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Abstrakt

CAPLOVICOVA, Magdaléna: Interkultirne ucenie ako hybnd sila medzikultirnej
komunikécie. — Ekonomicka univerzita v Bratislave. Fakulta aplikovanych jazykov;
Katedra interkultirnej komunikécie. — Veduca zavere¢nej prace: PhDr. Milena Helmova,
PhD. — Bratislava: FAJ EU, 2023, 53 s.

V dnesnom globalizovanom svete, ktory sa neustale vyvija a je prepojeny cez
technoldgie, ekonomiku a politiku, sa Coraz CastejSie stretdvaju l'udia z réznych kultar a
odlisnych narodnosti. Najma kvoli rasticej migracii, medzinarodnému obchodu,
cestovaniu a vymene studentov, sa stava interakcia medzi 'ud’'mi z ré6znych kultGrnych
prostredi nevyhnutnou sucast'ou kazdodenného Zivota. Potreba nekonfliktnej a
re$pektujiicej komunikacie medzi 'ud’'mi s rozdielnymi narodnost’ami viedla k vzniku

interkulturnej komunikécie.

Ciel'om predkladanej bakalarskej prace je skimanie ddlezitosti interkultirneho
vzdelavania, ktoré je predpokladom predchadzania stereotypizacii a predsudkom voc¢i
jednotlivcom z r6znych kultdr s dérazom na interkultdrne spolo¢nosti. Hlavnym zaujmom
prace je preskimat’ proces vzniku predsudkov a analyzovat’ stratégie, ktoré mozu pomoct’
pri ich predchadzani. Prva ¢ast’ prace sa venuje teoretickym vychodiskam a metodike
vyskumu. Dal3ia ¢ast’ charakterizuje interkultirne dorozumievanie v pracovnej sfére a
metody, ktoré mézu byt aplikované zamestnancami v multikultirnych spolo¢nostiach na
minimalizovanie predsudkov voc¢i spolupracovnikom z rozmanitych kultar. V empirickej
Casti sa praca zameriava na analyzu problémov a vyziev v interkultirnych spolo¢nostiach,

ktorym su vystaveni manazéri a zamestnanci s vyS$Sim postavenim.

Kracoveé slova:

komunikécia, multikulturalizmus, medzikultirne vzdelavanie, globalizécia, nadnarodné

spolo¢nosti



Abstrakt

CAPLOVICOVA, Magdaléna: Interkulturelles Lernen als Triebfaktor interkultureller
Verstandigung. — Wirtschaftsuniversitét in Bratislava. Fakultat fiir angewandte Sprachen;
Lehrstuhl fur interkulturelle Kommunikation. Betreuerin der Abschlussarbeit: PhDr.
Milena Helmova, PhD. — Bratislava: FAJ EU, 2023, 53 S.

In der heutigen globalisierten Welt, die sich standig weiterentwickelt und durch
Technologie, Wirtschaft und Politik vernetzt ist, treffen immer haufiger Menschen aus
verschiedenen Kulturen und unterschiedlichen Nationalitdten aufeinander. Insbesondere
aufgrund der zunehmenden Migration, internationalen Handels, Reisens und des
Schiileraustauschs wird die Interaktion zwischen Menschen aus verschiedenen kulturellen
Umgebungen zu einem unverzichtbaren Bestandteil des alltaglichen Lebens. Der Bedarf an
konfliktfreier und respektvoller Kommunikation zwischen Menschen mit unterschiedlichen

Nationalitaten fihrte zur Entstehung der interkulturellen Kommunikation.

Das Ziel der vorliegenden Bachelorarbeit ist die Untersuchung der Bedeutung
interkultureller Bildung zur Uberwindung von Stereotypen und Vorurteilen gegeniiber
Menschen unterschiedlicher Kulturen, insbesondere in interkulturellen Gesellschaften. Das
Hauptinteresse der Arbeit liegt darin, den Entstehungsprozess von Vorurteilen zu
untersuchen und Strategien zu analysieren, die bei der Vorbeugung helfen kénnen. Der erste
Teil der Arbeit widmet sich den theoretischen Grundlagen und der Forschungsmethodik.
Der néchste Teil charakterisiert das interkulturelle Verstandnis in der Arbeitswelt und die
Methoden, die von Mitarbeitern in multikulturellen Unternehmen angewendet werden
kdnnen, um Vorurteile gegeniiber Kollegen aus verschiedenen Kulturen zu minimieren. Im
empirischen Teil konzentriert sich die Arbeit auf die Analyse der Probleme und
Herausforderungen in interkulturellen Gesellschaften, denen Manager und Mitarbeiter mit

hoéherem Rang ausgesetzt sind.
Schlisselworter:

Kommunikation, Multikulturalismus, interkulturelles Lernen, Globalisierung,

multinationale Unternehmen
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Einleitung

Die vorliegende Bachelorarbeit befasst sich mit der Bedeutung interkultureller
Kompetenz fur das friedliche Zusammenleben in der heutigen, globalisierten Welt. Das
Thema ist fir unsere Gesellschaft von grofRer Bedeutung, da es uns ermdglicht, erfolgreich
in verschiedenen kulturellen Kontexten zu interagieren und zu arbeiten. In einer Welt, die
zunehmend durch Vielfalt und kulturelle Unterschiede geprégt ist, ist es fir Menschen
wichtig, sich auf unterschiedliche kulturelle Praktiken, Uberzeugungen und Wertesysteme

einzustellen und sich darauf einzulassen.

Dariber hinaus ist interkulturelle Kompetenz ein wichtiger Faktor fir den Erfolg von
Unternehmen und Organisationen, die auf dem globalen Markt tatig sind. In dieser Arbeit
werden kulturelle Herausforderungen in der Arbeitswelt thematisiert, sowie Strategien zur
Reduzierung von Vorurteilen unter den Mitarbeitern behandelt. Das Ziel besteht darin, die
Bedeutung interkultureller Trainings flr eine effektive Zusammenarbeit unterschiedlicher
Kulturen zu beschreiben, um eine positive Arbeitsumgebung zu schaffen. Ein weiteres Ziel
ist es, durch die Analyse der Antworten von Interviewteilnehmern deren Erfahrungen und
Wahrnehmungen bezilglich der Zusammenarbeit in multinationalen Unternehmen zu
untersuchen. Diese Analyse und der Vergleich der unterschiedlichen Antworten sollen
zeigen, dass interkulturelle Kompetenz und Bildung fiir eine erfolgreiche und problemlose

Zusammenarbeit von verschiedenen Kulturen von hoher Bedeutung sind.

Um die Ziele des theoretischen Teils zu erreichen, hat die Autorin relevante Quellen

zu diesem Thema recherchiert.

Die vorliegende Bachelorarbeit ist in vier Kapiteln gegliedert. Im ersten Teil wird
die Wichtigkeit der interkulturellen Kompetenz fir das friedliche Zusammenleben
thematisiert. AnschlieRend werden Schwierigkeiten beschrieben, die in einem

multikulturellen Umfeld haufig auftreten kdnnen.

Der zweite Teil der Arbeit widmet sich der interkulturellen Verstandigung in der
Arbeitssphére. In diesem Kontext werden kulturelle Herausforderungen in der Arbeitswelt
beschrieben sowie der Einfluss von Kulturdimensionen auf die Unternehmenskulturen. Der
letzte Schwerpunkt dieses Teils beschéftigt sich mit Strategien, die zur Reduzierung von

Vorurteilen unter den Mitarbeitern angewendet werden kénnen.



Im dritten Kapitel werden die Ziele und Methoden der vorliegenden Bachelorarbeit

beschrieben.

Der Forschungsteil beschaftigt sich mit der Analyse und Synthese der Erfahrungen
und Ansichten der Fuhrungskrafte in interkulturellen Unternehmen. Die Antworten der
Respondenten wurden durch personliche Interviews gesammelt und von der Autorin digital

aufgezeichnet.
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1 Gegenwartiger Stand der untersuchten Problematik

Interkulturelles Lernen setzt sich mit dem Erwerb von interkulturellen Kompetenzen
auseinander. Interkulturelle Kompetenzen beinhalten alle erworbenen Fahigkeiten eines
Individuums, die zu einem friedlichen multikulturellen Dialog notwendig sind. Die
Aneignung von interkulturellen Kompetenzen ist eine wichtige Voraussetzung der
reibungslosen interkulturellen Kommunikation.

Die Problematik der interkulturellen Kommunikation wurde erst in den 1950-er
Jahren untersucht und thematisiert. Das Forschungsgebiet der interkulturellen
Kommunikation wurde vorerst im Jahr 1959 von Edward T. Hall in seinem Buch The Silent
language untersucht (Hall, 1959). Hall's Werk diente als das grundlegende Standardwerk
der interkulturellen Forschung. In seinem Standardwerk stellte Hall fest, dass es flr die
Menschen Ublich ist, nach den Uberzeugungen, Gewohnheiten und kulturellen Standards
ihrer eigenen Kultur zu handeln (Poerner, 2011, S. 64-66).

In den 1970-er Jahren verbreitete sich die wissenschaftliche Teildisziplin, die sich
mit der interkulturellen Kommunikation auseinandersetze, auch in Europa. Geert Hofstede
zahlt zu den ersten bedeutungsvollen Vertretern der interkulturellen Kommunikation auf
unserem Kontinent.

Das Forschungsgebiet der interkulturellen Kommunikation hat sich in den 1980-er
Jahren um neue Erkenntnisse verbreitet. Alexander Thomas fiuhrte den Begriff
Kulturstandards ein, welcher die Gesamtheit der Wahrnehmungen, Denkweisen, Werte und
Handlungsweisen einer Kultur beschreibt (Thomas, 2004, S. 146).

Seit dem Ende des 20. Jahrhunderts hat sich das Forschungsgebiet der
interkulturellen Kommunikation deutlich erweitert. Durch die Globalisierung wurde das
Kennenlernen von Menschen aus unterschiedlichen Kulturen ein Teil des Alltagslebens. Die
Notwendigkeit der interkulturellen Kompetenz wurde durch die multikulturelle Diversitét in
der Gesellschaft belangvoll. Die kulturellen Strukturen haben sich durch den
Massentourismus und durch die neuen multikulturellen Auseinandersetzungen der
Gesellschaften deutlich verandert. Durch diese gesellschaftlichen Verédnderungen war die
veraltete Definition des Begriffes "Kultur" nicht mehr relevant. Nach Bolten wurden in der
fortschrittlichen Kulturdefinition die Kulturen einander nicht mehr als kontrastiv

gegentibergestellt, sondern als gleichrangig (2015, S. 45).
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Eine neue Definition der Kultur wurde von Wolfgang Welsch vorgeschlagen. Welsch
schlug den Begriff ,, Transkulturalitat” vor, um die traditionelle Definition der Kultur zu
ersetzen. Welsch deutete an, dass heutzutage Kulturen nicht mehr nach innen homogen und
nach aufl3en deutlich separiert sind (2014, S. 39).

Durch die Massenmigration wurden die Kulturen nicht mehr einseitig. Kulturen
bestehen heute aus mehreren Nationalkulturen, die vielfaltig sind. Die modernen
Gesellschaften bestehen aus vielen Kulturen, wodurch eine Vielzahl von unterschiedlichen
Lebensstilen und Lebensformen entsteht. Aus diesem Grund ist es in der Gegenwart
essenziell, die interkulturelle Kompetenz zu erwerben, um mit Menschen aus diversen

Kulturen friedlich und reibungslos zu kommunizieren.

Fur den Erwerb von interkulturellen Kompetenzen wurden zahlreiche Methoden
eingeflhrt. Zu den effektivsten Methoden fiir die Aneignung der interkulturellen Kompetenz
gehdren die interkulturellen Trainings, die im 20. Jahrhundert in den USA entstanden sind.
Die interkulturellen Trainings sind bislang fir das Uberwinden von Vorurteilen und
Stereotypisierungen von fremden Kulturen fundamental. Obwohl heutzutage zahlreiche
Methoden fiir die Aneignung der interkulturellen Kompetenz zur Verfiigung stehen,
erkennen die Menschen die Wichtigkeit des interkulturellen Lernens nur in einem niedrigen
MafRe.

Die Wichtigkeit der interkulturellen Verstandigung, die in dem folgenden Teil néher
beschrieben wird, ist fir das unproblematische Zusammenleben der heutigen Gesellschaften

notwendig.

1.1 Wichtigkeit der interkulturellen Kompetenz fiir das friedliche

Zusammenleben

Dieses Kapitel setzt sich mit der Wichtigkeit der interkulturellen Verstandigung fir
das friedliche Zusammenleben auseinander. Die interkulturelle Kompetenz, die fur die
anstandslose Verstandigung zwischen den Kulturen bedeutend ist, wird in diesem Kapitel
thematisiert. Zugleich wird sich dieses Kapitel der Problematik der interkulturellen

Zusammenarbeit und ihrer Wichtigkeit widmen.
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Wenn wir zurick in die Geschichte blicken, konnen wir feststellen, dass die
menschliche Kommunikation immer das wichtigste Instrument war, um friedsam
untereinander leben zu kdnnen. Die Arten der Kommunikation waren zwar unterschiedlich,
aber der Zweck war immer gleich - sich untereinander zu verstandigen. Watzlawick wies in
seiner Aussage, dass man nicht nicht kommunizieren kann, auf die Wichtigkeit der

menschlichen Kommunikation hin (1967).

Die menschliche Kommunikation hat wegen der Globalisierung an ihrer Wichtigkeit
gewonnen. Die Bedeutsamkeit der anstandslosen Kommunikation zwischen den Menschen
ist fur die heutige multikulturelle Gesellschaft belangvoll. Durch die vielen
Reisemdglichkeiten, die uns zur Verfugung stehen, wurde das Kennenlernen von fremden
Kulturen einfacher als jemals in der Vergangenheit. Die Freiheit, neue Lander und Kulturen
zu entdecken, bringt auch viele Herausforderungen mit sich. Zu diesen Herausforderungen
gehoren: Probleme mit der Sprachbeherrschung, mangelhafte Informiertheit Gber die fremde

Kultur, vorgefasste Meinungen und weitere.

Um die erwéhnten Probleme zu vermeiden, sollte sich jeder, der ein neues Land

besucht, Uber die Lebensweise, Kultur und Gewohnheiten dieses Landes bekannt machen.

Heutzutage ist es aber gewohnlich, dass die Menschen nicht wissen, was sie in einer
fremden Kultur erwarten sollen, und daher sind sie nicht offen fir neue Perspektiven und

Lebensweisen.

Obwohl viele Reisende neue Ldander besichtigen, ohne sich zuerst Uber den
Lebensstyl der Einwohner zu informieren, erwarten sie, dass sich ihr Gespréachspartner, der

aus einer fremden Kultur stammt, tiber ihre Kultur erkundigt.

Es ist nicht korrekt, von anderen zu erwarten, dass sie unsere Herkunft und Kultur
akzeptieren, falls wir nicht bereit sind, das Gleiche fur sie zu tun. Um harmonisch
untereinander leben zu kdnnen ist es wesentlich, dass wir uns Uiber andere Kulturen erkunden

und sie nicht verandern wollen.

Um erfolgreich im interkulturellen Umfeld zu kommunizieren, sind aulRer dem

Bescheid wissen tber die Kultur weitere Aspekte von hoher Bedeutung.

Die wichtigste VVoraussetzung der interkulturellen Verstandigung ist die anstandslose

Beherrschung der Sprache.

13



Die Sprache ist eine der wichtigsten Bestandsteile der Kultur. Dadurch, dass die
Kultur insbesondere durch die Sprache ubermittelt wird, ist es fast unmdglich, eine Kultur,
ohne die Beriicksichtigung der Sprache zu verstehen. Sprache und Kultur beeinflussen sich
gegenseitig. Innerhalb einer Sprache kann man Unterschiede erkennen, wie z.B.: die
Dialekte, Slang oder die Umgangssprache, die die jeweiligen Subkulturen charakterisieren

(Helmova, 2022, S. 72, freie Ubersetzung aus dem slowakischen Original).

Sich interkulturell zu verstandigen, ist nicht nur die Sache der Sprachkenntnisse,

sondern auch der interkulturellen Kompetenz der Menschen.

Die interkulturelle Kompetenz wird von Brozinsky-Schwabe als die Fahigkeit, mit
Menschen aus anderen Kulturen konfliktfrei zu kommunizieren und sie auf der Grundlage
ihres Wertsystems zu verstehen, definiert (2011, S. 216).

Die Wichtigkeit der interkulturellen Verstandigung ist vielen Menschen unbewusst.
Dadurch, dass sich viele Menschen tiber die Notwendigkeit der interkulturellen Ausbildung
nicht bewusst sind, kommt es in vielen Fallen zur Stereotypisierungen. Durch die
Stereotypisierungen von fremden Kulturen entstehen viele grundlose Vorwiirfe, die an dem
harmonischen Zusammenleben hindern. Es ist wichtig anzumerken, dass obwonhl
verschiedene Kulturen heutzutage 6fter aufeinanderstol3en als jemals in der Vergangenheit,
das MaR, in welchem die Menschen uber interkulturelle Kompetenzen verfligen, ist immer
noch nicht optimal. Das geringe Bediirfnis, sich iber fremde Kulturen zu erkundigen, kommt

oft wegen der ethnozentrischen Wahrnehmung der Menschen vor.

Hofstede definiert Ethnozentrismus als das Ubertragen von Normen, die in der

eigenen Gesellschaft gelten, auf Menschen auRerhalb dieser Gesellschaft (2011, S. 514).

Die Menschen glauben oft, dass ihre Kultur die beste ist. Die gesellschaftlichen
Normen und Werte der eigenen Nation werden oft als die einzigen richtigen angesehen. Zu
der negativen Betrachtung fremder Kulturen tragen oft die Medien bei, die Angste,
Vorurteile aber auch Vorwiirfe gegen das Unbekannte in Menschen auslésen, die ohne den

medialen Einfluss verringert werden kénnten.

Die vielen globalen Ereignisse, mit denen die Menschen zu ké&mpfen haben,
verursachen, dass sie sich gegenseitig entfremden. Bei dem unfriedlichen Umgang mit
Menschen aus anderen Kulturen geréat die Wichtigkeit der menschlichen Zusammenarbeit

oft in Vergessenheit.
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Die Nationen haben Probleme, welche sie zusammen I6sen mussen: Nachhaltigkeit
von Rohstoffen, klimatische Veranderungen, Krankheiten wie AIDS oder Covid-19 und in
den letzten Jahrzehnten kommt es haufiger zum internationalem Terrorismus und Migration
vor. Diese Probleme kdnnen nicht ohne das gegenseitige Verstandnis, Kommunikation und

ohne die grenzibergreifende Zusammenarbeit bewéltigt werden (Helmov4, 2022, S. 76).

Die Tatsache, dass alle Menschen gleichwertig sind, wird von vielen nicht
wahrgenommen. Das konfliktfreie interkulturelle Zusammenleben kann nur durch das
Interesse und die Lernbereitschaft der Menschen erzielt werden. Aus diesem Grund ist die
Aneignung der interkulturellen Kompetenz belangreich. In dem folgenden Teil werden
Schwierigkeiten, mit denen die Menschen in einem unbekannten kulturellen Umfeld zu

k&mpfen haben, thematisiert.

1.2 Madgliche Schwierigkeiten in dem multikulturellen Umfeld

Dieses Kapitel setzt sich mit den Herausforderungen im multikulturellen Kontext
auseinander, die an der verbalen und nonverbalen Ebene zum Ausdruck kommen. In
diesem Teil werden Kommunikationssituationen thematisiert, in welchen es zu
Verstandigungsproblemen kommen kann. Der Fokus dieses Kapitels wird auf spezielle

Konstellationen der Gesprachspartner aus diversen Kulturen gelegt.

