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ABSTRAKT

GUTYANOVA, Hana. Interkultirna komunikicia a kompetencia na priklade
nadnarodného podniku. — Ekonomicka Univerzita v Bratislave. Fakulta Aplikovanych
Jazykov: Katedra interkultirnej komunikacie. —Vedica zavere¢nej prace: PhDr. Milena
Helmova, PhD. — Bratislava: FAJ EU, 2024, S. 40

Této bakalarska praca skiima interkultirnu komunikaciu na priklade nadnarodného
podniku a vyzvy spojené s tymto fenoménom. Hlavnym cielom tejto bakalarskej prace je
poukazat’ na jednotlivé aspekty a rézne formy komunikacie v procese interkulturnej
komunikacie, ktoré¢ podporuji plynuly komunikacny proces. Vedl'ajsim cielom je poukazat’
na vyznam interkultirnej kompetencie pre uspesné riadenie podnikov a zdoraznit' ako
spravne porozumenie medzi kultarami prispieva k 'ahsiemu fungovaniu spolo¢nosti. Tato
praca rozobera najcastejSie problémy v oblasti interkultirnej komunikacie a navrhuje
sposoby ako ich prekonat’.

Analyza zamerana na vybrani nadnarodna spolo¢nost’ ukazuje, ze interkultirna
kompetencia a u¢inna komunikacia st kI'icovymi faktormi pre Gspech v medzinarodnom
podnikatel'skom prostredi, kedze v dnesnom globalizovanom svete sa podniky coraz
CastejSie stretavaju S roznymi kultGrnymi prostrediami a komunika¢nymi Stylmi. Na zaklade
tychto poznatkov praca ponuka v empirickej ¢asti odporticania na zlepsenie interkulturne;j
komunikacie a posilnenie interkultirnych kompetencii pre efektivnejsiu spolupracu medzi
zamestnancami réznych kultur.

Klucové slova: Interkultirna komunikacia, interkultirna kompetencia, nadnarodna
spolo¢nost’, kooperacia, interkultarny tréning



ABSTRAKT

GUTYANOVA, Hana. Interkulturelle Kommunikation und Kompetenz am Beispiel eines
ausgewdhlten multinationalen Unternehmens. - Wirtschaftsuniversitit in Bratislava.
Fakultdt fir angewandte Sprachen: Lehrstuhl fiir interkulturelle Kommunikation. Betreuerin
der Abschlussarbeit: PhDr. Milena Helmova, PhD. - Bratislava: FAJ EU, 2024, S. 40

In der vorliegenden Bachelorarbeit wird die interkulturelle Kommunikation in
multinationalen Unternehmen und die damit verbundenen Herausforderungen erforscht. Es
wird in der Arbeit die Bedeutung der interkulturellen Kompetenz fiir eine erfolgreiche
Unternehmensfithrung beleuchtet und es wird der Beitrag eines angemessenen
Verstindnisses zwischen den Kulturen fiir das optimale Gelingen eines Unternehmens
untersucht.

Im Rahmen der Untersuchung werden die haufigsten Probleme im Bereich der
interkulturellen Kommunikation analysiert und MaBnahmen zur Uberwindung vorgestellt.
Ausgehend von einem ausgewihlten multinationalen Unternehmen wird erldutert, warum
interkulturelle Kompetenz und eine effektive Kommunikationsfahigkeit fiir den Erfolg in
einem internationalen Geschiftsumfeld von entscheidender Bedeutung sind. Auf der
Grundlage der ermittelten Forschungsergebnisse werden im empirischen Teil der Arbeit
Hinweise zur Stiarkung der interkulturellen Kompetenz erarbeitet, um die Zusammenarbeit
der Mitarbeiter aus unterschiedlichen Kulturen zu optimieren.

Schliisselworter: Interkulturelle Kommunikation, Interkulturelle Kompetenz, multinational,
Unternehmen, Zusammenarbeit, Interkulturelles Training



Inhaltsverzeichnis

Einleitung

1 Gegenwertiger Stand der untersuchten Problematik

1.1 Begriffsbestimmung interkulturelle Kommunikation

1.2 Rolle der interkulturellen Kommunikation in einem multinationalen

Unternehmen

2 Wichtigkeit der interkulturellen Kompetenz im multikulturellen Arbeitsumfeld

2.1 Anforderungen zur Beherrschung der interkulturellen Kompetenz

2.2 Wirksamkeit des interkulturellen Trainings

3 Ziele und Methoden der Arbeit
3.1 Ziele der Arbeit

3.2 Methoden der Arbeit

4 Forschungsteil und Diskussion

4.1 Forschungsmuster
4.2 Auswertungen den Interviewfragen
4.3 Ergebnisse und Diskussion
Zusammenfassung
Resumé

Literaturverzeichnis

Anhang

13

14
16

17

20

20

20

21
22

22

32

34

35

38



Einleitung

Die vorliegende Bachelorarbeit befasst sich mit den Einfluss der interkulturellen
Kommunikation zu verdeutlichen und darauf zu verweisen, die Bedeutung der
interkulturellen Kompetenz fiir den Erfolg der Unternehmen. Dabei werden die haufigsten
Problemfelder bei der interkulturellen Kommunikation beschrieben. Ein weiteres Ziel ist es
im Prozess der interkulturellen Kommunikation tiber verschiedene Strategien zu diskutieren,
die zu einer optimalen Verstindigung und damit zu einem interkulturellen Verstandnis
beitragen. Die interkulturelle Kommunikation sowie interkulturelle Kompetenzen bei der
Interaktion in multinationalen Unternehmen sind von grofler Bedeutung, denn Unternehmen
sind in der heutigen globalisierten Welt taglich mit anderen kulturellen Anforderungen
konfrontiert. Im Zuge der globalen Ausrichtung von Unternehmen werden immer haufiger
Verwaltungsaufgaben im internationalen Rahmen durchgefiihrt, was eine erhdhte
Spezialisierung von Fiihrungskriften erfordert. Mit interkultureller Kompetenz wird die
Fahigkeit zur effektiven Kommunikation und Interaktion mit Menschen aus anderen
Kulturen verstanden. Es ist eine der wichtigsten Fahigkeiten in der heutigen globalisierten
Welt, wo kulturiibergreifende Kommunikation und Zusammenarbeit immer verbreiteter
sind.

Die vorliegende Arbeit unterteilt sich in vier Hauptteile. Um einen umfassenden
Uberblick iiber die Problematik zu vermitteln, wurden im ersten Teil der Arbeit die
Forschungsergebnisse zur interkulturellen Kommunikation erarbeitet. Im Rahmen dieses
Kapitels wird das Konzept der interkulturellen Kommunikation und deren wichtigste
Aspekte vorgestellt. Hierzu gehoren die kulturellen Kommunikationsunterschiede,
sprachliche  Besonderheiten,  Kontextualisierung von  Kulturen, nicht-verbale
Kommunikation, verschiedene Arbeitsweisen sowie Ausbildung und Wahrnehmung. Die
nachfolgenden Kapitel erortern den Einfluss der Kultur auf die Kommunikation und
untersuchen naher die kulturellen Dimensionen, die fiir das Thema der interkulturellen
Kommunikation bedeutsam sind. Auf die Wichtigkeit der interkulturellen Kommunikation
fiir Unternehmen wird im folgenden Unterkapitel hingewiesen, in dem auch der Frage
untersucht wird, welche Vorteile Unternehmen aus dem Umgang mit dieser Problematik
gewinnen und diese erfolgreich bewiltigen konnen.

Der zweite Teil setzt sich mit der angemessenen Beherrschung interkulturellen
Kompetenzen zusammen. In diesem Kapitel wird die Wirkung der interkulturellen
Kompetenz in einem multikulturellen Arbeitsumfeld behandelt. Es werden die
Besonderheiten dieser Ansatzpunkte behandelt und es wird auf die Bedeutung der
interkulturellen Kompetenzen verwiesen. Dabei wird insbesondere auf den Stellenwert der
interkulturellen Bildung fiir die heutige Gesellschaft eingegangen.

Der Schwerpunkt des empirischen Teils dieser Arbeit liegt auf der Analyse der
interkulturellen Trainings sowie deren Relevanz fiir ein multinationales Unternehmen
ebenso die Bewertung ihrer Wirksamkeit im Hinblick auf die Verbesserung der
Zusammenarbeit zwischen den Mitarbeitern.



1 Gegenwirtiger Stand der Problematik im Ausland und in der
Slowakei

Der Begriff der interkulturellen Kommunikation beschreibt die Interaktion und den
Austausch von Informationen von Menschen oder Gruppen verschiedener kultureller
Hintergriinde. Es geht um die Fragen, die entstehen, wenn Menschen aus unterschiedlichen
Kulturen miteinander kommunizieren, ihre Werte, Normen, Uberzeugungen und
Kommunikationsstile. Im Rahmen dieser Arbeit werden auflerdem die interkulturelle
Kompetenz und ihre Bedeutung fiir ein interkulturelles Arbeitsumfeld erortert. Der
Gegenstand interkultureller Kommunikation wird in den 1950er Jahren erstmals von dem
Ethnologen Edward T. Hall vorgestellt. In diesem Bereich wurden von E.T. Hall
verschiedene Publikationen veréffentlicht, die sich auf zentrale Aspekte von Kultur und
Kommunikation beziehen. Zu den zentralen Begrifflichkeiten gehdren unter anderem
Raumverstéindnis, high bzw. low Kontext, Monochrones bzw. Polychromes Zeitverstindnis
und Informationsgeschwindigkeit. Als einer der wichtige Begriinder der interkulturellen
Kommunikation in Europa wird der Niederldnder Geert Hofstede betrachtet. Er entwickelte
das Konzept der interkulturellen Kommunikation und basiert auf dem von Hall entwickelten
Prinzip vorgegebener kultureller Dimensionen. In seiner Studie "Nationale FEinfliisse”,
detailliert beschrieben im Artikel "Interkulturelle Zusammenarbeit"”, identifizierte er sechs
Kulturdimensionen. ,, Eine Dimension wird definiert als ein Aspekt einer Kultur, der sich im
Vergleich zu anderen Kulturen messen ldsst. *“ (Hofstede 2017, S. 38)

Eine dhnliche zusammenhidngende Auffassung des Begriffs Kultur im Sinne eines
Orientierungssystems wurde in den 1980er Jahren von Alexander Thomas verdeutlicht. Der
bekannte deutsche Psychologe und Hochschuldozent Alexander Thomas war in den Jahren
1976 bis 2004 Professor an der Universitdt Regensburg. Dabei entwickelte er die Methodik
der angewandten interkulturellen Psychologie und ein empirisches Verfahren, das als
Kulturstandards-Methode bekannt ist. (Thomas, 2004)

1.1 Begriffsbestimmung interkulturelle Kommunikation

In diesem Kapitel werden die Hauptbegriffe interkultureller Kommunikation und
ihre Schwerpunkte ndher untersucht. Es handelt sich um verschiedene kulturelle
Unterschiede in der Kommunikation, Sprachunterschiede, kulturelle Kontextualisierung,
nicht-verbale Kommunikation, Arbeitsstile und Hierarchien, Konfliktmanagement oder
Bewusstsein.

,, Die Beschidftigung mit Interkultureller Kommunikation wurde seit der Mitte des 20.
Jahrhundert immer populdr. Der Hintergrund war die tatsdichliche Zunahme der
Begegnungen von Menschen aus unterschiedlichen Kulturen, zundchst im Sinne von
Nationalkulturen. Das Interesse an einem mdglichst konfliktfreien Umgang zwischen
Menschen mit unterschiedlichen kulturellen Hintergrund beschrdnkt sich heute nicht nur
auf eine Handvoll Experten, sondern betrifft auf irgendeine Weise nahezu alle Mitglieder
unserer Gesellschaft, sei es in der Ausbildung, im Beruf, im privaten Alltag oder im Urlaub.
(Broszinsky-Schwabe, 2011, S.3)



. Interkulturelle Kommunikation ist in den letzten Jahren zu einem Modewort
geworden. Noch vor 30 Jahren waren Begriffe wie ,, Vélkerverstindigung “, ,, Verstindigung
zwischen den Kulturen®, , Internationale Kommunikation* oder , Internationale
Verstindigung * ebenso geldufig. “ (Broszinsky-Schwabe, 2011, S.11)

Eine Definition nach Collier und Thomas (1988) lautet wie folgt: ,, Der Kontakt
zwischen Personen, die sich kulturell als voneinander unterschiedlich identifizieren. Diese
unterschiedlichen Definitionen — eine betrachtet die Zugehorigkeit zu einer Kultur als von
anderen zuweisbar, die andere als vom Individuum selbst avowiert, weisen auf
Meinungsverschiedenheiten zwischen Wissenschaftlern auf diesem Gebiet hin.

Maletzke (1996) schlagt vor: ,,von Interkultureller Interaktion und Kommunikation
zu sprechen, wenn die Begegnungspartner verschiedenen Kulturen angehéren und wenn
sich die Partner der Tatsache bewusst sind, das der jeweils andere ist, wenn man sich also
gegenseitig als fremd erlebt. “ (S. 37)

Auf die Schwierigkeiten der interkulturellen Kommunikation wird bereits in der
Definition von Brozinsky Schwabe hingewiesen: ,, Interkulturelle Kommunikation
bezeichnet die Verstindigung zwischen zwei oder mehreren Personen, die unterschiedlichen
Kulturen angehoren, woraus sich eine Reihe von Schwierigkeiten und Probleme ergeben.
(2011, S. 21). Mit diesem Zitat wird ein wichtiger Faktor in der interkulturellen
Kommunikation verdeutlicht und zwar die Verbesserung der Kommunikation zwischen
Menschen aus verschiedenen Kulturen, was oftmals kompliziert sein kann. Die
Interkulturelle Kommunikation kann nur dann erfolgreich sein, wenn die gesandte
Information richtig verstanden wird. In der internationaler Umgebung entsteht das Risiko,
dass die sprachliche Verschiedenheit zu einem Missverstindnis fuhren kann.
Kommunikation in einer internationalen Umgebung ist oft durch Vielfalt geprigt, da
Menschen aus verschiedenen Kulturen und mit unterschiedlichen Sprachen
aufeinandertreffen. Als allgemeines Ziel der Erforschung Interkulturellen Kommunikation
kann man den Versuch ansehen, zu verstehen und zu begriinden, wie Personen aus
verschiedenen Kulturen miteinander kommunizieren.

