REPUBLIK TURKEI
TURKISCH-DEUTSCHE UNIVERSITAT
INSTITUT FUR SOZIALWISSENSCHAFTEN
M.A. INTERKULTURELLES MANAGEMENT

Kulturelle Unterschiede bei der Durchfithrung von

Interkulturellen Trainings fiir Auslandsaufenthalte

MASTERARBEIT

Alina-Cennet THOSS

BETREUERIN
Dr. Martina MALETZKY DE GARCIA

ISTANBUL, Mai 2024



REPUBLIK TURKEI
TURKISCH-DEUTSCHE UNIVERSITAT
INSTITUT FUR SOZIALWISSENSCHAFTEN
M.A. INTERKULTURELLES MANAGEMENT

Kulturelle Unterschiede bei der Durchfithrung von

Interkulturellen Trainings fiir Auslandsaufenthalte

MASTERARBEIT

Alina-Cennet THOSS
(218112003)

Abgabedatum: 15. Mai 2024
Datum der Masterpriifung: 03. Juli 2024

Betreuerin: Dr. Martina MALETZKY DE GARCIA

Mitglieder der Kommission:  Prof. Dr. Ernst STRUCK

Prof. Dr. Dilek ZAMANTILI NAYIR

ISTANBUL, Mai 2024



REPUBLIK TURKEI
TURKISCH-DEUTSCHE UNIVERSITAT
INSTITUT FUR SOZIALWISSENSCHAFTEN
M.A. INTERKULTURELLES MANAGEMENT

Kulturelle Unterschiede bei der Durchfithrung von

Interkulturellen Trainings fiir Auslandsaufenthalte

MASTERARBEIT

Alina-Cennet THOSS
(218112003)

BETREUERIN
Dr. Martina MALETZKY DE GARCIA

ISTANBUL, Mai 2024



EIDESSTATTLICHE ERKLARUNG

Hiermit erkldre ich an Eides Statt, dass ich die vorliegende Arbeit selbstindig verfasst
und keine anderen als die angegebenen Quellen und Hilfsmittel benutzt und die aus
fremden Quellen direkt oder indirekt iibernommenen Gedanken als solche kenntlich

gemacht habe.

Istanbul, den 15. Mai 2024



DANKSAGUNG

Mit der Fertigstellung dieser Masterarbeit mochte ich meine aufrichtige Dankbarkeit zum
Ausdruck bringen. Insbesondere danke ich meiner Betreuerin, Dr. Martina Maletzky de
Garcia, fiir ihre fachkundige und unterstiitzende Begleitung. Thre direkte und indirekte
Betreuung hat maBgeblich zu den Erkenntnissen dieser Arbeit beigetragen.

Ein herzliches Dankeschon geht an meine Freunde, die mich in jeder Phase ermutigt
haben. Thre moralische Unterstiitzung und Verstdndnis waren essenziell fiir meine

Motivation.

Vielen Dank.

Alina-Cennet Thoss
Mai 2024



INHALTSVERZEICHNIS

Eidesstattliche Erklirung I
Danksagung 1T
Tiirkce Ozeti \Y
Abstract English VI
Zusammenfassung Deutsch v
Abbildungsverzeichnis VIII
1 Einleitung 1
2 Kulturverstindnis 6
2.1 Definition Artefakte, Praktiken und Werte 7
2.2 Der Kulturbegriff 9
2.3 Kulturdimensionen 14
2.3.1 Kulturdimensionen nach Edward T. Hall 15
2.3.2 Kulturdimensionen nach Geert Hofstede 20
3 Dimensionen der Kulturalitit 25
3.1 Multikulturalitdt 26
3.2 Interkulturalitdt 29
3.3 Kulturelle Divergenzen 30
3.4 Stereotype und Vorurteile 31
3.5 Interkulturelle Kompetenz 33
3.5.1 Developmental Model of Intercultural Sensitivity (DMIS) 36
3.5.2 Prozessmodell der interkulturellen Kompetenz nach Deardorff 38
4 Rahmenbedingungen Interkultureller Trainings 40
4.1 Auftragsabstimmung 41
4.2 Methodenintegration- und Abstimmung 42
4.3 Sicherung des Transfers 47
5 Theoretischer Rahmen 49
5.1 Begriindung und Auswahl der theoretischen Grundlagen 49
5.2 Die Entwicklung und Vielfalt des Interkulturellen Managements: Urspriinge, Paradigmen und
Forschungsthemen 51
5.3 Paradigmen im Interkulturellen Management 54
5.4 Forschungsmethoden im Interkulturellen Management 58
6 Analyse 60
6.1 Methodik 60
6.2 Ergebnisse 63




6.2.1 Forschungsthemen und Autoren 63

6.2.2 Forschungsparadigmen 68
6.2.3 Einbezug von Hofstede und Hall 71
6.2.4 Forschungsmethoden 73
7 Schlussbetrachtung 76
Bibliographie LXXXVI
Anhang XCvil




TURKCE OZETi

Kiiresellesen diinyada kiiltiirlerarasi egitimler giderek daha fazla 6nem kazanmaktadir.
Bu yiiksek lisans tezi, Alman-Tiirk iligkisine odaklanarak yurtdisinda kalislar igin
kiiltiirleraras1 egitimlerin gelisimini ve uygulanigini incelemektedir. Elli bilimsel
makalenin sistematik analiziyle baskin arastirma paradigmalari, uygulanan yontemler ve
pratik sonuglar tanimlanmaktadir. Arastirma sorulari, yontemsel yaklasimlarin
cesitliligini, aragtirma paradigmalarinin yontem se¢imine ve sonu¢ yorumlamasina olan
etkisini ve Alman-Tiirk iligkisi baglaminda kiiltlirleraras: egitim programlarinin tasarimi
icin sonuglar1 aragtirmaktadir. Sonuglar, nitel yaklasimlara bir Oncelik gosterdigini
gosterirken, yorumlayici ve islevsel yaklagimlarin yontem secimini etkiledigini ortaya
koymaktadir. Pratik sonuglar, uygulamaya yonelik bir yaklagimin gerekliligini, bireysel
ihtiyaclarin dikkate alinmasi ve siirekli degerlendirmelerin yapilmasinin 6nemini
vurgular. Caligsma, arastirma bosluklarini belirler ve kiiltiirel gegmisin ve yapay zekanin
kiiltiirleraras1 egitimlere olan etkisini vurgulayan bir bakis sunar. Sonug olarak, calisma,
kiiltiirleraras1 egitim programlarini optimize etmek i¢in énemli bulgular saglar ve bu

alandaki gelecekteki aragtirmalar i¢in temel olusturur.

Anahtar kelimeler: Kiiltlirleraras1 Egitim, Yurtdis1 Kalislar, Arastirma Yontemleri,

Arastirma Paradigmalari, Kiiltiirel Yetkinlik, Tiirkiye, Almanya



ABSTRACT ENGLISH

Intercultural trainings are gaining importance in an increasingly globalized world. This
master's thesis examines the development and application of intercultural trainings for
stays abroad with a focus on the German-Turkish context. Through the systematic
analysis of 50 scholarly articles, dominant research paradigms, applied methods, and
practical implications are identified. The research questions investigate the diversity of
methodological approaches, the influence of research paradigms on method selection and
result interpretation, as well as the implications for designing intercultural training
programs in the German-Turkish context. The results show a preference for qualitative
approaches, while the interpretative and functionalist approaches influence method
selection. Practical implications emphasize the need for a practice-oriented approach,
consideration of individual needs, and conducting continuous evaluations. The thesis
identifies research gaps and outlines a future outlook that highlights the consideration of
cultural backgrounds and the impact of Artificial Intelligence on intercultural trainings.
In summary, the thesis provides valuable insights for optimizing intercultural training

programs and lays the groundwork for future research in this field.

Keywords: Intercultural Training, Stays Abroad, Research Methods, Research

Paradigms, Intercultural Competence, Turkey, Germany
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ZUSAMMENFASSUNG DEUTSCH

Interkulturelle Trainings gewinnen in einer zunehmend globalisierten Welt an
Bedeutung. Diese Masterarbeit untersucht die Entwicklung und Anwendung
interkultureller Trainings fiir Auslandsaufenthalte mit einem Fokus auf dem deutsch-
tiirkischen Kontext. Durch die systematische Analyse von 50 wissenschaftlichen Artikeln
werden dominante Forschungsparadigmen, angewandte Methoden und praktische
Implikationen identifiziert. Die Forschungsfragen untersuchen die Vielfalt methodischer
Ansitze, den Einfluss von Forschungsparadigmen auf Methodenwahl und
Ergebnisinterpretation sowie die Implikationen fiir die Gestaltung interkultureller
Trainingsprogramme im deutsch-tiirkischen Kontext. Die Ergebnisse zeigen eine
Priaferenz fiir qualitative Ansitze, wihrend der interpretative und funktionalistische
Ansatz die Methodenauswahl beeinflussen. Praktische Implikationen betonen die
Notwendigkeit einer praxisorientierten Ausrichtung, individuelle Bediirfnisse zu
beriicksichtigen und kontinuierliche Evaluationen durchzufiihren. Die Arbeit identifiziert
Forschungsliicken und skizziert einen Ausblick, der die Beriicksichtigung kultureller
Hintergriinde und den Einfluss von Kiinstlicher Intelligenz auf interkulturelle Trainings
hervorhebt. Zusammenfassend liefert die Arbeit wichtige Erkenntnisse zur Optimierung
interkultureller Trainingsprogramme und legt die Grundlage fiir zukiinftige Forschung

auf diesem Gebiet.

Schliisselworter: Interkulturelles Training, Auslandsaufenthalte, Forschungsmethoden,

Forschungsparadigmen, Interkulturelle Kompetenz, Tiirkei, Deutschland
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1 EINLEITUNG

,Das Spektrum der Dienstleistungen mit interkultureller Thematik scheint gegenwirtig
einem ungebremsten Wachstum zu unterliegen* (Bolten, 2010). Dieses Zitat verdeutlicht,
dass Interkulturalitit zunehmend an Wichtigkeit gewinnt und in verschiedenen Bereichen
von Relevanz ist. In der Zeit der globalen Vernetzung und sich wandelnden
Wirtschaftsdynamiken ist die Rolle effektiver interkultureller Zusammenarbeit von
entscheidender Bedeutung. In diesem Kontext erlangt die Implementierung von
interkulturellen Trainingsprogrammen eine Schliisselrolle, um den reibungslosen
Austausch zwischen Menschen unterschiedlicher kultureller Hintergriinde zu
gewihrleisten. Die Globalisierung hat unsere Welt in eine stetig enger vernetzte
Gemeinschaft verwandelt, in der interkulturelle Interaktionen zum tiglichen Geschéft

gehoren.

Diese Arbeit konzentriert sich gezielt auf interkulturelle Trainings fiir
Auslandsentsendungen in die Tiirkei und nach Deutschland. In diesem Zusammenhang
bietet es sich an, einen kurzen Uberblick iiber die Anzahl der Unternehmen der beiden
Lander zu geben: Deutschland gilt als wichtiger Handelspartner und das fiithrende
Herkunftsland fiir ausldndische Direktinvestitionen in der Tiirkei. Derzeit gibt es ca.
7.700 deutsche Unternehmen bzw. tlirkische Unternehmen mit deutscher
Kapitalbeteiligung in der Tiirkei (vgl. Auswértiges Amt Deutschland, o. J.). Wéhrend in
Deutschland etwa 1.300 tiirkische Firmen tdtig sind (vgl. Gobel, 2019). Es ist sehr
wahrscheinlich, dass es zu einem Austausch von Mitarbeitern' zwischen Mutter- und
Tochtergesellschaft kommt. Fiir einen gelingenden Austausch und eine produktive

Zusammenarbeit ist es wichtig Mitarbeiter auf beiden Seiten gut vorzubereiten.

Eine effektive Zusammenarbeit ist nicht allein von giinstigen wirtschaftlichen

Bedingungen abhingig, sondern erfordert auch gut qualifiziertes Personal. Individuen,

1 In dieser Masterarbeit wird aus Griinden der sprachlichen Priignanz und Lesbarkeit die ménnliche Form
fiir Personenbezeichnungen verwendet. Dies dient ausschlieBlich der Vereinfachung und schliefit alle
Geschlechter ein.



die mittelbar oder unmittelbar in interkulturellen Interaktionen engagiert sind, sollten auf
der einen Seite iiber fachliche Qualifikationen verfiigen, auf der anderen Seite auch iiber
vertiefte kulturelle Kenntnisse beziiglich des jeweiligen Landes. Oft erfolgt eine
unzureichende Beachtung der Unterschiede in den Wertvorstellungen und
Verhaltensnormen zwischen verschiedenen Léndern und Kulturen. Dies fiihrt hiufig zu
psychischem Stress der Arbeitnehmer und kann schlieBlich das Scheitern einer
Zusammenarbeit nach sich ziehen. Erkenntnisse zeigen, dass eine gezielte kulturelle
Vorbereitung eine der essenziellen MaBnahmen darstellt, um vielen interkulturellen

Problemen vorzubeugen und diese zu verhindern (vgl. Xue, 2003, S. 4).

