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Grundkonzepte und Aspekte Interkultureller
Trainingsmafnahmen

Chin-Sung Dury Chung*
1. Einleitung

Globalisierung und Multikulturalisierung haben inzwischen eine solche
Eigendynamik angenommen, dass sich immer mehr Unternehmungen
herausgefordert sehen, selbst den Schritt auf internationale Markte zu wagen.
Das Auslandsengagement international titiger Unternehmen fithrt zwangslaufig
zu interkultureller Begegnung. Mehr denn je fordert die Berufswelt vom
Einzelnen Kompetenzen in der Firma, im Auslandseinsatz, in multikulturell
besetzten Arbeitsteams und beim Umgang mit Kunden.

Die Entwicklung in den letzten Jahren innerhalb der Europiischen Union hat
gezeigt, dass sich deren Mitglieder - trotz eines gemeinsamen Parlamentes,
gemeinsamen Richtlinien und einer gemeinsamen Wihrung dennoch durch
verschiedene  kulturelle  Auffassungen  voneinander unterscheiden- in
interkulturellen Situationen vollig unterschiedliche Kommunikationsmuster und
Konfliktlosungs-Strategien besitzen.

Angesichts dieser Vielfalt kultureller Bezugssysteme werden neuartige
Anforderungen fiir die koreanischen Unternehmen auf dem europidischen Markt
-auch umgekehrt die europaischen Unternehmen auf dem koreanischen Markt-
gestellt. Im Vordergrund stehen folglich Fragen der Zusammenarbeit mit den
Mitgliedern aus den verschiedenen Kulturkreisen, dh. Planungs- und
Entscheidungsverhalten, Verhalten in Meetings und bei Diskussionen,
Verhandlungen, der Umgang mit Spannungen und Konflikten im Unternehmen
oder seinen AufBlenbeziehungen. Aber auch werden viele dieser

Kulturunterschiede vor allem in Interaktionssituationen augenfillig.
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Mangelndes Verstindnis verschiedener Arbeits- und Handlungsmuster,
Entscheidungsfindung und Argumentationsweise konnen den Erfolg von
Entsendungen und Kooperationen gefahrden. Das Wissen um kulturelle
Unterschiede ist somit nicht nur im Bereich international tatiger Unternehmen,
sondern auch in Politik und Tourismus ein wichtiger Beitrag zum Erfolg.

Die genannten Probleme kénnen zu unndtigen finanziellen Verlusten oder gar
zum Scheitern eines Projektes fithren. Es handelt sich um neuartige
.Anforderungen, die durch Forderung interkultureller Kompetenz bewaltigt
werden kénnen. Allgemein wird unter "interkultureller Kompetenz” die Fahigkeit
verstanden, erfolgreiche Interaktion bzw. Kommunikation zwischen Angehorigen
unterschiedlicher Kulturen zu gewihrleisten.

Die interkulturelle Kompetenz wird als eine Schliisselqualifikation sowohl fiir
digjenigen, die ins Ausland gehen als auch die mit Auslandern im Inland
verkehren. gesehen. Somit ist in den letzten Jahren auch in Korea die Nachfrage
nach interkulturellen Trainings stark angewachen. Jedoch beschrinken sich die
betriebsinternen Informationen fiir die Auslandsvorbereitung immer nur auf die
puzzlehaften und oberflichlichen Fallstudien mit deren hiufig einseitigen
Losungsmoglichkeiten. Das Fehlen von systematischen Darstellungen und
Erlauterungen der Aspekte Interkultureller Trainingsmafnahmen mit deren Ziele,
Methodik-Didaktik, Techniken, Beispiele und Planung fithrt dazu, dass es in
Korea bis jetzt der Entwicklung interkultureller Kompetenz nur geringe
Beachtung geschenkt wurde.

In dieser Arbeit werden daher die weitgehend analysierten interkulturellen
TrainingsmaBnahmen seitens der europiaischen Sicht im Hinblick auf thre
Grundkonzepte untersucht. Verschiedene Kulturbegriffe werden vor dem
Hintergrund von ‘Globalisierung’ und ‘Multikulturalisierung’ neu interpretiert. Die
didaktisch-methodischen Ansitze, Inhalte der Trainingsbereiche in der Praxis
dienen nicht nur zur Aufarbeitung und Analyse der kulturellen- und
individuellen Unterschiede, sondern schaffen Raum zur weiteren Reflexion iiber
die Normen, Werte und Handlungsmuster in der eigenen sowie der fremden
Kultur.