Wie schon im vorherigen Kapitel erlautert wurde, wird die Beherrschung der Sprache
als die wichtigste Vorausbestimmung des erfolgreichen multikulturellen Dialogs
wahrgenommen. Aus diesem Hintergrund ist zu behaupten, dass die Problematik des

multikulturellen Dialogs auf der sprachlichen Ebene angesiedelt ist.

,,Eine mangelnde sprachliche Kompetenz eines oder mehrerer Partner kann ohne
Zweifel zu einer Hurde der Kommunikation werden. Kommuniziert man in einer Sprache, in
der man nicht tber muttersprachliche Kenntnisse verfiigt, dann wird man sowohl beim
Sprechen als auch beim Zuhéren friiher oder spater an die Grenzen der eigenen
sprachlichen Moglichkeiten stoRen™ (Errl - Gymnich, 2022, S. 104).
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Bei dem Informationsaustausch kann es in dem multikulturellen Kontext zu vielen
Missverstandnissen kommen. Schwierigkeiten, die sich aus der ungeniigenden

Sprachkenntnis ergeben, sind oft in multikulturellen Begegnungen zu beobachten.

Erll ordnet Herausforderungen, die bei interkulturellen Konversationen auftreten,
mehreren Situationen zu (ebd.: S.104-105):

Erste Situation: Beide Gesprachspartner kommunizieren zusammen in einer

Fremdsprache, denn sie verfiigen nicht tiber eine gemeinsame Muttersprache.

Zweite Situation: Der Dialog zwischen zwei Gesprachspartnern ist nicht
ausgewogen. Beide unterhalten sich in der Muttersprache eines Gesprachspartners.
Allerdings ist in dieser Situation die Muttersprache des anderen Gespréchspartners eine

andere.

Dritte Situation: Beide Gesprachspartner unterhalten sich in ihrer gemeinsamen

Muttersprache, aber die Varietaten der Sprache sind bei beiden verschieden.

Der Erfolg der thematisierten Kommunikationssituationen unterscheidet sich
wesentlich. In der ersten Situation, wo sich beide Gespréchspartner in einer Fremdsprache

unterhalten, sind folgende Schwierigkeiten zu beobachten:

Bei beiden Gespréchspartnern ist die sprachliche Kompetenz begrenzt. Dadurch
verfligen die beiden Kommunikanten uber einen begrenzten Wortschatz. Die Méngel in der
Sprache aus der grammatikalischen Sicht kénnen bei dem Dialog zu Missverstandnissen
fihren. Die sprachlichen Schwierigkeiten variieren im Kontext der sprachlichen Kompetenz,

die sich bei beiden Gesprachspartnern unterscheiden kann.

Die  zweite  Situation  befasst sich  mit dem  Problem  der
Sprachkompetenzungleichheit. Das Hindernis besteht in der unterschiedlichen
Sprachbeherrschung. Der eine Gesprachspartner kommuniziert in seiner Muttersprache,
wéhrend der andere in einer Fremdsprache spricht. In diesem Kontext sind folgende

Hindernisse zu beobachten:

Die sprachlichen Fahigkeiten kdnnen zwar bei beiden Gesprachspartnern auf einem
ahnlich hohen Niveau sein, aber der Kommunikant, welcher in einer Fremdsprache spricht,

wird trotzdessen benachteiligt.
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Erll erlautert, dass, selbst wenn der Sprecher Uber sehr gute fremdsprachliche
Kompetenzen in der verwendeten Sprache verfugt, so ist es doch wahrscheinlich, dass ihm
Nuancen entgehen oder dass er sprachlich nicht immer exakt das zum Ausdruck bringt, was
er sagen mochte (ebd.: S.105).

Bei der Kommunikation, wo beide Gesprachspartner unterschiedliche Varietaten

ihrer Muttersprache sprechen, kdnnen folgende Schwierigkeiten auftreten:

Die sprachlichen Schwierigkeiten, die in diesem Fall auftreten, werden oft nicht
wahrgenommen. Die sprachlichen Varietaten kénnen sich in solchem Malie unterscheiden,

dass bei dem interkulturellen Informationsaustausch Probleme auftreten konnen.

,Vor allem Unterschiede im Wortschatz und der Grammatik, bisweilen auch in der
Aussprache (vor allem der Intonation) kdénnen durchaus unter Muttersprachlern aus
unterschiedlichen Kulturen zu Missverstandnissen und Verstandigungsschwierigkeiten
fihren " (ebd.: S. 106).

Abgesehen von der sprachlichen Ebene, die bei dem interkulturellen Dialog
entscheidend ist, besteht die Herausforderung des multikulturellen Dialogs auch in der
nonverbalen Kommunikation. Sich in der nonverbalen Kommunikation einer fremden
Kultur auszukennen, ist fur den erfolgreichen Dialog zwischen zwei multikulturellen
Gesprachspartnern bestimmend. Die nonverbale Kommunikation kann in unterschiedlichen
Kulturen kontrare Bedeutung haben. Zu den nonverbalen Bereichen der Kommunikation

gehdren folgende:

Die Gestik (Bewegungen mit den Armen, Kopf und Handen), die Mimik
(Bewegungen des Gesichts vor allem im Bereich des Mundes), der Blickkontakt (dem
Blickkontakt wird im kulturellen Kontext unterschiedliche Wichtigkeit zugeschrieben), die
Proxemik  (der Abstand zwischen  Gespréchspartnern), die Haptik (Das
Berthrungsverhalten) und die paralinguistischen Codes (im kulturellen Kontext sind
Unterschiede zwischen der Stimmlage, der Artikulation und des Stimmvolumens oft zu

beobachten).

Die Anwendung der thematisierten nonverbalen Zeichen ist in jeder Kultur
unterschiedlich. Die Rolle und die Korrektheit der Anwendung von Mimik und Gestik ist

kulturabhéngig.
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Nach Lisenbrink, spielen Gestik und Mimik beispielsweise in maghrebinischen und
lateinamerikanischen Kulturen, aber auch in der franzdsischen und italienischen Kultur eine
weitaus groRere Rolle in der interpersonalen Kommunikation als in der deutschen Kultur
(2005, S. 43).

Ein weiterer Bestandsteil der nonverbalen Kommunikation, welcher kulturabhéngig
ist, ist der Blickkontakt.

Bei interkulturellen Begegnungen kann es zu Missverstandnissen wegen der
unterschiedlichen Wichtigkeit des Blickkontakts kommen (Heringer, 2004, S.81). Der
Blickkontakt kann den Gespréachspartnern die Gefiihle des anderen verraten. Oft kommt es
zu falschen Interpretationen des Blickkontakts, weil jede Kultur diesen unterschiedlich
wahrnimmt. Heringer fiihrt an, dass man mit dem Blick Sympathie und Antipathie zeigen
kann (ebd.: S. 82).

Die Dauer und Intensitait des Blickkontakts sind von der Beziehung der
Gespréchspartner abhéngig. Bei Begegnungen mit Fremden wird der Blickkontakt in der
Regel vermieden, andererseits ist dies in einem bekannten Umfeld. In der Slowakei gilt der
Blickkontakt als ein Zeichen des Bewusstseins. Daher wird ihm eine hohe Wichtigkeit

zugeschrieben.

Wenn man in der Slowakei den Blickkontakt vermeidet, kann der Gesprachspartner
verdachtig werden. Dem Gespréachspartner nicht in die Augen zu schauen, indiziert in der
Slowakei, dass man lligt oder dass man sich fir die Kommunikation mit dem anderen nicht
interessiert. Diese Betrachtungsweise des Blickkontakts ist dagegen in vielen asiatischen
Kulturen unterschiedlich. In Japan gilt es als unhoflich, dem Gesprachspartner direkt in die
Augen zu schauen. Man sollte daher den direkten Augenkontakt vermeiden, und den Blick

auf die H6he des Halses richten.

Abgesehen von dem Blickkontakt, wird in dem multikulturellen Umfeld der Abstand

und das Beruhrungsverhalten aus einer unterschiedlichen Sicht betrachtet.

Nach Lusebrink ist der Korperabstand bei den eher kollektivistischen Gesellschaften
Lateinamerikas, Afrikas, des Vorderen Orients, Indiens und Pakistans signifikant geringer
als in starker individualistischen Gesellschaften (2005, S. 57).

Daher kann es bei Gesprachspartnern, die aus unterschiedlichen Kultur stammen, zu

Schwierigkeiten bei dem Festlegen des angemessenen Abstandes kommen.
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Die von den Gespréachspartnern gewéhlte Distanz ist oft nicht kulturunabhangig. Die
Kultur spielt zwar eine wichtige Rolle in der Raumverstdndnis dennoch ist sie in
multikultureller Kommunikation nicht entscheidend. Die Beziehungen zwischen den
Gesprachspartnern sind bei der Betrachtung des Raumes von héherer Bedeutung. Wenn man
mit seinem Ubergeordneten spricht, wird der Abstand gréRer, da sich die berufliche Funktion
stark unterscheidet. Dagegen, wird bei der Unterhaltung mit Freuden oder Familie der

Abstand zwischen den beiden Gesprachspartnern geringer.

Ein weiteres Element der nonverbalen Kommunikation ist die Haptik. Ebenso wie
die Proxemik, ist das Berthrungsverhalten kulturabhangig. Das Berihrungsverhalten wird

von zahlreichen Faktoren beeinflusst.

Laut Erll hédngen die Formen der Haptik vom Geschlecht der Interaktionspartner und

insbesondere von ihrer Beziehung zueinander ab (2022, S. 117).

Die erwédhnten nonverbalen Kommunikationsmittel spielen bei den meisten
Unterhaltungen eine groRere Rolle, als die verbale Kommunikation. Die Beziehung
zwischen der verbalen und nonverbalen Kommunikation ist zwar sehr eng, aber trotzdem

wird der nonverbalen Kommunikation eine gréRere Bedeutung beigemessen.

Die nonverbale Kommunikation erfolgt meist unbewusst, was es fir beide

Gesprachspartner schwieriger macht, diese zu beherrschen.

Um in interkulturellen Begegnungen erfolgreich zu sein, ist es unerlésslich, sowohl
die verbale als auch die nonverbale Kommunikation zu beherrschen. Daher ist es wahrend
multikultureller Verhandlungen erforderlich, die nonverbale Kommunikation bewusst zu
steuern. Diese bewusste Steuerung der Kommunikation ist von grof3er Bedeutung fiir das
interkulturelle Verstandnis in der Arbeitsumgebung, das im folgenden Teil thematisiert

wird.

2 Interkulturelle Verstandigung in der Arbeitssphéare

In diesem Kapitel geht es um die Verstandigung in einem multikulturellen
Arbeitsumfeld. Im folgenden Teil wird der Fokus auf die verschiedenen Soft-Skills-

Kompetenzen gelegt, die von Mitarbeitern in multinationalen Unternehmen erwartet werden.
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In multikulturellen Unternehmen spielt die interkulturelle Verstandigung eine grofe
Rolle. Diese bezieht sich auf die Fahigkeit, sich mit Kollegen aus unterschiedlichen Kulturen
und Landern erfolgreich zu verstandigen und zusammenzuarbeiten. In multinationalen
Unternehmen wird die Kollegialitat bevorzugt. Die Erforderlichkeit der Zusammenarbeit

und des Teamgeistes ist vor allem in mittleren und gréReren Unternehmen bemerkbar.

Die meisten Unternehmen beruhen auf teamorientierte Organisationsstrukturen.
Diese Strukturen werden zur Erzielung besserer qualitativer und quantitativer Ergebnisse
eingesetzt. Die Gruppen sind auf allen Ebenen dieser Strukturen aufgrund des hohen Mal3es
an Vielfalt besonders stark dem negativen Einfluss ausgesetzt, der durch das Motto: ,,Wir-
gegen-die-Anderen* verstarkt wird. Wahrend in der globalen Gesellschaft Verbitterung und
Misstrauen zu herrschen scheinen, sind Teams in Unternehmen dazu aufgefordert, mit
auBerem Druck umzugehen und mit gutem Beispiel voranzugehen, indem sie die Vielfalt
durch effektive Kommunikation, kulturiibergreifende Zusammenarbeit und die Starkung
aller Mitglieder beriicksichtigen (Russo, 2019, freie Ubersetzung aus dem englischen

Original).

Interkulturelle Kompetenzen und Verstandigung sind nicht nur fir die erfolgreiche
Zusammenarbeit, sondern auch fur die Schaffung einer toleranten Arbeitsumgebung
bedeutsam. Durch interkulturelle Kompetenzen kdnnen zahlreiche Missverstandnisse
vermieden werden. Um erfolgreich mit anderen Kulturen zu interagieren, muss in den
Unternehmen Aufmerksamkeit und Sensibilitat gegenuber Unterschieden in der Sprache,
kulturellen Werten, Traditionen und Verhaltensweisen gefordert werden. Das Verstandnis
der bereits erwédhnten Kulturunterschiede wird in einer interkulturellen Firma als
selbstverstandlich betrachtet und die Arbeitgeber erwarten, dass jeder Arbeitnehmer mit
diesen natlrlicherweise umgehen kann. Das ist aber oft nicht der Fall. Mit diversen Kulturen
umgehen zu kénnen ist eine Herausforderung des 21. Jahrhunderts, die in der VVergangenheit

nicht von grof3er Bedeutung war.

Die interkulturelle Kompetenz gehort zu den soft skills, die heutzutage oft als
selbstverstandlich angenommen werden. ,,Soft Skills sind Personlichkeitseigenschaften, -
fahigkeiten und -einstellungen, die unabh&ngig sind von fachlichen Voraussetzungen und
Kompetenzen. Soft Skills sind trainierbar und werden haufig mit sozialer Kompetenz

gleichgesetzt" (Trdlenberg, 2021).
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Zu den Sozialkompetenzen gehdren beispielsweise die Kommunikationsfahigkeit,
Teamarbeitsfahigkeit, Zeitmanagement, Problemlésung, Empathie, Flhrungs- und
Verhandlungsfahigkeiten. Die Kommunikationsfahigkeit ist insbesondere fiir den
unproblematischen Informationsaustausch belangreich (Schmitz, 2023). Effektiv und
reibungslos kommunizieren zu konnen, ist bei dem Dialog zwischen den Mitarbeitern
wesentlich. Die Teamarbeitsfahigkeit tragt bei der Zusammenarbeit von mehreren
Untergeordneten zu einer positiven und angenehmen Stimmung bei. Die Kooperation ist vor
allem bei der Bewéltigung von anspruchsvollen Arbeitsaufgaben von grofRer Bedeutung,
denn je mehr Menschen gemeinsam an der Lésung eines Problems arbeiten, umso mehr

Ideen konnen sie gemeinsam auf den Tisch bringen.

Bei der Teamarbeit ist es notwendig, dass der Zeitplan eingehalten bleibt. Dabei hilft
das Zeitmanagement. Die einzelnen Teammitglieder setzen sich zuerst Ziele, die sie am
Ende ihrer Kooperation erreichen wollen. Um den Plan rechtzeitig und ohne Schwierigkeiten
oder Missverstandnisse erfullen zu kdnnen, ist die Zeitplanung sehr belangvoll. Sich die Zeit
einzuplanen hilft vor allem bei der Festlegung von Prioritdten um dabei zu bestimmen, was

zuerst und was spater erledigt werden kann.

Covey verdeutlicht, dass die meisten Menschen zu viel Zeit damit verbringen, was
dringend ist, und nicht genug Zeit damit, was wichtig ist (2002, S. 151).

Um die erwdhnten Probleme und Konflikte, die oft bei der Zusammenarbeit von den
Angestellten entstehen, zu verhindern, ist die Fahigkeit der Problemlésung erforderlich
(Nwadike, 2023). Jedes Teammitglied sollte sich in der Problembenennung, Problemanalyse
und Problembehebung auskennen. Dazu sind die Problemlésungskompetenzen essenziell.
Vor allem in multinationalen Arbeitsgruppen ist es unvermeidlich, Rucksicht auf kulturelle

Unterschiede zu nehmen und einen offenen Dialog zu fordern.

Eine klare Kommunikation, eine effektive Problemlésungsmethode und die

Fahigkeit, Kompromisse zu erzielen, sind auch wichtige Faktoren (Schweitzer, 2023).

In den kulturell vielfaltigen Unternehmen entstehen oft Konflikte und
Fehlinterpretationen, vor allem wegen des niedrigen Verstandnisses von anderen Kulturen.
Empathie spielt eine wichtige Rolle bei der Zusammenarbeit, da sie es ermdglicht, die

Perspektiven und Geflihle anderer zu verstehen und zu beriicksichtigen.
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Fur die Arbeitnehmer ist es oft schwierig, mit den unterschiedlichen
Verhaltensweisen und Gewohnheiten ihrer auslédndischen Kollegen zurechtzukommen.
Daher ist die Empathie bei der Zusammenarbeit in einem multikulturellen Team

unvermeidlich.

Damit die Teams und Organisationen erfolgreich geleitet sind und effektiv
Entscheidungen und Abschlisse in Verhandlungssituationen erzielen koénnen, sind die
Fuhrungs- und Verhandlungsfahigkeiten bedeutsam. Diese sind bei der Konfliktlésung,
Zielerreichung und bei dem Beziehungsaufbau zu anderen hilfreich. AuBerdem kdnnen sie

bei der Kommunikation und Zusammenarbeit innerhalb eines Teams nutzlich sein.

Abgesehen von den Sozialkompetenzen, die fir die effektive und problemlose
Zusammenarbeit in multikulturellen Unternehmen bedeutend sind, sind die Mitarbeiter bei
internationaler Teamarbeit oft Herausforderungen ausgesetzt, die flr sie nicht einfach zu

tiberwinden sind.

Im folgenden Teil werden die Herausforderungen behandelt, denen jeder begegnet,

der in einem internationalen Unternehmen arbeitet.

2.1 Kulturelle Herausforderungen in der Arbeitswelt

Dieses Kapitel setzt sich mit Herausforderungen, mit welchen alle Mitarbeiter in
multinationalen Unternehmen zurechtkommen mdussen, auseinander. Der Zweck dieses
Teils besteht darin, verschiedene Probleme zu erldutern, denen Arbeitnehmer auf

Geschaftsreisen begegnen.

Aufgrund der zunehmenden Globalisierung missen Geschaftsreisende heutzutage
oft international tatig sein, um wettbewerbsféhig zu bleiben. Die meisten Unternehmen
haben internationale Teams sowie auch auslandische Geschaftspartner, die von Zeit zu Zeit

erfordern, dass die Geschaftsverhandlungen nicht nur online, sondern vor Ort stattfinden.

Durch das Treffen der internationalen Teams von Angesicht zu Angesicht werden
die personlichen Beziehungen und auch die Arbeitsleistung verbessert. Geschaftsreisen sind
bei vielen sehr beliebt, denn sie sorgen fur die Abwechslung des Arbeitsalltags.

,,Geschéftsreisen sind wie ein Sprungbrett fir den Erfolg. Wenn man es richtig macht,
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kénnen sie einem helfen, neue Méglichkeiten zu entdecken und eine erfolgreiche Karriere
aufzubauen™ (Ginsberg, 2009, S. 73).

Obwohl die Freude an der Maoglichkeit geschaftlich zu verreisen bei den
Beschaftigten grol? ist, missen sie sich auch vielen Herausforderungen stellen, die ihnen oft

nicht bewusst sind.

Arbeitnehmer, die die Mdglichkeit haben, im Rahmen ihrer Beschéaftigung ins
Ausland zu reisen, sollten sich nicht nur mit der Kultur, den Br&uchen und den
Kommunikationstechniken befassen. Es ist namlich notwendig, dass sich die Beschaftigten
vor ihrer Geschaftsreise auch tber die sogenannten ,, Tabuthemen” informieren, die bei dem

Arbeitstreffen nicht angesprochen werden dirfen.