In vielen Wirtschaftsunternehmen wird diese Problematik zunehmend erkannt. Eine
effektive Kommunikation und kulturelles Verstindnis werden als grundlegende
Voraussetzungen fiir erfolgreiche Kooperationen betrachtet. Aus diesem Grund
betrachten Unternehmen es als eine Option, Mitarbeiter, die vor einem Auslandseinsatz
stehen, an interkulturellen Trainings teilnehmen zu lassen. Dies ermdglicht den
Mitarbeitern einen Einblick und eine Orientierung in Bezug auf die Gastkultur, was den

Einstieg im Gastland maBgeblich erleichtert (vgl. Xue, 2003, S. 4f.).

Forschungsrelevanz dieser Thesis liegt in der stetig wachsenden Bedeutung
interkultureller Trainings. Des Weiteren bieten diese Trainings einen Mehrwert sowohl
fiir Unternehmen als auch fiir die Einzelpersonen selbst. Diese Schulungen helfen dabei,
transnationale Beziehungen zu pflegen und zu unterstiitzen. Aullerdem schirfen sie das
Bewusstsein dafiir, dass die eigene Kultur einen enormen Einfluss auf die Trainings und

die Interaktion mit Menschen aus anderen Kulturen hat.

Das Hauptziel dieser Masterarbeit besteht darin, die Vielfalt der angewandten
Forschungsmethoden und theoretischen Perspektiven in der interkulturellen
Trainingsforschung zu untersuchen und zu bewerten. Ein besonderer Fokus liegt auf der
systematischen Analyse wissenschaftlicher Artikel, um die aktuellen methodischen
Ansitze sowie die zugrunde liegenden Forschungsparadigmen zu beleuchten. Durch
diese Untersuchung soll nicht nur ein umfassendes Verstindnis fiir die
Forschungslandschaft interkultureller Trainings fiir Auslandsaufenthalte entwickelt,
sondern auch mdgliche Forschungsliicken identifiziert werden. Ein weiteres Ziel besteht

darin, den Einfluss und die Relevanz der Arbeiten von Hofstede und Hall auf die



interkulturelle Trainingsforschung zu bewerten und zu analysieren. Die Ableitung
praktischer Implikationen fiir die Gestaltung und Durchfiihrung interkultureller
Trainingsprogramme stellt einen weiteren Schwerpunkt dieser Arbeit dar, wodurch ein

Beitrag zur Optimierung der interkulturellen Trainingspraxis geleistet werden soll.
Die Forschungsfragen dieser Arbeit lauten wie folgt:

1. Welche methodischen Ansétze werden in der interkulturellen Trainingsforschung
fiir Auslandsaufenthalte am haufigsten verwendet und wie variieren sie in Bezug
auf ihre Anwendbarkeit?

2. Inwiefern priagen die Paradigmen der interkulturellen Trainingsforschung die
Auswabhl der Forschungsmethoden und die Interpretation der Ergebnisse?

3. Welche praktischen Implikationen konnen aus den Ergebnissen der Forschung fiir
die Gestaltung von interkulturellen Trainingsprogrammen im deutsch-tiirkischen
Kontext abgeleitet werden und wie konnen sie zur Optimierung dieser Programme

beitragen?

Um die gestellten Forschungsfragen zu beantworten und den Zweck dieser Arbeit zu
erflillen, wird ein systematischer Literaturiiberblick zum Thema interkulturelle Trainings
durchgefiihrt. Dabei wird eine umfassende Auswahl relevanter wissenschaftlicher Artikel
analysiert, um die methodischen Ansitze in der interkulturellen Trainingsforschung fiir
Auslandsaufenthalte zu identifizieren und zu bewerten. Diese Analyse erfolgt unter
Anwendung eines narrativen Review-Ansatzes, der es ermoglicht, die vorhandene
Literatur kritisch zu wiirdigen und Erkenntnisse zu synthetisieren. Durch die
Untersuchung der Paradigmen, die die Auswahl der Forschungsmethoden beeinflussen,
sowie durch die Analyse der praktischen Implikationen fiir die Gestaltung von
interkulturellen Trainingsprogrammen im deutsch-tiirkischen Kontext, sollen neue

Erkenntnisse generiert werden, die zur Optimierung dieser Programme beitragen kdnnen.

Fir die vorliegende Masterarbeit wird ein systematischer Ansatz verfolgt, der eine
griindliche Exploration der theoretischen Grundlagen umfasst. Das erste Kapitel widmet
sich daher einer umfassenden Literaturanalyse zum allgemeinen Kulturverstindnis.
Hierbei werden zunéchst die grundlegenden Begriffe wie Artefakte, Praktiken und Werte

erlautert. Dariiber hinaus wird eine eingehende Definition des Begriffs Ku/fur untersucht,



um ein fundiertes Verstdndnis fiir die folgenden Analysen zu schaffen. Des Weiteren
werden die Kulturdimensionen nach Geert Hofstede und Edward T. Hall néher
beleuchtet. Diese beiden Ansdtze bilden wichtige Grundlagen fiir die Betrachtung
kultureller Unterschiede und ihre Auswirkungen auf zwischenmenschliche Interaktionen.
Durch die Vorstellung dieser Dimensionen wird ein Rahmen geschaffen, um die

verschiedenen Facetten von Kultur besser zu verstehen.

Das dritte Kapitel erweitert den Blick auf die Dimensionen der Kulturalitdt und vertieft
die Auseinandersetzung mit kulturellen Unterschieden. Dabei werden Themen wie
Multikulturalitit und Interkulturalitit ndher betrachtet. Besonderes Augenmerk wird hier
auf die Herausforderungen gelegt, die mit kulturellen Divergenzen einhergehen,
einschlieBlich der Analyse von Stereotypen und Vorurteilen. Zudem werden das DMIS-
Modell und das Prozessmodell nach Deardorff als bedeutende theoretische Grundlagen
herangezogen, um die Entwicklung interkultureller Kompetenzen zu verstehen und zu

fordern.

Ein weiterer wichtiger Aspekt sind die Rahmenbedingungen fiir interkulturelle Trainings.
Im vierten Kapitel werden daher verschiedene Aspekte wie die Auftragsabstimmung, die
Integration und Abstimmung verschiedener Methoden sowie die Sicherung des Transfers
in den Fokus geriickt. Die erfolgreiche Abstimmung der Trainingsziele mit den
organisatorischen Anforderungen und die Auswahl geeigneter Methoden sind dabei von

zentraler Bedeutung, um einen nachhaltigen Lernerfolg zu gewihrleisten.

Im fiinften Kapitel wird der konzeptionelle Rahmen und der theoretische Hintergrund fiir
die Masterarbeit festgelegt. Dabei erfolgt eine Begriindung und Auswahl der
theoretischen Grundlagen, die fiir die Untersuchung der interkulturellen Trainings
relevant sind. Die Entwicklung und Vielfalt des interkulturellen Managements werden
betrachtet, wobei Urspriinge, Paradigmen und Forschungsthemen eingehend analysiert
werden. Zudem erfolgt eine vertiefte Auseinandersetzung mit den verschiedenen
Paradigmen im interkulturellen Management und den damit verbundenen
sozialwissenschaftlichen =~ Ansdtzen. = Weiterhin  werden  die  verschiedenen
Forschungsmethoden im interkulturellen Management beleuchtet und ihre Bedeutung fiir

die vorliegende Arbeit herausgearbeitet.



Im letzten Kapitel werden die Ergebnisse der systematischen Literaturanalyse préasentiert
und analysiert. Die Analyse umfasst eine detaillierte Untersuchung der
Forschungsthemen und Autoren, der Forschungsparadigmen, des FEinbezugs von
Hofstede und Hall sowie der angewandten Forschungsmethoden in der interkulturellen
Trainingsforschung fiir Auslandsaufenthalte. Die Daten werden strukturiert dargestellt
und anhand geeigneter Visualisierungen veranschaulicht, um einen umfassenden

Einblick in die Forschungslandschaft zu bieten.

Zum Schluss werden die zentralen Erkenntnisse dieser Masterarbeit anhand der
Leitfragen reflektiert und ihre Bedeutung fiir das Feld des interkulturellen Managements

hervorgehoben.



2 KULTURVERSTANDNIS

Interkulturelle Kompetenz erfahrt eine wachsende Relevanz in heutigen Lebens- und
Arbeitsumfeldern. Globalisierung, Internationalisierung und zunehmende Migration
haben unsere Umgebungen kulturell vielfdltiger gemacht und damit neue
Herausforderungen geschaffen. Besonders im beruflichen Kontext setzen Unternehmen
vermehrt auf internationale Ziele, was zu einer steigenden kulturellen Diversitét innerhalb
ihrer Belegschaften fiihrt. Dieses Szenario ermutigt zu verstirkter Zusammenarbeit in
multikulturellen Teams, die wunter gilinstigen Bedingungen eine verbesserte
Problemlosungskompetenz, Kreativitdt, Innovation und Anpassungsfahigkeit im
Vergleich zu monokulturellen Teams aufweisen konnen. Diese Aspekte kdnnen sich
wiederum positiv auf die Leistung der einzelnen Teammitglieder und damit auf die
Gesamtleistung der Gruppe auswirken (vgl. Kempen et al., 2020, S. 11). Jedoch stellen
die vielfaltigen Perspektiven in solchen Teams auch Herausforderungen dar, ,,so kann es
unter anderem zu vermehrten Konflikten und Kommunikationsmissverstandnissen [...]
sowie zu einem verringerten Zusammengehorigkeitsgefiihl und unzureichender
Weitergabe von Informationen kommen [...]* (Kempen et al., 2020, S.11 zitiert nach
Adler & Gundersen, 2008; Srikanth et al., 2016). Um mogliche negative Auswirkungen
zu minimieren, ist insbesondere die interkulturelle Kompetenz der Teammitglieder und

der Fiihrungskrifte von entscheidender Bedeutung fiir den Erfolg des gesamten Teams.

Interkulturelle Kompetenz ist nicht allein im beruflichen Kontext von Bedeutung,
sondern gewinnt auch in Bildungseinrichtungen wie Hochschulen und Universititen
sowie in vielen anderen Bereichen des taglichen Lebens an Relevanz. Vor diesem
Hintergrund ist es von Anfang an essenziell, eine Definition von Kultur und
interkultureller Kompetenz zu etablieren. Die pridsentierten Modelle und theoretischen
Grundlagen von Kultur und interkultureller Kompetenz dienen dem Zweck, einen
Einblick aus psychologischer Perspektive in das Konzept der Kultur zu vermitteln.
Dariiber hinaus konnen diese Modelle in interkulturellen Schulungen verwendet werden,
um eine umfassendere Annéherung an das Kulturthema im Allgemeinen zu ermoglichen
und schlieBlich auch die individuelle kulturelle Identitét zu reflektieren (vgl. Kempen et

al., 2020, S. 11).



2.1 Definition Artefakte, Praktiken und Werte

Kultur und Interkulturalitit dienen als essenzielle und theoretische Grundlagen dieser
Arbeit, deshalb werden die beiden Termini als erstes in den nichsten Kapiteln definiert
und genauer beschrieben. Um die Bedeutung von Kultur besser zu verstehen, ist es

wichtig die drei Begriffe Artefakte, Praktiken und Werte vorab zu definieren.

Artefakte sind von uns Menschen erschaffene Objekte und Ausdrucksformen, welche
beispielsweise anhand von Symbolen oder symbolischen Handlungen veranschaulicht
werden konnen. Dazu z&hlen unter anderem Logos, Kleidungskonventionen, Rituale und
Umgangsformen. Besonders wichtig ist jedoch, dass Artefakte meist eine
kulturspezifische symbolische Bedeutung haben, wodurch Personen mit anderem
kulturellen Hintergrund diese schwieriger erfassen und verstehen konnen (vgl. Barmeyer,
2012, S. 22f.). Wihrend sie in einer Kultur als Ausdruck von Tugendhaftigkeit und
Familienehre betrachtet werden kénnen, mdgen sie in einer anderen Kultur lediglich als
modisches Accessoire angesehen werden. Die Interpretation von Artefakten unterliegt
auch einem stindigen Wandel, der durch gesellschaftliche Verdnderungen und den
kulturellen Austausch beeinflusst wird. Was einst als traditionelles Symbol galt, kann
heute eine neue Bedeutung erhalten oder sogar kritisiert werden, wie etwa der
Brautgiirtel, der heute oft als Teil einer Abschiedszeremonie interpretiert wird. Diese
Beispiele illustrieren die Vielschichtigkeit und dynamische Natur von Artefakten sowie
ihre Rolle bei der Konstruktion und Verbreitung kultureller Identititen und Werte.