Letztendlich sollen durch diese Arbeit Anregungen fiir die weiteren
Entwicklungen der den koreanischen Verhaltnissen angepassten interkulturellen

Trainingsformen gegeben werden.
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2. Begriffsdefinition

- Kultur als Orientierungssystem und Unternehmenskultur -

Kultur ist ein Orientierungssystem, das einerseits unversell, andererseits fiir
eine Gesellschaft, Organisation und Gruppe aber sehr spezifisch und typisch
ausgepragt sein kann.l)

Dieses Orientierungssystem beeinflusst das Wahrnehmen, Denken, Werten und
Handeln. Mitglieder einer Kultur kennzeichnen sich - ungeachtet einer weiten
Variation individueller Verschiedenartigkeit- durch enkulturisierte Lebensweise
einer historisch bestimmten und bestimmbaren Gesellschaft, die sich von allen
anderen in ihrem kulturellen Gesamtmuster, ihrer kulturellen Konfiguration,
unterscheidet und gerade dadurch als ’eine Kultur’, dh. als etwas
Eigenstandiges definiert werden kann.

Kulturen sind bei alledem keinesfalls statisch, sondern verindern sich stiandig
durch die Auseinandersetzung mit Einfliissen von auBen (Fremdkulturen) und
innen (Subkulturen).

Hieraus lassen sich firr Kulturanalysen und Kulturvergleiche drei
fundamentale Aspekte ableiten:

1. Kultur kann in ihrem sozio-geographischen und sozio-historischen Rahmen
als 'eine Kultur’, d.h. als besonderes konfiguratives Muster des Wahrnehmens,
Denkens, Fithlens und Verhaltens definiert werden, das die Antwort einer
Gesellschaft auf ihre Umweltbedingungen und ihre spezifische Lebensweise
beinhaltet.

2. Kultur kann zugleich aus historisch-anthropologischer und padagogischer
Sicht als historisch-gesellschaftlicher Gesamtprozess menschlicher Umwelt~
aneignung definiert werden.

3. Kultur kann dariiber hinaus als Fihigkeit des Menschen definiert werden,
kulturell zu handeln, dh. Umwelt und menschliches Verhalten in dieser Umwelt
gestaltend zu verandern und sich in einem Lernvorgang anzueignen.

1) Thomas, Alexander, Analyse der Handlungswirksamkeit von Kulturstandars, in:
Alexander Thomas (Hg.), Psychologie interkulturellen Handels, Gottingen 1996.S.
107-135, hier S.112
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Das Institut fur Interkulturelle Management? stellt im Zusammenhang mit dem
Begriff Kultur folgende Fragen und Probleme vor, die jeweils spezifische, ihrer

Umwelt und ihren Lebensbedingungen entsprechende Losungen benotigen:

1. Wie sichern wir das materielle Uberleben unserer Gesellschaft?

2 Wie sichern wir das friedliche Zusammenleben der Mitglieder unserer
Gesellschaft?
Was ist erwiinschtes, was erlaubtes und was verbotenes Verhalten?
Welche Fithrungs- und Entscheidungsstrukturen akzeptieren wir?
Wie gestalten wir ‘soziale Rollen’ aus?

3. Wie erkliren, begriinden und legitimieren wir die unter 1) und 2)
gefundenen Losungen? Wie schaffen wir Akzeptanz und Identifikation?

Damit konne Kultur in drei Aspekte unterteilt werden:
Materielle Kultur:

Die Beziehung des Menschen zur Umwelt, Sorge fur die Existenz,
Technologien, Verfahren und Instrumente zur Befriedigung menschlicher
(Grund-) Bediirfnisse.

Soziale Kultur:

Die gesellschaftlichen Beziehungen der Individuen untereinander, ge-
sellschaftliche Strukturen und Organisationsformen, Verhalten gegeniiber
Ereignissen, Rollen, Situationen, soziale Problemen (Konflikten).

Geistige Kultur:

Die gesellschaftliche Reflexion iiber Stellung in Natur und Gesellschaft, tiber
Werte, Normen, die Schaffung von Ideen, Weltanschauungen, Philosophie,
Religion und Kunst.

