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1. Einflhrung in die Expertise

Das Bundesamt fir Migration und Flichtlinge (BAMF) hat das Deutsche Institut flr
Erwachsenenbildung e.V. (DIE) beauftragt, eine Expertise zum sprachlichen Bedarf von
Personen mit Deutsch als Zweitsprache in Betrieben zu erstellen. Diese Expertise soll die
innerbetrieblichen sprachlichen Anforderungen an Beschaftigte mit Migrationshintergrund in
ausgewahlten Branchen mit hohem Anteil von Migranten’ beschreiben. Dabei soll die
Perspektive sowohl der Betriebe als auch der Beschéftigten berlicksichtigt werden. Aus den
gewonnenen, wissenschaftlich fundierten Erkenntnissen sollen Handlungsempfehlungen fir
die  Weiterentwicklung des  bundesweiten Integrationsprogramms  bzw.  der

Integrationsangebote im Handlungsfeld Arbeitsmarkt abgeleitet werden.

Der Aufbau der vorliegenden Expertise richtet sich im Groflen und Ganzen nach dem
Auftrag, wie er in der Leistungsbeschreibung dargestellt wurde. In Kapitel 2 wird zunachst
die Situation fur Arbeitnehmer mit Migrationshintergrund in Deutschland skizziert, danach
wird ein kurzer Uberblick Uber den Forschungs- und Praxisbereich ,Deutsch am Arbeitsplatz*
gegeben. Kapitel 3 fuhrt in die dieser Expertise zu Grunde liegenden Pramissen ein und legt
somit die eigene theoretische Position dar. Ausgehend vom Verstandnis von Sprache als
sozialer Praxis werden die spezifischen Merkmale sprachlicher Kommunikation am
Arbeitsplatz sowie der Zusammenhang zwischen Organisation der Arbeit(swelt) und
Kommunikation hervorgehoben. Gezeigt wird hierbei, wie eine integrations- und
inklusionsférdernde Sprachdidaktik die konkrete Arbeits- und Kommunikationswirklichkeit in
Unternehmen ermitteln und analysieren soll, um daraus schliel3lich Angebote zu entwickeln,
die die Teilhabe — und nicht nur die Teilnahme — an der Kommunikation erméglichen. In
Kapitel 4 wird der methodische Rahmen fir die Befragungen dargelegt. Dabei werden die
Konzeption der Befragung erlautert, die Auswahl der Interviewpartner begriindet, die
angewandten Befragungs- und Auswertungsmethoden illustriert sowie die zusatzlich in die
Analyse eingegangenen Daten gelistet. Aufierdem wird auf die konkrete Durchflihrung der
Interviews sowie auf deren Resonanz seitens der Befragten eingegangen. Auf der Grundlage
einer zusammenfassenden Inhaltsanalyse werden in Kapitel 5 die Ergebnisse der
Auswertung prasentiert. In diesem Kapitel wird beschrieben, welche sprachlich-
kommunikativen Anforderungen in den ausgewahlten Betrieben an die Beschaftigten gestellt
und wie sie in der internationalen Forschung rezipiert werden. Daflr wurde erstmals ein neu

entwickeltes Beschreibungs- und Analyseinstrument in  Form einer Systematik

" Fiir die in der Leistungsbeschreibung benannte Gruppe der ,Personen mit Deutsch als Zweitsprache* werden in der
vorliegenden Expertise die Bezeichnungen ,Migranten* bzw. ,Personen/Beschéftigte mit Migrationshintergrund“ als Synonyme
verwendet. Aus Griinden der Sprachékonomie wird im Folgenden nur jeweils die ménnliche Form verwendet. Die weibliche
Form ist immer mit bedacht.



arbeitsplatzrelevanter Handlungsfelder angewandt, das auf dem REFA-Modell der
Arbeitsorganisation aufbaut. Kapitel 6 setzt sich mit weiteren besonderen Aspekten
sprachlich-kommunikative Anforderungen am Arbeitsplatz auseinander: Die Fragen der
mundlichen Kommunikationsfahigkeit, der Schriftsprachenkenntnisse, der Korrektheit
sprachlicher Formen, der beiderseitigen Verstandlichkeit und des Fachwortschatzes werden
im Lichte der Befragungen und der wissenschaftlichen Erkenntnisse diskutiert. Das darauf
folgende Kapitel 7 geht auf die Frage ein, bis zu welchem Grad diese Sprachhandlungen in
den Betrieben beherrscht werden missen. Im Kapitel 8 schlieRlich werden die gewonnenen
Erkenntnisse in  Form von Handlungsempfehlungen flir eine berufsbezogene
Zweitsprachforderung zusammengefasst. Diese wurden in drei Kategorien geordnet und
betreffen die Makroebene der politischen und administrativen Akteure, die Mesoebene der
Forschungs-, Wirtschafts-, Bildungsakteure und der zivilgesellschaftlichen Akteure sowie die

Mikroebene der lehrenden und qualifizierenden Akteure.

Die vorliegende Expertise basiert auf einer langjdhrigen Beschaftigung des Deutschen
Instituts fir Erwachsenenbildung mit Themen der Sprache, Migration und Inklusion. Wir
hoffen, damit einen Beitrag fur eine integrations- und inklusionsfordernde Weiterbildung zu
leisten. Danken moéchten wir allen, die die Erstellung dieser Expertise unterstitzt und
ermdglicht haben: den Unternehmen, Bildungsanbietern, Experten, Beschaftigten mit und
ohne Migrationshintergrund, die viel Zeit investiert und ihre Einsichten mit uns geteilt haben.
Ein besonderer Dank geht an Petra Szablewski-Cavus, Gerhard Reutter und Dr. Jens Friebe
fur ihre Beratung sowie an Jens Weissenberg flr seine Unterstitzung. Er hat der Expertise
sein noch nicht veroffentlichtes Instrumentarium zur Erfassung, Analyse und Beschreibung
sprachlich-kommunikativer Anforderungen am Arbeitsplatz zur Verfigung gestellt. Dank geht
auch an die Studiengruppe ,Deutsch am Arbeitsplatz (DaA) — Untersuchung zur
Kommunikation im Betrieb als Grundlage einer organisationsbezogenen
Zweitsprachforderung® und an die VolkswagenStiftung fir ihr Einverstandnis,

Zwischenergebnisse des noch laufenden Projektes in die Expertise einflieRen zu lassen.