Als néchstes werden kulturelle Praktiken genauer veranschaulicht. Sie sind kulturelle
Ausdrucksmdglichkeiten, ,,die auf unsichtbaren Werten, Normen, Grundannahmen und
kulturellen Konventionen aufbauen und somit als Materialisierung dieser verstanden
werden konnen“ (Barmeyer, 2012, S. 138). Interkulturell betrachtet sind kulturelle
Praktiken von zweifacher Bedeutung: Auf der eine Seite sind sie als Resultat von
Sozialisation zu verstehen. Unbeteiligte kdnnen sie wahrnehmen, jedoch kann der Sinn
erst durch den Kontext verstanden werden. Praktiken werden hiufig mit wahrnehmbaren
Artefakten gleichgesetzt und koénnen deshalb zu Critical Incidents? fiihren. Auf der

anderen Seite sind kulturelle Praktiken veridnderbar und konnen deshalb als Grundlage

2 vgl. Kap. 3.3 Kulturelle Divergenzen



fiir eine gemeinsame interkulturelle Gestaltung dienen, beispielsweise sind sie bei der
Schaffung einer Organisationsentwicklung von Wichtigkeit. Ein Beispiel fiir eine
kulturelle Praxis ist das Teetrinken, eine weit verbreitete soziale Aktivitit in vielen
Kulturen. Das Teetrinken bietet eine Gelegenheit fiir Menschen, sich zu treffen, zu
entspannen und Gesellschaft zu genieen. Es fordert soziale Bindungen und dient als
Plattform fiir zwischenmenschliche Interaktionen. Obwohl das Teetrinken in der Tiirkei,
wie beim tiirkischen ¢ay, eine besondere kulturelle Bedeutung hat und eine wichtige Rolle
im téglichen Leben vieler Tiirken spielt, ist es ein Beispiel fiir eine kulturelle Praxis, die
in verschiedenen Kulturen auf unterschiedliche Weise ausgefiihrt wird und dennoch

dhnliche soziale Funktionen erfillt.

Nun folgt die Definition von Werten. Werte sind ,,historisch entstandene, kulturrelative,
wiinschenswerte Leitvorstellungen und verhaltenssteuernde Entscheidungsregeln einer
Gruppe oder Gesellschaft, die sich auf Objekte und Zustinde (wie Arbeit oder Freizeit)
beziehen [...]* (Barmeyer, 2012, S. 171f.). Wéhrend des Prozesses der Sozialisation
werden Werte unbewusst aufgenommen, leiten und strukturieren unsere Gedanken,
Gefiihle und Taten. Besonders in nicht unverénderlichen Emotionen und Meinungen, wie
das Empfinden von Gut oder Bose, angemessen oder unangemessen, finden sich Werte
wieder, da sie meist emotional und nicht rational, meist subjektiv und nicht objektiv
geformt werden. Aulerdem sind sie in sozialen Interaktionen zu erkennen, indem sie
Objekten und Verhaltensweisen einen Sinn geben. Sie steuern das Verstidndnis eines
richtigen Zusammenlebens. Je hoher die Kohdrenz von Werten ist, desto stabiler und
konfliktfreier ist das soziale System (vgl. Barmeyer, 2012, S. 171f.). Als Beispiel dient
die Konzeption von Ehre, welche ein fundamentaler Wert in zahlreichen Kulturen ist.
Gleichzeitig spielt sie eine zentrale Rolle innerhalb der familidren Strukturen und den
Autorititsbeziehungen innerhalb der Familie (vgl. Yazgan, 2010, S. 26). Wéhrend einige
Konzeptionen von Ehre stark mit individuellen Handlungen und Verdiensten verbunden
sind, konnen andere eher auf sozialen Status und familidre Herkunft basieren. Die
Ethnologin Yal¢in-Heckmann interpretiert die tiirkischen Worter namus als Ehrgefiihl
und seref als Wertschitzung. Sie beschreibt diese zentralen Begriffe in der tiirkischen
Sprache als solche, die eine moralisch starke Person im sozialen Umfeld als ehrenhaft
(namuslu) und ehrbar (serefli) etablieren und ihr einen berechtigten Stolz verleihen. Diese

Person wird von anderen Mitgliedern der Gesellschaft respektiert, oder so wird zumindest



von ihnen erwartet, dass sie dieser Person Achtung erweisen. Dieses Konzept von
Ehrenhaftigkeit (namus) und Ehrbarkeit (seref) fungiert gleichzeitig als Fassade, die das
Individuum in der Gesellschaft zeigt und reprisentiert, wie es von der Gemeinschaft
wahrgenommen wird. Dagegen stellt seref einen Status dar, der aufgrund von Diensten
an der Gesellschaft erworben wird, um in die anerkannte Position einer geachteten Person
aufzusteigen. Yal¢in-Heckmann unterstreicht, dass das Verhalten dariiber entscheidet, ob
eine Handlung mit Wertschdtzung oder Sanktionen seitens der Gemeinschaft belohnt
wird. Somit hat namus einen absoluten Charakter, wihrend die Wertschitzung variiert
und sich dndern kann. Dariiber hinaus betont sie, dass seref vererbbar ist, da die
Abstammung aus einer angesehenen Familie automatisch zu einem hoheren Ansehen und
einer groBeren Wertschétzung in der Gesellschaft fiihrt. Sie ordnet den Begriff namus der
introvertierten, selbstbezogenen Seite der Ehre zu und seref hingegen der extrovertierten,
auf die Gesellschaft ausgerichteten Seite. Zusétzlich betont sie die Rolle dieser Konzepte
bei der Ausgrenzung, Anndherung und Integration in zwischenmenschlichen
Beziehungen (vgl. Yal¢in-Heckmann, 1993, S.144ff.). Diese Konzepte von Ehre kdnnen
eine wichtige Rolle bei der Gestaltung zwischenmenschlicher Beziehungen spielen,

indem sie Verhalten beeinflussen und Normen fiir die soziale Integration setzen.

2.2 Der Kulturbegriff

Jetzt wird der Terminus Kultur erldutert. Wichtig bei der Betrachtung des Kulturbegriffes
ist, dass Kultur in unterschiedlichen Disziplinen einen anderen Stellenwert einnimmt und
unterschiedlich genutzt wird. Somit gibt es keine allgemein akzeptiere Definition,
weshalb Kulturbegriffe komplementér zueinander betrachtet werden miissen. Folgende
vier Beispielsdtze veranschaulichen die unterschiedlichen Bedeutungen des Wortes

Kultur:

1. Dilara ist eine begeisterte Besucherin von Opern und Theatern. Sie ist so
engagiert, dass sie sogar den Kulturteil der Frankfurter Allgemeinen auswendig

lernt!



2. Familie Miiller zeigt wenig Interesse an kulturellen Aktivititen. Sie haben keinen
Sinn fiir Lebensart und nehmen nicht einmal einen Kulturbeutel mit auf Reisen!

3. Funda ist eine leidenschaftliche Reisende mit groBem Interesse an verschiedenen
Kulturen. Sie erkundet gerne fremde Lander und lernt auch die Subkulturen ihres
eigenen Landes kennen.

4. Das regnerische Wetter hat die angepflanzten Kulturen zerstort.

Im ersten Beispiel bezieht sich Kultur auf Gegenstéinde, mit welchen sich der Kulturteil
einer anspruchsvollen Zeitung befasst, wie zum Beispiel Theater, Oper, Literatur, oder
Film. All dies sind Artefakte, also vom Menschen erschaffene Gegenstinde, welche
durch geistige, kreative und kiinstlerische Arbeit entstanden sind (Kulturbetrieb). Zu
beriicksichtigen ist, dass nicht jede Person in der Lage ist, eine solche Arbeit zu verrichten
oder zu verstehen. Lediglich besonders begabte Personen besitzen diese Fahigkeit.
Sowohl vom Produzenten als auch vom Konsumenten wird dies vorausgesetzt.
Beispielsweise haben einige die Begabung sich auf poetische Weise sprachlich gut
auszudriicken, wohingegen andere den Sinn dabei nicht verstehen konnen (vgl. Hansen,
2011, S. 9f.). Diese Art von Arbeit ,,gilt als besonders anspruchsvoll und zihlt bei vielen
Volkern zu den hochsten Leistungen, deren der Mensch fahig sein soll*“ (Hansen, 2011,

S. 10).

Mit dem zweiten Beispiel wird eine bestimmte Lebensart beschrieben, zu der nur eine
bestimmte Gruppe zdhlt. Sie ist gekennzeichnet durch humanistische Bildung,
Geschmack, Manieren und schongeistige Interessen (vgl. Hansen, 2011, S. 10). ,,Diese
spezielle Lebensart erstreckt sich zwischen den Polen Humanismus, Sensibilitdt und
Toleranz auf der einen und savoir vivre auf der anderen Seite* (Hansen, 2011, S. 10). Die
zweite Bedeutung von Kultur kann mit Kultiviertheit beschrieben werden. Hier ist
ebenfalls die erste Bedeutung von Kultur miteingeschlossen, da sich eine kultivierte
Person auch den Kiinsten widmet (vgl. Hansen, 2011, S. 10). ,,.Die erste und zweite
Bedeutung des Wortes Kultur besitzen gewisse Gemeinsamkeiten. Beide heben
bestimmte Bereiche des gesellschaftlichen Lebens (Kulturbetrieb) bzw. eine bestimmte
Lebensart (Kultiviertheit), die flir praktische Daseinsbewaltigung funktionslos sind, als
besonders wertvoll hervor. Insofern sind diese Verwendungen des Wortes Kultur sowohl

beschreibend als auch wertend* (Hansen, 2011, S. 10f).
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Im dritten Beispiel ist der Wortgebrauch rein deskriptiv. Er beinhaltet alle Eigenarten und
Besonderheiten eines fremden Volkes, das heif3t er ist einerseits integrativ, andererseits
wertneutral. Mit der Bezeichnung way of live wird die Bedeutung am besten beschrieben.
Dieser Kulturbegriff bezieht sich aber nicht nur auf Lebensstile eines unbekannten
Volkes, sondern auch auf Untergruppierungen. Beispielweise befasst sich der Terminus
Jugendkultur mit dem way of live der jungen Generation. Kultur beschreibt hier spezielle
Gewohnheiten, welche fiir eine bestimme Gruppe oder einen bestimmten Bereich

reprisentativ sind.

Im letzten Beispiel wird der Kulturbegriff sehr sachlich genutzt (vgl. Hansen, 2011, S.
11f). ,,Kultur in diesem Sinne — verwendet entweder in der Landwirtschaft (Monokultur)
oder in der Geographie (Kulturlandschaft), aber auch in der Medizin (Bakterienkultur) —
meint das Resultat einer anbauenden und pflegerischen Tatigkeit™ (Hansen, 2011, S. 11).
Ebenso wie beim ersten Kulturbegriff ist menschliche Arbeit notwendig, jedoch spielt die

Geistigkeit oder Kreativitét keine Rolle. Demnach ist dieser Begriff auch nicht wertend.

Die vier Beispiele haben den unterschiedlichen Gebrauch des Begriffes Kultur
veranschaulicht. Dennoch stellt sich weiterhin die Frage, weshalb es so viele
verschiedene Bedeutungen gibt. Der Ursprung des Wortes Kultur ist auf das lateinische
Verb colere zuriickzufiihren. Ubersetzt bedeutet es zum einen pflegen, bebauen, bestellen
zum anderen anbeten. In der ersten Bedeutung ist schnell der Zusammenhang zum vierten
Kulturbegriff zu erkennen. Denn Monokultur, aber auch Kulturlandwirtschaft beinhalten
das Pflegen, Bebauen und Bestellen. Die andere Bedeutung ist bisher nicht aufgetaucht,
aus diesem Grund macht es den Anschein, dass der lateinische Begriff noch weiter
auseinanderliegt als das deutsche Nomen (vgl. Hansen, 2011, S. 10). Jedoch gibt es einen

Zusammenhang zwischen all diesen Bedeutungen:

»Ackerbau und Gotterverchrung sind jene Tétigkeiten, die den Urmenschen vom Tier
unterschieden. Die Jagd gehorte nicht dazu, weil sich Raubtiere ja auch jagend ernéhren. Daher
waren es vor allem diese beiden Tatigkeiten, die den Bereich des Menschlichen, von dem der Natur
abgrenzten. Sobald der Mensch begann, Getreide anzupflanzen und eine Gottheit zu verehren,
deren Anbetung er beispielsweise durch kultische Hohlenzeichnungen zum Ausdruck brachte,
verlieB er den Naturzustand und betrat den Raum der Kultur. Fiir beides waren ein Bewusstsein
des eigenen Tuns und die Vernunft vonndten, jene Eigenschaften also, welche das Tier nicht

besitzen soll*“ (Hansen, 2011, S. 11).
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Demnach kommen die beiden Bedeutungen im Ursprung der Menschheit zusammen.
Kultur repréisentiert die Verdnderung der dufleren und inneren Natur durch Arbeit. Das
bedeutet, dass die natiirliche Ordnung durch eine vom Menschen kreierte substituiert
wird. Zum Beispiel ist die Kulturlandschaft, die verdnderte Landschaft durch den
Menschen, eine &uBlere Verdnderung oder die Zihmung der Leidenschaften, wie
Egoismus und Triebe, eine innere Verdnderung. Die Spitze der inneren Verdnderung ist
folglich Kultiviertheit, wie in Beispiel zwei beschrieben. Die im ersten Beispiel genannte
Bedeutung resultiert aus einer Rangordnung der differenten Formen der Arbeit, wobei
Ackerbau unten und kiinstlerische Téatigkeiten oben angesiedelt sind. Das dritte Beispiel
impliziert eine Erkldrung der Rolle des Menschen auf der Welt und beinhaltet alle
weiteren Bedeutungen. Ausschlaggebend ist hier, dass Verdnderungen bei verschiedenen
Voélkern auf unterschiedliche Art und Weise erfolgen, aus diesem Grund wird von Fremd-
und Eigenkultur gesprochen. Da diese Bedeutung die umfassendste ist, gilt sie als
Grundlage des wissenschaftlichen Kulturbegriffs (vgl. Hansen, 2011, S. 12ff)). ,,Zum
einen lenkt dieser Begriff die Aufmerksamkeit auf die Gewohnheiten eines Volkes,
Stammes, einer Gruppe oder ganz allgemein eines Kollektivs; zum anderen richtet er den

Blick auf den Gegensatz von Natur und Kultur* (Hansen, 2011, S. 14).

