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Abstrakt

JAKUBIK, Martin: Vplyv kultGrnych rozdielov na organizaciu prace a komunikaciu v
nadndrodnych spolocnostiach. —  Ekonomickd univerzita v Bratislave. Fakulta
aplikovanych jazykov; Katedra interkultirnej komunikécie. Vedtca zavere¢nej prace:
PhDr. Milena Helmov4, PhD. — Bratislava: FAJ EU, 2024, 48 s.

Téma globalizacie a s fou suvisiacej interkulturality ziskava postupom Casu Coraz
vacsi vyznam. Ovplyvneny nie je iba kazdodenny zivot, ale aj dianie v ramci hospodarstva
a dynamiky na pracovnom trhu. V ddsledku toho sa zdoéraziiuje potreba vzdelavat’ sa v
oblasti r6znych narodnosti, kultur a jazykov, s idealnym cielom vybodovania spolo¢nosti
na kosmopolitannej drovni.

Struktura predkladanej prace sa deli na tri hlavné &asti. Prva &ast’ predstavuje
analyzu najdodlezitejSich a zasadnych konceptov suvisiacich s témou interkulturality a
rozbor aktudlnej situdcie vo svete. Nasledujuca cast’ sa zaoberd klIicovou ulohou
kultarnych noriem pri formovani a ovplyviiovani procesov vzajomného porozumenia. Této
Cast’ obsahuje podrobnu analyzu, ako kulturne normy, hodnoty a dimenzie, inak povedané
kultirne Standardy, znacne ovplyviuji efektivitu komunikécie a spoluprace v rdznych
kultirnych kontextoch. V poslednej a zaroven empirickej Casti, spociva taktiez ciel
predkladanej zavere¢nej prace a sice, analyzovat’ organiza¢né a komunikaéné prostredie na
pracovisku medzinarodnej spolo¢nosti a poskytnut’ mozné rieSenia ako danu situdciu

ovplyvnit’ v pozitivnom zmysle.

Kruacové slova:

interkulturalita, komunikacia, narodnost’, integracia, medzikultirna kompetencia,
nadnéarodné spolo¢nosti



Abstrakt

JAKUBIK, Martin: Einfluss kultureller Unterschiede auf Arbeitsorganisation und
Kommunikation in multinationalen Unternehmen. — Wirtschaftsuniversitat in Bratislava.
Fakultat fir angewandte Sprachen; Lehrstuhl fur interkulturelle Kommunikation.
Betreuerin der Abschlussarbeit: PhDr. Milena Helmova, PhD. — Bratislava: FAJ EU, 2024,
48 S.

Das Thema von Globalisierung und damit auch Interkulturalitat gewinnt immer
mehr an Bedeutung. Das tégliche Leben jedes Einzelnen ist davon ebenso betroffen wie
das Geschehen in der Wirtschaft und auf dem Arbeitsmarkt. Aus diesem Grund wird die
Notwendigkeit, sich auf dem Gebiet der verschiedenen Nationalitaten, Kulturen und
Sprachen zu bilden, immer starker betont, mit dem idealen Ziel, Gesellschaft an einem
kosmopolitischen Niveau zu erreichen.

Die Gliederung der vorliegenden Arbeit erfolgt in drei Teile. Der erste Teil ist eine
Analyse der wichtigsten und grundlegenden Konzepte im Zusammenhang mit dem Thema
Interkulturalitat sowie eine Analyse der aktuellen Situation in der Welt. Im nachsten Teil
wird die entscheidende Rolle von Kulturstandards bei der Gestaltung und Beeinflussung
des gegenseitigen Verstandigungsprozesses behandelt. Es wird im Detail analysiert, wie
kulturelle Normen, Werte und Dimensionen und insbesondere die sogenannten
Kulturstandards die Effektivitdt von Kommunikation und Kooperation in unterschiedlichen
kulturellen Kontexten maligeblich beeinflussen. Im letzten und ebenfalls empirischen Teil
liegt auch das Ziel der vorliegenden Arbeit, nédmlich das Organisations- und
Kommunikationsumfeld in der Arbeitswelt eines multinationalen Unternehmens zu
analysieren und mogliche Losungsansétze zu liefern, wie die Situation im positiven Sinne

beeinflusst werden konnte.

Schlisselworter:

Interkulturalitdt, Kommunikation, Nationalitat, Eingliederung, Interkulturelle Kompetenz,
Multinationale Unternehmen
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Einleitung

Die vorliegende Bachelorarbeit befasst sich mit der komplexen Dynamik der
Interkulturalitdt in multinationalen Unternehmen und konzentriert sich auf ihre
Auswirkungen auf die Arbeitsorganisation und die Kommunikation. Das Hauptziel besteht
darin, eine umfassende Einfuhrung in den Bereich der Interkulturalitat zu geben und
anschlieBend ihre Auswirkungen in einer spezifischen Einrichtung eines multinationalen
Unternehmens zu analysieren und zu bewerten. Durch eine eingehende Untersuchung will
die Studie die Nuancen der interkulturellen Kommunikation und Kompetenz entschlisseln
und die Herausforderungen beleuchten, denen sich Einzelpersonen und Organisationen bei
der Forderung einer effektiven Zusammenarbeit Uber verschiedene kulturelle Hintergriinde
hinweg gegeniibersehen. Die Studie liefert wertvolle Erkenntnisse und bietet praktische
Empfehlungen zur Verbesserung des interkulturellen Verstandnisses und zur Optimierung
von Kommunikationsstrategien nicht nur im Kontext multinationaler Unternehmen.

Der Untersuchung liegen zwei Hypothesen zugrunde. Die erste Hypothese geht
davon aus, dass die Mehrheit der Flhrungskréfte noch nie einen Integrationsprozess in
einem ausléandischen Unternehmen durchlaufen oder die Rolle eines Ausléanders
eingenommen hat. Diese Hypothese basiert auf der Annahme, dass fehlende personliche
Erfahrungen mit interkulturellen Dynamiken die Féahigkeit von Fihrungskréften, in
multinationalen Kontexten effektiv zu agieren, beeintrachtigen koénnen. Die zweite
Hypothese geht davon aus, dass von den Fihrungskraften, die bereits einen
Integrationsprozess in einem ausléandischen Unternehmen durchlaufen oder die Rolle eines
Auslanders eingenommen haben, die Mehrheit diese Erfahrung eher negativ bewertet.
Diese Hypothese geht davon aus, dass interkulturelle Integration mit spezifischen
Herausforderungen verbunden ist, die nicht immer positiv wahrgenommen werden. Diese
Hypothesen, die in den Rahmen dieser Arbeit eingebettet sind, sollen als
Orientierungshilfe fur die Analyse und Diskussion der erhobenen Daten dienen.
Letztendlich zielt diese Arbeit darauf ab, wertvolle Erkenntnisse und praktische
Empfehlungen zur Verbesserung des interkulturellen Verstandnisses und zur Optimierung

von Kommunikationsstrategien in multinationalen Unternehmen zu liefern.



1 Gegenwartiger Stand der untersuchten Problematik im In-

und Ausland

Mit dem Beginn des Globalisierungstrends nehmen die Zahl und die Wichtigkeit
der multinationalen Unternehmen stetig zu. In diesem Kapitel werden die Ausgangspunkte
der untersuchten Problematik sowohl in der Slowakei als auch im Ausland néher
beleuchtet. Die wichtigsten Begriffe werden definiert, sowie wird das Licht auf die
Grundsatze und Bedingungen, deren Verstandnis ein unverzichtbarer Bestandteil eines

erfolgreichen Funktionierens in einem interkulturellen Umfeld ist, geworfen.

1.1 Begriffsbestimmung Interkulturalitat als Ausgangspunkt der

untersuchten Problematik

»wDer Begriff interkulturell Kommunikation wurde 1959 von dem amerikanischen
Anthropologen Edward T. Hall mit seinem Buch Die Stille Sprache gepragt. Er
untersuchte die Zusammenarbeit von US-amerikanischen Firmen mit ausléandischen
Partnern, besonders in Japan. Seine Definition von Kultur als Kommunikation hat die
Entwicklung der Interkulturellen Kommunikation als eigenstandige Wissenschaftsdisziplin
wesentlich gepragt “ (Broszinsky-Schwabe, 2017, S. 17).

Mit seinem Buch Die Stille Sprache fand Hall (1959, S. 21) die Erklarung fur die
Missverstandnisse in  kulturellen Unterschieden, die sich in der Kommunikation
niederschlagen. Er entdeckte die Bedeutung der versteckten Dimensionen (1966, S. 113)
und zwar der kulturellen Unterschiede in Zeitvorstellungen, in einem kulturell geprégten
Sinn fir Raum und Zeit. Seine Definition von Kultur als Kommunikation hat die
Entwicklung der Interkulturellen Kommunikation als eigenstandige Wissenschaftsdisziplin
wesentlich gepréagt.

In seiner Analyse stie} Hall auf ein fundamentales Problem — Missverstédndnisse in
der Kommunikation aufgrund kultureller Unterschiede. Diese Missverstandnisse
manifestierten sich in der Kommunikation, die zu keinem gegenseitigen Verstandnis
fihrte. Die versteckten Dimensionen, als Hall sie genannt hat, beinhalteten kulturelle
Unterschiede in der Vorstellung von Zeit, sowie ein kulturell geprégtes Empfinden fur



Raum und Distanz. Insbesondere Halls Definition von Kultur als Kommunikation
markierte einen entscheidenden Meilenstein.

Wenn Menschen kommunizieren, tun sie viel mehr, als nur den Gespréchsball hin
und her zu werfen. Es gibt eine Reihe von kulturell bedingten Servomechanismen, die das
Leben auf Kurs halten, &hnlich wie der Autopilot eines Flugzeugs. Wenn wir eine Antwort
erwarten, sind wir alle sensibel fur selbst die kleinsten Verénderungen im Verhalten
unseres Gegenlibers (Hall, 1966, S. 5, freie Ubersetzung aus dem englischen Original).

Hall sah Kultur nicht nur als eine Sammlung von Traditionen und Praktiken,
sondern als den Kern von Kommunikation selbst. Diese visionare Sichtweise prégte
mafgeblich die Entwicklung der Interkulturellen Kommunikation als eigenstandige
Wissenschaftsdisziplin. Er erkannte, dass kulturelle Unterschiede nicht nur oberflachlich
sind, sondern die Art und Weise, wie Menschen die Welt wahrnehmen und mit ihr
umgehen, tiefgreifend beeinflussen. Raum und Zeit wurden nicht mehr als universelle
Konstanten betrachtet, sondern als dynamische Elemente, die von Kkulturellen
Hintergrinden geformt werden. Seine Erkenntnisse haben direkte Anwendungen in der
realen Welt, insbesondere im Geschaftsumfeld. Unternehmen wurden darauf aufmerksam
gemacht, dass erfolgreiche Zusammenarbeit tber kulturelle Grenzen hinweg nicht nur
Sprachkenntnisse erfordert, sondern auch ein tiefes Verstandnis flr die versteckten
Dimensionen der Kultur.

,,Zwei Aspekte sind fir die Kommunikation wesentlich, namlich die Sprache selbst
und die impliziten Regeln fir ihre Verwendung. Sprache kann zunéchst als ein explizites
Regelwerk betrachtet werden, das Worter durch Definitionen verdeutlicht und die
Grammatik als systematische Struktur der Sprachbildung unterlegt. Dariber hinaus kann
Sprache aber unterschiedlich verwendet werden, um Bedeutungen zu transportieren. Hier
greifen die impliziten Regeln z. B., ob bestimmte Sachverhalte kontextungebunden-explizit
oder kontextgebunden-implizit behandelt werden “ (Boedeker, 2011, S. 216).

In ihrer Studie wies Boedeker darauf hin, dass Sprachkenntnisse allein nicht
ausreichend sind, wenn es um Kommunikation geht. Um eine Botschaft erfolgreich zu
ubermitteln, ohne dass duflere Quellen die Bedeutung beeintrachtigen, wird die Fahigkeit
bendtigt, die Muster und Nuancen des Kontexts zu erkennen und sich daran anzupassen.

