Universitét Tartu
Philosophische Fakultét
Abteilung flir deutsche Philologie

Evelin Laaniste

Erwartungen internationaler Mitarbeiter an
die sprachliche und kulturelle Integration in Firmen
— Potentiale und Probleme. Am Beispiel der Firma
Astrium in Ottobrunn

Magisterarbeit

Betreuerinnen:
Dozentin Dr. Silke Pasewalck (Universitéit Tartu)
Christine Schonhuber (Astrium)

Tartu 2014



Danksagung

Die vorliegende Magisterarbeit wire ohne Unterstiitzung und Hilfe nicht zustande
gekommen.

Mein herzlichster Dank gilt Frau Dr. Silke Pasewalck fiir die allseitige und geduldige
Betreuung der Arbeit. lhrer Hilfsbereitschaft und ihrem vollen Vertrauen ist es vor
allem zu verdanken, dass die Arbeit in der vorliegenden Form entstehen konnte.

Frau Christine Schonhuber und der Firma Astrium danke ich herzlich fiir ihre
freundliche Zuvorkommenheit und ihre Unterstiitzung bei der empirischen
Untersuchung. Ferner danke ich allen Befragten fiir die Bereitschaft, an der Studie
teilzunehmen.

Insbesondere mochte ich an dieser Stelle meiner Familie Danke sagen, die mich immer

rlickhaltlos in jeder Hinsicht unterstiitzt hat.



Inhaltsverzeichnis

] L 1 (1 o OSSR 1
1 Interkulturelle KOmMmMUNIKATION .........ccoiiiiiiiccc s 3
1.1 Begriffsdefinition und HIntergrund .............cccooeiiiiniiiiiieeeeec e, 3
1.2 Die Formen der interkulturellen Kommunikation ...........ccccevvienenininininnieeeen, 5
1.3 Ethnozentrismus Und StErEOLYPEN ......ccvviveiieie e 8

2 Sprachliche und kulturelle INtegration.............cccooiiiiiiiniiecee e 11
2.1 Definitionen von Migration und INtegration............ccceveeieiene s 11
2.2 Migration und Integration in Deutschland.............cccooveiieii i 12
2.3 Die Rolle der Sprache fiir IntegrationSprozesse .........ccocvvereerveeiieeiieeseesnesneeenns 15

3 Unternehmensrelevanter HINtergrund ... 18
3.1 Astrium, an EADS company: Vorstellung des Unternehmens..........cccccceecvvvennenn 18
3.1.1 Das Raumfahrtunternehmen ASIIUM .........ccoociiiiininiinieree e 18
3.1.2 Kulturelle Vielfalt Dei ASIIIUM ..ot 19
3.1.3 Unternehmerische Forderungen fiir internationale Mitarbeiter ..................... 23

3.2 Personalmarketing bei ASIIIUM ......cocviiiiiiee e 25
3.2.1 Begriffsdefinition und Aufgaben des Personalmarketings ............cc.ccoovenenne. 25
3.2.2 Bedeutung der Thematik dieser Arbeit fiir das Personalmarketing bei Astrium
................................................................................................................................ 26

4 Befragung der ZielgrUPPEN....c.ocie ettt sae s 27
4.1 Konzeption und Durchfiihrung der Zielgruppenbefragung ...........ccccocvvviiinnnnn. 27
4.2 MEthOAENKITLIK. .......civreiieic e nneas 30
4.3 Ergebnisse und Analyse der Zielgruppenbefragung..........cccceeeveiiiiniiiiieeniennen, 30
4.3.1 Internationale StUAIErENUE .........ccveveiieieee e 30
4.3.2 Internationale MiItarDeIter ..........cooooiiiiiiii e 38
4.3.3 Einheimische MitarDeiter.........ccoooviiiiiiii e 45

ZUSAMMENTASSUNG ©...vveiieeitie ettt e e e et e s s e e saeessbeesbeeansaesreeanbeeareeas 53



LI AtUIVEIZEICIINIS oottt e e e e e e e e eeeeeees 57

RESUINEE ... e b e e s e e nee e 61
ANMANGE ... 63
Anhang 1. Fragebogen fiir internationale Studenten ............ccccevveveiieenieereseesnesneenns 63
Anhang 2. Fragebogen fiir internationale Mitarbeiter .............ccccovviiiiniiiiiciee, 67

Anhang 3. Fragebogen fiir einheimische Mitarbeiter ...........c.ocovvvviiiiiiiiiiiiciieen 71



Einleitung

Zuwanderer bzw. internationale Mitarbeiter* sind mittlerweile ein wesentlicher Teil der
deutschen Gesellschaft und des Arbeitsmarktes in Deutschland geworden.

[...] Zuwanderung leistet einen wichtigen Beitrag zu mehr Innovation, mehr
Wachstum und mehr Wohlstand. Ausldndische Fachkriafte werden nicht
anstatt, sondern zuséitzlich zu den in Deutschland lebenden Menschen auf
dem Arbeitsmarkt gebraucht [...] (Bundesvereinigung der Deutschen
Arbeitgeberverbiande 2013: 3-4).

Die letzten Jahre habe ich als Austauschstudentin in Deutschland studiert und Praktika
absolviert. In der Abteilung von verschiedenen Firmen war ich oft die einzige
internationale Mitarbeiterin. Daher sind die Bediirfnisse und Probleme der
internationalen Angestellten fiir mich nicht unbekannt. Nach dem letzten Praktikum in
der Abteilung fiir Personalmarketing bei der Firma Astrium? hatte ich die Moglichkeit,
mithilfe des Unternehmens mehr {iber die Integration der internationalen Mitarbeiter am
Arbeitsplatz zu erfahren.

Die vorliegende Magisterarbeit befasst sich mit der sprachlichen und kulturellen
Integration der internationalen Mitarbeiter in Firmen. Im Mittelpunkt stehen dabei die
interkulturelle Kommunikation, die Migration nach und die Integration in Deutschland
und die Rolle der Sprache fiir Integrationsprozesse. Das Ziel dieser Arbeit ist es, die
Erwartungen der internationalen Angestellten in Hinblick auf sprachliche und kulturelle
Integration zu beschreiben und zu untersuchen sowie Forderungsmafnahmen zu
entwickeln. Die zentrale Frage der Arbeit lautet:

— Was erwarten die internationalen Mitarbeiter von dem Unternehmen und wie kann
man die sprachliche und kulturelle Integration bei den internationalen Angestellten
fordern?

Des Weiteren soll die Magisterarbeit mit der durchgefiihrten Studie weitere Kenntnisse
zu sprachlicher und kultureller Integration internationaler Mitarbeiter gewinnen und

konkrete Verbesserungsvorschlidge in diesem Bereich bei Astrium unterbreiten.

! Soweit in dieser Magisterarbeit von Mitarbeitern oder Ahnlichem die Rede ist, sind auch
Mitarbeiterinnen gemeint. Das ménnliche Geschlecht iiberwiegt deutlich in der Firma Astrium.

2 Im Jahr 2014 wurde der Firmenname in Airbus Defence und Space umbenannt. Ich bin beim alten
Namen geblieben, da ich mit der Arbeit im Jahr 2013 angefangen habe.



Die Arbeit ist in vier Kapitel gegliedert. Die ersten drei Teile sollen einen allgemeinen
Uberblick zum einen iiber das Thema ,,sprachliche und kulturelle Integration* und zum
anderen Uber die Firma Astrium geben, damit die Auswertung der Befragung im
Hauptkapitel der Arbeit verstandlicher ist. Im ersten Kapitel liegt der Schwerpunkt auf
der interkulturellen Kommunikation. Es werden wichtige Definitionen, der Hintergrund,
die unterschiedlichen Formen der interkulturellen Kommunikation und zuletzt das
Problem von Ethnozentrismus und Stereotypenbildung dargestellt.

Im zweiten Kapitel wird ndher auf das Thema ,,sprachliche und kulturelle Integration‘
eingegangen. Die Begriffe Migration und Integration werden aus verschiedenen
Perspektiven erldutert, darauf folgt das Unterkapitel, das sich mit der Migration und
Integration in Deutschland auseinandersetzt. Ein kurzer Ausblick auf die Rolle der
Sprache fiir Integrationsprozesse beschlieit das Kapitel.

Im Fokus des dritten Kapitels steht das Raumfahrtunternehmen Astrium. In den
Unterkapiteln wird die Firma mit ihren internationalen Mitarbeitern und die
Personalmarketing-Abteilung vorgestellt. Der Schwerpunkt liegt dabei auf der
kulturellen Vielfalt und schon vorhandenen Forderungen bei Astrium.

Den Hauptteil der Arbeit bildet das vierte Kapitel, das sich mit der bei Astrium
durchgefithrten Umfrage befasst. Es wird eine Ubersicht iiber die Befragten, die
Datenerhebung und die Durchfiihrung der Studie gegeben. Zudem werden die Ziele der
Umfrage genauer erkldrt, verbunden mit einer Methodenkritik. Die Ergebnisse der
Studie werden in drei Gruppen analysiert. Die Gruppen sind dabei folgendermallen
aufgebaut: internationale Studierende, internationale Mitarbeiter und einheimische
Mitarbeiter. Die Kategorien sollen hierbei die Meinungsverschiedenheiten
verdeutlichen. Als Untersuchungsinstrument fiir die empirische Forschung wurden drei
Fragebogen mit offenen und geschlossen Fragen verwendet. Die Umfrage reflektiert die
Potentiale, Probleme und Verbesserungsmoglichkeiten bei internationalen Mitarbeitern,
was die sprachliche und kulturelle Integration bei Astrium anbetrifft.

Alle drei Fragebogen der Umfrage sind im Anhang beigefiigt. Die Arbeit wurde auf der

Grundlage der Auswertung aktueller Fachliteratur und Fragebogen verfasst.



1 Interkulturelle Kommunikation

1.1 Begriffsdefinition und Hintergrund

Um von der interkulturellen Kommunikation eine Vorstellung zu bekommen, muss man
sich zuerst mit ihrer Definition, der gegenwirtigen Aktualitdt und seinen verschiedenen
Formen beschiftigen. Mit der Zeit hat die interkulturelle Kommunikation immer mehr
an Bedeutung gewonnen. Darunter versteht man zugleich ein eigenstindiges
wissenschaftliches Fach, ein Problemfeld der Lebens- und Alltagswelt und man spricht
heutzutage sogar von einem héufig benutzten Modebegriff. (vgl. Liisebrink 2012: 1)

Als Begriinder der interkulturellen Kommunikation wird hiufig der Kulturanthropologe
Edward T. Hall gesehen. Hall interessierte sich wenig fiir andere Kulturen, sondern
beschiftigte sich vielmehr mit dem Wissen iiber Personen, die fiir einige Monate oder
Jahre in andere Lander entsandt wurden. Er wollte untersuchen, wie die neue Kultur von
Menschen aufgenommen und gleichzeitig von ihrer eigenen Kultur gepragt wird, wie
sich Individuen auf die neuen Situationen einstellen und wie weit sie sich an die
Gesellschaft anpassen wiirden. Seine Forschung sollte zeigen, ob dabei auch die Fremd-
und Selbstbilder sowie die Personlichkeit verdndert wird. (vgl. Moosmiiller 2007: 14)
Der Begriff der interkulturellen Kommunikation findet in der Literatur ein weites
Spektrum an unterschiedlichen Definitionen. Interkulturelle Kommunikation umfasst
die Beziehungen zwischen Angehorigen verschiedener Kulturen (vgl. Liisebrink 2007:
120). Laut der Kulturwissenschaftlerin Edith Broszinsky-Schwabe kann man den
Begriff aus zwei Perspektiven sehen:

Im engeren Sinne findet Interkulturelle Kommunikation direkt zwischen
Personen in einer Interaktion statt, in einem weiter gefassten Verstindnis ist
tiber den personalen Dialog hinaus die in den Medien thematisierte Inter-
kulturelle Kommunikation eingeschlossen (Broszinsky-Schwabe 2011: 36).

Die Relevanz der interkulturellen Kommunikation steigt in der Moderne stetig. Das
hingt mit dem Aufkommen und der steigenden Bedeutung verschiedener Phdnomene
der modernen Informations- und Mediengesellschaft und der wirtschaftlichen
Vernetzung und Globalisierung zusammen, die alle in den letzten Jahren einen starken

Einfluss auf die interkulturelle Kommunikation hatten.



Die Beziehungen zwischen unterschiedlichen Kulturen haben sich durch neue
Dimensionen der Globalisierung stark veridndert. Dazu gehort zum Beispiel die
zunehmende Vernetzung der Volkswirtschaften, wodurch der Umfang der
Auslandsinvestitionen und die Zahl der Auslandsbeschéftigten deutlich zugenommen
haben. Die weltweit titigen Unternehmen bringen somit neue Herausforderungen auch
fiir das Personalmarketing, das sich immer mehr mit den internationalen Mitarbeitern
beschiftigen muss. (vgl. hierzu Liisebrink 2012: 1-2)

Die Einfiihrung des Radios, des Fernsehens und zuletzt des Internets haben zur
Ausbildung einer globalen Informations- und Mediengesellschaft gefiihrt, in der
Mitglieder unterschiedlicher Kulturen intensiv miteinander kommunizieren konnen.
Damit stellt die moderne Informations- und Mediengesellschaft die interkulturelle
Kommunikation vor neue Aufgaben. (vgl. Liisebrink 2012: 2)

Eine groBe Rolle bei der Entstehung interkultureller Kommunikation spielt die
Migration. Die Migration, ein kurzzeitiger oder langerer Aufenthalt von Menschen in
anderen Gesellschaften oder Kulturen, hat in der zweiten Hélfte des 20. Jahrhunderts
durch Biirgerkriege, Arbeitsmigration und Auswanderungen enorme Ausmale
angenommen. (vgl. Kumbier/Thun 2006: 11; Liisebrink 2012: 2)

Ein weiterer Bereich, in dem die interkulturelle Kommunikation zum Tragen kommt, ist
die Entwicklungskooperation mit den Schwellenlindern. Der Erfolg von
Kooperationsprojekten mit Firmen in Asien, Afrika und Stidamerika hédngt oft eng mit
interkulturellen Faktoren wie der Vorbereitung auf die Zusammenarbeit mit Menschen
aus anderen Kulturen und entsprechenden Trainingsprogrammen zusammen. (vgl. zum
folgenden Liisebrink 2012: 3)

AuBerdem ist die interkulturelle Kommunikation stark vom Massentourismus gepragt
worden. Einerseits wurden die sozialen Kontakte zwischen Menschen unterschiedlicher
Kulturen durch den Tourismus verstarkt. Andererseits entstand dadurch der Bedarf an
interkulturellem Wissen, das den Menschen tiiber diverse Medien wie Sprachkurse,
Reisefiihrer, Reisesendungen im Fernsehen und Vorbereitungsseminare néher gebracht

wurde. (vgl. Kumbier/Thun 2006: 11; Liisebrink 2012: 3)



1.2 Die Formen der interkulturellen Kommunikation

Der Professor fiir Romanische Kulturwissenschaft und Interkulturelle Kommunikation
Hans-Jiirgen Liisebrink (vgl. 2012: 49) teilt die interkulturelle Kommunikation in drei
Ebenen auf:

- die verbale Kommunikation und die mit dieser eng verbundene paraverbale
Kommunikation;

- die non-verbale Kommunikation;

- die mediatisierte Kommunikation.

Unter der verbalen Kommunikation verstent man generell die Mitteilungen durch die
Sprache. Die Sprache zeigt uns Kultur und mit ihr lernt man, die Realitét in jeder Kultur
zu erkennen. Die Wirklichkeit sieht fiir jede Kultur aber ein wenig anders aus. So
beschreiben die Westeuropder den Regenbogen mit sechs Farben, die Shona in
Simbabwe sehen dagegen nur vier Farben und die Bassa in Liberia nur zwei (vgl. hierzu
Blom/Meier 2002: 80-81)

In der interkulturellen Kommunikation sollte man darauf achten, dass die Bedeutung
der Worter je nach Kultur variieren kann. Das Wort ,,nein“ hat in den Niederlanden eine
andere Bedeutung als in Japan. Das niederldndische ,,nein® ist ein klares, endgiiltiges
,»hein®“. Dagegen sagt ein Japaner ,,nein“ und meint damit eigentlich ,,ja, sie sollten aber
nochmals fragen®. Es ist in Japan auch {iblich, dass man beim Annehmen eines
Geschenkes ,,nein“ sagt. Ohne Zogern ein Geschenk anzunehmen, finden die Japaner
unhoflich. (vgl. hierzu Blom/Meier 2002: 82)

Die iiblichen Smalltalks werden je nach Kultur unterschiedlich wahrgenommen. In
westeuropdischen Léndern legt man auf so eine kiinstliche Aufwiarmphase nicht viel
Wert. In vielen Kulturen bedeutet der Smalltalk dagegen einen Anfang von
personlichen Beziehungen und ist deshalb ernst zu nehmen. Beispielsweise ist es fiir die
Asiaten eine Enttduschung, wenn auf die Inhalte ihres Smalltalks nicht geachtet wird.
(vgl. Blom/Meier 2002: 83)

Oft wird die verbale Kommunikation aber in der interkulturellen Kommunikation
tiberschédtzt und die anderen Formen deswegen aufler Acht gelassen. Die
Missverstidndnisse zwischen Menschen aus verschiedenen Kulturen passieren nicht nur
auf der verbalen Ebene, sondern auch durch die paraverbalen Signale oder das non-
verbale Verhalten. (vgl. Blom/Meier 2002: 83; Liisebrink 2012: 49)



Diese paraverbalen Signale spielen eine wichtige Rolle im verbalen Bereich. Dazu
gehoren zum Beispiel die Stimmlage, die Stimmfarbung, das Redetempo, der Akzent,
die Tonhohe, die Lautstirke, die Intonation usw. Die paraverbalen Signale sind aber nie
autonom, sie begleiten immer unsere vokalen AuBerungen. Darum zihlt man sie nicht
zu den kommunikativen Zeichen, obwohl sie von uns interpretiert werden. In der
interkulturellen Kommunikation sollte man beachten, dass die paraverbalen Merkmale
in vielen Kulturen unterschiedlich etabliert sind und daher hiufig auch anders gedeutet
werden. (vgl. Heringer 2004: 96) Ein gutes Beispiel dafiir ist die Sprechweise von
Italienern, die im Gegensatz zu den Deutschen sehr laut ist. Die Stimme, Lautstirke und
der Tonfall von italienischen Sprechern sorgen bei den Deutschen oftmals fiir
Verwirrung, da es sich so anhort, als wiirden die Italiener streiten, obwohl sie sich ganz
normal miteinander unterhalten. (vgl. Heringer 2004: 99) Weitere paraverbale
Merkmale, die leicht zu Missverstindnissen fiihren konnen, sind die Pausen in der
Kommunikation. Das Verhiltnis zwischen Reden und Schweigen ist kulturabhingig. In
Deutschland wirkt das Schweigen fiir die Menschen verunsichernd und gilt daher als
unhoflich. In Landern wie Finnland dagegen driickt man mit dem Schweigen die
Gemeinschaft und Gemeinsamkeit aus und dieses wird so als eine mogliche
Kommunikationsform wahrgenommen. (vgl. hierzu Broszinsky-Schwabe 2011: 31,
Heringer 2004: 98)

Die zweite Form von Kommunikation ist die non-verbale Kommunikation oder anders
gesagt die Korpersprache. Die Korpersprache hat die Funktion, die verbale
Kommunikation zu begleiten und zu unterstiitzen. Geschétzt wird, dass non-verbale
Signale einen Anteil von bis zu 90% im Vergleich zur verbalen Kommunikation, im
Gesprach  einnehmen.  Zur non-verbalen Kommunikation gehdren Mimik
(Blickverhalten und Gesichtsausdruck), Gestik (Handzeichen und Gesten des Korpers),
Proxemik (Korperbewegungen im Raum) und auch Beriihrungen und Informationen
durch Geriiche. (vgl. Broszinsky-Schwabe 2011: 22; Heringer 2004: 81-83; Liisebrink
2012: 49) Unsere Korpersprache umfasst alle Informationen, die wir mit unserem
Korper zeigen, wie Korperschmuck, Bekleidung, Frisur, Korperpflege und Auftreten.
Auch Geschenke und Blumen koénnen wichtige non-verbale Botschaften sein. (vgl.
Broszinsky-Schwabe 2011: 22)



Die Schwierigkeit der non-verbalen Kommunikation besteht darin zu verstehen, was die
Kommunikationspartner nicht aussprechen, es intuitiv, emotional zu verstehen und aus
der Korpersprache und dem Kontext zu interpretieren (vgl. Sawitzki 2007: 5). Zudem
hat die Korpersprache eine kulturspezifische Bedeutung und einen kulturspezifischen
Stellenwert, darum erkennt man hier die kulturellen Unterschiede viel deutlicher. Die
Gestik und Mimik sind in lateinamerikanischen und siideuropdischen Kulturen ein
fester Bestandteil der Kommunikation. In Deutschland dagegen wird eine iibertriebene
Gestik oft als unpassend empfunden. Im Gegensatz zu Deutschen sind Japaner dagegen
eher ruhig und benutzen Worter und Gebérden ziemlich sparsam. (vgl. Blom/Meier
2002: 84-85; Liisebrink 2012: 49)

Non-verbale Handlungen sind auBerdem oft unbewusst, d.h. wir kdnnen einige Signale
des Korpers selbst nicht beeinflussen, wie zum Beispiel Errdten oder Schwitzen.Wer
Erfolg in der interkulturellen Kommunikation haben will, sollte versuchen seine non-
verbalen AuBerungen zu kontrollieren. (vgl. Broszinsky-Schwabe 2011: 37)

Bekannt sind Beispiele, in denen amerikanische Politiker oder
Geschiftsleute ihre arabischen Partner schockierten, indem sie ihre Beine
ausstreckten auf eine Weise, dass ihre Fullsohlen auf den Partner zeigten,
eine extreme beleidigende Geste, so dass die Beziehungen sofort
abgebrochen wurden (Broszinsky-Schwabe 2011: 37).