2. Ausgangslage

2.1 Arbeit und Sprache

Die aktuellen Statistiken zur Weiterbildungsbeteiligung von Migranten relativieren das
pauschale negative Bild der bildungsungewohnten und von Arbeitslosigkeit
Uberdurchschnittlich betroffenen Zugewanderten, das den o6ffentlichen Diskurs bis heute

dominiert.

Eine multivariate Analyse der vorhandenen, wenn auch unzureichend differenzierten Daten,
weist auf groRe Unterschiede zwischen den verschiedenen Migrantengruppen hin und hebt
den Zusammenhang zwischen Weiterbildungsverhalten, Grad der Schulbildung, beruflicher
Qualifikation und Stellung hervor (vgl. Oztiirk 2009). Fiir bestimmte Gruppen von Menschen
mit Migrationshintergrund hat sich jedoch in den vergangenen flinfzehn Jahren die
Beschaftigungssituation deutlich verschlechtert: lhre Erwerbsbeteiligung ist niedriger als die
der Deutschen (mit und ohne Migrationshintergrund), sie sind mehr als doppelt so haufig von
Arbeitslosigkeit betroffen, ihr Beschaftigungsanteil in Branchen und Berufen, die von
Strukturwandel bzw. Arbeitsplatzabbau gekennzeichnet sind, ist Gberdurchschnittlich hoch,
und im wachsenden Dienstleistungssektor sind sie vielfach in geringqualifizierten bzw. -
bezahlten Arbeitsbereichen tatig. Ein gleichberechtigter Zugang zum Arbeitsmarkt sowie eine
stabile Berufs- und Erwerbsbiografie sind von Menschen mit Migrationshintergrund allgemein

schwerer zu erreichen.

Als Grund hierfir werden neben den durchschnittlich geringeren oder gar fehlenden
Bildungs- und Ausbildungsabschliissen und der geringeren Beteiligung an MaRnahmen der
beruflichen Weiterbildung® immer wieder mangelnde Kenntnisse der deutschen Sprache
genannt (vgl. Nationaler Integrationsplan 2007). Eine Kumulation von Problemlagen, die
gerade auch angesichts der fortschreitenden Veranderungen am Arbeitsmarkt nachhaltige
Anstrengungen fir eine bessere Arbeitsmarktintegration von Menschen mit
Migrationshintergrund erfordert. Denn durch die Technisierung und Computerisierung der
Arbeitswelt und das hiermit verbundene Innovationstempo in den Unternehmen sowie durch
die Zunahme des Tertiarisierungsgrads innerhalb der Wirtschaftsbereiche sind die
beruflichen Anforderungen enorm gestiegen. Sprache und Kommunikation spielen hierbei

eine entscheidende Rolle. Die Veranderungen in der Arbeitswelt mit Kommunikation stellen

% Gerade beruflich gering Qualifizierte jedoch sind in der beruflichen Weiterbildung unterreprasentiert. So hat der Anteil gering
qualifizierter Beschaftigter an der betrieblichen Weiterbildung in den letzten Jahren sogar abgenommen (vgl. Konsortium
Bildungsberichterstattung 2006). Migranten sind hier besonders benachteiligt: Menschen ohne Migrationshintergrund besitzen
im Vergleich zu ihnen eine 1,4-fach héhere Chance an beruflichen Fort- und WeiterbildungsmalRnahmen teilzunehmen (vgl.
ebd. 2008).



neue und hohere kommunikative Anforderungen an alle Arbeitnehmergruppen.
Kommunikative Kompetenzen sind zu einem konstitutiven Element der beruflichen
Handlungsfahigkeit geworden. Mangelhafte sprachliche Kompetenzen wiegen auf dem
Arbeitsmarkt besonders schwer: erhdhte Gefahr des Arbeitsplatzverlustes, eingeschrankter
Zugang zur Weiterbildung, geringere Chancen eine neue Stelle zu finden und Ausgrenzung.
Menschen mit Migrationshintergrund sind hier, zumal wenn sie gering qualifiziert sind,

besonders gefahrdet.

Der Ausbau deutscher Sprachkenntnisse sei deshalb, so der Nationale Integrationsplan, flr
Erwerbstatige und Arbeitssuchende mit Migrationshintergrund ,von fundamentaler
Bedeutung®, die ,Einbeziehung in betriebliche Abldufe und kollegiale Teams* (ebd.) ein
wesentlicher Integrationsfaktor. Es sei jedoch offensichtlich, so die OECD, ,dass das Niveau
an Grundkenntnissen (Niveau B1 des europaischen Referenzrahmens — erste Stufe der
selbststandigen Sprachverwendung), das in den Integrationskursen vermittelt werden soll, in
den meisten Fallen nicht ausreichen wird, um den Arbeitsmarktanforderungen zu genigen®
(OECD 2005:33). Das Bundesamt fur Migration und Flichtlinge hat die berufsbezogene
Forderung der deutschen Sprache flir Menschen mit Migrationshintergrund daher inzwischen

im Rahmen des ESF-Programms ausgeweitet.

2.2  ,Deutsch am Arbeitsplatz® — ein kurzer Uberblick

Unter den Bezeichnungen ,berufsbezogenes Deutsch®, ,berufsorientiertes Deutsch® oder
.(Berufs-)Fachsprache Deutsch® werden in den letzten Jahren sehr unterschiedliche
Sprachférdermalinahmen fur Teilnehmer mit Migrationshintergrund durchgefihrt. Die
besondere Zielorientierung von Angeboten in diesem Bereich liegt haufig in der Verbindung
von berufsbezogener Sprachforderung und gezielter theoretischer und/oder praktischer
Qualifizierung fir einzelne Arbeitsfelder. Einzelne Angebote versuchen gezielt, auf einen
konkreten Fachkraftebedarf in einem bestimmten Segment des Arbeitsmarktes zu reagieren,

etwa im Bereich der pflegerischen Berufe.