Alle vier Bedeutungsfelder stehen in einem reziproken Zusammenhang: Beispielsweise
stehen die Art und Weise, wie das soziale Handeln bestimmt ist, oder welche
gesellschaftliche Normen fiir soziale Interaktionen vorliegen, in einem direkten
Verweisungszusammenhang mit typischen Sinnkonstruktionen der sozialen Akteure,
welche wiederum bestimmen was akzeptiert oder tabuisiert wird (vgl. Bolten, 2015, S.
40). ,, ,Kultur’ konstituiert sich in der Vernetzung (Prozess) und als Netzwerk (Struktur)
dieser vielfdltigen (multirelationalen) Reziprozititsdynamiken von Akteuren eines
Handlungsfeldes* (Bolten, 2015, S. 40). Die Reziprozititsbeziechungen zwischen den
einzelnen Bedeutungen konnen unterschiedlich stark ausgeprigt sein und sind meist
historisch vermittelt, da sie sich auf etwas bereits Existierendes beziehen. Dies hat
folglich Auswirkung auf die differenten Entwicklungen der Kulturbegriffe (vgl. Bolten,
2015, S. 40f): ,Je nach aktueller Relevanz und Gewichtung der einzelnen
Reziprozititsbeziechungen werden die Akteure unterschiedlicher Handlungsfelder auch
die vier konkurrierenden Bedeutungen des Kulturbegriffs in Hinblick auf ihre jeweiligen

Bezugskontexte unterschiedlich gewichten* (Bolten, 2015, S. 41). Die Konzeption von
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Kultur ist in den Sozialwissenschaften von zentraler Bedeutung und wird von
verschiedenen Disziplinen auf unterschiedliche Weise betrachtet. Eine umfassende
Definition von Kultur zu finden, die sowohl ihre Komplexitit als auch ihre Vielfalt
widerspiegelt, ist eine Herausforderung, die seit langem Gegenstand intensiver Forschung

1st.

Eine wesentliche Quelle fiir die Definition von Kultur bildet die Arbeit von Kroeber und
Kluckhohn (1952), die in ihrem Werk Culture: A Critical Review of Concepts and
Definitions nahezu 170 Definitionen des Kulturbegriffs zusammengetragen und
klassifiziert haben. Diese umfangreiche Zusammenstellung ermoglichte es, einen
Konsens aus den verschiedenen Definitionen zu extrahieren, der wie folgt lautet (vgl.

Podsiadlowski, 2002, S. 31):

,»Culture consists in patterned ways of thinking, feeling and reacting acquired and is transmitted
mainly by symbols, constituting the distinctive achievements of human groups, including their
embodiments in artifacts; the essential core of culture consists of traditional (i.e., historically derived
and selected) ideas and especially their attached values” (Podsiadlowski 2002, S. 31 zitiert nach
Kroeber und Kluckhohn 1952, S. 181).

Die Definition kann als duBerst umfassend betrachtet werden, da sie die kognitiven,
affektiven und verhaltensbezogenen Dimensionen sowie die zugrunde liegenden
Wertvorstellungen hervorhebt. Dariliber hinaus beriicksichtigt sie die historische
Perspektive und die Bedeutung von Symbolen als dynamische Faktoren fiir die

Ubermittlung kultureller Errungenschaften (vgl. Podsiadlowski, 2002, S. 31).

Diese Begriffsbestimmung steht im Einklang mit den verschiedenen Bedeutungen von
Kultur, die in der Literatur diskutiert werden. Zum einen umfasst sie kulturelle Praktiken,
die als patterned ways of thinking, feeling and reacting definiert sind und die Art und
Weise repriasentieren, wie Menschen innerhalb einer bestimmten Kultur denken, fithlen
und handeln. Zum anderen betont sie die Bedeutung von Werten, die als traditional ideas
and especially their attached values beschrieben werden und die Grundlage fiir das
Verstindnis von Gut und Bose, angemessenem und unangemessenem Verhalten
innerhalb einer Gesellschaft bilden. Dariiber hinaus beriicksichtigt diese Definition die
Rolle von Symbolen, die als Mittel zur Ubermittlung kultureller Inhalte dienen und

sowohl materielle Artefakte als auch immaterielle Ausdrucksformen umfassen. Diese
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symbolische Dimension von Kultur ist entscheidend fiir die Weitergabe kultureller
Traditionen und die Konstruktion kultureller Identitét. Insgesamt bietet die Definition von
Kroeber und Kluckhohn eine umfassende Perspektive auf das Konzept der Kultur und

dient als grundlegende theoretische Grundlage fiir die vorliegende Masterarbeit.

Die Definition von Maletzke (1996) aus dem Bereich der Kulturantrhopologie erweitert
das Verstindnis von Kultur ,als ein System von Konzepten, Uberzeugungen,
Einstellungen und Wertorientierungen, die sowohl im Verhalten und Handeln der
Menschen als auch in ihren geistigen und materiellen Produkten sichtbar werden. Ganz
vereinfacht kann man sagen: Kultur ist die Art und Weise, wie die Menschen leben und
was sie aus sich selbst und aus ihrer Welt machen* (Podsiadlowski, 2002, S. 31f. zitiert
nach Maletzke 1996, S.16). Maletzkes Definition unterstreicht die Vielschichtigkeit von
Kultur und betont, dass sie die Art und Weise reflektiert, wie Menschen leben und ihre
Welt gestalten. Durch die Einbeziehung dieser Perspektive wird ein breiteres Verstandnis
von Kultur ermdglicht, das verschiedene Dimensionen und Facetten des menschlichen

Lebens umfasst.

2.3 Kulturdimensionen

Viele gédngige Kulturmodelle konzentrieren sich auf Werte. Kulturdimensionen dienen
dazu, die psychologischen Aspekte des Verhaltens und Erlebens von Menschen in
verschiedenen Kulturen zu verdeutlichen. Ihr Ziel besteht darin, unterschiedliche
kulturelle Priaferenzen fiir Verhalten und Werte anzuordnen und zusammenzufassen.
Diese kulturellen Dimensionen sind wichtige Werkzeuge in interkulturellen Trainings,
um unterschiedliches Verhalten in Bezug auf spezifische Themen wie beispielsweise
Kommunikation, Hierarchie oder Fithrung zu beobachten. Thr Zweck besteht darin, das
Verstiandnis fiir kulturelle Unterschiede zu vertiefen. Teilnehmende kdnnen durch die
Anwendung dieser Dimensionen sowohl ihre eigene Positionierung ermitteln als auch
eine Einschétzung ihrer eigenen Werte im Vergleich zu anderen Kulturen vornehmen.

Anhand derartiger Beobachtungen kann ein Bewusstsein filir die verschiedenen
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kulturellen Deutungen einer Situation entwickelt werden. Dies bildet die Grundlage, um
Moglichkeiten fiir kompetentes Verhalten in interkulturellen Situationen zu reflektieren
und zu entwickeln. Bei einer solchen Strategie ist es von entscheidender Bedeutung, dass
die Partizipanten eines Trainings darauf achten, keine voreiligen Stereotypisierungen zu
treffen. Es ist wichtig anzumerken, dass kulturelle Dimensionen, sowie die Platzierung
verschiedener Kulturen auf diesen Dimensionen, lediglich tendenzielle Verhaltensmuster
im Durchschnitt darstellen. Sie sollten keinesfalls als absolute Werte betrachtet werden.
Vielmehr dienen sie dazu, allgemeine Verhaltensmuster zu verdeutlichen. Im Folgenden
werden drei prominente Modelle zur Beschreibung von Kulturdimensionen nédher
erldutert. Diese Modelle sollen dazu dienen, die Vielfalt kultureller Unterschiede zu
veranschaulichen. Jedoch ist zu beachten, dass sie lediglich als Werkzeuge dienen und
nicht die gesamte Bandbreite individueller Verhaltensweisen oder Werte von einzelnen

Personen oder Gruppen vollstindig abbilden kdnnen (vgl. Kempen et al., 2020, S. 19f.).

2.3.1 Kulturdimensionen nach Edward T. Hall

Edward T. Hall hat insgesamt vier kulturelle Dimensionen beschrieben, ,,die das
menschliche Verhalten in der Kommunikation mit anderen beeinflussen: die Proxemik
(Raumorientierung), = Kontextorientierung,  die  Zeitorientierung und  die
Informationsgeschwindigkeit® (Kempen et al., 2020, S. 20). Diese Dimensionen spielen
eine zentrale Rolle bei der Interpretation und dem Verstindnis interkultureller

Unterschiede im Kommunikationsverhalten.

Die Proxemik bezieht sich auf das individuelle Bediirfnis nach Raum oder personlichem
Platz, das von jedem einzelnen subjektiv empfunden wird. In diversen Kulturen ist der
personliche Raum eher begrenzt, was bedeutet, dass sich Menschen in Situationen, die
von Néhe geprdgt sind, wohler fiihlen. In anderen Kulturen ist der personliche Raum
hingegen groBer, was bedeutet, dass mehr Distanz zu anderen Personen gehalten wird.
Dies hat zur Folge, dass bestimmte Kulturen eine tendenziell kontaktdrmere

Kommunikation bevorzugen, wihrend andere eher kontaktreich sind. In kontaktarmen
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Kulturen wird physischer Kontakt weitgehend vermieden und eine gewisse Distanz in der
Interaktion mit anderen gewahrt. Menschen in solchen Kulturen bevorzugen es, mehr
Raum zwischen sich und anderen zu haben und meiden {iblicherweise direkten
Korperkontakt. Auf der anderen Seite neigen kontaktreiche Kulturen dazu, sich néher
zueinander zu positionieren und verwenden Beriihrungen als Mittel der Kommunikation
(vgl. Kempen et al., 2020, S. 20). Geméal Hall wird die Tiirkei dem Stern-Typ zugeordnet,
bei dem alle Funktionen in einem Zentrum zusammentreffen. Ein charakteristisches
Merkmal dieses Systems ist die Préferenz fiir Ndhe. Im Gegensatz dazu wird Deutschland
als Gitter-System klassifiziert, welches durch ausgeprigtere Distanzen geprégt ist. In der
Tiirkei wird die kollektive Nutzung von Radumlichkeiten positiv bewertet, wéhrend
Einzelzimmer als Statussymbole fiir Fiihrungskrifte angesehen werden. Des Weiteren ist
in tiirkischen Unternechmen zu beobachten, dass ein Klima der offenen Tiiren vorherrscht,
wodurch der Vorgesetzte jederzeit fiir seine Mitarbeiter ansprechbar ist (vgl. Gokdemir,
2017, S. 66). Diese kulturellen Unterschiede in Bezug auf Proxemik beeinflussen, wie
Menschen ihre personlichen Rdume definieren, ihre Ndhe zu anderen wahrnehmen und
welche Formen der physischen Interaktion als angemessen oder unangemessen betrachtet

werden.

Hall verwendet den Begriff Distanzzonen, um die verschiedenen unbewusst
wahrgenommenen Rédume zu beschreiben (vgl. Hall, 1996, S. 113ff.). Auf mikrosozialer
Ebene identifiziert er vier verschiedene Distanzzonen: die intime Zone (bis zu 0,5 Meter),
die personliche Zone (0,5-1,5 Meter), die sozial-konsultative Zone (1,54 Meter) und die
offentliche Zone (ab 4 Meter). Diese Zonen konnen je nach kulturellem Hintergrund und

Vertrautheit zu Personen unterschiedlich ausgeprigt sein (vgl. Hall, 1992, S.240f.).

In Edward T. Halls Buch Beyond Culture von 1976 stellt er eine weitere von ihm
entwickelte Kulturdimension vor, nimlich die des High- bzw. Low-Context. Hierbei
untersucht Hall die Verbindung zwischen dem gespeicherten Wissensvorrat (dem
Kontext) und den iibermittelten Informationen. Einige Menschen brauchen zur
vollstdndigen Verstandigung zusitzliche Detailinformationen, da sie iiber weniger
informelle Informationsnetze verfligen und Schwierigkeiten haben, implizite
Informationen aus dem Kontext zu erschlieBen oder korrekt zu interpretieren. Somit sind

sie in Bezug auf kontextuelle Informationen weniger gut informiert, was als Low-
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Context-Kultur bezeichnet wird. Im Gegensatz dazu benétigen andere Personen weniger
explizite Informationen, um eine Botschaft zu verstehen, da sie in der Lage sind, die
impliziten Informationen, die im Kontext enthalten sind, zu erfassen. Dadurch konnen sie
fehlende explizite Informationen ausgleichen. Diese Menschen sind daher kontinuierlich
umfassend informiert und werden als High-Context-Kultur betrachtet (vgl. Barmeyer,
2023, S.55). Diese Unterscheidung zwischen High- und Low-Context-Kulturen bezieht
sich darauf, wie viel Wert auf implizite oder kontextuelle Informationen im Vergleich zu
expliziten Informationen gelegt wird und wie gut Menschen in der Lage sind, diese

Informationen zu entschliisseln und zu interpretieren:

,»A high context (HC) communication or message is one in which most of the information is
already in the person, while very little is in the coded, explicit, transmitted part of the message.
A low context (LC) communication is just the opposite, i.e., the mass of the information is vested
in the explicit code. Twins who have grown up together can and do communicate more

economically (HC) than two lawyers in a courtroom during a trial (LC)* (Hall, 1976, S.91).