Weitere Wissenschaftler bestétigten dieses Phdanomen, darunter auch Broszinsky-
Schwabe, die verdeutlichte, dass der gleiche Satz, wie zum Beispiel ,,Wie geht es heute?*,
je nach der Art der Beziehung zwischen den Gesprachspartnern unterschiedliche

Bedeutungen annimmt (2017, S. 42). In einem formalen Gespréch zwischen einem Chef
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und einem Angestelltem kann die Frage anders interpretiert werden als zwischen zwei
besorgten Freunden oder in einer Arzt-Patient-Interaktion. Die Betonung liegt also darauf,
dass die Bedeutung einer Aussage nicht nur vom reinen Sprachverstandnis, sondern auch
von der Beziehungsdynamik zwischen den Beteiligten abhangt.

Broszinsky-Schwabe illustrierte dies weiter mit Beispielen aus verschiedenen
sozialen Kontexten, sowohl innerhalb der eigenen Gemeinschaft als auch im Ausland. Im
Ausland kann es schwierig sein, die Wichtigkeit einer Information zu bestimmen, aber oft
kann dies anhand von Hierarchien, Altersunterschieden oder anderen sozialen Signalen
abgeleitet werden. Die Mimik und Korperhaltung der Personen spielen ebenfalls eine
entscheidende Rolle bei der Deutung von Beziehungs- und Bedeutungsdynamiken.
Broszinsky-Schwabe betonte insbesondere die Notwendigkeit, Uber die reinen
Sprachkenntnisse hinauszugehen und die Feinheiten des sozialen Kontextes zu verstehen,
um eine erfolgreiche Kommunikation zu gewahrleisten.

Das bedeutet jedoch nicht, dass die Sprache keine Rolle bei der Entwicklung der
interkulturellen Kompetenz eines Menschen spielt. Einige Wissenschaftler, unter anderem
Jamal (2014, S. 113), behaupten, dass die Muttersprache, die man in der frihen Kindheit
lernt, nicht nur die Personlichkeit, sondern auch die sensorische Wahrnehmung der
Umgebung pragt.

,,Mag man Uber den Ursprung der Sprache philosophieren, wie man will. Es ist
doch so, dass wir in eine bestimmte Sprache und Sprachkultur hineingeboren werden, und
anhand der Kategorien dieser Sprache denken lernen, und zwar nicht nur Bezeichnungen
fir Gegenstande, sondern auch komplexere Strukturen, in und mit denen wir dann unsere
Gedanken artikulieren kénnen. Es ist also nicht der eine Geist, der sich in verschiedenen
Sprachen je anders artikuliert, sondern es sind die Kategorien unserer Muttersprachen,
anhand derer wir denken lernen. Sie bieten uns die Struktur, mit der wir die
Wahrnehmungen der Welt gliedern und zu Weltsichten kommen, die oft von den Strukturen
unserer Muttersprachen gepragt sind ““ (Jamal, 2014, S. 113).

Majid & Levinson (2011, S. 412) betrachten die Sprache als ein Fenster zu den
Sinnen und betonen die Gultigkeit der Sprache als Studienobjekt zur Erforschung
kultureller Unterschiede und der Art und Weise, wie diese Unterschiede durch Sprachen
und tber Kulturen hinweg offenbart werden.

Auch wenn Sprache schlecht geeignet sein mag, um hochst subjektive
Sinneserfahrungen in verstandliche und gemeinsam nutzbare Begriffe zu Ubersetzen, so

scheint sie doch das Beste, wenn nicht sogar das einzige Medium, das dem Menschen fiir
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ein solches Unterfangen zur Verfligung steht (Majid & Levinson, 2011, S. 415, freie
Ubersetzung aus dem englischen Original).

Es ist heutzutage Klar, dass Interkulturalitdt in einem tieferen Kontext verstanden
werden muss. Das Bewusstsein fiir die geschichtlichen Zusammenhénge unserer Kultur zu
scharfen, ist eine aullergewthnliche Aufgabe im Zeitalter der Globalisierung. Die
Beziehung zum anderen oder zum Anderssein im Allgemeinen, ist jedoch noch
komplizierter.

GemaR Lewinski-Reuter und Liddemann (2011, S. 83) besteht die entscheidende
Aufgabe der Interkulturalitat nicht in der Akkulturation, d. h. in der Eingliederung eines
Angehorigen einer anderen Kultur in den Korpus eines anderen kulturellen Systems,
sondern darin, ihn als Subjekt mit seinen eigenen kulturellen Werten zu respektieren. Die
Definition der Interkulturalitdt umfasst das Phdnomen der Reziprozitét, das sich auf den
gegenseitigen Austausch und die Komplexitat der interkulturellen Beziehungen bezieht.
Dartiber hinaus kann der Begriff auch je nach dem spezifischen Fach, in dem er verwendet
wird, definiert werden.

In der Soziologie bezieht sich Interkulturalitdt auf die Wechselwirkungen und
Interaktionen zwischen Menschen verschiedener kultureller Hintergriinde innerhalb einer
sozialen Gruppe oder Gemeinschaft. Es beinhaltet die Untersuchung der Dynamiken, die
entstehen, wenn verschiedene Kulturen miteinander in Kontakt kommen. In der Linguistik
beschreibt Interkulturalitat die Untersuchung von Sprache und Kommunikation im Kontext
unterschiedlicher kultureller Hintergriinde. Dies umfasst die Analyse von sprachlichen
Unterschieden, Missverstandnissen und kulturell gepragten Kommunikationsstilen. Im
Bildungsbereich bezieht sich Interkulturalitdt auf einen Ansatz, der darauf abzielt, die
kulturelle Vielfalt in Bildungseinrichtungen zu berticksichtigen und zu nutzen. Dies kann
die Entwicklung interkultureller Kompetenzen, den interkulturellen Austausch und die
Integration unterschiedlicher Perspektiven in die Bildung umfassen. In der Psychologie
bezieht sich Interkulturalitdt auf die Untersuchung von individuellem und kollektivem
Verhalten sowie auf psychologische Prozesse im Kontext unterschiedlicher kultureller
Einflisse. Dies kann Aspekte wie Werte, Einstellungen, Normen und deren Auswirkungen
auf das Verhalten umfassen. Anthropologisch betrachtet bezieht sich Interkulturalitit auf
die Erforschung von kulturellen Austauschprozessen, kultureller Hybriditat und die Art
und Weise, wie Menschen kulturelle Unterschiede wahrnehmen, interpretieren und

miteinander in Beziehung treten.
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Bei néherer Betrachtung dieses Themas konnen einige zusétzliche und
spezifischere Begriffe in den Sinn kommen. Diese sind wichtig, indem sie zu einem
tieferen Verstandnis der einzelnen Bestandteile des Themas beitragen, das nur durch solche
Weise zu erreichen ist.

Gemall Maletzke (1996, S. 9) hebt der Begriff interkulturelle Interaktion und
Kommunikation einen Schlusselaspekt hervor, ndmlich das Zusammentreffen von
Menschen aus unterschiedlichen kulturellen Hintergriinden und die bewusste
Wahrnehmung ihrer Andersartigkeit. Diese Form der Interaktion tritt auf, wenn
Begegnungspartner erkennen, dass der jeweils andere anders ist, was zu einem
wechselseitigen Geflihl des Fremdseins fihrt. Dieses fuhrt dazu, dass das Fremde als
solches erlebt und/oder definiert wird. Es entsteht ein dynamisches Spannungsfeld
zwischen Familiaritat und Fremdheit, dass die Grundlage fur die Interaktion legt. Begriffe
Familiaritat und Fremdheit sind in diesem Kontext zentral.

,,Der Fremde, der uns heute begegnet, kann unterschiedlicher Herkunft sein: Er
kann aus einer anderen Weltregion kommen, einem anderen Land, er kann einer anderen
sozialen Klasse oder Kaste angehdren, einer anderen Religion angehdren, zu einer
anderen ethnischen Gemeinschaft gehdren, zu einer Subkultur oder er ist der uns kulturell
Fremde im eigenen Land* (Broszinsky-Schwabe, 2017, S. 211). Familiaritat bezieht sich
auf das Vertraute, Bekannte und Gewohnte, wahrend Fremdheit das Unbekannte, Neue und
Andersartige reprasentiert.

Laut Lisebrinks (2005, S. 95) Untersuchungen ist es in der modernen Welt tblich,
falls mit dem Fremden konfrontier, auf eine der folgenden vier Arten zu reagieren. Diese
sind Faszination, Abgrenzung, Neugierde/Pragmatismus und kultureller Synkretismus,
jedoch nur Faszination und Abgrenzung zum Zweck dieser Arbeit malRgeblich werden.

., Die Faszination fiir das Fremde- und vor allem flr radikal andere Lebens- und
Kulturformen resultiert haufig aus einem Bedirfnis nach Infragestellung und
Uberschreitung der asthetischen, moralischen, ethischen und kulturellen Normen der
eigenen Gesellschaft und somit aus einem Gefiihl der Entfremdung und des Mangels
heraus ““ (LUsebrink, 2005, S. 95).

Im Vergleich dazu hat die zweite Art der Reaktion, die Abgrenzung eher einen
negativen als einen positiven Einfluss auf die Situation: ,, Die Abgrenzung gegeniiber
anderen Kulturen beruht anthropologisch auf dem in allen Gesellschaften vorzufindenden

Misstrauen gegeniiber Unbekannten, Auswartigen und Fremden, das heil3t gegeniber
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Personen, die nicht den eigenen Familienclans und sozialen Netzen angehoren*
(Lasebrink, 2005, S. 96).

Daraus folgt, dass die anfangliche Unsicherheit oder Zdgern jedoch nicht
automatisch als Bedrohung fir die interagierenden Parteien betrachtet werden sollte.
Vielmehr manifestiert sich Fremdheit auf einem Spektrum, das sowohl positive als auch
negative Auswirkungen haben kann. Auf der positiven Seite ermdglicht Fremdheit eine
fruchtbare Zusammenarbeit, indem sie als F&rderungsmittel fur Innovation dient.
Menschen unterschiedlicher kultureller Hintergriinde bringen eine Vielfalt an Perspektiven
und Erfahrungen mit, was zu kreativen Problemldsungen flihren kann. Dieser Austausch
fordert nicht nur ein lernforderliches Arbeitsumfeld, sondern trdgt auch dazu bei,
personliche Horizonte zu erweitern und eine inklusive Gesellschaft aufzubauen. Auf der
anderen Seite kdnnen kulturelle Unterschiede auch negative Auswirkungen haben, sei es in
Form von Missverstandnissen, Kommunikationsproblemen oder Konflikten im beruflichen
Kontext.

Nach Lisebrinks Untersuchungen konzentriert sich die interkulturelle Forschung in
der heutigen Zeit vor allem auf die Problematik der Konflikte, Missverstandnissen und
allgemeinen Dysfunktionen im interkulturellen Bereich. ,,Nicht das Funktionieren, sondern
Stérungen, Krisen und Konflikte bilden einen Zentralbereich interkultureller Forschung,
von der Makroperspektive des Zivilisationskonflikts, die Huntington verfolgt, bis zur
Mikroperspektive der interkulturellen Interaktion, bei der sich Konflikte in
Missverstandnissen, Aggressionen, Gesprachsunterbrechungen oder auch in simplem
Schweigen der Gesprdchspartner zeigen “ (LUsebrink, 2005, S. 32).

Dies deckt sich mit den Erkenntnissen von Barmeyer (2000, S. 109), der die
Verwendung von kritischen Ereignissen in Wissenschaft und Ausbildung zur kontrastiven
Untersuchung kultureller Merkmale hervorhebt. Er erkléart, dass diese Merkmale in
zwischenmenschlichen Interaktionen zwischen Individuen aus verschiedenen Kulturen
besonders deutlich werden, was schlieBlich zu kulturellen Missverstandnissen, oder sogar
zur Dysfunktionen fuhren kann.

Was der Situation in der Slowakei angeht, so konnte sie durch eine Aussage von
Lutherova und Hlin¢ikova definiert werden ,,Im slowenischen Umfeld bevorzugen die
Auftraggeber sowie Teilnehmer interkultureller Bildung einen Ansatz zur Entwicklung
interkultureller Kompetenzen, der in die Kategorie Dos and Don'ts féllt. Dies wird
maligeblich durch die Tatsache beeinflusst, dass akademische Einrichtungen hier, die sich

mit dem Studium interkultureller Kommunikation befassen, in der Regel aus einer anderen
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Literatur als der ethnologisch/anthropologischen schopfen (Lutherova — Hlinéikova, 2016,
S. 111, freie Ubersetzung aus dem slowakischen Original).