Seit Mitte der 1990er Jahre hat sich in Deutschland dagegen erstmals eine
Forschungsrichtung entwickelt, die von dieser Zielgruppenspezifik abrickte und die
tatsachliche Arbeits- und Kommunikationswirklichkeit sowie die daraus entstehenden
Sprachbedarfe in den Mittelpunkt ihres Interesses ruckte. Zwar hatte eine solche
Arbeitsplatzorientierung von Deutschkursangeboten in den 1960er und 1970er
Jahren einen frihen Vorlaufer, doch sollte damals ,Gastarbeitern” auf der Grundlage
reduktionistischer Lernzielkonzepte lediglich die fiir ein sprachliches Uberleben
erforderliche Mindestkommunikationsfahigkeit vermittelt werden. In den 1990er

Jahren dagegen wurden arbeitsplatzorientierte Inhalte in den Vordergrund geruckt



angesichts des Abbaus von Arbeitsplatzen fur un- und angelernte Arbeitnehmer,
tiefgreifender struktureller Veranderungen in der Arbeitsorganisation und den
Arbeitsinhalten, einer damit verbundenen starkeren Nachfrage nach qualifizierten
Fachkraften und einer insgesamt zunehmenden Bedeutung von kommunikativer
Kompetenz im Arbeitsleben. Wahrend man sich in anderen Landern bereits seit den
1980er Jahren intensiv mit dem Thema ,second language in the workplace®
beschaftigte (besonders in der angelsachsischen Welt) und die Foérderung
arbeitsplatzbezogener  (Zweit-)Sprache in  einigen  Staaten  inzwischen
institutionalisiert ist,® beschrénkte sich die Forschung in Deutschland auf vereinzelte
Projekte, die seit 1995 bis heute durchgefihrt wurden und werden. So wurden im
Rahmen verschiedener (z.T. internationaler) Projekte zahlreiche Erkenntnisse
gewonnen und Projektergebnisse dokumentiert, u.a. wurden Lehr-/Lernmaterialien
zum arbeitsplatzbezogenen Deutschunterricht sowie Grundlagenmaterial zur Prifung
berufsbezogener sprachlicher Kompetenzen entwickelt, didaktisch-methodische
Konzepte ausgearbeitet, Instrumente zur Durchfihrung und Evaluation
arbeitsplatzbezogener Sprachkurse entwickelt, eine Befragung von Bildungstragern
und Betrieben zum Thema ,Deutsch am Arbeitsplatz“ durchgeflihrt u.v.a.m. (siehe
Projektubersicht Kapitel 4.8). Heute flieRen viele der Projekterkenntnisse bzw. -
entwicklungen in die Arbeit des Facharbeitskreises Berufsbezogenes Deutsch/Kom-
petenzzentrum NOBI (Norddeutsches Netzwerk zur beruflichen Integration von
Migrantinnen und Migranten) im bundesweiten Netzwerk Integration durch

Qualifizierung ein.*

3 Als Beispiele seien genannt: das kanadische Portal ,Workplace Literacy Central“, das US-Portal “Workplace Basic Skills”, das
Forschungsprojekt an der Viktoria Universitat in Wellington (Neuseeland) “Language in the workplace”, das Netzwerk ,The
Network for workplace language, literacy and numeracy” in Manchester, das Studien- und Begleitzentrum ,Nederlands op de
Werkvloer® am Institut fur Sprachuntersuchungen und Sprachunterricht fir Anderssprachige (ITTA), Universitdt Amsterdam
sowie das Programm ,Workplace English Language and Literacy (WELL)“ vom australischen Ministerium fir Erziehung,
Beschaftigung und Arbeitsplatzbeziehungen.

* Siehe weitere Informationen: www.deutsch-am-arbeitsplatz.de



3. Sprache und Kommunikation am Arbeitsplatz

3.1 Sprache als soziale Praxis im Unternehmen

Im Rahmen verschiedener europaischer Projekte zur Foérderung von Deutsch als
Zweitsprache am Arbeitsplatz oder im Beruf hat sich in den letzten Jahren das Verstandnis
von Sprache als soziale Praxis als Grundlage durchgesetzt. Nach der Linguistischen
Pragmatik lasst sich Sprache weder auf ein zeichenbasiertes Verhalten noch auf den
Austausch und die Ubermittlung von Informationen reduzieren: ,Vielmehr gilt Sprache als
eine Form des Handelns, die die Menschen als gesellschaftliche Wesen im Laufe der
Geschichte ausgebildet haben, um wiederkehrende Bedirfnisse wie z.B. Wissensvermittlung
und -eruierung, Handlungsanleitung oder -anforderung, Einschatzung und Bewertung,
Anteilnahme oder Provokation mit bewdhrten Mitteln befriedigen zu koénnen®
(Liedke/Redder/Scheiter 2002:149). Beim Sprachenlernen kann es also nicht mehr (nur) um
die Vermittlung von Strukturen und die Entwicklung von Fertigkeiten gehen, wie die folgende
Eisberg-Metapher verdeutlicht: ,Was an der Oberflache erscheint und direkt wahrgenommen
wird, sind Dinge wie Intonation, Wortschatz, die Realisierung grammatischer Strukturen usw.
Die Bedeutung aber reicht tief ,in das Wasser hinunter’ und wird von den Beteiligten eines
jeweils spezifischen Kontextes konstruiert. Dieser Prozess ist gekennzeichnet und abhangig
von den expliziten und impliziten Regeln der Gemeinschaft eben dieser an der
Kommunikation Beteiligten (Grinhage-Monetti/Klepp 2004:16). Diese ,communities of
practice® (vgl. Wenger 1998) oder auch ,Handlungsgemeinschaften® sind Gemeinschaften,
»die einen gemeinsamen Diskurs- und Handlungszusammenhang haben und daraus mit der
Zeit eine gemeinsame ,Kultur' (d.h. Werte, Normen, Vorgehensweisen, Verfahrensregeln
etc.) entwickeln, die der sozialen Interaktion Gestalt gibt und durch Sprache (verbal und
nonverbal) kommuniziert wird“ (Daase 2008:6). Im Rahmen der Arbeitswelt kdbnnen solche
Handlungsgemeinschaften ein Unternehmen sein, eine einzelne Abteilung bzw. ein Team

oder auch eine gesamte Branche.

Das Verstandnis von Sprache als soziale Praxis ist der Schlissel zur ErschlieBung der
sprachlichen Anforderungen in beruflichen Kontexten — sei es in der Muttersprache oder sei
es in der Zweitsprache. Kommunikative Praktiken am Arbeitsplatz sind konstitutive
Bestandteile beruflichen Handelns. Eine Terminabsprache zu treffen, eine Arbeitsanweisung
zu verstehen bzw. zu erteilen, bei einer Teambesprechung einen Vorschlag zu bewerten, im
Umgang mit Kollegen Anteilnahme auszudricken, mit Provokationen oder sogar
Diskriminierungen umzugehen etc. sind berufliche Handlungen, die durch Sprache realisiert

werden. Diese gewinnen nur im konkreten Arbeitsplatzkontext an Bedeutung und erhalten



somit ihre soziale Signifikanz. Sie kdnnen daher nur im Rahmen des jeweiligen konkreten

betrieblichen Bezugs gesehen und untersucht werden.®

Aus dieser pragmatischen Perspektive betrachtet, zeichnen sich weitere — auch fur die
Sprachdidaktik relevante — spezifische Merkmale der (inner)betrieblichen sprachlichen
Kommunikation ab. Der Arbeitsplatz ist ein sozialer Ort unfreiwilliger und nicht
gleichberechtigter Beziehungen. Als Mitarbeitender kann man sich normalerweise weder
Kollegen noch Vorgesetzte oder Kunden aussuchen und man ist in einem hierarchischen
Geflige eingebettet. ,Unfreiwilligkeit und Machtverhaltnisse pragen die Kommunikation und
werden von ihr gepragt. Schliellich ist der Arbeitsplatz der gesellschaftliche Ort der
interkulturellen  Kommunikation, an dem sich Beschaftigte mit und ohne

Migrationshintergrund verstandigen (mussen).