,, Der Begriff ,, interkulturell* bringt zum Ausdruck, dass zwei oder mehrere sich
fremde Kulturen aufeinander treffen. Auferdem signalisiert der Begriff, dass die
Schwierigkeiten und Probleme in der Verstindigung zwischen Einheimischen und Fremden
vornehmlich aus den kulturellen Differenzen resultieren, die uns trennen und so tagtdglich
zu Missverstindnissen und Vorurteilen fuhren. Um diese zu diberwinden, bediirfe es der
interkulturellen Verstindigung. © (Becker, Hormel, Vortmann, 2004, S.7).

Die Bedeutung, die die verbale und nicht-verbale Kommunikation in verschiedenen
Kulturen einnehmen kann, ebenso die Auswirkungen, die diese auf die Verstandlichkeit und
die Effektivitat der Kommunikation haben, ist durchaus wichtig zu beachten. Auf diesen
Aspekten wird daher in den folgenden Abschnitten ausfiihrlicher eingegangen.

,, Uber das Korperbild hinaus vermitteln Korperhaltung und die Art der Bewegungen
wichtige Aussagen tiber soziale Position, Charakter und innere Befindlichkeit eines
Menschen “ (Brozinsky-Schwabe, 2011, S. 122). So verweist Brozinsky-Schwabe auf, dass
die Korperhaltung und der Bewegungsstil auer dem Korperbild wesentliche Informationen
iber den gesellschaftlichen Status, die Personlichkeit und den inneren Geisteszustand einer
Person mitteilen. Dies kann sich insbesondere bei der Arbeit in einem multinationalen
Umfeld auswirken, in dem verschiedene kulturelle Hintergriinde und Kommunikationsstile
aufeinandertreffen. Zur menschlichen Korpersprache gehoren die Art und Weise, wie wir
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unseren Korper halten, unsere Gesten, die Mimik unseres Gesichts, Blickkontakt,
Beriihrungen, Geruchswahrnehmungen und wie wir den verfiigbaren Raum nutzen, sei es
durch die Distanz oder Nihe zu anderen Personen. ,, In allen menschlichen Gemeinschaften
sind Sprache und Kérpersprache Ausdrucksmittel von Gedanken und Gefiihlen. Eine
Verstindigung zwischen Angehérigen verschiedener Kulturen wdre ohne diese Mittel nicht
moglich. “* (Brozinsky-Schwabe, 2011)

Kommunikation ist Teil der Kultur und die Art und Weise, wie in einem bestimmten
Gebiet kommuniziert wird, pragt dieses kulturelle System. Kultur und Kommunikation sind
miteinander verworben, wobei Kultur sowohl durch verbale als auch durch nonverbale
Kommunikation vermittelt wird. Lisebrink weist darauf hin, dass: ,,zur nonverbalen
Kommunikation Gesten, Mimik, Proxemik (Kérperbewegungen im Raum) und andere
nonverbale Aktivititen gehoren, die hdufig die verbale Kommunikation beeinflussen und
verstdrken. (2012, S. 49)

Nach Erll und Gymnich (2011) unterscheiden sich die paralinguistischen Signale von
Mensch zu Mensch und héngen dariiber hinaus von der Kultur ab. In dhnlicher Weise
erlautert Brozinsky-Schwabe: ,, wie nonverbale Signale die Kommunikation unterstiitzen. Zu
diesen nonverbalen Signalen gehdoren: Stimmlage, Tonhohe, Lautstdirke, Intonation, Akzent,
Tempo des Redens, u.a. Emotionen konnen mit der Stimme ausgedruckt werden. Die verbale
interkulturelle Kommunikation bedeutet ,, Sprachlich verschiedene Menschen denken anders
und nehmen die Welt auf andere Weise wahr. “ (2017, S.103)

Brozinsky-Schwabe erldutert dariiber ein weiteres Argument: , nonverbale
Botschaften drucken Emotionen aus und werden bewusst dann eingesetzt, wenn eine
sprachliche Verstindigung nicht maéglich oder nicht angebracht isz. “ (2011, S.118) Bei
jeden multikulturellen Begegnungen tauschen die Partner nicht nur Worter aus, sondern
Botschaften werden auch durch Korpersprache und Gegenstinde {ibermittelt. Die
Besonderheit dieser nonverbaler Kommunikation, dass vieler dieser Botschaften unbewusst
und spontan erfolgen und eine Person sie in vielen Fillen nicht kontrollieren kann.

Die Mimik umfasst die Blickkontakte, wobei es auch hier kulturelle Unterschiede
gibt. So beschreibt es Gerhard Maletzke: ,, Zur Mimik zdhlen ferner die Blickkontakte, und
auch dabei gibt es kulturspezifische Varianten: In westlichen Kulturen gilt direkter
Blickkontakt als wichtig. * (Maletzke, 1996, S.77)

Losche (1995) betont, dass der Umgang mit Blickkontakt je nach Kultur stark
variieren kann. Er berichtet, dass in Deutschland Zuhdrer wihrend einer Rede etwa 75% der
Zeit den Blickkontakt zum Sprecher halten. Im Gegensatz dazu schauen Sprecher nur etwa
40% der Zeit auf ihre Zuhorer. Aus dieser Einstellungen lisst sich schlieBen, welche
Bedeutung der Kultur in der Alltagskommunikation beigemessen wird.

Der folgende Abschnitt wird das Konzept der Kultur und ihre Bedeutung fiir die
Kommunikation vertiefen. Es geht im Folgenden um den Einfluss der Kultur auf die
Kommunikation, wobei auch auf die kulturellen Dimensionen hingewiesen wird.
Interkulturelle  Kommunikation unterstreicht die Bedeutung, die Kultur fir die
Kommunikation hat. Verstindigung wird in hohem Maf3e vom kulturellen Hintergrund einer
Person beeinflusst. Wie Brozinsky-Schwabe (2011) erklart, wirkt sich Kultur sogar auf
unsere Wahrnehmung aus. Das, was wir sehen und wie wir es interpretieren, wird durch
kulturelle Normen und Werte geprégt. Unsere kulturelle Pragung bestimmt, was fiir uns
sichtbar oder unsichtbar ist, welche Bedeutung wir verschiedenen Ereignissen oder Gesten
beimessen und wie wir mit anderen Menschen interagieren. Daraus folgt, dass
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Missverstiandnisse in der Kommunikation oft auf kulturelle Unterschiede zuriickzufiihren
sind. Was in einer Kultur als hoflich oder angemessen angesehen wird, kann in einer anderen
Kultur als unh6flich oder unangemessen wahrgenommen werden.

Beim Thema der interkulturellen Kommunikation ist es zunichst unerlésslich, den
Begriff der Kultur zu erldautern. , Die explizite Thematisierung der ,, Kommunikation
zwischen zwei Kulturen kam aber erst mit den Arbeiten des Ethnologen und Semiotikers
Hall, Hall und Whyte und insbesondere mit Hall zu Beginn der 60er Jahre auf. Hall ging
von einem semiotischen Modell fur die ,, Analyse von Kultur“ aus.“ (Rechbein, 1985, S.8)

Laut Hofstede bedeutet Kultur: ,, Kultur (Zwei) ist immer ein kollektives Phdnomen,
da man sie zumindest teilweise mit Menschen teilt, die im selben sozialen Umfeld leben oder
lebten, d.h. dort, wo diese Kultur erlernt wurde. Sie ist die kollektive Programmierung des
Geistes, die die Mitglieder einer Gruppe oder Kategorie von Menschen von einer anderen
unterscheidet. “ (Hofstede, 1991, S.19)

Eine der Aspekte der interkulturellen Forschung ist die Suche nach kulturellen
Dimensionen durch systematische Erforschung und Abstrahierung kultureller Unterschiede.
Die Grundlagen der kulturellen Dimensionen sind von verschiedenen Autoren geschaffen
worden. Die bekanntesten und auch am meisten angewandt, sind die Dimensionen von
Hofstede (1991), Trompenaars und Hampden-Turner (1997).

Hofstede (1991) definiert Kultur als die kollektive Programmierung des Geistes, die
die Mitglieder einer Gruppe oder Kategorie von Menschen von einer anderen unterscheidet.
Er untersuchte die Unterschiede zwischen Kulturen und veranschaulichte die wichtigsten
Aspekte in seinem bekannt gewordenen ,, Zwiebelmodell“. Das Konzept kultureller
Dimensionen wurde in den 1970er Jahren von dem niederldandischen Soziologen Geert
Hofstede entwickelt. Anhand dieser Analyse werden die folgenden fiinf kulturellen
Dimensionen festgelegt: Machtdistanz, Individualismus vs. Kollektivismus, Maskulinitét vs.
Feminitat und Unsicherheitsvermeidung, die Langzeitorientierung/Kurzzeitorientierung.
(2022, S. 44)

Die Machtdistanz Dimension verweist auf die Machtverhéltnisse bzw. die Verteilung
von Macht innerhalb eines Landes sowie auf die Bereitschaft der Bevolkerung, eine
ungleiche Machtverteilung in der Gesellschaft zu akzeptieren. Die Auspriagung von
Machtdistanz und die daraus folgende Gleichheit oder Ungleichheit zeigen sich vor allem in
hierarchisch strukturierten Beziehungen, wie etwa innerhalb der Familie, in der Schule und
im Berufsleben. (Hofstede, 2010, S. 73)

In Unternehmen zeigt sich diese kulturelle Dimension oft in verschiedenen
Fiihrungsstilen. Ein direkter Fithrungsstil (Akzeptanz der Machtdistanz) steht dabei im
Gegensatz zu einem partizipativen Fiihrungsstil und flachen Hierarchien (Ablehnung der
Machtdistanz). ,, Individualismus reprdsentiert eine Gesellschaftsform, in der die sozialen
Bindungen zwischen Individuen nicht sehr fest sind. Von jedem wird erwartet, dass er sich
nur um sich selbst oder seine eigene, unmittelbare Familie kiimmert. “ (Hofstede, 2017)

,, Kollektivismus reprdsentiert eine Gesellschaft, in der die Menschen von Geburt an
in Wir-Gruppen leben, d. h. in Gruppen mit einem starken Zusammengehorigkeitsgefiihl,
die ihnen das ganze Leben lang Schutz fiir ihre aufser Frage stehende Loyalitiit gewdhren.
(Hofstede, 2017)

Bei der dritten Dimension geht es um die Maskulinitdt und die Femininitat.
Maskulinitdt und Femininitat im Kontext von Unternehmen beziehen sich auf die Merkmale
und Werte, die in der Organisationskultur vorherrschen. Maskuline Kulturen betonen oft
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Werte wie Wettbewerb, Dominanz und Durchsetzungsvermdgen. Hierarchien sind oft stark
ausgepragt, und der Fokus liegt auf Leistung und Erfolg. In solchen Umgebungen kénnen
Entscheidungen schnell getroffen werden, und die Kommunikation ist oft direkt und
hierarchisch. Feminine Kulturen hingegen legen mehr Wert auf Zusammenarbeit, Fiirsorge
und Empathie. Hier wird oft Teamarbeit betont, und Hierarchien sind weniger steil. Die
Kommunikation ist eher kooperativ und konsensorientiert. In solchen Umgebungen wird oft
Wert darauf gelegt, dass alle Stimmen gehort werden, und Entscheidungen werden
moglicherweise durch Konsens gefunden.

Folgende Dimension setzt sich mit der Unsicherheitsvermeidung auseinander. Die
Unsicherheitsvermeidung wird von Hofstede wie folgt erklért: ,, Unsicherheitsvermeidung
ldsst sich definieren als der Grad, bis zu dem die Mitglieder einer Kultur sich durch
uneindeutige oder unbekannte Situationen bedroht fiihlen. ** (Hofstede, 2017, S. 233)

Die fiinfte Kulturdimension beschéftigt sich mit die Langzeit- und
Kurzzeitorientierung. Es wird angegeben, wie stark die Menschen auf kurzfristigen oder
langfristigen Erfolg angewiesen sind.

1.2. Rolle der interkulturellen Kommunikation in einem multinationalen
Unternehmen

In diesem Kapitel wird die zentrale Rolle der interkulturellen Kommunikation in den
Unternehmen beleuchtet ebenso die Frage, wie Unternehmen daraus einen Vorteil fiir die
erfolgreiche Bewiltigung dieses Phénomens gewinnen konnen. Eine wichtige
Voraussetzung fiir eine multikulturelle Zusammensetzung von Unternehmen bildet das
interkulturelle Verstindnis. Besonders sichtbar wird der Erfolg der Kooperation und des
Teamgeistes. Bei diesem Kapitel geht es darum um die Frage, welchen Anteil am Erfolg
eines Unternehmens eine angemessene Beherrschung der interkulturellen Kompetenz haben
kann.

,, Es kommen zunehmend Kontakte zu Menschen aus anderen Kulturen mit anderen
Sprachen zustande. Das heifsit, dass Sensibilitit, Toleranz und Verstindnis entwickelt
werden miissen. Das Beherrschen von Sprachen und das Kennen der Kulturen wird eine
wachsende Qualifikation sein. “ (Hampel, 2019)

Die Fiihrung eines internationalen Unternehmens erfordert spezielle Fahigkeiten und
Kenntnisse. Die Manager miissen in der Lage sein, mit kultureller Vielfalt umzugehen,
internationale Teams zu leiten und effektive Strategien fiir die globalen Mairkte zu
entwickeln. Zahlreiche Unternehmen werden darauf aufmerksam, dass die Vermittlung
interkulturelle Kommunikationskompetenzen unerlasslich ist. Vielmehr sind sich
Unternehmen und Fiihrungskrifte tiber die Vorteile als auch die Nachteile der Teamarbeit
bewusst, und verstehen es, die Moglichkeiten und Grenzen der Gruppenarbeit effektiv zu
nutzen. Einige Methoden fiir eine optimale Kommunikation im Unternehmen:

- Offenheit: Zur Férderung einer wahren Kooperation sollten sich alle Mitglieder des
Teams offen und konstruktiv am Kommunikationsprozess beteiligen.
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- Klarheit: Eindeutige und verstindliche Mitteilungen schaffen Verstandnis und
verringern Missverstdndnisse innerhalb der Arbeitsgruppe.