Wichtig ist es zu verstehen, dass die Interpretation der non-verbalen Botschaften nach
den eigenen kulturellen Normen aufgefasst wird. Wenn die Verschliisselung des
Gesprachspartners anders aussieht, kann dies zu Missverstdndnissen fiihren. (vgl.
Blom/Meier 2002: 80) Die bekannten Zeichen wie ,,ja* oder ,,okay* werden kulturell
unterschiedlich verschliisselt. Das amerikanische okay-Zeichen gilt in Brasilien als
obszon und in Japan benutzt man es als Symbol fiir Geld. Um die non-verbalen Signale
richtig zu entschliisseln, braucht man deshalb schon vorab einige Kenntnisse iiber die
andere Kultur. (vgl. hierzu Blom/Meier 2002: 84; Broszinsky-Schwabe 2011: 37)

Die dritte Form der interkulturellen Kommunikation umfasst die mediatisierte
Kommunikation. Mediatisierte interkulturelle Kommunikation bezieht sich auf die
Darstellung von Interaktionssituationen in unterschiedlichen Medien: in Film, Presse,
Fernsehen, Radio, Internet und Werbung. Die alltigliche Realitit, die uns durch
mediatisierte  Kommunikation berichtet wird, ist aber oft drastisch verdndert und

stilisiert. Besonders Massenmedien wie Fernsehen und Film tragen dazu bei und



beeinflussen somit unser Verhalten, unsere Wahrnehmung und Reaktion gegeniiber
Menschen aus anderen Kulturen. (vgl. Liisebrink 2012: 49)

Ein gutes Fallbeispiel fiir die mediatisierte interkulturelle Kommunikation sind die
franzosischen Filme aus den 50er Jahren, die sich mit dem Thema der deutschen
Besatzung in Frankreich wihrend des Zweiten Weltkrieges auseinandersetzen. Diese
Filme sind hdufig von stereotypenhaften Vorstellungsmustern von der Mentalitdt und
Psychologie des Kommunikationspartners geprigt. Gleichzeitig wirken die
Kommunikationssituationen zwischen den Deutschen und Franzosen {iberaus
konflikthaft. (vgl. Liisebrink 2007: 122)

In den letzten beiden Jahrzehnten gedrehte Filme {ber Migration und
Immigrantenkulturen zeigen eine neue zeittypische Darstellung mediatisierter
interkultureller Kommunikation im Film. Dies ist in Landern wie Frankreich, Kanada,
den USA, aber auch in Deutschland, Australien oder Italien zu beobachten. Diese Filme
verweisen nicht nur auf die Unterschiede in den Wertvorstellungen der Zuwanderer und
der Einheimischen, sondern auch auf die verschiedenen Kommunikationscodes
innerhalb zweier Kulturen. Die Aufgabe dieser Filme besteht einerseits in der
Reprasentation des Konfliktes der unterschiedlichen Kulturstandards und -stile,
andererseits in der Anndherung und dem Finden gemeinsamer Aspekte in

Kommunikations- und Verstandigungsformen. (vgl. Liisebrink 2007: 124-126)

1.3 Ethnozentrismus und Stereotypen

Einer der zentralen Konfliktpunkte zwischen verschiedenen Kulturen ist das
Kommunikationsproblem. Die interkulturellen Missverstdndnisse entstehen einerseits,
weil die Signale in der Kommunikation von Kulturen unterschiedlich gedeutet werden
(vgl. Broszinsky-Schwabe 2011: 35). Andererseits entstehen sie durch die Vorstellung,
dass die Regeln und Normen der eigenen Kultur iiberall gelten. So eine Haltung
gegeniiber anderen Kulturen wird als Ethnozentrismus bezeichnet. Ethnozentrismus
betrachtet die eigene Kultur als ,richtig” und die fremde Kultur als ,,falsch®. Man
orientiert sich somit an der ,,richtigen* Kultur. (vgl. Blom/Meier 2002: 90; Broszinsky-
Schwabe 2011: 39) Der Ethnozentrismus wird mit der Angst begriindet, dass das eigene
positive  Weltbild  zerstort werden konnte. Man  entwickelt  dagegen

Abwehrmechanismen wie das Generalisieren der Eigenschaften von Menschen aus



einer Kultur oder auch die Stereotypenbildung gegeniiber anderen Kulturen. (vgl.
Blom/Meier 2002: 90-91)

Stereotypen vereinfachen und verallgemeinern bestimmte Zuschreibungen sozialer
Gruppen. Diese Kategorisierungen helfen uns, die komplexe Welt und fremde Gruppen
einzuordnen. Dabei konnen die Stereotypen entweder neutral oder wertend sein und uns
positive oder negative Bilder von anderen weitergeben. (vgl. Broszinsky-Schwabe
2011: 203)

Stereotype haben eine Funktion bei der Erhaltung des eigenen Wertsystems.
Durch die Zuordnung von Personen zu sozialen Kategorien ist es einfacher,
tiber sie zu urteilen, da es bereits einen allgemeinen sozialen Konsens gibt
(Broszinsky-Schwabe 2011: 204).

Problematisch bei den Stereotypen ist die Verallgemeinerung von einzelnen
Eigenschaften zu ganzen Gruppen oder einzelnen Ereignissen zu Bedrohungen.
Beispielsweise der Satz ,,Alle Muslime sind gefédhrlich, denn es gibt islamische
Terroristen” stellt ein ideologisiertes Stereotyp dar, die Muslime als Menschen
verachtet. (vgl. hierzu Broszinsky-Schwabe 2011: 204-205)

In der Stereotypenforschung unterscheidet man zwischen Selbst- und Fremdbildern.
Selbstbilder zeigen, wie man sich selbst wahrnimmt, und werden dabei haufig von
positiven Stereotypen bezeichnet. ,,Deutsche sind piinktlich“, so charakterisieren sich
die Deutschen auch im Ausland. Fremdbilder zeigen, wie uns die anderen sehen.
Sowohl Selbstbilder als auch Fremdbilder sind aber nicht objektiv, sondern verzerrt und
tiberhoht. Fremdbilder findet man in jeder Gesellschaft, wo sie entweder auf regionale
Nachbarn oder soziale Gegner bezogen sind. Jede Person, Gruppe oder Gesellschaft
bestimmt selbst, was und wer fiir sie als fremd, anders und geféhrlich gilt. Auerdem
sind Fremdbilder keine individuellen Stereotypen, sondern soziale Zuschreibungen, die
die Menschen beinflussen sollen. Sie werden uns von Meinungsmachern vorgefiihrt und
durch verschiedene Kanile wie Presse, Massenmedien, Literatur oder Schulbiicher
weiterverbreitet. Zudem werden Fremdbilder auch fur wirtschaftliche Zwecke benutzt,
besonders oft kann man das in der Werbung beobachten. Daraus folgt, dass die
Verbreitung und Verfestigung von Fremdbildern auf sozialen Griinden basiert und dies
im Interesse von bestimmten Gruppen geschieht. (vgl. Broszinsky-Schwabe 2011: 204—
206)



Stereotypen fithren hdufig zu Vorurteilen, da die Menschen dann schon im Voraus
eingestuft, beurteilt und bewertet werden. So kann man behaupten, dass Italiener kreativ
oder chaotisch sind oder Polen Jazz lieben oder stehlen. Bei positiven Stereotypen ist
das Konfliktpotential gering, die negativen verursachen aber Kommunikationsprobleme.
Eine erfolgreiche interkulturelle Kommunikation setzt voraus, dass man sich den
eigenen Werten und Normen bewusst ist und diese gleichzeitig auch relativieren kann.
(vgl. Blom/Meier 2002: 90-91)
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2 Sprachliche und kulturelle Integration

2.1 Definitionen von Migration und Integration

Zum besseren Verstdndnis dieser Arbeit werden zundchst die grundlegenden Begriffe
Migration und Integration ndher erldutert. Migration und Integration sind miteinander
eng verbunden und werden daher oft zusammen behandelt. Die Zusammenhinge
zwischen diesen zwei Begriffen werden auch in der folgenden Arbeit deutlich.

In der wissenschaftlichen Diskussion sind die Definitionen von Migration und
Integration nicht einheitlich. Unter Migration versteht man Wanderungen einzelner
Menschen, Gruppen oder ganzer Volker in andere Regionen, Lander und Erdteile (vgl.
Matzner 2012: 9). Laut Harald Kleinschmidt (2011: 10), Professor fiir Geschichte der
internationalen Beziehungen, bezieht sich Migration auf Personen, die freiwillig ihren
Wohnsitz woanders hin verlegen. Dabei haben sie ein genaues Ziel, wo sie hin wollen,
und die Absicht nicht wieder zuriickzukehren. Nach dem Europédischen Parlament und
der Vereinten Nationen kann man von einem Migrant erst dann sprechen, wenn der
Aufenthalt einer Person in einem Land mindestens zwolf Monate dauert. (vgl.
Migrationsbericht 2011: 13)

Integration ist ein kultureller und sozialer Prozess, bei dem individuelle und
gesellschaftliche Teilhabe und Zugehorigkeit im Vordergrund stehen (vgl. hierzu
Stissmuth 2006: 138). Das Deutsche Bundesministerium des Innern definiert den
Begriff folgendermaflen: ,,Integration bedeutet, sich einer Gemeinschaft zugehorig zu
fiihlen, ein gemeinsames Verstindnis zu entwickeln, wie man in der Gesellschaft
zusammenlebt oder anders gesagt ,,bei der Integration geht es darum, dass wir zusam-
men leben und nicht nebeneinander her* (Bundesministerium des Innern 17.10.2013).
Die Kulturwissenschaftlerin Edith Broszinsky-Schwabe schreibt in ihrem Buch
»Interkulturelle Kommunikation. Missverstandnisse — Verstandigung* (2011: 232) {iber
die verschiedenen Arten von Integration. Mit der politischen und wirtschaftlichen
Integration verbindet man Arbeitserlaubnis und Aufenthaltsregelungen. Soziale
Integration bedeutet ,,die Einbindung des Zuwanderers oder einer Gruppe in eine andere
soziale Gruppe oder in eine Gemeinschaft (Staat)* (Broszinsky-Schwabe 2011: 232).
Die soziale Integration ist eng mit der kulturellen Integration verkniipft. Kulturelle

Integration beginnt mit dem Erlernen der neuen Sprache, der Anerkennung von
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gesellschaftlichen Werten und Normen bis hin zur gegenseitigen Akzeptanz von
Einheimischen und Migranten und der Identifikation des Migranten mit dem Gastland.
Zudem hat die kulturelle Integration fiir die Migranten eine grofSe Bedeutung in ihrem
Alltagsleben und auf dem Arbeitsmarkt. (vgl. Broszinsky-Schwabe 2011: 233)

Haufig wird Integration mit Assimilation verwechselt. Um Missverstindnisse zu
vermeiden, muss man die beiden Begriffe voneinander abgrenzen. Bei der kulturellen
Integration unterscheidet man nach Broszinsky-Schwabe Assimilation und
Akkulturation (auch kulturelle Adaption genannt): ,,Assimilation bedeutet vollige
Einbindung in eine neue Kultur und damit die Aufgabe der eigenen kulturellen
Identitdt™ (Broszinsky-Schwabe 2011: 232). Die Beispiele aus der Geschichte zeigen,
dass die Assimilation der Volker durch Ubernahme einer neuen Sprache, Religion oder
Kultur meistens zwangsméBig stattfand. ,,Akkulturation hingegen ist ein Prozess der
schrittweisen Ubernahme von Elementen einer neuen Kultur bei Erhalt der eigenen
kulturellen Identitdit der Herkunftskultur® (Broszinsky-Schwabe 2011: 233).
Akkulturation erfolgt hauptsiachlich durch Migration oder nach ldngeren Aufenthalten
im Ausland. So entstehen aus monokulturellen Gesellschaften mit der Zeit
multikulturelle Gesellschaften. (vgl. Broszinsky-Schwabe 2011: 233)

2.2 Migration und Integration in Deutschland

Die weltweite Migration ist heutzutage durch die Globalisierung zur Realitit geworden.
Der Grofiteil der Lander in der ganzen Welt ist davon betroffen. Die Vereinten Nationen
schitzen die Migrantenzahl auf circa 200 Millionen, davon sind fast die Hélfte Frauen.
Die UN Statistiken zeigen, dass etwa 60 Prozent der Migranten in reichen Regionen der
Welt und 40 Prozent in Entwicklungsldndern leben. Mit der Migration von Menschen
wandern dabei auch ihre kulturellen Werte und Normen, ihr Potenzial, ihre Erwartungen
und Angste. Das alles hat iiber die Jahren unsere Gesellschaften verindert. (vgl.
Stissmuth 2006: 13)

Deutschland gehort in Europa zu einem der attraktivsten Migrationslander. Laut
Migrationsbericht (2011: 14) wurden in der Periode von 1991 bis 2011 rund 19
Millionen Zuwanderer in Deutschland registriert. Die Zahl setzt sich aus verschiedenen
Zuwanderergruppen zusammen (in absteigender Reihenfolge): Saisonarbeitnehmer,

Riickkehrer — deutscher  Staatsangehoriger, EU-Binnenmigranten, ausléndische
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Studierende, Asylbewerber, Ehegatten- und Familiennachziigler aus Drittstaaten,
Werkvertragsarbeitnehmer sowie weitere Arbeitsmigranten, Spéataussiedler und jiidische
Zuwanderer aus der ehemaligen UdSSR (vgl. Migrationsbericht 2011: 39). Im Jahr
2011 stammten die meisten in Deutschland lebenden Migranten mit einem Anteil von
23,2% aus der Tiirkei. Dies entsprach circa einem Viertel an allen auslidndischen
Staatsangehorigen. Die zweitgro3te Migrantengruppe bildeten die Italiener mit 7,5%, an
der dritten Stelle standen die Polen mit 6,8%. Zu weiteren Hauptherkunftsldndern
gehorten unter anderem Griechenland (4,1%), Serbien (inkl. die ehemaligen Serbien
und Montenegro) (3,6%), Kroatien (3,2%) und die Russische Foderation (2,8%).
Insgesamt wohnten 2011 in Deutschland 7,3 Millionen Menschen mit einer
ausldndischen Staatsangehorigkeit. (vgl. hierzu Migrationsbericht 2011: 164-166)

Bis Ende der 1980er Jahren behauptete man, dass Deutschland kein Einwanderungs-,
sondern ein Rotationsland sei. Es wurde erwartet, dass die Migranten nur eine befristete
Zeit in Deutschland bleiben und danach in ihr Heimatland zuriickkehren. Im
Amtsdeutsch hat man die Migranten ,,Gastarbeiter, ,,Ausldnder” (hoflicher gesagt
»auslindische Mitbiirger®) oder ,,Personen mit Migrationshintergrund® genannt. Die
Migranten blieben fiir die Deutschen hiufig die ,,anderen®, die in Deutschland
angekommen, aber nicht anerkannt wurden. (vgl. Kleinschmidt 2011: 7-9; Siissmuth
2006: 20)

Die Ablehnung von Migranten und die unterschiedlichen Lebensformen und Ansichten
fiihren zu beidseitigen Konflikten, die Misstrauen, Vorurteile und Angste mit sich
bringen. Die Zuwanderer befiirchten, dass ihre Identitdt durch Anpassung an die neue
Gesellschaft verloren geht. Gesellschaftliche Abspaltung und ein striktes Festhalten an
eigenen Werten und Lebensformen sind die Folge. Die Einheimischen dagegen machen
sich Sorgen wegen Uberfremdung. Als Reaktion folgen gegeniiber Migranten
Feindseligkeiten und unbewusste Vorbehalte. (vgl. Kithn 2009: 103-104)

Einen Richtungswechsel in der Zuwanderungspolitik gab es erst Ende der 1990er Jahre.
Damals hiel die Devise: Integration statt Zuwanderung. (Siissmuth 2006: 145) Die
Meinungen tiiber die Integration von Zuwanderern gehen noch heute in der
Offentlichkeit auseinander:

Die einen fordern Assimilation, d.h. Beherrschen der Sprache und
Ubernahme deutscher Sitten, Verhaltensmuster und Werte, die anderen
beschrianken kulturelle Integration auf die Sprache, akzeptieren jedoch die
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Beibehaltung der kulturellen und religiosen Wertorientierungen des
Ursprungslandes (Broszinsky-Schwabe 2011: 233).

Die Integration ist ein wechselseitiger Prozess, bei dem beide Seiten aufgefordert sind,
dem anderen mit Respekt und Offenheit zu begegnen. Fiir die erfolgreiche Integration
sollte der Zuwanderer den Willen zeigen, fiir die Eingliederung in die Gesellschaft alles
Notige zu tun. Dazu gehdren unter anderem ein bestimmtes Niveau an
Sprachkenntnissen und eingefiihrten Verhaltensweisen. Andererseits hat die Gemeinde
die Aufgabe, die Zuwanderer ohne Vorbehalte aufzunehmen und ihre Integration nach
Moglichkeit zu unterstiitzen. (vgl. Broszinsky-Schwabe 2011: 233; Kiihn 2009: 104)
Neben den ausreichenden Sprachkenntnissen des Gastlandes und der Akzeptanz der
gesellschaftlich giiltigen Normen ist die berufliche Eingliederung ein wichtiges
Kriterium fiir die schnelle Integration. Berufliche Eingliederung ist ein Prozess,

Nach dem Wissenschaftler Giinter Kithn (2009: 145-146) verlauft die berufliche
Eingliederung fiir die Zuwanderer nicht immer reibungslos. Die Konfliktpunkte der
Eingliederung liegen hauptsdchlich bei folgenden Sachverhalten: Die Denkmuster,
Lebensgewohnheiten, Werte und Verhaltensweisen der Zuwanderer wurden in einer
anderen Gesellschaft erlernt und unterscheiden sich deswegen oft deutlich von denen
des neuen Landes.