Dieses Verstandnis von Sprache als soziale Praxis, das in der Linguistik unbestritten ist, wird
in der Sprachdidaktik fir Fremd- oder Zweitsprachen noch unzureichend umgesetzt.
Kommunikative Ansatze berlcksichtigen zwar die kulturelle Angemessenheit der
Kommunikation Uber die formale Korrektheit hinaus, sie beziehen aber selten die soziale
Bedeutung und Auswirkung der Sprache in einer konkreten Handlungsgemeinschaft ein.
Diese ist jedoch in der von Marktverhaltnissen gepragten (inner-)betrieblichen

Kommunikation von besonderer Relevanz.

3.2 Diedrei Dimensionen der Sprache am Arbeitsplatz

Bezlglich der formalen Korrektheit, kulturellen Angemessenheit und sozialen Relevanz
nennt Green drei Dimensionen der Sprache, die in der Sprachdidaktik Eingang finden
mussen, um die Lernenden zur Teilhabe an der Kommunikation zu befahigen: die
funktionale, die kulturelle sowie die kritische Dimension der Sprache. Diese Dimensionen
sollen aber nicht in einer chronologischen Reihenfolge gelehrt und gelernt werden (vgl.
Green 1997).

Die funktionale Dimension umfasst die linguistischen Aspekte der Sprache: die Strukturen
der Sprache, die Grammatik (einschlieBlich der Aussprache und Orthografie) sowie den
(Fach-)Wortschatz, ganz allgemein die formale Korrektheit der Sprache. Im beruflichen
Kontext stellt sich hier beispielsweise die Frage, ob ein Mitarbeiter in der Lage ist,

Arbeitsanweisungen inhaltlich richtig zu verstehen.

® Im Hinblick auf die spezifischen Anforderungen der Arbeitswelt hat sich in der angelsachsischen Forschung der Schwerpunkt
auf die sogenannten ,workplace literacies” etabliert. Auch diese Forschungsrichtung hebt den sozialen Aspekt von Lesen und
Schreiben am Arbeitsplatz hervor und warnt vor einer Vermittiung von rein formalistischem Wissen und formalistischen
Techniken. Exemplarisch wird hier auf eine fiinfjahrige ethnographische Studie, die ein flinfkopfiges Team aus Wissenschaftlern
und Praktikerinnen in vier kanadischen Unternehmen durchgefiihrt hat, hingewiesen sowie auf die Publikationen von Hamilton
(UK) und Holland (NZ). ,Literacy at work is more than just reading and writing: it is also social in nature. Literacy is an integral
part of the workplace that must be examined in the context of the overall workplace environment” (Defoe/Folinsbee 2004).
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Die kulturelle Dimension bezieht sich auf die (betriebs-)kulturelle Angemessenheit der
Kommunikation. Hierunter fallen z.B. interkulturelle, schicht-, geschlechts- und
altersspezifische sowie auch arbeitsplatz- und hierarchiespezifische Aspekte in der
Kommunikation, aber auch die Identifikation von Textsorten und -typen (Wie schreibt man
einen ,richtigen* Bericht?). Eine Rolle spielen hier die verschiedenen Register, die
Korpersprache und die Proxemik (das Raumverhalten) sowie die Intonation etc. In der
kulturellen Dimension geht es darum, dass ein Mitarbeiter eine Arbeitsanweisung als solche
erkennt, sie ,angemessen® entgegennehmen und darauf reagieren kann: Auf eine
Arbeitsanweisung eines langjahrig personlich bekannten Vorarbeiters wird ein Mitarbeiter

wahrscheinlich anders reagieren als auf eine Anweisung, die der Produktionsleiter gibt.

Die kritische Dimension verlangt hingegen ein Verstehen der soziokulturellen Umgebung
sowie der ausgesprochenen und unausgesprochenen Regeln innerhalb einer bestimmten
Handlungsgemeinschaft, z.B. innerhalb eines Unternehmens oder innerhalb der Belegschaft.
Wie kann ein Mitarbeiter die Relevanz und Bedeutung bestimmter kommunikativer
Situationen am Arbeitsplatz erkennen und einschatzen? Verfugt er Uber adaquate
sprachlich-kommunikative Mittel, um zu intervenieren, an der Arbeitskommunikation
tatsachlich teilzuhaben/zu partizipieren (und nicht nur teilzunehmen) und eventuell
bestehende Praktiken zu verandern? Auf das Beispiel der Arbeitsanweisung bezogen, teilt
der Mitarbeiter dem Vorarbeiter z.B. mit, dass er eine bestimmte Arbeitsaufgabe in einer
bestimmten Zeit nicht erflllen kann und macht hierzu Alternativvorschlage. Der Mitarbeiter
muss dabei u.a. einschatzen kénnen, ob dieses Verhalten von der Unternehmensleitung
(oder aber von seinen Kollegen!) Uberhaupt akzeptiert bzw. erwiinscht ist und wie er unter

Umstanden stattdessen handeln kann etc.

Nur im Zusammenspiel dieser drei Dimensionen von Sprache lassen sich im Rahmen eines
berufs- und arbeitsplatzorientierten Sprachkurses die fir die berufliche Handlungsfahigkeit
notwendige sprachliche und kommunikative Kompetenz erwerben. In der Lernsituation des
berufsbezogenen Deutschkurses ist es deshalb wichtig, authentische Situationen am
Arbeitsplatz in praxis- und teilnehmerorientierte Handlungsszenarien einzubetten, um alle

drei Dimensionen erfahrbar machen zu kdnnen.