- Respekt: Durch die gegenseitige Beriicksichtigung wird eine angenehme Stimmung
innerhalb des Teams geschaffen und das Zusammenarbeiten dadurch verstérkt.

- Zuhoren: Die einzelnen Mitglieder des Teams sollten sorgfiltig zuhoren, um die
Ansichten und Anliegen der anderen zu respektieren. ,,Das Zuhorverhalten ist
sicherlich auch eine besondere nonverbale Kommunikationsweise. Auch das
Zuhorverhalten, insbesondere die Aufmerksamkeitsspanne und die verbundenen
Erwartungen den Vortragenden bei Vortrigen und Prdsentationen unterscheiden
sich von Kultur zu Kultur gewaltig. “ (Derboven, 2009, S.23)

2. Wichtigkeit interkultureller Kompetenz im multikulturellen
Arbeitsumfeld

Dieses Kapitel beschiftigt sich mit den Auswirkungen der interkulturellen
Kompetenz innerhalb eines multikulturellen Arbeitsumfelds Einer der beriihmtesten
Wissenschaftler im Bereich der interkulturellen Kompetenz, Alexander Thomas, definiert
den Begriff auf diese Weise: ,, Interkulturelle Kompetenz bedeutet, kulturelle Einfliisse in
Wahrnehmung, Urteil, Empfindung und Handeln bei sich selbst und anderen zu erkennen
und produktiv zu nutzen. Dies beinhaltet Anpassung, Toleranz gegeniiber Unterschieden und
die Entwicklung synergieférdernder Zusammenarbeit sowie Orientierungsmuster in Bezug
auf Weltanschauungen und -gestaltung. ““ (Thomas, 2003)

Das Thema interkulturelle Kompetenz stellt die Grundlage dar, um interkulturelle
Kommunikation erfolgreich zu beherrschen und damit verbundene Missverstindnisse,
Vorurteile und Ethnozentrismus zu vermeiden. ,, Zu den Zielen des interkulturellen Lernens
gehdren angemessene und wirkungsvolle Verhaltensweisen in verschiedenen Situationen der
interkulturellen Kommunikation. “ (Lustig, Koester, 2003, S. 41).

Von entscheidender Bedeutung fiir das Gelingen der interkulturellen
Kommunikation ist nach Meinung von Jiirgen Bolten, dass eine gemeinsame Zielsetzung
erreicht wird, ohne dass dabei die Grenzen der Akzeptanz des anderen Interaktionspartners
tiberschritten werden. Wichtige Bestandteile der interkulturellen Kompetenz in der
Kommunikation stellen die Rollendistanz, das Einfiihlungsvermdgen und die Féahigkeit zur
Metakommunikation dar. (Bolten, 2015, S. 119)

Mit interkultureller Kompetenz ist es moglich, Missverstidndnisse zu {iberwinden, die
durch interkulturelle Kommunikation entstehen kénnen. Es wird darauf hingewiesen, dass
der Erwerb interkultureller Kompetenzen fiir eine allgemein erfolgreichere Kommunikation
mit Angehorigen anderer Kulturen von grof3er Bedeutung ist. Laut Otten et al. (2009, S. 91)
ist interkulturelle Kompetenz nicht nur ein Schliisselmerkmal fiir Auslandseinsétze und die
Arbeit in internationalen Teams. In Gesellschaften, die durch Migration zunehmend kulturell
diverser werden, ist interkulturelle Kompetenz auch fiir verschiedene berufliche Bereiche
im Inland entscheidend wichtig geworden. Deardorff beschreibt interkulturelle Kompetenz
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wie folgt: "Die Begriffe wie interkulturelle Kompetenz, interkulturelle Wirksamkeit und
interkulturelle Adaptation berufen sich auf die Jahre 1970 und 1980. Zu dieser Zeit wurde
der Bedarf der interkulturell kompetenten Institutionen und Organisationen gut bekannt,
aber das Problem lag darin, dass es kein allgemein anerkanntes Modell fiir die Ausbildung
und Bewertung der interkulturellen Bereitschaft gab.” (2009)

Nach Hinz-Rommel ,, stellt interkultureller Kompetenz eine Befihigung dar, die ein
angemessenes und erfolgreiches Handeln in fremdkultureller Umgebung oder mit
Angehorigen einer fremden Kultur bezeichnet. “ (Rommel, 1994, S.56) Das Zitat von Hinz-
Rommel (1994) beschreibt interkulturelle Kompetenz als eine Fahigkeit, die es einer Person
ermdglicht, in einer fremdkulturellen Umgebung oder mit Personen aus einer anderen Kultur
angemessen und erfolgreich zu agieren. Diese Kompetenz beinhaltet das Wissen, die
Fahigkeiten und die Haltung, die erforderlich sind, um effektiv mit Kkulturellen
Unterschieden umzugehen und Briicken zwischen verschiedenen Kulturen zu bauen

Straub, Nothnagel und Weidemann (2010) betonen, dass interkulturelle Kompetenz
die Fahigkeit umfasst, kulturelle Bedingungen und Einfliisse in verschiedenen Bereichen
wie Wahrnehmung, Urteil, Empfinden und Handeln zu erkennen und darauf angemessen zu
reagieren. Diese Kompetenz impliziert, dass man die Unterschiede zwischen Kulturen nicht
nur akzeptiert, sondern auch wertschitzt und aktiv nutzt, um eine effektive Zusammenarbeit
zu ermoglichen. Die Autoren heben hervor, dass dies eine gegenseitige Anpassung, Toleranz
gegeniiber Unterschieden und eine Entwicklung hin zu synergetischen Formen der
Kooperation erfordert. Dabei spielt die Fahigkeit, mit anderen Menschen in einem globalen
Kontext produktiv zusammenzuarbeiten, eine wesentliche Rolle.

Nach Ansicht der Bertelsmann-Stiftung (2006) ist interkulturelle Kompetenz mehr
als nur Sprachkenntnisse und kulturelles Wissen. Sie sei ein multidimensionales Phanomen,
das durch Lernen und Entwicklung erworben werden konne. Der Prozess der Entwicklung
interkultureller Kompetenz findet auf mehreren Ebenen statt und ist ein dynamischer
Prozess, der sich im Laufe der Zeit weiterentwickelt. Diese Fahigkeit ermdglicht es den
Menschen, in unterschiedlichen kulturellen Kontexten erfolgreich zu agieren, wobei sie eine
Kombination aus Wissen, Fiahigkeiten und Einstellungen erfordert.

Bolten (2007, S. 87) betont, dass interkulturelle Handlungskompetenz nicht als eine
einzige Fahigkeit betrachtet werden sollte, sondern als ein erfolgreiches, ganzheitliches
Zusammenspiel verschiedener Aspekte: individuelles, soziales, fachliches und strategisches
Handeln in interkulturellen Kontexten. Dieses Konzept unterstreicht, dass interkulturelle
Kompetenz eine multidimensionale Fahigkeit ist, die verschiedene Facetten des Handelns
umfasst und darauf abzielt, effektive Interaktionen in unterschiedlichen kulturellen
Umgebungen zu ermoglichen. In einer zunehmend vernetzten Welt ist interkulturelle
Kompetenz eine der wichtigsten Féahigkeiten, um erfolgreich zu arbeiten. Das Beherrschen
von mehreren Kompetenzen in einem interkulturellen Kontext ist daher von entscheidender
Bedeutung.
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Daraus lasst sich ableiten, dass die Beherrschung mehrerer Kompetenzen in der Zeit
der Verflechtung aller Bereiche der gesellschaftlichen Lebens zu den wichtigsten
Herausforderungen der Zeit gehort. Das folgende Kapitel widmet sich ausfiihrlich den
Erfordernissen fiir den Erwerb interkultureller Kompetenz und ihrer Umsetzung in
verschiedenen Bereichen.

2.1. Anforderungen zur Beherrschung der interkulturellen Kompetenz

Aufgrund der aktuellen Gesellschaftsentwicklung, vor allem des zunehmenden
Trends der multikulturellen Zusammensetzung, werden immer hohere Anspriiche an die
Kommunikationspartner gestellt, welche in diesem Kapitel genauer erlautert werden. In der
heutigen Welt, die von Vielfalt und kulturellen Unterschieden gekennzeichnet ist, sind
umfangreiche Fahigkeiten und Kompetenzen erforderlich, um effektiv zu kommunizieren
und die interkulturellen Unterschiede zu iiberwinden.

Nach Ting-Toomey (1999, S. 7) gehort der direkte Kontakt mit Menschen aus
anderen Kulturen zum Alltag des 21. Jahrhunderts. Der Umgang mit Menschen mit
unterschiedlichem Hintergrund ist heute allgegenwértig und notwendig, sei es in der
Nachbarschaft, in der Schule oder am Arbeitsplatz. Diese Veranderungen bringen sowohl
Chancen als auch Herausforderungen mit sich und betonen die Bedeutung der
interkulturellen Kompetenz in der heutigen Gesellschaft. ,,Interkulturelle Kompetenz ist die
Fdéhigkeit, mit Menschen aus anderen Kulturen konfliktfrei zu kommunizieren und sie auf
der Grundlage ihres Wertesystems zu verstehen. Diese Fédhigkeit kann man erlernen, indem
man sich neues Wissen, Fdhigkeiten und Handlungsstrategien aneignet.” (Brozinsky-
Schwabe, 2011) Brozinsky-Schwabe definiert interkulturelle Kompetenz als die Fahigkeit,
konfliktfreie Kommunikation mit Menschen aus anderen Kulturen zu fithren und sie
basierend auf ihren jeweiligen Wertesystemen zu verstehen. Diese Kompetenz ist erlernbar
durch das Erlangen neuen Wissens, neuer Fihigkeiten und das Annehmen spezifischer

Handlungsstrategien. Die notwendigen Kenntnisse, um kompetent und erfolgreich in der
Kommunikation mit einer Person aus einer anderen Kultur zu sein, sind:

- Wissen liber andere Kulturen, sowohl allgemeine Kenntnisse (wie Sprachen) als

auch spezielle Kenntnisse iiber eine bestimmte Region oder ein einzelnes Land.

- Einstellungen gegeniiber der anderen Kultur.

- Fahigkeit zur Empathie.

- notwendige Fihigkeiten, beispielweise Abbaus von Angst und Unsicherheit.

- verbale und nonverbale Signale des Anderen dekodieren zu kénnen.

,,Als sozial kompetent kann eine Person bezeichnet werden, die in der Zusammenarbeit
mit Individuen aus einer fremden Kultur deren spezifische Konzepte der Wahrnehmung, des
Denkens, des Fiihlens und des Handelns erfasst und mit diesen umzugehen versteht.
(Derboven, 2009, S.7)
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Diese Feststellung verdeutlicht die Bedeutung sozialer Kompetenzen in einem
interkulturellen Kontext. Denn die Fahigkeit, die Wahrnehmungen, Gedanken, Gefiihle und
Handlungen von Menschen aus anderen Kulturen zu verstehen und angemessen darauf zu
reagieren, stellt in einer zunehmend globalisierten Welt den Schliissel zur erfolgreichen
Zusammenarbeit dar. Die Forderung dieser sozialen Kompetenz wird durch interkulturelle
Trainings erleichtert, indem die Menschen zu einem respektvollen Umgang mit kulturellen
Unterschieden angeleitet werden.

Das nichste Kapitel, welches sich mit der Bedeutung von interkulturellem Training im
Rahmen unserer heutigen Gesellschaft beschiftigt, vermittelt wichtige Hinweise zum
Nutzen und zu den Herausforderungen eines solchen Trainings. Es kann dabei helfen,
Missverstdndnisse zu vermeiden, Verstdndnis zu fordern und eine reibungslosere
Zusammenarbeit in einem multikulturellen Umfeld zu ermdglichen.

2.2. Wirksamkeit des interkulturellen Trainings

Die Vermittlung interkultureller Kompetenz ist eine wesentliche Qualifikation in der
heutigen globalisierten Welt. Fiir den Erwerb und die Verbesserung dieser Kompetenz stellt
das interkulturelle Training einen grundlegenden Prozess dar. Es wird in diesem Kapitel
untersucht, inwieweit interkulturelles Training zur Entwicklung von interkultureller
Kompetenz beitrdgt. In den USA wurde in den 1950er Jahren erstmals die Bedeutung einer
Sensibilisierung fiir andere Kulturen im wirtschaftlichen Bereich erkannt.

Laut Miiller-Jacquier und Thije begann die Entwicklung interkultureller Trainings
bereits zu dieser Zeit. Der Begriff "interkulturelle Kommunikation™ wurde in den USA
erstmals in den fiinfziger Jahren verwendet als das Bewusstsein fiir Probleme in den neu
gestalteten Auslandskontakten zunahm. Karlfried Knapp datiert hingegen die Diskussion
tiber interkulturelle Kompetenz auf die 1960er Jahre.

Dennoch wird allgemein angenommen, dass die USA der Geburtsort der
interkulturellen Trainings sind, und hat aus der Realitdt zunehmender Internationalisierung
entstanden. Interkulturelle Trainings konnen entweder auf eine spezifische Kultur
ausgerichtet sein oder eine allgemeine interkulturelle Sensibilisierung fordern. Die Ansétze
konnen didaktisch oder erfahrungsorientiert sein. Brozinsky-Schwabe (2011) stellt fest:
,,»Der inhaltliche Vorlauf der USA erkldrt, dass die Art der Programme und die Erfahrungen
mit ihnen weitgehend éibernommen wurden, so Cross Cultural Training, Culture Awereness
Training, Global Manager Training.