Ein weiterer Punkt ist die deutsche Sprache, die normalerweise bei der Ankunft gar
nicht oder wenig beherrscht wird, so dass es wegen der Sprache am Arbeitsplatz und im
sozialen Leben zu Verstdndigungs- und Anpassungsschwierig-keiten kommen kann.
Zudem entsprechen die im Heimatland erworbenen beruflichen Qualifikationen und
Erfahrungen meistens nicht den Anforderungen des deutschen Arbeitsmarktes. Eine
entscheidende Rolle bei der problemlosen Eingliederung spielen auch die Kollegen am
Arbeitsplatz und die Nachbarn am Wohnort. Sie konnen mit wenig Verstindnis und
fehlender Aufnahmebereitschaft den Prozess erschweren.

Die ehemalige Bundesministerin und Présidentin des Deutschen Bundestages Rita
Sissmuth (2006: 158-159) untermauert die Wichtigkeit der beruflichen Eingliederung
bei der Integration. In der Wirtschaft wird deutlich, dass die ausldndischen Arbeitskrifte
kein Integrationsproblem darstellen, wenn geniigend Arbeitsplitze fiir sie vorhanden
sind und ihre Qualifikationen der Nachfrage des Arbeitsmarktes entsprechen. Siissmuth
weist darauf hin, dass das hohe Bildungsniveau und die berufliche Qualifikation zu den

Integrationsproblemen im umgekehrten Verhéltnis stehen: ,,JJe hoher der Bildungsstand
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und die berufliche Qualifikation, desto geringer sind die Integrationsprobleme*
(Stissmuth 2006: 146).

Im Allgemeinen wire es fiir die erfolgreiche Integration der Zuwanderer
wiinschenswert, wenn die weltweite Migration nicht als Bedrohung und Belastung,
sondern als Chance und kulturelle Bereicherung wahrgenommen wird (vgl. Kiihn 2009:
105; Siissmuth 2006: 16). Siissmuth (2006: 156) ist der Ansicht, dass in Deutschland
offentlich zu wenig tiber Integrationserfolge gesprochen wird. Anders als die Defizite
wiirden die erreichten Taten und guten Ergebnisse die Integrationsbereitschaft und
Integrationsanstrengungen in der Gesellschaft verstirken. Nichtdestotrotz wird
Integration nicht iiberall in der Welt als Problemfall angesehen. Gute Vorbilder fiir
gelungene Integration sind Staaten wie Kanada und Singapur. Dort werden die
Migranten und die dadurch entstandene Multikulturalitit akzeptiert und geschétzt. (vgl.
Kleinschmidt 2011: 175; Siissmuth 2006: 12)

2.3 Die Rolle der Sprache fiir Integrationsprozesse

Sprachen sind mehr als nur Kommunikationsmittel, sie ermdglichen uns den Zugang zu
neuen Kulturen. Andernfalls wiirde Englisch als einzige Fremdsprache fiir die
interkulturelle Kommunikation auch reichen. Damit sollte man sich aber heutzutage
nicht zufrieden geben. Die Bereitschaft, die Kultur durch die Sprache der Anderen zu
verstehen, sollte daher zur Identitét jedes EU-Biirgers gehoren. (vgl. Ammon 2008: 31)

Bei der Integration bildet die Sprache einen zentralen Aspekt und wird oft als Mafstab
des Erfolges betrachtet. Sprache ist gleichzeitig ein Teil, die Bedingung und die Folge
des Integrationsprozesses. Demzufolge sind die Sprachkenntnisse des Aufnahmelandes
fiir die Zuwanderer unentbehrlich. (vgl. Esser 2006: 23; Sprachliche Integration 2008:5)
Die Wichtigkeit der Sprachkenntnisse wird auch von der Professorin fiir
Kommunikationsmanagement Anabel Ternés betont: ,,Sprache ist der Schliissel zur
Integration. Sie ist Ausdruck unserer Lebenswelt und ermdglicht die Teilhabe an
Gedanken, Emotionen und dem Alltdglichen* (Deutsche Internet-Start-ups® profitieren

von Mitarbeitern mit Migrationshintergrund 2013).

3 Ein Start-up beschreibt ein kiirzlich gegriindetes Unternehmen, das vorallem mit seiner innovativen Idee
und groBBem Potential zu wachsen iiberzeugt. (vgl. Griinderszene 12.04.2014)
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Die sprachliche Integration hdangt eng mit der sozialen Integration zusammen, und damit
sich die Zuwanderer in der neuen Gesellschaft nicht isoliert fiihlen, sollten ihre
Sprachkenntnisse gefordert werden.

Die soziale Integration durch Sprache findet hidufig im Alltag statt. Kontakte am
Arbeitsplatz oder im sozialen Umfeld bieten den Zuwanderern die Mdglichkeit fiir den
ungesteuerten Erwerb der Sprachkenntnisse. So bekommen die Zuwanderer die
Gelegenheit zum Sprechen und konnen dazu auch die Alltagssprache des Landes lernen.
(vgl. Sprachliche Integration 2008: 10)

Etliche Studien aus der Wirtschaft zeigen einen speziellen Zusammenhang zwischen
den Kenntnissen der Sprache des Aufnahmelandes und dem Arbeitsmarkterfolg (vgl.
hierzu Esser 2006: 414). AuBlerdem zeigt die sprachliche Integration positive Effekte
auf die Bildung, die Aufnahme von Kontakten und die Anpassung an die Gesellschaft
(vgl. Esser 2006: 52)

Aus Sicht von Migranten ist der Sprachwechsel nicht immer einfach, da er fiir viele mit
Angsten verbunden ist, unter anderem mit der Angst, ihre Erstsprache zu verlieren und
die damit eng verkniipften Bindungen an Familie, Herkunft oder Freunde. Fiir die
Migranten ist es daher wichtig, ein Gleichgewicht zwischen ihrer Herkunftssprache und
dazu gehorenden Identitdtsmerkmalen und der Einpassung in die neue Gesellschaft und
Sprache zu finden. Ansonsten droht ihnen der Identitatsverlust, das Gefiihl, nirgendwo
mehr hinzugehoren, und das ewige Schwanken zwischen zwei Sprachen und
Gesellschaften. Des Weiteren sind auch Abkapselung, Abwehrhaltung oder
Identititsverhdrtung bei den Migranten moglich. (vgl. Krumm 2008: 29)

Der Sprachlehr- und Sprachlernforscher (Deutsch als Fremd- und Zweitsprache) Hans-
Jirgen Krumm macht in seinem Artikel ,,Sprache und Identitdt* (2008: 30) auf die
Tatsache aufmerksam, dass man mit Sprachverdringung bei den Migranten nicht
weiterkommt. Stattdessen soll man die Migranten ermuntern, die einsprachige Identitét
zu einer mehrsprachigen zu erweitern und ihre Herkunftssprache zu behalten, da sie
eine wichtige Grundlage fiir den erfolgreichen Erwerb einer Zweitsprache ist. Daher
wird fiir Sprachférderungsprogramme empfohlen, sowohl die Erstsprache der
Zuwanderer als auch die deutsche Sprache gleichzeitig zu fordern. So gesehen kénnen
Bi- und Multilingualitit fiir die Entwicklung der Migranten als wertvolle Chance und

gutes Potential betrachtet werden. (vgl. Arnold/Frazzetto 2011: 103)
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Fiir die Zuwanderer, die dauerhaft in Deutschland bleiben wollen, ist das Erlernen der
deutschen Sprache unvermeidbar. Normalerweise sind die Migranten von sich selbst aus
bereit die neue Sprache zu lernen, aber die Politik zerstort seit Jahren diesen
eigenstdandigen Wunsch der Zuwanderer. Zwei wesentliche Bedingungen sind fiir die
Verstarkung des Deutschlernens erforderlich:

1. Zum einen die Moglichkeit eines intensiven Sprachkontaktes mit den deutschen
Muttersprachlern in der Wohnumgebung und am Arbeitsplatz. Mehrere Studien
beweisen, dass ein hidufiger Umgang zwischen Migranten und Deutschsprachigen eine
positive Auswirkung auf die Sprachkenntnisse der Zuwanderer hat. Die Politik arbeitet
seit Jahren dagegen: die Migranten werden in bestimmten Wohngegenden separiert und
der Zugang zum Arbeitsmarkt behindert. Damit vermindert die Politik deutlich die
Motivation der Migranten Deutsch zu lernen.

2. Zum anderen sollen die Griinde fiir die ,,Integrationsmotivation* sichtlich gemacht
werden. Spracherwerb ist nur dann erfolgreich, wenn die Lernenden wissen, zu welchen
auBersprachlichen Zwecken sie diese Sprache spater brauchen und wenn diese Ziele im
Unterricht bei den Ubungen behandelt werden. Da der Erwerb einer zweiten Sprache
bei Zuwanderern gleichzeitig die Bereitschaft zur multikulturellen Identitidt bedeutet,
soll der Prozess durch positive Anreize gesetzt werden. Dies konnte beispielsweise im
Bereich des Zugangs zum Arbeitsmarkt oder des Aufenthaltsrechts liegen sowie die
Teilhabe an politischen Rechten des neuen Heimatlandes sein. (vgl. Krumm 2004: 25—
26)

Die Sprache spielt beim Integrationsprozess eine entscheidende Rolle, dennoch betont
Krumm auch die Wichtigkeit der auBersprachlichen Forderungen: ,,Der Erwerb der
deutschen Sprache ist ein notwendiger, jedoch ganz und gar nicht hinreichender
Bestandteil von Integrationsforderung. Er bedarf eines weit iiber die Sprache
hinausgehenden Integrationskonzeptes® (Krumm 2004: 29).

Nach Darstellung der verschiedenen Aspekte von sprachlicher und kultureller

Integration geht es iiber zum Raumfahrtunternehmen Astrium.
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3 Unternehmensrelevanter Hintergrund

3.1 Astrium, an EADS company: Vorstellung des Unternehmens

3.1.1 Das Raumfahrtunternehmen Astrium

Der EADS-Konzern, die European Aeronautic Defence and Space Company, ist
Europas grofites Luft- und Raumfahrtunternehmen. EADS ist im Jahr 2000 aus der
Kooperation von deutschen, franzdsischen, spanischen, englischen und
niederldndischen Unternehmen entstanden. Zu EADS gehoren vier Divisionen: Astrium
(Raumfahrttechnologie), Airbus (Verkehrs- und Militarflugzeuge), Cassidian
(Sicherheits- und Verteidigungstechnik) und Eurocopter (zivile und militdrische
Hubschrauber), die jeweils fiihrend auf ihrem Gebiet sind. Die EADS-Gruppe gehort
mit mehr als 133 000 Mitarbeitern und 170 Standorten weltweit zum Marktfiihrer in den
Bereichen Luft- und Raumfahrt sowie Verteidigung. Die Hauptsitze des Konzerns
liegen in Frankreich in Toulouse und Paris und in Deutschland in Ottobrunn bei
Miinchen. (vgl. EADS Webseite)

Astrium, die Tochtergesellschaft von EADS, ist europdischer Marktfiihrer bei
Raumfahrtprogrammen und drittgrofftes Unternehmen in der globalen Raumfahrt-
industrie. Zudem ist Astrium auch das einzige europdische Raumfahrtunternehmen mit
dem kompletten Angebot fiir zivile und militirische Raumfahrtsysteme und -
dienstleistungen. Im Jahr 2013 beschéftigte die Firma mehr als 17 000 Mitarbeiter, die
an 20 verschiedenen Hauptstandorten arbeiten. (vgl. hierzu Astrium Webseite a;
Astrium Webseite c)

Astrium deckt alle Bereiche der Raumfahrt ab, u.a. Trigerraketen, orbitale
Infrastrukturen, Satellitensysteme und Betreiberdienste. Die Bandbreite reicht von der
Entwicklung {iber die Fertigung bis zu spezialisierten Testanlagen (unklar - bitte
genauer darstellen). Nach Hauptaktivitdten ist Astrium intern in drei Geschiftsbereiche
aufgegliedert: Astrium Space Transportation, Astrium Satellites und Astrium Services.
(vgl. Astrium Webseite b)

Astrium Space Transportation beschiftigt sich mit dem zivilen und militdrischen
Raumtransport und mit der bemannten Raumfahrt. In diesem Bereich werden die

Tragerrakete Ariane 5 und die ballistischen Raketen fiir die franzosischen
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Nuklearstreitkréfte entwickelt und gefertigt. Daneben ist Astrium Hauptauftragnehmer
fiir das Weltraumlabor Columbus sowie das Raumfahrzeug ATV (Automated Transfer
Vehicle), das die Internationale Raumstation ISS mit verschiedenen Giitern, z.B.
Nahrung und Treibstoff versorgt. (vgl. Astrium Webseite b)

Astrium  Satellites ist zustdndig fir die Entwicklung und Herstellung wvon
Satellitensystemen, die sowohl den zivilen als auch den militirischen
Telekommunikationsmarkt bedienen. Des Weiteren produziert Astrium Beobachtungs-,
Forschungs- und Navigationssatelliten, die durch ein breites Angebot dazu passender
Bodeninfrastruktur und Ausriistung komplettiert wird. (vgl. Astrium Webseite b; EADS
Webseite)

Astrium Services bietet fiir globale Satellitenkommunikations- und Geoinformations-
dienste Komplettlosungen in den Bereichen sichere Kommunikation, Erdbeobachtung
und Navigation an. (vgl. zum folgenden EADS Webseite)

In Deutschland ist Astrium an den Standorten Bremen, Lampoldshausen,
Friedrichshafen, Trauen und Ottobrunn vertreten. Am Miinchner Astrium Standort
Ottobrunn arbeiten derzeit rund 1000 Mitarbeiter. Am Standort Ottobrunn werden unter
anderem Schubkammern der Ariane 5 Trigerrakete gebaut, Solargeneratoren von
Satelliten sowie Antennen produziert und einige Teile von Satelliten gefertigt und
getestet. (vgl. Astrium Webseite ¢)

3.1.2 Kulturelle Vielfalt bei Astrium

., If we cannot end our differences, at least we can help

make the world safe for diversity“ (John F. Kennedy).

Unter dem englischen Begriff Diversity versteht man Verschiedenheit, Vielfalt,
Ungleichheit, Diversitit. Generell wird damit die Vielfdltigkeit in einer Person selbst
und zudem auch die Vielfalt und Verschiedenheit einer Person in einer Gruppe
verstanden. (vgl. Hecht-El Minshawi et al. 2007: 39)

In der Unternehmenskultur von Astrium spielt die Vielfalt allgemein eine grof3e Rolle.
Daher wird groBBer Wert auf die verschiedenen Aspekte der Vielfalt gelegt: auf Alter,
Geschlecht, Behinderung sowie kulturelle und soziale Diversitidt. Im Jahr 2012 hat

Astrium als Zeichen des grofBen Engagements in diesem Bereich die Charta der Vielfalt
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unterschrieben. (vgl. Astrium in Deutschland. Fiir die Erde ins All; Astrium Webseite d)
Die Charta der Vielfalt wurde im Dezember 2006 ins Leben gerufen und soll die
Forderung von Vielfalt in Unternehmen bekréftigen. Damit will man ein Arbeitsumfeld
schaffen, das frei von Vorurteilen ist und in dem alle Mitarbeiter geschitzt werden. Die
Unternehmensinitiative wird von der Bundeskanzlerin Dr. Angela Merkel und der
Staatsministerin Prof. Dr. Maira Bohmer unterstiitzt. (vgl. Charta der Vielfalt)

Astrium definiert sich selbst als global handelndes Unternehmen mit europdischer
Herkunft. Mittlerweile sind die Standorte von Astrium nicht nur in Europa sondern
tiberall auf der Welt angesiedelt — von Kourou in Franzosisch-Guayana bis Tokio in
Japan oder Riad in Saudi-Arabien und Canberra in Australien. Insgesamt ist die Firma
in 24 Landern mit etwa 70 Nationalititen vertreten. Einer von zehn Mitarbeitern stammt
dabei nicht aus dem Land, in dem er fiir Astrium tétig ist. (vgl. Firmen Prisentation

»Willkommen in der Welt von Astrium* 2013)

French 7116 Lithuanian 5
German 4375 Rumanian 5
British 3044 Eritrean 4
Spanish 877 Latvian 4
Dutch 265 Lebanese 4
American 238 Sudanese R
Norwegian 194 Bosnian 3
Filipino 128 Croatian 3
Italian 99 Finnish 3
Saudi Arabian 92 Indonesian 3
Pakistani 63 Malaysian 3
Indian 61 Moroccan 3
Slovakian 53 Andorran 2
Belgian 40 Bulgarian 2
Austrian 32 Colombian 2
Chinese 28 Egyptian 2
Greek 21 Korean 2
Irish 18 New Zealand 2
Polish 17 Sei Lankan 2
Turkish 16 Afghan 1
Jordanian 15 Algerian 1
ASTRIUM TOTAL: Portuguese 14 Argentinian 1
17,038 EMPLOYEES® Singaporean 14 Ecuadorian 1
Swedish 14 Hong Kong 1
Australian 13 Icelandic 1
Mexican 13 lranian 1
Canadian 12 Iraqi 1
Czech 9 Kenyan 1
Japanese 9 Maltese 1
Brazilian 8 Peruvian 1
Hungarian 7 Senegalese 1
Russian 7 Serd 1
South African 7 Sierra Leonean 1
Swiss 7 Somalian 1
Tanzanian 7
Danish 5 *Data not supphed 27

Abbildung 1. Anzahl der internationalen Mitarbeiter & Nationalitéiten bei Astrium (2011)
Quelle: http://intra.space.corp/News_9935.html
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Das obige Kreisdiagramm und die dazugehorige Tabelle (Abbildung 1) zeigen die
verschiedenen Nationalititen und die Anzahl der internationalen Mitarbeiter von
Astrium weltweit.

Im Diagramm wird die Nationalitdtenverteilung der Mitarbeiter veranschaulicht. Im
Jahr 2011 beschéftigte Astrium insgesamt 17 038 Angestellte, von denen die meisten
bzw. 42% Franzosen sind. Der Grund dafiir ist der Ort des Hauptsitzes der Firma, der in
Frankreich liegt. Danach folgen die Deutschen mit 26% und an dritter Stelle stehen
Englinder mit 18%. Laut dem Diagramm sind nur 5% der Beschiftigten spanischer
Herkunft. Andere Nationalitdten machen in der ganzen Gruppe von Mitarbeitern 9%
aus. Daraus folgend zeigt das Diagramm, in welchen Landern die groften Standorte des
Unternehmens sein sollten. Liander wie Frankreich, Deutschland, GroBbritannien und
Spanien gehoren danach zu den vier Hauptstandorten von Astrium. (vgl. hierzu
Abbildung 1)

In Abbildung 1 wird die Nationalititeniibersicht in Zahlen veranschaulicht. Daraus
ergibt sich, dass aufBer vielen Franzosen und Deutschen auch eine grofie Zahl von
Niederlandern, Amerikanern, Norwegern und Filipinos im Unternehmen arbeiten.
Astrium hat sich in den Jahren stetig vergroBert und mittlerweile liegen die wichtigen
Standorte und Kooperationspartner nicht nur in Europa, sondern auch in den USA, in
arabischen und asiatischen Landern.