3.3 Organisation und Kommunikation im Unternehmen

Viele einschlagige Arbeiten, insbesondere aus der angelsachsischen Forschung, haben
gezeigt, dass es einen unmittelbaren Zusammenhang zwischen kommunikativen
Anforderungen und Praktiken am Arbeitsplatz und der Organisation der Arbeit im weitesten
Sinne gibt (vgl. Belfiore et al. 2004; Boutet 2001). Die Organisation der Arbeit bestimmt die
(sprachliche) Kommunikation im Betrieb und damit auch die sprachlich-kommunikativen

Anforderungen an Beschaftigte mit und ohne Migrationshintergrund: wer, wann, wortber, wie
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verstehen, sprechen, lesen und schreiben darf. Welche konkreten sprachlich-
kommunikativen Anforderungen an einen Mitarbeiter gestellt werden, hangt also bei weitem
nicht nur von seinem Beruf ab, sondern auch davon, wie das Unternehmen aufgebaut ist und
wie es seine Arbeitsablaufe organisiert. Wann und wie oft hat der Mitarbeiter Kontakt zu
externen Akteuren? Was ist zu tun, wenn es zu einer Unterbrechung der Arbeitsablaufe
kommt? Missen die Arbeitsaufgaben in Einzel- oder Teamarbeit ausgefihrt werden? Gibt es
am Arbeitsplatz Raum fir informelle Alltagsgesprache? — Wie diese Fragen beantwortet
werden kénnen, hangt wiederum von der Stellung ab, die der Mitarbeiter im Unternehmen
einnimmt, sowie davon, um welche Unternehmenskultur (traditionell/modern), welche GroRRe
(Klein-, Mittelstands-, Groflunternehmen) sowie um welchen Wirtschaftsbereich (z.B.
Produktion oder Dienstleistung) es sich bei dem Unternehmen handelt.® Die sprachlich-
kommunikativen Anforderungen in Betrieben lassen sich also nur in Kenntnis der jeweils
spezifischen Unternehmensorganisation und -kultur ermitteln. Verandert sich dieses Geflge,
so verandern sich die sprachlich-kommunikativen Anforderungen am Arbeitsplatz. In einem
Artikel mit dem aussagekraftigen Titel ,La part langagiere du travail“ skizziert Boutet, wie die
arbeitsorganisatorischen und -inhaltlichen Veranderungen der letzten Jahrzehnte neue
berufliche Handlungen hervorgebracht haben und wie diese sich durch neue sprachlich-
kommunikative Praktiken realisierten. In allen Arbeitsbereichen seien mittlerweile die
Beschaftigten, auch die gering Qualifizierten, gefordert, in unterschiedlichem Malfie und in
unterschiedlicher Form lesen und schreiben zu kénnen sowie Uber kommunikative
Fahigkeiten zu verfugen (vgl. Boutet 2001). Diese Erkenntnis wird auch von
Bildungspraktikern wie Udo Goéttemann von der IHK Nurnberg geteilt. Demnach reiche es
nicht mehr aus, Uber die berufsrollenspezifischen Fachqualifikationen und U(ber das
fachspezifische Wissen zu verfigen, sondern es missten Fahigkeiten hinzukommen, die
Uber die traditionellen Qualifikationen und Fertigkeiten hinausgehen, zum Beispiel die
Fahigkeit zur externen und internen Kommunikation oder zur muindlichen und schriftlichen
Kommunikation im Team und in den Arbeitsgruppen (vgl. Géttemann 2008). Fur den
Mitarbeiter selbst bedeuten die durch die Verdnderungen am Arbeitsplatz verursachten
neuen Anforderungen zum einen eine Bereicherung der Sprache und Kommunikation am
Arbeitsplatz, die auch die Handlungsmdglichkeiten am Arbeitsplatz erweitern, zum anderen
wird deren Kodifizierung und Reglementierung durch das Unternehmen gleichzeitig jedoch

auch als ein Instrument der Rationalisierung und Kontrolle wahrgenommen.

® Zum Beispiel arbeitet ein Metallarbeiter, der in der Montage eines modernen GroRRunternehmens arbeitet, in einem Team mit
flachen Hierarchien und hat nur selten externe Kontakte (z.B. im Rahmen von Kundenaudits), wahrend ein Mitarbeiter mit dem
gleichen Beruf in einer kleinen Werkstatt viele Aufgaben seines Chefs ibernehmen muss und haufigen Kontakt zu Kunden hat.
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34 Exklusion und Inklusion im Unternehmen

Wie dieser den Organisationsstrukturen des Unternehmens immanente Widerspruch von
den Mitarbeitern erlebt wird, hat auch einen entscheidenden Einfluss auf die Lernsituation im
Unternehmen. Im Rahmen der Untersuchungen des DIE zur innerbetrieblichen
Kommunikation haben viele Mitarbeiter mit Migrationshintergrund unterschiedlich auf die
neuen sprachlich-kommunikativen Anforderungen am Arbeitsplatz und die Art und Weise,
wie das Unternehmen sie umsetzte, reagiert. Oft resultierte daraus eine ablehnende Haltung

gegenuber der Teilnahme an der Kommunikation oder an dem Deutschkurs.

Inzwischen sind diese strukturellen und organisationellen Rahmenbedingungen in den
Mittelpunkt des Interesses sowohl der Forschung als auch der Integrationspolitik und -praxis
gerickt. In der Wissenschaft ist mit der Inklusion-/Exklusionsforschung ein
Paradigmenwechsel eingeleitet worden. Individuelle Probleme sind nur vor dem Hintergrund
von Ungleichheitsstrukturen zu verstehen (vgl. Rommelspacher 2008). Die Perspektive hat
sich von einem personenbezogenen (mit dem Fokus auf die Defizite der einzelnen
Individuen) zu einem organisationsbezogenen Ansatz mit dem Schwerpunkt auf die
strukturellen und organisationellen Ursachen von Exklusion entwickelt. Die Strukturen, der
Modus operandi von Organisationen und Funktionssystemen, sind es, die mafRgeblich Uber
Zugang, Teilnahme und Teilhabe entscheiden. ,Weniger der Ausschluss aus Institutionen als
die Ausgestaltung der Institutionen selbst — wenn Sie so wollen: die Ausgestaltung der
institutionellen Inklusion — ist heute fur den Verlust von realer Teilhabe entscheidend®
(Kronauer 2007:10). Diese Erkenntnis richtet die Aufmerksamkeit auf die strukturellen und
organisationellen Rahmenbedingungen der innerbetrieblichen Kommunikation bzw.
kommunikativen Praxis und nicht auf die Defizite der einzelnen Mitarbeitenden. Das heifit,
was die Mitarbeiter kbnnen und nicht kénnen und inwieweit sie sich beteiligen, kann nur im
Hinblick auf die Gesamtorganisation der Kommunikation in dem Betrieb bzw. an dem
konkreten Arbeitsplatz untersucht, beschrieben und geférdert werden. In diesem
Zusammenhang ist es wichtig zu verdeutlichen, dass die Akteure am Arbeitsplatz zwar ein
gemeinsames berufliches Interesse an der Zusammenarbeit haben (zumindest dasjenige
eines Arbeitslohns), dass die kooperative Maxime nach Grice (1975) aber unter Erfolgsdruck
steht. Das Gelingen oder Nicht-Gelingen der Kommunikation am Arbeitsplatz hangt nicht nur
von den sprachlichen Kenntnissen der Migranten ab, sondern von der
Kooperationsbereitschaft aller Beteiligten. Die strukturellen und organisationellen
Rahmenbedingungen bestimmen die Kommunikation und die Bereitschaft aller
Mitarbeitenden, an der Kommunikation teilzunehmen und sie aktiv zu gestalten und ihre
kommunikative Fahigkeiten durch Weiterbildungsangebote zu erweitern bzw. zu verbessern.
Aus diesem Grunde ist es von groRRer Bedeutung, eine Atmosphare des Vertrauens zu