»In wohl jeder Kultur gibt es bestimmte Tabuthemen, also Themen, die in
personlicher Kommunikation wie auch in mediatisierter Kommunikation nicht
angesprochen werden sollen. Die Tabuthemen kdnnen sich im Verlauf der Zeit erheblich
wandeln: Themen kdnnen "enttabuisiert” werden, ebenso wie zuvor nicht tabuisierte Themen
infolge gesellschaftlicher Wandlungsprozesse mit einem Tabu belegt werden kdnnen™
(Lusebrink, 2005, S. 53).

Abgesehen von den bereits thematisierten Tabuthemen sind auch weitere Aspekte,
die bei internationalen Begegnungen zu Missverstdndnissen fiihren konnten,

erwahnenswert.

Die Begrufungsrituale sind duBerst kulturabhdangig und gehéren zu den
kulturspezifischen Aspekten verbaler und nonverbaler Kommunikation. Aus diesem Grund
ist die Auseinandersetzung mit BegriiBungsritualen einer Kultur ein guter Ausgangspunkt,
um die nonverbalen Kommunikationsmuster einer fremden Kultur zu verstehen und

interkulturelle Kompetenz zu beherrschen.

Nach Neuliep sollten zumindest die BegrifRungsrituale einer Kultur beherrscht
werden, denn dadurch wird der Respekt gegenuber der betreffenden Kultur signalisiert. Die
Chancen, einen guten ersten Eindruck zu machen und zudem zumindest in fliichtigen
Interaktionen keine kulturellen Normen zu verletzen werden zugleich verbessert (2006, S.
291).

Die nonverbalen Signale, die bei BegruRungsritualen verwendet werden, sind ebenso

kulturabhé&ngig. Gerade bei der BegrufRung sind die nonverbale Komponente von grof3er
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Bedeutung, weil sie hdufig bei interkulturellen Verhandlungen eine Quelle von

Missverstandnissen zwischen den Geschéftspartnern darstellen.

,,Das Spektrum reicht von Wangenkuss und Umarmung tber den Handedruck und
die Verbeugung; d.h. die korperlich-raumliche Distanz der Gesprachspartner voneinander
bei der BegriBung kann ganz erheblich variieren. In manchen Kulturen erfolgt bei der
BegriiRung keine Beruhrung der Geschéftspartner, beispielsweise in Indien, wo bei der
traditionellen Grullgeste ,,Namaste" die GruRenden die Hande vor der eigenen Brust
zusammenlegen™ (Errl - Gymnich, 2022, S. 130).

Zusétzlich zu den bereits erwahnten Herausforderungen missen die Arbeitnehmer
auch in Betracht ziehen, dass jedes Land und jede Kultur anderen Elementen des
menschlichen Verhaltens einen anderen Stellenwert beimessen. Im néchsten Kapitel werden

diese "Kulturdimensionen™ im Zusammenhang mit Unternehmenskulturen erlautert.

2.1.1 Kulturdimensionen und ihr Einfluss auf die Unternehmenskulturen

Der folgende Teil wird die Kulturdimensionen darlegen, die einen wesentlichen
Einfluss auf das Handeln und die Entscheidungsbefugnisse der Menschen aus diversen
Kulturen ausliben. Vor allem in dem Berufsleben ist es von hoher Bedeutung, dass die

kulturellen Unterschiede unter den Angestellten akzeptiert und vorerst respektiert werden.

Die Kulturdimensionen im Bereich der Interkultur wurden von dem niederlandischen
Soziologen Gerard Hendrik Hofstede in den 1970er Jahren erarbeitet. In seiner Analyse in
dem Unternehmen ,,International Business Machines Corporation” (IBM) untersuchte
Hofstede die Kulturunterschiede zwischen Mitarbeitern in mehreren L&ndern und nutzte die

gewonnenen Ergebnisse, um seine Theorie Uber kulturelle Dimensionen zu formulieren.

Als Ergebnis seiner Analyse wurden die folgenden flinf Kulturdimensionen ermittelt:
die Machtdistanz, der Individualismus/Kollektivismus, die Maskulinitat/ die Femininitat, die
Unsicherheitsvermeidung/Unsicherheitstoleranz, die Langzeitorientierung/
Kurzzeitorientierung (2022, S. 44-48).

Die Machtdistanz definiert, inwieweit eine Gesellschaft die Gleichheit bzw. die

Ungleichheit in Beziehungen oder Institutionen akzeptiert. In Unternehmen mit hoher
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Machtdistanz werden die Ubergeordneten von den Untergeordneten als , Autoritat”
wahrgenommen und die Entscheidungsprozesse verlaufen von ,,0ben nach unten”.
Unternehmen mit hoher Machtdistanz versuchen, die Macht an wenige Personen zu
verteilen. Die Mitarbeiter erwarten, dass man ihnen sagt, was sie zu tun haben. Es gibt eine
grofRe Anzahl von Aufsichtspersonen, die sich untereinander Informationen austauschen
(Hofstede, 2010, S. 73, freie Ubersetzung aus dem englischen Original). Andererseits
werden in Unternehmen mit geringer Machtdistanz Vorgesetzte und Untergeordnete als
gleichwertig angesehen. Die Mitarbeiter werden ermutigt, in vielen Situationen eigene
Entscheidungen zu treffen. Auf diese Weise gibt ihnen der Ubergeordnete die Mdglichkeit
kreativ zu sein, erwartet aber auch, dass sie die Verantwortung fir ihre Entscheidungen

Ubernehmen.

Die zweite Dimension, beschreibt die individualistische und kollektivistische
Kulturen. In individualistischen Kulturen wie z. B. GroRbritannien, USA und Kanada hat
der Erfolg des Einzelnen hochste Prioritat. Die Menschen wollen unabhangig sein und
deshalb treffen sie vor allem Entscheidungen, die fir sie personlich die besten sind, ohne

sich mit den Interessen der Gruppe zu befassen.

Von den Angestellten in einer individualistischen Kultur wird erwartet, dass sie nach
ihren eigenen Interessen handeln, und die Arbeit sollte so organisiert sein, dass dieses

Eigeninteresse und das Interesse des Arbeitgebers tbereinstimmen (ebd.: S. 119).

Die kollektivistischen Kulturen sind dagegen sehr stark an das Gruppensystem und
an die Gruppenzugehorigkeit orientiert. Fir die Menschen ist es lebenswichtig, dass sie die
Gruppenbindungen stark prégen: gegenseitige Treue wird von den Gruppenmitgliedern

erwartet, wie es Hofstede betrachtet.

In Kollektivistischen Unternehmen ist es gewohnlich, dass Bekannte und

Familienmitglieder beschaftigt werden.

Die Beschéaftigung von Personen aus der Familie verringert das Risiko. Aufl3erdem
sind die Verwandten um den Ruf der Familie besorgt und helfen, Fehlverhalten zu beseitigen
(ebd.: S. 120).

Die dritte Dimension setzt sich mit der Maskulinitat und der Femininitat auseinander.
In einem Unternehmen mit maskuliner Auspragung wird der Erfolg durch Geld und das

Fortkommen charakterisiert. Dagegen orientieren sich feminine Unternehmen auf das
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Kimmern um die Mitmenschen und das Bewahren der Werte. In femininen Unternehmen

sind die zwischenmenschlichen Beziehungen von hdchster Bedeutung.

,,Eine Gesellschaft bezeichnet man als maskulin, wenn die Rollen der Geschlechter
emotional klar gegeneinander abgegrenzt sind: Manner haben bestimmt, hart und materiell
orientiert zu sein, Frauen dagegen missen bescheidener, sensibler sein und Wert auf
Lebensqualitat legen. Als feminin bezeichnet man eine Gesellschaft, wenn sich die Rollen
der Geschlechter emotional (berschneiden: sowohl Frauen als auch Manner sollen
bescheiden und feinfiihlig sein und Wert auf Lebensqualitét legen” (Hofstede, 2006, S. 165).

Die folgende Dimension setzt sich mit der Unsicherheitsvermeidung bzw.
Unsicherheitstoleranz auseinander. Die Unsicherheitsvermeidung wird von Hofstede wie
folgt charakterisiert: ,,Unsicherheitsvermeidung a3t sich [...] definieren als der Grad, bis
zu dem die Mitglieder einer Kultur sich durch uneindeutige oder unbekannte Situationen
bedroht fuhlen™ (ebd.: S. 233).

In L&ndern, wo die Menschen Unsicherheit minimalisieren wollen, herrscht feste
Uberzeugung, dass die Zukunft unvorhersehbar ist und man sollte Wege finden wie z.B.
Gesetze oder Zukunftsplanung, um diese Unsicherheit zu vermeiden. In Firmen und
Organisationen, in welchen die Unsicherheitstoleranz sehr niedrig ist, entsteht eine kaum
vorhandene Fehlerkultur. Die Ubergeordneten erwarten, dass die Untergeordneten keine

Fehler begehen werden.

Dagegen sind Menschen in Landern, wo die Unsicherheit toleriert wird, mehr offen
fur neue Herausforderungen. In Unternehmen, wo die Unsicherheit akzeptiert wird, fuhlen
sich die Mitarbeiter von der Zukunft nicht bedroht und verlassen sich mehr auf ihren eigenen

Verstand.

Die Menschen sind der Meinung, dass Regeln nur dann eingefiihrt werden sollen,
wenn es absolut notwendig ist, z. B., um festzulegen, ob der Stral3enverkehr links oder rechts
fahren soll. Sie glauben, dass viele Probleme ohne formale Regeln geltst werden kdnnen
(Hofstede, 2010, S. 210).

Die flinfte Kulturdimension charakterisiert die Langzeit- und Kurzzeitorientierung.
Diese beschreiben, inwiefern Menschen auf den kurzfristigen oder den langfristigen Erfolg

ausgerichtet sind.
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Die Auswirkung der Kurzzeitorientierung in dem Geschaftsleben zeichnet sich
dadurch aus, dass am Arbeitsplatz zu den Hauptwerten der Mitarbeiter die Freiheit, Leistung
und das selbststandige Denken gehoren. Daher ist fur die Angestellten ihre Freizeit sehr

wichtig.

Andererseits wird in dem langzeitorientierten Unternehmen der Fokus auf das
,Lernen, Ehrlichkeit, Anpassungsfahigkeit, Verantwortlichkeit und die Selbstdisziplin
gelegt” (Errl - Gymnich, 2022, S.49).

Im Jahr 2010 wurde die sechste Kulturdimension, welche als "Beherrschung und
Nachgiebigkeit” bezeichnet wird, ergénzt. Diese beschreibt das Ausmali, in dem die

Gesellschaft die Bedurfnisse ihrer Mitglieder befriedigt.

Die Beherrschung kann in den Gesellschaften vor allem an der Mimik des Menschen
beobachtet werden. Menschen in solchen L&ndern tendieren zu der Gesichtswahrung und
zeigen ihre Emotionen nur selten. In solchen Kulturen haben die Mitglieder der Gesellschaft
einen pessimistischen Blick auf die Zukunft und leben vor allem fur die Gesellschaft und die

Familie.

Im Gegensatz zu der pessimistischen Zukunftsbetrachtung, herrscht in Landern, wo
die Nachgiebigkeit in dem Vordergrund steht, eine optimistische Lebenseinstellung. Die
Menschen zeigen ihre Emotionen auch in der Offentlichkeit, z.B. durch ein Lacheln. Der
Genuss gehort zum Leben und daher legen die Gesellschaftsmitglieder den Fokus auf das

Positive.

Das fehlende Bewusstsein in Bezug auf kulturelle Unterschiede, die in diesem
Kapitel erwahnt wurden, kann zu Vorurteilen und Stereotypen fiihren, insbesondere in einem

interkulturellen Arbeitsumfeld.

Deshalb ist es wichtig, sich dessen bewusst zu sein, dass verschiedene Kulturen
unterschiedliche Verhaltensweisen, Werte und Normen haben. Eine effektive interkulturelle
Kommunikation erfordert daher ein tiefes Verstandnis der kulturellen Unterschiede und ein
respektvolles Verhalten gegeniiber Menschen aus anderen Kulturen. Indem wir uns
bemihen, uns auf die kulturellen Unterschiede einzulassen und unsere Vorurteile und
Stereotypen zu Uberwinden, kdnnen wir eine positive und produktive Arbeitsumgebung

schaffen, die von gegenseitigem Verstandnis und Respekt geprégt ist.
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Um die Entstehung und Auswirkungen von Stereotypisierungen und Vorurteilen in
der Arbeitsumgebung zu berwinden und eine inklusive Arbeitskultur zu schaffen, werden
im folgenden Teil zahlreiche effektive MaRnahmen und Strategien vorgestellt, die darauf

abzielen, das Verstandnis und die Wertschéatzung kultureller Unterschiede zu fordern.

2.2 Strategien zur Reduzierung von Vorurteilen unter den Mitarbeitern

Nachdem in den vorherigen Teilen Herausforderungen und Probleme der
interkulturellen Zusammenarbeit thematisiert wurden, widmet sich das folgende Kapitel den
moglichen Bewéltigungsstrategien, die zu der Verhinderung von den bereits beschriebenen
Problemen hilfreich sein konnen. Der Fokus dieses Teils liegt auf den Mallnahmen zur

Reduzierung von Vorurteilen in der Arbeitsumgebung.

Zu der Bewadltigung von Vorurteilen und Stereotypisierungen konnen diverse
Strategien verwendet werden. Erll und Gymnich weisen darauf hin, dass sich diese nicht in

allen Situationen als gleichermalen geeignet erweisen (2022, S. 142).

Um die Fehlsichtigkeit unter den Mitarbeitern zu reduzieren, kommen folgende
Grundtypen von Strategien infrage: selbstreflexive Strategien, rhetorische Strategien,
explizite Metakommunikation, implizite Meta-Sensibilitit und die Reduktion von
Unsicherheit (2022, S. 142-143).

Die selbstreflexive Strategie hilft einem Individuum oder einer Organisation bei der
bewussten Hinterfragung ihrer eigenen kulturellen Pragungen und Vorurteile. Dies tragt zu
dem besseren Verstandnis von Kollegen anderer Kulturen bei. Zugleich ist die bewusste
Hinterfragung (ber das eigene kommunikative Verhalten auch fir die effiziente
interkulturelle Kommunikation und Zusammenarbeit in multinationalen Unternehmen von
grolRer Bedeutung. Wie Erll und Gymnich verdeutlicht haben, hat die erwéhnte Strategie
auch gewisse Nachteile: ,,Selbstreflexive Strategien haben [...] den Nachteil, dass sie in der
Regel nur zeitversetzt zum Einsatz kommen kénnen und in erster Linie eine mittel- und

langfristige Steigerung der interkulturellen Kompetenz bewirken" (ebd.: S. 143).

Die Mitarbeiter in internationalen Organisationen konnen auch rhetorische

Strategien anwenden, um eventuelle Unklarheiten zu vermeiden. Zu solchen gehodren die
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Wiederholungen und Nachfragen. Die Effizienz der Nachfragen und Wiederholungen ist
kulturabhéngig. Durch hdufige Hinterfragungen kann der Kommunikationspartner den

Eindruck bekommen, dass er sich unverstandlich ausdriickt.

Heringer legt in seiner Arbeit folgende Schritte dar, um das Verstehen innerhalb der
Kommunikation zu sichern: Hervorhebung der relevanten Elemente, Wiederholungen,
Reformulierungen, Formulierungsvorschldge und Nachfragen zur Absicherung des
Verstandnisses: z.B. ,,Verstehen Sie?" (2004, S. 49).

Die nédchste Strategie, ,,explizite Metakommunikation®, gehort zu den zentralen
Methoden, die bei der Bewaéltigung von Problemen interkultureller Kommunikation
hilfreich sind. Bei der expliziten Konversation ber Kommunikation teilen beide
Gesprachsteilnehmer Informationen tber die Bedeutung, den Zweck oder die Absicht der

Kommunikation.

Einerseits wird diese Art von Kommunikation von manchen Kulturen gerne
verwendet und als positiv aufgenommen, andererseits wird sie von anderen Kulturen als

unangenehm empfunden.

,90 mag etwa einem Deutschen oder auch einem Amerikaner explizite
Metakommunikation als effizienter Weg zur Auflésung interkultureller Missverstandnisse
erscheinen, aber dieser Eindruck wird beispielerweise von einem Japaner vermutlich nicht
geteilt” (Errl, 2022, S. 144).

Abgesehen von der expliziten Metakommunikation, sollten die interkulturellen

Fahigkeiten auch die implizite Meta-Sensibilitat beinhalten.

Die Meta-Sensibilitdat ist laut Errl vor allem in internationalen
Geschéaftsverhandlungen  &ufRerst nitzlich, denn diese Kompetenz ermdglicht,
Missverstandnisse in der Kommunikation zu erkennen und indirekt zu l6sen, z.B. durch die

Verénderung von dem eigenen kommunikativen Verhalten.

Bei internationaler Zusammenarbeit kann es zu Situationen kommen, in denen die
Kommunikation zwischen den Teammitgliedern ins Stocken gerdat. In solchen
Kommunikationssituationen ist es von groRer Bedeutung, dass die Gruppenmitglieder nicht
an dem Verhalten festhalten, welches hochstwahrscheinlich die Kommunikationsstérung

ausgelost hat.
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,,Auch wenn man bei der Modifikation des eigenen Verhaltens ein wenig in Dunkeln
tappt, ist diese Strategie aber doch gegenuber einem sturen Festhalten an eingefahrenem
Kommunikationsverhalten vorzuziehen, das in der Regel kommunikative Probleme wohl nur
verschlimmert” (Errl, 2022, S. 145).

Die letzte Strategie, die fir die anstandslose interkulturelle Kommunikation

erforderlich ist, wird als ,,Reduktion von Unsicherheit" bezeichnet.

Internationale Verhandlungen sind hdufig mit einem hohen Mal an Unsicherheit auf
beiden Seiten der Kommunikationspartner assoziiert. Aus diesem Grund gehort die

Reduktion von Unsicherheit zu einem der Kommunikationsziele beider Geschéftspartner.

Nach Erll bieten sich fir die Reduktion der Unsicherheit vor allem Strategien an, die

auch Raum fur eine Verhandlung der kommunikativen Beziehung bieten (ebd.: S. 145).

Fragen, welche die Tabuthemen oder die Gefahr ansprechen, haben in diesem
Kontext einen hohen Stellenwert. Zugleich ist auch das Bemiihen von allen Teilnehmern des
interkulturellen Dialogs fur die friedliche und effektive multikulturelle Kommunikation

belangvoll.

Zu beachten ist jedoch die Tatsache, dass der Gesprachspartner die vollige
Anpassung an die eigenen Kommunikationskonventionen nicht erwartet. ,,In der
Kommunikation mit Arabern beispielsweise ist sicherlich dringend davon abzuraten, die fur
arabische BegruRungssequenzen kennzeichnenden religios konnotierten

Begriiungsformeln imitieren zu wollen™ (Bouchara, 2002, S. 59).

Nachdem zahlreiche Strategien beschrieben wurden, die dazu beitragen,
interkulturelle Missverstandnisse zu vermeiden oder abzubauen, ist es notwendig
anzumerken, dass diese nicht effektiv sein werden, wenn sich die Mitarbeiter in
internationalen Unternehmen nur an die Herkunft oder Nationalitat ihrer auslandischen

Kollegen orientieren.

Wiechelmann deutet darauf hin, dass in diesem Fall die Angehdrigen einer Kultur
sehr viel dhnlicher erscheinen, als sie in der Wahrheit sind. Aus dem Blick gerét, dass jede
Kultur aus Individuen mit unterschiedlichen Personlichkeiten und Erfahrungshintergriinden
besteht (2006, S. 332).