Weiterhin stellt Brozinsky die Aufteilung der Schulungen dar: Kultur iibergreifendes
Training und Kultur spezifisches Training. ,, /n das kulturspezifisches Training geht es um
eine gezielte Vorbereitung auf einen ldngeren Aufenthalt in einem bestimmten Land. Eine
weitere Zielrichtung ist das kontextgebundene Training in einem bestimmten Berufsfeld, wie
Wirtschaft, Bildung, Gesundheitswesen.« (2011, S. 219)
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In Bezug auf Inhalt und Methodik lassen sich vier verschiedene Formen interkultureller
Trainings unterscheiden:

- Kulturspezifisch-didaktische Training, die sich auf eine bestimmte Kultur
konzentrieren und vermitteln Wissen mithilfe didaktischer Methoden. Diese Art des
Trainings bietet einen detaillierten Einblick in die jeweilige Kultur und nutzt gezielte
padagogische Ansdtze, um ein tieferes Verstindnis zu fordern.

- Kulturallgemein-didaktische  Trainings bieten eine breite interkulturelle
Sensibilisierung, indem sie didaktische Methoden anwenden. Diese Trainings
vermitteln grundlegende Konzepte und Prinzipien, die in verschiedenen Kulturen
gelten, und zielen darauf ab, das Verstindnis fiir interkulturelle Unterschiede und
Gemeinsamkeiten zu fordern.

- Kulturspezifisch-erfahrungsorientierte Trainings legen den Schwerpunkt auf eine
bestimmte Kultur und nutzen praktische Erfahrungen und Ubungen, um das
Verstandnis zu vertiefen. Dabei konnen Teilnehmer durch Simulationen,
Rollenspiele oder andere interaktive Methoden direkt in die Kultur eintauchen, was
thnen ermdglicht, typische Situationen zu erleben und darauf zu reagieren.

- Kulturallgemein-erfahrungsorientierte  Trainings  bieten  eine  allgemeine
interkulturelle Sensibilisierung durch erfahrungsorientierte Ansétze. Dabei kommen
praktische Ubungen, Rollenspiele und andere interaktive Methoden zum Einsatz, um
den Teilnehmern ein breites Verstdndnis fiir verschiedene Kulturen zu vermitteln und
sie fiir kulturelle Unterschiede und Ahnlichkeiten zu sensibilisieren.

Edward T. Hall, der anthropologische Perspektiven mit Konzepten aus den Bereichen
Linguistik und Psychologie kombinierte, wurde vom U.S. Foreign Service Institute
beauftragt, amerikanische Diplomaten in interkultureller Kommunikation zu schulen. Seine
ersten Schulungsversuche stieen auf Widerstand aufgrund seines akademischen Ansatzes.
Spéter &nderte er zu einem praxisorientierten Format, das Simulationen und
erlebnisorientierte Ubungen integrierte. Novy und Schroll-Machl (2005) schlagen vor, dass
multikulturelle Teams gegenseitiges Verstindnis und Bewusstsein fiir kulturelle
Unterschiede nutzen sollten. Auf diese Weise werden Kommunikationskonflikte, die durch
kulturelle Unterschiede entstehen konnen, vermieden und gleichzeitig die individuellen
Starken und Schwichen der Teammitglieder erkannt. Diese VVorgehensweise fordert eine
harmonische Zusammenarbeit und ermdglicht es, die unterschiedlichen Fahigkeiten der
Teammitglieder effektiv zu nutzen.

Frank Herbrand (2002) beschreibt drei Hauptkomponenten, die die Ziele von
interkulturellen Trainings definieren: kognitive, affektive und verhaltensorientierte. Die
Grenzen zwischen diesen Komponenten kénnen verschwimmen, aber der Autor erklart, dass
,,je mehr der Mitarbeiter iiber eine Kultur weif3, desto wahrscheinlicher ist eine erhdhte
Sensibilitdt fiir die Eigenarten und Besonderheiten dieser Kultur und eine Verdnderung
seiner personlichen Einstellung gegeniiber dem bisher Fremden. Interkulturelle
Handlungskompetenz wiederum erfordert interkulturelle Sensibilitit und interkulturelles
Wissen, weil relevante Umweltfaktoren fiir die Wahl situativ angemessener
Verhaltensweisen wahrgenommen und korrekt interpretiert werden miissen “ (S. 48).

- Kognitives Trainingsziel - Das Ziel kognitiver Trainings in interkulturellen

Schulungen besteht darin, allgemeines und spezifisches Wissen iiber verschiedene
Kulturen zu vermitteln. Ein wichtiger Aspekt ist dabei das Bewusstsein fiir die eigene
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kulturelle Pragung, da es eine objektivere Wahrnehmung anderer Kulturen
ermoglicht. Aufgrund der begrenzten Zeit in solchen Trainings wird ein
Orientierungssystem bereitgestellt, das die wichtigsten normativen Standards, das
spezielle Wertesystem und die Bediirfnishierarchie in der jeweiligen fremden Kultur
beschreibt (S.49).

- Das affektive Trainingsziel fokussiert darauf, die Fahigkeit zu schérfen, eine fremde
Kultur auf einer tieferen Ebene zu verstehen. Dies beinhaltet, dass man relevante
Signale und Eindriicke aus der Umgebung wahrnimmt und eine offene,
vorurteilsfreie Einstellung entwickelt (S.52). Das Hauptziel ist es, Vorurteile
abzubauen, Empathie zu férdern und die sozialen Kompetenzen zu verbessern.

- Das verhaltensorientierte  Trainingsziel —konzentriert sich darauf, den
Handlungsspielraum in bestimmten Situationen zu erweitern. Dazu gehort,
problematische Verhaltensweisen zu erkennen, die zu Konflikten fiihren konnten,
und diese zu vermeiden. In Bezug auf Kommunikation sind sich Herbrand und
Knapp einig, dass nicht nur verbale, sondern auch nonverbale, paraverbale und
indirekte Aspekte der Kommunikation beriicksichtigt werden sollten. Herbrand
warnt jedoch davor, erfolgreiche Kommunikation einfach durch Rollenspiele zu
ersetzen, da dies die Kommunikation storen konnte (S.52).

Hofstede (1991, S. 258) beschreibt das Lernen interkultureller Kommunikation als einen
Prozess, der aus drei Phasen besteht: Bewusstwerden, Wissen und den Fertigkeiten. Diese
Phasen beginnen unabhingig voneinander mit dem Bewusstwerden, was das Erkennen
einschlief3t, dass unsere Herkunftsumgebung uns mit einer bestimmten "mentalen Software"
ausstattet, und dass andere, die in verschiedenen Umgebungen aufgewachsen sind, aus
gleichermalflen legitimen Griinden mit einer anderen "mentalen Software" ausgestattet sind.

Im Hinblick auf die Zusammenarbeit in internationalen Teams bewirkt ein
interkulturelles Training eine betrachtliche Effizienzsteigerung. Durch das Verstdndnis
kultureller Entwicklungen lasst sich die Zusammenarbeit optimieren, denn alle Beteiligten
verstehen ihre individuellen Sichtweisen und konnen diese erfolgreich einsetzen.
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3. Ziele und Methoden der Arbeit

Das Anliegen dieser Bachelorarbeit ist es, die interkulturelle Kommunikation und
damit die Beherrschung der interkulturellen Kompetenz am Beispiel eines multinationalen
Unternehmens zu {iiberpriifen, um eine erfolgreiche Arbeit im Unternehmen und die
gegenseitige Zusammenarbeit zu fordern.

Im Rahmen dieses Themas werden die Zusammenhénge zwischen Barrieren und
Schwierigkeiten in der interkulturellen Kommunikation erortert. AuBlerdem werden die
Voraussetzungen und Fahigkeiten ndher untersucht, die Wissenschaftler im heutigen
Globalisierungszeitraum fiir unerlédsslich/notwendig halten.

3.1 Ziele

Die Zielsetzung dieser Bachelorarbeit ist es, die Aspekte und Strategien im Prozess
der interkulturellen Kommunikation hervorzuheben, die zur problemlosen Kommunikation
beitragen. Ein weiteres Ziel dieser Arbeit liegt in der Erlauterung von Methoden im Prozess
der interkulturellen Kommunikation, die zu einer optimalen Kommunikationsfahigkeit und
damit zu einem interkulturellen Versténdnis beitragen.

3.2 Methoden

Zur Uberpriifung und Erreichung der Ziele dieser Bachelorarbeit wurden in den
ersten zwei Kapiteln der Arbeit die Begriffe interkulturelle Kommunikation und Kompetenz
definiert und aus verschiedenen Sichtweisen behandelt. Fiir den Forschungsteil wurden
anhand Interviewfragen mit zustdndigen Kontaktperson und an die zustdndige Abteilung fiir
Personal und Kulturmanagement durchgefiihrt. Zur Auswertung der Standpunkte den
Antworten wurde die Methode der Analyse und Synthese verwendet.

20



4. Forschungsteil und Diskussion

Die empirische Untersuchung der Arbeit hat zum Ziel, die Frage zu tberpriifen,
inwieweit das Wissen iiber fremde Kulturen zu einer wirksamen Mitarbeit in
multikulturellen Unternehmen fiihren kann. Zur Erreichung dieses Ziels werden die folgende
Hypothesen erstellen.

Hypothese 1: Fiir den Erfolg des gewihlten multinationalen Unternehmens ist das
angemessene Verstindnis und Beherrschen der interkulturellen Kompetenz und der
interkulturellen Kommunikation mafigeblich.

Hypothese 2: Mit Hilfe von interkulturellen Trainings werden die interkulturellen
Kompetenzen und Kommunikationsfihigkeiten von Mitarbeitern in multinationalen
Unternehmen verbessert.

Die erste Hypothese bezieht sich auf, dass das Wissen und die Beherrschung
interkultureller Kompetenz sowie Kommunikationsfahigkeiten sind fiir den Erfolg einer
multinationalen Organisation entscheidend. Aulerdem wird die Frage untersucht, ob diese
Anforderung im Rahmen der interkulturellen Kommunikation erfiillt werden muss. Darunter
werden die Kenntnis tiber kulturelle Unterschiede, die Fahigkeit, diese Unterschiede zu
respektieren, sowie die Fahigkeit, sich an unterschiedliche Kommunikationsstile
anzupassen, vorausgesetzt. Ein Unternehmen, das dies schafft, kann mit internationalen
Partnern, Kunden und Mitarbeitern wesentlich effektiver kooperieren. Es wird
angenommen, dass die interkulturelle Kompetenz zu verbesserten Geschéftsbeziehungen,
besserer Adaptation an den lokalen Markt und schlieBBlich zu einem gréBeren Erfolg des
Unternehmens beitrigt.

Aus der zweite Vermutung geht vor allem hervor, auf welche Weise sich die
Teilnahme am interkulturellen Lernprogramm giinstig auf die Fahigkeit der Arbeitnehmer
auswirken kann, effektiver mit Menschen aus unterschiedlichen kulturellen Hintergriinden
zu kommunizieren sowie erfolgreich in multinationalen Teams zu arbeiten. Durch diese
Trainings bekommen die Mitarbeiter einen Einblick in das Thema kulturelle Unterschiede,
tiberwinden Stereotypen und koénnen andere kulturelle Praktiken verstehen. Aullerdem wird
die Fahigkeit zur effektiven Arbeit in multikulturellen Arbeitsgruppen sowie die Anpassung
der Kommunikation an andere kulturelle Hintergriinde ausgebildet.
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4.1 Forschungsmuster

Zur Durchfiihrung dieser Untersuchung wurde eine Fragen in Form eines Interviews
verfassen und dem ausgewihlten Unternehmen tibermittelt. Fiir diesen Versuch wurde eine
Befragung mit einem Ansprechpartner aus einem multinationalen Unternehmen zu
personlichen Ansichten und Erfahrungen beziiglich der Arbeit mit unterschiedlichen
Kulturen wihrend des Berufslebens zusammengestellt. Die Fragestellungen wurden anhand
des vorhandenen Wissens aus dem Bereich der interkulturellen Kommunikation und vor
allem der kulturiibergreifenden Schulung formuliert.

Die Fragen wurden nach erfolgreicher Ubermittlung der Fragen an die Kontaktperson
und an die zustdndige Abteilung fiir Personal und Kulturmanagement mehrere Antworten
zum Thema der interkulturellen Zusammenarbeit und zur Wichtigkeit der interkulturellen
Bildung gesammelt. Das Unternehmen LKW Walter wurde aufgrund seines hohen
Stellenwerts als eine der erfolgreichsten privaten Transportfirmen in Osterreich ausgewihlt.
Aufgrund der Tatsache, dass die Antworten anderer Kollegen nicht voneinander abweichen
wiirden, wurden die Fragen in Interview nur einmal und fiir die ganze Abteilung beantwortet.
Es handelt sich daher um einen qualitativ basierten Forschungsansatz, denn die Anzahl der
Fragen war begrenzt und die Formulierungen der Antworten wurden offen gestaltet.

4.2 Auswertungen der Interviewfragen

Nachfolgend werden Fragestellungen dargestellt, die dazu dienen, Sichtweisen und
andere Erlebnisse in Bezug auf interkulturelle Kommunikation zu erfassen. Die Fragen in
den Interview enthélt eine begrenzte Anzahl offener Fragen, die hauptséchlich Themen wie
die sprachlichen Unterschiede, die Auswirkungen des kulturellen Hintergrunds auf die
Kommunikation und Zusammenarbeit, die Férderung gegenseitigen Verstandnisses und wie
diese auf die Kooperation auswirkt, Einfliisse der internationalen Umgebung oder auch
Wahrnehmung von kulturellen Unterschieden und mehrere, behandeln.