In der Tabelle fillt weiterhin auf, dass wenige Mitarbeiter aus Osteuropa, Afrika oder
Lateinamerika stammen. Zurzeit ist die Firma hauptséchlich auf die Regionen in West-
/Stideuropa und in Amerika fokussiert. Dies ldsst in der Zukunft viel Potenzial fiir
weitere sich schnell entwickelnde Mérkte und Lénder mit unterschiedlichen Nationen
offen. (vgl. Abbildung 1)

Abbildung 2 zeigt eine Ubersicht der Anzahl der Mitarbeiter von Astrium in

Deutschland.
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Non-
nationals
387
8%

GERMANY TOTAL:
4,715 EMPLOYEES

Abbildung 2. Anzahl der einheimischen und internationalen Mitarbeiter bei Astrium in
Deutschland (2012)
Quelle: http://intra.space.corp/News_9935.html

Im Jahr 2012 arbeiteten bei Astrium in Deutschland insgesamt 4715 Angestellte. Davon
waren 92% einheimische bzw. von deutscher Herkunft oder in Deutschland geboren.
Lediglich 8% der Beschiftigten kamen aus anderen Léndern. Diese zahlt man zu den im
Diagramm dargestellten Non-nationals. (vgl. Abbildung 2)

Allgemein kann man feststellen, dass bei Astrium in Deutschland zu wenige
internationale Mitarbeiter tétig sind. Mit Blick auf die Globalisierung hat die Firma aber
das Ziel, jedes Jahr immer mehr ausldndische Angestellte einzustellen. Nach Jonathan
Ward, Head of International HR von Astrium, ist ein internationales Team bei Astrium
fiir die Geschifte von essenzieller Bedeutung. Die Kunden und Partner des
Unternehmens erwarten von Astrium die Féhigkeit, sich auf andere Kulturen
einzustellen. Dafiir braucht man nicht nur Mitarbeiter vor Ort, sondern auch mdglichst
iiberall internationale Teams, die auf die Bediirfnisse der Firmen eingehen kénnen und
die auf die kulturellen Unterschiede achten. (vgl. zum folgenden 21-05-2013
Internationale Diversitét als Grundvoraussetzung)

Die weltweiten Standorte des Unternehmens setzen eine interkulturelle Kommunikation
zwischen vielen Nationalitdten voraus. Englisch als Weltsprache wird bei Astrium am
meisten verwendet und gilt deshalb auch als die Firmensprache. Daher ist es besonders
wichtig, dass alle Mitarbeiter bei Astrium Englisch sprechen. Gute Englischkenntnisse
sind somit VVoraussetzung fiir die Einstellung.

Der Unternehmensstrategie entsprechend leistet Astrium seinen Beitrag zur

interkulturellen Kommunikation durch den Einsatz verschiedener Sprachen im
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Arbeitsalltag. So werden allgemeine Dokumente, externe E-Mails und iiberregionale
Berichte auf der Intranetseite in vier Sprachen iibersetzt: Englisch, Spanisch, Deutsch

und Franzosisch. Damit sind alle Sprachen der wichtigsten Lander Astriums vertreten.

3.1.3 Unternehmerische Forderungen fiir internationale Mitarbeiter

Das groBite und wertvollste Kapital eines Unternehmens sind die eigenen Mitarbeiter.
Heutzutage konnte man diesen Satz durch interkulturell kompetente Mitarbeiter
erweitern, da diese besonders in den globalisierten Firmen geschitzt werden.

Den Stellenwert der interkulturellen Kompetenz konnte man folgendermaf3en
beschreiben:

In diesem Sinne bedeutet interkulturelle Kompetenz also nicht nur die
Féhigkeit mit wunterschiedlichen Nationalititen und Ethnien ohne
Missverstiandnisse und Vorurteile kommunizieren zu koénnen, sondern mit
Differenzen und Vielfalt allgemein wertschiatzend und gewinnbringend
umgehen zu kénnen (Hecht-El Minshawi et al. 2007: 16-17).

Dies betrifft nicht nur Menschen, sondern auch Firmen, die den Férderungsbedarf nicht
als Pflicht, sondern als eine Moglichkeit sehen sollten, bessere Mitarbeiter bei sich
arbeiten zu haben. Mittlerweile bieten die meisten Unternehmen fiir ihre internationalen
Mitarbeiter angepasste und interessante Forderungen an.

Astrium versucht den Einstieg der internationalen Angestellten in das deutsche Lebens-
und Arbeitsumfeld mit verschiedenen Programmen und profesioneller Unterstiitzung zu
begleiten und zu erleichtern.

Die neuen internationalen Mitarbeiter werden zu Beginn ihrer Tétigkeit im Rahmen von
Astrium Welcome Days* begriit. Zudem bekommen sie eine Willkommensmappe, die
alle wichtigen Informationen iiber die Firma beinhaltet. Fiir eine schnelle und gute
Integration bei der Arbeit sorgen die sogenannten Buddies® sowie Sprachtandems, die
den neuen Mitarbeitern als Mentoren zur Seite stehen. Das Mentoring Programm mit
Buddies ist als Unterstiitzung bei dem Aufbau von Kontakten und Netzwerken und als
allgemeine Beratung gedacht. Das Programm dauert 6 Monate. Durch Tandems, die
sich zum Beispiel zu einem gemeinsamen Mittagessen in der Kantine treffen, wird die

Moglichkeit geboten, durch verschiedene Aktivititen die kommunikativen Féhigkeiten

* Auf Deutsch: Einstiegsveranstaltung.
> Auf Deutsch: Paten oder Mentoren.
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in Fremdsprachen zu verbessern. Diese flexible und preiswerte Variante des
Sprachenlernens bringt beiden Tandempartnern Vorteile: sprachliche und kulturelle
Kompetenzen werden erweitert und soziale Kontakte gefordert. (vgl. Firmen
Présentation ,,Welcome to Space: Buddy Guide*)

AuBerdem kann man beim Mittagsstammtisch und mit der Young EADS Gruppe neue
Kollegen sowohl bei der Arbeit als auch auBerhalb kennenlernen. Die Young EADS
Gruppe verbindet aktive Mitarbeiter des EADS-Konzerns, die zusammen nach der
Arbeit etwas unternehmen wollen. Dabei wird sowohl der Integration und
Unterstiitzung neuer Mitarbeiter eine grole Bedeutung beigemessen als auch auf einen
langfristigen Zusammenhalt Wert gelegt. Das Netzwerk wird von jungen Mitarbeitern
betrieben, die einen aktiven Beitrag dazu leisten wollen, das transnationale
Unternehmen weiter zusammenzufiithren. (vgl. Interne Online Zeitschrift Astrium
Inside)

Fiir eine gelungene Integration in Deutschland brauchen die internationalen Mitarbeiter
unterstiitzende Sprachkenntnisse. Bei Astrium kann man Sprachkurse fiir verschiedene
Sprachen (Englisch, Franzosisch, Arabisch, Russisch usw.) und Niveaus belegen. Unter
anderem gibt es bei Bedarf spezielle Deutschkurse fiir neue internationale Mitarbeiter.
(vgl. Ubersicht der im Learning Management enthaltenen Weiterbildungen)

Sozialen Veranstaltungen wie Interkultureller Sport und Kultur Event, Segel Cup oder
,»Sail for Competence verfolgen das Ziel, die Kollegen einander niher zu bringen und
die firmeninterne Kommunikation zu verbessern. (vgl. hierzu 22-11-2012 Sport- und
Kulturveranstaltung)

Am 21.06.2013 hat Astrium zum ersten Mal den weltweiten interkulturellen Monat
gefeiert. Damit wollte man einerseits auf die =zahlreichen Nationalititen im
Unternehmen aufmerksam machen und andererseits auf die kulturelle Vielfalt als
wichtige wirschaftliche Ressource hinweisen. Wihrend des Monats fanden viele
Aktivitiaten statt: tiber die internationale Essenswoche bis zu einem interkulturellen
Workshop fiir Studenten. Es wurden 20 Studenten verschiedener Nationalititen
eingeladen, um iiber das Thema interkulturelle Kommunikation und internationales
Arbeiten zu diskutieren. (vgl. News aus Personalmarketing)

Das néchste Kapitel erldutert ndher das Thema Personalmarketing bei Astrium.
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3.2 Personalmarketing bei Astrium

3.2.1 Begriffsdefinition und Aufgaben des Personalmarketings

»Wer immer wieder Zweifel am Personalmarketing anmeldet, sollte es kiinftig einmal
ohne Personalmarketing probieren!*, schreibt der Professor fiir Personal- und
Bildungswesen Dr. Christoph Beck in seinem Buch ,,Personalmarketing 2.0. Vom
Employer Branding zum Recruiting* (Beck 2008: 5). Der Bereich Personalmarketing ist
mit dem steigenden Fachkriftemangel und der stetigen Weiterentwicklung der
Technologien ein wichtiger Teil der Personalabteilung geworden.

Um vom Fachbereich Personalmarketing eine Vorstellung zu bekommen, muss man
sich zundchst mit dem Begriff Personalmarketing an sich beschéftigen.

Laut dem Handbuch Personalmarketing (vgl. Strutz 1993: 7) ist es die Aufgabe des
Personalmarketings, die Firma und ihre Arbeitsplitze fiir mogliche Mitarbeiter attraktiv
zu positionieren, damit sie zukiinftig fiir das Unternehmen arbeiten wiirden. Christoph
Beck (2008: 5) fiigt hinzu, dass das Personalmarketing fiir die langfristige Versorgung
des Unternehmens mit qualifizierten und motivierten Mitarbeitern im Unternehmen
verantwortlich ist.

Allgemein  kann man die Hauptzielrichtungen bzw. Aktionsfelder des
Personalmarketings folgendermaf3en aufteilen:

- die Personalforschung;

- der interne Personalmarkt (internes Personalmarketing);

- der externe Personalmarkt (externes Personalmarketing) (vgl. hierzu Strutz 1993: 7).
Die Personalforschung hat das Ziel, Informationen zu sammeln und auszuwerten, um
die eigene personalpolitische Strategie und Aktivitdten zu optimieren. Die Aufgabe des
internen Personalmarketings ist es, fir die eigenen Mitarbeiter ein attraktives
Unternehmen zu bleiben. Das externe Personalmarketing konzentriert sich dagegen auf
die AuBenwirkung der Firma. Dabei sollen die potentiellen Mitarbeiter auf das
Unternehmen aufmerksam gemacht werden, mit dem Ziel, sie fiir die Firma zu

gewinnen und schlussendlich einzustellen. (vgl. Strutz 1993: 8-10)
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3.2.2 Bedeutung der Thematik dieser Arbeit fiir das Personalmarketing bei
Astrium

Der Fachkriftemangel am Arbeitsmarkt ist in den letzten Jahren immer deutlicher
geworden. Mit dem Problem miissen sich auch deutsche Unternehmen auseinander-
setzen. Als Losung suchen die Firmen zukiinftig einige ihrer Mitarbeiter im Ausland.
Astrium will das Problem aktiv angehen und hat es sich daher als Ziel gesetzt, mehr
internationale Mitarbeiter einzustellen.

In der Zukunft besteht die groBe Herausforderung des Personalmarketings darin, die
aktuellen und potenziellen Mitarbeiter von der eigenen Arbeitgeberqualitit zu
tiberzeugen, da nicht mehr die Unternehmen die geeigneten Bewerber auswihlen,
sondern heute zunehmend die Bewerber die Firmen als Arbeitgeber aussuchen. (vgl.
Beck 2008: 5-6)

Um die neuen Mitarbeiter zu iiberzeugen, sollte das Unternehmen mdglichst viel iliber
seine bevorzugte Zielgruppe wissen. Nicht nur die Informationen, wo man sie findet,
sondern auch wie man die Menschen anspricht, wie man mit ihnen am besten kommuni-
ziert oder wie sie Entscheidungen treffen, sind hierbei relevant. (vgl. Beck 2008: 6)

Die vorliegende Magisterarbeit versucht, das Personalmarketing von Astrium bei dieser
Herausforderung zu unterstiitzen. Mithilfe einer Umfage anhand von Fragebogen sollen
die verschiedenen Zielgruppen besser kennengelernt werden. So kann man die
Bediirfnisse und Probleme der internationalen Mitarbeiter frither erkennen und
professionell auf sie eingehen. AuBerdem werden die Erwartungen und Vorschlage der
Befragten beziiglich der sprachlichen und kulturellen Integration bewertet. Auf lange
Sicht soll die Arbeit zeigen, wie man Astrium als Arbeitgeber fiir die internationalen
Mitarbeiter attraktiver gestaltet und damit auch die Angestellten ldnger an das

Unternehmen binden kann.
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4 Befragung der Zielgruppen

Die oben vorgestellten Theorieteile {iber interkulturelle Kommunikation, sprachliche
und kulturelle Integration und die Informationen iiber den Aufbau und den Hintergrund
der Firma Astrium dienten der Hinfilhrung auf ein Verstdndnis und ein Erfassen des
Untersuchungsgegenstandes: die Erwartungen internationaler Mitarbeiter an die
sprachliche und kulturelle Integration in der Firma Astrium.

Ziel dieser Arbeit ist die Analyse der Erwartungen internationaler Mitarbeiter am
Beispiel der Firma Astrium in Ottobrunn (bei Miinchen in Deutschland). Hiermit soll
die vorliegende Arbeit mit ihrer Untersuchung einen Beitrag dazu leisten, weitere
Erkenntnisse auf dem Gebiet der sprachlichen wund kulturellen Integration
internationaler Mitarbeiter zu gewinnen. Des Weiteren sollen die Ergebnisse der
Befragung zeigen, wo ein Bedarf fiir die Forderung der sprachlichen und kulturellen
Integration bei den internationalen Angestellten besteht. Im Folgenden soll zunichst das

Forschungsmaterial und die Datenerhebung der empirischen Studie dargestellt werden.

4.1 Konzeption und Durchfithrung der Zielgruppenbefragung

Das Forschungsmaterial fiir die Masterarbeit wurde von August bis November 2013 bei
der Firma Astrium in Ottobrunn gesammelt. Die Gelegenheit fiir die Durchfiihrung
einer Studie kam durch das beidseitige Interesse der Abteilung Personalmarketing und
der Autorin dieser Arbeit. Davor absolvierte die Autorin ein Praktikum bei Astrium und
konnte somit das Unternehmen und die dort vorhandenen Forschungsmdglichkeiten
besser kennenlernen.

Fiir die Untersuchung wurden insgesamt drei verschiedene Gruppen ausgesucht. Eine
Gruppe der Befragten sind die internationalen Studenten, zur anderen Gruppe gehoren
internationale Mitarbeiter der Firma Astrium und die dritte Gruppe bilden die
einheimischen Angestellten des gleichen Unternehmens. Die Umfrage dieser Arbeit
beschrankt sich nur auf Ottobrunn und nicht auf alle Standorte von Astrium in
Deutschland. Das hat einerseits rechtliche Griinde und andererseits ist die Studie damit
auch {tbersichtlicher. Nur bei der Gruppe der internationalen Studenten haben 8
Probanden aus dem interkulturellen Workshop vom 21.06.2013 (siehe Kapitel 3.1.3) an
der Untersuchung teilgenommen. Die Auswahl der Workshop-Teilnehmer als Befragte
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wurde mit Absicht vorgenommen, da bei Astrium im Vergleich zu internationalen
Mitarbeitern wenige internationale Praktikanten arbeiten. Zudem stammen die meisten
internationalen Studenten aus Frankreich. Insgesamt wurden fiir die Studie 75 Personen
befragt. Pro Gruppe haben jeweils 25 Personen die Fragebdgen ausgefiillt.

Es wurden zwei internationale Gruppen filir die Studie ausgewihlt, damit die
verschiedenen Meinungen von zukiinftigen Mitarbeitern und berufstitigen
internationalen  Angestellten vertreten sind. Die Studenten als die wenig
Berufserfahrenen duBlern in den Fragebogen ihre Erwartungen und Wiinsche an
interkulturelle und sprachliche Integration bei der Arbeit. Die internationalen
Mitarbeiter konnen bereits von ihren Erfahrungen schreiben und iiber
Verbesserungsmoglichkeiten nachdenken. Die einheimischen Mitarbeiter bei Astrium
bilden in dieser Arbeit eine eigene Gruppe. Mit der Befragung der deutschen
Angestellen bei Astrium soll herausgefunden werden, wie die Deutschen die Situation
ihrer internationalen Kollegen beziiglich der sprachlichen und kulturellen Integration
bei der Arbeit sehen und wie sie die Zusammenarbeit mit ihnen darstellen. Ein weiteres
Ziel dieser Arbeit ist es, die Gemeinsamkeiten und Unterschiede der drei Gruppen
miteinander zu vergleichen.

Das Alter von allen Befragten liegt zwischen 18 und mehr als (>) 61 Jahren. Die
genaueren Angaben zum Alter werden bei jeder Zielgruppe einzeln genannt. Es wurden
keine Daten zur Arbeitstétigkeit oder Position der Teilnehmer gesammelt. Ebenfalls
bleiben alle Personen der Umfrage in der Arbeit anonym.

Um eine reprasentative Auswahl an Probanden zu erzielen, wurde versucht, moglichst
unterschiedliche Herkunftskulturen fiir die Befragung zu finden. Das ist aber nur
teilweise gelungen, da eine Herkunftskultur bei Astrium neben den Deutschen
besonders hidufig vertreten ist. Die Ergebnisse der drei Befragungen zeigen, dass die
Franzosen von allen Herkunftskulturen am stdrksten vertreten sind. Das liegt an der
GroBe der Hauptstandorte der Firma, wonach das wichtigste Stammland von Astrium
Frankreich ist. (siehe auch Kapitel 3.1.2) AuBlerdem war aufgrund der Tatsache, dass
bei Astrium sehr viele Ingenieure arbeiten, klar, dass die Mehrheit der antwortenden
Personen ménnlich ist.

Die internationalen Mitarbeiter und die einheimischen Angestellten fiir die Umfrage

wurden mit Hilfe von Christine Schonhuber, Abteilungsleiterin des Personalmarketings
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in Ottobrunn, und im Adressbuch der Firma ausgesucht. Die Teilnehmer fiir die Gruppe
internationaler Studenten bekam die Autorin durch Praktikantenlisten von der
Personalabteilung von Astrium.

Als Untersuchungsinstrument wurden drei Fragebogen verwendet. (siehe Anhang 1,
Anhang 2 und Anhang 3) Zu Anfang des Fragebogens wurden Angaben zum
personlichen Hintergrund gesammelt. Um die Probanden besser kennenzulernen,
wurden Informationen {iber ihr Alter, ihr Geschlecht und ihre Herkunftskultur eingeholt.
Die Fragebogen fiir Studenten und internationale Mitarbeiter bestehen insgesamt aus 13
Fragen: 6 offene, 7 geschlossene. Der Fragebogen der einheimischen Angestellten
enthielt 12 Fragen. Davon sind 7 offene und 5 geschlossene Fragen. Es wurde versucht,
den Probanden ungefahr die gleiche Anzahl an offenen und geschlossenen Fragen zu
stellen.

Der Vorteil der offenen Fragen liegt in der Mdglichkeit, keine standardisierten und
vorgegebenen Antworten zu geben. Die selbst formulierten Antworten zeigen die
Gedanken und die Erfahrungen der Teilnehmer unmittelbarer. Die Nachteile dieser
Methode sind die langen Antworten und die unterschiedliche Formulierung, die die
Analyse und den Vergleich der Ergebnisse erschweren.