Die Arbeitskultur kann durch die Implementierung der in diesem Abschnitt

behandelten Strategien positiv beeinflusst werden. Daher ist es unerlasslich, dass
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Fuhrungskrafte in interkulturellen Unternehmen auf die Herausforderungen aufmerksam
machen, die durch unterschiedliche kulturelle Hintergrinde ihrer Mitarbeiter entstehen
kdnnen. Gleichzeitig sollten sie ihre Mitarbeiter dazu motivieren, sich fiir andere Kulturen

und Meinungen zu interessieren.
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3 Ziele und Methoden der Arbeit

In der heutigen Zeit sind wir stdndig mit unterschiedlichen Kulturen,
Glaubensrichtungen und Wertvorstellungen konfrontiert. Die Fahigkeit, sich diesen
Unterschieden anzupassen und sie zu schatzen, ist von zentraler Bedeutung, um erfolgreiche

Zusammenarbeit und Verstandigung zu gewahrleisten.

Die vorliegende Bachelorarbeit setzt sich mit der Bedeutsamkeit der interkulturellen
Kompetenz auseinander, indem sie deren Wichtigkeit untersucht, die in der heutigen
globalisierten Welt von hoher Bedeutung ist. Die Arbeit wird in zwei Teile gegliedert: den

theoretischen Teil und den Forschungsteil.

3.1 Ziele

Die vorliegende Bachelorarbeit verfolgt die Ziele, die Bedeutung der interkulturellen
Trainings im Bezug auf effektive Zusammenarbeit unterschiedlicher Kulturen zu
beschreiben um positive Arbeitsumgebung herzustellen. Die Bedeutsamkeit des Erwerbs der
interkulturellen Kompetenz wird in dem Bezug auf kulturelle Vielfalt in multikulturellen
Arbeitsumgebungen hervorgehoben. Dabei werden die Auswirkungen kultureller Diversitét
behandelt. Zugleich werden zahlreiche Strategien thematisiert, die bei der Bekdmpfung von
Vorurteilen und Streotypisierungen angewendet werden konnen. Im Forschungsteil der
Arbeit werden sowohl positive als auch negative Erfahrungen von Fuhrungskraften in
multikulturellen Unternehmen untersucht. Dabei soll nachgewiesen werden, dass

interkulturelles Lernen zum Erfolg in multinationalen Unternehmen beitrégt.

3.2 Methoden

Damit in dieser Bachelorarbeit die festgelegten Ziele untersucht und erreicht werden
konnen, wurden die zentralen Begriffe ,,Kultur" und ,,Vorurteile” in den ersten beiden
Kapiteln der Arbeit aus verschiedenen Perspektiven behandelt und analysiert. Diese
Vorgehensweise wurde durch eine umfassende Literaturrecherche realisiert. In dem
Forschungsteil wurden mehrere Fihrungskréafte in Form eines Interviews Uber ihre
Ansichten und Erfahrungen befragt. Die Methode der Analyse und Synthese wurde
angewendet, um die Meinungen und Empfehlungen von Fihrungskréften in multinationalen

Unternehmen miteinander vergleichen zu kénnen und zu analysieren.
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4 Forschungsteil und Diskussion - Analyse und Synthese der
Erfahrungen und Ansichten der FUihrungskréfte in

interkulturellen Unternehmen

Ziel des empirischen Teils der Arbeit ist es festzustellen, ob die Erfahrungen und
Informationen tber fremde Kulturen zu einer friedlichen und effektiven Zusammenarbeit in
multikulturellen Unternehmen beitragen kénnen. Damit diese Absicht erreicht werden kann,

wurden die folgenden Hypothesen formuliert.

Hypothese 1: Personen, die Uber interkulturelle Kompetenz verfligen, besitzen ein
besseres Verstandnis fur verschiedene Kulturen als Personen, die sich mit diesem

Thema nicht auseinandergesetzt haben.

Hypothese 2: Durch Akzeptanz der verschiedenen Kulturen kénnen in
multinationalen Unternehmen zahlreiche Herausforderungen bewaltigt und die

Arbeitsproduktivitat gesteigert werden.

Hypothese 3: Es ist nicht von grofRer Bedeutung, sich Giber fremde Kulturen zu

informieren und deren Lebensweisen zu respektieren.

Zwei Hypothesen gehen davon aus, dass interkulturelle Kompetenz sowie die
Akzeptanz fremder Kulturen entscheidend fir eine effektive Zusammenarbeit und eine
respektvolle Arbeitsumgebung in kulturell diversen Unternehmen sind. Die dritte
Hypothese besagt, dass es nicht bedeutend ist, sich iber fremde Kulturen zu informieren
und deren Lebensweise zu respektieren. Ob es notwendig ist, diese VVoraussetzungen im
Zusammenhang mit der interkulturellen Kommunikation zu erfullen, wird im
Nachfolgenden untersucht. Die Untersuchung fand in Form eines Interviews in Bratislava
statt. Fur diese Untersuchung wurden Fiihrungskréfte, die in multinationalen Unternehmen
tatig sind Uber ihre Erfahrungen und Ansichten befragt, die sie im Laufe ihrer Karriere

durch die Zusammenarbeit mit zahlreichen Kulturen gesammelt haben. Es wurden

33



insbesondere Personen in hoheren Positionen befragt, da sie aufgrund ihrer langeren
Berufslaufbahn Giber umfangreichere Erfahrungen und Informationen verfligen als jlingere
und weniger erfahrene Mitarbeiter. Laut der Antworten auf die Fragen wird festgestellt,
welche Herausforderungen bei der Zusammenarbeit mit fremden Kulturen aufgetreten sind

und ob diese die Weltansichten der Befragten beeinflusst haben.

4.1 Zusammenstellung der analysierten Gruppe

Die Autorin hat sich dazu entschlossen, Interviews mit Fihrungskraften aus
verschiedenen Unternehmen durchzufiihren, wobei jedes dieser Unternehmen sich auf
unterschiedliche Dienstleistungsbereiche spezialisiert hat. Diese Diversitdt in den
Spezialisierungen ermdglichte es der Autorin, die unterschiedlichen Einstellungen und
Herangehensweisen bezuglich der Zusammenarbeit mit fremden Kulturen aus der
Perspektive der befragten Fihrungskréfte eingehend zu analysieren und somit ein

umfassendes Bild der verschiedenen Ansétze und Erfahrungen zu erhalten.

Nach einer erfolgreichen E-Mail-Kommunikation wurden sechs personliche Treffen
vereinbart. Die Fragen wurden von der Autorin im Vorfeld der Interviews entwickelt und
zusammengestellt, wobei darauf geachtet wurde, dass alle Befragten die gleichen Fragen
gestellt bekommen haben, um eine konsistente und vergleichbare Datengrundlage fur die
Analyse zu schaffen. Die Interviews wurden in der slowakischen Sprache gefiihrt und mit
dem Einverstandnis der Respondenten digital aufgenommen. Spater sind die Antworten der
Befragten wortgetreu transkribiert worden, wobei Fill- und Empfindungsworter sowie auch
mit dem Thema nicht zusammenhangende Anmerkungen, ausgelassen wurden. Da die
Interviews in der slowakischen Sprache durchgefiihrt wurden, war es notwendig, diese
anschliellend ins Deutsche zu Ubersetzen, um sie fur die Analyse und Darstellung im
Rahmen dieser Arbeit zuganglich zu machen. Sowohl die Interviewfragen in der

Originalfassung als auch in der deutschen Sprache sind dem Anhang zu entnehmen.

In Bezug auf die Auswahl der Experten entschied sich die Autorin, Bekannte und
Familienangehorige anzusprechen, da sie feststellte, dass in ihrem personlichen Umfeld
hauptsachlich Menschen in multikulturellen Unternehmen tatig sind, was fur die

Untersuchung des Themas besonders relevant und wertvoll erschien.
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Es wurden sechs Personen befragt, davon drei Mé&nner und drei Frauen. Mehr als die
Hélfte der Respondenten arbeitet in Korporationen (IBM, Penta, E.ON und DHL). Der Rest

der Befragten war zurzeit des Interviews in Startups Eyerim s.r.o. und SaltPay tatig.

Aufgrund der kurz zusammengefassten Beschaftigungen der Respondenten kann
argumentiert werden, dass sie tber die erforderlichen Kenntnisse und Erfahrungen verfiigen,

um die behandelte Problematik fachkundig zu beurteilen.

In dem néchsten Unterkapitel werden die Antworten der Respondenten, die in den

Interviews gesammelt wurden, ausgewertet und analysiert.

4.2 Auswertung und Vergleich der Antworten, die in den Interviews
gesammelt wurden

Nach der Durchflihrung und Auswertung der Experteninterviews hat die Autorin die
Ergebnisse in einzelne Bereiche aufgeteilt. In dem folgenden Teil werden Fragen, die fur
das Analysieren der Wahrnehmungen und Erfahrungen im Zusammenhang mit der
interkulturellen Kommunikation am bereicherndsten sind, vorgestellt. Die weiteren Fragen
und Antworten, die in dem ndchsten Teil nicht thematisiert werden, sind aus dem Anhang

Nr. 4 zu entnehmen.

4.2.1 Nationalitaten denen die Respondenten begegnet sind

Die befragten Personen haben im Laufe ihrer Karriere eine Vielfalt an Nationalitaten
und Kulturen kennengelernt. Alle Befragten haben Erfahrungen im Umgang mit Personen
deutscher Nationalitdt gesammelt. Dies stimmt mit der Tatasache tberein, dass Deutschland
eine der grofiten Wirtschaftsleader in unserer Region darstellt. Daher ist es flir Personen, die

auf unserem Arbeitsmarkt erfolgreich sein wollen, ratsam, die deutsche Sprache zu erlernen.

Dartiber hinaus haben sie auch mit einer Vielzahl von anderen Nationalitaten
zusammengearbeitet, die sich in ihren kulturellen Hintergrinden und Herkiinften stark

unterscheiden.

Befragte, die in Korporationen tatig waren, haben mit einer breiten Palette an

Nationalitaten zusammengearbeitet (Italiener, Amerikaner, Inder, Osterreicher, Tschechen,
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Griechen, Koreaner, Spanier, Chinesen). Im Gegensatz dazu hatten Respondenten, die in
kleineren oder mittelstandischen Unternehmen tétig waren, eine eingeschrénktere Erfahrung

im Umgang mit diversen Kulturen.

Aus den Aussagen der Befragten wird deutlich, dass die Arbeitsumgebung einen
signifikanten Einfluss auf die Vielfalt der kulturellen Erfahrungen hat. Wéhrend Angestellte
in Korporationen taglich mit vielen Kulturen in Kontakt kommen ist dies bei kleineren und
mittelstandischen Unternehmen nicht der Fall. Dies legt nahe, dass Korporationen
Mitarbeiter aus zahlreichen Kulturen beschéftigen und daher mehr Moglichkeiten bieten,
kulturelle Vielfalt zu erleben und zu schatzen. Zugleich wird von Menschen, die in
multinationalen Korporationen arbeiten, erwartet, dass sie tber interkulturelle Kompetenz

verfligen und mit Kollegen aus fremden Kulturen problemlos zusammenarbeiten konnen.

Im Folgenden wird das Thema aufgegriffen, welche Kulturen fur die Respondenten

die groRten Herausforderungen darstellten.

4.2.2 Kulturen die flr die Befragten grofite Herausforderungen darstellten

Die Befragten mussten bei der Begegnung mit fremden Kulturen viele
Herausforderungen tberwinden. Respondenten fiihrten Unklarheiten und Schwierigkeiten
an, die wahrend der Zusammenarbeit mit diversen Kulturen aufgetreten sind. Folgend

werden diese Herausforderungen beschrieben und analysiert.

Einige Respondenten fiihrten an, dass sie wahrend der Zusammenarbeit mit
auslandischen Kollegen Uberraschende Situationen und Verhaltensweisen erlebt haben.
Diese Situationen beziehen sich auf Unterschiede in den Arbeitsweisen, wie
Unorganisiertheit, freundschaftliche Absprachen statt festgelegter Regeln und standige

Anderungen der Ziele.

Die erwdhnten Arbeitsweisen wurden von den Respondenten wéhrend der
Zusammenarbeit mit Italienern, Spaniern und Griechen beobachtet. In diesem Kontext ist es
wichtig zu beachten, dass auch wie schon in dem theoretischen Teil erwdhnt wurde, jede
Kultur und somit auch jede Arbeitskultur anders operiert. Slowakische Unternehmen
fokussieren sich starker auf festgelegte Regeln und Prozesse, wéhrend italienische
Unternehmen eine offenere und weniger formelle Arbeitsumgebung bevorzugen. Diese

Unterschiede in der Arbeitsweise konnen auf kulturelle und historische Faktoren
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zurlckgefihrt werden, die die Prioritdten und Werte dieser Lander beeinflussen. Um
erfolgreich mit Représentanten verschiedener Kulturen zusammenzuarbeiten, ist es wichtig,
Offenheit und Respekt zu zeigen und bereit zu sein, sich an die ungewohnlichen
Arbeitsweisen anzupassen. Es ist auch hilfreich, sich Gber die Kultur und Geschichte dieser

Lander zu informieren, um bessere Verstandnis und Zusammenarbeit zu fordern.

Weitere Herausforderungen umfassen Sprachbarrieren und unterschiedliche Denk-
und Verhaltensmuster. Um diese Probleme zu Uiberwinden, haben die Befragten erkannt, wie
wichtig kulturelle Vielfalt ist. Fir Slowaken und Tschechen ist es jedoch typisch,
ethnozentrisch zu sein. Es ist von grofRer Bedeutung, wenn man mit Menschen aus anderen
Kulturen zusammenarbeitet, auf gewohnte Verhaltensweisen und Verhaltensmuster zu
verzichten und offen fur neue Perspektiven zu sein, die durch die multikulturelle

Zusammenarbeit entstehen.

Die meisten Respondenten verwiesen auf Kommunikationsprobleme die sie wéahrend
der Kooperation mit auslandischen Kollegen tberwinden mussten. Dies legt nahe, dass
interkulturelle Bildung in der heutigen globalisierten Welt von groBer Bedeutung ist, um

erfolgreich interkulturelle Kommunikation und Zusammenarbeit zu fordern.

Zusammenfassend l&sst sich sagen, dass die Zusammenarbeit mit auslédndischen
Kollegen viele Herausforderungen mit sich bringen kann, aber durch Offenheit, Respekt und
interkulturelle Bildung wird die interkulturelle Kommunikation und Zusammenarbeit

gefordert.

In dem folgenden Unterkapitel werden Aspekte analysiert, die fur die Respondenten

Uiberraschend waren.

4.2.3 Aspekte, die an den fremden Kulturen tiberraschend waren

In diesem Teil werden Aspekte, die fur die Befragten wahrend Ihrer Begegnung mit

fremden Kulturen Uberraschend waren, dargelegt.

Es ist wichtig zu erwéhnen, dass sich die Ansichten und Erfahrungen, die fir die
Respondenten Gberraschend waren, deutlich voneinander unterscheiden. Um die Ansichten
der Angefragten analysieren zu kdnnen, werden folgend Aspekte beschrieben, die auf die

Wichtigkeit der interkulturellen Bildung hinweisen.
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Ein Schwerpunkt, der wéhrend der Interaktion mit Représentanten verschiedener
Kulturen auftrat, waren die starken Unterschiede in Regeln, Einstellungen und
Gewohnheiten im Vergleich zu denen der Respondenten. Diese Unterschiede waren fir
einige Befragten Uberraschend, was aus der unzureichenden Kenntnis der bestimmten
Kulturen resultieren kann. Daher ist es wichtig, sich Gber die Lebensweise anderer Kulturen,
ihre Uberzeugungen und Werte zu informieren und nicht nur tiber Arbeitsablaufe. Dies
unterstreicht die Bedeutung der interkulturellen Sensibilisierung und Schulung von

Mitarbeitern, um erfolgreiche Geschéftsbeziehungen auf globaler Ebene aufzubauen.

Ein weiterer Aspekt, der als tberraschend bezeichnet wurde war, die Tatsache, dass
Amerikaner Europa als eine Nation betrachten und die Vielfalt der Kulturen und Lander
nicht wahrnehmen. Diese Wahrnehmung kann darauf zurtickzuftihren sein, dass Europa im
Vergleich zu den USA geografisch Kkleiner ist und sich eine Vielzahl von Landern auf
engstem Raum befinden. Die Tatsache, dass Europa vielféltig ist, ergibt sich auch aus der
Geschichte. Wahrend die Geschichte in den Vereinigten Staaten eine gemeinsame Basis hat,

weist jede europdische Nation ihre einzigartigen Besonderheiten auf.

Die Unterschiede in den Einstellungen zur Ethik und Moral, wie die Ehrlichkeit der
Deutschen, zeigen, dass es in verschiedenen Kulturen unterschiedliche Werte und Normen
gibt, die das Verhalten beeinflussen. Es ist jedoch bemerkenswert, dass eine der Befragten
diese Unterschiede als auBergewohnlich und bereichernd empfand, was zeigt, dass die
Auseinandersetzung mit den Unterschieden in den Kulturen zu einer Bereicherung fuhren

kann.

Insgesamt kann behauptet werden, dass die Zusammenarbeit mit Kollegen aus
diversen Kulturen dazu beitragen kann, das eigene Wissen und die Weltanschauung zu
erweitern. Durch die Zusammenarbeit mit Reprasentanten verschiedener Kulturen kénnen
Mitarbeiter ihre eigene kulturelle Perspektive hinterfragen und lernen, wie man in einer
globalen Welt effektiv kommuniziert. Es ist wichtig, dass Unternehmen die Bedeutung von
interkultureller Zusammenarbeit anerkennen und sicherstellen, dass ihre Mitarbeiter daftr

ausgebildet werden, um erfolgreiche Geschéftsbeziehungen auf globaler Ebene aufzubauen.

Dieser Abschnitt widmete sich den iberraschenden Aspekten, die von den Befragten
wéhrend der multikulturellen Zusammenarbeit beobachtet wurden. Im folgenden
Unterkapitel werden Veranderungen der Weltanschauung und der Erwerb neuer Kenntnisse

thematisiert.

38



4.2.4 Veranderung der Weltansicht und Erwerb von neuen Kenntnissen

Dieser Teil wird die Veranderungen der Weltansicht der Angefragten analysieren
und zugleich neue Kenntnisse, die durch die multikulturelle Kooperation erworben wurden,

beschreiben.

Die Antworten der Befragten auf die Frage, ob sich ihre Weltanschauung durch die
Zusammenarbeit mit auslandischen Kollegen verandert hat, waren vielféltig. Dies kénnte
auf die Unterschiede zwischen den Nationen zurtickzufiihren sein, mit denen die Befragten

in Kontakt gekommen sind.

Die Zusammenarbeit mit Reprasentanten verschiedener Kulturen kann neue
Perspektiven er6ffnen und uns dazu anregen, unsere eigene Weltanschauung zu hinterfragen.
Ein Beispiel zeigt, dass die Zusammenarbeit mit Italienern einem Befragten ermdglichte,
Flexibilitat zu erlernen und ein besseres Verstandnis fir die Kraft der Worte zu entwickeln.
Diese Erfahrung beeinflusste seine Weltansicht positiv und fuhrte zur Erkenntnis, dass es

unterschiedliche Wege gibt, um Ziele zu erreichen.

In der Analyse der Zusammenarbeit mit verschiedenen Kulturen wurden
Unterschiede zwischen europdischer und amerikanischer Kultur und Denkweise
identifiziert. Es wurde festgestellt, dass Européer dazu neigen, konservativer zu sein und die
Auswirkungen ihrer Entscheidungen sorgféltig abzuwégen. Im Gegensatz dazu handeln
Amerikaner eher nach dem Prinzip, dass entweder etwas funktioniert oder es behoben wird.
Dies deutet darauf hin, dass es kulturelle Unterschiede in der Herangehensweise an
Probleme und Entscheidungsfindung gibt. Die Erkenntnis dieser Unterschiede kann dazu
beitragen, bessere Strategien fiir interkulturelle Zusammenarbeit zu entwickeln und das

Verstandnis fur alternative Denkweisen und Arbeitsstile zu fordern.