In High-Context-Kulturen sind nonverbale Signale, subtile Hinweise, Umstédnde der
Interaktion und viele weitere Kontextfaktoren von groBer Bedeutung fiir die Ubermittlung
von Informationen. Kulturen, die einen starken Bezug zum Kontext haben, werden von
Hall in Landern Siideuropas (wie Frankreich, Spanien), asiatischen Léndern (Japan,
China), arabischen und afrikanischen Lindern sowie in Siidamerika verortet (vgl.
Barmeyer, 2023, S. 55f.). Auch die Tiirkei zdhlt zu High-Context-Kulturen, da eine
Vielzahl von Informationen implizit vermittelt wird und eine explizite AuBerung nicht
immer erfolgt, wodurch eine Interpretation zwischen den Zeilen erforderlich ist. Hier
werden viele Informationen bereits durch den sozialen Rahmen aufgenommen. Die
Bedeutung von Ereignissen hingt maB3geblich von den festgelegten Kontexten durch die
soziale Gruppe ab, welche explizite Regeln beinhalten (vgl. Gokdemir, 2017, S. 9). Somit
wird in solchen Kulturen erwartet, dass ein Grofteil der Informationen durch den Kontext
vermittelt wird, ohne, dass sie explizit ausgedriickt werden miissen. Im Gegensatz dazu
werden in Low-Context-Kulturen nicht alle Informationen vorausgesetzt oder ohne
verbale Kommunikation verstindlich. Hier wird eine direkte und explizite Darstellung
von Fakten bevorzugt, um moglichst klare und prizise Informationen zu liefern. Lander

mit einem schwachen Kontextbezug sind beispielsweise die USA, Kanada,
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skandinavische Léander, Deutschland, die Beneluxlinder und Grofbritannien (vgl.
Barmeyer, 2023, S. 56). Der deutsche Kommunikationsstil zeichnet sich durch hohe
Sachlichkeit und Direktheit aus, das Gesagte hat wenig Raum fiir Interpretationen. Die
Kommunikation erfolgt ohne versteckte Botschaften, was von vielen Deutschen als
professionell, ehrlich und authentisch wahrgenommen wird. In der Dekodierung
konzentriert man sich hauptsachlich auf den verbalen Inhalt, wihrend weitere nonverbale
Signale oft nur unzureichend erkannt werden. Ein weiteres Merkmal des deutschen
Kommunikationsstils betrifft den Umgang mit Kritik. Kritik wird oft klar und deutlich
gedufert, da sie in erster Linie die sachliche Ebene betrifft. Die Deutschen betrachten
Kritik als konstruktiv, wobei Riicksichtnahme auf personliche Empfindlichkeiten als
sekundér betrachtet wird. Wiinsche und Anliegen miissen explizit ausgedriickt werden,
um Missverstindnisse zu vermeiden. Das Hinterfragen und AuBern von Widerspriichen
wird in diesem Kontext als akzeptabel angesehen und kann mitunter als Zeichen von
Wertschdtzung und Respekt betrachtet werden, was in anderen Kulturkreisen

moglicherweise als fremd erscheint (vgl. Aicher-Jakob, 2010, S. 71f.).

Die Dimension Zeit spielt eine entscheidende Rolle bei interkulturellen Begegnungen, da
individuelles Zeitverhalten allgegenwirtig ist und gegensétzlich zur Sprache nicht so
einfach beeinflusst oder verdandert werden kann (vgl. Barmeyer, 2023, S. 53). Edward T.
Hall beschreibt es wie folgt: ,, Time talks. It speaks more plainly than words. The message
it conveys comes through loud and clear. Because it is manipulated less consciously, it is
subject to less distortion than the spoken language. It can shout the truth where words
lie.*“ (Hall, 1959, S. 1). Hall betont die enge Verbindung zwischen Zeit und Kultur. Zeit
ist ein fundamentales System innerhalb kultureller, sozialer und personlicher
Lebensbereiche. Es zeigt auf, dass sdmtliche Ereignisse in einem zeitlichen Rahmen
stattfinden. Eine Herausforderung in interkulturellen Beziehungen liegt darin, dass jede
Kultur ihre eigenen zeitlichen Muster und Abldufe hat, die einzigartig sind. Dies bedeutet,
dass es genauso wichtig ist, die Sprache der Zeit zu erlernen, wie die gesprochene
Sprache, um effektiv in einem fremden kulturellen Umfeld agieren zu kénnen (vgl. Hall,

1983, S. 3).

Aus diesem Grund betrachtet Hall unterschiedliche Zeitverstindnisse und ordnet sie den

Konzepten der Monochronie (eins nach dem anderen) und Polychronie (vieles
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gleichzeitig) zu. In monochronen Zeitverstdndnissen wird Zeit als eine fortschreitende
Linie betrachtet, die nur eine Aktivitdt nach der anderen zuldsst. Einmal vergangene Zeit
kehrt nicht zuriick, im Gegensatz zum polychronen Zeitverstindnis (vgl. Barmeyer, 2023,
S. 53f.). Die Tiirkei wird in der Klassifizierung der Kulturen als polychron betrachtet. Ein
polychroner Umgang mit Zeit impliziert die Féhigkeit, mehrere Aktivitdten gleichzeitig
zu bewiltigen, wobei Plane tendenziell offener gestaltet werden. In polychronen Kulturen
wird ein hoher Stellenwert auf zwischenmenschliche Interaktion gelegt und diesen wird
entsprechende Betrachtung geschenkt. Die Durchfithrung von Aufgaben erfordert dabei
eine angemessene Zeitspanne, die bewusst dafiir eingeplant wird (vgl. Aicher-Jakob,
2010, S.58). Im deutschen Verstindnis wird Zeit als wertvolles Gut betrachtet, das
keinesfalls vergeudet werden darf. Eine effektive Zeitplanung sowie die strenge
Einhaltung von Zeitvorgaben werden als unerldsslich angesehen. Es ist sehr wichtig, dass
Vorgehensweisen geplant werden. In anderen Kulturen kdnnte dieses Verhalten als
Langsamkeit interpretiert werden oder als iibertriebene Sorge um Angelegenheiten, die
erst in der Zukunft an Bedeutung bekommen. Termine spielen eine entscheidende Rolle,
da ohne klare Zeitabsprachen nur wenig erreicht werden kann. Termine beeinflussen
nicht nur das berufliche Umfeld, sondern strukturieren auch die Freizeit. Im deutschen
Verstindnis wird Pflichtbewusstsein und Zuverlissigkeit nur dann als gegeben betrachtet,
wenn der vereinbarte Zeitplan eingehalten wird. Piinktlichkeit und Termintreue sind nicht
nur auf der sachlichen Ebene von Bedeutung, sondern driicken auch auf der
zwischenmenschlichen Ebene Respekt und Zuverlissigkeit aus (vgl. Aicher-Jakob, 2010,
S.70).

Das Zeitverhalten beeinflusst interkulturelle Zusammenarbeit, insbesondere wenn
polychrones und monochrones Zeitverstindnis aufeinandertreffen (vgl. Barmeyer, 2023,
S. 53f.). Hall veranschaulicht dies mit der Metapher ,,Like oil and water, the two systems
do not mix” (Hall, 1983, S. 204). Hierfiir verwendet er das Konzept der Aktions- und
Handlungskette. Aktionsketten bestehen aus Aktivititen, die nach einem bestimmten
Muster geschehen und bei denen eine oder mehrere Personen ein konkretes Ziel
verfolgen, wie beispielsweise eine Hochzeit, das Zubereiten eines Abendessens oder eine
Arbeitssitzung. Sie haben einen prozesshaften Ablauf von Schritten oder Phasen, die
aufeinander folgen, somit gibt es immer einen Anfang, einen Héhepunkt und ein Ende.

Jede Aktionskette kann unterschiedliche Grade an Komplexitidt enthalten. In
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interkulturellen Situationen ist es wichtig zu beachten, dass bestimmte Phasen einer
Aktionskette je nach Kultur unterschiedlich verlaufen kdnnen. Der Ablauf und die Dauer
einer Aktionskette werden durch Sozialisation erlernt und sind daher kulturabhingig.
Wenn Personen aus verschiedenen Gesellschaften miteinander interagieren, kann es,
aufgrund einer fehlenden Synchronisation der unterschiedlichen Abldufe von
Aktionsketten, zu Irritationen kommen, zum Beispiel durch verkiirzte oder verldngerte
Phasen. Infolgedessen konnen Erwartungen an das normale Verhalten nicht erfiillt
werden, was zu Verwirrung oder Frustration fithren kann. In extremen Fillen kann es zu
Unterbrechungen oder Briichen in den Aktionsketten kommen, was zu erheblichen

Missverstindnissen oder Konflikten fiihren kann (vgl. Barmeyer, 2023, S. 54).

Edward T. Hall und Mildred Reed Hall beschreiben in ihrer Arbeit Understanding
cultural differences — Germans, french and americans (1990) eine weitere
Kulturdimension, nédmlich die Informationsgeschwindigkeit. Hierbei unterscheiden sie
zwischen Kulturen, die eine Vorliebe fiir schnellen Informationsaustausch haben, und
Kulturen, in denen der Austausch von Informationen mehr Zeit benétigt. Ein Beispiel fiir
schnelle Informationsgeschwindigkeit wire das Konsultieren verschiedenster Medien
unmittelbar nach einem Ereignis. Auf der anderen Seite kann ein Beispiel fiir langsamen
Informationsaustausch die Priaferenz fiir einen personlichen Austausch bei einer Tasse
Tee sein, der mehr Zeit fiir Gesprache und personliche Beziehungen bietet (vgl. Kempen
et al., 2020, S. 22). In High-Context-Kulturen, wie in der Tiirkei, wird Wert auf implizite
Kommunikation und Kontext gelegt, was zu einem tendenziell langsameren
Informationsfluss fiihren kann. Im Gegensatz dazu betonen Low-Context-Kulturen, wie
beispielsweise in Deutschland, eine direktere und explizitere Kommunikation, was zu

einem schnelleren Informationsfluss fithren kann (vgl. IKUD Seminare, o. J.).

2.3.2 Kulturdimensionen nach Geert Hofstede

Das Werk Culture’s Consequences: International Differnees in Work-Related Values

(1980) des Niederldnders Geert Hofstede gilt als das populdrste Werk der international
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vergleichenden Managementforschung. Es hat dazu beigetragen, ein Bewusstsein fiir
kulturelle Unterschiede zu schérfen und die Beriicksichtigung kultureller Eigenheiten im

Management zu fordern.

Hofstede verfolgte einen anderen methodischen Ansatz als Hall. Er filihrte eine
quantitative Studie durch, bei der er mittels Fragebdgen in den Jahren 1968 und 1972 die
arbeitsbezogenen Wertorientierungen und Einstellungen von 116.000 IBM-Mitarbeitern
in 72 Landern untersuchte. Bei der Auslegung der Fragebogenergebnisse griff Hofstede
auf bereits etablierte Konzepte aus der Psychologie und Soziologie zuriick und
entwickelte diese weiter, indem er statistisch auswertbare Dimensionen formulierte. Das
Ziel war es, objektive und vergleichbare Kriterien zu schaffen, um unterschiedliche
Gesellschaften zu beschreiben und zu analysieren. Diese Dimensionen sollten dazu
dienen, Nationalkulturen zu quantifizieren und zu messen, indem sie durch Punktwerte
objektive und vergleichbare Kriterien fiir die Darstellung und Untersuchung
verschiedener Gesellschaften lieferten. Die Auspragungen dieser Dimensionen variieren
je nach Gesellschaft und werden anhand von Indizes in einem Linder-Ranking dargestellt
(vgl. Barmeyer et al., 2011, S. 104f.). ,,Zunichst identifizierte Hofstede (1980) vier
Kulturdimensionen: Individualismus vs. Kollektivismus, Maskulinitdt vs. Femininitit,
Unsicherheitsvermeidung und Machtdistanz. Im Laufe der Zeit ergénzte er noch die
Dimensionen Langzeit- vs. Kurzzeitorientierung und Genuss vs. Zuriickhaltung*
(Kempen et al., 2020, S. 23). Im Folgenden wird eine detaillierte Betrachtung der

genannten Dimensionen vorgenommen:

1. Individualismus vs. Kollektivismus: beschreibt den Grad, inwiefern individuelle
Autonomie oder kollektive Integration bedeutsamer ist. Ein hoher Wert in dieser
Skala deutet auf eine Betonung des individuellen, eigenstidndigen Lebens hin,
wihrend ein niedriger Wert eine Betonung des Gemeinschaftsgefiihls innerhalb
der Organisation oder Gesellschaft zeigt (vgl. Towers & Peppler, 2017, S. 16). In
individualistischen Gesellschaften, wie Deutschland, liegt der Fokus auf der
Eigenverantwortung und Pflege der unmittelbaren Familie. In kontrirem
Gegensatz dazu, ist die Tiirkei als kollektivistische Gesellschaft einzustufen, in

der das Wir von besonderer Bedeutung ist und die Menschen zu Gruppen gehdren,
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die sich im Austausch fiir Loyalitit umeinander kiimmern (vgl. The Culture Factor

Group, 0. J.).