Wie schaffen Sie den Umgang mit moglichen Unterschieden zwischen den Kulturen in
Ihrer tiglichen Arbeit, vor allem in den Bereichen Entscheidungsfindung,
Zusammenarbeit im Team oder Kommunikationsstil?

Bei der Kommunikation und Zusammenarbeit steht der kulturelle Hintergrund im
Vordergrund, denn dieser pragt die Art und Weise, wie sich Menschen ausdriicken, ihre
Interpretation von nicht-verbalen Signalen sowie ihre Anspriiche an interpersonelle
Beziehungen. Je nach Kultur bestehen unterschiedliche Kommunikationsstile. In manchen
Kulturen werden direkte und klare Mitteilungen bevorzugt, in anderen wiederum indirekte
und formale Formen der Kommunikation. Beispielsweise werden in einer Kultur
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Anordnungen als positiv angesehen, wéhrend sie in der anderen Kultur eher als autoritar
betrachtet werden. Anhand der Antwort lasst sich feststellen, dass in der internationalen
Arbeitsumgebung sprachliche Unterschiede und unterschiedliche Wahrnehmungen in
Abhingigkeit von der Ausgangssprache eine bedeutende Rolle spielen. Damit wird betont,
dass das Erkennen kultureller Verschiedenheiten und der Umgang damit von grofer
Bedeutung sind. Die Aussage " Abhangig von lhrem Hintergrund kommunizieren Sie auch
auf unterschiedlichen Ebenen” unterstiitzt die erste Hypothese, denn sie betont, dass die Art
der Kommunikation von kulturellen Faktoren stark beeinflusst wird. Fiir den Erfolg in einem
internationalen Umfeld ist es daher unerlasslich, diese kulturellen Unterschiede und ihren
Einfluss auf das Kommunikationsverhalten zu beherrschen. Sprachbarrieren und
unterschiedliche Kommunikationsformen koénnten durch kulturiibergreifendes Training
verringert werden, wobei die Mitarbeiter tiber diese Unterschiede bewusst gemacht werden
und Kommunikationsfiahigkeiten erwerben, die an verschiedene kulturelle Umgebungen
angepasst sind. Somit kann die zweite Hypothese bestétigt werden, denn eine solche
Schulung tragt einerseits zur Verringerung von Missverstandnissen bei und andererseits
fordert die Zusammenarbeit in multinationalen Unternechmen.

Derartige Abweichungen sind zwar ein Grund fiir Verstdndigungsprobleme, sie
bieten andererseits auch die Moglichkeit, die Vielfalt der Kulturen und die verschiedenen
Sichtweisen positiv zu nutzen. Mit Hilfe von interkultureller Sensibilitdt, Offenheit und
Respekt werden Kommunikation und Zusammenarbeit zwischen Menschen mit
unterschiedlichem kulturellem Hintergrund effektiver. Es muss beachtet werden, dass
Forschungen, die diese Fragen behandeln, oftmals auf begrenzten Stichproben beruhen. Die
Ergebnisse sind daher nicht fiir alle internationalen Arbeitsumgebungen reprisentativ.
Dennoch betonen viele Forscher und Berater, dass diese Aspekte in der modernen
globalisierten  Arbeitswelt von zentraler Bedeutung sind und daher spezielle
Aufmerksamkeit benétigen. Beide Hypothesen verdeutlichen, dass interkulturelle
Kompetenz und effektive Kommunikation in einem internationalen Arbeitsumfeld von
entscheidender Bedeutung sind. Zudem wird klar, dass gezielte Initiativen wie
interkulturelle Trainings die Zusammenarbeit in multinationalen Unternehmen fordern
konnen. Diese Maflnahmen helfen dabei, das Verstindnis fiir kulturelle Unterschiede zu
vertiefen und die Kommunikationsfahigkeiten von Mitarbeitern zu verbessern, was
letztendlich die erfolgreiche Interaktion in einem vielfdltigen Arbeitsumfeld unterstiitzt.

Folglich kann festgestellt werden, dass in unserer globalisierten Arbeitswelt ein
hohes Bewusstsein fiir kulturelle Unterschiede und eine effektive Kommunikation
erforderlich sind. Neben den Herausforderungen, die die kulturellen Unterschiede mit sich
bringen, er6ffnen sie auch einzigartige Gelegenheiten fiir Entwicklung und Innovationen.
Entscheidend sind Offenheit, Respekt und ein tiefes Verstindnis fiir Vielfalt. Mit
MaBnahmen wie interkulturellen Schulungen wird der Weg zu einer erfolgreichen
Zusammenarbeit in multinationalen Unternehmen geschaffen. Ein solcher Ansatz
ermoglicht es, das Potenzial internationaler Kooperationen vollstiandig zu erfassen und eine
produktive Arbeitsumgebung ohne Ausgrenzung zu schaffen.
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Wie schaffen Sie den Umgang mit méglichen Unterschieden zwischen den Kulturen in
Ihrer tiglichen Arbeit, vor allem in den Bereichen Entscheidungsfindung,
Zusammenarbeit im Team oder Kommunikationsstil?

Damit mogliche Kulturunterschiede in der taglichen Arbeit, vor allem in Teamarbeit
und in der Kommunikation, besser bewiltigt werden konnen, ldsst sich sagen, dass der
Schliissel dazu das gegenseitige Verstindnis ist.

Gegenseitiges Verstiandnis zwischen Personen unterschiedlicher kultureller
Hintergriinde kann durch eine Reihe von Mallnahmen gefordert werden beispielweise durch
interkulturelle Schulungen, Team Building-Aktivititen, offene Kommunikation, Respekt
vor Vielfalt. Um die Mitarbeiter fiir die kulturelle Vielfalt zu sensibilisieren und auf eine
effektive Arbeit in multikulturellen Teams einzustellen, haben Unternehmen und
Organisationen die Moglichkeit, ein solches interkulturelles Training oder Seminar
anzubieten. Bei solchen Schulungen lassen sich beispielsweise Kenntnisse iiber andere
kulturelle Werte, unterschiedliche Arten der Kommunikation und Arbeitsmethoden
vermitteln.

Zum gegenseitigen Verstiandnis beitragen zudem Aktivitaten (bzw. Team Building
Aktivitdten), die zur Forderung von Vertrauen und Teamarbeit beitragen. Um
Missverstidndnisse zu vermeiden und gegenseitiges Verstiandnis zu schaffen, bedarf es einer
offenen und ehrlichen Kommunikation. Die Mitarbeiter im Team werden aufgefordert, ihre
Fragen offen zu duBlern, unklare Situationen anzusprechen und Bedenken im Hinblick auf
kulturelle Unterschiede zu beseitigen. Durch die Umsetzung der erwéhnten Prinzipien und
durch die Gestaltung eines Arbeitsumfelds, in dem Offenheit, Respekt und interkulturelles
Verstiandnis gepflegt werden, lasst sich die Zusammenarbeit im Team effektiver bewaltigen
und ein Nutzen aus der kulturellen Vielfalt gewinnen. Die Anwendung solcher
Losungsansétze sowie ein Umfeld, das interkulturelles Verstindnis, Offenheit und Respekt
fordert, ermdoglicht den Unternehmen einen verbesserten Umgang mit kulturellen
Unterschieden in den Bereichen wie Entscheidungsfindung, Teamarbeit und Verstindigung.

Die Erklarung "Wir bemiithen uns um gegenseitiges Verstandnis" weist auf die
Bedeutung von Empathie und Respekt fiir unterschiedliche kulturelle Hintergriinde hin.
Durch die Verbesserung dieses gegenseitigen Verstindnisses erfahren die einzelnen
Mitglieder des Teams Anerkennung fiir die unterschiedlichen Kommunikationsweisen und
Entscheidungswege des anderen, wodurch die Zusammenarbeit im Team verbessert wird.
Mit der Aussage wird die Hypothese belegt, dass das angemessene Verstiandnis und die
Beherrschung der interkulturellen Kommunikation und interkulturellen Kompetenz von
entscheidender Bedeutung fiir den Erfolg des ausgewéhlten multinationalen Unternehmens
ist, denn die interkulturelle Fahigkeiten bilden die Grundlagen einer effektiven Kooperation
in Unternehmen. Sobald die Mitglieder eines Teams um gegenseitiges Verstdndnis
bemiihen, werden sie fiur eventuelle Unterschiede im kulturellen Umfeld sensibler und
erkennen diese eher als Vorteil denn als Nachteil. Mit dieser Bereitschaft zur Offenheit
werden andere Formen der Kommunikation nicht nur respektiert, sondern auch geschétzt.
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Mit der Aussage "“zu zeigen, dass unterschiedliche Arten der Kommunikation und
Entscheidungsfindung willkommen sind” kommt deutlich zum Ausdruck, dass eine Vielfalt
von Methoden der Kommunikation bzw. Entscheidungsfindung, die Voraussetzung fiir eine
reibungslose Kooperation ist. Auf diese Weise wird eine offene und flexible
Arbeitsatmosphire gefordert, indem sich die Teammitglieder motiviert fithlen, ihren eigenen
Mitteilungsstil anzuwenden und verschiedene Meinungen in die Entscheidungsprozesse
einzubringen.

Diese beiden AuBerungen verdeutlichen die wichtige Rolle von Mitgefiihl und
gegenseitigem Respekt im Rahmen der interkulturellen Zusammensetzung. Ein tieferes
gemeinsames Verstindnis zu fordern ist die Voraussetzung fiir die Anerkennung
unterschiedlicher kultureller Vorgehensweisen und fiir eine stirkere Teamzusammenarbeit.

Bietet Ihre Arbeitsabteilung Mafinahmen an, um ein positives Arbeitsumfeld fiir
Mitarbeiter aus verschiedenen kulturellen Hintergriinden zu fordern?

Auf der Basis der gegebenen Antworten wird die Feststellung formuliert, um zu
analysieren, wie ein positives Arbeitsumfeld fiir Mitarbeiter aus verschiedenen kulturellen
Hintergriinden gefordert wird.

Die Antwort auf die Frage verdeutlicht, wie sehr das Unternehmen Team Building-
Aktivitaten als Mittel zur Forderung des gegenseitigen Verstandnisses und zur Starkung der
Beziehungen zwischen den Mitarbeitern eingesetzt hat. Da alle Abteilungen solche
Aktivitidten organisieren, zeigt dies, wie breit das Unternehmen bei der Forderung der
Zusammenarbeit und des Verstdndnisses zwischen den Teams ansetzt. Durch diese
Moglichkeit, einander auf einer personlicheren Ebene kennenzulernen, lernen die
Mitarbeiter besser zu erkennen, wie ihre Mitarbeiter vorgehen, sich fithlen und wie sie ihre
Arbeit ausfiihren. Dies kann zur Verbesserung der Kommunikation, zur Verminderung von
Konflikten und zur Schaffung eines positiven Arbeitsumfelds beizutragen. Wichtig ist dabei
eine vielfaltige und einheitliche Gestaltung dieser Team Building-Aktivitdten, sodass alle
Mitarbeiter das Gefiihl haben, integriert und wertgeschétzt zu werden. Zudem sollten solche
Aktivitdten nicht als Pflichtiibung betrachtet werden, sondern eher als eine Gelegenheit, um
positive Beziehungen herzustellen und miteinander zu unterhalten.

Die Aussage "Jede Abteilung in unserem Unternehmen organisiert Team Building
fiir ein besseres gegenseitiges Verstiandnis" bestétigt die erste Hypothese, denn sie zeigt, dass
Team-Building-Aktivitdten als Instrument genutzt werden, um das Verstindnis zwischen
Mitarbeitern zu verbessern und ein positiveres Arbeitsumfeld zu schaffen Die Antwort, die
betont, dass sich Kolleginnen und Kollegen durch Team-Building auf der Beziehungsebene
besser kennenlernen konnen, bestétigt auch die zweite Hypothese. Das Kennenlernen auf
personlicher Ebene kann das Zusammengehdorigkeitsgefiihl stirken, was wiederum ein
integratives Arbeitsumfeld fordert.
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Die Bestitigung beider Hypothesen zeigt, dass gezielte MaBlnahmen wie Team-
Building in der Tat dazu beitragen konnen, kulturelle Unterschiede zu tiberbriicken und ein
positives Arbeitsumfeld zu schaffen. Ein verstarktes Verstandnis und Zusammenhalt durch
solche Aktivitdten kann den Mitarbeitern helfen, sich respektiert und einbezogen zu fiihlen,
was sich positiv auf die Arbeitskultur insgesamt auswirken kann.

Wie stark werden Ihre berufliche Tdtigkeit und Ihre weiteren beruflichen Ziele durch die
internationale Umgebung beeinflusst?

Anhand der Untersuchung, in welchem MaBe das internationale Umfeld die
berufliche Titigkeit und die Berufsziele beeinflusst, werden entsprechende Hinweise
aufgestellt und aufgrund der gegebenen Antworten kann gepriift werden, ob diese Hinweise
stimmen. Die vorstehende Antwort lasst darauf schlieBen, dass die beruflichen Aktivititen
und die beruflichen Ziele der Befragten vom internationalen Arbeitsumfeld durchaus positiv
beeinflusst werden. Durch die Formulierung ™ mehr Offenheit gegeniiber Menschen und
Themen" wird impliziert, ein internationales Umfeld hilft, ein breiteres Verstindnis fiir
andere Kulturen, Perspektiven und Ideen zu entwickeln.