Die geschlossenen Fragen sind dagegen leicht, klar und schnell zu beantworten. Der
Nachteil sind aber die von der Autorin vorgegebenen Antworten, die wenig Raum fiir
die eigenen Gedanken der Befragten lassen. Bei zwei geschlossenen Fragen (Frage
Nummer 5 und 13 in den Anhéngen 1 und 2, Frage Nummer 3 und 12 im Anhang 3)
hatten die Probanden die Moglichkeit, auch selbst mehr Antworten vorzuschlagen. Die
Ergebnisse der Befragung zeigen, dass die Mehrheit der Teilnehmer die Moglichkeit
nicht genutzt hat und nur wenige neue Vorschldge durch geschlossene Fragen entstehen.
Die Ergebnisse der drei Umfragen werden in Kapitel 4.3 vorgestellt. Alle Zielgruppen
werden einzeln analysiert, aber gleichzeitig auch miteinander verglichen. Die Grundlage
fiir die Analyse sind neben der Statistik auch Aussagen aus den Fragebdgen, die die
Gedanken der Probanden besser wiedergeben sollen. Fiir jedes Thema werden dabei die

ausdrucksstirksten AuBerungen ausgewihlt.
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4.2 Methodenkritik

Die Methodenkritik soll einige kritische Anmerkungen sowie mogliche Fehlerquellen
der Umfrage verdeutlichen und bewusst machen, um damit eine Basis fiir eine
sachgerechte Interpretation der gewonnenen Ergebnisse zu schaffen.

Ein wichtiger Kritikpunkt hinsichtlich der Studie ist die Reprdsentation einer
Herkunftskultur. Der Grofteil der antwortenden Personen dieser Arbeit sind Franzosen.
Um die Auswahl an Herkunftskulturen vielféltiger und reprisentativer zu machen, sollte
die Umfrage erweitert werden. Anstatt nur mit einem Standort der Firma zu arbeiten,
hitten mehrere Standorte von Astrium in Deutschland ausgewéhlt werden sollen. Das
hitte die Auswahl der Herkunftskulturen deutlich erhohen konnen.

Problematisch konnte man auch die Auswahl der internationalen Studenten flir die
Studie sehen. Ein Teil der Befragten waren wegen des Mangels an passenden
Probanden die Teilnehmer einer interkulturellen Veranstaltung bei Astrium. Eine
Losung wire gewesen, die Umfrage zeitlich zu verlédngern, da die meisten Studenten bei
der Firma 3-6 Monate bleiben und danach neue Studenten als Praktikanten eingestellt

werden. So hétten alle Probanden aus dem gleichen Unternehmen kommen kdnnen.

4.3 Ergebnisse und Analyse der Zielgruppenbefragung

4.3.1 Internationale Studierende

In diesem Abschnitt werden die Ergebnisse der Untersuchung zur sprachlichen und
kulturellen Integration bei der Firma Astrium vorgestellt. Die erste Gruppe der
Befragten bilden die internationalen Studenten. Bei den Studierenden ist die Autorin
davon ausgegangen, dass die Studenten mit dem Praktikum bei Astrium die ersten
Berufsserfahrungen sammeln und daher beziiglich des Themas eher ihre Erwartungen
und Hoffnungen iiber die Integration bei der Arbeit darstellen. Zunédchst werden die
soziodemographischen Merkmale der internationalen Studenten genauer beschrieben.

Die groBe Mehrheit der antwortenden Studenten sind ménnlich: 17 Personen in der
Studie sind Manner und 8 Personen Frauen. Der Grund dafiir ist deutlich. Die meisten

Mitarbeiter und Praktikanten bei Astrium haben einen dhnlichen Bildungshintergrund:
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sie haben Ingenieurwissenschaften studiert. Das Fach ist unter Médnnern immer noch
beliebter als bei Frauen.

Das Durchschnittsalter der Befragten betrdgt 18-25 Jahre (18 Personen). 7 Studenten
gaben bei der Befragung als ihr Alter 26-30 Jahre an.

Die zwei folgenden Tabellen zeigen die unterschiedlichen Herkunftskulturen der
Probanden. In Tabelle 1 finden sich die Angaben zu den Praktikanten bei Astrium.

Tabelle 1. Herkunftskulturen der internationalen Studenten bei Astrium

Herkunftskulturen Personenanzahl
Franzosisch 12
Italienisch 3
Deutsch-Franzosisch 1
Brasilianisch 1

Quelle: Daten der Autorin

In Tabelle 2 sind die Teilnehmer der interkulturellen Veranstaltung vom 21.06.13

abgebildet.

Tabelle 2. Herkunftskulturen der internationalen Studenten bei der interkulturellen
Veranstaltung am 21.06.13

Herkunftskulturen Personenanzahl

Ungarisch 2

Franzosisch

Tunesisch

Deutsch-Mexikanisch

Amerikanisch

Agyptisch

Rl R | R, RPr| R R

Pakistanisch

Quelle: Daten der Autorin

Hinsichtlich der Herkunftskulturen bilden die Franzosen die absolute Mehrheit in der
Stichprobe. Ihnen folgen Italiener und Ungarn. Weitere unter den Befragten vorhandene
Herkunftskulturen waren Brasilianer, Deutsch-Franzosen, Tunesier, US-Amerikaner,
Agypter, Pakistaner und Deutsch-Mexikaner.

Bei der Frage tiber die Dauer des Aufenthaltes in Deutschland, kreuzten die meisten der
Studenten (13 Personen) 1-6 Monate an. 5 Studenten blieben 7-11 Monate in
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Deutschland und nur wenige fiir langere Zeit: 3 Befragte fiir 1-2 Jahre und 3 Probanden
sogar 3-5 Jahre. Lediglich 1 Person lebte schon zwischen 9-11 Jahren in Deutschland.
AuBerdem hat die Mehrheit der internationalen Studenten (60%) nie in Deutschland
studiert. Weniger als die Hélfte der Probanden absolvieren ihr Studium zurzeit an
deutschen Universititen. 16% der Befragten studieren erst 7-11 Monate in Deutschland.
8% der Studenten gaben als bisherige Studiumsdauer 1-2 Jahre an und 16% haben 3-5
Jahre hier studiert. Die Ergebnisse der beiden Fragen zeigen, dass der Grofteil der
internationalen Studenten nicht in Deutschland, sondern im Ausland studiert. Der kurze
Zeitraum in Deutschland lésst sich mit der Dauer des Praktikums begriinden.

Sprache spielt bei der Integration eine zentrale Rolle. Daher liest man oft die Aussage
»Sprache ist der Schliissel zur Integration®. Dieser Satz prigt gleichermaBlen die
Integrationspolitik Europas und die deutsche Integrationsdebatte. (vgl. Plutzar 2010:
123; Schultze 2010: 3) Die 3. Frage des Fragebogens wurde beziiglich der Wichtigkeit
der Sprache in einer neuen Gesellschaft gestellt. Die Autorin dieser Arbeit interessierte
sich fiir die schon vorhandenen Deutschkenntnisse der internationalen Studenten. Auf
einer Skala von 1 bis 4 konnten die Befragten ihre Sprachkenntnisse bewerten. Dabei
bedeutet 1, dass man keine Deutschkenntnisse besitzt und 4, dass die deutschen
Sprachkenntnisse sehr gut sind. VVon den 25 Befragten gaben 10 Personen an, dass ihre
Deutschkenntnisse gering (auf der Skala Nummer 2) sind und 8 Probanden schétzten ihr
Deutsch als gut (auf der Skala Nummer 3) ein. Die Ergebnisse weisen darauf hin, dass
die meisten internationalen Studenten schon vor ihrem Auslandsaufenthalt
Deutschkenntnisse haben. Das Niveau der Sprachkenntnisse ist moglicherweise
ausreichend fiir das Alltagsleben, aber nicht fiir die Arbeit.

Frage 4 bezieht sich auf die verschiedenen Griinde von jungen Leuten im Ausland zu
studieren. Die Ergebnisse von Frage 2 haben gezeigt, dass die Mehrheit der
Studierenden nie in Deutschland studiert hat. Viele der Befragten sind wegen eines
Praktikums nach Deutschland gekommen. Die Entscheidung in Deutschland ein
Praktikum zu absolvieren, wurde unterschiedlich begriindet. Die drei meist benannten
Ursachen waren: um Deutsch zu lernen, die vorhandenen Sprachkenntnisse
aufzubessern oder eine neue Fremdsprache dazuzulernen, um ein neues Land und eine
neue Kultur kennenzulernen und Auslandserfahrung zu bekommen. Als dritter Grund

wurden haufig die guten Arbeitsmdglichkeiten im Bereich Luft- und Raumfahrt in
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Deutschland angegeben. Die Antworten der Probanden deuten darauf hin, dass die
jungen Leute schon friih an ihre Zukunft und ihren potenziellen Arbeitsplatz in
Deutschland denken und darauf mit ihren Sprachkenntnissen und Erfahrungen gut
vorbereitet sein wollen.

Eine erfolgreiche Integration fangt nicht erst im Zielland an, sondern schon zu Hause im
Heimatland. Die 5. Frage behandelt darum das Thema Vorbereitungen fiir das Leben in
Deutschland. Bei der geschlossenen Frage konnten die Befragten verschiedene
Antworten ankreuzen. Fiir viele internationale Studenten war es wichtig, schon im
Heimatland mit der Wohnungssuche in Deutschland zu beginnen. Des Weiteren haben
sich die Probanden iiber die Eroffnung eines Bankkontos informiert und landes-
spezifische Informationen im Internet gesucht. Andererseits hat die Umfrage gezeigt,
dass die Studierenden vor ihrem Praktikum in Deutschland keine Sprachkurse besucht
haben. Das konnte mehrere Griinde haben. Zum einen sprechen die Studenten schon ein
wenig Deutsch und wollen ihre Kenntnisse erst in Deutschland verbessern, zum anderen
ist die Arbeitssprache bei Astrium Englisch, was bei den Praktikanten den Eindruck
hinterlassen konnte, dass Deutschkenntnisse bei der Arbeit nicht so wichtig sind.
Interkulturelle  Kommunikation und die damit verbundene internationale
Zusammenarbeit stellen das Unternehmen und die Mitarbeiter vor eine besondere
Herausforderung. Die Kultur einer Nation beeinflusst ihr Verhalten nicht nur im
Alltagsleben, sondern auch am Arbeitsplatz. Die unterschiedlichen Erwartungen der
internationalen Mitarbeiter an die Arbeit und die Firma konnen die erfolgreiche
Zusammenarbeit belasten. (vgl. Podsiadlowski 2004: 31) Daher stellt sich auch die
Frage, welche kulturellen und mit der Arbeitsweise verbundenen Unterschiede die
internationalen Studierenden in Deutschland erwartet haben. Bei den Antworten auf
Frage 6 wurden zwei Unterschiede ganz oft erwdhnt. Nach den Meinungen der
Befragten sind die Deutschen bei der Arbeit sehr organisiert und genau, wenn es darum
geht, die eigenen Ziele zu erreichen. Zudem wurde die Wichtigkeit von Zeit und
Planung bei den Deutschen betont. Weitere Unterschiede sollen die geringere
Spontaneitdt und Kreativitdt der deutschen Mitarbeiter sein sowie deren Verhaltnis von
Privat- und Arbeitsleben, welches sie strikt trennen.

Ein aussagekriftiges Ergebnis konnte bei Frage 7 festgestellt werden. Die Studierenden

sollten die Wichtigkeit des zukiinftigen Arbeitsplatzes in einem internationalen
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Unternehmen (mit verschiedenen Standorten und Nationalititen) bewerten. Von den 25
Probanden finden 16 Studenten die Arbeit in einem internationalen Unternehmen sehr
wichtig. 6 Studenten sind der Meinung, dass fiir sie eine Stelle in einer international
tatigen Firma wichtig ist und lediglich 3 Befragte gaben an, dass sie auf die Arbeit in
einem internationalen Unternehmen nicht so viel Wert legen und deshalb die Antwort
»eher wichtig® angekreuzt haben.
Die Griinde fiir die Arbeit in einem internationalen Unternchmen klart Frage 8. Die
meist benannte Ursache ist das Kennenlernen von Menschen aus anderen Kulturen:
- because in my opinion the exchange between two different cultures is very
important for personal and professional growth;’
- conversations with people from different countries inspire me;
- from personal point of view it is interesting to discover new cultures;
- because you have the possibility to work with people from other countries and
learn a lot with them.
Als einen weiteren Grund fiir den Wunsch, in einer internationalen Firma zu arbeiten,
gaben die Befragten die Vielfalt der Nationalititen als Gewinn fiir die Firma und das
Team an:
- diversity gives me new ideas and the same time | can learn continously;
- looking at the world in different ways lets us see clearer;
- from a working perspective it can be an asset to have a multicultural team:
different angles and ways to solve a problem.
Andere genannte Ursachen, die fiir die Arbeit in einem internationalen Unternehmen
sprachen, waren die vielen Mobilitéts- und Reisemdglichkeiten, um neue Erfahrungen
zu sammeln und die Sprachkenntnisse zu verbessern. Die Ergebnisse der Fragen 7 und 8
zeigen, dass die Mehrheit der internationalen Studierenden die Arbeit in einem
internationalen Unternehmen schétzt und dafiir auch viele positive Griinde sieht.
Die kulturell unterschiedliche Zugehorigkeit der Mitglieder von internationalen
Arbeitsgruppen bedeutet fiir eine Firma gleichzeitig Chancen und Risiken.
Organisationspsychologin und Forscherin der interkulturellen Kommunikation Astrid
Podsiadlowski (2004: 92) behauptet, dass die Zusammenarbeit einer internationalen
Arbeitsgemeinschaft durch den kulturellen Hintergrund jedes einzelnen Teammitglieds

® Alle Aussagen der Probanden wurden unverindert aus den Fragebdgen iibernommen.
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beeinflusst wird. Die Autorin dieser Arbeit wollte herausfinden, welche Vor- und
Nachteile ein Unternehmen mit einem internationalen Team hat. Im Allgemeinen
erweisen die Ergebnisse von Frage 9, dass die Studenten mehr Vor- als Nachteile bei
einem internationalen Team sehen. Mehr als die Halfte der Befragten sind der Meinung,
dass internationale Arbeitsgruppen durch verschiedene Kulturen und ihre Sichtweisen
besser Probleme 16sen konnen. Darauf weist auch die Untersuchung ,,Interkulturelle
Zusammenarbeit in multinationalen Teams® von Tobias Cramer hin: ,,Wenn diese
Diversitit eingebracht und genutzt wird, kénnen multikulturelle Teams insbesondere
hinsichtlich Kreativitit und Qualitdt bei komplexen Problemaufgaben auf stirkere
Ressourcen zuriickgreifen™ (Cramer 2007: 226). Als andere Vorteile des internationalen
Teams wurden mehrmals positive Eigenschaften wie Vielfalt, Kreativitdt und
Aufgeschlossenheit genannt. Des Weiteren finden viele Studierende, dass verschiedene
Kulturen den Vorteil haben, Sitten und Briuche von anderen Lindern kennenzulernen.
Dies ist hilfreich, um internationale Verbindungen zu erweitern und auslidndische
Mirkte zu erobern. Dennoch wird die Befiirchtung vor kommunikativen
Schwierigkeiten angemerkt, die zu Missverstandnissen fithren konnen. Sprachbarrieren
und fremde Gewohnheiten, wie unterschiedliche Arbeitmethoden, wurden hierbei
wiederholt aufgezéhlt.

Frage 10 bezieht sich auf die Integration der internationalen Studierenden in Deutsch-
land. Auf einer Skala von 1 bis 4 konnten die Probanden nach Gefiihl das Niveau ihrer
Integration ankreuzen. Dabei bedeutet 1 auf der Skala ,,gar nicht integriert” und 4 ,,sehr
integriert. Die Analyse der Ergebnisse (siehe Abbildung 3) zeigt, dass die Mehrheit
(44%) der Befragten in Deutschland wenig integriert ist. Dies ldsst sich mit der
Tatsache begriinden, dass der Grofteil der Studenten erst seit kurzer Zeit in Deutschland
lebt. Die andere Hélfte der Studierenden fiihlt sich in Deutschland gut integriert (40%)

und nur 16% der Probanden konnen sagen, dass sie sehr gut integriert sind.
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sehr integriert
16%

wenig integriert
44%

gut integriert
40%

Abbildung 3. Integration der internationalen Studierenden in Deutschland
Quelle: Daten der Autorin

Integration ist ein zweiseitiger Prozess, bei dem der Erfolg sowohl von der
aufnehmenden Gesellschaft als auch von den eingewanderten Neubiirgern abhédngt. Der
Beitrag sollte von beiden Seiten kommen. (vgl. Barkowski 2009: 25) Bei Frage 11
beschreiben die internationalen Studierenden, was ihnen bei der Integration in
Deutschland leicht und was ihnen schwer fallt. Viele der Befragten fanden, dass sie sich
an das Alltagsleben und die Lebensweise in Deutschland schnell gewohnt haben.
Zudem haben sie in Deutschland das Gefiihl, dass sie hier willkommen sind und ihnen
die Menschen trotz sprachlicher Probleme entgegenzukommen versuchen. Nach dem
Germanisten Hans Barkowski (2009: 18-19) sind fiir den Integrationsprozess unter
anderem zwei zentrale Faktoren bedeutend: die Teilnahme der Migranten am sozialen
Leben (wie Beruf, Freizeit, Institutionen usw.) und die Anerkennung und die Akzeptanz
ihrer Lebensweise und Wertvorstellungen von Seiten der Gesellschaft. Neue Freunde zu
finden und ein soziales Netzwerk zu erweitern, wurde kontrovers beschrieben. Fiir
einige fiel es leichter sozialen Anschluss zu finden als fiir andere. Weitere
Schwierigkeiten entstehen durch die deutsche Sprache. Nicht nur der bayerische Dialekt
und das Amtsdeutsch sind fiir die Migranten schwer zu verstehen, sondern oft werden
ihre Sprachprobleme (sehr wenig Deutschkenntnisse/Schwierigkeiten beim Verstehen)
von einheimischen Kollegen nicht wahrgenommen. Auflerdem bereiten den
internationalen Studierenden die kulturellen Unterschiede (z.B. sollte man alles vorher
planen, die Trinkkultur in Deutschland) Probleme. Auch bei den alltdglichen Dingen

wie der Wohnungssuche konnten die internationalen Studenten Hilfe gebrauchen.
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Die zwei letzten Fragen konzentrieren sich auf die Verbesserungsmoglichkeiten. Bei
Frage 12 konnten die Befragten hinsichtlich des Themas ,,sprachliche und kulturelle
Integration bei der Arbeit und auBerhalb® ihre Wiinsche und Ideen duflern. Bei der
Auswertung der Fragebogen stellten sich folgende Vorschligen an den Arbeitgeber
heraus:

- Deutschkurse (alle Niveaus) und andere Sprachkurse anbieten;

- Veranstaltungen organisieren, damit man Kollegen und andere Nationalitdten
kennenlernt (z.B. Sportveranstaltungen, Feste, Afterworks, Stammtische,
wochentliches Mittagessen, Feier fiir Abteilungen etc.);

- interkulturelle Trainings/Workshops anbieten;

- gemischte Arbeitsgruppen (um Deutsch und Englisch zu praktizieren);

- Netzwerke im Internet (wie Facebook) dafiir nutzen, um internationale

Studenten und Mitarbeiter zusammenzubringen;

iiber Netzwerke im Internet/Intranet Wohngemeinschaften organisieren.

Die letzte Frage (13) interessiert sich fiir die motivierenden Umstinde, die die
Mitarbeiter beeinflussen wiirden, ldnger in Deutschland zu bleiben. Das folgende
Diagramm  (Abbildung 4) zeigt die Verhiltnisse zwischen vorgegebenen
Antwortmoglichkeiten, wobei mehrere Angaben in den Fragebdgen angekreuzt werden
konnten. Die Zahlen auf dem Diagramm beziehen sich auf die Anzahl der angekreuzten

Antworten.

