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Ahnlich und doch so verschieden —
Das Verhaltnis zwischen Schweizern und Deutschen in

Unternehmen und Institutionen der Deutschschweiz

Aussagen aus Vorsondierungsgesprachen zum D-CH-Verhéltnis in Unternehmen und Institutionen,
welche uns zur Durchfiihrung dieser Studie bewogen haben:

s Ein Unternehmen mit mehr als 10% Deutschen, da stimmt die Dynamik
einfach nicht mehr!“

»Gewisse Institute werden vdllig von Deutschen beherrscht, andere zum Beispiel von Bulgaren. Das sind so
Seilschaften, die ziehen einfach eigene Leute nach.“

My experience is that German IT engineers have often much better CV’s than their Swiss colleagues, but they will
never get the top positions.”

,Die Deutschen kénnen sich einfach besser verkaufen, haben aber keine
Ahnung, auf was es hier ankommt. “

«Trotz sporadischem Heimweh wiirde ich nie mehr zuriick nach Deutschland arbeiten gechen, das
ist s0 cine Ellbogenmentalitat.*

»Die verdienew sichy dvuwmm und deumlich hier. Erst weswv sie eine Familie
haben, merkew sie, dass in der Schweig nicht alles so-rosig ist.

»Nicht mal in Israel habe ich mich so auf mein Deutschsein fixiert gefiihlt wie in der Schweiz.“
,Nicht umsonst haben gewisse Unternehmen eine Quotenregelung fiir Deutsche eingefiihrt.”

»sNach meinem ersten Jahr in der Schweiz, wollte ich nur noch die Koffer packen und gehen. Ich
hatte das Gefiihl, dass ich iiberall anecke. Jetzt weiss ich, dass es eine Art Kulturschock war.“

»Mit Deutschen muss man einfach Klartext reden, sonst verstehen sie einen nicht. “

»AIS ich die Stelle als Arztin nicht bekam, habe ich nachher iiber die Krankenschwestern eriahren, dass dieses Team
nur aus deutschen Arzien besteht und sie fanden, dass es mit einer Schweizerin Probleme geben konnte.*

»Wir miissen uns der Kultur hier anpassen, dann haben wir keine Probleme.*

»Der neue deutsche Abteilungschef hatte unmdgliche Vorstellungen von Projektierung und
Effizienz. Da ist einer nach dem anderen gegangen.*
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Kurziberblick

Der Zuwachs von deutschen, meist gut qualifizierten Arbeitskraften betrifft Industrie- und
Dienstleistungsbetriebe ebenso wie Spitéler, Universitaten und Schulen. Gerade in diesen Bereichen
scheinen offene und insbesondere verdeckte Konfrontationen, Konkurrenz und Abwehrhaltungen zu einem
erheblichen Konfliktpotential gefihrt zu haben, welches bis jetzt jedoch weitgehend unerforscht blieb. Dabei
scheint die Unser Forschungsinteresse besteht in erster Linie in der Analyse des Verhaltnisses zwischen
Schweizer und deutschen Mitarbeitenden eines Unternehmens und dessen Auswirkungen auf
Arbeitsablaufe und Betriebsklima.

Nach unserer Vorstudie mit online-Befragung zum D-CH-Verhaltnis, bieten wir interessierten Unternehmen
und Institutionen folgendes Forschungsprojekt zur Eruierung und Bearbeitung von allfalligen Konflikten an:
Das methodische Vorgehen sieht eine anonyme, schriftliche Befragung (elektronisch) aller Mitarbeitenden
(CH, D aber auch andere Staatsangehorige) zu ihren gegenseitigen Wahrnehmungen, Haltungen und
Konfliktpunkten vor. Die Befragten erhalten die Moglichkeit, sich fur ein Tiefeninterview zur Verfiigung zu
stellen, um einzelne Situationen differenzierter betrachten und Erfahrungen auf individueller und betrieblicher
Ebene herausarbeiten zu kdnnen. Wir beabsichtigen den beteiligten Unternehmen wahrend des
Untersuchungszeitraums eine Plattform zu schaffen, um gegenseitige Wahrnehmungen, Lernprozesse und
Konflikte in Form von Wandzeitungen, Internetplattformen und Informationsveranstaltungen zur Verfligung
zu stellen, um latente Unstimmigkeiten wahrnehmbar zu machen und die Klarung méglicher
Missverstandnisse zu fordern. Ebenso sollen die Ergebnisse der Studie allgemein zur Diskussion gestellt
werden und sowohl auf formeller als auch auf informeller Ebene zu einem konstruktiven
Annaherungsprozess (z.B. Workshops/ Trainings) und der Entwicklung von Bewaltigungsstrategien
beitragen.