Internationale Erfahrungen konnen die berufliche Entwicklung und das
Karrierewachstum auf verschiedene Weisen fordern beispielweise im Bereiche wie
kulturelles Verstandnis und interkulturelle Kompetenz, personliches Wachstum und
Anpassungsfahigkeit oder erhohte Wertschiatzung fiir Vielfalt und Inklusion. Durch die
Arbeit in einem internationalen Umfeld wird das Verstiandnis fiir andere Kulturen vertieft.
Das hilft dabei, wirksamer mit Menschen mit unterschiedlichem Hintergrund zu
kommunizieren und zu kooperieren, was in globalen Gesellschaften unerlasslich ist. In der
Praxis besteht haufig im Ausland die Moglichkeit, etwas Neues zu erfahren bzw. bereits
vorhandene Fahigkeiten auszubauen. Hierzu kann der Umgang mit unterschiedlichen
Technologien, Arbeitsmethoden oder Geschiftspraktiken gehdren, die im Ausland
allgemein verbreitet sind. In der Praxis besteht haufig im Ausland die Moglichkeit, etwas
Neues zu erfahren bzw. bereits vorhandene Fihigkeiten auszubauen. Hierzu kann der
Umgang mit unterschiedlichen Technologien, Arbeitsmethoden oder Geschiftspraktiken
gehoren, die im Ausland allgemein verbreitet sind. Aufgrund der direkten Interaktion mit
Menschen aus anderen Kulturen werden Vielfalt und Integration immer besser verstanden.
Diese Erfahrung hilft dabei, die personliche Entwicklung zu stirken, ebenso wichtig ist es
aber fiir Unternehmen, die in der Diversitét einen wichtigen Erfolgsfaktor sehen.

Die erste Vermutung, die besagt, dass das internationale Arbeitsumfeld die
Bereitschaft fordert, sich auf andere Menschen und Sachverhalte einzustellen, wird von der
Aussage "mehr Offenheit fiir Menschen und Gegenstiande, denn durch das internationale
Umfeld wird man automatisch dazu gefiihrt, so zu leben" unterstiitzt. Damit wird
verdeutlicht, dass ein internationales  Arbeitsumfeld zu einer  erhohten
Kooperationsbereitschaft mit Menschen mit anderem Hintergrund und anderen Ideen fiihrt.
Dank der Erfahrungen im internationalen Umfeld werden kulturelle Unterschiede besser
verstanden und konnen neue Perspektiven entwickelt werden. Dies wirkt auch positiv auf
die Fahigkeit zur Losung komplexer Probleme, die Kreativitdt sowie auf die Innovationen
innerhalb einer Gesellschaft, denn neue lIdeen bringen oftmals verbesserte Lésungen hervor.
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Aus den Antworten kann geschlossen werden, dass die berufliche Ziele durch die Férderung
einer vielfiltigen Perspektive in einem internationalen Arbeitsumfeld profitieren, womit die
zweite Annahme bestatigt wird, dass ein solches Arbeitsumfeld einen positiven Einfluss auf
die beruflichen Aktivititen und Zielsetzungen hat. Die durch das internationale
Arbeitsumfeld erreichte Bereitschaft zur Offenheit fordert es, die eigenen Ziele in einem
grofleren Zusammenhang zu betrachten und bei der Planung der beruflichen Tétigkeit mehr
verschiedene Aspekte zu beriicksichtigen.

Das Ergebnis dieser beiden Analysen deutet darauf hin, dass das internationale
Arbeitsumfeld einen positiven Einfluss auf die berufliche Tatigkeit und auf die Zielsetzung
darstellt. Durch die Begegnung mit anderen Kulturen und Sichtweisen entsteht eine breitere
Wahrnehmung méglicher beruflicher Optionen, was zu groBerer Transparenz und mehr
Flexibilitét beitrdagt. Aufgrund der direkten Interaktion mit Menschen aus anderen Kulturen
werden Vielfalt und Integration immer besser verstanden. Diese Erfahrung hilft dabei, die
personliche Entwicklung zu stirken, ebenso wichtig ist es aber fiir Unternehmen, die in der
Diversitét einen wichtigen Erfolgsfaktor sehen.

Mit Hilfe von welchen Unterstiitzungsmaoglichkeiten konnen Sie die verschiedenen
Situationen des internationalen Arbeitsumfelds leichter iiberwinden?

Dass das Unternehmen 40 verschiedene Nationen umfasst, weist darauf hin, dass es
iiber eine vielfiltige Belegschaft verfiigt, was wiederum kennzeichnend fiir ein
internationales Arbeitsumfeld ist. Obwohl der Grofiteil der Mitarbeiter aus verschiedenen
europdischen Landern stammt und somit einige kulturelle Besonderheiten aufweist, muss
das interkulturelle Verstandnis gepflegt werden, um den unterschiedlichen Situationen in
einem internationalen Arbeitsumfeld leichter begegnen zu koénnen. Mit Hilfe diverser
MaBnahmen wird das interkulturelle Verstindnis gestarkt und der Umgang mit den
Anforderungen eines internationalen Arbeitsumfelds erleichtert.

Um das Bewusstsein der Mitarbeiter fiir kulturelle Unterschiede zu vertiefen und
entsprechend auf diese zu antworten, kann das Unternehmen interkulturelle Schulungen
anbieten. Das vorliegende Unternehmen stellt kein solches Trainingsprogramm fiir seine
Mitarbeiter zur Verfiigung, sondern bietet vergleichbare Methoden bereits beim Onboarding
an. Im Rahmen einer Untersuchung der Moglichkeiten der Unterstiitzung in der
internationalen Arbeitswelt werden die entsprechenden Hypothesen festgelegt und anhand
der gegebenen Antworten lassen sich die Ansétze untersuchen, mit denen die Bewiltigung
der verschiedenen Situationen erleichtert werden kann. Ausgehend von der Feststellung,
dass die meisten Mitarbeiter trotz der iiber 40 verschiedenen Nationen aus Europa kommen,
wurde die erste Voraussetzung, dass der gemeinsame kulturelle Hintergrund eines
internationalen Teams die Unterschiede zwischen den Kulturen verringern, belegt. Dies
spricht dafiir, dass der allgemeine, gemeinsame kulturelle Hintergrund dazu beitragen kann,
die Unterschiede zwischen Kulturen innerhalb internationaler Teams zu verringern.

Die Aussage, wonach eine gemeinsame kulturelle Herkunft in einem internationalen
Team die interkulturellen Differenzen verringern kann und somit eine leichtere
Zusammenarbeit ermoglicht, 1dsst sich durch die Feststellung unterstiitzen, das trotz 40
verschiedener Nationen die meisten Mitarbeiter aus Europa stammen. Das weist auf die
Tatsache hin, dass eine gemeinsame kulturelle Herkunft zur Minimierung von
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Unterschieden zwischen den Kulturen im Rahmen eines internationalen Teams helfen kann.
Bei der zweiten Annahme die lautet, dass durch das interkulturelle Training die
interkulturelle Kompetenz und die Kommunikationsfahigkeiten der Mitarbeiter in
multinationalen Unternehmen verbessert werden, geht es vor allem um ein Umfeld, in dem
Mitarbeiter aus verschiedenen Landern und Kulturen zusammenarbeiten. Auszug "Trotz 40
verschiedener Nationen haben wir einen Grofiteil der Mitarbeiter aus Europa, was bedeutet,
dass die interkulturellen Unterschiede nicht so gro8 sind. Aber auch hier ist es wichtig,
gegenseitiges Verstindnis zu schaffen”. Betont, dass interkulturelles Training auch bei
gemeinsamem kulturellen Hintergrund maligeblich zur Forderung des gegenseitigen
Verstindnisses und zur Uberwindung interkultureller Unterschiede beitragen kann.

Um die Mitarbeiter fir die kulturellen Unterschiede zu sensibilisieren und
angemessen darauf einzustellen, ist es moglich, kulturiibergreifende Schulungen anzubieten.
Das betreffende Unternehmen stellt kein solches Trainingsprogramm zur Verfiigung,
sondern bietet dhnliche Methoden im Rahmen des Onboarding-Prozesses an. Aus diesen
Ausfiihrungen ist zu entnehmen, welche Moglichkeiten zur Unterstiitzung der Arbeit in
einem internationalen Umfeld auf der Grundlage eines gemeinsamen kulturellen
Hintergrunds bestehen und welche Rolle das gegenseitige Verstdndnis dabei spielt. Die
Schaffung eines moglichst offenen und verstédndnisvollen Umfelds tragt zur erfolgreichen
Bewiltigung verschiedener Herausforderungen bei.

Gibt es positive Erfahrungen, wo kulturelle Unterschiede zu neuen Ideen oder neuen
Perspektiven gefiihrt hat?

Die Vielfalt der Kulturen bringt moglicherweise eine Vielzahl neuer Ideen und
Perspektiven hervor, besonders in einem internationalen Arbeitsumfeld, in dem Mitarbeiter
mit unterschiedlichen Hintergriinden gemeinsam arbeiten. Um festzustellen, inwiefern diese
Vielfalt zu positiven Erfahrungen anregen kann, lidsst sich anhand der Antworten
herausfinden, ob sich die Vermutungen erfiillen.

Mit der AuBerung "Wir machen jeden Tag positive Erfahrungen durch
unterschiedliche Herangehensweisen und Sichtweisen - aber die sind bei verschiedenen
Menschen schon grof3, da spielt der kulturelle Aspekt sicher auch eine Rolle, aber
wahrscheinlich genauso grof3 wie unterschiedliche Personlichkeitsmerkmale" wird die erste
Feststellung, die davon ausgeht, dass eine gemeinsame kulturelle Herkunft in einem
internationalen Team die Differenzen verringern kann und damit auch die gemeinsame
Vorgehensweise verbessert, genauer definiert.

Dies legt nahe, dass die Differenzen in Bezug auf die Vorgehensweisen und
Sichtweisen zwischen Menschen trotz ihrer kulturellen Herkunft betrdchtlich grof3 sein
konnen. Dies verdeutlicht auch das, dass die Unterschiede zwischen den Kulturen nicht nur
durch die kulturellen Verschiedenheiten, sondern auch durch die individuellen personlichen
Eigenschaften, Werte oder Erfahrungen beeinflusst werden. Bei der zweiten Hypothese,
nach der das interkulturelle Lernen zur Stirkung der interkulturellen Kompetenzen und
Kommunikationsfdhigkeiten von Mitarbeitern in multinationalen Unternehmen fiihrt, bleibt
ein wichtiger Faktor zur Forderung einer erfolgreichen internationalen Zusammenarbeit im
Arbeitsumfeld beriicksichtigt. Es wird darauf hingewiesen, dass das interkulturelle Training
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auf verschiedenen Wegen eingesetzt werden kann. Der Satz "Wir machen tagtaglich positive
Erfahrungen aufgrund unterschiedlicher Einstellungen und Sichtweisen - aber die sind bei
verschiedenen Menschen schon groB, der kulturelle Aspekt spielt hier sicher auch eine Rolle,
aber wahrscheinlich genauso viel wie unterschiedliche Personlichkeitsmerkmale" steht als
Hinweis fiir die Tatsache, dass Abweichungen nicht nur kulturell gepragt sind, sondern auch
durch personliche Charakterziige. Diese Tatsache unterstreicht das komplexe
Zusammenspiel von Kommunikation in internationalen Organisationen und verdeutlicht die
Notwendigkeit, kulturelle sowie individuelle Merkmale in Betracht zu ziehen.

Viele positive Erfahrungen zeigen, wie kulturelle Unterschiede zu neuen Ideen oder
Perspektiven gefiihrt haben. Die Feststellung besagt, dass diese positiven Erfahrungen jeden
Tag passieren, denn unterschiedliche Sichtweisen und Perspektiven tauchen dabei auf.
Wenngleich eine Vielfalt von personlichen Wesensziigen zu unterschiedlichen
Auffassungen fiihrt, spielt auch die Kultur eine wichtige Rolle. Durch die Verkniipfung
verschiedener Perspektiven lassen sich innovative und kreative Losungswege fiir
anspruchsvolle Probleme finden. Durch die Integration anderer kultureller Ansitze im
Rahmen des Entwicklungsprozesses werden neue Losungen gefunden, die noch besser auf
die Bediirfnisse und Wiinsche verschiedener Zielgruppen angepasst sind. Ein Unternehmen,
in dem kulturelle Vielfalt in seinen Teams gepflegt wird, hat bessere VVoraussetzungen, auf
globalen Mirkten erfolgreich zu sein. Diese allgemein anerkannten Erfahrungen belegen,
wie wertvoll kulturelle Unterschiede sein konnen, wenn es um die Férderung von kreativen
Ideen, Innovationen und einer guten Zusammenarbeit in einem internationalen
Arbeitsumfeld geht.

SchlieBlich ist es festzustellen im internationalen Arbeitsumfeld fiihren verschiedene
Personlichkeiten und verschiedene kulturelle Unterschiede zu einer positiven alltdglichen
Arbeitsatmosphdre. Durch unterschiedliche Ansédtze und Perspektiven konnen sie eine
innovative und kreative Atmosphére bieten.

Wie sieht nach Ihrer Meinung eine ideale Unterstiitzung durch die Organisation aus,
um eine bessere interkulturelle Kooperation zu erméglichen?

Im Hinblick auf die Festlegung einer idealen organisatorischen Unterstiitzung, mit
der die interkulturelle Zusammensetzung verbessert werden kann, werden bestimmte
Annahmen zur Starkung der interkulturellen Kompetenz in einem Unternehmen formuliert.
Die vorgeschlagene Unterstiitzung durch die Organisation zur Forderung einer besseren
interkulturellen Kooperation besteht aus mehreren Elementen: Interkulturelles Onboarding
Programm, Alltagspraxis, Kommunikation und Feedback.