Maskulinitdt vs. Feminitdt: charakterisiert das vorherrschende Wertesystem
beider Geschlechter in einer Gesellschaft. Ein niedriger Wert in dieser Dimension
beschreibt eine Betonung dominanter femininer Werte wie Kooperation,
Fiirsorglichkeit oder Gleichberechtigung. Im Gegensatz dazu spiegelt ein hoher
Wert die Uberlegenheit méinnlicher Werte wider, wie beispielsweise Dominanz,
Leistungsorientierung und Anerkennung (vgl. Towers & Peppler, 2017, S. 16).
Deutschland wird als entschlossene Gesellschaft betrachtet, in der Leistung und
Status hochgeschdtzt werden. Die Menschen in Deutschland neigen dazu, zu
arbeiten, um zu leben und beziehen ihr Selbstwertgefiihl aus ihren beruflichen
Aufgaben. Manager gelten als entscheidungsfreudig und durchsetzungsstark. Der
Status wird oft durch materielle Symbole gezeigt. Die Betonung in der Tiirkei
liegt auf der Motivation zur Leistung und zum Erfolg, wobei Konsens und
Sympathie fiir Benachteiligte im Vordergrund stehen. Konflikte werden
vermieden, und die Freizeit hat einen hohen Stellenwert, in dem Familie und
Freunde zusammenkommen. Status zeigt sich, beeinflusst durch den hohen

Machtabstand (vgl. The Culture Factor Group, o. J.).

. Unsicherheitsvermeidung: Die Unsicherheitsvermeidung bezieht sich auf das
AusmaB, in dem Mitglieder einer Kultur Unsicherheiten oder unklare Situationen
als bedrohlich empfinden. Es zeigt sich in deren Bemiihungen, Unklarheiten zu
verringern, Risiken zu vermeiden und die zukiinftigen Entwicklungen zu
gestalten. Die Gesellschaften variieren deutlich in ihrem Umgang mit
Unsicherheit, insbesondere darin, wie stark sie bestrebt sind, Sicherheit zu
schaffen, um Angste zu lindern. Gesellschaften mit ausgeprigter
Unsicherheitsvermeidung neigen dazu, Angst vor ungewissen Situationen und
Risiken zu empfinden. Im Gegensatz dazu betrachten Gesellschaften mit
geringerer Unsicherheitsvermeidung Unsicherheiten als etwas Normales und sind
eher bereit, diese zu akzeptieren (vgl. Barmeyer et al., 2011, S.110). Deutschland
zeigt leichte Anzeichen fiir Unsicherheitsvermeidung mit einer Priferenz fiir

deduktive Ansidtze. Die Tirkei hingegen weist einen deutlichen Bedarf an
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Gesetzen und Regeln auf und nutzt Rituale zur Minimierung von Angsten, die fiir
AuBenstehende moglicherweise religios erscheinen, jedoch handelt es sich oft um

traditionale soziale Muster (vgl. The Culture Factor Group, o. J.).

Machtdistanz: reflektiert das Mal3 der Zustimmung zum gegenwértigen Status quo
von Individuen mit geringerer Macht. In Gesellschaften mit hoher Machtdistanz
wird die Hierarchie als tolerabel und legitim betrachtet. Im Gegensatz dazu
signalisiert eine geringe Machtdistanz ein Streben nach Gleichberechtigung und
erfordert eine Rechtfertigung fiir bestehende Machtunterschiede (vgl. Towers &
Peppler, 2017, S. 16). Deutschland zeigt eine niedrige Machtdistanz, eine
dezentrale Struktur und einen Kommunikationsstil, bei dem verschiedene
Beteiligte aktiv in den Austausch von Informationen, Ideen und Entscheidungen
eingebunden sind. Kontrolle wird abgelehnt, wihrend Fiihrung durch
Fachkenntnisse iiberzeugt. Die Tiirkei zeigt dagegen eine hohe Machtdistanz, was
sich in einer hierarchischen Struktur, schwer erreichbaren Vorgesetzten und dem
Ideal des Vorgesetzten als viterliche Figur manifestiert. Macht ist zentralisiert,
auf Regeln gestiitzt und Mitarbeiter erwarten klare Anweisungen. Die Haltung
gegeniiber Vorgesetzten ist formell und die Kommunikation ist indirekt (vgl. The

Culture Factor Group, o. J.).

Langzeit- vs. Kurzeitorientierung: definiert die Ausrichtung der zeitlichen
Planung, ob eine Kultur langfristig orientiert ist (gekennzeichnet durch
Sparsamkeit und Ausdauer) oder eher kurzfristig denkt (gekennzeichnet durch
Flexibilitit und Egoismus) (vgl. Towers & Peppler, 2017, S. 16). Eine
pragmatische Ausrichtung, die sich durch die Anpassungsfahigkeit an verdnderte
Bedingungen, Sparsamkeit, Investitionsneigung und Durchhaltevermdgen
auszeichnet, zeigt sich in Deutschland. In Gesellschaften mit einer pragmatischen
Orientierung wird die Wahrheit als stark von Situation, Kontext und Zeit abhingig
betrachtet. Die Tiirkei hingegen weist eine normative Ausrichtung auf. Menschen
in solchen Gesellschaften haben eine starke Besorgnis, die absolute Wahrheit zu
etablieren, und zeichnen sich durch normatives Denken aus. Dabei wird groBer

Respekt fiir Traditionen gezeigt, es besteht eine vergleichsweise geringe Neigung
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zum Sparen fiir die Zukunft, und der Fokus liegt auf der Erzielung schneller

Ergebnisse (The Culture Factor Group, o. J.).

Genuss vs. Zuriickhaltung: zielt darauf ab zu erfassen, inwieweit eine Kultur dazu
neigt, den eigenen Wiinschen und Impulsen nachzugehen oder diese durch
Kontrolle versucht zu beherrschen (vgl. Towers & Peppler, 2017, S. 16).
Deutschland zeigt auf dieser Dimension eine zuriickhaltende kulturelle Natur, die
sich in Zynismus und Pessimismus duflert. Im Gegensatz zu nachsichtigen
Gesellschaften wird in zuriickhaltenden Gesellschaften nicht viel Wert auf
Freizeit gelegt und die Befriedigung von Wiinschen wird kontrolliert, da dies als
in gewisser Weise falsch empfunden wird. Fiir die Tiirkei l4sst sich mit einem
mittleren Wert (49) hingegen keine eindeutige Charakteristik im Zusammenhang

mit dieser Dimension feststellen (The Culture Factor Group, o. J.).
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3 DIMENSIONEN DER KULTURALITAT

Im vorliegenden Kapitel wird untersucht, inwiefern Multikulturalitét als Konzept fiir die
Interkulturalitit verstanden werden kann. Héufig werden Personen, welche sich mit
gesellschaftlichen Internationalisierungsprozessen beschéftigen, als Multikulti und
Interkulturalisten bezeichnet. Die beiden Termini Multikulturalitdt und Interkulturalitét
differenzieren sich jedoch, beispielsweise wird von interkultureller Kompetenz
gesprochen, wohingegen es keine multikulturelle Kompetenz gibt. Multikulturell ist von
dem lateinischen Wort multus (dt.: viel, zahlreich) abzuleiten, demnach beschreibt
multikulturell nicht mehr, als dass sich eine Lebenswelt dadurch kennzeichnet, dass sie
sich aus Angehdrigen mehrerer Kulturen zusammenfliigt. Es handelt sich hierbei um eine

soziale Organisationsstruktur.

Das lateinische Wort inter (dt.: zwischen) in dem Wort Interkulturalitit weist auf die
Beziehungen der sozialen Organisationsstruktur hin (vgl. Bolten, 2007a, S. 22). ,,Gemeint
ist hier nicht eine soziale Struktur, sondern ein Prozess, der sich im Wesentlichen auf die
Dynamik des Zusammenlebens von Mitgliedern unterschiedlicher Lebenswelten auf ihre
Beziehungen zueinander und ihre Interaktionen untereinander bezieht™ (Bolten, 2007a,
S. 22). Interkulturell findet folglich zwischen verschiedenen Lebenswelten statt und eine

Interkultur ist demnach die Bezeichnung des Sich-Ereignens (vgl. Bolten, 2007a, S. 22).

Kulturelle Akteursfelder werden bei Interaktionen multikultureller Gruppen, welche
weniger stark entwickelt sind, voneinander separiert und sind somit nebeneinander
existent. Je mehr Wechselbeziehungen zwischen Akteuren unterschiedlicher kultureller
Handlungsfelder stattfinden, desto wahrscheinlicher ist es, dass sich Interkulturalitét
ergeben kann (vgl. Bolten, 2015, S. 114). Interkulturen erstehen dadurch, dass
Angehorige verschiedener Lebenswelten A und B zusammen interagieren und
gemeinschaftlich handeln. Sie sind folglich abhédngig von den beteiligten Akteuren und
ereignen sich (vgl. Bolten, 2007a, S. 22).

Hnterkulturen werden permanent neu erzeugt, und zwar im Sinne eines ,,Dritten, einer Zwischen-
Welt C, die weder der Lebenswelt A noch der Lebenswelt B vollkommen entspricht. Weil es sich

um ein Handlungsfeld, um einen Prozess handelt, ist eine Interkultur also gerade nicht statisch als
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Synthese von A und B im Sinne einer 50:50 oder anderswie gewichteten Verhéltnisses zu denken.
Vielmehr kann in dieser Begegnung im Sinne eines klassischen Lerneffekts eine vollstdndig neue
Qualitdt, eine Synergie, entstehen, die fiir sich weder A noch B erzielt hitten™ (Bolten, 2007a, S.
22).

Folgendes Beispiel der Unvorhersagbarkeit von Handlungsausgéngen soll dies ndher
demonstrieren: Zwei Personen aus unterschiedlichen Lebenswelten (A und B) begriiBen
sich. Beide Personen folgen dem Ritual des Kiisschen-Gebens bei der BegriiBung. Person
1 der Lebenswelt A macht dies sehr hiufig, wohingegen Person 2 der Lebenswelt B dies
nicht ausiibt. Eine Prognose, wie sich das Zusammentreffen gestalten wird bzw. wie sich
die Interkultur hier in dieser Situation vollziehen wird, ist nicht moglich. Die Art und
Weise der BegriiBung (Kiisschen-Geben, Kein Kiisschen-Geben, eine Zwischenldsung,
oder eine andere Form der BegriiBung) ist davon abhéngig, welche Mdglichkeit die
beiden Personen in diesem Moment spontan aushandeln (dies findet oft unreflektiert
statt). AuBerdem ist zu beriicksichtigen, dass der Aushandlungsprozess von Variablen
wie Alter, Hierarchie, Geschlecht, usw. geformt wird und sich in wenigen Sekunden
abspielt. Genau auf dieselbe Art und Weise resultieren auf organisationaler Ebene bei
Akquisitionen oder Fusionen Unternehmenskulturen (vgl. Bolten, 2007a, S.22f.). Wird
die ausgehandelte Aktion von den Beteiligten akzeptiert, ist es sehr wahrscheinlich, dass
diese Form (ggf. mit kleinen Verdnderungen) bei den néchsten Begegnungen

wiedergewihlt und schrittweise konventionalisiert wird (vgl. Bolten, 2015, S.119).

3.1 Multikulturalitit

Multikulturalitdt 1dsst sich anhand der Intensivitdit von Interaktionen zwischen
Mitgliedern unterschiedlicher Kulturen in drei Varianten differenzieren (vgl. Abb. 1): Je
umfangreicher gemeinsame Handlungen stattfinden, desto ersichtlicher ist die
organisationale Multikulturalitit durch interkulturelle Prozessdynamiken bestimmt (vgl.
Bolten, 2015, S. 114). ,,Bezogen auf die Einschétzung kultureller Vielfalt ldsst sich dabei

eine Entwicklung feststellen, die vielleicht am treffendsten als Stufenfolge von
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Separation — Integration — Inklusion beschrieben werden kann. Wo Prozesshaftigkeit im
Sinne von Migrationsdynamik nicht mehr zugelassen wird, resultiert Monokulturalitét*

(Bolten, 2015, S. 114).

Strukturperspektive Prozessperspektive
A

A
[ \ [ )

Multikulturalitat
I

,Unechte”, nur bevolke-
rungsstatistisch existen-
te Multikulturalitat. Man
versucht zu separieren,
um ein Gegeneinander
kultureller Gruppen zu
vermeiden.