Die zentralen Fragestellungen unseres Forschungsprojekts lauten:

Wie nehmen sich Schweizer und deutsche Mitarbeitende gegenseitig wahr und welche allfélligen
Konflikte bestehen zwischen ihnen? Was kénnen Unternehmen und Institutionen zu einem besseren
gegenseitigen Verstandnis beitragen?

Die Teilnahme eines Unternehmens oder einer Institution ist mit folgenden zeitlichen Aufwendungen
verbunden:

- Gemeinsame Absprachen: ca. 2 Std. mit verantwortlicher Person

- Schriftliche Befragung: ca. 30 Min. pro teilnehmendem Mitarbeitenden

- Tiefeninterviews: ca. 50 Min. flr interessierte Mitarbeitende

- Diskussionsplattform: ca. 60 Min. fur alle Beteiligten (in Absprache mit den beteiligten Unternehmen)

Folgende Outputs stellen den Benefit fir die teilnehmenden Unternehmen und Institutionen dar:

1. Auskunft beziglich des Verhaltnisses und allfalliger Konflikte zwischen Schweizer, deutschen und
weiteren auslandischen Mitarbeitenden, damit dieses offen reflektiert und angegangen werden kann;

2. Einblick, wie sich dieses Verhdltnis auf Einzelne, Teams, Arbeitsablaufe und das Betriebsklima

auswirkt;

Diskussion der Ergebnisse, Aufzeigen von gegenseitigen Lern- und Annédherungsprozessen;

4. Empfehlungen und Umsetzung von Bearbeitungs- und Lésungsmdglichkeiten (Trainings/
Teamentwicklung).
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1. Projektbeschrieb

1.1. Die Ausgangssituation

In den Medien ist das Verhéltnis zwischen Deutschen und Schweizern wiederholt thematisiert worden, wie
etwa im Blick (7.12. 06, 19.2-24.2.07), DRS3 (21.-26.1.07) oder SF1 DOK (26.1.07), wenn von Anpassungs-
und Integrationsschwierigkeiten von Deutschen in der Schweiz respektive ,Deutschfeindlichkeit* auf
Schweizerseite gesprochen wird. In der NZZ (26.1.08) und im Tages Anzeiger erschienen wiederholt Artikel
zu Berufungsverfahren an Schweizer Universitaten, bei welchen Deutschen Professoren/innen der Vorzug
gegeben wurde und bemangelt wurde, dass sie ihre eigenen Leute nachziehen und auf Deutschland
ausgerichtete Forschung betreiben wirden. Insgesamt wird ein Drittel der Professuren der Deutschschweiz
von Deutschen besetzt. Ebenso war in den Medien die Rede von D-CH Konflikten innerhalb des Personals
in Spitélern und Altersheimen.

Zwar scheint es, dass Deutsche weniger Vorurteilen und Feindbildern ausgesetzt sind als andere
Minderheiten in der Schweiz, wie etwa Personen aus Ex-Jugoslawien oder der Turkei, doch scheint die am
schnellsten wachsende Einwanderergruppe vermehrt Konkurrenzgefiihle und Verlusténgste bei
Schweizer Arbeitnehmern/innen auszulésen. Wie eine reprasentative Umfrage des
Meinungsforschungsinstitut Isopublic (2007, N=500) zeigt, empfinden 49% der Deutschschweizer Befragten
Deutsche als arrogant und 42% lastern Uber sie. Dies geschieht meist hinter vorgehaltener Hand, denn
Vorurteile und Abwertungen werden in der Regel nur gleichgesinnten Gesprachspartnern mitgeteilt (vgl.
Graumann 1995; Pettigrew/ Meertens 1995). Andere Einwanderergruppen, wie Italiener (87%) oder
Osterreicher (71%), werden den Deutschen (57%) deutlich vorgezogen. Die 69% der Schweizer, welche
Deutsche in ihrem Bekanntenkreis haben, dussern sich jedoch weniger negativ, was zeigt, dass Kontakt
und Austausch — aber nur unter positiven Bedingungen, wie Forschungsresultate zeigen (vgl. Brewer/ Miller
1984, Cialdini 1984) - zu einer Verringerung der Vorurteile fihren kann. 36% der Befragten befiirchten, dass
die Deutschen den Schweizern Arbeitsplatze wegnehmen und weitere 45% sind der Meinung, dass die
Deutschen unsere Lohne driicken (vgl. Blick, 21.2.07).