® Eine gute Arbeit

® Eine Arbeit in einer
internationalen Firma
Gehalt

Partner/Partnerin

m Familie

m Freundeskreis/Netzwerk

10

Abbildung 4. Bedingungen, die internationale Studierende motivieren, in Deutschland zu
bleiben
Quelle: Daten der Autorin
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Am meisten motiviert eine gute Arbeit und am besten noch in einer internationalen
Firma mit einem guten Gehalt die Probanden in Deutschland zu bleiben. Wie auf dem
Diagramm zu sehen ist, sind die sozialen Werte (wie Familie, Lebenspartner/in und
Freunde) im Vergleich zur Arbeit im Ausland weniger wichtig. Die Ursache dafiir liegt
in der Tatsache, dass die Studierenden hiufig wegen ihrer Karriere ins Ausland ziehen,

nicht wegen Freunden oder ihrer Familie.

4.3.2 Internationale Mitarbeiter

Im folgenden Abschnitt werden die Ergebnisse der Befragung von internationalen
Mitarbeitern dargestellt. Im Vergleich zu den Studierenden haben die internationalen
Mitarbeiter mit dem Thema Integration bei der Arbeit mehr Erfahrungen. lhre
Erfahrungen und ihr Wissen werden helfen, die Probleme zu erkennen und mogliche
Verbesserungen zu erreichen. Als erstes werden die demographischen Daten der
internationalen Mitarbeiter beschrieben.

Unter den Befragten dominieren Ménner: von 25 Probanden sind 18 Personen méannlich
und 7 Personen weiblich. Die Ursache dafiir liegt in der Beliebtheit der
Ingenieurwissenschaften bei den Ménnern.

Der GroBteil der internationalen Mitarbeiter (16 Personen) ist durchschnittlich 31-40
Jahre alt. Die zweite Gruppe (5 Personen) bilden die 41-50jdhrigen. 3 Personen in der
Studie sind 26-30 Jahre alt und lediglich eine Person ist zwischen 18-25 Jahren.

Mit 11 Herkunftskulturen bilden die internationalen Mitarbeiter in der Umfrage eine
gemischte Gruppe. Wie erwartet, stammen die meisten Probanden aus dem Land der
Muttergesellschaft: Frankreich. Auch die Italiener und Spanier sind in der Tabelle
mehrfach vertreten. Weitere bei der Befragung teilnehmende Herkunftskulturen waren
Deutsch-Franzosen, Russen, Holldnder, Engldnder, Schweizer, Portugiesen,
Franzosisch-Spanier und  Franzosisch-Italiener. In Tabelle 3 werden die

unterschiedlichen Herkunftskulturen der Befragten veranschaulicht.
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Tabelle 3. Herkunftskulturen der internationalen Mitarbeiter bei Astrium

Herkunftskulturen Personenanzahl

Franzosisch

Italienisch

Spanisch

Deutsch-Franzosisch

Portugiesisch

Russisch

Hollandisch

Englisch

Schweizerisch

Franzosisch-Spanisch

e i i T T S T T I CTR I~ I Yo'

Franzosisch-Italienisch
Quelle: Daten der Autorin

Die Antworten bei der Frage liber die Dauer des Aufenthaltes in Deutschland zeigen
deutlich, dass die Mehrheit der internationalen Mitarbeiter schon ldnger im Ausland
lebt. 9 Personen wohnen bereits 6-8 Jahre und 7 Befragte sogar mehr als 12 Jahre in
Deutschland. Aulerdem kreuzten 2 Mitarbeiter als Dauer des Aufenthaltes 9-11 Jahre
an. Die tibrigen Probanden leben jeweils 3-5 Jahre (5 Personen) und 1-2 Jahre (2
Personen) in Deutschland.

Die Ergebnisse der Fragen 1 und 2 haben ergeben, dass die Dauer des Aufenthaltes und
die Dauer der Arbeit in Deutschland bei den internationalen Mitarbeitern fast in
proportionalem Verhiltnis stehen. So haben 9 Befragte 68 Jahre, 6 Probanden mehr als
12 Jahre und 2 Antwortende 9-11 Jahre in Deutschland gearbeitet. Auch bei den
Personen, die in Deutschland 3-5 Jahre oder 1-2 Jahre gelebt haben, gleichen sich die
Aufenthalts- und die Beschéftigungsdauer. Lediglich ein Mitarbeiter lebt erst zwischen
7-11 Monate in Deutschland.

Dem Germanisten sowie Sprachlehr- und Sprachlernforscher Hans-Jirgen Krumm
zufolge (2004: 25) sollten Sprachkenntnisse als eine wichtige Voraussetzung fiir die
Teilhabe am Wohlstand in der Gesellschaft und fiir einen guten Arbeitsplatz gesehen
werden. Die Antworten auf Frage 3 ,,Wie gut sind Thre Deutschkenntnisse?* zeigen,

dass die Mehrheit der Probanden (13 Personen) ihre Sprachkenntnisse als sehr gut
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einschitzt. 7 Befragte bewerten ihr Deutsch als gut und 5 Personen sehen ihre
Kenntnisse als gering an. Mit den Jahren haben viele der internationalen Mitarbeiter
gute oder sehr gute Deutschkenntnisse erworben und sind dadurch ein Teil der
deutschen Gesellschaft geworden.

Bei der Analyse der Ergebnisse von Frage 4 stellte sich heraus, dass die Griinde dafiir,
im Ausland bzw. in Deutschland zu arbeiten, generell eine gute Arbeit und der gute Ruf
von deutschen Ingenieurunternehmen sind. Als weitere Ursachen gaben die Befragten
den Wunsch an, Auslandserfahrung zu sammeln und die Moglichkeit, nach dem
Studium ihre Deutschkenntnisse zu verbessern. Der Wille im Ausland neue Erfahrungen
zu sammeln, bietet nach Meinungen der Probanden nicht nur die Gelegenheit sich
beruflich weiterzuentwickeln, sondern ist auch stark verbunden mit dem Interesse an
dem neuen Land und der neuen Sprache. Viele der Befragten sind nach ersten
beruflichen Erfahrungen im Ausland auch weiterhin in Deutschland geblieben.

Eine gute Vorbereitung ist die halbe Miete. Dies ist auch der Fall bei der Integration in
eine neue Gesellschaft. Frage 5 bezieht sich daher auf die VVorbereitungen fiir das Leben
in Deutschland. Die zwei wichtigsten Vorbereitungen bei den internationalen
Mitarbeitern waren die Wohnungssuche und die Eréffnung des Bankkontos. Auch iiber
andere biirokratische Tatigkeiten wie dem Abschlie3en der Krankenversicherung oder
der Anmeldung bei den Behorden haben sich die Befragten frith informiert.
Infolgedessen wire es wichtig, dass die internationalen Mitarbeiter von ihren Kollegen
und ihrer Firma bei diesen Vorbereitungen Unterstiitzung bekommen wiirden.

Jeder von uns schaut aus dem Fenster seines kulturellen Zuhauses in die
Welt hinaus, und jeder verhélt sich gerne so, als ob sich die Menschen
anderer Linder durch eine landestypische Besonderheit (ein nationaler
Charakter) von anderen unterscheiden, das eigene Zuhause aber das
Normale ist. Leider gibt es aber, was kulturelle Angelegenheiten angeht,
keine normale Position (G. Hofstede, G. J. Hofstede 2009: 501).

Die Erwartungen an kulturelle und mit der Arbeitsweise verbundene Unterschiede sind
haufig von Stereotypen geprigt. Die klischeehaften Verschiedenheiten erscheinen uns
im Vergleich zu unseren eigenen FEigenschaften manchmal ungewohnlich. Die
Antworten der internationalen Mitarbeiter zu Frage 6 bestdtigen einige Stereotypen iiber
die Deutschen. Danach sind die Befragten der Meinung, dass die deutsche Arbeitsweise
als piinktlich und griindlich beschrieben werden kann. AuBerdem stimmen die

Ansichten bei einem Aspekt der internationalen Studenten und Mitarbeiter iiberein: ihre
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deutschen Kollegen legen viel Wert auf die Planung. Schwierigkeiten bereiten den
Befragten aber Unterschiede wie das Siezen und Dutzen und die offene Direktheit der
Menschen in Deutschland.
Die Antworten auf Frage 7 ,,Wie wichtig ist es fiir Sie, in einem internationalen
Unternehmen (mit verschiedenen Standorten und Nationalitdten) zu arbeiten? zeigen
die Bedeutung einer internationalen Firma bei der Arbeitsplatzwahl. Der GroBteil der
Befragten sehen die Arbeit in einem international tdtigen Unternehmen entweder als
sehr wichtig (15 Personen) oder wichtig (7 Personen) an. 3 Probanden halten die
Moglichkeit fiir eine internationale Firma zu arbeiten flir unattraktiv. So lauten ihre
Antworten auch ,,eher wichtig™ (2 Personen) und ,,weniger wichtig™ (1 Person).
Frage 8 veranschaulicht die meist genannten Griinde fiir die Arbeit in einem
internationalen Unternehmen. An erster Stelle steht fiir die internationalen Angestellten
die Gelegenheit, mit unterschiedlichen Denkweisen von Angehorigen anderer Kulturen
in Berlihrung zu kommen:

- bringing new ways of working and motivation in any project;

- Bereicherung durch andere Denkweisen;

- cultural challenges bring humanity to excellence.
Aus Sicht der vielen Befragten sind die aufgeschlossene Art und die Mentalitdt der
Menschen in internationalen Firmen fiir sie entscheidend:

- working in an international company allows meeting many other people with

such an interesting background;
- die international mobilen Menschen sind meistens sehr angenehm und
interessant;

- working in an international company stimulates curiosity and adaptation skills.
Zu weiteren wichtigen Motiven fiir das Arbeiten in einem internationalen Unternehmen
zahlen groBe und interessante Projekte, die Moglichkeit zu reisen und verschiedene
Sprachen zu lernen. Insgesamt kann man sagen, dass die Arbeit in internationalen
Firmen fiir viele Menschen ansprechend ist, da sie eine Menge an positiven Potentialen
bietet.
Ein internationales Team stellt Firmen auf die Probe. Die Stirken und Schwichen einer
multikulturellen Gruppe konnen entweder ein Vor- oder ein Nachteil fiir den Erfolg des

Unternehmens bedeuten. Die Vorziige des internationalen Teams bestehen in seiner
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Vielfiltigkeit: ,,Multinationale Arbeitsgruppen haben die Chance, produktiver,
innovativer und kreativer als mononationale Gruppen zu sein“ (Podsiadlowski 2004:
94). Andererseits konnen die Nachteile auch die Vorteile tiberwiegen: ,,Es besteht das
Risiko, dass die Zusammenarbeit in multinationalen Arbeitsgruppen aufgrund von
Integrations-, Koordinations- und Kommunikationsproblemen erschwert wird oder
sogar scheitert” (Podsiadlowski 2004: 94). Unter Beriicksichtigung dieser Tatsachen
wurde Frage 9 beziiglich der Stirken und Schwéchen eines internationalen Teams
gestellt. Den grofften Vorteil konnen die multikulturellen Arbeitsgruppen aus dem
Nutzen von internationalen Erfahrungen ziehen (z.B. in Forschung und Entwicklung).
Bei dem weiteren Vorteil, vielfaltigere Losungsansitze und Sichtweisen, waren sowohl
die internationalen Studenten als auch die Mitarbeiter vollig einig. Auch gute
Kommunikationsfahigkeiten mit den Ursprungsldndern des Teams und ein anregendes
Arbeitsmilieu wurden von den Befragten als Stirken bezeichnet. Die Schwachpunkte
des multinationalen Teams liegen hauptsichlich in den Kommunikationsproblemen und
verschiedenen Mentalititen der Kulturen. Dariiber hinaus bereiten den Probanden
deutsche und englische Sprachbarrieren in ihrem Arbeitskollektiv immer wieder
Probleme.

Nach der Analyse der Antworten auf die vorherigen Fragen lésst sich behaupten, dass
die internationalen Mitarbeiter in Deutschland gut integriert sind. Das zeigen auch die
Ergebnisse von Frage 10 (siehe Abbildung 5).

wenig integriert
8%

sehr integriert
20%

gut integriert
72%

Abbildung 5. Integration der internationalen Mitarbeiter in Deutschland
Quelle: Daten der Autorin
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Von den 25 Befragten sind sogar 72% der Probanden der Meinung, dass sie sich gut in
Deutschland eingelebt haben. Zudem gaben 20% der Personen an, dass sie sehr gut
integriert sind und nur 8% der Befragten fanden, dass sie sich nicht richtig in die
deutsche Gesellschaft eingebunden fiihlen. Die hohen Zahlen bei der Integration der
internationalen Angestellten lassen sich mit der langen Aufenthaltszeit in Deutschland
begriinden.
Die Beziehung zwischen Gesellschaft und Integration konnte man folgendermallen
beschreiben: ,,[...] nur wo Gesellschaft ist, findet auch Integration statt, und nur wo
Integration stattfindet, gibt es Gesellschaft“ (Schmidinger 2010: 38). Anders gesagt
bedeutet Integration einen gesamtgesellschaftlichen Prozess, bei dem Integration ohne
Unterstiitzung der Gesellschaft nicht funktionieren wird und die Gesellschaft ohne
Integration nicht auskommen wird. Mit Frage 11 wollte die Autorin dieser Arbeit
herausfinden, wie die internationalen Mitarbeiter ihre Integration und die evtl. damit
verbundenen Probleme in Deutschland beurteilen. Die Teilnehmer der Studie fanden,
dass in Deutschland den internationalen Mitarbeitern die schnelle Anpassung an die
Firma und an das neue Arbeitsumfeld leicht gemacht wird. Auch das Einleben in der
Stadt lduft einwandfrei. Die deutsche Verwaltung wird einerseits von den
internationalen Mitarbeitern gelobt, da sie sehr effizient ist, andererseits kritisieren sie
bei der Verwaltung die Einsprachigkeit der Amter. Es wird nur Deutsch gesprochen.
Die grofiten Probleme bei der Integration haben den Befragten die neue Sprache und die
Erweiterung des Freundeskreises bereitet. Die internationalen Mitarbeiter wiinschen
sich, mehr deutsche Freunde, auch aufBlerhalb der Arbeit, zu finden. Zudem wird die
Integration der Zuwanderer durch die neuen Regeln und Gesetze und die lange
Wohnungssuche erschwert.
Die Fragen 12 und 13 stellen die potenziellen Férderungsmafinahmen fiir Astrium vor.
Dabei fokussiert Frage 12 die Vorschldge der internationalen Mitarbeiter. Aus der Sicht
der Befragten wiren folgende Anderungen in Bezug auf eine bessere sprachliche und
kulturelle Integration bei der Arbeit und auferhalb erforderlich:

- Deutschkurse schon vor Beginn der Arbeit in Deutschland anbieten. Spdter

vorhandene Sprachkurse sichtbarer kommunizieren und wdihrend der Arbeitszeit

oder Mittagspause anbieten;
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- Englischkurse anbieten (auch fiir einheimische Mitarbeiter) und Besprechungen
auf Englisch abhalten, damit sich die internationalen Mitarbeiter eingebunden
fiihlen;

- mehr soziale Aktivitdten, bei denen einheimische und internationale Mitarbeiter
etwas gemeinsam  unternehmen  (z.B. interkulturelle  Stammtische,
Sportveranstaltungen, Stadtbesuche, lokale Feste, Veranstaltungen iiber andere
Ldinder mit Essen etc.),

- die Mitarbeiter ermutigen, im Ausland zu arbeiten (auch fiir eine kurze Zeit);

- Fiihrungskrifte ohne Auslandserfahrung zu speziellen Schulungen schicken oder
diese ermuntern, den ndchsten Karriereschritt im Ausland zu wagen;

- Workshops iiber interkulturelle Erfahrungen anbieten;

- Austauschnetzwerk  fiir internationale Mitarbeiter (fiir Wohnungssuche,
Veranstaltungen, Probleme, wichtige Informationen iiber die Stadt,
Behordengdnge, Krankenkasse etc.);

- bei Einstellungen und Beforderungen auf interkulturellen Hintergrund und
Auslandserfahrung sowie auf das Potential von Vielfalt achten.

Die Ergebnisse von Frage 13 fassen die fiir die internationalen Mitarbeiter
motivierenden Bedingungen, um weiterhin in Deutschland zu leben und zu arbeiten,
zusammen. Das folgende Diagramm (Abbildung 6) veranschaulicht die Antworten der
internationalen Mitarbeiter. Die Probanden konnten dabei mehrere Angaben in den
Fragebogen ankreuzen. Die Zahlen beziehen sich auf die Anzahl der angekreuzten

Antworten.
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® Eine gute Arbeit

m Gehalt
Eine Arbeit in einer
internationalen Firma

Familie

m Partner/Partnerin

m Freundeskreis/Netzwerk

14

Abbildung 6. Bedingungen, die internationale Mitarbeiter motivieren, in Deutschland zu
bleiben
Quelle: Daten der Autorin

Die entscheidende Motivation, um weiterhin in Deutschland zu leben und zu arbeiten,
ist fiir die internationalen Mitarbeiter eine gute Arbeit und ein hohes Gehalt. An dritter
Stelle steht eine Arbeit in einer internationalen Firma. Weniger bedeutsam fiir den
langeren Auslandsaufenthalt sind nach der Meinung der internationalen Angestellten die

Sozialleistungen und ein Partner/eine Partnerin in Deutschland.

4.3.3 Einheimische Mitarbeiter

In diesem Abschnitt wird ndher auf die Ergebnisse der Umfrage bei Astrium-
Mitarbeitern mit deutscher Staatsangehorigkeit eingegangen. Die befragten Personen
haben dabei zum Teil selbst internationale Erfahrungen gesammelt oder arbeiten bei
Astrium mit internationalen Mitarbeitern zusammen. Die Studie der einheimischen
Angestellten soll zeigen, wie die Deutschen die sprachliche und kulturelle Integration
ihrer internationalen Kollegen bei der Arbeit beurteilen und wie ihre gemeinsame
Zusammenarbeit in der Firma verlduft. Gleichzeitig werden auch die deutschen
Mitarbeiter ihre Ideen zur Verbesserung der sprachlichen und kulturellen Integration bei
der Arbeit vorstellen. Zunédchst werden die soziodemographischen Daten der deutschen
Angestellten beschrieben.

Wie bei internationalen Studenten und Mitarbeitern sind auch bei einheimischen

Angestellten die Ménner in der Mehrzahl. Nach Auswertung der Fragebogen sind von
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25 Probanden 18 Personen mannlich und 7 weiblich. Dies ldsst sich mit der mannlichen
Dominanz in Ingenieurberufen erkléren.

Das Durchschnittsalter der befragten deutschen Mitarbeiter betrdgt 31-40 (10
Personen). Darauf folgen die Altersgruppen 18-25 mit 7 Personen und 26-30 mit 6
Personen. Lediglich zwei Teilnehmer der Umfrage sind zwischen 41-50 (1 Person) und
51-60 (1 Person) Jahre alt.

Frage 1 veranschaulicht mit Hilfe von Tabelle 4 die verschiedenen Herkunftskulturen
der internationalen Angestellten, die mit den Deutschen bei Astrium zusammenarbeiten.
Die Tabelle représentiert nur die Antworten von einheimischen Mitarbeitern und nicht

aller Herkunftskulturen, die bei Astrium arbeiten.

Tabelle 4. Herkunftskulturen, mit denen die deutschen Mitarbeiter bei Astrium
zusammenarbeiten

Herkunftskulturen Personenanzahl

Franzosisch 20

Englisch 15

Spanisch 12

Holldndisch

=
o

Italienisch

US-amerikanisch

Osterreichisch

Argentinisch

Schweizerisch

Schwedisch

Turkisch

Polnisch

Belgisch

Tschechisch

Burkinisch

R N B S I N AN

Singapurisch

Quelle: Daten der Autorin

Insgesamt wurden 16 unterschiedliche Herkunftskulturen genannt. Darunter waren am

héufigsten Franzosen (20x), Englinder (15x), Spanier (12x), Holldnder (10x) und
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Italiener (7x) vertreten. Andere in der Umfrage genannte Herkunftskulturen waren unter
anderem US-Amerikaner, Osterreicher, Tiirken, Schweizer, Tschechen, Polen,
Argentinier, Belgier, Schweden, Singapurer und Burkiner.