— Separation

Multikulturalitat
Il

Nebeneinander der
kult. Akteure; friedliche
Koexistenz um die
koharente Struktur
der Organisation
(Staat etc.) zu wahren
(— ,Multikulti”)

— Integration

Multikulturalitat Il
(= Interkulturalitat)

Miteinander der kult.
Akteure auf Grundlage
der gegenseitigen Aner-
kennung von Verschie-
denheit; Kohasion

— Inklusion

— Kollaboration
— offene Vernetzung

Abbildung 1: Multikulturalitdit nach Bolten (2015)
(vgl. Bolten, 2015, S. 114).

Das Konzept der Monokulturalitit ldsst sich oftmals bei rechtsextremen Parteien
wiederfinden (vgl. Bolten, 2015, S. 114), wie zum Beispiel: ,,,Multi-Kultur’ ist Nicht-
Kultur. Sie 16st Gemeinschaft auf und befordert die Entstehung von
Parallelgesellschaften. Dauerhafte existierende Parallelgesellschaften fiihren sehr oft zu
innenpolitischen Konflikten und kénnen letztlich sogar den Zerfall des Staates bewirken*

(Alternative flir Deutschland, o. J.).

Die Akzeptanz der Zuwanderung bei Multikulturalitit I ist bestimmt durch deutliche

Machtanspriiche  einer  Mehrheitsgesellschaft, die ihre meist schwachen
Identitétsstrukturen durch strenge Anpassungen zu bestehen versuchen (vgl. Bolten,
2015, S. 114). Integration setzt hier eine ,vollstindige Unterordnung unter das
Regelsystem einer ,Leitkultur’ “ voraus (Bolten, 2007a, S. 64). Aus diesem Grund

missen bestechende Werte und Strukturen beibehalten werden und nur dann wird

27



Integration akzeptiert (monodirektionale Integration). Oft besteht die Angst vor einer
Entfremdung der eigenen Kultur, sodass das Handeln im Sinne einer prdventiven

Gefahrenabwehr stattfindet.

Als néchstes folgt Multikulturalitét II: Hier wird die Vielfalt durch Migration nicht mehr
nur geduldet, sondern gebilligt. Integration bedeutet nun Einordnung in ein System (das
System der Leitkultur), sodass Personen anderer Kulturen weiterhin frei ihre Identitét
wahren konnen. Die damit einhergehende Koexistenz kann jedoch zur Bildung
fragmentierter Gesellschaften beitragen, sogenannte Sub-Communities, da die
Interaktionen unter den einzelnen Akteuren abschwichen. Als Beispiel dient die Stadt
New York. Viele Stadtviertel der Metropole, wie Chinatown, Little Italy oder Spanish
Harlem sind mit ethnischen Communities besiedelt. Aus diesem Grund charakterisieren
Amerikaner New York nicht als représentativ fiir die Vereinigten Staaten, wohingegen
Nicht-Amerikaner meist diese Vorstellung haben. Die Millionenstadt zéhlt besonders
durch ihre Multikulturalitét II nicht als Stellvertreter fiir die USA (vgl. Bolten, 2015, S.
114ft)).

Im letzten Schritt der Multikulturalitét III sind Unterschiede weiterhin vorhanden, jedoch
sind einzelne Lebenswelten aufgeschlossener, ,,indem iiber die Grenzen kultureller Sub-
Communities hinweg im Sinne eines gleichberechtigten und wechselseitigen
Gemeinschaftlich-Machens ,communicare*) auch gemeinsame
Handlungsmoglichkeiten realisiert werden® (Bolten, 2015, S. 116). Multikulturalitat I11
beschreibt die Handlungen von Akteuren zwischen verschieden kulturellen
Akreursfeldern, was wiederum interkulturelles Handeln beschreibt. Demnach kann
Multikulturalitdt I als Interkulturalitit verstanden werden. Interkulturelles Handeln
bedeutet, dass Ressourcen aller Akteure beriicksichtigt werden, aber auch, dass Ziele
durch gemeinsame Synergiebildungsprozesse (bidirektionale Prozesse) erreicht werden
(vgl. Bolten, 2015, S. 116). Multikulturalitdt ist nicht als Ordnungsprinzip, im Gegensatz
dazu, als Prozess zu verstehen, innerhalb dessen neue Denkweisen, Vorhaben, etc.
entstehen, die bei strenger Teilung der Lebenswelten nicht zu Stande gekommen wéren

(vgl. Bolten, 2007a, S. 67).
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3.2 Interkulturalitat

Interkulturalitit entsteht durch Interaktion zwischen Teilnehmern unterschiedlicher
Kulturen, weshalb der Begriff in erster Linie als ein Prozessbegriff verstanden wird.
Dennoch wurde der Terminus bis in das heutige Jahrhundert unter Kohérenz- und
Strukturierungsgesichtspunkten genutzt (vgl. Bolten, 2015, S. 117): Durch das
miteinander Agieren der Mitglieder zweier Kulturen, A und B, entsteht adédquater Weise
durch Synergiebildung eine neue Third Culture (vgl. Bolten, 2015, S. 117 zitiert nach
Casmir, 1992) oder eine Interkultur C (vgl. Bolten, 2015, S. 117 zitiert nach Bolten, 1992)
mit Charakteristika, welche keine der beiden Kulturen (A und B) aufweist. Genauer
betrachtet bedeutet dies, dass aus interkulturellen Prozessen selbststandige kulturelle
Strukturen hervorgehen. Jedoch ist zu beachten, dass diese Strukturen nicht mehr klar
voneinander zu trennen sind. Durch die vernetzten Handlungsfelder sind keine
kohédrenten Mengen A und B eindeutig nachzuweisen. Interkulturalitit impliziert aus
diesem Grund Diversitit (vgl. Bolten, 2015, S. 117). ,,Fiir den Begriff Interkulturalitét
folgt hieraus, dass in ihm die Diversitit der Interaktionskontexte mitgedacht werden muss
und dass die Beziehung zwischen zwei Akteuren zugleich durch Interkulturalitdt
(unvertraute Vielfalt) und durch Kulturalitit (vertraute Vielfalt) charakterisiert sein kann*
(Bolten, 2015, S. 117f.). Die beiden Termini sind miteinander verbunden und stellen
Ergebnisse lediglich in unterschiedlicher Perspektive dar (vgl. Bolten, 2015, S. 118).
Interkulturalitdt beschreibt Interaktionen, in welchen ,vertraute kulturelle
Strukturierungen und Regelungen in einem solchen MaB prozessualisiert und
,verfliissigt’ sind“ (Bolten, 2015, S. 118), dass Unsicherheiten beziiglich des Handelns
auftreten und es keine Strukturierungshilfen gibt, welche Sicherheit aufbauen konnen.
Folglich ist interkulturelles Handeln mit einer Situation gleichzusetzen, in welcher alle
Akteure relevante und logisch erscheinende Bedingungen der Interaktion aushandeln und
Sicherheit wiederaufbauen. Wichtig ist hierbei, dass keine Akzeptanzgrenzen der anderen
Interaktionspartner iiberschritten werden. Ein Beispiel hierfiir sind Projekte in
multikulturell besetzten Teams oder Verhandlungen bei internationalen Joint-Venture-

Bildungen (vgl. Bolten, 2015, S. 118ff.).
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3.3 Kulturelle Divergenzen

In interkulturellen Handlungskontexten gibt es zwei verschiedene Handlungsschemata:
entweder bezieht sich das Handeln auf (Sozialisations-) Erfahrungen, welche bereits in
vorherigen kulturellen Situationen gesammelt wurden oder auf die gegenwértige
interkulturelle Realitit des Miteinanders. Idealerweise werden Handlungsspielrdume
nicht durch Vorschriften der Eigenkultur festgelegt, sondern so, dass fiir alle eine hohe
Akzeptanz erreicht wird. Es ist zu erkennen, dass bei einem internationalen Team mit
mehreren unterschiedlichen kulturellen Hintergriinden, ein hoheres Bewusstsein dafiir
herrscht, Akzeptanzgrenzen wahrzunehmen und einzuhalten. Jedoch hat sich im Laufe
der Zeit herausgestellt, dass bei internationalen Kooperationen (sofern die Beteiligten
nicht unerfahren sind) nicht zu Beginn, vielmehr nach einigen Jahren Probleme entstehen
(vgl. Bolten, 2015, S. 120f.). Grund hierfiir ist, dass ,,sich in der interkulturellen
Beziehung nach und nach Handlungsroutinen etablieren, die das Differenzbewusstsein
auf ein Minimum reduzieren und oberflichenstrukturell eine Plausibilitdt und Normalitét
suggerieren* (Bolten, 2015, S. 121). Folglich kann es dazu fiihren, dass zwischen
interkulturellen und eigenkulturellen Handlungen nicht mehr unterschieden werden kann.
Da dies unbewusst geschieht, ist es sehr wahrscheinlich, dass Missverstindnisse auftreten
(vgl. Bolten, 2015, S. 121). Diese lassen ,,sich im Riickgriff auf einen gemeinsamen
Wissensvorrat auch nicht mehr Iosen [...], weil eine solche gemeinsame
Interpretationsbasis aufgrund unterschiedlicher Sozialisationsbedingungen eben nicht
oder nur partiell existiert” (Bolten, 2015, S. 121). Wenn Missverstindnisse erst spit
erkannt und besprochen werden, sind sie nahezu nicht wiedergutzumachen und werden

endgiiltig.

Es kann durchaus sein, dass einigen Akteuren nicht bewusst ist, wodurch oder wann das
Missverstédndnis entstanden ist. Hier zeigt sich die Paradoxie des Konsenses: das Streben
nach einem gemeinsamen Konsens ist verkniipft mit einem bewussten oder unbewussten
Nichtberiicksichtigen der kulturellen Verschiedenheit, welches wiederum die Erzeugung
von Missverstdndnissen und negativer Gegensétzlichkeit begiinstigt (vgl. Bolten, 2015,
S. 121f). ,,Anders gesagt: Unreflektierter oder erzwungener Konsens begiinstigt die

Entstehung von Missverstindnissen® (Bolten, 2015, S. 122).

Barmeyer bezeichnet Missverstindnisse und Konflikte im Rahmen interkultureller
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Begegnungssituationen als Critical Incidents. Hervorgerufen werden diese durch
kulturelle Unterschiedlichkeit (zum Beispiel unterschiedliche Normen und Werte) und
Fehlinterpretationen des Verhaltens des Partners. Das Verhalten des Partners mit anderem
kulturellem Hintergrund erscheint seltsam, unklar oder sogar bosartig und beleidigend,
was bei der anderen Person eine emotionale Reaktion auslosen kann. Hierbei konnen nun
ungewollt Missverstindnisse und Konflikte auftreten. Zu beachten ist, dass bei
interkulturellen Missverstidndnissen meinst die Bereitschaft und die Motivation fiir eine
gute Zusammenarbeit besteht, wohingegen bei intrakulturellen Konflikten dies nicht der
Fall ist. Hier handelt es sich hdufig um Personen- oder Interessenskonflikte (vgl.

Barmeyer, 2012, S. 34).

3.4 Stereotype und Vorurteile

Weitere bedeutende Themen innerhalb interkultureller Trainings sind die Bildung und
der Umgang mit Stereotypen und Vorurteilen. Da diese Themen sehr Vielschichtig sind,
werden nachfolgend einige Grundgedanken und Begriffe kurz skizziert (vgl. Kempen et
al., 2020, S. 38). Kognitive Schemata und Fremdbilder, die auf begrenzter personlicher
Erfahrung beruhen, neigen dazu, vereinfachte und feste Annahmen iiber Eigenschaften
oder Verhaltensweisen von Mitgliedern sozialer Gruppen anderer Kulturen zu
formulieren. Die Bildung von Stereotypen ist abhidngig von der individuellen
Wahrnehmung und der spezifischen Situation. Fremde Kulturen werden unbewusst aus
der eigenen Ich-Perspektive heraus betrachtet, wodurch andere Verhaltensweisen oft mit
den eigenen verglichen werden. Stereotype entstehen infolge einer Kategorisierung, die
die Erfahrungen ordnet und das Verhalten beeinflusst. Sie vereinfachen und
schematisieren Aussagen und dienen der Klassifizierung und Unterscheidung, manchmal
auch der Bewertung. Trotzdem beschreiben Stereotypen nicht das individuelle Verhalten
einer Person, vielmehr sind sie eine Generalisierung des erwarteten Verhaltens, das allen
Mitgliedern einer Gruppe zugeschrieben wird (vgl. Barmeyer, 2012, S. 150).

,otereotypen sind selektiv, erlernt, kulturell determiniert, konstant und unpréizise*
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(Barmeyer, 2012, S. 150).

Es ist wichtig Stereotypen von Generalisierungen und Vorurteilen zu differenzieren.
,Vorurteile sind vorgefertigte, meist negative Wertungen, die ohne die Kenntnis von

Fakten gebildet wurden* (Barmeyer, 2012, S. 150).

Nach Thomas (2006) sind Vorurteile definiert als ,,Einstellungs- und Beurteilungsmuster,
bestehend aus einem vorgefassten, emotional gefarbten, durch neue Erfahrungen oder
Informationen schwer veridnderbaren und fiir allgemeingiiltig und wahrhaftig erachteten,
generalisierten Urteil {iber soziale Sachverhalte, dass ohne differenzierende Begriindung
als gegeben betrachtet wird“ (Thomas, 2006, S. 3). Demnach sind sie ein starres,
unflexibles, trotzdem aber auch ein Sicherheit gebendes Ordnungssystem (vgl. Kempen
et al., 2020, S. 38). Individuen tendieren dazu, fremden Personen und Gruppen negative
Eigenschaften zu unterstellen, um die eigene Identitdt positiv darzustellen. Stereotypen
konnen, sofern keine bewusste Erkenntnis iiber ihre Undifferenziertheit und Starrheit
herrscht, durch einseitige oder negative Bewertungen zu Vorurteilen werden (vgl.