Jene Verhaltensbereitschaften und Verhaltensmoglichkeiten (Dispositionen), die
eine Person mit den Mitgliedern der sie umgebenden sozio—kulturellen Gruppe
gemeinsam hat, werden als ’cultural personality structure’ bezeichnet. Im
interkulturellen Kontext werden sie 'kulturspezifische Verhaltensmuster’ oder
auch 'Kulturstandards’ genannt. )

Thomas® versteht unter Kulturstandard als die von den in einer Kultur

2) Institut firr Interkulturelles Management, Internes Arbeitspapier, 2003
3) Thomas, Alexander, Analyse der Handlungswirksamkeit von Kulturstandars, in:
Alexander Thomas (Hg.), Psychologie interkulturellen Handels, Géttingen 1996. S.144
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lebenden Menschen untereinander geteilten und fiir verbindlich angesehenen
Normen und Massstibe zur Ausfuhrung und Beurteilung von Verhaltensweisen.
Kulturstandards wirken als Massstabe, Gradmesser, Bezugssysteme und
Orientierungsmerkmale. Kulturstandards sind die zentralen Kennzeichen einer
Kultur.

Auffillig ist, insbesondere bei gewachsenen T raditionsunternehmen haufig
eine bewusste Verstarkung von sogenannten ’Mittelschichtstandards’: Etikette
und Benehmen werden fiir wichtig erachtet, auf Kleidung und 'angemessenes
Verhalten’ wird grosser Wert gelegt. In der modernen Industriegesellschaft
reprasentieren diese Standards weitgehend die 'materielle Kultur’ der
Gesellschaft und bestimmen deren Entwicklungsdynamik. Unter ihrem Einfluss
stehen so weit gefiacherte Sozialbereiche wie Wohnungsbau, Kleidung,
Kommunikationstechnik etc. Die Standards beeinflussen das soziale Leben und
das Sozialverhalten der Gesellschaftsmitglieder direkt durch Fiihrungskonzepte,
Management-Know-how etc., und indirekt durch das Angebot an neuen
Technologien, Waren und Dienstleistungen.

Unternehmenskultur lasst sich definieren als die Verkniipfung von eigener
Geschichte und unternehmensspezifischen Werten, Normen und Verhaltens-
weisen?. Sie beruht auf einem Sozialisations- und Lernprozess der Unter-
nehmensmitglieder. Denn, kein Unternehmen kann sich erlauben, sich aus der
sie umgebenden Kultur und Gesellschaft auszugrenzen. Sie schafft durch
Integration der Mitglieder und Abgrenzung nach auBen ‘Wir-Gefithl’ und eine
Identifikation, baut sich ein moglichst unverwechselbares Image auf und nutzt
dies ‘konkurrierend’ mit anderen Unternehmenskulturen. Fir den einzelnen
unsichtbar bleiben vor allem die unternehmensinternen Grundannahmen, die
ganz unterschiedlich aktzentuiert sein konnen und zumeist vorbehaltlos
akzeptiert werden. Die innerbetrieblichen Standars wie Normen und Tabus
werden z.T. ebenfalls nur unbewusset wahrgenommen und erfillt, Vollkommen
sichtbar hingegen werden Zeichen und Symbole représentiert, hier zu zahlen die
im Unternehmen gepflegten Sprach- und Verhaltensrituale im Umgang mit
Kunden, Lieferanten, die Kleidung,die Architektur, das Firmenlogo.

4) Messerschmidt, Rolf “Die bosen Sieben”, Betriebliche Problemfelder und historische
Unternehmenskultur, 2002 Info-Historische-Dienste
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Eine starke Unternehmenskultur setzt einen klaren Handlungsrahmen fur alle
Unternehmensmitglieder aus. Die innerbetriebliche Kommunikation —wird
vereinfacht, sowie lassen sich rasche Kompromisse und Entscheidungen
herbeifiihren.

Aufgrund des héheren Grads an Strukturiertheit sind Unternehmenskulturen
dauerhafter, doch unterliegen sie gleichfalls dem Zwang zum Wandel. So sind
auch sie letztlich Zeiterscheinungen. Im Zeitalter der Globalisierung werden sie

in bisher nie da gewesenem Ausmass internationalen Einfliissen ausgesetzt.

3. Interkulturelle Trainingsmafnahmen in der Praxis

Viele interkulturelle Trainingstypen stammen aus den USA, wo bereits zu
Beginn der 50er Jahre aufgrund gesellschaftspolitischer Entwicklungen verstarkt
kulturelle Uberschneidungssituationen entstanden.