Frage 2 beschiftigt sich mit den Griinden, wieso sich Menschen fiir eine Arbeit im
Ausland entscheiden. Durch die Analyse der Ergebnisse stellte sich heraus, dass ein
triftiger Grund, eine Arbeit im Ausland zu suchen, fiir viele der Befragten die besseren
Verdienst- und Karrieremoglichkeiten sind. Des Weiteren erwihnten die Teilnehmer
der Umfrage das personliche Interesse an fremden Kulturen und Menschen als
motivierende Ursache. Eine wichtige Rolle bei der Entscheidung spielen auch die
Moglichkeit, Auslandserfahrungen zu sammeln und sich personlich und beruflich
weiterzuentwickeln. Die Meinungen von deutschen Angestellten stimmen mit den
Griinden von internationalen Studenten und Mitarbeitern zum GroBteil iiberein. Die
internationalen Studenten und Mitarbeiter betonen aber zuséatzlich die Gelegenheit, im
Ausland eine neue Fremdsprache zu erlernen oder die vorhandenen Sprachkenntnisse zu
verbessern.

Die 3. Frage untersucht die moglichen Vorbereitungen fiir das Leben im Ausland. Im
Vergleich zu internationalen Studenten und Mitarbeitern halten viele deutsche
Angestellte einen vorherigen Sprachkurs fiir erforderlich. Bei anderen Vorbereitungen
teilen die Deutschen mit anderen Probanden ihre Ansichten. Fiir die Mehrheit der
einheimischen Befragten gehoren eine frilhe Wohnungssuche und das Sammeln von
landesspezifischen Informationen zum neuen Leben im Ausland dazu. Daneben wird
schon vor dem Auslandsaufenthalt auf die administrativen Handlungen wie die
Er6ffnung eines Bankkontos oder das AbschlieBen einer Krankenversicherung viel Wert
gelegt.

Die Globalisierung beeinflusst heutzutage fast alle Bereiche. Auch die Geschiftswelt ist
dadurch viel internationaler geworden. Aufgrund dieses Wissens sollte Frage 4
herausfinden, was fiir die deutschen Mitarbeiter bei Astrium ein internationales
Unternehmen ausmacht. Als wichtigstes Kriterium haben die Deutschen ein
international zusammengestelltes Team genannt. Dabei hat man sowohl ein
interessantes Arbeitsumfeld als auch die Mdglichkeit, die Stirken der verschiedenen
Arbeitskulturen zu verbinden. Weitere Aspekte, die von den meisten Befragten erwahnt

wurden, sind zudem die weltweiten Standorte, internationale Projekte und Kunden aus
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der ganzen Welt. Bei allen guten Seiten, die ein internationales Unternehmen besitzt,
sollte man nicht die Gelegenheit, im Ausland zu arbeiten, unterschitzen. Genau das
macht fiir viele Probanden eine globale Firma aus.
Die 5. Frage bezieht sich auf die Wichtigkeit eines internationalen Unternehmens fiir
die deutschen Mitarbeiter. Die Teilnehmer der Umfrage konnten dabei ihre Meinung
auf einer einfachen Skala von ,,sehr wichtig® bis ,,weniger wichtig™ darstellen. 10 von
25 Befragten finden eine Arbeit in einer internationalen Firma sehr wichtig. Das ist aber
im Vergleich zu internationalen Studenten und Angestellten deutlich weniger. Von den
iibrigen 15 Probanden finden 7 Personen die Moglichkeit, in einem internationalen
Unternehmen zu arbeiten, fiir sich fiir wichtig. Zudem sind 5 Personen der Meinung,
dass eine Arbeit in einer internationalen Firma nicht zu ihren obersten Prioritdten
gehort, und kreuzten deshalb die Antwort ,,eher wichtig” auf der Skala an. Nur ein
geringer Teil der Befragten (3 Personen) bewertet eine internationale Firma bei ihrer
Arbeitsplatzwahl als weniger wichtig.
Griinde, warum sich die einheimischen Angestellten fiir einen internationalen Konzern
entscheiden, werden bei der 6. Frage erldutert. Am meisten schitzen die deutschen
Mitarbeiter bei einer internationalen Firma die kulturelle Vielfalt:

- Zusammenarbeit mit anderen Nationalititen erweitert den Horizont und ist

spannend;
- es hilft persénliche Vorurteile abzubauen und offener auf Fremde zuzugehen;
- das Gefiihl der Zusammengehorigkeit mit einer groffen und bunten
Gemeinschatt.

Ein wesentlicher Grund, wieso die einheimischen Angestellten gerne bei einem
internationalen Unternehmen arbeiten, ist die offene und erweiternde Denkweise ihrer
auslidndischen Kollegen:

- Unterschiedliche Mentalitdten lockern die Projektarbeit auf;

- andere Denkarten helfen die nationalen Krisen einfacher zu iiberwinden;

- Ergdnzung zwischen den Mitarbeitern durch verschiedene Denkweisen.
Bei einer Entscheidung fiir die Arbeit in einem internationalen Unternehmen sind fiir
die Deutschen von besonderer Bedeutung: die Moglichkeit zu reisen, im Ausland zu
arbeiten, die Sprachkenntnisse zu erweitern und ein abwechslungreicher Arbeitsalltag.

Die vielen genannten Motive fiir das Arbeiten in einer internationalen Firma reflektieren
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die gelungene Zusammenarbeit und die guten Erfahrungen, die die deutschen
Mitarbeiter mit ihren auslandischen Kollegen bislang gemacht haben.

Im 21. Jahrhundert wird der Erfolg eines internationalen Unternehmens meist durch ein
gut funktionierendes multinationales Team erzielt (vgl. Podsiadlowski 2004: 3). Von
dieser Behauptung ausgehend, bezieht sich die 7. Frage auf die Vor- und Nachteile einer
Firma mit einer internationalen Arbeitsgruppe. Als die grofiten Starken eines kulturell
gemischten Arbeitskollektivs nennen die Befragten die Ideenvielfalt und die
verschiedenen Sicht- und Arbeitsweisen der unterschiedlichen Nationalititen. Viele
Probanden sind der Meinung, dass der Kulturaustausch innerhalb eines Teams einen
bemerkenswerten Lerneffekt fiir alle Mitglieder hat. Andere in der Umfrage
hervorgehobene Vorteile eines multinationalen Teams sind die weltweite
Wettbewerbsfahigkeit (z.B. durch leichteren Zugang bei der Kommunikation zu
Kunden aus den jeweiligen Herkunftsldndern), gute Kontakte verbunden mit einem
grolem Netzwerk und die kreative Zusammenarbeit mit den internationalen Kollegen.
Dagegen sehen die Probanden die Nachteile einer multikulturellen Arbeitsgruppe in
Sprachbarrieren, die zu Missverstdndnissen basierend auf kulturellen Unterschieden
fiihren konnen. Dariiber hinaus finden die deutschen Angestellten, dass eine
internationale Gemeinschaft auch komplexere Strukturen und rituelle Probleme wie
Religion mit sich bringt.

Der deutsch-osterreichische Germanist Hans-Jirgen Krumm erldutert in seinem Text
»Integration durch Sprache — ein falsches Versprechen? Oder Bedingungen fiir einen
integrationsfordernden Sprachunterricht™ den Integrationsprozess wie folgt:

Integration stellt fiir die Zugewanderten in besonderem Malle einen
identitdtsverdndernden Prozess dar, einen Prozess der Ablosung von der
eigensprachlich und eigenkulturell geprigten hin zu einer bikulturellen,
mehrsprachigen Identitdt (Krumm 2004: 22).

Frage 8 bewertet anhand der Antworten der deutschen Mitarbeiter, wie gut oder
schlecht ihre internationalen Kollegen den identititsverandernden Prozess bzw. die
Integration in Deutschland bewiltigt haben. Die Ergebnisse der einheimischen
Angestellten kongruieren mit den Antworten der internationalen Mitarbeiter. Die
deutschen Mitarbeiter sind der Meinung, dass sich die Mehrheit ihrer internationalen
Arbeitskollegen in Deutschland entweder gut (76%) oder sehr gut (24%) integriert fiihlt.
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Bei Frage 9 werden die Meinungen der deutschen Angestellten zum Thema ,,Was ist
fiir die internationalen Mitarbeiter bei der Integration in Deutschland leicht und was ist
schwer?*“ analysiert. Nach Ansicht von einheimischen Mitarbeitern fallt ihren
internationalen Berufsgenossenen die Integration ins Team und die Zusammenarbeit mit
ihren neuen Kollegen am leichtesten. Dariiber hinaus unterstiitzt die Arbeit in einem
internationalen Unternehmen das schnelle Einleben der Zuwanderer. Als weiteren
wichtigen Aspekt der Integration sehen die Deutschen die Sprache. Zum einen sprechen
viele Deutsche gutes Englisch, zum anderen macht gerade dies das Erlernen des
Deutschen schwierig. Die einheimischen Mitarbeiter schitzen speziell die deutsche
Sprache als grofites Problem der internationalen Angestellten ein. Gute
Sprachfdhigkeiten sind wichtig fiir das Minimieren der Missverstindnisse und
Kommunikationsprobleme, die  betrachtlich die erfolgreiche interkulturelle
Zusammenarbeit in einem Arbeitskollektiv beeinflussen konnten (vgl. Cramer 2007:
228). Weitere Schwierigkeiten konnten die Anpassung an andere Gewohn-
heiten/Arbeitsweisen und das Kniipfen von privaten Kontakten sein. Aullerdem glauben
die Deutschen, dass die Behordengéinge und das Ausfiillen der Formulare fiir die
Zuwanderer hiufig anstrengend sein konnten.
Der 10. Punkt befasst sich mit der Frage, welche Forderungsmafnahmen zugunsten der
sprachlichen und kulturellen Integration der internationalen Mitarbeiter innerhalb sowie
auBlerhalb der Arbeit geleistet werden konnen. Folgende Ideen wurden seitens der
deutschen Angestellten fiir Astrium vorgeschlagen:
- Sprachkursangebote verbessern und Sprachgruppen in bei Arbeit bilden;
- Unterstiitzung  bei  Behordengdngen,  Wohnungssuche,  Ausfiillen  von
Dokumenten, steuerlichen Fragen etc.;
- Mitarbeiteraustausch mit Standorten im Ausland;
- Informationen zu Aktivititen, Organisation von abteilungs-/teamiibergreifenden
Veranstaltungen und Abteilungsausfliige;
- alle unternehmensinternen Dokumente und Informationen in maoglichst vielen
Sprachen zugdnglich machen;
- interkulturelle Teamschulungen;
- allgemeine Kulturkurse und Seminare iiber deutsche Kultur und Arbeitsweise

anbieten.

50



Mentoring-Programme zdhlen zu den Klassikern unter den betrieblichen
MafBnahmen. Erfahrene Mitarbeiter begleiten und unterstiitzen die oder den
Neuen in der Anfangsphase, von der Beratung zu Arbeitsthemen, der
Starkung der Motivation bis hin zum Coaching fiir berufliche Fortschritte
(Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbénde 2013: 26).

Mit der 11. Frage ,,Wiirden Sie gerne im Unternehmen fiir internationale Mitarbeiter ein
Mentor werden und wieso?“ wollte die Autorin dieser Arbeit herausfinden, ob die
einheimischen Mitarbeiter ihre internationalen Kollegen bei der sprachlichen und
kulturellen Integration unterstiitzen wiirden. Die Mehrheit der Befragten wiirde ihren
internationalen Kollegen gerne helfen. Als Griinde fiir diese Bereitschaft haben die
Deutschen die Moglichkeit genannt, die Menschen ndher kennenzulernen und dabei
selbst neue Kontakte zu kniipfen. Besonders motiviert sind Menschen, die eine
personliche Erfahrung mit einem Mentor bei einem Auslandsaufenthalt gemacht hatten.
Die héufigsten Ursachen fiir die Ablehnung der Mentor-Aufgaben sind nach den
Ergebnissen der Studie Zeitmangel und die Angst, dass man fiir die Beratung der
internationalen Kollegen eine Fremdsprache nicht gut genug beherrscht.

Frage 12 bezieht sich auf die Konditionen, die nach Ansicht der Deutschen die
internationalen Mitarbeiter motivieren, linger in Deutschland zu bleiben. Auf dem
folgenden Diagramm (Abbildung 7) werden die Ergebnisse der Analyse graphisch
dargestellt. Dabei konnten mehrere Angaben in den Fragebogen angekreuzt werden. Die

Zahlen beziehen sich auf die Anzahl der angekreuzten Antworten.

= Eine gute Arbeit

= Gehalt
Partner/Partnerin
Familie

= Sozialleistungen

= Freundeskreis/Netzwerk

19

Abbildung 7. Nach den Antworten der deutschen Angestellten: Bedingungen, die internationale
Mitarbeiter motivieren, in Deutschland zu bleiben
Quelle: Daten der Autorin

51



Die einheimischen Mitarbeiter setzen bei der Motivationsfrage voraus, dass ihre
internationalen Kollegen in Deutschland die gute Arbeit und das hohe Einkommen am
meisten schitzen. Auch die familidren Werte, wie ein Partner/eine Partnerin oder die
Familie, sind fiir das Leben im Ausland vom deutschen Standpunkt aus entscheidend.
Im Unterschied zur Meinung der internationalen Mitarbeiter, dass die Sozialleistungen
fiir sie im Ausland nicht zwingend motivierend sind, halten die Deutschen
Sozialleistungen fiir die internationalen Angestellten fiir attraktiv. Ein soziales

Netzwerk alleine wurde fur das Leben im Ausland nicht ausreichen.
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Zusammenfassung

Diese Magisterarbeit hatte das Ziel, die Erwartungen der internationalen Mitarbeiter bei
Astrium Ottobrunn an die sprachliche und kulturelle Integration zu beschreiben und zu
analysieren und fiir die entstandenen Probleme und Erwartungen mit Hilfe der
Befragungen mogliche Férderungsmafinahmen zu finden.

Im ersten Teil der Arbeit wurden die Definition und Formen der interkulturellen
Kommunikation aus verschiedenen Perspektiven betrachtet. Der Hintergrund der
interkulturellen Kommunikation zeigte, wie diese mit verschiedenen Bereichen
zusammenhdngt und wie sie von diesen Bereichen in den letzten Jahren beeinflusst
wurde.

Der zweite Teil beschiftigte sich ndher mit der sprachlichen und kulturellen Integration.
Viele Wissenschaftler sind der Ansicht, dass die Integration ein wechselseitiger Prozess
ist, bei dem beide Seiten aufgefordert sind, den anderen zu unterstiitzen und mit Respekt
zu behandeln. Um diesen Prozess erfolgreich zu gestalten, brauchen die Migranten
bestimmte Kriterien: ausreichende Sprachkenntnisse des Gastlandes, Akzeptanz der
gesellschaftlich giiltigen Normen und die berufliche Eingliederung. Sprache bildet bei
der Integration einen zentralen Aspekt. Da die sprachliche Integration aulerdem mit der
sozialen Integration eng zusammenhéngt, sollten die Sprachkenntnisse der Zuwanderer
gefordert werden. So gibt es einen konkreten Zusammenhang zwischen dem
Arbeitsmarkterfolg und den Sprachkenntnissen.

Der dritte Teil gab einen Uberblick iiber das Raumfahrtunternehmen Astrium und ihren
Hauptaktivitdten. Die Firma ist insgesamt in 24 Ladndern mit circa 70 Nationalititen
vertreten. Davon sind die meisten (42%) Franzosen, wobei der Grund dafiir der
Hauptsitz in Frankreich ist. Die Daten von Astrium Deutschland haben gezeigt, dass der
Anteil der internationalen Mitarbeiter in Deutschland gering (8%) ist. Das Ziel des
Unternehmens ist aber, jedes Jahr immer mehr auslédndische Beschiftigte einzustellen.
Daher gilt Englisch bei Astrium als Firmensprache. Fiir die Anwerbung neuer
internationaler Mitarbeiter ist das Personalmarketing zustdndig. Die Bedeutung der
Thematik dieser Arbeit fiir das Personalmarketing bei Astrium kann man mit dem
Bediirfnis begriinden, die Probleme der internationalen Mitarbeiter frithzeitig zu
erkennen und deren Vorschlidge beziiglich der sprachlichen und kulturellen Integration

gegebenenfalls umzusetzen.
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Einen wichtigen Teil der vorliegenden Forschungsarbeit bildet die Analyse der
Befragung unter internationalen Mitarbeitern. Das Forschungmaterial wurde von
August bis November 2013 bei der Firma Astrium in Ottobrunn gesammelt. Zu den drei
erforschten Gruppen (pro Gruppe jeweils 25 Personen) gehorten internationale
Studenten, internationale Mitarbeiter und einheimische Angestellte. Die Ergebnisse der
Befragung haben gezeigt, dass sich die internationalen Mitarbeiter in Deutschland gut
eingelebt haben. Das wurde auch von deren einheimischen Kollegen bestétigt. Zudem
wurde auch deutlich, dass die Mehrheit der internationalen Angestellten ihre
Sprachkenntnisse als sehr gut eingeschétzt hat. Nach der Auswertung der Fragebdgen
kann man sagen, dass bei der Integration der internationalen Studierenden das
Alltagsleben und die Lebensweise in Deutschland am leichtesten fillt. Die
internationalen Mitarbeiter fanden, dass das schnelle Anpassen an die Firma und das
neue Arbeitsumfeld in Deutschland leicht gemacht wird. Nach Ansicht der
einheimischen Angestellten sollten die Integration ins Team und die Zusammenarbeit
mit den Kollegen das neue Leben vereinfachen. Andererseits musste festgestellt
werden, dass sich die Mehrheit der internationalen Studierenden in Deutschland wenig
integriert fiihlt. Dies ldsst sich mit der Tatsache begriinden, dass der Grofteil der
Studenten erst kurze Zeit in Deutschland lebt. Dabei waren die Deutschkenntnisse der
internationalen Studierenden oft gering, obwohl die meisten Studenten schon vor ihrem
Auslandsaufenthalt Deutschkenntnisse hatten. Das Niveau der Sprachkenntnisse ist
moglicherweise ausreichend fiir das Alltagsleben, aber nicht fiir die Arbeit. Die grofiten
Probleme bei der Integration haben den beiden internationalen Gruppen die neue
Sprache und die Erweiterung des Freundeskreises bereitet. Die gleiche Meinung teilten
ebenfalls die einheimischen Mitarbeiter. Bei den Problemen haben sie auBlerdem die
Anpassung an andere Gewohnheiten/Arbeitsweisen hinzugefiigt. Hinsichtlich des
Themas sprachliche und kulturelle Integration bei der Arbeit stellten sich folgende
Vorschlage fiir den Arbeitgeber heraus (einige Beispiele aus den drei
Zielgruppenbefragungen):

- Deutschkurse schon vor der Arbeit in Deutschland anbieten. Spdter vorhandene

Sprachkurse sichtbarer kommunizieren;

- Austauschnetzwerk fiir internationale Studierende und Mitarbeiter;
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- Mehr soziale Aktivititen, damit man Kollegen und andere Nationalititen
kennenlernt;
- interkulturelle Trainings/Workshops anbieten;
- Mitarbeiteraustausch mit Standorten im Ausland;
- gemischte Arbeitsgruppen (um Deutsch und Englisch zu praktizieren);
- Unterstiitzung  bei  Behérdengdngen,  Wohnungssuche,  Ausfiillen  von
Dokumenten, steuerlichen Fragen etc.;
- Fiihrungskrdfte ohne Auslandserfahrung zu speziellen Schulungen schicken oder
sie ermuntern, den ndchsten Karriereschritt im Ausland zu wagen.
Die meisten vorgeschlagenen Verbesserungsmoglichkeiten sind nach der Ansicht der
Autorin fiir die Firma und ihre Mitarbeiter nétig und gut umsetzbar. Einige genannte
Forderungsmalinahmen werden von Astrium teilweise schon durchgefiihrt, aber hiufig
sind es zu wenig Angebote oder diese werden fiir die Mitarbeiter nicht ausreichend
sichtbar gemacht. Die Anderungen in Bezug auf bessere sprachliche und kulturelle
Integration sind dabei groftenteils sowohl an alle Mitarbeiter als auch deren
Vorgesetzte gerichtet. Die Studie belegte, dass sich die internationalen Mitarbeiter um
eine Integration bemiihen sollten und die Arbeitgeber diesen Prozess stirker fordern
mussen.
Da zu einer gelungenen Integration zwei Seiten gehdren, sollten die internationalen
Mitarbeiter und die Unternehmer bei Integrationsproblemen enger zusammenarbeiten.
Eine wichtige Verbindung zwischen ihnen sind die einheimischen Mentoren. Die
Resultate indizieren, dass die meisten einheimischen Mitarbeiter gerne als Mentor
arbeiten wiirden, aber ihnen fehlen die ndtigen Englischkenntnisse. Mit Unterstiitzung
in Form von Englischkursen flir Einheimische, konnten sowohl die deutschsprachigen
Angestellten als auch Arbeitgeber mehr fiir die Integration der internationalen
Mitarbeiter tun. Andererseits wéren die erfahreneren internationalen Beschéftigten
selbst die besten Mentoren fiir ihre neuen Kollegen aus dem Ausland, da sie ihre
Probleme und Méglichkeiten schon kennen. Nicht nur Englischkenntnisse sind in einem
internationalen Team wichtig, sondern auch die Sprache des neuen Heimatlandes. Aus
den Ergebnissen der empirischen Studie wurde ersichtlich, dass die internationalen
Angestellten die Gelegenheit Deutsch zu lernen sehr schétzen. Neben anderen Griinden

war dies eine Ursache, wieso die internationalen Mitarbeiter gerne in Deutschland
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arbeiten wollten. Zudem sind Deutschkenntnisse entscheidend sowohl fiir die gute
Zusammenarbeit in den Arbeitsgruppen als auch fiir die Anpassung an die neue
Gesellschaft.