2006 nahm rund die Halfte der rund 103’000 deutschen Erwerbstatigen in der Schweiz eine Kaderstellung
ein (der arbeitsmarkt, 1/2, 2007). Wissenschatftlich tiberprifte Aussagen zum D-CH-Verhaltnis in
Unternehmen und Institutionen gibt es bisher noch keine. Eine Untersuchung von deutsch-amerikanischen
Kontakten in Betrieben (Beneke 1998) konnte aufzeigen aufgrund welcher verbalen und nonverbalen
Missverstandnisse Frustrationen auf beiden Seiten entstehen. Ebenso konnte die Analyse von
Fremdwahrnehmungen und Selbstsicht von Deutschen im Berufsleben (vgl. Schroll-Machl 2002)
diesbeziigliche Diskrepanzen und widersprichliche Erwartungshaltungen aufzeigen. Doch weiss man noch
wenig, was mdogliche Auswirkungen derartiger Spannungen auf das Arbeitsklima und die individuelle
respektive teambezogene Arbeitsfahigkeit betrifft. Auch gibt es noch kaum Erfahrungen zur Bearbeitung und
Bewaltigung etwaiger Konflikte.

Die derzeit massive mediale Thematisierung des D-CH-Verhaltnisses ist eher darauf angelegt,
Konkurrenzangste und Kritik zu verstarken. Die ausgeléste Diskussion fiihrt mehrheitlich zur
Auseinandersetzung mit eigenen Landsleuten und die Problematisierung erfolgt im informellen Bereich, was
gegenseitigen Abwertungen und Ausgrenzungsverhalten weiter Vorschub leisten wird. Hingegen brauchte
es Diskussionsplattformen zur Klarung negativer Emotionen, denn nur durch das Wahrnehmen der anderen
Sichtweise kdnnen gegenseitige Verstehens- und Anndherungsprozesse gefordert werden.
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Im Arbeitsleben ist gegenseitige Akzeptanz, Vorurteilsfreiheit und ein angenehmer Umgang — insbesondere
die Vertrautheit und das Embedding in der Gruppe - grundlegend fur die Arbeitsfahigkeit einzelner sowie
von ganzen Gruppen und Teams (vgl. Mitzscherlich 2006). Unterschwellige und latente Konflikte kénnen die
Zusammenarbeit erschweren, das Verhaltnis zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitenden belasten und das
Arbeitsklima beeintrachtigen, da unterschiedliche Vorstellungen und Erwartungshaltungen nicht thematisiert
und diskutiert werden (Thomann & Schulz v. Thun 2004, S. 27 ff.). In der Folge ,versickern Energien der
Mitarbeitenden in ungeltste Konflikte, statt dass sie in einen konstruktiven Gruppenprozess und die
Aufgaben bezogene Arbeitsfahigkeit fliessen kénnten (vgl. Clausen 2003).

Deutsche Arbeitnehmer/-innen berichten von zum Teil schmerzlichen Erfahrungen in den ersten Monaten
und Jahren ihrer Arbeitstatigkeit in der Schweiz und einem allmahlichen Begreifen der Unterschiede in
Kommunikation, Fiihrungsverhalten oder in betrieblichen Ablaufen, welche sie aufgrund der Ahnlichkeit des
Kulturraums (Sprache etc.) in diesem Ausmass nicht erwartet hatten. Solche Lernprozesse gilt es fir
andere Betroffene sowie Unternehmen und Institutionen nutzbar zu machen, um potentiellen Konflikten - im
schlimmsten Falle Mobbing, Ausgrenzung oder Diskriminierung - vorbeugen zu kénnen.

Unsere Studie hat einen explorativen Charakter, indem analysiert und aufgezeigt werden soll, ob und falls
ja, in welchen Bereichen und unter welchen Bedingungen es zu Missverstandnissen und misslingender
Kommunikation kommt. Wobei dies stets differenziert geschehen soll, ohne homogene D/CH-
Personengruppen zu suggerieren oder Mentalitats- und Charakterzuschreibungen zu stigmatisieren. Denn
uns ist die Gefahr einer (ibermassigen Problematisierung oder Hochstilisierung des D-CH-Verhéltnisses
bewusst, weshalb wir einen konstruktiven, handlungsorientierten Zugang zur Thematik herstellen mochten.