In dieser Zeit wurden die Interkulturellen TrainingsmafBnahmen nicht priméar
zum Zweck der Auslandsvorbereitung entwickelt, sondern um zur Losung der
Probleme von Multikulturalitat in den USA beizutragen. In Europa gab es dann
von etwa 1960 an #hnliche Entwicklungen, wenn auch in bescheideneren
Umfang. In Deutschland befasst man sich erst seit den achtziger Jahren
intensiver mit der Konzeption interkultureller Lernprogramme. Auch die Zahl der
ausgebildeten Trainer ist noch relativ gering, da entsprechende Studienginge
ebenfalls erst ab den spiten achtziger Jahren eingerichtet wurden. In den letzten
10 Jahren entstanden auch nun weitere kulturvergleichende Untersuchungen und
Konzepte interkultureller Trainings, die sich an verschiedene Motive fiir die
Verbreitung und Intensivierung der Methoden interkulturellen Trainings

hinzugekommen. Dazu gehorend):

1. die Globalisierung und damit die Ausdehnung der wirtschaftlichen
Tatigkeit grosser Industrieunternehmen,

2. eine Zunahme der Migration aus Landern des Siidens und Ostens nach
Mitteleuropa,

3. die Entwicklung der neuen Medien, die weltweite interkulturelle
Kommunikation vermitteln,

5) Flechsig, K.-H., Methoden interkuturellen Trainings. Internes Arbeitspapier 1/ 1997.
Institut fiir Interkulturelle Didaktik, Gottingen 1998
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4. die Bemiithungen der internationalen Organisationen um globale
Problemlosungen der Krisenpriavention und der Krisenabwehr im
Okologischen, sozialen und militdrischen Bereich,

5. die besonderen Entwicklungen im Zusammenhang mit dem Ende des
Kalten Krieges und dem Ausbau der Europiischen Gemeinschaft zur
Europiischen Union

3.1 Ziele und Zielgruppen Interkultureller Trainingsmai3nahmen

Hauptziele Interkultureller Trainings sind Aneignung der ‘Interkulturellen
Kompetenz' durch ‘Interkulturelles Lernen’. Allgemein wird unter ‘interkultureller
Kompetenz' die Fahigkeit verstanden, das eigene und fremde Wertesystem zu
verstehen sowie die Denk-, Verhaltens- und Kommunikations-Muster zu
erkennen, um mit diesem Wissen effektiv, effizient und stimmig in einer
anderen Kultur zu handeln. Dabei impliziert ‘interkulturelle Kompetenz' eine
Lernerfahrung, niamlich eine Erschliefung anderer Kulturen, die sich auch auf
neue Liander und Gesellschaften iibertragen lasst.

Karl-Heinz Flechsig sagt im “Interkulturelles und kulturelles Lernen” iiber die
Interkulturelle Kompetenz Folgendes:6)

In der Regel werden solche Kompetenzen beim Umgang mit Inlindern im
Ausland oder mit Auslindern im Inland erworben bzw. benétigt. Diesen -
verkiirzt als "interkulturelle Kompetenzen” bezeichneten - Fihigkeiten wird
im allgemeinen eine komplexe Charakteristik zuerkannt. So besteht
weitgehend Konsens dariiber, dass sie ausser der Beherrschung fremder
Sprachen und ausser landeskundlichen Kenntnissen eine Reihe anderer
Eigenschaften umfassen, im besonderen Fihigkeiten der nonverbalen
Kommunikation, der Einfithlung in fremdes Denken und Fithlen (Empathie),
der Akzeptanz von Andersartigen sowie der Entdeckung und Entwicklung
von Gemeinsamkeiten. Interkulturelle Kompetenzen werden als wichtig
erachtet fir das Zusammenleben von Menschen in multikulturellen
Kontexten im allgemeinen und fiir die Gestaltung kooperativer Projekte und
Institutionen im besonderen, deren Zahl in einer sich zunehmend
globalisierenden Welt stindig zunimmt.