1.2 Interkulturelle Kompetenz und die Diversitat ihrer Aspekte

Nach der Definition des osterreichischen Wissenschaftlers Brucks (1994, S. 345)
sind interkulturelle Beziehungen alle Beziehungen, in denen die beteiligten Parteien
vollstandig auf ihren eigenen Codes, Konventionen, Einstellungen und Verhaltensformen
beruhen, die aber auch von anderen Codes, Konventionen und Einstellungen beeinflusst
werden. Solche Beziehungen werden als fremd betrachtet oder definiert. ,,Interkulturelle
Beziehungen sind also all jene Beziehungen, in denen Einzigartigkeit und Fremdheit,
Identitat und Andersartigkeit, Vertrautheit und Bedrohung, Normalitat und Neuartigkeit
das Verhalten, die Einstellungen, die Gefuhle und das zentrale Verstandnis bestimmen “
(Bruck, 1994, S. 345).

Die Definition von Bruck hebt die Bedeutung der kulturellen Systemhaftigkeit
hervor, die durch die Uberschreitung der Systemgrenzen erfahren wird. Diese
Uberschreitung markiert den Moment, in dem die kulturellen Unterschiede nicht mehr als
isolierte Entitdten betrachtet werden, sondern in einer gemeinsamen Schnittmenge von
Interaktion und Kommunikation verschmelzen. In diesem Prozess werden nicht nur
individuelle Perspektiven erweitert, sondern es entsteht auch Raum fir eine gemeinsame,
interkulturelle Verstandigung. Die Anerkennung und Akzeptanz von Eigenheit und
Fremdheit in interkulturellen Beziehungen sind entscheidend fur eine erfolgreiche
Kommunikation. Der bewusste Dialog und die offene Auseinandersetzung mit den
Unterschieden ermdglichen es, kulturelle Barrieren zu Uberwinden und eine tiefere,
respektvolle Verbindung zwischen den Beteiligten zu schaffen. Somit wird interkulturelle
Interaktion und Kommunikation zu einem wichtigen Instrument in der Férderung von
Verstandnis, Toleranz und Zusammenarbeit in einer zunehmend vielfaltigen und
globalisierten Welt.

Die Definition von interkultureller Kompetenz variiert in der Fachliteratur stark.
Die verschiedenen Perspektiven und Definitionen sind auch abhangig von den jeweiligen
Fachdisziplinen, sodass von einem vielfaltigen Profil interkultureller Kompetenz

beispielsweise in der Psychologie, Wirtschaft und Kulturwissenschaft gesprochen werden
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kann. Trotz dieser Vielfalt lassen sich bestimmte Ubergeordnete Tendenzen herausarbeiten,
die in den folgenden Definitionen reflektiert werden.

Alexander Bergmann, ein anerkannter Wirtschaftswissenschaftler definiert den
Begriff interkulturelle Kompetenz wie folgt ,,Es handelt sich bei interkultureller
Kompetenz um die Fahigkeit, sich in fremden Kulturen erfolgreich zu verstandigen und
bewegen zu kénnen, d.h. eine Briicke zwischen seinen eigenen und anderen Denkweisen,
Gefuhlen, Wertvorstellungen, Ausdruckformen, Verhaltensmustern und Gewohnheiten zu
schlagen “ (Bergmann, 1993, S. 200). Wéahrend die Linguisten Knapp und Knapp-Potthoff
sich mehr auf die kommunikative und damit interpersonelle Dimension der interkulturellen
Kompetenz konzentrieren ,,Es geht im Wesentlichen um einen Komplex von analytisch-
strategischen Fahigkeiten, die das Interpretations- und Handlungsspektrum des
betreffenden Individuums in interpersonaler Interaktion mit Mitgliedern anderer Kulturen
erweitern. In diese analytisch-strategischen Fahigkeiten sind Wissen tber andere Kulturen
generell, die Veranderung von Einstellungen und eine Sensibilitat gegentber kultureller
Andersartigkeit integriert“ (Knapp, Knapp - Potthoff, 1990, S. 83).

Diese unterschiedlichen Perspektiven verdeutlichen, dass interkulturelle
Kompetenz nicht als monolithisches Konzept betrachtet werden kann, sondern vielmehr als
vielschichtige Fahigkeit, die verschiedenen Aspekte des Denkens, Fiihlens und Handelns
umfasst. Diese Vielschichtigkeit wird auch in der Tatsache deutlich, dass die Bedeutung
von interkultureller Kompetenz je nach Fachdisziplin unterschiedlich akzentuiert wird. In
der Wirtschaft mogen betonte Fahigkeiten zur erfolgreichen Kommunikation und
Anpassung im Vordergrund stehen, wahrend in der Linguistik der Fokus eher auf
analytisch-strategischen Fahigkeiten in der zwischenmenschlichen Interaktion liegen kann.

Trotz dieser Vielfalt lassen sich jedoch gemeinsame Kernelemente identifizieren,
namlich die Notwendigkeit, Briicken zwischen unterschiedlichen kulturellen Paradigmen
zu bauen, die Fé&higkeit zur erfolgreichen Kommunikation und Interaktion in
verschiedenen kulturellen Kontexten sowie ein Bewusstsein fiir die Vielschichtigkeit
kultureller Unterschiede. Es ist nicht nur eine Frage der effektiven Kommunikation,
sondern auch der Fé&higkeit, sich erfolgreich in unterschiedlichen kulturellen
Rahmenbedingungen zu bewegen. Wéhrend Bergmann auf die Notwendigkeit hinweist,
zwischen verschiedenen Denkweisen und Verhaltensmustern zu vermitteln, betonen die
Knapps die Bedeutung analytisch-strategischer Fahigkeiten in der interpersonalen
Kommunikation. Beide Perspektiven unterstreichen jedoch den multidimensionalen

Charakter dieser Kompetenz, die tiber reine Sprachkenntnisse hinausgeht.
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Ein weiterer gemeinsamer Aspekt in den Definitionen ist die Betonung der
Sensibilitat fur kulturelle Unterschiede. Gemé&lR Bennett (1993, S. 22) erfolgt die
Entwicklung dieser Fahigkeit auf natirliche Weise im Rahmen des personlichen
Wachstums. ,,Aber die Entwicklung der interkulturellen Sensibilitat muss nicht unbedingt
von einer Stufe zur n&achsten gehen, es kann auch eine Rickentwicklung auf niedrigere
Stufen in Betracht gezogen werden ““ (Schneider, 2005, S. 19). Sowohl Bergmann als auch
die Knapps heben hervor, dass interkulturelle Kompetenz das Bewusstsein fur kulturelle
Vielfalt erfordert. Dies beinhaltet nicht nur das Wissen uber andere Kulturen, sondern auch
die Fahigkeit, sich in diese hineinzuversetzen und kulturelle Unterschiede respektvoll zu
behandeln. Die Vielschichtigkeit interkultureller Kompetenz wird besonders deutlich,
wenn ihre Anwendungsbereiche in Betracht gezogen werden. Im wirtschaftlichen Kontext
erleichtert sie nicht nur die Zusammenarbeit im internationalen Geschéaft, sondern fordert
auch Innovation durch die Integration unterschiedlicher Perspektiven. Im Bildungsbereich
schafft sie integrative Lernumgebungen und trégt zur Erziehung zur Weltburgerschaft bei.
Auf gesellschaftlicher Ebene fordert sie soziale Harmonie und Integration in kulturell
vielféltigen Gemeinschaften, indem sie Briicken zwischen verschiedenen Gruppen baut
und Vorurteile abbaut. Zusammenfassend verdeutlichen die vielfaltigen Definitionen von
interkultureller Kompetenz in der Fachliteratur, dass es sich um ein dynamisches und
vielschichtiges Konzept handelt. Ihre Anwendung und Bedeutung reichen weit Uber
einfache Sprachkenntnisse hinaus und erstrecken sich auf eine tiefe Sensibilitat fir
kulturelle Unterschiede sowie auf die Fahigkeit, diese in verschiedenen Kontexten
erfolgreich zu navigieren.

Es besteht aber die Frage, warum es den Menschen leichter fallt, manche Kulturen
zu verstehen oder sich in sie zu integrieren, als in andere? Da spielt eine wesentliche Rolle
was wir als Kulturdistanz bezeichnen. , Niederlander, Dénen, Schweizer sind den
Deutschen vertrauter als Inder, Burmesen oder Japaner. Die einen stehen uns naher, die
anderen erscheinen uns weit entfernt. Mit den Worten nah und entfremdet ist eine
Dimension angesprochen, der bei der interkulturellen Begegnung groRe Bedeutung
zukommt. Namlich die Dimension der erlebten Distanz zwischen Voélkern und Kulturen, die
interkulturelle Distanz oder kurz die Kulturdistanz “ (Maletzke, 1996, S. 33).

Die Frage, warum es Menschen scheinbar leichter fallt, sich in bestimmte Kulturen
zu integrieren oder sie zu verstehen, als in andere, wirft einen interessanten Blick auf das
Konzept der Kulturdistanz. Dieser Begriff, von Gerhard Maletzke eingefihrt, spielt eine

entscheidende Rolle bei der Analyse dieser Problematik. Die Kulturdistanz kann sich
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direkt auf Phdnomene wie das Zaumzeug der Integration in eine fremde Kultur auswirken.
Menschen neigen dazu, sich leichter in Kulturen zu integrieren, die thnen néher zu sein
scheinen. Dagegen diejenigen Kulturen, die als fremd gelten, kdénnen als einschiichternd
empfunden werden. Diese Distanz beeinflusst auch die Zusammenarbeit zwischen Landern
mit unterschiedlichen kulturellen Hintergriinden, da sie die Kommunikation, den
Austausch von lIdeen und die Entwicklung gemeinsamer Projekte beeinflussen kann,
erlautert Maletzke weiter.

In der Linguistik wird das Verstehen als einen speziellen Aspekt der sprachlichen
Verstandigung betrachtet, wobei im Dialog beide Seiten bestrebt sind, einander zu
verstehen. Dieses Verstandnis beinhaltet das Erfassen dessen, was der Gesprachspartner
meint und welche Botschaft er vermitteln mochte. Geméal Linguistin Adamcova (2015, S.
74) konnen unterschiedliche sprach- und kulturspezifische Gewohnheiten zu
Kommunikationsbarrieren im Umgang mit gesprochenen und prosodischen Aspekten der
Mutter- und Zielsprache beitragen. Eine falsche Aussprache kann dann auch bei
fortgeschrittenen Lernenden, die die Fremdsprache ansonsten in Bezug auf Grammatik,
Syntax und Wortschatz korrekt verwenden, zu Kommunikationsproblemen fuhren.

Es gibt viele Faktoren, die sich auf die Kommunikation und Interaktion zwischen
den Kulturen auswirken, aber nur durch die Erweiterung des eigenen Horizonts kann die

Kommunikation und Interaktion zwischen den Kulturen fliissig und problemlos verlaufen.

2 Kulturstandards als Entscheidungsfaktor flr gemeinsame

Verstandigung

Dieses Kapitel befasst sich mit der entscheidenden Rolle, die kulturelle Normen bei
der Gestaltung und Beeinflussung des Prozesses der gegenseitigen Verstandigung spielen.
In diesem Kapitel wird eingehend untersucht, wie kulturelle Normen, Werte und
Dimensionen und insbesondere das, was als Kulturstandards bezeichnet wird, die
Effektivitdt von Kommunikation und Zusammenarbeit in unterschiedlichen kulturellen
Kontexten mafRgeblich beeinflussen. Durch die Untersuchung des Zusammenspiels
kultureller Standards innerhalb von Entscheidungsprozessen mit dem Schwerpunkt auf der
komplexen Dynamik, die das gemeinsame Verstandnis in kulturlibergreifenden

Interaktionen prégt, soll diese Untersuchung unser Bewusstsein fur die Bedeutung
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kultureller Dimensionen als Schlisselfaktoren fur die Forderung erfolgreicher

Kommunikation und Zusammenarbeit nicht nur am Arbeitsplatz erweitern.

2.1 Kulturelle Dimensionen und der Einfluss von Kulturstandards

Kultur wird als kollektive Geistesformation definiert. Sie manifestiert sich nicht nur
in Form von Werten, sondern auch auf eine eher auf3erliche Art und Weise, namlich in
Form von Symbolen, Helden und Ritualen (Hofstede, 2001, S. 1, freie Ubersetzung aus
dem englischen Original).