Kiinftige Forschungsarbeiten konnten das Thema auf mehrere internationale Firmen
erweitern und ihre ForderungsmaBnahmen miteinander vergleichen. VVon Interesse wére
auch eine Befragung mit groBerer Stichprobe und Teilnehmerzahl von Astrium aus ganz
Deutschland, da sich die Standorte und deren Moglichkeiten sich zum Teil erheblich
voneinander unterscheiden.

Zusammenfassend kann man sagen, dass die Ziele dieser Arbeit erreicht wurden. Die
Ergebnisse der Zielgruppenbefragungen haben bewiesen, dass sich die internationalen
Mitarbeiter gut in Deutschland eingelebt haben und unter giinstigen Bedingungen gerne
langer hier bleiben. Nichtsdestotrotz erwarten die internationalen Angestellten von
Astrium einen noch besseren Zugang zu Informationen und eine stiarkere Beteiligung
des Arbeitgebers am Integrationsprozess, die diesen positiv beeinflussen wiirde. Die
seitens der Studenten und der Mitarbeiter vorgeschlagenen ForderungsmaBnahmen
geben konkrete Hinweise, wie man mit mehr Veranstaltungen, verschiedenen Sprach-
oder interkulturellen Kursen, speziellen Austauschnetzwerken oder einfach mit ein
wenig Hilfe von den Kollegen die sprachliche und kulturelle Integration der
internationalen Mitarbeiter leichter gestalten kann. Diese Forderungsmafinahmen zeigen
viel Potential, den Prozess der sprachlichen und kulturellen Integration, nicht nur bei

Astrium sondern generell bei internationalen Unternehmen, positiver zu gestalten.
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Vilistootajate ootused keelelisele ja kultuurilisele
integratsioonile firmades — voimalused ja probleemid. Firma
Astrium Ottobrunn niitel

Resiimee

Aastate jooksul on vilistoojou sisserdndest saanud Saksa iihiskonna ja to6turu
lahutamatu osa. Vilistootajate kaasamine aitab leevendada t66joupuudust ning toetab
pikemas perspektiivis iihiskonna iildise heaolu kasvu. Vilismaise t66jou virbamisega
loodetakse tuua tookollektiivi juurde uusi oskusi ja kogemusi.

Kéesolev magistritoos kasitleti vélistootajate keelelist ja kultuurilist integratsiooni
firmades.  Uurimist6  kdigus  vaadeldi ja  analiiiisiti  kultuuridevahelist
kommunikatsiooni, migratsiooni ja integratsiooni Saksamaal ning keeleoskuse rolli
integratsiooniprotsessis. Magistritoé pohirdhk oli suunatud vilistootajate keelelise ja
kultuurilise integreerumise analiilisile ning kohanemist toetavate meetmete ning
toimivate tugivorgustike edendamisele firmas Astrium.

Magistritod koosneb neljast osast. Esimeses peatiikis kirjeldati kultuuridevahelise
kommunikatsioon mdistet ja vorme erinevatest vaatepunktidest. Kultuuridevahelise
suhtluse taust andis iilevaate valdkondadest, millega see ala kokku puutub ning kuidas
need valdkonnad on seda suhtlust aastate jooksul mgjutanud.

T66 teises osas vaadati lahemalt keelelist ja kultuurilist integratsiooni. Esmalt kasitleti
migratsiooni ja integratsiooni mdisteid ning seletati lahti erinevad 16imumisliigid.
Seejérel anti iilevaade migratsioonist ja integratsioonist Saksamaal. Teadlaste sonul
tahistab integratsioon vastastikkust protsessi, milles mdlemad pooled peaksid iiksteist
austama ja toetama. Viimases alapeatiikis kirjeldati keeleoskuse rolli integratsiooni-
protsessis ning toodi vilja otsesed seosed keeleoskuse, sotsiaalse integratsiooni ning
edukuse vahel tooturul.

Kolmandas peatiikis tutvustati kosmosetehnoloogia firmat Astrium ja tema pdhilisi
tegevusalasid. Samuti keskenduti kultuurilisele mitmekesisusele ning ettevotte
valistootajatele moeldud tugimeetmetele. Astriumis todtab 70 erineva rahvuse
esindajaid, kellest enamuse moodustavad prantslased. Statistilised andmed néitavad, et
Saksamaa Astriumis on vilistootajate osakaal tdotajate koguarvust vaid mdni protsent.

Viimases alapeatiikis  késitleti uute  vilistotajate  vdrbamisega  tegelevat
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personaliturundust. Kéesoleva t66 tdhtsus personaliturundusele seisneb vajaduses
ennetada valistootajate kohanemisprobleemide teket I6imumist toetavate ning
parendavate ettepanekute elluviimisega firmas.

Magistrito6 neljandas peatiikis analiiiisiti selle t66 jaoks Astriumist 2013. aasta augustist
kuni novembrini korraldatud ankeetkiisitluse tulemusi. Uurimist6d valimi moodustasid
kolm riihma: vilistudengid, rahvusvahelised to6tajad ning kohalikud saksa tootajad.
Uhtekokku kiisitleti 75 inimest, st. igas riihmas 25 tddtajat.

Kogutud andmete pohjal voib vilja tuua peamised jareldused hetkeolukorra kohta:

- vilistootajad on nii tookollektiivi kui ka Saksa iihiskonda laiemas mottes hésti
intergreerunud ning soodsate tingimuste jatkumisel soovivad nad Saksamaale kauemaks
elama ja toole jaada;

- vilistootajate saksa keele oskus on véga hea, seevastu vilistudengitel ainult vdhene.
Samas leidsid molemad grupid, et keeleoskus on kohanemisel oluline;

- Astriumilt ootavad rahvusvahelised to6tajad integratsiooniprobleemide puhul firma
suuremat osalust ja paremat teabeedastust erinevate 16imumismeetmete kohta.
Vilistootajatepoolsed ettepanekud tugisiisteemi paremaks véljaarendamiseks olid
jargmised:

- erinevate keele- ja kultuuriteaduslikkuse seminaride korraldamine, et parandada eri
rahvusest inimeste vahle tiksteise mdistmist ja aktsepteerimist;

- spetsiaalsete suhtlusportaalide loomine vilistootajatele;

- rohkem iihiseid ettevottesiseseid tiritusi saksa kolleegide ja teiste rahvuste esindajatega
tutvumiseks;

- mitmerahvuselised t66riihmad erinevate keelte praktiseerimiseks;

- firma toetus asjaajamises ametiasutustega;

- to6tajate rotatsioon firma erinevate vilismaiste kontorite vahel;

- koolitused ettevotte juhtidele, kellel puudub vilismaal to6tamise kogemus, voi nende
motiveerimine karjdari edendamiseks vélisriigis.

Vilisiilidpilaste ja -tdotajate arendamisettepanekud annavad tddandjale konkreetseid
juhiseid, kuidas keelelist ja kultuurilist 16imumist paremini ellu viia. Tehtud uuring
nditab, et on olemas potentsiaal ja meetmed vilistodjou keelelise ja kultuurilise
integratsiooni tShustamiseks nii Astriumis kui ka teistes sarnastes rahvusvahelistes

ettevotetes.
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Anhinge
Anhang 1. Fragebogen fiir internationale Studenten
Fragebogen im Rahmen der Masterarbeit

Personliche Angaben
Alle Angaben zu diesem Fragebogen werden vertraulich behandelt und nicht nach auflen
getragen. Alle Teilnehmer bleiben in der Arbeit anonym.

Alter:

(] 18-25Jahre [] 26-30Jahre
[] 31-40Jahre

Geschlecht:
] Mainnlich ] Weiblich

Herkunftskultur:
Fragen zur sprachlichen und kulturellen Integration

1. Wie lange leben Sie schon in Deutschland?

[l 1-6 Monate [] 7-11Monate
[] 1-2Jahre [] 3-5Jahre

[] 6-—8Jahre ] 9-11Jahre
[] >12 Jahre

2. Wie lange studieren Sie schon in Deutschland?

[] 1-6Monate [] 7-11Monate
[] 1-2Jahre [] 3-5Jahre

[] 6-—8Jahre [] 9-11Jahre
0 >12Jahre [0 Nie

3. Wie gut sind Ihre Deutschkenntnisse von 1-4?

1 — keine Deutschkenntnisse

4 —sehr gut
1 2 3 4
[ [] [ [
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4. 'Wieso haben Sie sich fiir ein Studium im Ausland und besonders in Deutschland
entschieden? (2-3 Angaben)

5. Haben Sie sich fiir das Leben in Deutschland speziell vorbereitet? (Mehrere
Angaben maoglich)

Sprachkurs

Wohnungssuche

Informationen aus dem Internet suchen
Nach dem sozialen Netzwerk suchen
Krankenversicherung abschlieBen
Eréffnung eines Bankkontos

Anmeldung bei den Behdrden

O O odoogd oo

6. Welche kulturellen und mit der Arbeitsweise verbundenen Unterschiede haben Sie
in Deutschland erwartet? (2-3 Angaben)

7. Wie wichtig ist es fiir Sie, in einem internationalen Unternehmen (mit
verschiedenen Standorten & Nationalititen) zu arbeiten?

Weniger wichtig Eher wichtig Wichtig Sehr wichtig

0 0 0 0

8. Wieso wiirden Sie gern in einem internationalen Unternehmen arbeiten? (2-3
Angaben)
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9. Welche Vor- und Nachteile hat Ihrer Meinung nach ein Unternehmen mit einem
internationalen Team? (3—4 Angaben)

Vorteile Nachteile

10. Inwieweit fiihlen Sie sich inzwischen in Deutschland integriert?
1 — gar nicht integriert

4 —sehr integriert

1 2 3 4
L] 0 L] 0
11. Was fillt Thnen bei der Integration in Deutschland leicht und was schwer? (34
Angaben)
Leicht

Schwer

12. Was kann der Arbeitgeber fiir eine bessere sprachliche und kulturelle Integration
bei der Arbeit und aufierhalb tun? (3—4 Angaben)

13. Was wiirde Sie motivieren, in Deutschland weiterhin zu leben und zu arbeiten?
(Mehrere Angaben moglich)

L] Eine gute Arbeit

] Eine Arbeit in einer internationalen Firma
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Ein gutes Gehalt
Partner/Partnerin

Familie

Freundeskreis/Soziales Netzwerk

Sozialleistungen

O 004ddgd

Vielen Dank fiir die Teilnahme! Falls Sie Interesse an den Ergebnissen dieses Fragenbogens
haben, konnen Sie mich gerne kontaktieren unter evelin.laaniste@astrium.eads.net.
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Anhang 2. Fragebogen fiir internationale Mitarbeiter

Fragebogen im Rahmen der Masterarbeit

Personliche Angaben
Alle Angaben zu diesem Fragebogen werden vertraulich behandelt und nicht nach auflen
getragen. Alle Teilnehmer bleiben in der Arbeit anonym.

Alter:
(] 18-25Jahre [1] 26-30Jahre
[0 31-40Jahre [] 41-50Jahre
[0 51-60Jahre [] >61 Jahre
Geschlecht:
L] Minnlich ] Weiblich

Herkunftskultur:
Fragen zur sprachlichen und kulturellen Integration

1. Wie lange leben Sie schon in Deutschland?

[] 1-6Monate [] 7-11Monate
] 1-2Jahre [] 3-5Jahre

[] 6-—8Jahre ] 9-11Jahre
] >12 Jahre

2. Wie lange arbeiten Sie schon in Deutschland?

[] 1-6Monate [] 7-11Monate
] 1-2Jahre [] 3-5Jahre

[] 6-—8Jahre ] 9-11Jahre
[] >12Jahre

3. Wie gut sind Ihre Deutschkenntnisse von 1-4?

1 — keine Deutschkenntnisse

4 —sehr gut
1 2 3 4
0 L] 0 0
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4. Wieso haben Sie sich fiir die Arbeit im Ausland und besonders in Deutschland
entschieden? (2-3 Angaben)

5. Haben Sie sich fiir das Leben in Deutschland speziell vorbereitet? (Mehrere
Angaben maoglich)

Sprachkurs

Wohnungssuche

Informationen aus dem Internet suchen
Nach dem sozialen Netzwerk suchen
Krankenversicherung abschlieSen
Er6ffnung eines Bankkontos

Anmeldung bei den Behdrden

O O odoogod g o

IS

Welche kulturellen und mit der Arbeitsweise verbundenen Unterschiede haben Sie
in Deutschland erwartet? (2-3 Angaben)

7. Wie wichtig ist es fiir Sie, in einem internationalen Unternehmen (mit
verschiedenen Standorten & Nationalititen) zu arbeiten?

Weniger wichtig Eher wichtig Wichtig Sehr wichtig

L L L 0

8. Wieso arbeiten Sie gerne oder nicht so gerne in einem internationalen Unter-
nehmen? (2-3 Angaben)
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9. Welche Vor- und Nachteile hat Ihrer Meinung nach ein Unternehmen mit einem
internationalen Team? (3—4 Angaben)

Vorteile Nachteile

10. Inwieweit fiihlen Sie sich inzwischen in Deutschland integriert?
1 — gar nicht integriert

4 — sehr integriert

1 2 3 4
Ll [ Ll [
11. Was fillt Thnen bei der Integration in Deutschland leicht und was schwer? (3—4
Angaben)
Leicht Schwer

12. Was kann der Arbeitgeber fiir eine bessere sprachliche und kulturelle
Integration bei der Arbeit und auBlerhalb tun? (3—4 Angaben)

13. Was wiirde Sie motivieren, weiterhin in Deutschland zu leben und zu arbeiten?
(Mehrere Angaben moglich)

L] Eine gute Arbeit

] Eine Arbeit in einer internationalen Firma
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Gehalt

Partner/Partnerin

Familie

Freundeskreis/Soziales Netzwerk

Sozialleistungen

O 0O00dd

Vielen Dank fiir die Teilnahme! Falls Sie Interesse an den Ergebnissen dieses Fragenbogens
haben, kdnnen Sie mich gerne kontaktieren unter evelin.laaniste@astrium.eads.net.
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Anhang 3. Fragebogen fiir einheimische Mitarbeiter

Fragebogen im Rahmen der Masterarbeit

Personliche Angaben
Alle Angaben zu diesem Fragebogen werden vertraulich behandelt und nicht nach auf3en
getragen. Alle Teilnehmer bleiben in der Arbeit anonym.

Alter:
(] 18-25Jahre [1 26-30Jahre
] 31-40Jahre [] 41-50Jahre
[0 51-60Jahre [] >61 Jahre
Geschlecht:
] Minnlich ] Weiblich

Fragen zur sprachlichen und kulturellen Integration

1. Mit welchen Herkunftskulturen arbeiten Sie zusammen?

]  Franzosen [] Hollidnder
[1] Englidnder ]

[]  Spanier J

[] ltaliener

2. Aus welchen Griinden entscheiden sich die Menschen Ihrer Ansicht nach fiir die
Arbeit im Ausland? (2-3 Angaben)

3. Wie wiirden Sie sich fiir das Leben im Ausland vorbereiten? (Mehrere Angaben
maoglich)

Sprachkurs

Wohnungssuche

Informationen aus dem Internet suchen
Nach dem sozialen Netzwerk suchen
Krankenversicherung abschlieBen
Er6ffnung eines Bankkontos

Anmeldung bei den Behdrden

O O doodogo
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4. Was macht fiir Sie ein internationales Unternehmen aus? (2-3 Angaben)

5. Wie wichtig ist es fiir Sie, in einem internationalen Unternehmen (mit
verschiedenen Standorten & Nationalititen) zu arbeiten?

Weniger wichtig Eher wichtig Wichtig Sehr wichtig

0 0 0 L]

6. Wieso arbeiten Sie gerne oder nicht so gerne in einem internationalen
Unternehmen? (2-3 Angaben)

7. Welche Vor- und Nachteile hat ein Unternehmen mit einem internationalen
Team? (3-4 Angaben)

Vorteile Nachteile

8. Inwieweit fiihlen sich Threr Meinung nach die internationalen Mitarbeiter in Ihrem
Team inzwischen in Deutschland integriert?

1 — gar nicht integriert

4 —sehr integriert
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9. Was fillt Ihrer Meinung nach den internationalen Mitarbeitern bei der Integration
in Deutschland leicht und was schwer? (3—4 Angaben)

Leicht Schwer

10. Was kann der Arbeitgeber fiir eine bessere sprachliche und kulturelle Integration
bei der Arbeit und aufierhalb tun? (3—4 Angaben)

11. Wiirden Sie gerne im Unternehmen ein Mentor fiir internationale Mitarbeiter
werden und wenn ja, aus welchem Grund?

12. Was wiirde die internationalen Mitarbeiter motivieren, weiterhin in Deutschland
zu leben und zu arbeiten? (Mehrere Angaben moglich)

Eine gute Arbeit

Eine Arbeit in einer internationalen Firma
Gehalt

Partner/Partnerin

Familie

Freundeskreis/Soziales Netzwerk

Sozialleistungen

O dddgooan

Vielen Dank fiir die Teilnahme! Falls Sie Interesse an den Ergebnissen dieses Fragenbogens
haben, konnen Sie mich gerne kontaktieren unter evelin.laaniste@astrium.eads.net.
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Eidesstattliche Erklirung

Hiermit erklédre ich, dass ich die vorliegende Magisterarbeit selbstédndig angefertigt und keine
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Tartu, den 20. Mai 2014 Allkiri
/Evelin Laaniste/
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