Ergénzend dazu zeigen Erfahrungen aus der Zusammenarbeit mit Koreanern, dass
Vielfalt keinen Einfluss auf den Erfolg hat. Eine weitere Person berichtete, dass ihr das
Eintauchen in verschiedene Kulturen die Denkweise und Einstellung bereichert hat. Sie
betonte dabei auch die Bedeutung des Verstandnisses fir interkulturelle
Kommunikation.Dies unterstreicht die Notwendigkeit, sich auf die Fahigkeit zu

konzentrieren, unterschiedliche Denkweisen und Einstellungen zu schatzen und
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interkulturelle Kommunikation zu meistern, um in multikulturellen Kontexten erfolgreich

Zu sein.

Zusammenfassend l&sst sich feststellen, dass interkulturelle Zusammenarbeit
positive Effekte auf das Verstandnis fur alternative Denkweisen und Arbeitsstile haben kann,
wenn man bereit ist, unterschiedliche Perspektiven zu schétzen und sich auf interkulturelle

Kommunikation einzulassen.

In dem folgenden Teil werden kulturelle Unterschiede in der Stellung von Mannern
und Frauen, die von den Respondenten wahrend ihrer interkulturellen Zusammenarbeit

beobachtet wurden, analysiert

4.2.5 Kulturelle Unterschiede in der Stellung von Mannern und Frauen

In diesem Teil werden die Erfahrungen der Angefragten bezlglich der Stellung von

Ménnern und Frauen in interkulturellen Unternehmen aufgefihrt.

Kulturelle Unterschiede in der Stellung von Méannern und Frauen sind von groRer
Bedeutung, da sie sich auf alle Aspekte des Arbeitslebens auswirken kdnnen. Diese
Unterschiede konnen Auswirkungen auf die Kommunikation und Zusammenarbeit
zwischen Ménnern und Frauen in interkulturellen Unternehmen haben. Unterschiedliche
Erwartungen an die Rolle von Mannern und Frauen kénnen zu Missverstandnissen fiihren

und die Zusammenarbeit erschweren.

Den Antworten der Befragten zufolge lasst sich behaupten, dass nur eine Minderheit
waéhrend ihrer beruflichen Laufbahn Unterschiede in der Stellung von Ménnern und Frauen

wahrgenommen hat.

Dies konnte auf die Tatsache zurlickzufiihren sein, dass die meisten Befragten in
Korporationen tétig sind. Aus den Erfahrungen der Respondenten geht hervor, dass

Geschlechtsungleichheit in diesen Unternehmen weniger ausgeprégt ist.

Es ist wichtig zu erwahnen, dass internationale Unternehmen meistens verpflichtet
sind, Diskriminierung aufgrund des Geschlechts zu verbieten und Gleichstellung am
Arbeitsplatz zu fordern. Zugleich legen viele Korporationen Wert auf Diversitdt und
Inklusion und setzen bewusst Strategien ein, um eine ausgewogene Vertretung von Méannern

und Frauen in verschiedenen Positionen und Hierarchieebenen sicherzustellen.
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Trotz des generellen Trends zur Geschlechtergleichstellung in Unternehmen, kdnnen
kulturelle Unterschiede weiterhin eine Rolle spielen. Die Erfahrung einer Teilnehmerin
zeigt, dass in einigen kulturellen Kontexten, wie dem koreanischen Unternehmen in diesem
Fall, Frauen in unterstitzenden Positionen eingesetzt werden und Maéanner eher
Fuhrungspositionen und mittleres Management besetzen. Diese ungleiche Verteilung von
Verantwortlichkeiten und Rollen fuhrte dazu, dass die Teilnehmerin bei einem

Geschaftstreffen ignoriert und ihr Beitrag nicht anerkannt wurde.

Diese Erfahrung deutet darauf hin, dass es immer noch wichtig ist, die kulturellen
Unterschiede in der Geschlechtergleichstellung zu berticksichtigen. Wahrend Fortschritte
bei der Gleichstellung von Frauen und Mannern erzielt werden, ist es unerlasslich, das
Bewusstsein fur geschlechtsspezifische Unterschiede in verschiedenen kulturellen

Kontexten zu starken.

In diesem Kapitel wurden die Erfahrungen der Befragten beztiglich der Stellung von

Mannern und Frauen in interkulturellen Unternehmen untersucht.

Um weiterhin Fortschritte bei der Geschlechtergleichstellung in interkulturellen
Unternehmen zu erzielen, ist es entscheidend, das Bewusstsein fiir geschlechtsspezifische
Unterschiede in verschiedenen kulturellen Kontexten zu schérfen und kontinuierlich an der
Verbesserung von Kommunikation und Zusammenarbeit auf der Grundlage von

Gleichberechtigung und Respekt zu arbeiten.

Aus den Antworten der Befragten lasst sich schlussfolgern, dass interkulturelle
Kompetenz in allen Bereichen des Arbeitslebens von Nutzen ist. Sie fordert die
Zusammenarbeit und erméglicht es Vertretern verschiedener Kulturen, gemeinsame Ziele
ohne Probleme zu erreichen. Daher ist es wichtig zu betonen, dass die kontinuierliche
Weiterbildung und Offenheit fir neue Herangehensweisen, Perspektiven und Ideen
entscheidend sind, sowohl im Berufsleben als auch im Privatleben. Ein Befragter betonte

treffend, dass wir alle unterschiedlich sind, aber dennoch erfolgreich sein kénnen.
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4.3 Ergebnisse und Diskusion

Die vorliegende Bachelorarbeit verfolgte und erreichte mehrere Ziele, welche im

Folgenden zusammengefasst werden.

Im ersten Teil wurden elementare Begriffe wie interkulturelle Kompetenz,
interkulturelle Kommunikation, interkulturelles Lernen und interkulturelle Trainings
definiert, um einen Einblick in die Problematik der interkulturellen Kommunikation zu
geben, die in der heutigen Welt von groRer Bedeutung ist. Anschlielend wurde die
Wichtigkeit der interkulturellen Kompetenz fiir ein friedliches Zusammenleben erlautert.
Gleichzeitig setzte sich der erste Teil mit moglichen Schwierigkeiten auseinander, die im

multikulturellen Kontext auftreten kdnnen.

Das zweite Kapitel diente als Erweiterung des ersten Teils. Das Hauptanliegen dieses
Teils bestand darin, interkulturelle Herausforderungen im Arbeitsumfeld zu beschreiben und
mogliche Strategien vorzustellen, die bei der Bewaltigung von interkulturellen Problemen

im beruflichen Bereich hilfreich sein konnen.

Der empirische Teil dieser Bachelorarbeit verfolgte das Ziel festzustellen, ob die
Erfahrungen und Informationen tber fremde Kulturen zu einer friedlichen und effektiven

Zusammenarbeit in multikulturellen Unternehmen beitragen kénnen.

Die festgelegten Ziele der Bachelorarbeit wurden erreicht. Die erwdhnten
elementaren Begriffe, wurden in dem theoretischen Teil erldutert. Zugleich wurde auch das
Ziel des empirischen Teils erreicht, indem durch die Antworten der Respondenten die
Schlussfolgerung formuliert werden konnte, dass die Informiertheit tber fremde Kulturen

zur effektiven Zusammenarbeit in multikulturellen Unternehmen beitragt.

Dies betont, dass Angestellte in multinationalen Unternehmen, die tber Wissen und
Verstandnis flr verschiedene kulturelle Hintergriinde verfugen, sensibilisiert fiir kulturelle
Unterschiede sind. Zugleich tragen Kenntnisse ber fremde Kulturen zur effektiven
Kommunikation mit ausléandischen Kollegen bei. Daher ist es maligebend, Uber
interkulturelle Kompetenz zu verflgen, um ein besseres Verstadnis fir verschiedene
Kulturen zu haben als Menschen, die sich in diesem Bereich nicht auskennen. Hiermit ist
die erste Hypothese bestétigt.
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Die zweite Hypothese ist ebenfalls bestatigt, da sich aus den Antworten der
Respondenten ergab, dass sie durch die Akzeptanz diverser Kulturen viele neue Dinge
gelernt und Erfahrungen gesammelt haben, die sie sowohl personlich als auch professionell
bereichert haben. Dies hat ihnen ermdglicht, ihre Arbeitsproduktivitat zu steigern und neue

Prozesse und Vorgehensweisen einzusetzen, die zur Effektivitat beigetragen haben.

Im Gegensatz dazu wurde die dritte Hypothese widerlegt, da das Verstandnis und die
Informiertheit Gber fremde Kulturen sowie der Respekt gegenuber verschiedenen
Lebensweisen von grofRer Bedeutung sind. In der heutigen globalisierten Welt arbeiten
Menschen aus verschiedenen kulturellen Hintergriinden immer hdufiger zusammen. Das
Verstandnis und der Respekt fur diverse Kulturen und Lebensweisen erleichtern die
Zusammenarbeit, fordern den Austausch von Ideen und ermdglichen eine effektive
Kommunikation. Durch die Informiertheit Gber fremde Kulturen und den Respekt flr
unterschiedliche Lebensweisen konnen Konflikte vermieden oder friihzeitig erkannt werden.
Wenn Menschen fir kulturelle Unterschiede sensibilisiert sind, koénnen sie besser

aufeinander eingehen, Kompromisse finden und Konflikte effektiver ldsen.

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass die in dieser Arbeit thematisierten
Erfahrungen, Wahrnehmungen und Einstellungen in Bezug auf interkulturelle
Kommunikation, Zusammenarbeit und Konfliktlosung auf die Wichtigkeit der
interkulturellen Bildung und Akzeptanz unterschiedlicher Kulturen hinweisen. Dadurch
wurde bewiesen, dass es in der heutigen Welt unerl&sslich ist, sich nicht nur mit der eigenen
Lebensweise, Werten und Normen zu beschéaftigen, sondern auch mit denen anderer
Kulturen. Nur durch die Akzeptanz anderer Lebensweisen und Werte sowie durch
interkulturelle Weiterbildung kann erreicht werden, dass wir in Harmonie miteinander leben

und arbeiten koénnen.
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Zusammenfassung

In der vorliegenden Bachelorarbeit wurde die Bedeutung der interkulturellen
Kompetenz fur das friedliche Zusammenleben und Arbeiten von Individuen
unterschiedlicher kultureller Hintergriinde untersucht. Angesichts der fortschreitenden
Globalisierung und Migration erweisen sich interkulturelle Fahigkeiten als unerlasslich fur

sozialen Zusammenhalt und kulturelles Verstandnis.

Die in den ersten beiden Teilen der Arbeit erworbenen theoretischen Kenntnisse
untermauern die Relevanz von interkultureller Kompetenz und interkulturellem Lernen in
der heutigen Gesellschaft. Sprachliche Kompetenzen allein genligen nicht, um effektiv mit
Menschen aus anderen Kulturen zu kommunizieren. Das Verstandnis fur verschiedene
Kulturen ist von entscheidender Bedeutung, um Vorurteile, Missverstandnisse und Konflikte

in einem multikulturellen Kontext zu vermeiden.

Nach der Analyse und Synthese im Forschungsteil der Arbeit wurde festgestellt, dass
Mitarbeiter in  multinationalen Unternehmen, die ber Wissen und Verstandnis
verschiedener kultureller Hintergriinde verfugen, fir kulturelle Unterschiede sensibilisiert
sind. Die Antworten der Befragten unterstrichen die Bedeutung interkultureller Bildung

sowie Offenheit fir neue Perspektiven und Arbeitsweisen in multinationalen Unternehmen.

In der Arbeit wurden zwei Hypothesen bestétigt und eine widerlegt. Die Bedeutung
der interkulturellen Kompetenz und der Akzeptanz unterschiedlicher Kulturen wurde im
Rahmen der Bachelorarbeit verdeutlicht. Somit kdnnen interkulturelle Kompetenzen als
Schlisselqualifikationen fir ein friedliches Leben und arbeiten in der heutigen Welt

betrachtet werden.

Auf Basis der theoretischen Erkenntnisse und der im empirischen Teil durch die
Analyse der Antworten der Befragten gewonnenen Informationen wurde die
Schlussfolgerung gezogen, dass es von grol3er Bedeutung ist, sich Gber fremde Kulturen zu
informieren und deren Lebensweisen zu respektieren und wertzuschatzen. Dadurch wurde

die dritte Hypothese widerlegt.

Insgesamt unterstreicht die Bachelorarbeit die Notwendigkeit, interkulturelle
Kompetenz als wesentliche Voraussetzung fir das friedliche Zusammenleben in einer

zunehmend vernetzten und vielfaltigen Welt zu férdern und weiterzuentwickeln.

44



Resumé

Interkultirna kompetencia sa stava ¢oraz dolezitejSou v suc¢asnom globalizovanom
svete, pretoze sa I'udia z rozmanitych kultrnych prostredi stretdvaju a je nevyhnutné, aby
spolu dokézali vychadzat bez konfliktov. Kedze kultirne rozdiely moézu viest k
nedorozumeniam a neefektivnej komunikacii, je nevyhnutné rozvijat schopnosti, ktoré

prispievaju k efektivnej spolupraci naprie¢ kultirami.

Rozvoj interkultirnych kompetencii zahfiia schopnosti, ako st empatia, reSpekt a
otvorenost’ vo¢i rozmanitym kultiram. Kl'ucové je dokdzat' porozumiet’ a interpretovat
odlisné sposoby myslenia a konania aj napriek tomu, Ze sa nezhoduji s tymi vlastnymi.
Medzikultirna kompetencia poméha jednotlivcom rozvijat’ ich schopnosti v oblasti
multikultirnej komunikdacie a spoluprace, co moze prispiet’ k ispechu v praci, vzdelavani a

v osobnom zivote.

V pracovnom Zivote je interkultirna kompetencia nevyhnutnd, pretoze podniky a
organizacie Casto spolupracuji s medzinarodnymi partnermi, zékaznikmi alebo
zamestnancami. Efektivna komunikdcia a spolupraca medzi kulturami st klIaCové pre
uspesné¢ podnikanie. Interkultirne vzdeldvanie zvySuje schopnost zamestnancov
prisposobit’ sa roznym kultirnym prostrediam a vyzvam, ¢o moze viest’ k lep$im pracovnym

vysledkom, zlepSenim vzt'ahov na pracovisku a vécsej konkurencieschopnosti firmy.

V dnesnom multikultirnom svete je vzdeldvanie a akceptacia rozmanitych kultar
kl'a¢ovym prostriedkom k harmonickému spolunazivaniu a spolupraci. Preto je dolezité, aby
boli 'udia otvoreni nadobudaniu informacii a pohl'adov na svet, ktoré sa nemusia zhodovat’

s ich vlastnymi.

V tejto bakalarskej préci sa okrem teoretickych informdcii a poznatkov k dblezitosti
interkultirnej kompetencie a interkultirneho vzdelavania kladie déraz na spolupracu v
multikultdrnych pracovnych prostrediach. Je to prave tam, kde je potrebna schopnost’
porozumiet’ odliSnym kultiram a ich spdsobu myslenia, aby sa dosiahlo uspesné rieSenie

problémov a efektivna spolupraca.

Cielom tejto prace je definovat’ kultirne vyzvy na pracovisku a stratégie, ktoré

pomahaju znizit’ predsudky medzi zamestnancami. Bakalarska praca poukazuje na vyznam
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interkulturneho vzdelavania pre efektivnu spolupracu medzi ré6znymi kultirami s cielom
p polup y

vytvorit’ priaznivé podmienky v multikultirnom pracovnom prostredi.

Praca je rozdelend do Styroch kapitol. Prvé dve kapitoly sluzia na objasnenie
dolezitosti interkultarnej komunikacie a kompetencie. V prvej kapitole sa opisuje vznik
skumania interkultirnej komunikacie a poukazuje sa na dolezitost’ interkultirnej
kompetencie v suvislosti s mierumilovnym spolunazivanim v dneSnej multikultirnej
spolocnosti. Cielom prvej kapitoly je objasnenie pojmov ako komunikdcia, interkultirna
kompetencia, interkultdrne vzdelavanie a multikultirne prostredie. Tato kapitola umoziuje
Citatelovi ziskat' prehl'ad o dolezitosti interkultirneho vzdeldvania a mierumilovnej
spolupraci naprie¢ kultarami, vd’aka ¢omu sa oboznami s vyznamom reSpektovania a

akceptacie cudzich kultar.

Druha kapitola sluzi na definovanie interkultirneho dorozumievania sa v pracovne;
sfére. V tejto kapitole sa zaoberame kultirnymi vyzvami, ktorym mnohi ¢elia v pracovnom
svete. Zaroven sa sustredime na definovanie kultrnych dimenzii a ich vplyvu na
organiza¢né kultary. Poslednym krokom je predstavenie rdznych stratégii, ktoré
napomahaju  k eliminacii  predsudkov medzi zamestnancami pracujucimi v

multinacionalnych spolo¢nostiach.

Teoretické poznatky z prvych dvoch kapitol st v bakalarskej praci nasledne
aplikované na definovanie ciel'a, metdd skimania a samotného vyskumu v empirickej Casti.
Stvrta kapitola sa zameriava na popis skuisenosti a prekazok, s ktorymi sa respondentmi
stretli pri spolupréci s 'ud’'mi z r6znych kultar. Tieto skiisenosti a prekazky su analyzované
a vyhodnocované na zaklade odpovedi respondentov, aby sme zistili, aké stratégie a nastroje

moZu pomoct’ predchadzat’ kultirnym vyzvam.

Zaverecna kapitola bakalarskej prace sa zameriava na analyzu a vyhodnotenie
rozhovorov so Siestimi respondentmi, s ktorymi autorka spolupracovala v ramci empirického
vyskumu. Tieto osoby boli oslovené najmé preto, ze disponuji dlhoroénymi skusenost’ami
tykajicimi sa spoluprace s roznymi kultirami. Cielom empirickej Casti bolo interpretovat’
nazory, postoje a skusenosti, ktoré spominani respondenti mali k danej problematike.
Odpovede boli nasledne analyzované a porovnavané s teoretickymi vychodiskami, ktore boli

uvedené v predoslych kapitolach prace.
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Pomocou analyzy a syntézy dospela autorka k niekol’kym zaverom. Na zéklade
teoretickych poznatkov a odpovedi respondentov mozno konstatovat’, ze informovanost’ o

cudzich kultarach prispieva k efektivnej spolupréci v medzinarodnych spolo¢nostiach.

Vyroky respondentov naznacuju, ze v multikultirnom prostredi je nevyhnutné byt’
informovany o danej kultare a disponovat’ interkultirnou kompetenciou, aby sme predisli
konfliktom a nedorozumeniam. Ugastnici interview zaroveii zdoéraziiovali vyznam
cestovania a spozndvania kultir a ich predstavitel'ov pre rozsirenie obzorov. V stcasnom
svete, ktory nam ponuUka neobmedzené moznosti cestovania, je podstatné vyuzit' thto
prilezitost’. Taktiez je dolezité poznamenat’, Ze teoretické poznatky o rozmanitych kulttrach,
ich hodnotach, sposoboch Zivota a pohladoch na svet su zakladom pre uspeSné osobné

konfrontacie a predchadzanie potencialnym problémom.

Bakalarska praca nielen potvrdzuje a vyvracia stanovené hypotézy, ale zdoraznuje aj
dolezitost’ reSpektovania a ucenia sa od cudzich kultar. Ak budeme otvoreni vnimat’ cudzie
kultary také, aké s, bez potreby ich menit, umozni nam to pochopit’, ze existuje mnoho
spdsobov riesenia problémov, komunikacie a pracovnych postupov. Naucenie sa brat’ ohl'ad
na rozliéné perspektivy nas moze osobnostne obohatit’ a prispiet’ k tomu, aby sme dokazali

medzi sebou vychadzat’ bez ohl'adu na to, odkial’ pochadzame a aké mame hodnoty a zvyky.