Fur ein tieferes Verstandnis des Kulturstandardskonzepts ist es unerl&sslich, einige
zentrale Annahmen zu beleuchten, die diesem Konzept zugrunde liegen. Die
Kulturstandardsforschung vertritt einen kulturrelativistischen Ansatz, der betont, dass
Kulturen nicht verglichen oder aus der Perspektive einer anderen Kultur betrachtet werden
konnen. Vielmehr werden kulturelle Phdnomene in ihrem eigenen Kontext und im Rahmen
des jeweiligen Gesellschafts- und Wertesystems verstanden.

Die Forscher Lang und Baldauf (2016, S. 84) fuhren die Entwicklung des Konzepts
der Kulturstandards auf Deutschland zurtick und halten daher die in verschiedenen
Landern gemessenen Standards fiir eher unterschiedlich. Diese Standards sind
kontextspezifisch und konnen aus dem Blickwinkel bestimmter Disziplinen wie
Management, Bildung oder Sprachunterricht verstanden werden. Lang und Baldauf sind
der Meinung, dass es von entscheidender Bedeutung ist, den historischen und kulturellen
Kontext zu untersuchen, in dem diese Standards entstanden sind, um ein umfassendes
Verstandnis ihrer Urspriinge und Entwicklung zu erlangen.

Sie erklaren weiter, dass sich die Wurzeln der Kulturstandards auf prégende
historische Ereignisse zurlckfiihren lassen. Vermutlich tragen diese Faktoren zur
Entwicklung von Kaulturstandards in L&ndern mit &hnlichem Hintergrund, wie z. B.

Deutschland und Osterreich, bei.

2.1.1 Kulturelle Dimensionen nach E. T. Hall und G. Hofstede

Edward T. Hall und Geert Hofstede sind fiihrende Experten auf dem Gebiet der
interkulturellen Kommunikation, die jeweils ihren eigenen Blickwinkel auf kulturelle

Unterschiede einbringen. In diesem Abschnitt der Abschlussarbeit werden die
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Rahmenwerke analysiert, die es ermoglichen, ein tiefgreifendes Verstandnis fur die
komplexe weltweite Kommunikation zu gewinnen. Die Proxemik und nonverbale
Kommunikation von Edward T. Hall oder das kulturelle Dimensionen-Framework von
Geert Hofstede bieten einen strukturierten Ansatz fir die Analyse kultureller Unterschiede
nicht nur am Arbeitsplatz.

Das erste Kapitel von Edward T. Halls Die Stille Sprache (1959, S. 24 - 41), auch
Die Stimme der Zeit genannt, untersucht das Konzept von Zeit als kulturelle Dimension,
die Kommunikation beeinflusst. Hall entwickelt hier das Konzept, dass verschiedene
Kulturen Zeit unterschiedlich wahrnehmen wund verwenden, was wiederum in
zwischenmenschlichen Beziehungen und in sozialen Strukturen Auswirkungen hat. Er
unterscheidet verschiedene zeitliche Orientierungen, wie monochrone und polychrone
Kulturen zum Beispiel, und wie dieser Unterschied alltagliche Erwartungen, Einstellungen
und Verhaltensweisen der Menschen bestimmt. Dieses Kapitel bietet einen Rahmen fir das
Verstandnis der Bedeutung von Zeit in der interkulturellen Kommunikation und
veranschaulicht ihre Bedeutung als ein oft unausgesprochener, aber machtiger Aspekt
kultureller Dynamik.

Die Amerikaner betrachten Tiefe als eine notwendige Komponente der Zeit, das
heif3t, es gibt eine Vergangenheit, auf der die Gegenwart beruht. Aber wir haben die Tiefe
nicht so ausgearbeitet wie der Nahe Osten und Silidasien. Die Araber blicken zwei- bis
sechstausend Jahre zuriick, um ihre eigenen Urspriinge zu finden. Geschichte wird als
Grundlage fir fast jede moderne Handlung verwendet. Es ist sehr unwahrscheinlich, dass
ein Araber ein Gesprach oder eine Rede beginnt oder ein Problem analysiert, ohne zuerst
die historischen Aspekte des Themas zu entwickeln. Der Amerikaner geht davon aus, dass
die Zeit eine Tiefe hat, aber er halt dies flr eine Selbstverstandlichkeit (Hall, 1959, S. 172,
freie Ubersetzung aus dem englischen Original).

Im sechsten Kapitel unter der Name Kontext und Bedeutung von Edward T. Halls
Jenseits der Kultur (1976, S. 85 — 103) erkundet er die entscheidende Rolle des Kontexts
bei der Gestaltung und Interpretation von Bedeutung in der Kommunikation. Er
unterstreicht die Bedeutung, den Kontext zu berticksichtigen, in dem die Kommunikation
erfolgt, da dies entscheidend ist fir die Art und Weise, wie Nachrichten in verschiedenen
Kulturen vermittelt und verstanden werden. Hall diskutiert die Konzeption von
Hochkontext- und Niedrigkontextkulturen und zeigt, wie das Unnétige am Kontext,
Kommunikationsstile und Notwendigkeit bei Klarung expliziter oder impliziter

Botschaften beeinflusst ist. Darliber hinaus hat er die Komplexitat des interkulturellen
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Austauschs der Sache dadurch betont, dass kulturelle Unterschiede in Kontexthinweisen
dartiber mitentscheiden, Uber wen wann was zu sagen ist.

Das Problem ist nicht der linguistische Code, sondern der Kontext, der einen
unterschiedlichen Anteil an der Bedeutung hat. Ohne Kontext ist der Code unvollstandig,
da er nur einen Teil der Botschaft enthalt. Dies wird deutlich, wenn man bedenkt, dass die
gesprochene Sprache eine Abstraktion eines Ereignisses ist, das stattgefunden hat,
stattgefunden haben kdnnte oder geplant ist. Wie jeder Schriftsteller weil3, ist ein Ereignis
in der Regel unendlich viel komplexer und reichhaltiger als die Sprache, mit der es
beschrieben wird. Dariiber hinaus ist das Schriftsystem eine Abstraktion des gesprochenen
Systems und im Grunde ein Gedachtnissystem dessen, was jemand gesagt hat oder héatte
sagen konnen (Hall, 1976, S. 87, freie Ubersetzung aus dem englischen Original).

In &hnlicher Weise befasst sich Geert Hofstede im vierten Kapitel seiner
Publikation Die Auswirkungen der Kultur (2001, S. 145) mit dem Konzept, wie Vertreter
bestimmter Kulturen zur Vermeidung oder zumindest zur Minimierung des Einflusses von
Unsicherheit neigen. Bestimmte Gesellschaften mit einem hohen Grad an
Unsicherheitsvermeidung haben eher strenge Regeln und Strukturen, um das Ph&dnomen
der Ungewissheit zu minimieren, wéhrend Gesellschaften, die als unsicherheitsvermeidend
betrachtet werden, Mehrdeutigkeiten eher akzeptieren und dem Wandel gegentber offen
sind. Hofstede erdrtert die Auswirkungen dieser Dimension auf verschiedene Aspekte der
Kultur, einschlieBlich der Entscheidungsprozesse, der Toleranz gegentiber Abweichungen
und der Einstellung zu Risiko und Innovation.

Verschiedene Gesellschaften haben sich auf unterschiedliche Weise an die
Unsicherheit angepasst. Diese Methoden unterscheiden sich nicht nur zwischen
traditionellen und modernen Gesellschaften, sondern auch zwischen Gesellschaften mit
gleichem Entwicklungsstand. Die Methoden zur Bewaéltigung von Ungewissheit gehdren
zum kulturellen Erbe einer Gesellschaft und werden durch grundlegende Institutionen wie
die Familie, die Schule und den Staat weitergegeben und verstérkt. Sie spiegeln sich in den
kollektiven Werten der Mitglieder einer bestimmten Gesellschaft wider. Ihre Wurzeln sind
nicht rational, und sie kénnen in einer Gesellschaft zu kollektivem Verhalten fiihren, das
den Mitgliedern anderer Gesellschaften abwegig und unverstandlich erscheinen mag
(Hofstede, 2001, S. 167, freie Ubersetzung aus dem englischen Original).

Darlber hinaus konzentriert sich Hofstede in Kapitel 5 derselben Veréffentlichung
(2001, S. 209) auf die kulturelle Dimension von Individualismus und Kollektivismus.

Diese Dimension untersucht das AusmaR, in dem Individuen in einer Gesellschaft in
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Gruppen integriert sind, und die Schichte, zu der diese Gruppen gehoren. Hofstede
vergleicht individualistische Kulturen, in denen vom Einzelnen Unabhangigkeit und
Selbststandigkeit erwartet werden und in denen personliche Ziele Vorrang vor
Gruppenzielen haben, mit kollektivistischen Kulturen, in denen Interdependenz, Loyalitat
zur Gruppe und Harmonie starker betont werden. Er untersucht, wie sich diese Dimension
auf das individuelle Verhalten auswirkt, wie individualistische Kulturen die personliche
Leistung und Autonomie betonen und schlielflich, wie kollektivistische Kulturen einen
hoheren Wert auf Kooperation, Gruppenharmonie und Loyalitét legen.

Die Héaufigkeit von Situationen, in denen es zu einer Disharmonie der Interessen
kommt, stellt den Handelnden vor das Problem, sich zwischen dem Handeln fur private
Ziele oder fur kollektive Ziele zu entscheiden. Dieses Dilemma kann der Handelnde
entweder dadurch I0sen, dass er den Interessen, Zielen und Werten, die er mit anderen
Mitgliedern einer bestimmten kollektiven Einheit, der er angehort, teilt, Vorrang einrdumt,
oder dadurch, dass er seinen personlichen oder privaten Interessen Vorrang einrdumt, ohne
deren Auswirkungen auf das kollektive Interesse zu beriicksichtigen (Parsons, S. 80-81,

freie Ubersetzung aus dem englischen Original).

2.1.2 Vergleich der auslandischen Kulturstandards mit den Kulturstandards

der Slowakei

In diesem Teil der Abschlussarbeit wird das Konzept der Kulturstandards
untersucht, insbesondere im Vergleich der slowakischen mit den hauptsachlich
deutschsprachigen Kaulturstandards. Als Hauptdatenquelle dient die Publikation von
Bogyova (2009, S. 14-24), die sich mit den Werten und Normen sowohl der slowakischen
als auch der fremdsprachigen Lander/Kulturen beschéftigt.

Viele Wissenschaftler, darunter Bogyova (2009) und Witzenleiter (2020), sind sich
einig, dass zu den haufigsten Kulturstandarts deutschsprachiger Kollegen zweifellos die
Sachbezogenheit gehort.

, Bei der Interaktion zwischen Menschen egal welcher Herkunft, spielen zwei
Ebenen eine wesentliche Rolle: Die Sachebene und die Beziehungsebene. In Deutschland
wird vor allem die Sachebene betont, wir nehmen uns selbst und andere tendenziell eher

als Funktionstrager wahr, kommen schnell zur Sache, sparen nicht mit Kritik — sie dient ja
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der Verbesserung und neigen dazu, Befindlichkeiten zu ignorieren” (Witzenleiter, 2020, S.
84).

In deutlichem Gegensatz zur deutschen Kommunikationsweise herrscht in der
Slowakei laut Bogyova (2009) eine indirekte Kommunikationskultur, wo
zwischenmenschliche Probleme ignoriert werden, und Konflikte vermieden werden.
Slowaken scheuen harte Diskussionen und driicken sich ungern direkt aus, stattdessen
nutzen sie Kontextsignale, um ihre Ansichten zu vermitteln. Sie geben selten offen ihre
Unzufriedenheit preis und gehen passiv gegen unliebsame Vorschlage vor, etwa durch
absichtliche Fehler oder Nichteinhaltung von Verpflichtungen.

Offene Kommunikation wird in der Slowakei oftmals vermieden, da es Ublich ist,
negative Aussagen durch die Blume zu Ubermitteln. In deutschen Geschéftskreisen wird
hingegen mehr Wert auf den Austausch von Fakten gelegt, wéhrend personliche
Beziehungen in der Slowakei wichtiger sind. Slowaken wurden darauf sozialisiert,
Feedback zu vermeiden und eigene Ansichten zu vertreten. Offenheit und transparente
Kommunikation werden daher von deutschsprachigen Partnern bevorzugt.