Auf der Grundlage unserer bisherigen Forschungserfahrungen in der Fremdenfeindlichkeits- und
Vorurteilsbekdmpfung sowie Einstellungséanderung (Eser Davolio 1996, 2000, 2006, Eser Davolio et al.
2006) mochten wir diese speziellen Formen von gegenseitiger Wahrnehmung und potentiellen Konflikten
zwischen Schweizer/innen und Deutschen sowie weiterer auslandischer Mitarbeitenden untersuchen. Im
Unterschied zur herkdmmlichen Vorurteilsforschung handelt es sich hier nicht um eine benachteiligte oder
~fremde" Einwanderergruppen (Schicht, Bildung, Sprache, Hautfarbe etc.) sondern um meist gut qualifizierte
Migranten/-innen, weshalb die meisten herkémmlichen Theorien zur Voruteilsbildung (Pettigrew 1982, Taifel
1975) nicht herangezogen werden kénnen. Trotz dieser von ,Ahnlichkeit* gepragten Voraussetzungen
kommt es zu Distanz, Ablehnung und pauschalisierten Zuschreibungen, weshalb weitere potentielle
Faktoren (historische, kulturelle, 6konomische etc.) wie etwa Konkurrenz-, Bedrohtheits- und
Unterlegenheitsgefuhle (Butterwegge 1993; Miles 1991) und Projektionen (Adorno 1950) in Betracht
gezogen werden mussen. Aufgrund des starken Zustroms von Arbeitskréaften aus Deutschland in die
Schweiz kommt zum Machtfaktor (Memmi 1987, Miles 1991)) auch ein Mengenfaktor hinzu, der mitunter in
einzelnen Unternehmen und Abteilungen zur Umkehrung des Mehrheit-Minderheit-Verhaltnisses fiihrt.
Ausgehend vom Selbstbild und Fremdwahrnehmungen (Schroll-Machl 2002, Zick 1997)) gilt es die
Anpassungs- und Assimilierungsbereitschaft deutscher Beschéftigter in Schweizer Unternehmen und
Institutionen sowie der diesbezlglichen Erwartungshaltungen auf Schweizer Seite zu eruieren. Hierzu
kénnte auch die Sichtweise auslandischer Arbeitnehmer/-innen anderer Nationalitaten auf das CH-D-
Verhaltnis und ihre Deutung eventueller Konflikte von Bedeutung sein.

Unser anwendungsorientierter, wissenschaftliche Hintergrund beziiglich Vorurteilsabbau und
Sensibilisierungstrainings (Eckmann & Eser Davolio 2003) sowie gruppendynamischer Prozesse und der
Entstehung von Vertrauen (Geramanis 2002) wird uns fur die geplanten Umsetzungsaktivitdten von Nutzen
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sein, wo wir Raum fir die Reflexion von gegenseitigen Wahrnehmungen, ,interkulturellen”
Missverstéandnissen in der Kommunikation, die Distanzierung von festgefahrenen Zuschreibungen und fir
die Klarung unterschiedlicher Auffassungen von Betriebs- und Fiihrungskulturen schaffen méchten.
Wertemassiger Hintergrund unseres Arbeitens hildet die Dialog-Methode nach Isaacs (2002).

Ein CH/D- gemischtes Forschungsteam wird als unerlassliche Bedingung fur die Durchfiihrung des
Forschungsprojekts und die interne Selbstreflexion gesehen.

1.2. Die Forschungsanlage

Entsprechend des explorativen Charakters der Studie geht es nicht darum, eine reprasentative Anzahl von
Unternehmen und Institutionen in der Deutschschweiz zu beforschen. Vielmehr suchen wir als Praxispartner
Unternehmen und Institutionen, bei denen ein Bedirfnis nach Ausleuchtung des Verhaltnisses zwischen CH
und D-Arbeitnehmern/innen besteht, eventuell latente oder manifeste Konflikte spirbar sind oder strukturelle
Veranderungen zu Verschiebungen des Mehrheits/Minderheitsverhéaltnis gefiihrt haben. Aber auch
Unternehmen mit internationaler Belegschaft diirfen sich angesprochen fiihlen, kénnte ein Vergleich doch
wichtige Hinweise fur die gegenseitige Wahrnehmung und neue Umgangsformen aufgrund grésserer
kultureller Vielfalt liefern. Ebenso kénnen deutsche Unternehmen mit Niederlassungen in der
Deutschschweiz Erkenntnisse beziglich des Einflusses unterschiedlicher Settings (Unternehmenskultur,
Anpassungsleistung der CH-Beschéftigten, etc.) fir die Verhaltnisbildung zwischen Schweizer und
deutschen Beschéaftigten ermdglichen.