schaffen.
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3.5 Sprachbedarf und Sprachbedurfnis

Um dieser Komplexitdt von Sprache und Kommunikation am Arbeitsplatz Rechnung zu
tragen und die tatsachliche Arbeits- und Kommunikationswirklichkeit zu erfassen und fir die
Konzeption berufsbezogener Deutschkurse aufzuschliellen, werden in den Unternehmen
Ermittlungen und Analysen konkreter Sprachbedarfe durchgefiihrt. In verschiedenen
europaischen Projekten zum Thema Zweitsprache am Arbeitsplatz wurden hierflir eine
ganze Reihe niitzlicher Tools entwickelt, erprobt und dokumentiert.” Ziel dieser
Untersuchungen ist es, zum einen den objektiven Sprachbedarf, d.h. die Anforderungen und
Winsche aus Sicht des Unternehmens (Personalverantwortliche, Vorgesetzte, Betriebsrate,
Kollegen etc.) zu ermitteln. Gegenstand der Analyse sind hier die Kommunikationsstrukturen
in den Betrieben, d.h. die Managementstrategien und deren Auswirkungen auf die
Anforderungen und Veranderungen an sprachliche Verstandigung sowie ggf. die Art der
Organisation von Lernprozessen und deren — mikrodidaktische — Umsetzung in der

beruflichen Weiterbildung.

Zum anderen beinhaltet die Erhebung der Sprachbedarfe eine Analyse der subjektiven
Haltungen und  Sprachbedirfnisse der Lernenden  selbst (Mitarbeiter  mit
Migrationshintergrund, Kursteilnehmer). Hier geht es um die Frage, warum sie ihre
Deutschkenntnisse verbessern wollen bzw. mussen, und um entsprechende Erwartungen an
den Lerngegenstand. AulRerdem werden die personlichen (Sprach-)Lernerfahrungen, die
beruflichen Erfahrungen sowie die personlichen Einstellungen und Vorstellungen bzw.
Wiinsche des Lernenden in den Blickpunkt genommen: Wie wollen sich die Lernenden mit
dem ,Lernstoff* und mit ihrem eigenen Lernprozess auseinandersetzen? — Diese Perspektive
ist fur die erfolgreiche Durchflihrung eines berufsbezogenen Kurses bzw. die Motivation des
Teilnehmers sehr wichtig. Der Mitarbeiter wird nicht nur auf die Fachkraft reduziert, die
Arbeitsaufgaben mdglichst effizient erledigen soll, sondern als ,ganzheitliche Persénlichkeit®
gesehen. So werden alle vier Lebensbereiche bzw. Domains — der private Bereich, der

offentliche Bereich, der Bildungsbereich und der berufliche Bereich — beriicksichtigt.®

7 Vergleiche hierzu Nispel/Szablewski- Cavus 1996:104ff.; Klepp 1996:62 f.; Nispel 1996:39ff.; Kaufmann/Griinhage-Monetti
2003:34; Griinhage-Monetti/Holland/Szablewski- Cavus 2005:40; Koordinierungsstelle Deutsch am Arbeitsplatz 2007.

® Nach dem Gemeinsamen Europaischen Referenzrahmen finden sprachliche Aktivitaten in Lebensbereichen (sog. Domanen)
statt und erhalten durch sie ihren Kontext. Der Referenzrahmen unterscheidet dabei vier groRere Bereiche: den 6ffentlichen
Bereich, den privaten Bereich, das Bildungswesen und den beruflichen Bereich. Letzterer ,umfasst alles, was mit den
beruflichen Aktivitaten eines Menschen zu tun hat" (vgl. Profile deutsch: Glaboniat et al. 2002). Diese vier verschiedenen
Lebensbereiche uberschneiden sich in der Regel, so dass ein Mensch in seinem beruflichen Lebensbereich in verschiedenen
Rollen interagiert, um den Arbeitsalltag und den Arbeitsablauf zu bewaltigen (Zertifikat ,Arbeit und Leben®, unveréffentlicht). In
seiner Rolle als Fachkraft (mit und ohne Ausbildung) bewegt er sich in seinem beruflichen Lebensbereich, in seiner Rolle als
Kollege berlhrt er teilweise seinen privaten Lebensbereich (im Small Talk beispielsweise), in seiner Rolle als Teilnehmer einer
(auch innerbetrieblichen) Qualifizierung befindet er sich im Bildungsbereich und in seiner Rolle als
(sozialversicherungspflichtiger) Arbeitnehmer ist er Teil des 6ffentlichen Bereichs. Dementsprechend sind seine sprachlichen
Bedirfnisse auch weitergefasst, sie reichen vom besseren Verstehen neuer Maschinen (Arbeitsplatzbereich), Uber
Handlungsstrategien fiir als problematisch empfundene Alltagsgesprache mit Kollegen (privater Lebensbereich) bis zum
Arztgesprach oder dem behdordlichen Brief (6ffentlicher Bereich).
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Innerbetriebliche Erhebungen von Sprachbedarfen kénnen mit Hilfe von Checklisten,
Fragebdgen, Interviews, Tests, Diskussionen, Beobachtungen oder in einer Kombination
dieser Elemente erstellt werden (vgl. Huhta 2002:21; Dudley-Evans/St. John 1998:133ff.).
Die Ergebnisse flielen dann in die Kurs- und Materialentwicklung ein, so dass eine
Berlcksichtigung der authentischen Situationen am Arbeitsplatz gewahrleistet wird. Die
Analyse der Sprachbedarfe wird so zu einer maRgeblichen Bezugsgrofie fiir die Kursplanung
und ist konstitutiver Teil des Unterrichtsprozesses selbst. Einen sehr fundierten Uberblick zu
dem Thema ,Sprachbedarfserhebungen® gibt Barbara Haider (Haider 2008:7).°