Interkulturelles Lernen vermittelt interkulturelle Kompetenzen. Und wie andere
Kompetenzen auch, so lassen sich interkulturelle Kompetenzen gliedern in:

6) Flechsig, K.-H., Interkulturelles und kulturelles Lernen. Internes Arbeitspapier 1/
(1997. Institut fiir Interkulturelle Didaktik, Gottingen 1996)
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1. Sachkompetenzen - z.B. Alltagskompetenzen, lander- bzw.
kulturspezifische Kenntnisse oder kulturstrategische Kompetenzen- ,

2. Sozialkompetenzen - z.B. Empathie, kommunikative Kompetenz,
Expressivitiat und interkulturelle Teamfihigkeit—,

3. Selbstkompetenzen - z.B. Selbstreflexion und Selbstregulierung in
interkulturellen Kontexten -.(Vgl. Flechsig, K.-H., 1997)

In der Praxis ist Interkulturelle Kompetenz iibergreifend in ‘Kulturiibergreifende
Handlungs- und Kommunikationskompetenz 'zu betrachten.”. Kulturiibergreifende
Handlungskompetenz besteht in der Fahigkeit, mit Angehorigen unterschiedlicher
Kulturkreise kulturadaquat umzugehen und auf dieser Grundlage zu einem
effektiven Kooperationsverhiltnis zu gelangen. Diese Kompetenz fithrt ferner
zum angemessenen Verhalten im Ausland, gegeniiber Ausldndern im Inland und
in anderen interkulturellen Kontexten (z.B. auf internationalen Konferenzen).

Das Erkennen und Entschliisseln von unterschiedlichen Kommunikations-und
Verhaltensakten stellt eine Schliisselkompetenz in der Kkuturiibergreifenden
Zusammenarbeit dar, die ‘kulturiibergreifende Kommunikationskompetenz'. Sie
besteht in der Fahigkeit, kommunikative Akte (Sprech- und Verhaltensakte) des
Partners korrekt zu entschliisseln und ein eigenes Verhaltensrepertoire zu
entwickeln, das kulturaddquate verbale und nonverbale Ausdrucksformen

ermoglicht.

Schroll-Machl stellt die Ziele interkulturellen Trainings wie folgt vor:?

1. Férderung von Sensibilitdt und Einfiihlungsvermoégen im Umgang mit
den fremdkulturellen Interaktionspartnern,

2. erfolgreiche Bewiltigung der spezifischen Aufgaben in einer fremden
Kultur,

3. Vermittlung kulturspezifischen Wissens,

4. Abbau ethnozentrischer, bewertender und vorurteilsbehafteter Einstellungen
sowie Unterstiitzung einer toleranten, repektiserenden, relativistichen und
partnerschaftlichen Haltung,

7) Schroll-Machl, S. & Lyskov-Strewe, V. Interkulturelle Kompetenz im
Transformationsproze B - Erfahrungen mit Interkulturellen Trainings zu (Ost)Mittel-
und Osteuropa. In: H.-H. Hohmann (Hg.). Eine unterschitzte Dimension? Zur Rolle
wirtschaftskultureller Faktoren in der osteuropdischen Transformation. Bremen:
Temmen. 1999
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5. Forderung des Interesses an der Gastkultur und an dem Kontakt zu

deren Mitgliedern,
6. Aufbau realistischer, aber zugleich zuversichtlicher Erwartungen fiir

diejenigen, die als Experten ausreisen.

Interkulturelle ‘Uberschneidungs- bzw. Interaktionssituationen’ beschrinken

sich nicht nur auf den Bereich der Wirtschaft. Es ist eine zunehmende Mo-

bilitat aller Gesellschaftsgruppen zu verzeichnen, ganz abgesehen von der stetig

wachsenden weltweiten medialen Vernetzung. Interaktionsprozesse zwischen

Angehorigen verschiedener Kulturen finden in allen Bereichen des Lebens statt.

Im einzelnen sind folgende Zielgruppen zu identifizieren:

1.

Personen, die im Rahmen ihrer beruflichen Titigkeit im Ausland arbeiten
(z.B. Entwicklungshelfer, Experten, Manager, Militdrangehorige, Berater etc.),
Personen, die aus privaten Griinden langere Zeit im Ausland verbringen (z.B.

als Familienangehorige oder Touristen),

. Personen, die an Kulturaustauschprojekten mitarbeiten (z.B. Austausch von

Jugendlichen, Studenten, Praktikern, Kiinstlern, Wissenschaftlern etc.),

. Personen, die an Partnerschaftsprojekten mitwirken (z.B. Stadtepartnerschaften,

Schulpartnerschaften etc.),

. Personen, die Auslinder im Inland betreuen und beraten (zB. Studenten,

Migranten, Touristen etc.) sowie Personen, die in international operierenden
Organisationen mit Mitarbeitern titig sind (zB. in multinationalen
Unternehmen, internationalen Organisationen, Religionsgemeinschaften oder

anderen Vereinigungen).