Die Gegenuberstellung von Wahrnehmungen und Konflikten in Unternehmen und Institutionen scheint uns
deshalb interessant, da wir unterschiedliche Anspriiche und Konkurrenzeinstellungen erwarten (wie z.B. CH-
Besitzanspruch in Institutionen wegen mit Steuergeldern finanzierten Stellen), doch werden erst die
Untersuchungsergebnisse zeigen, ob es die vermuteten Probleme tatséchlich gibt und diese zwischen den
beiden Bereichen differieren.

Besondere Vorsicht ist bei der Gestaltung des Befragungsinstruments angebracht, damit die Fragen nach
der Wahrnehmung des D/CH-Verhaltnisses im Unternehmen nicht zur Dichotomisierung oder
Vorurteilsverstéarkung verleiten. Deshalb soll auch anderen potentiellen Konflikten sowie nach dem
Problemstellenwert des D/CH-Verhaltnisses gefragt werden, um hier mdglichen
Wahrnehmungsverzerrungen vorzubeugen. Da die Thematisierung des D/CH-Verhéltnisses Uber die Medien
und in informellen Gesprachen nach unseren Einschatzungen einen als hoch einzustufenden Stellenwert
hat, schatzen wir die Gefahr als gering ein, durch eine solche Studie einen ,Sturm im Wasserglas“- Effekt
oder eine Verstarkung potentieller oder vorhandener Konflikte zu erzielen. Vielmehr méchten wir mit der
Erhebung zur selbstkritischen und offenen Reflexion des CH/D-Verhaltnisses auf Ebene des Individuums,
des Teams und des Unternehmens anregen.
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1.3. Fragestellungen

Die zentralen Fragestellungen unseres Forschungsprojekts lauten:

Wie nehmen sich Schweizer und deutsche Mitarbeitende gegenseitig wahr und welche allfélligen
Konflikte bestehen zwischen ihnen? Was kénnen Unternehmen und Institutionen zu einem besseren
gegenseitigen Verstandnis beitragen?

Unterfragen:

Welche Vorurteile und Zuschreibungen finden sich auf der CH- respektive D-Seite? Und welche
Sichtweise haben andere auslandische Beschéftigte auf dieses Verhaltnis?

Welche Prozesse/ Konflikte beschreiben deutsche Beschétftigte riickblickend beziiglich ihres
beruflichen Werdegangs in der Schweiz?

Welche Anspriiche/ Anpassungsforderungen haben Schweizer Beschaftigte gegentiber ihren
deutschen Arbeitskollegen/-innen?

Welche Bedirfnisse finden sich bei beiden Seiten im Kontakt miteinander sowohl auf personeller als
auch auf organisatorischer Ebene?

Welche inhaltlichen und strukturellen Ebenen zeigen die héchste Konfliktdichte?

Welche tatsachlichen oder zugeschriebenen Unterschiede fiihren méglicherweise zu Konflikten,
Missverstandnissen oder negativen Emotionen?

Welchen Stellenwert rdumen die Befragten eventuellen D/CH-Konflikten im Kontext weiterer
Konfliktfelder im Unternehmen ein?

Werden potentielle, latente und manifeste Konflikte zwischen CH- und D- Beschéftigten thematisiert
und bearbeitet? In welchem Rahmen (informell, formell) werden sie hauptsachlich angesprochen?
Welche Auswirkungen haben solche Konflikte auf die Arbeitsfahigkeit einzelner und von Teams?
Welche Verénderungen in der Wahrnehmung und im Verhalten werden bei D respektive CH-
Mitarbeitenden Gber die Zeit festgestellt?

Welche Lernprozesse werden an der eigenen Person Uber die Zeit festgestellt?

Welche Anderungen/Anpassungen werden beziiglich den D und CH-Mitarbeitenden tiber die Zeit
und welche auf Unternehmensebene festgestellt? Und wie werden sie bewertet?

Wie gestaltet sich das CH-D-Verhaltnis in Unternehmen mit ausgepragt internationaler Belegschaft?
Welche Merkmale bzgl. Fuhrungsstrukturen, Kommunikationsstil etc. weisen Unternehmen mit
besonders geringem und mit besonders hohem Konfliktpotential auf?