® Wenn im Folgenden von der Ermittlung und der Analyse von Sprachbedarfen (PI.) sowie von Sprachbedarfe-Ermittlungen und
Sprachbedarfe-Analysen die Rede ist, so sind damit sowohl die Sprachbedarfs- als auch die Sprachbedurfnisanalyse gemeint.
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4, Befragungen zu den Anforderungen in Unternehmen

4.1  Auswahl der Interviewpartner

Fir die Erfassung der sprachlich-kommunikativen Anforderungen in den Unternehmen sind
qualitative Befragungen von ausgewahlten Betrieben durchgefiihrt worden, welche durch
Befragungen von Bildungstragern und Experten erweitert wurden. Dies hatte zum einen den
Vorteil, bestehende (Beziehungs-)Netzwerke besser nutzen zu koénnen, zum anderen
konnten so die Sichtweisen der aulerbetrieblichen Akteure und deren Erfahrungen in die

Untersuchung Eingang finden und die Ergebnisse erganzen bzw. bestatigen.

Befragt wurden Unternehmen unterschiedlicher GroRe aus  verschiedenen
Wirtschaftssektoren und Branchen. Die Befragungen konzentrierten sich dabei auf
Unternehmen mit einem Uberdurchschnittlich hohen Anteil von an- und ungelernten
Arbeitnehmern mit Migrationshintergrund. In der Hauptsache wurden hierbei Unternehmen
der Metallverarbeitung (Metallberufe), der unternehmensnahen Dienstleistungen
(Gebaudereiniger), des Handels (Lagerarbeiter), des Hotel- und Gaststattengewerbes
(Kuchenhelfer) sowie des Gesundheits- und Sozialwesens (Altenpfleger und
Hauswirtschaftler) befragt. Diese Branchen und Tatigkeiten spiegeln tatsachlich die aktuelle
Beschaftigtensituation von ,Auslandern® in der Bundesrepublik Deutschland wider. Nach den
aktuellen Veréffentlichungen der Bundesagentur waren die meisten ,Auslander*’’ Ende 2007
im Verarbeitenden Gewerbe beschaftigt, gefolgt von den unternehmensnahen
Dienstleistungen (einschliel3lich der Personalvermittiungen), dem Handel (einschlief3lich der
Instandhaltung/Reparatur von Kfz), dem Gastgewerbe und dem Gesundheits- und
Sozialwesen, wobei das Gastgewerbe bei den prozentualen Beschaftigtenanteilen von
»2auslandischen® Mitarbeitern mit 20,4 % weit vor den Unternehmensdienstleistern (8,8 %)
und dem Verarbeitenden Gewerbe (7,9 %) liegt. Auf beruflicher Ebene gehdren
Metallarbeiter, Reinigungskrafte, Lagerhelfer, Tatigkeiten in den hauswirtschaftlichen
Bereichen sowie Pflegekrafte und Kiichenhelfer statistisch gesehen zu den von ,Auslandern®

Uberdurchschnittlich haufig ausgeiibten Téatigkeiten (vgl. Statistisches Bundesamt 2007)."?

1% Von Kleinunternehmen (iber mittelstandische Unternehmen bis zu GroRunternehmen waren alle Unternehmensgroen in der
Untersuchung vertreten. Auch wurden sowohl handwerkliche und industrielle Produktionsbetriebe als auch sachbezogene und
personenbezogene Dienstleistungsbetriebe befragt.

" Die Bundesagentur fiir Arbeit weist statistisch hier lediglich ,Auslander* aus. Andere Gruppen mit Migrationshintergrund (z. B.
Eingeblrgerte) werden nicht berlicksichtigt. AuRerdem stammen aufgrund einer Neusystematisierung der Wirtschaftszweige die
neuesten Zahlen aus dem vierten Quartal 2007 (vgl. Bundesagentur fir Arbeit 2009).

' Bei den von den Erwerbstitigen mit Migrationshintergrund (berwiegend ausgefiihrten Tatigkeiten, die im Jahr 2007 im
Rahmen des Mikrozensus erstmals erhoben wurden, gab es die groRRten Unterschiede im Bereich ,Reinigen, Abfall beseitigen,
Recycling®, in dem 10,0% aller Erwerbtatigen mit, aber nur 2,9% derjenigen ohne Migrationshintergrund beschaftigt sind. Es
folgen die Bereiche ,Bewirten, Beherbergen, Speisen zubereiten® (8,1% gegenuber 2,8%), ,Fertigen, Installieren und Montieren*
(14,4% zu 9,1%) und ,Maschinen einrichten/tberwachen® (11,0% zu 6,7%) (vgl. Statistisches Bundesamt 2008:8).
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Der Grofteil der befragten Unternehmen wurde im Rahmen einer umfangreichen
Internetrecherche neu akquiriert, wobei teilweise auf die vermittelnde Hilfe von
unternehmensnahen  Organisationen  wie  Wirtschafts- und  Branchenverbande,
Gewerkschaften sowie Industrie- und Handelskammern und Handwerkskammern
zurtickgegriffen wurde. Nur vereinzelt wurden Unternehmen befragt, die bereits Erfahrungen

mit innerbetrieblicher Sprachférderung von Mitarbeitern mit Migrationshintergrund hatten.

Neben den Unternehmensbefragungen wurden auch Befragungen von Bildungstragern
sowie von Experten verschiedener Fachrichtungen durchgefiihrt, die im Rahmen von
Sprachférderprojekten berufs- und arbeitsplatzbezogene Deutschkurse flir erwachsene
Migranten durchgefiihrt haben oder daran beteiligt waren. Nach Moglichkeit sollten diese
Projekte einen eindeutigen Unternehmensbezug haben (um sicherzustellen, dass die
beteiligten Akteure auch tatsachlich die innerbetrieblichen Anforderungen von Unternehmen
kennen). Die Interviewpartner wurden dabei einerseits aus dem DIE-Netzwerk sowie dem
NOBI-Netzwerk ™ identifiziert, andererseits im Rahmen gezielter Internetrecherchen ermittelt
und akquiriert. Es Uberrascht nicht, dass sich die meisten berufsbezogenen
Sprachkursangebote der im Rahmen der Befragung ermittelten Sprachférderprojekte auf die
oben skizzierten Berufe bzw. Branchen bezogen. Dazu meinte ein befragter
Sprachkurstrager, dass ,in diesen niederschwelligen Bereichen die grofdten Chancen flr

Migranten bestehen, in den ersten Arbeitsmarkt zu kommen*.