Na zéaver je dolezité zdoraznit, Ze skusenosti, vnimania a postoje suvisiace s
medzikultirnou komunikaciou, spolupracou a rieSenim konfliktov poukazuju na dolezitost’
medzikulturneho vzdelavania a akceptacie roznych kultar. Praca preukazala, ze v dne§nom
svete je nevyhnutné zaoberat’ sa nielen vlastnym spdsobom zivota, hodnotami a normami,
ale aj tymi inych kultar. Akceptacia roznych sposobov Zivota a hodndt moze byt vyzvou pre
mnohych z nas. Nie vzdy je jednoduché prijat’ iny pohl'ad na svet a prispdsobit’ sa novému
prostrediu. AvSak ak chceme dosiahnut’ skuto¢ntt medzikultirnu komunikaciu a spolupracu,
musime sa pokusit’ pochopit’ a reSpektovat’ kultiry inych I'udi. Ako sa ukéazalo v praci,
medzikultarne vzdelavanie nam mo6ze pomoct’ lepSie pochopit’ a akceptovat’ kultiry inych

I'udi a tym dosiahnut’ harmonické a Gspesné vztahy v multikultirnom prostredi.

Vysledkom tejto bakalarskej prace je vyznamné povedomie o dolezitosti
interkultirneho vzdelavania a komunikacie v sucasnom globalizovanom svete, kde sa
stretavaju l'udia z réznych kultr. Ziskané poznatky a odporiacania by mohli byt vyuzité pri
tvorbe stratégii na zlepSenie medzikultirneho dorozumievania a spoluprice v ramci

pracovného prostredia.
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Anhange

Anhang Nr. 1 - Interviewfragen in der slowakischen Sprache

Otazka ¢. 1: S akymi narodnostami ste sa pocas Vasej profesionalnej kariéry stretli?

Otazka €. 2: Ktoré narodnosti pre Vas z hl'adiska kultirnych rozdielov predstavovali

najvacsiu vyzvu a preco?

Otéazka &. 3: Co Vs na tejto kultire najviac prekvapilo/zarazilo/ udivilo?

Otézka ¢&. 4: Co ste sa pocas spoluprace s touto kultirou nau¢ili?

Otézka ¢&. 5: Zmenila takato sktisenost’ Vas pohlad’ na svet?

Otéazka &. 6: Myslite si, ze ste boli na spolupracu s inymi kultirami dostato¢ne pripraveny?

Otézka &. 7: Co by ste z dnesného pohl'adu mohli spravit’ inak/lepsie?

Otéazka ¢&. 8: Co by ste odporuéili v tejto oblasti za¢inajucim profesiondlom?

Otéazka ¢. 9: Viete sa rozpamatat’ na nejaky konkrétny zazitok, suvisiaci s touto témou, ktory

sa Vam vryl do pamiti?



Otazka ¢. 10: Vnimali ste pocas Vasej spoluprace s jednotlivymi narodnostami rozdiely

medzi postavenim muzov a Zien?

Otazka ¢. 11: Mate nejaky zazitok pocas ktorého ste pocitovali genderovi nerovnost™?



Anhang Nr. 2 - Ubersetzung der Interviewfragen ins Deutsche

Frage Nr. 1: Mit welchen Nationalititen sind Sie wahrend Ihrer Karriere in Begegnung

gekommen?

Frage Nr. 2: Welche Nationalitaten stellten fir Sie aus der Sicht der kulturellen

Unterschiede die gréRte Herausforderung und warum?

Frage Nr. 3: Was hat Sie an dieser Kultur am meisten tberrascht/erstaunt?

Frage Nr. 4: Was haben Sie wahrend der Zusammenarbeit mit dieser Kultur gelernt?

Frage Nr. 5: Hat diese Erfahrung Ihre Weltansicht verandert?

Frage Nr. 6: Waren Sie aus Ihrer Sicht an die Zusammenarbeit mit unterschiedlichen

Kulturen ausreichend vorbereitet?

Frage Nr. 7: Was wirden Sie heute anders oder besser machen?

Frage Nr. 8: Welche Ratschlage wirden Sie an beginnende Profis, betreffs dieser

Thematik weitergeben?

Frage Nr. 9: Erinnern Sie sich an ein konkretes Erlebnis, bezliglich dieser Thamatik, dass

Sie nie vergessen werden?



Frage Nr. 10: Haben Sie wahrend der Zusammenarbeit mit unterschiedlichen Kulturen

Unterschiede in der Stellung der Manner und Frauen beobachtet?

Frage Nr. 11: Haben Sie ein konkretes Erlebnis, wo sie die ,,Gender Ungleichheit"

gespdrt haben?



Anhang Nr. 3 - Interviews in der Originalfassung

Otazky na interview k bakalarskej praci - Jan Gabriel

1. S akymi ndrodnost’ami ste sa pocas VasSej profesiondlnej kariéry stretli?

Nemecka, Svédska, finska, talianska a Svajciarska.

2. Ktoré ndarodnosti pre Vis 7 hladiska kulturnych rozdielov predstavovali

najvacsiu vyzvu a preco?

Talianska, spOsoby prace su iné ako tie, na koré som bol zvyknuty.
(Ne)organizovanost, gentlemanské dohody namiesto pevne danych pravidiel, ciele

sa Castokrat menia a zakladom je aktualna situacia.

3. Co Vis na tejto kultiire najviac prekvapilo/zarazilo/ udivilo?

Aj napriek mnohym zmenam oproti povodnej dohode su vécs§inou obe strany

s vysledkom spokojné.

4. Co ste sa pocas spoluprdce s touto kultiirou naudili?

Flexibilite a sile slova (dohody sa dodrziavali aj ked’ neboli na papieri).

5. Zmenila takdto skusenost’ Vas pohl’ad na svet?

Ano. Existuje aj ina cesta k ciel'u nez t4, ktori by som povodne zvolil ja.

6. Myslite si, Ze ste boli na spolupracu s inymi kultirami dostatoéne pripraveny?

Ano. Vdaka tomu, Ze iné kultary som spoznaval cely Zivot (cestovanie, dlhodobé

osobné kontakty s 'ud'mi z tejto kultiry) a bol som voc¢i nim otvoreny.

7. Co by ste 7 dnesného pohladu mohli spravit’ inak/lepSie?

Netrvat’ na svojom spdsobe prace, byt viac emapticky.



8. Co by ste odporucili v tejto oblasti zacinajiicim profesiondlom?

Aby boli zvedavi, snazili sa pochopit’ iné kultiry a ucili sa v praxi.

9. Viete sa rozpamiitat’ na nejaky konkrétny zazZitok, suvisiaci s touto témou, ktory

sa Vam vryl do paméti?

Spolupracovali sme s talianskym dodavatel'om a dohodli sa na spatnych bonusoch
za odber tovaru, ato pri splneni urcitych odobratych mnozZstiev. So svojou
mentalitou som ocakéaval, Ze tym, Ze sme planované mnoZstvo neodobrali, bonusy
nedostaneme. Nebol to vSak ten pripad. Pre Taliana bolo dodlezitejSie, ze sme
spolupracovali a spolu sa snazili, aby sa ciele splnili. To, ze nakoniec ciel’ nebol
splneny na 100% (ale sme sa k nemu priblizili), nemalo negativny dopad na bonus

a ten ndm bol vyplateny.

10. Vnimali ste pocas Vasej spoluprdce s jednotlivymi narodnost’ami rozdiely medzi

postavenim muzov a Zien?

Nie.

11. Mate nejaky zdZitok pocas ktorého ste pocit’ovali genderovii nerovnost’?

Nie.

Otazky na interview k bakalarskej préaci - Kristina Gabriel
Caplovitova

1. S akymi narodnost’ami ste sa pocas VaSej profesiondlnej kariéry stretli?

Nemeckd, Svajéiarska, Ceskd, americka, britska, belgicka, francuzska, brazilska a

talianska.

2. Ktoré narodnosti pre Vas z hl’adiska kultirnych rozdielov predstavovali najvicsiu

vyzvu a preco?



Ameri¢ania. Tazko chapu, ze Eurdpa funguje inak nez Amerika, Ze je fragmentovana
(ekonomicky, kultarne, jazykovo, politicky) a chyba im empatia a schopnost’ adaptovat’

svoje spravanie na europske pomery.

3. Co Vis na tejto kultiire najviac prekvapilo/zarazilo/ udivilo?

RozliSovanie Eurdpanov na ndrody je pod ich rozliSovaciu schopnost’. Oni boli prvy
narod, uktorého som nepocitovala predsudky ohladne svojho vychodoeurdpskeho

povodu.

4. Co ste sa pocas spoluprdce s touto kultiirou naudili?

Inakost. Kym Eurdpania st vel'mi konzervativni, vzdy zvazuji dosledky svojich

potencialnych rozhodnuti, Americania sa riadia heslom ,,bud’ to vyjde alebo sa to fixne*.

5. Zmenila takdto skiisenost’ Vas pohl’ad na svet?

Ano. Myslim si, ze sa treba inSpirovat’ ich otvorenost’ou a pripravenost'ou robit’ odvazne
a ¢asto aj riskantné rozhodnutia, na druhej strane vSak mat’ na mysli, ze aj t4 eurdépska

opatrnost’ v Spravnej miere ma svoju opodstatnenost’.

6. Myslite si, Ze ste boli na spoluprdcu s inymi kultiurami dostatocéne pripravena?

Nie. Ucila som sa ,,za pochodu‘ a na zéklade skusenosti, ktoré som postupne ziskavala.

7.Co by ste 7 dne§ného pohl'adu mohli spravit’ inak/lep$ie?

Ur¢ite by bolo pomohlo, ak by som sa bola od zaciatku snazila vidiet’ veci ich optikou,

,merat’ ich metrom® a hovorit’ viac ,,ich jazykom®, vidiet’ veci z ich perspektivy.

8.Co by ste odporucili v tejto oblasti zacinajiicim profesionalom?



Po prvé teoreticka priprava (uéit’ sa o inych kultdrach — kde prameni ich mentalita a ako
sa prejavuju jej Specifika v jednani a v spolupréci s inymi kultirami) a po druhé zbierat’

osobné skusenosti cestovanim.

9.Viete sa rozpamdtat’ na nejaky konkrétny zdZitok, suvisiaci s touto témou, ktory sa

Vam vryl do pamati?

Pocas préace pre americkt firmu sme chceli prepravovat’ ur€ity (Specificky) druh tovaru.
Prepravu sme zacali po vel'mi kratkej a povrchnej priprave aaz potom sme zadali
zistovat’, akym legislativnym povinnostiam tato preprava podlieha. Zistili sme, Ze spdsob
nezodpoveda pravidlam. Ameri¢ania z toho vobec neboli v strese, prepravu nestopli, ale
zacali zavadzat’ zmeny za pochodu. Eurdpania by boli byvali prepravu stopli a obnovili
az v momente, ked’ by bol novy proces pripraveny. Ked som sa o tom bavila so svojim
americkym $éfom, dal mi takyto priklad: Eurdpan a Amerian stoja na pravom brehu
rieky a maji sa dostat na l'avy. Eurdpan zacne zhanat plavidlo, oblecie si zachrannti
vestu, dokonca este rychlo uzavrie poistenie a bezpeéne sa prepravi na druhy breh.
American po zadani tlohy okamzite sko¢i do vody a zacne plavat. Kym Eurdpan dorazi

na druhy breh, American je uz na mile d’aleko alebo sa utopil v strede rieky.

10. Vnimali ste pocas VaSej spoluprdace s jednotlivymi narodnost’ami rozdiely medzi

postavenim muZov a Zien?

V porovnani s domacim prostredim som bola ako Zena akceptovana rozhodne lepSie

inymi kultdrami, s ktorymi som pracovala (vSetky zapadne od SR).

11. Mate nejaky zaZitok pocas ktorého ste pocit’ovali genderovii nerovnost’?

Nie, resp. som si nepripustila, Ze by dovodom urcitého jednania bol fakt, ze som Zena.

Otazky na interview k bakalarskej praci - Tomas Kos

1. S akymi narodnost’ami ste sa pocas VaSej profesiondlnej kariéry stretli?



Slovaci, Poliaci, Mad’ari, Rakusania, Nemci, Angli¢ania, Holand’ania, Americania, Korejci

a Kanad’ania

2. Ktoré narodnosti pre Vs z hladiska kulturnych rozdielov predstavovali najvicsiu vyzvu
a preco?

Korejci, velka jazykova bariéra, uplne odlisné myslenie a spravanie.

3. Co Vis na tejto kultiire najviac prekvapilo/zarazilo/ udivilo?

Ziadne navyky &o sa tyka stolovania, ina kultdra stolovania, kultura prikazov a rozkazov.

4. Co ste sa pocas spoluprdce s touto kultiirou naudili?

Kazdy sme ini a aj napriek tomu mdzeme byt tspesni.

5. Zmenila takdto skusenost’ Vas pohl’ad na svet?

Nie.

6. Myslite si, Ze ste boli na spoluprdacu s inymi kulturami dostatocne pripraveny?

Nie.

7. Co by ste 7 dnesného pohladu mohli spravit’ inak/lepSie?

Studovat v zahraniéi, kde by som stretol viaceré narodnosti a kultdry.

8. Co by ste odporudili v tejto oblasti zacinajiicim profesiondlom?

Pozorovat’, byt trpezlivy a v§imat’ si rozdiely medzi nami a nimi.

9. Viete sa rozpamditat’ na nejaky konkrétny zaZitok, suvisiaci s touto témou, ktory sa Vam
vryl do paméti?

Jednému Korejcovi v Samsungu povedali, aby sa postavil na rampu a pocital kamidény a on
po 3 diioch skolaboval, nikto mu nepovedal, Ze si ma oddychnut alebo Ze ich ma pocitat’ len

pocas urcitych pracovnych hodin, proste tam stal a pocital...az kym neskolaboval.

10. Vnimali ste pocas VaSej spoluprdace s jednotlivymi ndarodnost’ami rozdiely medzi
postavenim muZov a Zien?

Skoér nie.



11. Mate nejaky zazZitok pocas ktorého ste pocit'ovali genderovii nerovnost’?

Nie.

Otazky na interview k bakalarskej praci - Petr Hrazdira

1. S akymi narodnost’ami ste sa pocas VaSej profesiondlnej kariéry stretli?

India, Nemecko, Velk4 Britania, [rsko, Amerika, Argentina, Filipiny, Cina, Taliansko a

Slovensko

2. Ktoré narodnosti pre Vis 7 hl’adiska kultiurnych rozdielov predstavovali najvicsiu vyzvu

a preco?

Vsetky narodnosti mali nieo Specifické napr. Nemci boli vel'mi precizni (vSetko sa snazia
riesit’ ¢o najdetailnejsie a ob&as aZ prili§ zbyto¢ne riesia veci do hibky). Ked” sa hovori
,,nemecka preciznost™ tak to vobec nie je pravda, oni maji vo veciach vac¢si chaos ako my.
fri boli velmi kariérne orientovani (¢im viac lovek pracoval o to vi&si obdiv dostaval od
okolia). Po pracovnej stranke boli spolahlivi a ked’ sI'ibili, ze nieco dodaju, tak s nimi nikdy
neboli problémy. Indovia boli najzaujimave;jsi (,,agreed but not accepted") ¢ize nie¢o sl'ibia,
ale nakoniec to nedodajt resp. podvedome nehovoria pravdu. Indovia nevedia povedat’,,nie"
maju vrodené, Ze nevedia nesuhlasit’ ¢ize ked’ ich ¢lovek o nie¢o poziada tak sthlasia ale
potom sa svojho sl'ubu nedrzia. Si vel'mi otvoreni a zaujimaju sa aj o iné kultary. Ked’ sa
¢lovek rozprava s Indmi vSeobecne tak si hned’ v§imne, Ze maju Uplne iny pohl'ad na svet
ako my. Oni neriesia o si oblecu, ale je vidiet, Ze s ovel’a skromne;jsi. Potom Ciiania tak
ti boli vel'mi disciplinovani, vzdy ked slibili, ze nie¢o dodaji tak to dodrzali. Su skor
uzatvorenejsi, takze niekedy posobia, Ze su ,,eurdpsky" ale samozrejme st Uplne ini ako my.
Filipinci boli zaujimavi v tom, Ze vSetko brali s nadhl'adom, zvlas$tny narod obcas nieco
dodali a obcas zas nie. Boli otvoreni a zvedavi. Potom bola vel'mi vel’ka kapitola Argentinci,
tak ti mali stale dobri naladu. Ked’ mali nieCo dodat’, tak sa ¢lovek na nich nevedel moc
spolahnut’. Taliani aj ked’ nieco sl'ubili, tak to nezvykli dodrzat’. Vac¢sinou meskaju ale inak
sa s nimi da celkom dobre na veciach dohodntt’. Americania ndm boli kultirne vel'mi blizky.

Boli vel'mi otvoreni a komunikativni, ked’ nieCo sl'ubili tak to aj dodali.

3. Co Vis na tejto kultiire najviac prekvapilo/zarazilo/ udivilo?



Asi Indovia v tom, akym spdsobom komunikuju a Ze aj ked’ povedia, ze sthlasia, tak to

vobec nemusi byt pravda.
4. Co ste sa pocas spoluprdce s touto kultiirou naudili?

Od kazdej kultiry som sa naucil nieco iné. Vzdy som sa musel naucit’ chépat’ spésob ktorym
komunikuju pretoze aj ked” hovoria napriklad dva narody to isté, nikdy nemoze ¢lovek
vnimat’ to, ¢o hovoria rovnakym spdsobom. Trvalo to nejakd dobu kym som pochopil co

hovoria aj ked’ povedia ,,ano" alebo ,,nie". Neda sa to generalizovat’.
5. Zmenila takato skasenost’ Vas pohl’ad na svet?

Ciasto¢ne aj 4no. Napriklad Indovia &loveka obohatili napr. ked som zistil ako Ziju, aké
maju problémy tak som pochopil, Ze niekedy su veci ktoré my rieSime irelevantné a mali by

sme byt’ skromnejsi a viac si vazit’ to, co mame.
6. Myslite si, Ze ste boli na spoluprdcu s inymi kultiurami dostatocne pripraveny?

Myslim si, ze som bol dostatone pripraveny. Tym, Ze som komunikoval s cudzimi
kultirami pracovne tak som to mal o to l'ahSie, Ze som vopred vedel o Com sa s nimi budem
rozpravat’. Urcite by to bolo pre mia narocnejSie kebyze sa na rozhovor s nimi vopred

nepripravim.

7. Co by ste 7 dnesného pohladu mohli spravit’ inak/lepSie?
Tazko povedat'.

8. Co by ste odporudili v tejto oblasti zacinajiicim profesiondlom?

To sa tiez tazko hovori. Asi minimalne nesudit Pudi podla "nas". Cesi vnimaju veci
kratkozrako, ¢iZe si myslime, Ze ten spdsob akym my robime veci alebo spdsob zivota ktory
mame je jediny ,,spravny". Ale cudzinci st v porovnani s nami ovel’a viac otvoreni, menej
namysleni a Castokrat aj uprimnejsi. Urcite je teda dblezité aby sme s cudzimi kultirami
komunikovali bez predsudkov a aby sme boli pripraveny na to, ze aj iné sposoby zivota a
napriklad aj pracovnych postupov mozu byt lepSie ako tie, ktoré mame my. Vel'mi dolezité
je netlacit’ na I'udi. Napriklad Indom som musel dat’ priestor na to aby oni dodali to, ¢o sI'ibili

ale ked’ som na nich vyvinul tlak, tak oni ma zacali ignorovat’.

9. Viete sa rozpamiitat’ na nejaky konkrétny zdaZitok, stuvisiaci s touto témou, ktory sa Vam

vryl do paméti?