Welche interkulturellen Kompetenzen braucht es beidseitig fur ein konstruktives Verhaltnis zwischen
CH- und D-Beschéftigten?

Welche Strategien und Losungen bieten sich fur die Konfliktbearbeitung, -bewaltigung an?
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1.4. Das methodische Vorgehen
Das methodische Vorgehen gliedert sich in folgende sechs Etappen:

1) Vorbereitungsphase (Kontaktaufnahme, Absprachen)

2) Erhebungsphase (schriftliche Befragung, Tiefeninterviews);
3) Datenanalyse und Darstellung der Ergebnisse;

4) Kommunikation und Diskussion der Forschungsergebnisse;

Falls Notwendigkeit angezeigt, in Absprache mit der Unternehmensleitung:
5) Umsetzungsaktivitaten: Trainings und Teamentwicklung;
6) Evaluation der Interventionen und Kommunikation dieser Ergebnisse.

In der Erhebungsphase werden, wenn mdglich sémtliche Mitarbeitende eines Unternehmens auf
elektronischem Weg und anonym zu ihren Wahrnehmungen und beruflichen Erfahrungen beziiglich des
CH/D-Verhaltnisses befragt. Die Einbettung der Befragung in weiterfiihrende Teamentwicklung und
Umsetzungsaktivitdten ebenso wie die Kooperation mit den Unternehmen sollte einen optimalen Ricklauf
der Fragebogen garantieren. Der Aufruf fur das vertiefende Interview, wird jene Befragten ansprechen,
welche ihre Betrachtungen und Erfahrungen gerne ausfihrlicher darstellen méchten.

Wahrend die Erhebung mit Fragebogen sowohl geschlossene als auch offene Fragestellungen enthalt,
welche quantitativ und qualitativ ausgewertet werden, werden die Tiefeninterviews als rein qualitatives
Instrument zur Problemvertiefung und dem Ausleuchten weiterer moglicher Zusammenhénge dienen (vgl.
Flick 1995, Mayring 1999).

1.5. Die Operationalisierung der Forschungsfragen und Datenanalyse

Die gegenseitige Wahrnehmung und allfallige Konflikte innerhalb von Arbeitsbeziehungen zwischen
Schweizern und deutschen Arbeitnehmern respektive Vorgesetzten gilt es auf folgenden inhaltlichen und
strukturellen Ebenen zu untersuchen:

- Einstellungen (Selbst und Fremdzuschreibungen, Stereotype, Vorurteile, Feindbilder)

- Emotionen (Angste, Krankungen, Empathie, Minderwertigkeits- und Unterlegenheitsgefiihle,
Aggressionen etc.)

- Kommunikation (Direktheit, Sprache, interkulturelle Missverstéandnisse , Offenheit bzgl.
Vermeidung/Distanz etc.)

- Verhalten (Integration und Anpassung, Ricksichtnahme resp. Konkurrenz, eigene Netzwerke und
Vetternwirtschaft etc.)

- Hierarchie (FUhrungsverhalten, Statusverstandnis, Verhaltnis zwischen Vorgesetzten und
Mitarbeitenden, Einbezug in Entscheidungsfindung von Mitarbeitenden)

- Team (Kooperation und Konkurrenz, Kollegialitat, Umgangsformen, Kommunikation)

- Organisation (Auftrag, Ziel (Vision, Mission), prozentualer Anteil von Deutschen etc.)

Die einzelnen Ebenen Uberschneiden sich zum Teil und lassen sich nicht klar abgrenzen. Kommunikation
stellt einen Teilbereich von Verhalten dar, trotzdem stehen beide Aspekte nebeneinander, weil jeweils
unterschiedliche Dimensionen angesprochen werden.
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Wichtig fur die Operationalisierung ist unser dynamisches Verstandnis von Einstellungen und Verhalten,
womit wir den Lernprozess des Individuums, der Gruppe oder des Unternehmens meinen aufgrund des
beidseitigen Erfahrungszuwachses. Ausserdem liegt unserem Forschungsansatz ein konstruktivistisches
Verstandnis zu Grunde, das nicht nach objektiven Gegebenheiten und Merkmalen sucht, sondern sich an
der subjektiven Sicht- und Erlebensweise der betreffenden Individuen und Organisationen orientiert. (Bruner
19991; Jost 2000) Im Kontext dieses Verstandnisses verliert auch das Forschungsteam seinen quasi
objektiven Status und wandelt sich zu einer Grésse im Untersuchungskontext, die zwar von einer Art
Aussenposten aus beobachtet und analysiert aber gleichzeitig auch beeinflusst und in gewissen Grenzen
~1eil* des beforschten Systems wird (Kleve 2000).