3.2 Didaktisch-methodische Ansitze und Trainingsformen

Allgemein fokussieren interkulturellen Trainings, die auch als “kultur-

allgemeine Trainings bezeichnet werden” auf folgende Punkte:

1. Vorurteile werden bewusst gemacht,
2. Angste vor Fremdheit bearbeitet,
3. die Chancen und Risiken eines Kulturwechsels fiir die Person thematisiert.

Folgende Ansitze bestimmen im wesentlichen die Trainingsformen :
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1. Allgemeine Sensibilisierungs— oder 'Cultural Awareness’-:

Vorurteile werden bewusst gemacht, Angste vor Fremdheit bearbeitet, die
Chancen und Risiken eines Kulturwechsels fur die Person thematisiert. Sie
werden auch als "kultur-allgemeine Trainings” bezeichnet.

2. Vermittlung von interkulturellen "Weltmodellen':

Forscher wie Geerd Hofstede ("4-D-Modell”) oder Fons Trompenaars haben
zentrale Dimensionen arbeitsrelevanter Kulturunterschiede postuliert und
empirische Daten fiir zahlreiche Linder erhoben, die zeigen, wo die betreffende
Kultur beziiglich der entsprechenden Dimension im Weltmafstab anzusiedeln ist.
Die Vermittlung der Implikationen der - Dimensionen sowie der Werte der
interessierenden Linder vermittelt dem Teilnehmer eine grobe Orientierung, auf
welches Verstiandnis von Fithrungsstil, Risikobereitschaft, Gruppenbezogenheit
und allgemeiner Wertorientierung (um bei den Hofstede'schen Dimensionen zu
bleiben) er sich in der fremden Kultur einstellen muss.

3. “Contrast-Culture-Trainings” bearbeiten die Unterschiede zwischen zwei
Kulturen bezogen auf die fur die Teilnehmer wichtigen Kontaktbereiche.
Zentrale Fragestellungen sind hierbei:

a. Wie sind die Teilnehmer gewohnt, an bestimmte Situationen heranzugehen,
in ihnen zu agieren?

b. Mit welchen Vorstellungen gehen die Angehorigen der anderen Kultur an
die gleiche Situation heran? Was haben sie als erfolgreiches Vorgehen
verinnerlicht?

c. Welche Irritationen, Missverstindnisse und Konflikte konnen entstehen,
wenn beide Muster aufeinandertreffen, von den Beteiligten jedoch nach den
Standards der eigenen Kultur interpretiert werden?

d. Wie muss ich vorgehen, damit diese Missverstindnisse vermieden werden

konnen

3.3 Inhalt Interkultureller TrainingsmaBnahmen

In einem interkulturellen Training wird folgendes bearbeitet : ®

8) Stern, Elisabeth , Interkulturelle Kompeten Die Fihigkeit wirksam und angepasst in
verschiedenen Kulturen zu handeln : Quick-Times-Beitrage 2003
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1. Was ist Kultur iiberhaupt? Was bedeutet objektive und subjektive Kultur?

2. Wie unterscheiden sich die Begriffe Kultur, Ethnizitit, Rasse?

3. Vergleich der ‘eigenen Werte-Hierarchie mit der Werte-Hierarchie anderer
Kulturen.

4. Wie entstehen kulturelle Stereotypisierungen?

5. Unterscheidung von Wahrmehmung, Interpretation und Meinung.

6. Kulturell unterschiedliche Kommunikationsstile. Mannliche versus weibliche
Kommunikationsstile. Non-verbale Kommunikation.

7. Kulturell  unterschiedliche  Konfliktlosungs-Strategien  (zum Beispiel
funktioniert der europidische und amerikanische Stil des Konfrontierens und
direkt Ansprechens iiberhaupt nicht in afrikanischen oder asiatischen
Kulturen, in denen Konflikte oft verschwiegen oder verleugnet werden zur
Wahrung der Wiirde).

8. Bedeutung von Geschlechterrollen in verschiedenen Kulturen.

9. Kulturelle Unterschiede im Umgang mit Stress.

10. Kulturelle Unterschiede im Umgang mit Macht.

11. Privilegien in der eigenen und in anderen Kulturen.

Flechsig hat im Institut fiir Interkulturelle Didaktik (IKUD) seit mehreren
Jahren Bausteine fiir interkulturelles Lernen entwickelt. Aus diesen Bausteinen
werden zielgruppenspezifische TrainingsmaBSnahmen entwickelt. Zu diesen
Bausteinen gehéren im besonderen Ubungen zur: 9

. Kulturkontrast-Erfahrung,

. kulturellen Selbsterfahrung (z.B. Selbstbeobachtung und Selbstbefragung),
. kulturellen Fremderfahrung,

. interkulturellen Interaktionserfahrung und

. zur transkulturellen Erfahrung.