Zur Bestitigung der erste Vermutung, wonach das Verstandnis und die Beherrschung
interkultureller Fahigkeiten fiir den Erfolg eines multinationalen Unternehmens von
entscheidender Bedeutung sind, dient die Aussage: "Fir uns beginnt der Ausbau
interkultureller Fahigkeiten bereits wahrend des Onboarding-Prozesses, indem wir die
Vielfalt betonen.” Der Hinweis des Unternehmens auf den Stellenwert von interkultureller
Kompetenz und Vielfalt bereits bei der Arbeitsaufnahme unterstreicht, wie bedeutend die
beiden Aspekte fiir den Erfolg des Unternehmens sind.
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Die Hervorhebung interkultureller Kompetenzen und deren Integration in die
tagliche Arbeitskultur gewdhrleistet, dass die neuen Mitarbeiter von Anfang an eine
vielfdltige und solidarische Arbeitsumgebung annehmen. Die Aussage betont auBlerdem die
Schliisselrolle der Fiihrungskréfte, die als Vorbilder vorangehen und interkulturelle
Kompetenz im Arbeitsalltag praktizieren. Wenn Fiihrungskréfte diese Werte konsequent
umsetzen, wird eine Unternehmenskultur gefordert, in der Vielfalt willkommen ist und aktiv
unterstiitzt wird. Dies schafft ein Klima des gegenseitigen Respekts und der Kooperation,
was sich positiv auf die Produktivitdt und die Innovationsféhigkeit eines Unternehmens
auswirken kann. Diese Erklarung unterstiitzt somit die oben aufgestellte Hypothese, die
darauf hinweist, welche wichtige Rolle interkulturelle Kompetenz und Kommunikation in
einem multinationalen Unternehmen iibernchmen.

Dieser Ansatz macht deutlich, wie interkulturelle Trainings tiber eine formelle
Ausbildung hinausgehen und sich in der alltaglichen Praxis widerspiegeln miissen.
Fiihrungskréfte, die als Vorbilder agieren, helfen dabei, ein Umfeld zu schaffen, in dem
Vielfalt nicht nur akzeptiert, sondern geschéatzt und gefordert wird. Auf diese Weise kann
die Verbesserung der interkulturellen Kompetenzen und Kommunikationsfiahigkeiten
nachhaltig in der Unternehmenskultur verankert werden.

Nach diesen Ausfiihrungen leuchtet es ein, im Idealfall erfolgt die Unterstiitzung
einer verbesserten interkulturellen Zusammenarbeit auf mehreren Ebenen. Erstens sollten
interkulturelle Kompetenzen schon beim Einstieg in den Beruf thematisiert werden, um die
Basis fiir Diversitdt und Akzeptanz zu bilden. Anderseits ist es wichtig, die interkulturelle
Zusammensetzung der Mitarbeiter durch Verhaltensweisen und kommunikative
Mafnahmen bei den Fiithrungskriften nachhaltig zu unterstiitzen. Auf diese Weise schaffen
die Unternehmen eine Unternehmenskultur, die der Vielfalt einen hoheren Stellenwert
zuschreibt und eine effektive Integration der Mitarbeiter mit unterschiedlichem kulturellem
Hintergrund gewihrleistet.

Haben Sie bereits Erfahrung mit interkultureller Bildung?

Kulturiibergreifendes Lernen stellt innerhalb internationaler Organisationen einen
wichtigen Faktor dar, vor allem wenn sie sich auf globale Markte ausrichten oder tiber eine
vielfdltige Mitarbeiterschaft verfiigen. Die folgenden Hinweise sollen ermitteln, wie
Erfahrungen mit kulturiibergreifendem Lernen in einer Organisation eingesetzt werden. Es
sei hier darauf hingewiesen, dass auch innerhalb Europas kulturelle Unterschiede existieren
konnen, besonders in Bezug auf Arbeitsstile, Kommunikationsmuster oder geschiftliche
Vorgehensweisen. Interkulturelle Bildung tragt dazu bei, diese Differenzen zu erkennen und
die Kooperation innerhalb des multikulturellen Netzwerks weiter zu entwickeln.

Die erste Annahme, laut der ein angemessenes Verstindnis und die Beherrschung
der interkulturellen Kompetenz und Kommunikation fiir den Erfolg einer multinationalen
Organisation entscheidend sind, wird in Frage gestellt, sobald interkulturelle Unterschiede
innerhalb des Unternehmens als zu gering angesehen werden. Falls in einem multinationalen
Unternehmen noch kein explizites interkulturelles Training erforderlich war, kann dies
bedeuten, dass kulturelle Unterschiede innerhalb des Unternehmens als minimal betrachtet
werden oder der Schwerpunkt in einer bestimmten Region liegt.
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Das wird sich moglicherweise dndern, wenn das Unternehmen wéchst oder starker
globalisiert wird, was hohere kulturelle Sensibilitat erfordert. Diese Hypothese bleibt trotz
eines moglicherweise geringen Bedarfs an interkulturellem Training in der VVergangenheit
dennoch relevant, denn interkulturelle Kompetenz ist langfristig entscheidend fiir die
Zusammenarbeit in multinationalen Teams, die Verstindigung mit ausldndischen Kunden
oder Partnern und die erfolgreiche Expansion in unterschiedliche Markte. Auch wenn der
Bedarf an solchen Fragen niedrig war, stellt die interkulturelle Kompetenz einen wichtigen
Faktor fiir den Erfolg eines multinationalen Unternehmens dar. Um die Herausforderungen
eines globalisierten Arbeitsumfelds zu bewiltigen und um langfristig erfolgreich zu sein,
sollten die Unternehmen diese Kompetenzen weiter zu entwickeln.

Laut der Aussage wird in dem betreffenden Unternehmen kein bestimmtes
interkulturelles Training eingefiihrt, wodurch die Theorie allerdings nicht abgelehnt wird,
insbesondere weil in dem Unternehmen ein sog. Onboarding bereits am Anfang der
Beschiftigung durchgefiihrt wird, was in mancher Hinsicht vorteilhaft wirkt. Es wird damit
festgestellt, dass das Unternehmen ein bestimmtes Ausbildungsprogramm verfolgt und es
daher als notwendig erachtet. Es handelt sich hierbei nicht um ein direkt genanntes
interkulturelles Training, dennoch lasst sich ausgehend von den theoretischen Grundlagen
festlegen, dass verschiedene Varianten interkulturellen Schulungen vorkommen kénnen.

Interkulturelle Trainings bieten Mitarbeitern die Moglichkeit, eine umfassendere
Sichtweise auf verschiedene Kulturen und Kommunikationsstile zu erlangen. Solche
Schulungen kénnen auch in einem Umfeld, in dem Unterschiede weniger offensichtlich sind,
niitzlich sein, um ein Klima des Respekts und der Inklusion zu schaffen und den Mitarbeitern
zu helfen, sich auf internationale Geschéftspartner oder Kunden einzustellen.

Die Aussage deutet an, dass interkulturelle Trainings bisher nicht als vorrangig
betrachtet wurden, was jedoch nicht unbedingt bedeutet, dass sie fiir den Erfolg eines
multinationalen Unternehmens unwichtig sind. Wenn das Unternehmen in Zukunft
expandiert oder eine diversere Belegschaft einfiihrt, konnten interkulturelle Trainings
wesentlich dazu beitragen, die interkulturellen Kompetenzen und
Kommunikationsfahigkeiten der Mitarbeiter zu verbessern, um eine effektive
Zusammenarbeit und Kommunikation zu gewéhrleisten.
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4.3 Ergebnisse und Diskussion

Die vorliegende Bachelorarbeit wurde mit mehreren Zielen durchgefiihrt, die
nachfolgend beschrieben werden. Es handelt sich um die bestimmten Ziele und Ergebnisse,
die durch diese Arbeit erreicht werden sollen. Dariiber hinaus kénnen diese Ziele auf die
Formulierung spezifischer Empfehlungen fiir das weitere VVorgehen in der Praxis oder auf
weitere Forschungsansitze ausgerichtet sein.

Der erste Teil der Arbeit befasst sich mit grundlegenden Begriffshestimmungen fiir
interkulturelle Kommunikation, interkulturelle Kompetenz und interkulturelles Training, um
die Bedeutung der interkulturellen Kommunikation in der heutigen globalisierten Welt zu
verdeutlichen. Es werden zunidchst die wichtigsten Aspekte der interkulturellen
Kommunikation untersucht, um einen Uberblick iiber die Thematik zu vermitteln. In dem
ersten Teil dieses Kapitels werden zuerst die Definition der interkulturellen Kommunikation
und ihre Hauptpunkte dargestellt. Zu diesen Aspekten werden kulturelle Differenzen in der
Kommunikation, die sprachlichen Besonderheiten, die Kontextualisierung von Kulturen, die
nicht verbale Kommunikation, sowie unterschiedliche Vorgehensweisen, und
Wahrnehmung untersucht. Auerdem wird auf die Relevanz der interkulturellen Kompetenz
fir ein multikulturelles Arbeitsumfeld und fiir eine erfolgreiche Zusammenarbeit
eingegangen. Im zweiten Teil wird daher auf die angemessene Beherrschung der
interkulturellen Kompetenz ndher eingegangen. In diesem Kapitel werden die
Auswirkungen der interkulturellen Kompetenz im Hinblick auf ein multikulturelles
Arbeitsumfeld erortert. Der empirische Teil dieser Arbeit konzentriert sich auf die Analyse
der interkulturellen Bildung und ihrer Relevanz fiir ein multinationales Unternehmen sowie
auf die Uberpriifung ihrer Wirksamkeit zur Verbesserung der Zusammenarbeit zwischen den
Mitarbeitern. Um diese Untersuchung durchfithren zu koénnen, wird ein Fragebogen
formuliert und an das ausgewdhlte Unternehmen verschickt. Dabei wurden die
Fiihrungskréfte dieses Unternehmens iiber ihre personlichen beruflichen Erfahrungen und
Ansichten in Bezug auf die Zusammenarbeit mit unterschiedlichen Kulturen befragt. Bei
dieser Umfrage werden Themen wie beispielsweise Sprachdifferenzen, Auswirkungen des
kulturellen Hintergrunds auf die Kommunikation, gegenseitiges Verstindnis und deren
Einfluss auf die Zusammenarbeit oder die Wahrnehmung kultureller Vielfalt abgedeckt.

Es wurden die grundlegenden Konzepte, die in dem theoretischen Teil behandelt
wurden, genauer definiert. AuBerdem wurde im empirischen Teil der Arbeit die Zielsetzung
erfullt, indem auf Basis der Antworten eine Feststellung dariiber formuliert werden konnte,
wonach durch das Verstindnis fremder Kulturen eine verbesserte und somit effektive
Kommunikation innerhalb einer multikulturellen Gesellschaft ermoglicht werden konnte.
Es wurden zwei Hypothesen festgelegt.

Bei der ersten Hypothese handelt es sich um die Wichtigkeit interkultureller
Kommunikation und Kompetenzen in Bezug auf den Erfolg eines multinationalen
Unternehmens. Darunter werden die Kenntnis iiber kulturelle Unterschiede, die Fahigkeit,
diese Unterschiede zu respektieren, sowie die Fahigkeit, sich an unterschiedliche
Kommunikationsstile anzupassen, vorausgesetzt. Ein Unternehmen, das dies schafft, kann
mit internationalen Partnern, Kunden und Mitarbeitern wesentlich effektiver kooperieren.
Es wird angenommen, dass die interkulturelle Kompetenz zu verbesserten

32



Geschiéftsbeziehungen, besserer Adaptation an den lokalen Markt und schlieB3lich zu einem
groBeren Erfolg des Unternehmens beitragt. Es wird vermutet, dass durch gezielte
Schulungen und Ausbildungsmafinahmen die Mitarbeiter ihre Fahigkeiten im Umgang mit
unterschiedlichen Kulturen vertiefen und dadurch ihre Fahigkeiten in der Kommunikation
starken konnen.

Angesichts die Feststellungen und Auswertungen wurde keine einzelne Hypothese
als widerlegt betrachtet, was den Schluss zuldsst, dass die Fahigkeit zur Beherrschung
interkultureller Kenntnisse und somit Kompetenzen in der heutigen modernen
multikulturellen Arbeitswelt tiberaus entscheidend sind, denn es gibt zunehmend immer
mehr Unternehmen, in denen die Diversitdt des Arbeitsumfeldes einen hohen Stellenwert
darstellt und zu einer Selbstverstindlichkeit geworden ist.

In der Welt des globalen Wandels, die uns heute préagt, ist interkulturelle
Kommunikation und interkulturelle Ausbildung ein wichtiges Thema. Die in dieser Arbeit
dargestellten Erfahrungen und Kenntnisse bestitigen, dass das Verstindnis und der Respekt
fiir die kulturelle Verschiedenheit besonders wichtig sind. Die Zusammenarbeit zwischen
Menschen aus verschiedenen Kulturen hidngt von einem tiefen Verstindnis der
unterschiedlichen Kommunikationsstile, Werte und Traditionen ab.
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Zusammenfassung

Der Einfluss von Globalisierungsprozessen erfordert zunehmend die Beherrschung
einer effektiven interkulturellen Kommunikation, die es ermdglicht, iiber Kulturgrenzen
hinweg miteinander zusammenarbeiten. So ist die interkulturelle Kommunikation aus einer
Vielzahl von Griinden ein wichtiger Bestandteil der Kommunikation im heutigen téglichen
Arbeitsleben. Die Tatsache, dass die Kommunikation zwischen Menschen unterschiedlicher
kultureller Hintergriinde von gegenseitigem Respekt gepréigt sein sollte und moglichst
konfliktfrei  funktionieren sollte, fithrte zur Entwicklung der interkulturellen
Kommunikation.

Das erste Kapitel befasst sich mit der  Bedeutung der interkulturellen
Kommunikation, wobei die Rolle der nicht-verbalen Kommunikation und deren
Unterschiede in den verschiedenen Kulturen niher erlautert werden. Dabei wird auch auf
die Frage eingegangen, welchen Vorteil Unternehmen daraus gewinnen und wie sie dieses
Phédnomen erfolgreich bewiltigen konnen. Im Zuge des Trends zu globalen
Geschiftstatigkeiten werden zunehmend internationale Managementaufgaben gestellt, was
eine verstarkte Schulung von Fithrungskréften erfordert. Es wird auf die Bedeutung des
Erwerbs von interkultureller Kompetenz in der zweite Kapitel verwiesen.

Im empirischen Teil der Arbeit steht die Analyse des interkulturellen Trainings im
Vordergrund und es wird untersucht, inwieweit es fiir ein multinationales Unternehmen
wichtig ist und wie hilfreich es fiir eine bessere Zusammenarbeit zwischen den Mitarbeitern
ist. Schwerpunkt des empirischen Teils der Arbeit liegt auf der Auswertung der
Interviewfragen und der Untersuchung des Stellenwerts des interkulturellen Lernens in
einem multinationalen Unternehmen sowie seinem Nutzen fiir eine bessere Zusammenarbeit
zwischen den Mitarbeitern.