Ein weiterer Aspekt, in dem sich die beiden Standards unterscheiden, ist die
Verwaltung bzw. der Umgang mit der Zeit.

Bogyova (2009, S. 17) vertritt die Auffassung, dass die Slowaken aufgrund der
kapitalistischen Marktwirtschaft, des Multitaskings und der geringen Freizeit Zeitdruck
empfinden. Ihr Verstdndnis von Zeit unterscheidet sich von dem der deutschsprachigen
Bevolkerung, die Wert auf Plnktlichkeit und detaillierte Planung legt. Bogyova flhrt
weiter aus, dass die Slowaken flexibler sind, wenn es um Fristen geht, und sich selten an
einen Zeitplan halten, sondern spontan entscheiden. Man muss ihre Unpunktlichkeit
akzeptieren und oft 15 Minuten im Voraus planen. Ihr Zeitmanagement ist entspannt und
nicht akribisch. Wenn es um die Arbeitszeiten geht, gehen Slowaken friiher ins Bett als
Deutsche, die lange arbeiten. Dieser Unterschied ist signifikant.

Witzenleiter erléuterte in seiner anschlielenden Aussage demgegenuber den
Zeitansatz der deutschsprachigen Kulturen. ,, Wir neigen dazu, sowohl privat als auch
beruflich ,,verplant* zu sein. Das héingt vor allem mit der Leidenschaft zum Organisieren,
aber auch mit der Tendenz, Entscheidungen eher friiher zu treffen, zusammen. Kommt es
zu Storungen im Ablauf, neigen wir Deutsche zur Frustration* (Witzenleiter, 2020, S. 85).

In diesem Kapitel wurden die prégendsten Aspekte im Bereich der kulturellen
Dimensionen behandelt. Der Fokus liegt dabei vornehmlich auf der slowakisch-deutschen

Interaktion, wie sie von renommierten Autoren wie E. T. Hall und G. Hofstede beschrieben
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wurde. Es werden die Dimensionen Zeit, Distanz und Kontext nach E. T. Hall untersucht,
gefolgt von G. Hofstedes Beitrag zum Konzept der Unsicherheitsvermeidung zwischen
verschiedenen Kulturen sowie den Unterschieden zwischen individualistischen und
kollektivistischen Mentalitdten. Abschlielend wird ausfihrlich auf das Thema der

Kulturstandards eingegangen und deren Einfluss auf die auftretenden Herausforderungen
beleuchtet.
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3 Ziele und Methoden der Abschlussarbeit

In der heutigen Zeit sind wir regelmalig mit verschiedenen Kulturen, Religionen
und Werten konfrontiert. Es ist entscheidend, diese Unterschiede anzuerkennen und zu
schatzen, um eine erfolgreiche Zusammenarbeit sicherzustellen. Die vorliegende
Bachelorarbeit untersucht die Bedeutung interkultureller Kompetenz in einer globalisierten
Welt und in einen theoretischen und einen empirischen Teil gegliedert ist.

3.1 Ziele

Ziel der vorliegenden Bachelorarbeit ist es, die Bedeutung der interkulturellen
Kommunikation und Kompetenz in einem multinationalen Unternehmen zu untersuchen
und zu bewerten. Dabei wird der Fokus auf kulturelle Vielfalt in multikulturellen
Arbeitsumgebungen gelegt und Uber Strategien zur Bekampfung von Vorurteilen und
Stereotypisierungen diskutiert. Es werden positive und negative Erfahrungen von
Fuhrungskraften in multikulturellen Unternehmen analysiert, um zu zeigen, dass
Forderung der interkulturellen Kompetenz zum Erfolg in multinationalen Unternehmen

beitragen kann.

3.2 Methoden

Um die genannten Ziele dieser Bachelorarbeit zu untersuchen und zu erreichen,
wurden im ersten Kapitel der Arbeit die zentralen Begriffe "Kultur", "Interkulturalitat” und
"interkulturelle Kompetenz" aus verschiedenen Perspektiven herausgearbeitet und
analysiert. Das zweite Kapitel befasst sich dann mit dem Phédnomen der so genannten
Kulturstandards und dem Ph&nomen der Kulturdimensionen, wie sie von bedeutenden
Vertretern auf diesem Gebiet beschrieben wurden. Dieser Ansatz wurde durch eine
umfassende Literaturrecherche umgesetzt. Im Forschungsteil wurden dann mehrere
leitende Fihrungskréafte anhand eines Fragebogens zu ihren Ansichten und Erfahrungen
befragt. Die Methode der Analyse und Synthese wurde verwendet, um die Ansichten und
Empfehlungen von den gewdhlten Managern in dem bestimmten Unternehmen zu

vergleichen und zu analysieren.
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4 Empirische Untersuchung, Auswertung der Ergebnisse und

Diskussion

Bevor die Ergebnisse analysiert werden konnen, sind die Forschungshypothesen zu
formulieren. Die vorliegende Arbeit stiitzt sich jedoch auf zwei Haupthypothesen, die die

wichtigsten Aspekte dieser Untersuchung darstellen.

Hypothese 1: Die Mehrheit der Fihrungskrafte in leitenden Positionen hat noch nie
einen Integrationsprozess in einem auslandischen Unternehmen durchlaufen oder

war noch nie in der Rolle eines Auslanders.

Die erste Hypothese bezieht sich auf den Anteil von leitenden Fiihrungskréften mit
umfassender interkultureller Erfahrung, im Vergleich zu den Managern, die entweder keine
oder nur unzureichende Kenntnisse in diesem Bereich aufweisen. Die vorliegende
Untersuchung wird dazu beitragen, diese Hypothese entweder zu bestatigen oder zu

widerlegen.

Hypothese 2: Von den leitenden Flhrungskréaften, die bereits den Integrationsprozess
in einem auslandischen Unternehmen durchlaufen hatten oder bereits in der Rolle

eines Auslanders waren, bewerteten die meisten diese Erfahrung eher negativ.

In der zweiten Hypothese wird vermutet, dass die Gesellschaft als Ganzes noch
nicht Uber genugende interkulturelle Kompetenz verfligt, um eine positive Erfahrung fir

die neu eingegliederten Arbeitskrafte zu gewahrleisten.

4.1  Zusammenstellung der analysierten Gruppe

Der Autor entschied sich dafir, die Daten flr die Studie mittels eines Fragebogens
zu erheben, der an die Manager eines bestimmten Betriebs eines multinationalen
Unternehmens der Automobilindustrie verteilt wurde. Nach erfolgreicher E-Mail-
Kommunikation mit der Personalabteilung des Unternehmens beantworteten 42 von 60
leitenden Angestellten in der Position des Teamleiters den Fragebogen. Die den
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Fragebdgen zugrunde liegenden Fragen wurden von den Autoren entwickelt und
zusammengestellt, wobei darauf geachtet wurde, dass allen Befragten die gleichen Fragen
gestellt wurden, um eine konsistente und vergleichbare Datengrundlage fur die Analyse zu
schaffen. Die Fragebogen wurden in slowakischer Sprache bearbeitet und mit Zustimmung
der Befragten ausgewertet. Da die Fragebtgen und alle Antworten in slowakischer Sprache
verfasst wurden, war es notwendig, sie ins Deutsche zu Ubersetzen, um sie fur die
Auswertung und Darstellung im Rahmen dieser Arbeit zuganglich zu machen. Sowohl die
deutsche als auch die Originalversion der Fragebdgen und die ausgewerteten Ergebnisse
sind im Anhang zu finden. Die Teilnehmer wurden gebeten, den Fragebogen innerhalb von
zwei Wochen oder vierzehn Tagen zu beantworten. Nach der vorgegebenen Zeitspanne
wurden die gesammelten Ergebnisse  kategorisiert, ausgewertet und dann
Schlussfolgerungen gezogen. Der Fragebogen umfasst dreizehn Fragen, von denen sich die
ersten beiden auf demographische Informationen und die folgenden elf auf forschungs-

und themenbezogene Kenntnisse beziehen.
4.2 Auswertung der von dem Fragebogen gesammelten Antworten

Die erste Frage des Fragebogens bezieht sich auf die Erfassung demographischer
Informationen, insbesondere auf die Altersstruktur der Befragten. Dies ist eine von zwei
Fragen, die darauf abzielen, demografische Daten zu erheben, um ein genaueres und
tieferes Verstdndnis der Merkmale unserer Zielgruppe zu erhalten. Die Erhebung der
demografischen Daten ist fir die weitere Auswertung der Studie von entscheidender
Bedeutung, da anhand dieser Daten analysiert werden kann, wie sich die Meinungen und

Erfahrungen der Befragten je nach ihren demografischen Merkmalen unterscheiden.

Wie alt sind Sie?

Alter

=

26-35 36-45 46-55 W56 und alter
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Aus diesen Informationen lassen sich mehrere Schlussfolgerungen ziehen. Erstens war
keiner der Befragten jinger als 25 Jahre. Am anderen Ende des Spektrums ist die
Altersgruppe der 36- bis 45-Jahrigen mit 40% aller Antworten am starksten vertreten, dicht
gefolgt von den 26- bis 35-Jéhrigen mit 32,5%. Die Altersgruppe der 46- bis 55-Jahrigen
war mit 20% genau zu einem Finftel in der Gesamtstichprobe vertreten. Die letzte
Altersgruppe, die zumindest einigermalen vertreten war, waren die Teamleiter ab 56

Jahren mit 5%.

Die zweite Frage, ebenfalls demographischer Art, bezieht sich auf den hdchsten
Bildungsabschluss, den die Befragten erworben haben.

Welchen Bildungsabschluss haben Sie erreicht?

Bildungsabschluss

W Sekundarschule W Sekundarschule mit Abschluss

Hochschulbildung (Bachelor-Abschluss) B Hochschulbildung (Master-Abschluss)

Hier zeigt sich, dass die Mehrheit der Respondenten (62,5 %) Uber einen
Sekundarschulabschluss verfugt, d.h. die meisten zumindest die Sekundarstufe
abgeschlossen haben. Gleichzeitig gaben 25 % der Befragten an, (Uber einen
Hochschulabschluss der zweiten Stufe zu verfligen. Diese Gruppe verfligt moglicherweise
uber fortgeschrittenere berufliche Kenntnisse und Fahigkeiten, die ihre Sichtweise im
Bereich von Interkulturalitat beeinflussen kdnnten. Ein kleinerer Anteil der Befragten
(7,5%) verfigt 0ber eine hohere Schulbildung ohne Abitur. Diese Gruppe hat
moglicherweise andere Erfahrungen und Berufschancen als ihre Kollegen, die eine

Hochschul- oder Fachhochschulausbildung mit Abitur absolviert haben. Nur 5% der
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Befragten erreichten einen ersten Hochschulabschluss. Dies ist ein kleiner Anteil der
Befragten, der die Ergebnisse nicht wesentlich beeinflussen sollte.

Die dritte Frage des Fragebogens befasste sich mit den Sprachkenntnissen der
Befragten und ihrer F&higkeit, am Arbeitsplatz in verschiedenen Sprachen zu

kommunizieren.

Welche dieser Sprachen sprechen Sie auf einem kommunikativen Niveau?

(Wahlen Sie eine oder mehrere Antworten)

Anteil der Befragten, die die Sprache
beherrschen

B Slowakisch  ® Englisch Deutsch ® Ungarisch

Die Ergebnisse zeigen, dass alle Befragten die slowakische Sprache beherrschen.
Dies ist ein erwartetes Ergebnis, da sich der Fragebogen auf die kulturellen Unterschiede
am Arbeitsplatz in der Slowakei konzentriert und die meisten Arbeitsplatze in der
Slowakei Kenntnisse der slowakischen Sprache erfordern. 40% der Respondenten
beherrschen auch Englisch. Englisch wird h&ufig als internationale Geschafts- und
Kommunikationssprache angesehen, so dass die Fahigkeit, auf Englisch zu
kommunizieren, bei der Zusammenarbeit mit internationalen Partnern oder beim Zugang
zu internationalen Ressourcen von Vorteil sein kann. Eine Minderheit von 14% der
Befragten beherrscht Deutsch. Dies kann an den historischen, wirtschaftlichen oder
kulturellen Verbindungen zwischen der Slowakei und den deutschsprachigen L&ndern

liegen, aber auch an den Anforderungen, die bestimmte Berufe stellen. Nur 5% der
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Befragten gaben an, ungarisch zu sprechen. Dies konnte mit der ethnischen
Zusammensetzung der Bevolkerung in  bestimmten Regionen der Slowakei

zusammenhangen, in denen Ungarisch als Zweitsprache weit verbreitet ist.
Anhand der vierten Frage wurde der Anteil der Teams ermittelt, in denen
mindestens ein Mitglied einer anderen Nationalitat oder Kultur am Arbeitsplatz vertreten

ist.