Somit gilt es ein Befragungsinstrument zu entwerfen, welches dieser stetigen Weiterentwicklung — auch
wahrend des Forschungsprozesses (vgl. Schattenhofer 2003) - Rechnung trégt und durch retrospektive
Fragestellungen diese vermuteten Entwicklungsprozesse (wie z.B. anfanglich fehlendes Bewusstsein
bezlglich Unterschiede von CH/D, spéater Kulturschock und darauf gegenseitiger Annédherungsprozess) in
Erfahrung zu bringen. Denn gerade in der Darstellung solcher Verlaufe liegt das eigentliche Potential dieser
Studie, um sowohl ,Neuankdémmlinge“ besser auf die méglichen Anpassungsschwierigkeiten in der Schweiz
vorzubereiten und gleichzeitig das Umfeld (Unternehmen, Mitarbeitende, Vorgesetzte) fiir einen bewussten
Umgang mit mdglichen Konflikten zu sensibilisieren.

Aus diesem Grund wird die schriftliche Befragung so gestaltet, dass sie die Moglichkeit flr interessierte
Befragte bietet, sich fiir ein Tiefeninterview ( auch telefonisch) zu melden, in welchem solche Verlaufe und
Entwicklungsprozesse eingehender geschildert und untersucht werden kénnen.

Der Fragebogen wird sowohl quantitative als auch qualitative Fragestellungen enthalten, wahrend das
Tiefeninterview rein inhaltsanalytisch analysiert wird.

1.6. Umsetzungsaktivitaten

Schon wahrend der anfanglichen Phasen der Studie, der Erhebung und Analyse sind Aktivitaten geplant,
welche der Thematisierung des CH-D-Verhaltnisses dienen, wie etwa die Prasentation der Studie,
Wandzeitungen mit Ergebnissen und anonymisierten Kommentaren der schriftlichen Befragung oder andere
Diskussionsplattformen, um die Kommunikation tber die gegenseitigen Wahrnehmungen und potentiellen
Konflikte unter den Beteiligten anzuregen.

Als eigentliche Umsetzungsaktivitat sind Informationsveranstaltungen und Diskussionsplattformen im
grosseren Rahmen sowie Teamentwicklung und Trainings in kleineren Einheiten (in house) vorgesehen.
Ziel dieser Umsetzungsaktivitaten ist die Ubersetzung der Findings in einstellungsverandernde und
sensibilisierende Trainingseinheiten und gruppendynamische Prozesse, welche helfen sollen,
Missverstandnisse zu klaren, Konflikte zu entschéarfen und beidseitige Anpassungsleistungen auszuhandeln.
Solche Trainings werden in Absprache mit den einzelnen Praxispartnern in ihrem Umfang und Fokus auf das
spezifische Zielpublikum abgestimmt werden.

Dabei liegt uns ein humor- und lustvoller Zugang zum Zielpublikum am Herzen, denn ohne die Konflikte
verharmlosen oder banalisieren zu wollen, scheint uns ein unverkrampfter Zugang zur Thematik wichtig und
gleichzeitig sind keine existentiellen Krisen oder stark diskriminierende Erfahrungen beim Zielpublikum zu
erwarten, welche einen solchen Approach als unadaquat oder gar unverantwortlich erscheinen lassen
wirden.
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Grundlage fir die Trainings und Teamentwicklung stellt das Modell der gewaltfreien Kommunikation nach

Marshall B. Rosenberg (2003) mit den folgenden vier Schritten dar:
1) Beobachtungen ohne Vorwurfe mitteilen;
2) Damit verbundene Geflihle ausdriicken;
3) Bedurfnisse dussern;
4) Bitten formulieren.

Durch das Mitteilen von Beobachtungen und der damit verbundenen Geflihle, wie etwa Krankungen oder
Unwohlsein soll das Problembewusstsein bezliglich méglicher Konflikte und Missverstandnisse bei den
Teilnehmenden sensibilisiert werden, wahrend durch das empathische Annehmen der Beddurfnisse und
Bitten aller Teilnehmenden das gegenseitige Verstandnis geférdert werden soll.