Pamétam si ako mi kolega z Indie zacal popisovat’ ako sa zoznamil so svojou Zenou. Hovoril,
ze sa jeho rodicia dohodli s rodi¢mi tej buducej manzelky na ich svadbe. ISiel spolu s rodi¢mi
navstivit' rodinu svojej buducej manzelky a rodi¢ia mu predtym povedali: ,, tito sme ti
vybrali za zenu." Oni sa vzali ale nebyvali spolu len sa ucili spolu Zit’ a az po nejakej dobe

sa k sebe nast’ahovali.

10. Vnimali ste pocas VaSej spoluprdace s jednotlivymi ndarodnost’ami rozdiely medzi

postavenim muzov a Zien?

To asi nie. V tych korporaciach, kde som pracoval je kladeny velky doraz na to, aby boli

Zeny a muzi posudzovani rovnako.
11. Mate nejaky zaZitok pocas ktorého ste pocit'ovali genderovii nerovnost’?

Nie.

Otazky na interview k bakalarskej praci - Alica Bilicka

1. S akymi narodnost’ami ste sa pocas Vasej profesiondlnej kariéry stretli?

S r6znorodymi. NajéastejSie momentalne pracujem s Nemcami, Rakiisanmi, priamo
v time mam Gréka mala som Talianku, Spanielku. S Cinanmi sme spolupracovali ale aj s

Japoncami a Ameri¢anmi.

2. Ktoré narodnosti pre Vs 7 hladiska kultiurnych rozdielov predstavovali najvicsiu vyzvu

a preco?

Vel'mi dobre sa mne profesionalne spolupracuje s Nemcami, pretoze su organizovani a vzdy
viem ¢o od nich odakavat. Ale teda pokial ide o opaény pripad tak Taliani, Spanieli a Gréci
maju na vSetko ¢as a nemajt pocit, Ze ked’ je presne stanoveny zaciatok stretnutia, tak naozaj

tento Cas aj plati.
3. Co Vis na tejto kultiire najviac prekvapilo/zarazilo/ udivilo?

U Nemcov ma prekvapilo, Ze nemaji nejakym spésobom zakorenené v sebe klamat’ alebo

podvadzat’.



4. Co ste sa pocas spoluprdce s touto kultiirou naudili?

Asi to, ze som si uvedomila o ¢o viac s Nemci Cestni ako my na Slovensku.

5. Zmenila takdto skusenost’ Vas pohl’ad na svet?

To asi nie.

6. Myslite si, Ze ste boli na spoluprdacu s inymi kulturami dostatocne pripraveny?

Vsetko i8lo za pochodu. V cCase ked’ ja som v tom korporacii zacinala, ¢ize nejak pred
patnastimi rokmi po tom, ¢o som dokoncila vysokt Skolu nebolo natol'ko rozsirené ako dnes,
7e by som mala vo svojom okoli 'udi z réznych kulttr. Cize my sme boli v podstate hodeni
do toho, Ze na Slovensku vznikd centrum tej firmy a my budeme komunikovat’ s l'ud'mi z

roznych kultar. Tam to bolo o tom urychlenom pozorovani veci a spajani si savislosti.

7. Co by ste z dnesného pohladu mohli spravit’ inak/lepie?

Pravdupovediac mozno dneska kebyze idem do nejakého rokovania alebo jednania s nejakou
konkrétnou kultirou napr. vychod: Cina alebo Japonsko, tak si nastudujem o nich informacie

aby som vedela, ¢o mozem ocakavat'.

8. Co by ste odporudili v tejto oblasti zacinajiicim profesionalom?

Ja by som v prvom rade asi povedala, Ze nech 1du Zit’ do zahranicia. V dne$nej dobe mame
k dispozicii neobmedzené moznosti, takze ja by som odporucila nech idua a Zija v tej cudzej
kultare. Podl'a mna je to Gplne iné ako ked ¢lovek dostane nejaky papier a mé sa z neho
naucit’ informécie o cudzich kultarach ako ked’ je v tom ich prostredi konfrontovany s tou

kultarou - je to ovela viac obohacujucejsie.

9. Viete sa rozgpamditat’ na nejaky konkrétny zaZitok, suvisiaci s touto témou, ktory sa Vam

vryl do paméti?



Napriklad pri spolupréci s Japoncami sme sa vopred dohodli ako chceme v rieSeni nejake;j
pracovnej situacie postupovat. Oni so vSetkym pocas online hovoru sthlasili a boli vel'mi
mili ale nakoniec z toho vzniklo to, Ze sme ¢akali na to, kym oni dodaji to, o sl'tbili ale oni

neboli schopni povedat’ ,,nie" a tym padom nastal tento medzi kultirny problém.

10. Vnimali ste pocas VaSej spoluprdace s jednotlivymi ndrodnost’ami rozdiely medzi

postavenim muZov a Zien?

Tym, Ze ja som odrastenec medzinarodnej korporécie, kde sa na genderova rovnost’ kladie

vel'ky doraz, tak nie nemam takyto pocit.

11. Mate nejaky zazZitok pocas ktorého ste pocit’ovali genderovii nerovnost’?
Nie.

Otazky na interview k bakalarskej praci - Linda Kos

1. S akymi narodnost’ami ste sa pocas Vasej profesiondlnej kariéry stretli?

Ameri¢ania, Korejci, RakiSania, Nemci.

2. Ktoré narodnosti pre Vis 7 hl’adiska kultiurnych rozdielov predstavovali najvicsiu vyzvu

a preco?

No asi to boli ti Korejei lebo oni st vel'mi efektivni v komunikécii. Oni veci nepopisuji do
detailu ale st veI'mi strohi v podstate komunikuji prevazne cez ¢isla a ve'mi minimalisticky,
¢o je v tom mojom pracovnom zamerani HR nedostatocné. Bolo fajn, Ze sme mali nejakého

prostrednika, ktory bol eurdpskej narodnosti a pomohol ndm navzajom komunikovat'.

3. Co Vis na tejto kultiire najviac prekvapilo/zarazilo/ udivilo?

Taka t4 ich poslusnost’. Oni st vo vS§etkom minimalisticki, isporni aj v pohyboch: to ako si

sadnu, akym spdsobom vojdu do miestnosti, ako komunikuju je to také usporné a efektivne.



4. Co ste sa pocas spoluprdce s touto kultiirou naudili?

Neviem ¢1 mam povedat’, Ze naucila ale v§Simla som si, Ze st vel'mi disciplinovani. Tym, ze
su to véc¢Sinou expatrioti tak si vel'mi pracoviti, pracuju vela a dlho. Ked’ som s nimi

spolupracovala tak som sa im musela prisposobit’ napr. ich pracovnému tempu.

5. Zmenila takdto skusenost’ Vas pohl’ad na svet?

Asi by som nepovedala, Ze zmenila pohl'ad na svet. Ja som mala vel'mi podobnu skusenost’
ako Studentka vysokej Skoly ked’ som pracovala v americkej pravnickej firme. Tam sa vel'mi
vela pracovalo aj ked’ v niektorych veciach ndm boli Ameri¢ania podobni napr. pracovali
dlho a vela. U Koérejcov to bolo in€ v tom, Ze napriklad v porovnani s nimi boli Ameri¢ania
viac extrovertni, priatel'ski a davali mi pocit priatel'stva. Na druhej strane Korejci nemajd

potrebu sa kamaratit’ alebo vytvarat’ pozitivnu atmosféru.

6. Myslite si, Ze ste boli na spoluprdacu s inymi kulturami dostatocne pripraveny?

Ja si myslim, ze velmi zalezi na type osobnosti a cloveka, ktory sa dostane do
interkulturneho pracovného kolektivu. Ja si o sebe myslim, ze som adaptabilné a flexibilna,
¢ize som nepotrebovala nejaka pripravu. Samozrejme som si ale o nich dopredu zistila

nejaké potrebné informacie, ¢o mi potom aj v spolupraci pomohlo.

7. Co by ste 7 dnesného pohl’'adu mohli spravit’ inak/lepSie?

Podl'a mna nic.

8. Co by ste odporudili v tejto oblasti zacinajiicim profesiondlom?

Urcite je dobré si zistit’ o cudzej kultare ¢o najviac ale nie len o tej pracovnej ale aj ¢o sa
tyka vztahov, kultirne hodnoty, teda nie iba z pohladu pracovného zivota ale aj toho

vSeobecného. Je to podla mia vzdy tak, Ze pracovna kultira sa vel'mi prelina aj s tou ich



vSeobecnou kultiirou. Je dobré sa stretntt’ s ¢lovekom, ktory s touto kultirou uz pracoval a

nechat’ si od neho poradit’.

9. Viete sa rozpamditat’ na nejaky konkrétny zaZitok, suvisiaci s touto témou, ktory sa Vam

vryl do paméti?

Co som si v§imla na zagiatku bolo, ze Koérejci pokial’ sa zacastiuju obchodnych rokovani
tak aj ked’ ich je tam viac napr. traja alebo Styria, tak len jeden z nich rozprava a ostatni len
prikyvuji hlavou ale ni¢ nepovedia. Ked’ sa potrebovali medzi sebou poradit’ tak nas
poziadali aby sme odisli z miestnosti a oni tam zostali, asi sa teda dohodli a potom nas
zavolali dovnutra ale rozpraval len ten jeden. Nikdy mu nikto neskodil do reci alebo sa

nepridal k rozhovoru.

10. Vnimali ste pocas VaSej spoluprdace s jednotlivymi ndrodnost’ami rozdiely medzi

postavenim muZov a Zien?

Ano napriklad pri uz spominanych Koérejcoch tam bolo uplne evidentné a zrejmé, Ze oni
maju Zeny len na podpornych poziciach, ale ¢o sa tyka manazmentu alebo aj stredného

manazmentu tak tam boli vzdy len muzi.

Maém aj zazitok z obchodného rokovania kedy aj ked’ sa pytali otazky z oblasti HR, kde som
bola ja ako Zena pritomna a zodpovednd za zodpovedanie tychto otdzok, tak neoslovili mna
ale mojho nadriadeného, ktory za mia komunikoval. Ani sa na mna nepozreli, pozerali sa

do o¢i mdjmu nadriadenému a nie mne.

11. Mate nejaky zazZitok pocas ktorého ste pocit'ovali genderovii nerovnost’?

Zazitok s Korejcami som vnimala tak, Ze ja pre nich ako Zena neméam ti1 isti hodnotu ako

moj $f.



Anhang Nr. 4 - Ubersetzung der Interviews ins deutsche

Antworten von Jan Gabriel:

1. Mit welchen Nationalitdten sind Sie wahrend Ihrer Karriere in Begegnung
gekommen?

Deutsche, schwedische, finnische, italienische und schweizerische.

2. Welche Nationalitaten stellten fur Sie aus der Sicht der kulturellen Unterschiede
die groRte Herausforderung und warum?

Die italienische, da die Arbeitsweisen anders sind als die, an die ich gewohnt war. (Un-)

Organisation, Gentleman-Vereinbarungen statt festen Regeln, Ziele &ndern sich haufig und

die Grundlage ist die aktuelle Situation.

3. Was hat Sie an dieser Kultur am meisten tUberrascht/erstaunt?
Trotz vieler Anderungen gegeniiber der urspriinglichen Vereinbarung sind beide Seiten in

der Regel mit dem Ergebnis zufrieden.

4. Was haben Sie wahrend der Zusammenarbeit mit dieser Kultur gelernt?
Flexibilitat und die Kraft des Wortes (Vereinbarungen wurden eingehalten, auch wenn sie

nicht auf Papier festgehalten wurden).

5. Hat diese Erfahrung Ihre Weltansicht verandert?

Ja. Es gibt einen anderen Weg zum Ziel als den, den ich urspriinglich gewéhlt htte.

6. Waren Sie aus Ihrer Sicht an die Zusammenarbeit mit unterschiedlichen Kulturen
ausreichend vorbereitet?

Ja. Dank der Tatsache, dass ich andere Kulturen mein ganzes Leben lang kennengelernt habe

(Reisen, langfristige personliche Kontakte mit Menschen aus dieser Kultur) und ihnen

gegentiber offen war.



7. Was wirden Sie heute anders oder besser machen?

Nicht auf meiner Arbeitsweise bestehen, empathischer sein.

8. Welche Ratschlage wirden Sie an beginnende Profis, betreffs dieser Thematik
weitergeben?

Neugierig zu sein, sich bemuhen, andere Kulturen zu verstehen und in der Praxis zu lernen.

9. Erinnern Sie sich an ein konkretes Erlebnis, beztiglich dieser Thamatik, dass Sie
nie vergessen werden?

Wir haben mit einem italienischen Lieferanten zusammengearbeitet und uns auf
Rickvergutungen fiir den Wareneinkauf geeinigt, wenn bestimmte Abnahmemengen
erreicht wurden. Mit meiner Mentalitdt erwartete ich, dass wir den Bonus nicht erhalten
waurden, da wir die geplante Menge nicht abgenommen hatten. Das war jedoch nicht der Fall.
Fur den Italiener war es wichtiger, dass wir zusammengearbeitet und uns gemeinsam bemiiht
hatten, die Ziele zu erreichen. Dass das Ziel am Ende nicht zu 100% erreicht wurde (aber
wir uns ihm naherten), hatte keine negativen Auswirkungen auf den Bonus und er wurde uns

ausgezahlt.

10. Haben Sie wahrend der Zusammenarbeit mit unterschiedlichen Kulturen
Unterschiede in der Stellung der Manner und Frauen beobachtet?

Nein.

11. Haben Sie ein konkretes Erlebnis, wo sie die ""Gender Ungleichheit' gesptirt
haben?

Nein.

Antworten von Kristina Gabriel Caplovifova:



1. Mit welchen Nationalitaten sind Sie wahrend lhrer Karriere in Begegnung
gekommen?
Deutsche, schweizerische, tschechische, amerikanische, britische, belgische, franzdsische,

brasilianische, italienische.

2. Welche Nationalitaten stellten fur Sie aus der Sicht der kulturellen Unterschiede
die groRte Herausforderung und warum?

Amerikaner. Sie verstehen schwer, dass Europa anders funktioniert als Amerika, dass es

fragmentiert ist (6konomisch, kulturell, sprachlich, politisch) und ihnen Empathie und die

Fahigkeit, ihr Verhalten an europdische Verhéltnisse anzupassen, fehlen.

3. Was hat Sie an dieser Kultur am meisten tiberrascht/erstaunt?
Die Unterscheidung von Europdern nach Nationalitdten liegt unter ihrer
Unterscheidungsfahigkeit. Sie waren die erste Nation, bei der ich keine Vorurteile gegentiber

meiner osteuropéischen Herkunft spirte.

4. Was haben Sie wahrend der Zusammenarbeit mit dieser Kultur gelernt?
Andersartigkeit. Wahrend Européer sehr konservativ sind und immer die Folgen ihrer
potenziellen Entscheidungen abwégen, folgen Amerikaner dem Motto ,.entweder es

funktioniert oder es wird behoben".

5. Hat diese Erfahrung Ihre Weltansicht verandert?
Ja. Ich denke, dass wir uns von ihrer Offenheit und Bereitschaft inspirieren lassen sollten,
mutige und oft riskante Entscheidungen zu treffen, aber gleichzeitig im Hinterkopf behalten

sollten, dass auch die européische Vorsicht in angemessenem Male ihre Berechtigung hat.

6. Waren Sie aus lhrer Sicht an die Zusammenarbeit mit unterschiedlichen Kulturen
ausreichend vorbereitet?
Nein. Ich habe "on-the-go" gelernt und aufgrund der Erfahrungen, die ich nach und nach

gesammelt habe.



7. Was wirden Sie heute anders oder besser machen?
Es ware sicherlich hilfreich gewesen, wenn ich von Anfang an versucht hatte, die Dinge aus
ihrer Perspektive zu sehen, sie "mit ihrem Mal3stab zu messen” und mehr in "ihrer Sprache"

zu sprechen, die Dinge aus ihrer Perspektive zu sehen.

8. Welche Ratschlage wirden Sie an beginnende Profis, betreffs dieser Thematik
weitergeben?

Erstens theoretische Vorbereitung (lernen Uber andere Kulturen - woher ihre Mentalitat

stammt und wie sich ihre Besonderheiten in Verhandlungen und Zusammenarbeit mit

anderen Kulturen auBern) und zweitens personliche Erfahrungen durch Reisen sammeln.

9. Erinnern Sie sich an ein konkretes Erlebnis, beztiglich dieser Thamatik, dass Sie
nie vergessen werden?

Wahrend der Arbeit fur ein amerikanisches Unternehmen wollten wir eine bestimmte
(spezifische) Art von Ware transportieren. Wir begannen den Transport nach einer sehr
kurzen und oberflachlichen Vorbereitung und begannen erst dann, die gesetzlichen
Verpflichtungen fur diesen Transport zu ermitteln. Wir stellten fest, dass die Methode den
Regeln nicht entsprach. Die Amerikaner waren tberhaupt nicht gestresst, sie stoppten den
Transport nicht, sondern begannen, Anderungen unterwegs einzufithren. Europaer hatten
den Transport gestoppt und erst fortgesetzt, wenn der neue Prozess bereit gewesen ware. Als
ich dartiber mit meinem amerikanischen Chef sprach, gab er mir folgendes Beispiel: Ein
Européer und ein Amerikaner stehen am rechten Ufer eines Flusses und sollen zum linken
Ufer gelangen. Der Européer beginnt, ein Boot zu suchen, zieht sich eine Rettungsweste an,
schliel3t sogar schnell eine Versicherung ab und gelangt sicher ans andere Ufer. Der
Amerikaner springt sofort ins Wasser und beginnt zu schwimmen. Wahrend der Européer
das andere Ufer erreicht, ist der Amerikaner schon meilenweit entfernt oder ist in der Mitte

des Flusses ertrunken.

10. Haben Sie wahrend der Zusammenarbeit mit unterschiedlichen Kulturen

Unterschiede in der Stellung der M@nner und Frauen beobachtet?



Im Vergleich zu meinem Heimatland wurde ich als Frau von anderen Kulturen, mit denen

ich gearbeitet habe (alle westlich der Slowakei), deutlich besser akzeptiert.

11. Haben Sie ein konkretes Erlebnis, wo sie die "'Gender Ungleichheit' gesptirt
haben?

Nein, oder zumindest habe ich nicht zugelassen, dass der Grund fir bestimmtes Verhalten
darin bestand, dass ich eine Frau bin.

Antworten von Tomas Kos:

1. Mit welchen Nationalitaten sind Sie wahrend lhrer Karriere in Begegnung
gekommen?
Slowaken, Polen, Ungarn, Osterreichern, Deutschen, Englandern, Niederlandern,

Amerikanern, Koreanern, Kanadier

2. Welche Nationalitaten stellten fuir Sie aus der Sicht der kulturellen Unterschiede
die groRte Herausforderung und warum?

Koreaner, groRe Sprachbarriere, vollig unterschiedliches Denken und Verhalten.

3. Was hat Sie an dieser Kultur am meisten tberrascht/erstaunt?

Keine Essgewohnheiten, andere Esskultur, Befehls- und Anweisungskultur.

4. Was haben Sie wahrend der Zusammenarbeit mit dieser Kultur gelernt?

Wir sind alle unterschiedlich und kénnen trotzdem erfolgreich sein.

5. Hat diese Erfahrung Ihre Weltansicht verandert?

Nein.



6. Waren Sie aus Ihrer Sicht an die Zusammenarbeit mit unterschiedlichen Kulturen
ausreichend vorbereitet?

Nein.

7. Was wirden Sie heute anders oder besser machen?

Im Ausland studieren, wo ich auf verschiedene Nationalitaten und Kulturen treffen wirde.

8. Welche Ratschlage wirden Sie an beginnende Profis, betreffs dieser Thematik
weitergeben?

Beobachten, geduldig sein und die Unterschiede zwischen uns und ihnen beachten.