Gibt es in Ihrem Team Mitglieder unterschiedlicher Nationalitaten (Kulturen)?

Diversitat der Teams

B Heterogdnne Struktur B Homogene Struktur

Die Ergebnisse zeigten, dass die Mehrheit der Befragten (76 %) angab, dass in
ihrem Team auch Personen vertreten sind, die nicht der slowakischen Nationalitat oder
Kultur angehoren. Dies deutet darauf hin, dass in den meisten Teams, in denen sie arbeiten,
kulturelle Vielfalt eine Rolle spielte. Diese Vielfalt kann zu unterschiedlichen Sichtweisen,
Erfahrungen und Denkweisen in einem Team beitragen und bei der Losung von Problemen
und der Entwicklung innovativer Lésungen von Vorteil sein. Umgekehrt gaben 24 % der
Respondenten an, dass in ihrem Team keine Mitglieder unterschiedlicher Nationalitat oder
Kultur vertreten wurden. Diese Zahl ist wichtig, da sie darauf hindeutet, dass die kulturelle
Vielfalt in bestimmten Teamumgebungen weniger stark vertreten wurde. Diese Befragten

haben mdoglicherweise andere Erfahrungen und Herausforderungen bei der
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Kommunikation und Zusammenarbeit in einem Team als diejenigen, in denen die

kulturelle Vielfalt groRer ist.

In der flinften Frage wurden die Befragten gebeten, auf einer Skala von eins bis
finf (eins am wenigsten, finf am meisten) anzugeben, wie offen sie fir die Mdglichkeit

sind, mit Menschen anderer Nationalitat (Kultur) zusammenzuarbeiten.

Inwieweit sind Sie offen fur die Moglichkeit der Zusammenarbeit mit Angehérigen

anderer Nationalitaten (Kulturen)?

Grad der Offenheit

H Vollig m®Eherja Unentschieden M Eher nein

Die Ergebnisse zeigen, dass die Mehrheit der Respondenten (43%) angaben, dass
sie vollig offen fur die Zusammenarbeit mit Mitgliedern anderer Nationalitdten oder
Kulturen sind, wobei sie einen Wert von funf auf der Skala angaben. Dies deutet auf ein
hohes Mal} an Kooperationsbereitschaft und Offenheit fur Vielfalt im Team hin. Weitere
36% der Befragten gaben einen Wert von vier auf der Skala an, was bedeutet, dass sie der
Zusammenarbeit eher aufgeschlossen gegenuberstehen. Dieses Ergebnis bestatigt, dass die
Mehrheit der Befragten eine positive Einstellung zur Zusammenarbeit mit Menschen
anderer Kulturen oder Nationalitaten hat, wenn auch vielleicht nicht so deutlich wie die
erste Gruppe. 17% der Befragten wurden als unentschieden eingestuft, was bedeutet, dass
sie eine neutrale Einstellung zur Zusammenarbeit mit Menschen aus anderen Kulturen
haben. Sie bendtigen mdoglicherweise mehr Informationen oder Unterstiitzung, um ihre
Offenheit flr kulturelle Vielfalt im Team zu verbessern. Nur 5% der Befragten &uRerten
eine eher negative Einstellung (Wert zwei auf der Skala), was bedeutet, dass sie die
Zusammenarbeit mit Angehdrigen anderer Nationalitdten oder Kulturen eher ablehnen.
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Solche Minderheit der Respondenten konnte einen potenziellen Ansatzpunkt oder Bereich
flir Verbesserungen durch die Schaffung eines kultursensiblen Arbeitsumfeldes darstellen.

Die Folgefrage war einfacher und fragte, ob die Respondenten bei der

Kommunikation am Arbeitsplatz schon einmal auf Sprachbarrieren gestof3en waren.

Sind Sie bei der Kommunikation am Arbeitsplatz auf eine Sprachbarriere gestoRen?

Erfahrung mit Sprachbarrieren am
Arbeitsplatz

H Bereits ja ® Noch nicht

Die Auswertung dieser Frage zeigt, dass 76% der Befragten bereits einmal mit
Sprachbarrieren am Arbeitsplatz konfrontiert waren. Dies ist ein hoher Prozentsatz und
zeigt, dass sprachliche Unterschiede im Arbeitsumfeld eine wichtige Rolle spielen. Dieses
Ergebnis kann auf eine Vielzahl von Problemen hinweisen, die durch mangelnde
Kommunikation zwischen Teammitgliedern mit unterschiedlichen Sprachkenntnissen
entstehen konnen. Umgekehrt geben 24% der Befragten an, dass sie noch nie auf
Sprachbarrieren am Arbeitsplatz gestof3en sind. Dieser Anteil ist interessant, da er darauf
hindeutet, dass einige der Befragten entweder in einem Umfeld arbeiten, in dem die
sprachliche Kommunikation reibungslos verlauft, oder das Gluck haben, noch keine

Sprachbarrieren erlebt zu haben.
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Die néchste Frage knupft an die vorherige an namlich, wie die Sprachbarriere

uberwunden wiirde.
Wie haben Sie die Sprachbarriere iberwunden?

Losungsmethode

M Ich habe einen Kollegen um Hilfe gebeten, der mit
der Sprache vertraut war

2.0%
5.0% 2.0%

M Ich habe einen Dolmetscher hinzugezogen

Ich musste die Barriere nicht Gberwinden, weil ich
nie auf eine solche gestofRen bin.

B Ich habe meine Sprachkenntnisse verbessert

M Die Barriere wurde lGberwunden, indem sich die
andere Seite auf meine sprachlichen Bedurfnisse
einstellte

H Ich habe das Problem einem Vorgesetzten
gemeldet, der sich des Problems angenommen
hat

Der grolite Anteil der Befragten, 37%, antwortete mit: Ich habe einen Kollegen um
Hilfe gebeten, der mit der Sprache vertraut war. Weitere 34% wahlten: Ich habe einen
Dolmetscher hinzugezogen, und 20% der Respondenten entschieden sich fur: Ich musste
die Barriere nicht uberwinden, weil ich nie auf eine solche gestof3en bin. Dies entspricht
den Ergebnissen der vorhergehenden Frage. Die Madglichkeiten Ich habe meine
Sprachkenntnisse verbessert, Die Barriere wurde Uberwunden, indem sich die andere Seite
auf meine sprachlichen Bedirfnisse einstellte und Ich habe das Problem einem
Vorgesetzten gemeldet, der sich des Problems angenommen hat, waren insgesamt mit

weniger als 10% vertreten und damit relativ irrelevant.
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In der achten Frage wurden die Respondenten gefragt, zu welchen konkreten
Auswirkungen eine Sprachbarriere am Arbeitsplatz ihrer Meinung nach fuhren koénnte.

Fuhrt die Sprachbarriere am Arbeitsplatz Ihrer Meinung nach zu einem der

folgenden Punkte?
(Wéhlen Sie eine oder mehrere Antworten)

Auswirkungen der Sprachbarriere

B Geringere Arbeitsproduktivitat
M UnsachgeméaRe/unsichere Handhabung der Ausriistung
Verschlechterung der zwischenmenschlichen Beziehungen am Arbeitsplatz

B Keine der oben genannten Folgen

81% der Befragten waren der Meinung, dass die hdufigste Folge eine Geringere
Arbeitsproduktivitat sei. 38% der Befragten stimmten zu, dass eine Sprachbarriere auch zu
einer Unsachgemalen/unsicheren Handhabung der Ausriistung fiihren konnte. 19%
stimmten zu, dass sie zu einer Verschlechterung der zwischenmenschlichen Beziehungen
am Arbeitsplatz fiihren kénnte, und nur 12% der Befragten waren der Meinung, dass keine

der oben genannten Folgen eintreten sollte.
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Mit der neunten Frage sollte herausgefunden werden, ob irgendeine Antwortende
ein Problem mit einer Person einer anderen Nationalitat (Kultur) hatte, das nicht mit der

Sprache und den Sprachkenntnissen zusammenhing.

Sind Sie schon einmal auf Probleme mit einem Angehdrigen einer anderen
Nationalitat (Kultur) gestofRen, die nicht durch die Sprache verursacht wurden?

Erfahrungen mit kulturspezifischen
Problemen am Arbeitsplatz

M Bereits ja M Noch nicht

Die meisten Befragten (81 %) gaben an, noch nie einen Konflikt mit einem
Kollegen aus einem anderen Kulturkreis, der nicht durch die Sprache verursacht wurde,
erlebt zu haben. Trotzdem haben 19 % erklart, eine solche Erfahrung gemacht zu haben.
Obwohl dies nur ein kleiner Anteil der ganzen Stichprobe darstellt, gibt es berechtigte
Anlass zu der Annahme, dass in manchen Fallen Konflikte zwischen Teammitgliedern aus

auch anderen Griinden als nur der Sprache auftreten kénnen.
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Die zehnte Frage knupft an die vorherige an, ndmlich was der Grund fur den
erwéhnten aullersprachlichen Konflikt war.

Wurde das Problem durch eine der folgenden Ursachen verursacht?

Grund des Problems

M Ich bin noch nicht auf ein dhnliches Problem
gestolRen
m Religiése Uberzeugungen

Kulturelle Unterschiede

B Politische Uberzeugungen

B Keiner der oben genannten Punkte

Die Mehrheit der Befragten (69%) gab an, noch keine auf3ersprachlichen Konflikte
erlebt zu haben. 10% der Befragten gaben an, dass das Problem mit keiner der genannten
Ursachen zusammenhénge, was in beiden Féllen mit der vorherigen Frage tbereinstimmt.
12 % der Befragten nannten kulturelle Unterschiede, wie z. B. Brduche und
Besonderheiten der Kulturen als Ursache fir auBersprachliche Konflikte, und 9 % der
Befragten nannten religiése Uberzeugungen als den Grund fiir auRersprachliche Konflikte.
Interessanterweise nannte kein einziger Befragter (0%) politische Uberzeugungen als
Ursache fur auBersprachliche Konflikte. Diese Zahl deutet darauf hin, dass politische
Uberzeugungen wahrscheinlich nicht oft ein wichtiger Faktor fiir die Entstehung von
Konflikten innerhalb eines Teams aufgrund unterschiedlicher Kulturen sind.
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Die elfte Frage war ebenfalls eine der wenigen, bei denen mehr als eine Antwort
ausgewahlt werden konnte. Sie zielte darauf ab, herauszufinden, wie die Befragten den

Integrationsprozess innerhalb ihres Betriebes verbessern wirden.

Welche der folgenden MaflRnahmen wirden Sie gerne in den Integrationsprozess in
Ihrer Firma einfihren?

(Wahlen Sie eine oder mehrere Antworten)

Popularitat von EingliederungsmaRnahmen

B EinfUhrung eines Systems von "Mentoren", die
die noch nicht integrierten Teammitglieder
betreuen und begleiten sollen

M Breitere Erstausbildung

Sprachkurse
B Keine der oben genannten Mdoglichkeiten. Die

derzeitigen MaRnahmen sind ausreichend

B Sonstiges

Die Ergebnisse zeigen, dass die Mehrheit der Befragten (76%) Interesse an der
Einflhrung eines Mentoring-Systems hat. Dieser Ansatz wirde es erfahrenen
Teammitgliedern ermdglichen, neuen Kollegen bei der Anpassung und Integration in die
Teamdynamik zu helfen und so die Effizienz des Teams und die Arbeitsatmosphare zu
verbessern. Eine weitere betrachtliche Anzahl der Befragten (40%) wiinschte eine
Ausweitung der Einfiihrungsschulungen fiir neue Teammitglieder, wahrend ein Drittel,
namlich 33% der Befragten ein Potenzial in Sprachkursen sahen, um neuen
Teammitgliedern zu helfen, ihre Sprachkenntnisse zu verbessern. Interessanterweise halten
12% der Befragten die derzeitigen Eingliederungsmalnahmen fiir ausreichend und sehen
keine Notwendigkeit, sie zu verbessern. An ganz anderen Malinahmen, die nicht in den

vorgegebenen Mdglichkeiten enthalten waren, zeigten sich 5 % der Befragten interessiert.
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Die vorletzte Frage konnte nur mit ja/nein beantwortet werden. Es wurde gefragt,
ob der Befragte schon einmal in der Rolle eines Auslédnders war, der einen
Integrationsprozess in einer unbekannten Umgebung durchlaufen musste. Zum Beispiel bei
einer Geschaftsreise ins Ausland oder bei der Arbeit in einem Unternehmen, in dem eine

Fremdsprache gesprochen wird.