Die Evaluation mittels mindlicher Auswertungsrunde am Schluss der Trainings/Teamentwicklung soll
Auskunft Uber deren unmittelbare Wirkung geben, wahrend die nachfolgende schriftliche Befragung die
weiterfuhrende Verarbeitung und Umsetzung des Vermittelten im Berufsalltag in Erfahrung bringen soll. Die
Auswertung der Wirkung und Nachhaltigkeit dieser Umsetzungsaktivitaten sollen in die Formulierung von
Empfehlungen fur die Unternehmen zum weiteren Umgang mit derartigen Konflikten sowie zu
Schlussfolgerungen fiir die optimale Gestaltung von Trainings und Teamentwicklung zu dieser Thematik
minden.

Ebenso ist eine Publikation geplant, welche die Ergebnisse der Studie zusammenfasst und Empfehlungen
bezilglich des D-CH-Verhéltnisses in Unternehmen und Institutionen enthalt, gibt es auf diesem Gebiet doch
ausser einschlagigen, alltagsbezogenen Ratgebern fir Deutsche (siehe Altwegg & de Weck 2003, Kiing
2002) keine Informationen zum D-CH-Verhéltnis und méglichen Konflikten im Arbeitsbereich.

1.7. Zeitplan, Arbeitsaufwand und Finanzen

Vorbereitungsphase: Kontaktaufnahme mit dem interessierten Unternehmen, Absprache beziglich
Teilnahme von Mitarbeitenden/Abteilungen und Festlegung des Organisatorischen.

Erhebungsphase: Information Uiber Studie, Versenden/Mailen des Fragebogens mit 40 geschlossenen
und 10 offenen Fragen, Durchfiihrung der telefonischen Tiefeninterviews (wir rechnen mit ca. einem
Tiefeninterview auf 10-15 Mitarbeitende).

Datenanalyse: Statistische Auswertung der Items, inhaltsanalytische Auswertung der offenen Fragen
und Tiefeninterviews, Darstellung und Kommentierung der Ergebnisse.

Kommunikation und Diskussion der Ergebnisse: elektronisches Versenden der Ergebnisse, Anbringen
von Wandzeitungen, Informationsveranstaltung etc. (in Absprache mit dem Unternehmen)
Umsetzungsaktivitaten/ Teamentwicklung und Trainings: Diskussionsplattformen flr ganze
Unternehmen oder Abteilungen, Trainings bedurfen einer ndheren Absprache mit dem jeweiligen
Unternehmen, was die spezifischen Ziele, die teilnehmende Gruppe und das Timing anbelangt.
Evaluation: Kurzbefragung zur Bewertung der Relevanz und Wirksamkeit der Intervention sowie zur
Einschatzung deren Nachhaltigkeit, Kommunikation der Ergebnisse.
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Forschungsphasen: bis 100 100 - 500 Uber 500
Mitarbeitende Mitarbeitende Mitarbeitende

1) Vorbereitungsphase 2 Wochen 3 Wochen 3 Wochen
2) Erhebungsphase 8 Wochen 10 Wochen 12 Wochen
3) Datenanalyse 6 Wochen 8 Wochen 10 Wochen
4) Kommunikation der Ergebnisse 2 Wochen 3 Wochen 3 Wochen
5) Umsetzung/ Trainings 15 Wochen 25 Wochen 30 Wochen
6) Evaluation + Kommunikation 3 Wochen 4 Wochen 4 Wochen

Die zeitlichen Aufwendungen fiir gréssere Unternehmen werden wir durch die Aufstockung unseres
Mitarbeiterstabes kompensieren.

Was die Finanzierung des Forschungsprojekts betrifft, so erhalten wir nur staatliche Forderbeitrage,
wenn unsere Praxispartner ein echtes Interesse an unserer Studie haben und auch dazu bereit sind,
einen finanziellen Beitrag (10.- pro Mitarbeitenden) zu leisten. Daflir werden wir die Forschungsphasen
1) bis 4) durchfihren. Fir die Bearbeitung festgestellter Konfliktfelder mittels Trainings und Evaluation,
fallen je nach Anzahl Workshops zusatzliche Kosten an, welche wir in Absprache mit den Unternehmen
und Institutionen regeln wirden. Wir sind uns bewusst, dass fir die teiinehmenden Unternehmen und
Institutionen zeitliche Aufwendungen (Vorgesprache, Ausflillen der Fragebogen, Interviews) entstehen
und die Freisetzung von Mitteln fir unvorhergesehene Projekte nicht immer einfach ist, weshalb wir die
finanziellen Beitrage bewusst tief gehalten haben.
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