Zusammen mit einer systematischen Sichtung und Auswertung der Ergebnisse von
betriebsinternen Sprachbedarfe-Analysen vergangener Projekte ergaben die Ergebnisse der
qualitativen Befragung ein umfangreiches und stichhaltiges Bild der sprachlich-

kommunikativen Anforderungen an Personen mit Deutsch als Zweitsprache in Betrieben.

4.2 Befragungsmethoden der Sprachbedarfe

Wie weiter oben dargelegt, ist die Ermittlung der Sprachbedarfe das zentrale Instrument zur
Erhebung der tatsachlichen Arbeits- und Kommunikationswirklichkeit im Unternehmen. Im
Rahmen von Projekten arbeitsplatzbezogener Sprachférderung wurden Sprachbedarfe-
Ermittlungen in den Unternehmen mit Hilfe von Befragungen durchgefiihrt. Dabei bedienten
sich die Interviewer unterschiedlicher Methoden, die von der Versendung von Fragebdgen
Uber die telefonische Befragung bis zu einer Befragung im Unternehmen selbst (in einer
face-to-face-Situation) reichten. Die Qualitat dieser Befragungen war sehr unterschiedlich.
Dies liegt unter anderem auch daran, dass die Sprachbedarfe-Ermittlungen vergangener

Projekte oftmals von Sprachtrainern und anderen Akteuren der beteiligten Bildungstrager

" Koordinierungsstelle ,Berufsbezogenes Deutsch” im Kompetenzzentrum Norddeutsches Netzwerk zur beruflichen Integration
von Migrantinnen und Migranten (NOBI).
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durchgefihrt worden sind, die weder Uber die notwendige Befragungsmethodik noch Uber
nutzliche betriebswirtschaftliche sowie arbeitswissenschaftliche Kenntnisse verfiugten. Eine
Handreichung zur Durchfihrung von Sprachbedarfe-Ermittlungen in Unternehmen gibt es bis
heute nicht. Das Projekt ,Deutsch am Arbeitsplatz®, dessen Ziel es u.a. ist, das
Bedarfsermittlungsinstrumentarium zu optimieren, wird deshalb u.a. einen Leitfaden zur
Durchfliihrung von Unternehmensinterviews im Rahmen von Sprachbedarfe-Ermittlungen

entwickeln.

Fir die analytische Erfassung eines solch komplexen Forschungsfeldes wie die sprachlich-
kommunikativen Anforderungen von Mitarbeitern mit Migrationshintergrund in Unternehmen
hat sich die qualitative empirische Datenerhebung — im Gegensatz zu quantitativen,
statistischen Methoden — als sinnvoll erwiesen, da sie die Moglichkeit bietet, anhand einer
intensiven Interpretation von Einzelfallen (in der vorliegenden Untersuchung konkrete Berufe
bzw. konkrete Arbeitsplatze) die Beispielhaftigkeit flir eine grélRere Anzahl von Fallen
herauszuarbeiten (vgl. Flick 1995:308ff.), um so zu aussagekraftigen Angaben zu den
sprachlich-kommunikativen Anforderungen in Unternehmen zu kommen. Als qualitative
Erhebungsmethode fir die Ermittlung von Sprachbedarfen werden Leitfaden- bzw.
Experteninterviews eingesetzt. Mehr oder minder offene Fragen werden in Form eines
Leitfadens in die Interviewsituation eingebracht, auf die der Interviewte frei antworten kann.
Der Vorteil gegenlber standardisierten Interviews ergibt sich dadurch, dass es keine
restriktiven Vorgaben gibt, die vorschreiben, wann, in welcher Reihenfolge und wie Themen
behandelt werden. Leitfaden-Interviews werden so noch am ehesten der thematischen
Tiefenstruktur sowie der multiperspektivischen Breite von Sprachbedarfe-Ermittlungen
gerecht. Denn ihre relativ offene Gestaltung lasst zum einen die Sichtweisen der befragten
Akteure eher zur Geltung kommen als standardisierte Interviews oder Fragebdgen, zum
anderen konnen die Interviewer flexibel auf das Gesagte reagieren und durch gezieltes
nachtragliches Steuern komplexere und tiefere Informationen gewinnen. Diese
Befragungsmethode ermdglicht dadurch einen wesentlich besseren Zugang zu der

komplexen Kommunikationskultur eines Unternehmens.

Da die Interviewpartner im Rahmen einer Analyse der Sprachbedarfe als Funktionstrager
befragt werden (Personalleiter, Vorarbeiter, Betriebsrat etc.), werden sie nicht als
ganzheitliche Persdnlichkeiten, sondern in ihrer unternehmensinternen Rolle und Funktion
als ,Experte” interviewt. Das Ziel eines Experten-Interviews als spezielle Anwendungsform
des Leitfaden-Interviews ist die Generierung bereichsspezifischer, sach- und
objektbezogener Aussagen zu einem bestimmten Handlungsfeld, von den privaten

Lebensumstanden des Interviewten wird dagegen abstrahiert. Dies gilt in der Regel auch fur
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den befragten Mitarbeiter bzw. dessen Kollegen. Auch sie sind ,Experten® in ihrer Rolle als

Fach- oder Hilfskraft im Unternehmen.

Qualitative Befragungen zum Zwecke einer Ermittlung von Sprachbedarfen sollten nach
Méglichkeit als personlich-mindliches Hausinterview durchgefiihrt werden, d.h. der
Interviewer sucht den Interviewten im Unternehmen auf. Denn in einem personlichen und
vertrauensvollen Interview lasst sich der flexible und tiefenstrukturierende Charakter von
Leitfaden- und Experteninterviews am besten nutzen. Daneben bietet das Hausinterview
dem Interviewer die Moglichkeit, den betreffenden Arbeitsplatz kennen zu lernen, was ihm

Anknlpfungspunkte fir seine Interviewfragen geben kann.

Die offene Gestaltung der Befragungen, die sachbezogene Befragung von Experten, das
Interview in vertrauensvoller Atmosphare — all dies stellt erhéhte Anforderungen an den
Interviewer, aber auch an den Interviewten. In Bezug auf das Gesprachsthema liegt 