Waren Sie schon einmal in der Rolle eines Auslanders, der einen Integrationsprozess
in einer unbekannten Umgebung durchlaufen musste?
(Zum Beispiel, wenn Sie geschéftlich ins Ausland gereist sind oder fir ein
fremdsprachiges Unternehmen gearbeitet haben)

Erfahrung mit der Rolle des "Auslanders"

M Bereits ja M Noch nicht

Die Ergebnisse zeigen, dass fast 3/5 der Befragten, d.h. 59,5%, sich noch nicht in
einer Situation befanden, in der sie einen Integrationsprozess in einer ungewohnten
Umgebung durchlaufen mussten. Dieses Ergebnis korreliert mit der ersten Hypothese und
deutet darauf hin, dass die Mehrheit der Befragten eine solche Situation noch nicht erlebt
hat. 40,5% der Respondenten haben dies jedoch bereits erlebt, was eine ausreichende
Stichprobe fur die Auswertung der letzten Frage und gleichzeitig der Zielfrage des
Forschungsfragebogens darstellt.
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Mit der letzten Frage sollte herausgefunden werden, ob die Erfahrungen der
Befragten in der Rolle des Auslanders positiv, neutral oder eher negativ waren.
Gleichzeitig sollten die beteiligten Teamleiter dartiber nachdenken und vielleicht eine
andere, tolerantere Perspektive einnehmen, wenn sie in der Zukunft mit einem kulturell

bedingten Problem konfrontiert werden.

Wenn ja, wie war die Erfahrung fur Sie?

Bewertung der Erfahrung

M Ich war noch nie in einer solchen Situation

M Positiv - Ich habe den gesamten
Integrationsprozess genossen

Neutral - mir hat nur ein bestimmter Teil oder
Aspekt des Prozesses gefallen

W Negativ - der Integrationsprozess als Ganzes war
flr mich eine sehr unangenehme Erfahrung

59,5% der Befragten antworteten, dass sie noch nie in einer dhnlichen Situation
waren, was mit den Ergebnissen der vorhergehenden Frage, auf der diese Frage aufbaut,
vollkommen Ubereinstimmt. Von den verbleibenden 40,5% geben 21,4% an, dass ihre
Erfahrung weder positiv noch negativ, sondern eher neutral war. 14,3% haben eine positive

Erfahrung gemacht und nur 4,8% berichteten von einer negativen Erfahrung.
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4.3  Forschungsergebnisse und Diskussion

Durch die Analyse und Auswertung der in diesem Kapitel gesammelten Ergebnisse
kdnnen bestimmte Schlussfolgerungen gezogen werden.

Aus den ersten beiden Fragen geht hervor, dass die Befragten, aus denen sich die
Stichprobe fur die vorliegende Studie zusammensetzt, aus unterschiedlichen Altersgruppen
stammen und Gber ein unterschiedliches Bildungsniveau verfigen.

In Bezug auf die Fragen 4 und 6 ist zu beachten, dass das ausgewdhlte
Unternehmen aufgrund des hohen Anteils an kultureller, nationaler und auch sprachlicher
Vielfalt in den meisten Teams am Arbeitsplatz eine geeignete Wahl fur diese
Untersuchung darstellte.

Anhand der in den Fragen 7 und 11 gesammelten Ergebnisse lasst sich feststellen,
dass die Befragten der ausgewéhlten Forschungsstichprobe teamorientierte und kooperative
Praktiken und MalRnahmen als Ldsungen fiir potenzielle Sprach- und Integrationsprobleme
bevorzugen. Ahnliches gilt fiur Frage 5, bei der die Ergebnisse eine deutlich positive
Neigung zur kulturellen Offenheit und zum Abbau ethnischer und nationaler Vorurteile
zeigen. Daraus lassen sich mehrere Schlussfolgerungen ziehen, von denen die meisten auf
der positiven Seite des Spektrums liegen. Die Teamleiter sind sich der Bedeutung von
Teamarbeit und effektiver Zusammenarbeit bewusst und zdgern nicht, sich an der
Schaffung kulturell vielfaltiger Teams zu beteiligen. Auf der anderen Seite des Spektrums
ist jedoch eine gewisse Tendenz der Befragten zu beobachten, die Verantwortung im Falle
von Hindernissen auf andere abzuwalzen.

Wie aus Frage 12 hervorgeht, wurde die erste Hypothese durch die Untersuchung
bestatigt. Obwohl der Anteil der Befragten, die bereits an einem Integrationsprozess von
der Rolle des Auslanders teilgenommen haben, in dieser Stichprobe ausgewogener war als
maoglicherweise in friheren Studien, erreichte er dennoch keine Mehrheit.

Die Resultate der letzten Frage werfen jedoch Uberraschende Erkenntnisse auf.
Diese besagen, dass es keineswegs zwangslaufig negativ ist, bei der Integration den
Kirzeren zu ziehen. Im Gegenteil dazu, deutet die Mehrheit der entsprechenden Antworten
darauf hin, dass diese Erfahrung eher als neutral oder sogar positiv wahrgenommen wird.
Anhand dieser Daten lasst sich schlussfolgern, dass sich das interkulturelle Bewusstsein
und die interkulturelle Kompetenz in der modernen Gesellschaft in die richtige Richtung
entwickeln. Aus diesem Grund ist die zweite Hypothese auf jeden Fall widerlegt,
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zumindest auf der Ebene der Fihrungskréfte, sowohl Manager als auch Teamleiter, in der
Slowakei.

Die Erreichung der Arbeitsziele und die Verdeutlichung der mit dieser Problematik
verbundenen Sachverhalte ist hervorzuheben. GeméR den aus dem Fragebogen
gesammelten Antworten konnten Empfehlungen fir den Arbeitgeber abgeleitet werden,
um die Arbeitsablaufe und die Effizienz des Betriebs zu verbessern und die
Eingliederungsprozesse zu vereinfachen. AuRerdem wurden wertvolle Erkenntnisse Uber
die Arbeitsteilung und die Wahrnehmung von Auslandern als wesentlicher Teil
heterogener Teams gewonnen.

Zusammenfassend ldsst sich sagen, dass die vorliegende Bachelorarbeit die
Bedeutung und die Notwendigkeit unterstreicht, kulturelle Kompetenz in der gesamten

Gesellschaft zu entwickeln, und wertvolle Einblicke gibt, wie das erreicht werden koénnte.
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Zusammenfassung

Die vorliegende Studie bietet eine Analyse der komplexen Dynamik, die sich in den
alltaglichen Interaktionen von Vertretern verschiedener Kulturen und Nationalitaten in
einer globalisierten Welt entfaltet. Wéhrend die Auswirkungen der Globalisierung
zweifellos nahezu alle Bereiche des menschlichen Lebens beeinflussen, liegt der Fokus
dieser Untersuchung auf den dynamischen Prozessen der Kommunikation, Arbeitsteilung
und zwischenmenschlichen Beziehungen innerhalb eines Kkulturell diversifizierten
Arbeitsumfelds.

Die Untersuchung wurde mittels eines Fragebogens durchgefiihrt, der an Manager
und Teamleiter eines nicht ndher benannten multinationalen Unternehmens der
Automobilindustrie in der Westslowakei gerichtet war. Die Analyse ergab mehrere
bedeutende Erkenntnisse, darunter die Praferenz der Befragten fur Teamarbeit und
Kooperation trotz kultureller, sprachlicher und nationaler Unterschiede, insbesondere im
Hinblick auf die Bewéltigung komplexer und anspruchsvoller Probleme. Zudem wurde
festgestellt, dass die Rolle von auslandischen Mitarbeitern heute nicht mehr ausschlie3lich
negativ. wahrgenommen wird, sondern mit positiveren Reaktionen seitens der
einheimischen Belegschaft und einem Anstieg der Toleranz einhergeht. Von den beiden
vorher festgelegten Forschungshypothesen wurde eine bestatigt und die andere wiederum
aufgrund des relativ unerwarteten Verlaufs der gesammelten Antworten widerlegt.

Insgesamt unterstreicht die vorliegende Bachelorarbeit die Bedeutung und
Notwendigkeit der Entwicklung kultureller Kompetenz in der gesamten Gesellschaft und
bietet wertvolle Einblicke, wie dies erreicht werden konnte. Die Welt entwickelt sich trotz
Schwierigkeiten wie Stereotypen, Vorurteilen, Rassismus und Fremdenfeindlichkeit weiter
in eine kosmopolitische Richtung, und es ist daher sowohl eine menschliche Pflicht als
auch eine moralische Aufgabe, zur Uberwindung und Beseitigung dieser Hindernisse

beizutragen.
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Resumé

V sucasnej globalizovanej spolo¢nosti sa interkulturalita stdva kI'i¢ovym faktorom,
ovplyviujicim kazdodenny zivot jednotlivcov aj fungovanie medzinarodnych podnikov.
Tato praca sa zameriava na komplexnd analyzu interkultarnych dynamik v prostredi
nadnarodnych spolo¢nosti, so $pecialnym ddrazom na ich dopady na organiza¢nt $truktaru
a komunikacéné procesy.

PredloZena bakalarska praca je rozdelena do troch hlavnych ¢asti. Prvé dve spolu
tvoria teoreticku Cast, v ktorej je téma hodnotend z pohladu viacerych vyskumnikov.
Posledna Cast’ pozostava z empirickej vyskumnej Casti, ktora zahfiia vyskum realizovany
na tato tému pomocou dotaznika, nasledovany analyzou a syntézou odpovedi. Prva
kapitola m4 za ciel’ poskytnut’ prehl'ad o danej problematike a sucasnom stave vyskumu.
Prva podkapitola s nazvom, Definicia pojmu interkulturality ako vychodiskového bodu
analyzovanej problematiky, uvadza definicie najdolezitejSich pojmov medzi ktorymi popri
pojmu interkulturality a podstaty konceptov oboznamenosti, familiarity a osobitosti
a neznalosti, objasni dolezitost’ a rozhodujucu ulohu komunikacie pocas celého procesu
Pudského spolunazivania. Druha podkapitola sa zameriava predovSetkym na fenomén
kulttirnej kompetencie a jej podporu a rozvoj, ako prostriedok napomahajici spolocnosti.
V tejto Casti su zahrnuté nazory réznych odbornikov a vedcov, ktori vnimaja kultirnu
kompetenciu z réznych perspektiv, ale napriek tomu st presvedéeni o jej dolezitosti pre
buducnost’ 'udskej civilizécie.

Druha kapitola je tiez stucast'ou teoretickej Casti tejto bakalarskej prace. Hlavnu
tému tejto kapitoly predstavuju kultarne dimenzie a vplyv kultrnych $tandardov. Oba tieto
pojmy zahfiiaju suhrn hodnoét a presvedceni ur€itej skupiny reprezentujucu dana kultaru, aj
ked’ sa m6zu medzi jednotlivcami nepatrne lisit’. V jednotlivych podkapitolach st nasledne
rozanalyzované poznatky dvoch najvplyvnejsich odbornikov v tejto oblasti. E. T. Hall a G.
Hofstede prisli kazdy s vlastnym chapanim a pojatim tohto konceptu a vyvinuli jedine¢né
kategorie, alebo ako ich neskér nazvali dimenzie, podl'a ktorych je mozné jednotlivé
kultdry od seba odlisit a porovnat. V naslednej podkapitole snézvom, Porovnanie
zahrani¢nych kultarnych §tandardov s kultirnymi $tandardmi Slovenska, sa venuje osobita
pozornost’” kultirnym S$tandardom typickym pre slovensky hovoriacich jednotlivcov v
porovnani s nemecky hovoriacimi, nakol’ko sa predpoklada Zze obe z tychto jazykovych

skupin su na uzemi Slovenska znaéne zastipené, obzvlast’ vo firmach zahrani¢ného, cize
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vo véicsine pripadov rakuskeho alebo nemeckého pbvodu. Predmetom analyzy boli
dimenzie ¢asu, vzdialenosti a kontextu ako ich definoval E. T. Hall a nésledne prinosy G.
Hofstedeho ku konceptom velkej verzus malej miery vyhybania sa neistote a rozdielom
medzi individualistickou a kolektivistickou mentalitou. Na zaver bola podrobnejSie
rozobrana téma kultdrnych noriem a ich vplyv na vyplyvajlce otdzky dokladne porovnany.