O B W N =

Dies erfolgt im besonderen mit Hilfe von:
1. interkultureller Fallstudien (z.B. Analysen kritischer Ereignisse,

9) Flechsig, K.-H,, Orientierung iiber unsere Konzepte zum interkulturellen Lernnen
und interkulturellen Training, Internes Arbeitspapier. Institut fiir Interkulturelle
Didaktik, Gottingen 2003
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"Kulturassimilator’- Ubungen oder mehrperspektivische Fall-Rekon struk-tionen),

2. interkultureller Erkundungen (als reale, audio-visuelle oder simulierte
Erkundungen),

3. komplexer Simulationen (z.B. Rollenspiele, interkulturelle Interaktions— spiele,
Funf-Kulturen-Spiel”).

4. Ubungen zur interkulturellen = Kommunikation  verschiedener  Art
(Wahrnehmungiibungen, Verfremdungsiibungen, etc.) ein.

Wihrend sich der Inlandsmitarbeiter in ganz spezifischen Situationen in
iiberschaubaren Arbeitsbereich Kontakt zu auslindischen Kollegen oder Kunden
hat, ist der Arbeitsbereich des Auslandsmitarbeiter weitaus umfassender.

Der Inlandsmitarbeiter hat z.B. Verhandlungen zu fihren, Kundenkontakte zu
pflegen, Know-how zu vermitteln und Technologie zu transferieren oder aber er
arbeitet - iiber Distanz und mit gelegentlichen Meetings- in einem
internationalen Team an einem Projekt oder einer Aufgabe. Hierfiir benétigt er
spezifische interkulturelle Kompetenz, die er zielgerichtet trainieren kann.

Der Auslandsmitarbeiter wird in allen Lebensbereichen mit
Kulturunterschieden  konfrontiert.  Entsprechend  umfassender ist eine
interkulturelle Auslandsvorbereitung. Ausreisende benétigen interkulturelles
Training, aber eine seriése Auslandsvorbereitung, die aus folgenden umfasst
mehrl® :

Sprachkurse:

Landessprache ist Englisch: Hier ist dennoch genau zu priifen, ob die
Sprachkenntnisse ausreichen, um den Anforderungen zu geniigen. Deutsche
Manager sprechen Englisch, aber oft schlechter als sie denken bzw. gerne

zugeben.
Arbeitssprache ist Englisch, Landessprache ist Chinesisch, Japanisch,
Koreanisch, Thai, Arabisch ... : Ohne Grundkenntnisse der Landessprache

ist meist weder ein befriedigender Aufenthalt noch ein beruflicher Erfolg
moglich. Dies gilt insbesondere auch firr Mitausreisende!

Landes-und Arbeitssprache ist Franzosisch, Spanisch, Portugiesisch: Nur
wenige Deutsche besitzen bereits die benétigten Sprachkenntnisse.

Landeskunde:
Geographie, Klima, Politik, Recht, kulturelle Themen und manch anderes.

10) Institut fiir Interkulturelles Management, 2003
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Die meisten Themen miissen nicht in einem Seminar doziert werden,
sondern lassen sich iilber geeignete Literatur besser vermitteln, aber der
Ausreisende braucht ein MindestmaBl an ‘breiten’ Kenntnissen iiber sein
Einsatzland. Er benétigt Zeit, sie sich anzueignen. Und es ist effizient,
wenn er die zentralen Informationen nicht selbst suchen muss, sondern
'Leseempfehlungen’ bekommt.

Logistische & rechtliche Informationen

Die Ubersiedlung einer Person, erst recht einer Familie, an einen
auslindischen Standort wirft zahlreiche logistische Fragen auf: Welche
rechtlichen Schritte sind zu unternehmen und zwar sowohl in Bezug auf
das Einsatzland (Visa, Arbeitsgenehmigung, Zollvorschriften, Fiihrerschein
etc.) als auch auf Deutschland (Weiterfiihrung der Sozialversicherung,
Steuerpflicht, Krankenversicherung etc.)?