9. Erinnern Sie sich an ein konkretes Erlebnis, bezlglich dieser Thamatik, dass Sie
nie vergessen werden?

Einem Koreaner bei Samsung wurde gesagt, er solle auf die Rampe gehen und Lastwagen

zahlen, und nach drei Tagen brach er zusammen. Niemand sagte ihm, dass er sich ausruhen

oder nur wéhrend bestimmter Arbeitsstunden zdhlen sollte; er stand einfach da und z&hlte...

bis er zusammenbrach.

10. Haben Sie wahrend der Zusammenarbeit mit unterschiedlichen Kulturen
Unterschiede in der Stellung der M@nner und Frauen beobachtet?
Eher nicht.

11. Haben Sie ein konkretes Erlebnis, wo sie die ""Gender Ungleichheit™ gespurt
haben?

Nein.

Antworten von Petr Hrazdira:

1. Mit welchen Nationalitdten sind Sie wahrend lhrer Karriere in Begegnung

gekommen?



Indien, Deutschland, GroRbritannien, Irland, Amerika, Argentinien, Philippinen, China,

Italien, Slowakei.

2. Welche Nationalitaten stellten ftr Sie aus der Sicht der kulturellen Unterschiede
die groRte Herausforderung und warum?

Alle Nationalitdten hatten etwas Besonderes, z.B. waren Deutsche sehr prazise (sie
versuchen, alles so detailliert wie mdglich zu I6sen und manchmal unnétig tief in die Dinge
einzudringen). Der Begriff "deutsche Prazision™ ist Uberhaupt nicht wabhr, sie haben in ihren
Angelegenheiten mehr Chaos als wir. Iren waren sehr karriereorientiert (je mehr jemand
arbeitete, desto mehr Bewunderung erhielt er von seiner Umgebung). Auf Arbeitsebene
waren sie zuverl&ssig und wenn sie versprachen, etwas zu liefern, gab es nie Probleme mit
ihnen. Inder waren am interessantesten (,,agreed but not accepted"), also versprechen sie
etwas, liefern es aber letztendlich nicht bzw. sagen unbewusst nicht die Wahrheit. Inder
kdnnen nicht "nein" sagen, sie haben es angeboren, dass sie nicht zustimmen kdnnen, also
wenn man sie um etwas bittet, stimmen sie zu, halten sich aber nicht an ihr Versprechen. Sie
sind sehr offen und interessieren sich auch fir andere Kulturen. Wenn man sich im
Allgemeinen mit Indern unterhalt, bemerkt man sofort, dass sie eine vollig andere Sicht auf
die Welt haben als wir. Sie kiimmern sich nicht darum, was sie anziehen, aber man kann
sehen, dass sie viel bescheidener sind. Dann waren Chinesen sehr diszipliniert, immer wenn
sie versprachen, etwas zu liefern, hielten sie sich daran. Sie sind eher verschlossen, wirken
manchmal "européisch”, sind aber naturlich ganz anders als wir. Philippiner waren
interessant, weil sie alles gelassen nahmen, sie waren offen und neugierig. Argentinier waren
immer gut gelaunt. Wenn sie etwas liefern sollten, konnte man sich nicht wirklich auf sie
verlassen. Italiener hielten ihre Versprechen oft nicht. Sie kamen meistens zu spat, aber sonst
konnte man sich recht gut mit ihnen auf Dinge einigen. Amerikaner waren uns kulturell sehr
nahe. Sie waren sehr offen und kommunikativ, wenn sie etwas versprachen, hielten sie es

auch ein.

3. Was hat Sie an dieser Kultur am meisten Uberrascht/erstaunt?
Wahrscheinlich die Inder in der Art, wie sie kommunizieren und dass, wenn sie sagen, sie

stimmen zu, es nicht unbedingt wahr sein muss.



4. Was haben Sie wahrend der Zusammenarbeit mit dieser Kultur gelernt?
Von jeder Kultur habe ich etwas anderes gelernt. Ich musste immer lernen, ihre
Kommunikationsweise zu verstehen, weil selbst wenn zwei Nationen dasselbe sagen, man
es nie auf die gleiche Weise wahrnehmen kann. Es dauerte eine Weile, bis ich verstand, was

sie sagten, auch wenn sie "ja" oder "nein" sagten. Man kann es nicht verallgemeinern.

5. Hat diese Erfahrung Ihre Weltansicht verandert?
Teilweise schon. Zum Beispiel haben die Inder mich bereichert, z.B. als ich herausfand, wie
sie leben, welche Probleme sie haben, da habe ich verstanden, dass manche Dinge, die wir

16sen, irrelevant sind und wir bescheidener sein sollten und mehr schatzen, was wir haben.

6. Waren Sie aus lhrer Sicht an die Zusammenarbeit mit unterschiedlichen Kulturen
ausreichend vorbereitet?

Ich denke, ich war ausreichend vorbereitet. Da ich beruflich mit fremden Kulturen

kommuniziert habe, fiel es mir leichter, im Voraus zu wissen, woriber ich mit ihnen

sprechen wirde. Sicherlich ware es fiir mich schwieriger gewesen, wenn ich mich im Voraus

nicht auf das Gesprach mit ihnen vorbereitet héatte.

7. Was wirden Sie heute anders oder besser machen?

Schwer zu sagen.

8. Welche Ratschlage wirden Sie an beginnende Profis, betreffs dieser Thematik
weitergeben?

Das ist auch schwer zu sagen. Mindestens sollten wir die Menschen nicht nach "uns”
beurteilen. Tschechen sehen Dinge kurzsichtig, also denken wir, dass unsere Art, Dinge zu
tun oder unsere Lebensweise, die einzige "richtige” ist. Aber Auslander sind im Vergleich
zu uns viel offener, weniger eingebildet und oft auch ehrlicher. Es ist also wichtig, dass wir
mit fremden Kulturen ohne Vorurteile kommunizieren und darauf vorbereitet sind, dass auch
andere Lebensweisen und zum Beispiel Arbeitsverfahren besser sein kénnen als unsere. Es

ist sehr wichtig, keinen Druck auf die Menschen auszuliben. Zum Beispiel musste ich den



Indern Raum geben, um das zu liefern, was sie versprochen hatten, aber als ich Druck auf

sie ausubte, begannen sie mich zu ignorieren.

9. Erinnern Sie sich an ein konkretes Erlebnis, beziiglich dieser Thamatik, dass Sie
nie vergessen werden?

Ich erinnere mich, wie mir ein Kollege aus Indien erzéhlte, wie er seine Frau kennengelernt

hat. Er sagte, dass seine Eltern sich mit den Eltern seiner zukiinftigen Frau auf ihre Hochzeit

geeinigt hatten. Er besuchte zusammen mit seinen Eltern die Familie seiner zukinftigen

Frau, und seine Eltern sagten ihm vorher: "Wir haben diese Frau fir dich ausgewahlt.” Sie

heirateten, lebten aber nicht zusammen, sondern lernten, zusammen zu leben, und zogen erst

nach einiger Zeit zusammen.

10. Haben Sie wahrend der Zusammenarbeit mit unterschiedlichen Kulturen
Unterschiede in der Stellung der M@nner und Frauen beobachtet?
Das wohl eher nicht. In den Unternehmen, in denen ich gearbeitet habe, wird grof3en Wert

darauf gelegt, dass Frauen und Manner gleich bewertet werden.

11. Haben Sie ein konkretes Erlebnis, wo sie die ""Gender Ungleichheit' gesptirt
haben?

Nein.

Antworten von Alica Bilicka:

1. Mit welchen Nationalitaten sind Sie wahrend lhrer Karriere in Begegnung
gekommen?

Mit verschiedenen. Momentan arbeite ich am haufigsten mit Deutschen, Osterreichern, in meinem

Team habe ich einen Griechen, ich hatte eine Italienerin und eine Spanierin. Wir haben auch mit

Chinesen, Japanern und Amerikanern zusammengearbeitet.



2. Welche Nationalitaten stellten fur Sie aus der Sicht der kulturellen Unterschiede
die groRte Herausforderung und warum?

Mit Deutschen arbeite ich sehr gut zusammen, weil sie organisiert sind und ich immer weif,

was ich von ihnen erwarten kann. Andererseits nehmen es Italiener, Spanier und Griechen

mit der Zeit nicht so genau und haben nicht das Gefihl, dass der genau festgelegte Beginn

eines Treffens tatséchlich gilt.

3. Was hat Sie an dieser Kultur am meisten Uberrascht/erstaunt?
Bei den Deutschen hat mich uberrascht, dass sie nicht dazu neigen, zu liigen oder zu

betrigen.

4. Was haben Sie wahrend der Zusammenarbeit mit dieser Kultur gelernt?
Wahrscheinlich, dass ich erkannt habe, wie viel ehrlicher die Deutschen im Vergleich zu uns

in der Slowakei sind.

5. Hat diese Erfahrung Ihre Weltansicht verandert?

Das wohl eher nicht.

6. Waren Sie aus lhrer Sicht an die Zusammenarbeit mit unterschiedlichen Kulturen
ausreichend vorbereitet?

Alles lief ohne Vorbereitung. Als ich im Unternehmen anfing, also vor etwa funfzehn Jahren,

nachdem ich die Hochschule abgeschlossen hatte, war es nicht so verbreitet wie heute,

Menschen aus verschiedenen Kulturen in meiner Umgebung zu haben. Wir wurden im

Grunde genommen in die Situation geworfen, dass in der Slowakei ein Zentrum fur dieses

Unternehmen entsteht und wir mit Menschen aus verschiedenen Kulturen kommunizieren

werden. Es ging darum, Dinge schnell zu beobachten und Zusammenhénge herzustellen.

7. Was wirden Sie heute anders oder besser machen?
hrlich gesagt, wenn ich heute in Verhandlungen oder Gespréache mit einer bestimmten
Kultur, z.B. dem Osten: China oder Japan, gehe, wiirde ich Informationen tber sie studieren,

damit ich weiR, was ich erwarten kann.



8. Welche Ratschlage wirden Sie an beginnende Profis, betreffs dieser Thematik
weitergeben?

Zuerst wirde ich wahrscheinlich sagen, dass sie ins Ausland gehen und leben sollten.

Heutzutage haben wir unbegrenzte Maéglichkeiten, also wirde ich empfehlen, dass sie gehen

und in einer fremden Kultur leben. Meiner Meinung nach ist das ganz anders, als wenn man

ein Papier bekommt und Informationen tber fremde Kulturen daraus lernen soll, als wenn

man in dieser Umgebung mit der Kultur konfrontiert wird - es ist viel bereichernder.

9. Erinnern Sie sich an ein konkretes Erlebnis, beztiglich dieser Thamatik, dass Sie
nie vergessen werden?

Zum Beispiel haben wir bei der Zusammenarbeit mit Japanern im Voraus vereinbart, wie

wir bei der Lésung einer Arbeitssituation vorgehen wollen. Sie stimmten wahrend des

Online-Gespréchs allem zu und waren sehr freundlich, aber am Ende stellte sich heraus, dass

wir darauf warteten, dass sie das liefern, was sie versprochen hatten, aber sie waren nicht in

der Lage, ,,nein" zu sagen, und deshalb entstand dieses interkulturelle Problem.

10. Haben Sie wahrend der Zusammenarbeit mit unterschiedlichen Kulturen
Unterschiede in der Stellung der M@nner und Frauen beobachtet?
Da ich in einer internationalen Firma aufgewachsen bin, in der grofRer Wert auf

Geschlechtergleichheit gelegt wird, habe ich dieses Gefuhl nicht.

11. Haben Sie ein konkretes Erlebnis, wo sie die ""Gender Ungleichheit™ gespurt
haben?

Nein.

Antworten von Linda Kos:

1. Mit welchen Nationalitdten sind Sie wahrend lhrer Karriere in Begegnung

gekommen?



Amerikaner, Koreaner, Osterreicher und Deutsche.

2. Welche Nationalitaten stellten fur Sie aus der Sicht der kulturellen Unterschiede
die groRte Herausforderung und warum?

Das waren wohl die Koreaner, weil sie in der Kommunikation sehr effizient sind. Sie

beschreiben Dinge nicht detailliert, sondern sind sehr knapp und kommunizieren

hauptsachlich Gber Zahlen und auf minimalistische Weise, was in meinem HR-Bereich nicht

ausreicht. Es war gut, dass wir einen Vermittler hatten, der européischer Nationalitat war

und uns bei der Kommunikation half.

3. Was hat Sie an dieser Kultur am meisten Uberrascht/erstaunt?
Ihre Gehorsamkeit. Sie sind in allem minimalistisch, sparsam, auch in ihren Bewegungen:
wie sie sich hinsetzen, wie sie in einen Raum treten, wie sie kommunizieren, das ist alles so

sparsam und effizient.

4. Was haben Sie wahrend der Zusammenarbeit mit dieser Kultur gelernt?
Ich weil3 nicht, ob ich sagen wirde, dass ich etwas gelernt habe, aber ich habe bemerkt, dass
sie sehr diszipliniert sind. Sie arbeiten sehr hart und lange. Als ich mit ihnen

zusammengearbeitet habe, musste ich mich zum Beispiel an ihr Arbeitstempo anpassen.

5. Hat diese Erfahrung Ihre Weltansicht verandert?
Ich wirde nicht sagen, dass es meine Sicht auf die Welt verandert hat. Ich hatte eine sehr
ahnliche Erfahrung als Studentin, als ich in einer amerikanischen Anwaltskanzlei gearbeitet
habe. Dort wurde auch sehr viel gearbeitet, obwohl die Amerikaner uns in mancher Hinsicht
ahnlich waren, zum Beispiel arbeiteten sie lange und viel. Bei den Koreanern war es anders,
weil zum Beispiel im Vergleich zu ihnen die Amerikaner extrovertierter, freundlicher waren
und mir das Gefuhl von Freundschaft gaben. Auf der anderen Seite haben die Koreaner

keinen Bedarf, Freundschaften zu schlieen oder eine positive Atmosphére zu schaffen.



6. Waren Sie aus Ihrer Sicht an die Zusammenarbeit mit unterschiedlichen Kulturen
ausreichend vorbereitet?
Ich denke, es hangt sehr von der Personlichkeit und dem Individuum ab, das in ein
interkulturelles Arbeitsumfeld kommt. Ich halte mich fur anpassungsfahig und flexibel, also
brauchte ich keine besondere Vorbereitung. Natirlich habe ich mir aber im Voraus einige
notwendige Informationen Uber sie besorgt, was mir spéter auch bei der Zusammenarbeit
geholfen hat.

7. Was wirden Sie heute anders oder besser machen?

Meiner Meinung nach nichts.

8. Welche Ratschlage wirden Sie an beginnende Profis, betreffs dieser Thematik
weitergeben?

Es ist sicherlich gut, so viel wie moglich tber die fremde Kultur herauszufinden, nicht nur

uber die Arbeitskultur, sondern auch tiber Beziehungen, kulturelle Werte, also nicht nur aus

der Sicht des Arbeitslebens, sondern auch des allgemeinen Lebens. Meiner Meinung nach

ist es immer so, dass die Arbeitskultur auch stark von ihrer allgemeinen Kultur geprégt ist.

Es ist gut, jemanden zu treffen, der bereits mit dieser Kultur gearbeitet hat und sich von ihm

beraten zu lassen.

9. Erinnern Sie sich an ein konkretes Erlebnis, beztiglich dieser Thamatik, dass Sie
nie vergessen werden?

Etwas, das mir am Anfang auffiel, war, dass die Koreaner, wenn sie an

Geschaftsverhandlungen teilnahmen, auch wenn mehrere von ihnen anwesend waren, zum

Beispiel drei oder vier, nur einer von ihnen sprach und die anderen nur nickten, aber nichts

sagten. Wenn sie sich untereinander beraten mussten, baten sie uns, den Raum zu verlassen,

und sie blieben dort, um sich wahrscheinlich zu einigen, und dann riefen sie uns zurtick, aber

nur einer sprach. Niemand unterbrach ihn oder beteiligte sich an dem Gespréach.

10. Haben Sie wahrend der Zusammenarbeit mit unterschiedlichen Kulturen

Unterschiede in der Stellung der Manner und Frauen beobachtet?



Ja, zum Beispiel bei den bereits erwahnten Koreanern war es offensichtlich und klar, dass
sie Frauen nur in unterstiitzenden Positionen haben, wéhrend im Management oder im

mittleren Management immer nur Manner waren.

Ich habe auch eine Erfahrung bei einer Geschaftsverhandlung gemacht, bei der sie Fragen
im Bereich HR stellten, wo ich als Frau anwesend war und fur die Beantwortung dieser
Fragen verantwortlich war. Sie sprachen mich jedoch nicht an, sondern meinen
Vorgesetzten, der fir mich kommunizierte. Sie schauten nicht einmal mich an, sondern

sahen meinem Vorgesetzten in die Augen und nicht mir.

11. Haben Sie ein konkretes Erlebnis, wo sie die ""Gender Ungleichheit™ gespurt
haben?
Bei der Erfahrung mit den Koreanern hatte ich das Gefiihl, dass ich fir sie als Frau nicht

denselben Wert wie mein Chef hatte.



Anhang Nr. 5 Berufliche Laufbahnen der Interviewteilnehmer

Um ein besseres Verstandnis der Berufsfelder, in denen die Befragten tatig sind, zu
ermoglichen, wird nachfolgend eine kurze Zusammenfassung ihrer beruflichen Laufbahnen

prasentiert.

Ing. Alica Bilickd hat Unternehmensfiihrung an der Wirtschaftsuniversitat in
Bratislava studiert. Sie besitzt ausgepréagte Organisations- und Managementfahigkeiten und
arbeitet als Global Market Performance Insight First Line Leader fiir die DACH-Region im

IBM International Service Center.

Bc. Jan Gabriel hat an der Hochschule fir Finanzen und Verwaltung, in Prag studiert.
Er ist eine erfahrene, geschéfts- und ergebnisorientierte Flhrungspersonlichkeit mit
nachweislichen Erfahrungen in der Dienstleistungs-, Lebensmittel- und Getrankebranche.

Gabriel ist bei dem Unternehmen Eyerim s.r.o. als Finanzdirektor (CFO) tatig.

Mgr. Kristina Gabriel Caplovi¢ova studierte Geschichte und Deutsch an der
Comenius-Universitdt in Bratislava. Sie spezialisiert sich auf Geschaftsentwicklung,
Betriebsmanagement, Organisationsentwicklung und Kundenbetreuung. Derzeit ist sie als

Country Leader beim Unternehmen SaltPay tatig.

Ing. Petr Hrazdira hat an der Universitat fir Wirtschaft und Handelswesen in Prag
(VSE) studiert. Er hat sich auf FP&A, Buchhaltung und Controlling in verschiedenen
Unternehmens- und Kleinunternehmensumfeldern (IT, Consulting, Logistik, Aufzlge)
spezialisiert und zeigt groRes Interesse an neuen Technologien, Digitalisierung,
Automatisierung und Cloud-Systemen (Power Bl, NetSuite, Blackline, Expensify). Derzeit

ist er bei dem Unternehmen E.ON als Digital Technology Performance Manager tatig.

Ing. Linda Kos absolvierte ein Studium im HR-Management an der Slowakischen
Landwirtschaftlichen Universitat in Nitra (SPU). Derzeit ist sie in den Bereichen HR-
Transformationen, Reorganisationen, Flhrungskrafteentwicklung, HR-Mentoring, HR-
Beratung und Coaching tatig. Sie arbeitet bei dem Unternehmen Penta in verschiedenen

Funktionen, darunter HR Manager, HR Group Manager und HR Director.

Ing. Tomas Kos hat an der Palacky-Universitdt in Olomouc studiert. Er ist ein

erfahrener Losungsdesigner und Innovator mit nachgewiesener Erfahrung in der Logistik-



und Lieferkettenbranche. Kos ist ein Programm- und Projektmanagementprofi mit
Kenntnissen in DMAIC, Operations Management, Supply Chain Optimization und Demand

Planning. In dem Unternehmen DHL ist er fiir das Solution Design verantwortlich.
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