Empiricka Cast’ zaverecnej prace bola uskuto¢nend pomocou vyskumu vo forme
dotaznika. Ako ciel'ova skupina boli zvoleni veduci pracovnici jedného nemenovaného
zavodu nadnarodnej spolo¢nosti automobilového priemyslu nachadzajuceho sa na
zapadnom Slovensku. Dohromady bolo vyzbieranych 42 odpovedi z celkového pocétu 60
rozoslanych dotaznikov. Dotaznik bol tvoreny 13 otazkami, z ¢oho iba prvé dve boli
zamerané na demografické Gdaje tykajuce sa respondenta a naslednych 11 bolo
zameranych na ich néazory a skusenosti. Kompletné znenie dotaznika v slovenskom aj
nemeckom jazyku je uvedené v prilohe.

Predkladana bakalarska préaca sa opiera o dve hlavné hypotézy, ktoré predstavuju
hlavné aspekty tohto vyskumu.

Hypotéza 1: Viacsina veducich pracovnikov na vysSich poziciach nemé sktiisenosti s
integraCnym procesom v zahrani¢nych spolo¢nostiach alebo s ulohou cudzinca.

Prva hypotéza sa zaoberd podielom vedicich pracovnikov s vyraznymi
medzikultirnymi skusenostami v porovnani s manazérmi, ktori bud’ nemaju Ziadne, alebo
len obmedzené znalosti v tejto oblasti. Cielom vyskumu bolo potvrdit’ alebo vyvratit’ tito
predpokladant suvislost'.

Hypotéza 2: Z vedtcich pracovnikov, ktori uz absolvovali integracny proces v
zahrani¢nych spolo¢nostiach alebo boli v tlohe cudzinca, vd¢Sina vnima tito skiisenost’
skor negativne.

Druhd hypotéza sa opiera o predpoklad, Ze spolocnost’ ako celok eSte nedosiahla
dostato¢nu uroven kulturnej kompetencie na to, aby uspesne zvladla zarucit’ skor pozitivne
skusenosti v tomto ohl'ade.

Z jednej z otdzok, konkrétne z otazky ¢islo 12 vyplyva, Ze prva hypotéza sa v §tadii
potvrdila. Hoci podiel respondentov, ktori sa uz zucastnili integracného procesu na pozicii
cudzinca, bol v tejto vzorke vyrovnanejsi ako pripadne v predchadzajucich stadiach, stale
nedosahoval vacSinu.

Vyhodnotenie poslednej otazky vSak prinieslo niekol'ko prekvapivych zisteni.
Ukazalo sa, ze zohravanie role cudzinca poas procesu integracie nemusi nevyhnutne

predstavovat’ negativnu a neprijemnu skusenost’. Naopak, vicSina odpovedi naznacuje, ze
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tato skusenost’ je vnimana skor neutrdlne alebo dokonca pozitivne. Na zéklade tychto
udajov mozno konstatovat, ze medzikultirne povedomie a medzikultirna kompetencia sa
v modernej spolo¢nosti vyvijaja spravnym smerom. Z tohto dovodu je druha hypotéza
jednoznacne vyvratena, minimalne na urovni veducich pracovnikov a manazérov na
Slovensku.

Vyskumna Cast’ bakalarskej prace poskytuje zaujimavy prehl'ad danej problematiky
a ponuka uzito¢né informacie aj mimo oblasti potvrdenia ¢i vyvratenia stanovenych
hypotéz. Odpovede na otdzky poskytuju pohlad na kultarnu vyspelost’ a interkultirnu
uroven na zapadnom Slovensku, ¢o umoziuje lepSie chapanie tejto problematiky v Sirsom
kontexte daneho problému.

Vyskum ma taktiez praktické vyuzitie pri volbe zacleniovacich a integracnych
opatreni v nadnarodnych spoloc¢nostiach, ako aj prostriedkov na zlepSenie chodu prace
v kultdrne, néarodnostne, ¢i jazykovo heterogénnych prostrediach. Zaroven napomaha
identifikovat’, ako kulturne rozdiely mézu viest' k nedorozumeniam a konfliktom medzi

Pud’mi s odlisSnym kultirnym pozadim, ¢i jazykovymi schopnostami.
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Anhéange

Anhang Nr. 1 — Fragebogen in der slowakischen Sprache

Otazka €. 1: AKy je Vas vek?
Do 25 rokov

26-35

36-45

46-55

56 a viac

Otazka €. 2: AKké je vaSe najvysSie dosiahnuté vzdelanie?
Stredoskolské

Stredoskolské s maturitou

VysokoSkolské 1. stupiia

Vysokoskolské 2. stupnia

Otazka €. 3: Ktoré z uvedenych jazykov ovladate na komunikativnej arovni? (Vyberte
jednu alebo viac odpovedi)

Slovencina
Anglictina
Nemcina
Ukrajin¢ina
Srbstina
Mad’ar¢ina

Roémstina



Otazka ¢. 4: Nachadzaju sa vo vaSom time aj prislusnici odliSnych narodnosti
(kultar)?

Ano
Nie

Otazka €. 5: Do akej miery ste otvoreni moznosti spoluprace s prisluSnikmi odliSnych
narodnosti (kultir)? Vyznacte na stupnici

1 = vbbec nie

5 = Uplne ano

Otazka €. 6: Narazili ste pri komunikacii na pracovisku na jazykovu bariéru?
Ano
Nie

Otazka ¢. 7: Akym sposobom ste prekonali danu jazykovu bariéru?
Nemusel/a som bariéru prekonavat,, pretoze som sa s fiou nestretol/a

Zavolal/a som si tlmo¢nika

PoZiadal/a som o pomoc kolegu, ktory dany jazyk ovladal

Ohlésil/a som problém nadriadenému, ktory problém prevzal

Zapracoval/a som na svojich jazykovych schopnostiach a naucil/a sa dany jazyk

Bariéru prekonala druha strana prispdsobenim sa mojim jazykovym potrebdm

Otazka ¢. 8: Vedie podla Vas jazykova bariéra na pracovisku ku niecomu z
uvedeného? (Vyberte jednu alebo viac odpovedi)

Znizeniu produktivity prace
Nespravnej, resp. nebezpecnej manipulacii so zariadeniami
Zhorseniu medzil'udskych vzt'ahov na pracovisku

Ni¢omu z uvedeného



Otazka ¢. 9: Mali ste s prislu§nikom inej narodnosti (kultiry) iny problém ako
jazykovy?

Ano
Nie

Otazka ¢. 10: Bol dany problém sposobeny nie¢im z uvedeného?
S podobnym problémom som sa zatial’ nestretol/a

Naébozenskym presvedcenim

Kultdrnymi rozdielmi

Politickym presvedcenim

Ni¢im z uvedeného

Otazka ¢. 11: Ktoré z nasledovnych opatreni by ste radi zaviedli do integracného
procesu vo vasom zavode? (Vyberte jednu alebo viac odpovedi)

Jazykové kurzy
Obsirnejsie vstupné zaskolenia

Implementécia systému tzv. "mentorov"”, ktori by popri praci dohliadali na a sprevadzali
eSte nezaintegrovanych ¢lenov timu

Ziadne z uvedenych. Aktualne opatrenia su dostacujuce

Iné

Otazka ¢. 12: Boli ste uz niekedy v roli cudzinca, ktory musel prejst’ procesom
zacClefiovania v ramci neznameho prostredia?

Ano
Nie

Otazka €. 13: Ak ano, aka to bola pre Vas skiisenost’?
Nikdy som v Ziadnej podobnej sitacii nebol/a

Pozitivna - cely proces zac¢lefiovania som si uzil/a
Neutralna - uzil/a som si iba urcita ¢ast’ alebo aspekt

Negativna - zaclenovaci proces ako celok bol pre mna vel'mi neprijemny



Anhang Nr. 2 — Fragebogen in der deutschen Sprache

Frage Nr. 1: Wie alt sind Sie? (in Jahren)
25 oder junger

26-35

36-45

46-55

56 und éalter

Frage Nr. 2: Welchen Bildungsabschluss haben Sie erreicht?
Sekundarschule

Sekundarschule mit Abschluss

Hochschulbildung (Bachelor-Abschluss)

Hochschulbildung (Master-Abschluss)

Frage Nr. 3: Welche dieser Sprachen sprechen Sie auf einem kommunikativen
Niveau? (Wé&hlen Sie eine oder mehrere Antworten)

Slowakisch
Englisch
Deutsch
Ukrainisch
Serbisch
Ungarisch

Romani

Frage Nr. 4: Gibt es in Inrem Team Mitglieder unterschiedlicher Nationalitaten
(Kulturen)?

Ja

Nein



Frage Nr. 5: Inwieweit sind Sie offen fur die Moglichkeit der Zusammenarbeit mit
Angehorigen anderer Nationalitaten (Kulturen)? Bitte geben Sie auf der Skala an

1 = absolut nicht

5 = vollig offen

Frage Nr. 6: Sind Sie bei der Kommunikation am Arbeitsplatz auf eine
Sprachbarriere gestof3en?

Ja

Nein

Frage Nr.7: Wie haben Sie die Sprachbarriere tiberwunden?

Ich musste die Barriere nicht Gberwinden, weil ich nie auf eine solche gestofRen bin.
Ich habe einen Dolmetscher angerufen

Ich habe einen Kollegen um Hilfe gebeten, der mit der Sprache vertraut war

Ich habe das Problem einem Vorgesetzten gemeldet, der sich des Problems angenommen
hat

Ich habe meine Sprachkenntnisse verbessert und die Sprache gelernt

Die Barriere wurde Uberwunden, indem sich die andere Seite auf meine sprachlichen
Bedurfnisse einstellte

Frage Nr. 8: Fuhrt die Sprachbarriere am Arbeitsplatz Ihrer Meinung nach zu einem
der folgenden Punkte? (Wahlen Sie eine oder mehrere Antworten)

Geringere Arbeitsproduktivitat
UnsachgemaRe/unsichere Handhabung der Ausrlstung
Verschlechterung der zwischenmenschlichen Beziehungen am Arbeitsplatz

Keine der oben genannten Folgen

Frage Nr. 9: Sind Sie schon einmal auf Probleme mit einem Angehdrigen einer
anderen Nationalitat (Kultur) gestol3en, die nicht durch die Sprache verursacht
wurden?

Ja

Nein



Frage Nr. 10: Wurde das Problem durch eine der folgenden Ursachen verursacht?
Ich bin noch nicht auf ein ahnliches Problem gestofen

Religiose Uberzeugungen

Kulturelle Unterschiede

Politische Uberzeugungen

Keiner der oben genannten Punkte

Frage Nr. 11: Welche der folgenden MaBRnahmen wiirden Sie gerne in den
Integrationsprozess in Ihrer Firma einfihren? (Wahlen Sie eine oder mehrere
Antworten)

Sprachkurse
Breitere Erstausbildung

Einflihrung eines Systems von "Mentoren”, die die noch nicht integrierten Teammitglieder
betreuen und begleiten sollen

Keine der oben genannten Mdglichkeiten. Die derzeitigen Mainahmen sind ausreichend

Sonstiges

Frage Nr. 12: Waren Sie schon einmal in der Rolle eines Auslanders, der einen
Integrationsprozess in einer unbekannten Umgebung durchlaufen musste? (Zum
Beispiel, wenn Sie geschéftlich ins Ausland gereist sind oder fir ein fremdsprachiges
Unternehmen gearbeitet haben)

Ja

Nein

Frage Nr. 13: Wenn ja, wie war die Erfahrung fur Sie?

Ich war noch nie in einer solchen Situation

Positiv - Ich habe den gesamten Integrationsprozess genossen

Neutral - mir hat nur ein bestimmter Teil oder Aspekt des Prozesses gefallen

Negativ - der Integrationsprozess als Ganzes war fur mich eine sehr unangenehme
Erfahrung