4. Wirkungen und kritische Aspekte Interkultureller
Trainingsmafinahmen

Grundsitzlich vermitteln Interkulturelle TrainingsmafBnahmen den Lernenden
die Fahigkeiten, die sie fiir eine erfolgreiche Bewaltigung ihrer Aufgabe in einer
fremden Kultur oder mit Angehorigen einer fremden Kultur brauchen. Am
bekanntesten sind interkulturelle Trainingsmassnahmen, die sich an Menschen
richten, die eine liangere Zeit in einer fremden Kultur leben und arbeiten wollen.
Dazu gehoren Dbeispielsweise Auslandsmitarbeiter der Wirtschaft oder
entwicklungspolitischer Organisationen, aber auch Austauschstudenten oder
-schiiler. In den letzten Jahren ist aber auch die Nachfrage nach interkulturellen
Trainingsmassnahmen fiir Inlandsmitarbeiter stark angewachsen. Denn geplant,
verhandelt gesteuert und kontrolliert werden internationale Projekte meist von
Mitarbeitern der Unternehmenszentralen.

Probleme interkulturellen Managements und das Trainingskonzept miissen
systematisch erforscht werden. Eine Aneinanderreihung von Vortragen
vermittelt noch keine interkulturelle Handlungskompetenz. Arbeit an konkreten
Fallstudien, Rollenspielen mit dem ausldndischen Trainer, aktives Lernen und
'Uben von Verhalten’ sind hierfir notwendig. Und umgekehrt: eine
Aneinanderreihung von Rollenspielen ohne Hintergrund-Informationen "iiber das
warum und weshalb gibt wenig transferierbares Know-how.
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Das Trainingskonzept sollte erkennbar diese Erkenntnisse und Ergebnisse
widerspiegeln, die Inhalte miissen laufend aktualisiert —werden. Dabei ist vor
allem der unmittelbare Praxisbezug (Arbeitsalltag, Lebensalltag) von grosser
Bedeutung. Interkulturelle Zusammenarbeit findet modellhaft auch im
Trainerteam statt. Die einheimischen Trainer sollten iiber allgemein kulturelle
Kenntnisse als auch iiber eigene berufliche Erfahrung verfiigen. Sie sollten in
der Lage sein, diese Kenntnisse und Erfahrungen abstrahiert und verarbeitet
weitergeben zu konnen. Der im Gastland aufgewachsene Trainer hat den
Vorteil, dass er besonders authentisch, plastisch und anschaulich Denk- und
Verhaltensweisen seiner Landsleute anhand von Fallstudien und Rollenspielen
vermitteln kann. Die Teilnehmer konnen in der Auseinandersetzung mit ihm die
andere Mentalitat erfahren und erleben.

Gut gemachtes interkulturelles Training kann relevante Grundkonzepte
(Kulturstandards) einer fremden Kultur soweit vermitteln, dass ’I‘eilnehmeri'ﬁlm
Anfang der interkulturellen Kooperation keine schweren Fehler begehen:'! "d
wissen, wie sie effizient weiterlernen konnen. Es ist sinnvollerweise nicﬁt' zZu
erwarten, dass ein kurzes Training die Befahigung vermittelt, alle denkbaren
Geschiftssituationen mit dem Gastland erfolgreich meistern zu konnen.

Meist aber erhilt man folgende Riickmeldungenll) :

1. Das Wissen iiber die Kulturrdume des Ziellandes wichst enorm.

2. Viele Situationen und fremdartig anmutendes Verhalten sind besser zu
verstehen. Man bekommt einen Orientierungsrahmen fiir die Begegnung mit
Menschen aus den Ziellandern

3. Eigene Fehler in Fremdsituationen sind bewufter geworden. Man hitte auch
Moglichkeiten der Korrektur oder kiinftige Préavention entdeckt.

Der tatsichliche und langfristige Erfolg auf der Verhaltensebene héngt aber
zu einem GroBteil von Umstinden ab, die durch das Training nicht zu
beeinflussen sind. Allgemeine soziale Kompetenz der Teilnehmer ist

11) Schroll-Machl, S. & Lyskov-Strewe, V. Interkulturelle Kompetenz im
Transformationsproze 3 -  Erfahrungen mit Interkulturellen Trainings zu
(Ost)Mittel- und Osteuropa. In: H.-H. Hohmann (Hg). Eine unterschétzte
Dimension? Zur Rolle wirtschaftskultureller Faktoren in der osteuropaischen
Transformation. Bremen: Temmen. 1999
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unabdingbare Voraussetzung, Sie hilft dabei, die Erkennisse des Trainings-
maBinahmen zundchst einmal als erste interpretative Hilfe zu nutzen.
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