Die Ergebnisse wurden anschlieBend mit dem theoretischen Wissen, das im
vorherigen Kapitel der Arbeit vermittelt wurde, analysiert und miteinander verglichen. Die
Interviewfragen beschéftigen sich mit Fragen zum Thema interkulturelle Zusammenarbeit
in einem internationalen Arbeitsumfeld und befassen sich mit verschiedenen Aspekten
dieses Themas. Ausgehend von den gewonnenen Einsichten und den Resultaten der
Auswertung lasst sich keine von den Hypothesen verwerfen, was zu dem Schlussfolgerung
fithrt, dass es in der heutigen multikulturellen Arbeitswelt iiberaus notwendig ist, sich
interkulturelles Wissen und damit auch interkulturelle Kompetenzen zu erwerben.

Die in dieser Arbeit behandelten Themen wie interkulturelle Kommunikation,
Forderung einer verbesserten Zusammenarbeit und die Wichtigkeit interkulturellen
Trainings im Rahmen der Kommunikation zwischen verschiedenen Kulturen werden
allgemein als wichtig bewertet.
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Resumé

Pod vplyvom globaliza¢nych procesov sa stalo nevyhnutnym ovladanie Géinnych
interkultarnych komunika¢nych zru¢nosti, ktoré umoziuji nadvdzovat vztahy a
spolupracovat’ naprie¢ kultarnymi hranicami. Interkultirna komunikacia z toho dovodu
predstavuje doéleziti sucast komunikacie v pracovhom prostredi z rdéznych ddévodov.
Potrebné zabezpecenie vzajomnej ohl'aduplnej a bezkonfliktnej komunikacie medzi 'ud’'mi
rozli¢nych etnik vytvorilo podmienky pre rozvoj interkultirnej komunikacie.

Aby podniky dosiahli svoje ciele, nadviazali stabilné vzt'ahy a vybudovali priaznivé
a komplexné pracovné prostredie, je vel'mi dolezita efektivna interkultirna komunikacia.
Pri interkultirnej komunikacii sa zaroven kladie doraz na vyznam kultiry v ramci
komunikacie. Prostredie prislu$nej kultiry ma na porozumenie zna¢ny vplyv. Pri tejto téme
je rovnako dolezité vediet akt dolezitost predstavuje vplyv verbalnej a neverbalnej
komunikacie pre rozne kultary, a tiez ich vplyv na zrozumitel'nost’ a tispes$nost’ vzajomnej
komunikacie. Téma interkulturnej kompetencie sa stava Coraz dolezitejSou. Je povazovana
nielen za zakladna poziadavku pri praci v zahranic¢i alebo v medzinarodnych timoch, ale
takisto ma vyznamnt ulohu v krajinach, ktoré sa v dosledku migracie stali kultirne
rozmanitejSimi. Interkultirne kompetencie sa preukazuji schopnostami vediet’ tolerovat,
akceptovat’ a efektivne vyuzit’ kultirne podmienky a faktory pdsobiace na vnimanie alebo
rozhodovanie a konanie seba a ostatnych vo vzajomnom porozumeni a tolerancii. Takisto
dolezité je vediet disponovat interkultirnou kompetenciou vo firemnom prostredi, ¢o
zahfna vlastnosti ako je empatia, ohladuplnost ¢i otvorenost roznym kultaram.
Vyznamnymi predpokladmi pre efektivnu spolupracu v dnesnom globalizovanom svete su
najmé zvysovanie urovne vzdelania a schopnost’ tolerancie voci roznym kultaram. Jednou z
najdolezitejSich vyziev sucasnosti je zvladnutie viacerych kompetencii, nakol'’ko dochadza
k prelinaniu réznych aspektov spolocenského a pracovného Zivota.

Tato bakalarska praca sa venuje nielen teoretickym informaciam a poznaniu
vyznamu interkultirnej komunikacie a kompetenciam, ale taktiez sa zaobera rieSenim otazok
suvisiacich SO zabezpecenim efektivnej spoluprace v multikultirnom pracovnom prostredi.
Cielom tejto prace je poukazat na vplyv interkultirnej komunikacie a vyznam
interkultarnych kompetencii pre uspesné riadenie podniku. Zaroven sa uvadza problematika
tykajlica sa najcastejSich otdzok v oblasti interkulturnej komunikacie.

Praca pozostava zo Styroch casti. Prvé dve kapitoly s zamerané na vysvetlenie
vyznamu interkulturnej komunikacie. Podrobne analyzuji vplyv neverbalnej komunikacie a
skumayju, ako sa moze tento druh komunikacie lisit' medzi réznymi kulturami. Rozobera sa
vplyv kultury na proces komunikacie a poukazuje sa takisto na to, aky vyznam maja aj
kultarne dimenzie pre interkultirnu komunikaciu a d’alej si vysvetlené na prikladoch na
spolupracu Vv nadnarodnych podnikov. Posledna cast’ prvej kapitoly umoznuje ziskat
prehlad o tom, aku rolu zohrava interkultrna komunikéacia v medzinarodnom pracovnom
prostredi. Zaroven sa ponuka otazka, ako z toho mozu podniky ziskat’ vyhodu, a uspesne
tento fenomén prekonat. Cielom druhej kapitoly je analyza vplyvu interkultirnej
kompetencie na multikultarne pracovné prostredie. Druha kapitola je rozdelena na dve
podkapitoly, pricom prva podkapitola je zamerana na to, aké vlastnosti treba ovladat
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v suvislosti s interkultirnou kompetenciou. Posledna podkapitola prace sa zameriava na
samotny interkulturny tréning.

Vdaka interkultirnej vzdelavacej stratégii sa osvojuje predovSetkym schopnost’
komunikéacie a vhodného spravania v medzinarodnom prostredi, doma vo¢i cudzincom alebo
aj Vv inych interkultarnych kontextoch. Zaroven to v§ak ma vplyv na vzdelavanie v oblasti
kultary a teda uvedomenie si vlastného vplyvu na kultaru a vlastnej kultirnej identity. Praca
v medzinarodnom time je v dne$nej dobe nielen nevyhnutnost'ou, prinasa so sebou aj rozne
vyhody ako napriklad vac¢siu Kreativitu, va¢siu rozmanitost’ pohl'adov, rieSeni a alternativ,
zlepSenie v procese rozhodovania, rieSeni problémov a inovacii. Osobitni pozornost’ je
potrebné pri medzinarodnych timoch venovat’ interkultirnej komunikacii v ramci timu z
dovodu kultarnych a jazykovych rozdielov medzi ¢lenmi. Za uc¢elom podpory spoluprace
existuje viacero programov odbornej pripravy a d’alsieho vzdelavania, Specialne urcenych
pre medzinarodné timy. Predovsetkym V pripade pracovnych timov s jazykovou prekazkou
je potrebna odborna jazykova priprava alebo kontrola jazykovych znalosti. Sicastou takejto
kontroly je nielen znalost’ cudzieho jazyka, ktory bol zvoleny ako tzv. lingua franca timu,
ale aj spravanie zodpovedajuce kultirnym podmienkam. Tieto kultirne zodpovedajuce
Specifikacie sa mozu tykat’ na jednej strane kultary centraly spolo¢nosti na druhej strane je
mozné uskutoc¢nit’ spolupracu a vymenu informacii 0 vSetkych kultirach zahrnutych v time
s cielom posilnit’ vzajomné porozumenie.

Vzhl'adom na trend k prechodu ku globalnym ¢innostiam vV podnikani sa ¢oraz viac
vyzaduje, aby tulohy riadenia podniku boli vykonavané na medzinarodnej urovni, ¢oho
dosledok je vécésia odborna pripravenost’ manazérov. Na zaklade ziskanych teoretickych
poznatkov uvedenych v prvych dvoch kapitolach sa nasledne v empirickej ¢asti definuje
ciel, metéda vyskumu a samotny vyskum. Empiricka Cast’ prace je zamerana na analyzu
odpovedi z otazok Vv Interview a vyhodnocuje aky vyznam ma interkultiirne vzdelavanie pre
nadnarodnu spolo¢nost’ Taktiez vyhodnocuje ako je uzito¢ny pre lepsiu spolupracu medzi
zamestnancami.  Odpovede boli nasledne analyzované a porovnavané s teoretickymi
vychodiskami, ktoré boli uvedené v predoslych kapitolach prace. Otazky v Interview su
zamerané na interkultirnu komunikaciu v medzindrodnom pracovnom prostredi skumaju
rozne aspekty tejto témy.

Tieto aspekty zahfiaju témy, akymi st napriklad komunikac¢né rozdiely a vplyv
kultarneho prostredia na komunikaciu a spolupracu, podpora vzajomného porozumenia,
budovanie timu ako stratégia na podporu vzajomného porozumenia, vplyv medzinarodného
prostredia na odborné ¢innosti a ciele alebo rozvijanie interkultirneho porozumenia. Pokial
ide 0 komunikaciu a spolupracu, kultarne prostredie je v centre pozornosti, pretoze formuje
sposob, akym sa l'udia vyjadruju, ako interpretuju neverbalne signaly a aké o¢akavania maja
od medzil'udskych vztahov Cielom tychto otazok je analyzovat sktsenosti ohladom
interkultirneho vzdelavania.
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Hoci su tieto rozdiely dovodom problémov v komunikacii, pontkaju aj prilezitost’
pozitivne vyuzit' roznorodost’ kultir a odlisné perspektivy. Pomocou zaskolenia v oblasti
interkultarnej citlivosti, otvorenosti a respektu sa komunikécia a spolupraca medzi l'ud'mi s
odlisSnym kultarnym zdzemim moze stat’ efektivnejSou. Spolo¢nost moéze ponuknut
interkultirne $kolenia s cielom prehibit’ povedomie zamestnancov o kultarnych rozdieloch
a primerane na také situacie reagovat. Vybrana spolo¢nost’ neposkytuje takyto vzdelavaci
program pre svojich zamestnancov, ale pontika podobné metddy a to uz pocas nastupu do
zamestnania. Na zaklade zisteni a vysledkov analyz nebola povazovana ani jedna hypotéza
za vyvratenu, na zéklade ¢coho mozno konstatovat’, ze ovladanie interkultirnych vedomosti,
a teda kompetencii, je v dneSnom modernom multikultirnom pracovnhom svete velmi
dolezité, nakolko je Coraz viac podnikov, pre ktoré diverzita pracovného prostredia
predstavuje vysoku prioritu a stdva sa samozrejmostou.
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Anhang - Interviewfragen und Antworten

1. Mit welchen Anforderungen beziiglich der kommunikativen Aspekte und der
Zusammenarbeit sind Sie in einem internationalen Arbeitsumfeld konfrontiert?

,Die Anforderung sind die sprachlichen Unterschiede, daher haben wir auch
unterschiedliche Auffassungen je nach Ausgangssprache. Je nach Hintergrund
kommuniziert man auch anders/iiber andere Kanile.*

2. Wie schaffen Sie den Umgang mit méglichen Unterschieden zwischen den Kulturen
in Ihrer tiglichen Arbeit, vor allem in den Bereichen Entscheidungsfindung,
Zusammenarbeit im Team oder Kommunikationsstil?

., Wir versuchen gegenseitiges Verstiandnis zu schaffen und aufzeigen, dass unterschiedliche
Kommunikationswege und Entscheidungen gewtinscht sind.*

3. Bietet Ihre Arbeitsabteilung MaBnahmen an, um ein positives Arbeitsumfeld fiir
Mitarbeiter aus verschiedenen kulturellen Hintergriinden zu fordern?

,Jede Abteilung in unserem Unternehmen organisiert Team Building fiir ein besseres
gegenseitiges Verstiandnis, damit sich die Kolleginnen auf der Beziehungsebene besser
kennenlernen kénnen.*

4. Wie stark werden Ihre berufliche Tétigkeit und Ihre weiteren beruflichen Ziele
durch die internationale Umgebung beeinflusst?

,»Es werden positiv beeinflusst, mehr Offenheit fiir Personen und Themen, weil man das
durch das internationale Umfeld automatisch so leben muss.*

5. Mit Hilfe von welchen Unterstiitzungsmoglichkeiten konnen Sie die verschiedenen
Situationen des internationalen Arbeitsumfelds leichter iiberwinden?

,,Trotz der 40 unterschiedlichen Nationen haben wir den Grofteil unserer Mitarbeiterinnen
aus Europa wodurch die interkulturellen Unterschiede nicht so grof3 sind. Grundsatzlich gilt
aber auch hier gegenseitiges Verstindnis zu schaffen.*
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6. Gibt es positive Erfahrungen, wo kulturelle Unterschiede zu neuen Ideen oder
neuen Perspektiven gefiihrt hat?

,Positive Erfahrungen haben wir tagtéglich, aufgrund unterschiedlicher Zugénge und
Sichtweisen — die sind allerdings allein schon zwischen unterschiedlichen Personen grof,
der kulturelle Aspekt spielt sicherlich auch hier mit eine Rolle aber vermutlich eine
genauso grofle wie unterschiedliche Personlichkeitsmerkmale.

7. Wie sieht nach Ihrer Meinung eine ideale Unterstiitzung durch die Organisation aus,
um eine bessere interkulturelle Kooperation zu ermoglichen?

Interkulturelle Kompetenzen zu schérfen, das startet bei uns schon im Onboarding indem
wir auf die Vielfalt hinweisen. Es tagtdglich selbstverstdndlich zu leben und als
Fiihrungskraft vorzuleben.*

8. Haben Sie bereits Erfahrung mit interkultureller Bildung?

,Eine explizite Bildung in dieser Richtung war bislang bei uns in der Organisation nicht
notwendig, da die Unterschiede innerhalb von Europa nicht so grof} sind.*
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