Barmeyer, 2012, S. 150).

Im Unterschied zu Vorurteilen wird argumentiert, dass Stereotypen nicht grundsétzlich
als moralisch anstoBig angesehen werden sollten. Dieser Standpunkt unterstreicht die
Tatsache, dass Stereotypen bei der Bewertung fremdkultureller Ereignisse oder
Handlungen, zunéchst einer neutralen Bewusstmachung unterliegen. Auch zu erwdhnen
ist, dass Stereotypen und Vorurteile sowohl positiv als auch negativ sein kdnnen. Sie
umfassen moglicherweise sowohl positive als auch negative Zuschreibungen von

Eigenschaften an Individuen.

Generell gibt es verschiedene Ansitze zur Reduzierung von Stereotypen und Vorurteilen.
Beispielsweise legen personlichkeitstheoretische Konzepte einen Fokus auf die
Gewihrleistung eigene, negative Emotionen unter kontrollierten Bedingungen zu
formulieren. Kognitionspsychologisch betrachtet liegt der Fokus auf kognitiven
Trainings, die die Differenzierung der Wahrnehmung und Urteilsbildung férdern. Aus
einer einstellungstheoretischen Perspektive konnen Stereotype und Vorurteile durch
Kommunikation, inhaltliche Argumentation oder gezielte Vermittlung von Informationen

iiber vorurteilsbehaftete Gruppen abgebaut werden. Lerntheoretische Ansétze sehen das
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Lernen anhand vorurteilsfreier Modelle und deren Nachahmung als moglichen Weg zur
Verringerung von Stereotypen und Vorurteilen. Sozial-kognitive Intergruppen-Konzepte
zielen auf eine Reduzierung von Homogenisierungstendenzen gegeniiber fremden
Gruppen ab und das Erzeugen von sich iiberschneidenden Kategorisierungen (vgl.

Thomas, 2006, S. 13ff.).

In einem interkulturellen Training, das sich mit Stereotypen und Vorurteilen befasst, ist
es sinnvoll, verschiedene Ansétze und disziplindre Perspektiven zu beriicksichtigen. Dies
ermoglicht eine konstruktive Auseinandersetzung mit Stereotypen und Vorurteilen sowie
anderen theoretischen Modellen im Bereich Kultur und interkulturelle Themen. Hierbei
sind signifikante Erfolgsfaktoren interkultureller Trainings und die addquate didaktische

Gestaltung von entscheidender Relevanz (vgl. Kempen et al., 2020, S. 41).

3.5 Interkulturelle Kompetenz

Der Begriff interkulturelle Kompetenz wird in mehreren Erkldarungsversuchen,
Konzepten und Theorien definiert. Die Vielfalt der Synonyme fiir diesen Begriff,
insbesondere im englischsprachigen Raum (wie cross-cultural skills, cross-cultural
awareness, intercultural communication competence, intercultural sensitivity, effective
intercultural performance, usw.), verdeutlicht, aus wie vielen Blickwinkeln dieser Begriff
betrachtet werden kann (vgl. Bolten, 2007b, S. 1). Die Divergenz in der
Konzeptualisierung des Kulturbegriffs spiegelt sich in &hnlicher Weise in den vielféltigen
Definitionen interkultureller Kompetenz wider. Es besteht insbesondere wenig Einigkeit
dariiber, welche Faktoren als mafgeblich fiir interkulturelle Kompetenz gelten, welche
Schliisselelemente sie umfasst und welche Konsequenzen sich daraus ergeben (vgl.
Kempen et al., 2020, S. 32). Zum besseren Verstindnis des Terminus wird dieses Thema

in den nachfolgenden Abschnitten detaillierter betrachtet.

Die Kulturdimensionen, wie bereits erwéhnt, verdeutlichen die herausragende Bedeutung

interkultureller Kompetenz bei der Interaktion zwischen Personen verschiedener
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Kulturen, die jeweils eigene Verhaltens- und Kommunikationsregeln mitbringen.
Interkulturelle Kompetenz beschreibt anfangs die Fiahigkeit, aufgrund individuellen
Wissens, eigener Einstellungen und Fertigkeiten in angemessener und effektiver Weise
mit Menschen aus anderen Kulturen zu interagieren und sich zu integrieren. Diese
Kompetenz unterstiitzt nicht nur in der Interaktion mit Personen unterschiedlicher
kultureller Hintergriinde, sondern auch dabei, sich in einer fremden kulturellen

Umgebung erfolgreich zu bewegen (vgl. Kempen et al., 2020, S. 32).

Die interkulturelle Kompetenz beschreibt die Fahigkeit einer Person, die Werte,
Denkweisen, Kommunikationsregeln und Verhaltensmuster einer anderen Kultur zu
verstechen. Dadurch kann sie in interkulturellen Interaktionssituationen eigene
Standpunkte transparent kommunizieren und entsprechend kultursensibel, konstruktiv
und effektiv handeln (vgl. Barmeyer, 2012, S. 86). Dieses Kompetenzprofil erlaubt es,
angemessene interkulturelle Interaktionen zu gestalten, ,,um personliche oder berufliche
Ziele zu erreichen® (Barmeyer, 2012, S. 86). Interkulturelle Kompetenz beinhaltet ein
Bewusstsein fiir die eigene kulturelle Pragung in Bezug auf Werte und Verhaltensweisen,
sowie ein fundiertes Wissen liber spezifische kulturelle Kontexte. Das Verstindnis und
die Wertschitzung flir die Logiken und Eigenheiten von Kulturen, die sich von der
eigenen unterscheiden, sind dabei von essenzieller Bedeutung. Zudem umfasst es die
Fahigkeit, gegensdtzliche Perspektiven und Positionen anzunehmen und als
komplementire Synthese zu integrieren. Dies bedeutet, unterschiedliche Perspektiven zu
berticksichtigen und in eine umfassendere Betrachtungsweise einzubinden, indem
verschiedene Ansichten harmonisch zusammengefiihrt werden (vgl. Barmeyer, 2012, S.

86).

Interkulturelle Kompetenz lésst sich in zwei Hauptbereiche unterteilen: die allgemein-
kulturelle und die kulturspezifische Kompetenz. Die allgemein-kulturelle Kompetenz
konzentriert sich auf die Verbesserung der Kommunikation mit Mitgliedern
verschiedener Kulturen im Allgemeinen. Auf der anderen Seite bezieht sich die
kulturspezifische Kompetenz auf die Féhigkeit, in Bezug auf eine spezifische Zielkultur
— wie beispielsweise Tiirkei oder Deutschland — angemessen zu kommunizieren und zu
handeln. Dies beinhaltet ein tiefgreifendes Verstindnis flir das jeweilige kulturelle

Wertesystem und die sozialen Normen dieser Kultur. Es ist wichtig zu beachten, dass
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interkulturelle = Kompetenz  nicht den  Mangel an  Fachwissen  oder
Fremdsprachenkenntnissen kompensieren kann. Andererseits konnen Personen, die {iber
umfangreiches Fachwissen oder exzellente Sprachkenntnisse verfiigen, in
interkulturellen Situationen scheitern, wenn ihre interkulturelle Kompetenz unzureichend
oder nur rudimentér ist. Demnach ergibt sich diese Kompetenz aus einer Kombination
aus emotionaler Einstellung/ kulturelle Sensibilitét, einem fundierten Wissensschatz und

Verhaltensweisen (vgl. Barmeyer, 2012, S. 86):

1. Aftektive Dimension, Einstellungen betreffend: Sie umfasst soziale Kompetenzen
sowie  Personlichkeitseigenschaften und Einstellungen. Viele dieser
Eigenschaften sind auch in monokulturellen Umgebungen von Bedeutung. Eine
bedeutende Rolle spielen hierbei die emotionalen Einstellungen gegeniiber der
eigenen und fremden Kultur, die allgemein als Self Awareness und Cultural

Awareness bezeichnet werden.

2. Kognitive Dimension, Kenntnisse betreffend: Auf der kognitiven Ebene
beinhaltet interkulturelle Kompetenz kulturspezifisches Wissen. Hierbei dienen
Kulturdimensionen wie Raum- und Zeitverhalten, Hierarchie und Vertrauen als
Leitfaden zur Orientierung im Wertesystem und Verhalten sowohl der eigenen als
auch anderer Kulturen. Zusitzlich zu Kenntnissen iliber Landeskunde und
kulturelle Dimensionen ist ein vertieftes Verstindnis des kulturellen Systems der
Zielkultur notwendig. Dazu gehdren beispielsweise kommunikative Stile oder
kulturelle Praktiken. Diese spezifischen Kenntnisse erleichtern die korrekte

Interpretation und Bewertung des Verhaltens in anderen Kulturen.

3. Verhaltensbezogene Dimension: Das effektive Zusammenspiel der erwéhnten
Personlichkeitsmerkmale sozialer Kompetenz (1.) sowie des kulturellen und
landeskundlichen Wissens (2.) erfordert in der Praxis die Anwendung in
interkulturellen Umgebungen. Interkulturelle Kompetenz manifestiert sich in der
Fahigkeit einer Person, diese Kenntnisse in der Praxis umzusetzen und sich in
einer anderskulturellen Situation anzupassen. Dies zeigt sich konkret im
Verhalten durch die geschickte Kombination der kognitiven und affektiven

Kompetenzen (vgl. Barmeyer, 2012, S. 87).
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,2Demnach setzt sich interkulturelle Kompetenz aus emotionalen, kognitiven und
verhaltensbezogenen Komponenten [...] zusammen. Sie sind untereinander
komplementir und interdependent (Barmeyer , 2012, S. 87 zitiert nach Gudykunst, et
al., 1977).

Obwohl als eher soft eingestufte Merkmale und Eigenschaften mit einer femininen
Wertorientierung die Grundlage fiir interkulturelle Kompetenz bilden, garantieren sie
allein nicht zwangslaufig erfolgreiche Arbeit in internationalen Kontexten. Insbesondere
in  wettbewerbsorientierten ~ Arbeits- oder  Verhandlungssituationen = kdnnen
Personlichkeitsmerkmale wie starke Anpassungsfahigkeit, Flexibilitit, Geduld und
Empathie zu ungiinstigeren Positionen leiten. Individuelle Anpassungsprozesse an
Situationen und Personen in neuen kulturellen Umgebungen sind daher nur bedingt
geeignet. Im Gegensatz dazu konnen eher maskuline Wertorientierungen wie
Zielstrebigkeit, Aufgabenorientierung und Durchsetzungsfahigkeit in solchen Kontexten
erfolgreicher sein. Es ist wichtig, diese Merkmale differenziert zu betrachten, da
Personlichkeitskriterien nicht isoliert bewertet werden kdnnen, ohne sie in Verbindung
mit spezifischen Situationen, Zielkulturen und bisherigen interkulturellen Erfahrungen zu

setzen (Kontextualisierung) (vgl. Barmeyer & Davoine, 2011, S. 2991f.).

Wissenschaft und Personalentwicklung sehen die Entwicklung interkultureller
Kompetenz als erlernbar bzw. weiterentwickelbar an. Es ist jedoch wichtig zu
differenzieren: personliche Charaktereigenschaften sind eng mit dem Individuum
verbunden und tendenziell weniger verdnderbar, wéhrend der Erwerb und die
Entwicklung von Wissen, Fihigkeiten und Einstellungen moglich sind. Jedoch erfordert
der bewusste Prozess des interkulturellen Lernens geleitete Lernmethoden, wie

interkulturelle Trainings und interkulturelles Coachings (vgl. Barmeyer, 2012, S. 88f.).

3.5.1 Developmental Model of Intercultural Sensitivity (DMIS)

Das Modell der Entwicklung interkultureller Sensibilitdt nach Bennett (1986) ist ein
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strukturiertes Konzept, das verschiedene Phasen oder Stufen beschreibt, die eine Person
wihrend ihres interkulturellen Lernprozesses durchlduft. Dieses Modell, bekannt als
DMIS (Developmental Model of Intercultural Sensitivity), gliedert sich in sechs
aufeinanderfolgende Stufen, die die zunehmende Sensibilitdit und Féhigkeit zur
Interaktion mit kultureller Vielfalt reflektieren. Es beginnt mit einer eher
ethnozentrischen Haltung und entwickelt sich hin zu einem hdheren Grad an
interkultureller Sensibilitdt und Kompetenz. Jede Stufe repridsentiert unterschiedliche
Denkweisen, Einstellungen und Verhaltensweisen in Bezug auf die Wahrnehmung und
den Umgang mit Diversitdt und kultureller Vielfalt (vgl. Abb. 2). In den anfinglichen
Phasen dieses Prozesses weist das Individuum typischerweise ein ethnozentrisches
Weltbild auf und durchléuft die Schritte der Verleugnung (Negierung kultureller
Unterschiede), Abwehr (Wahrnehmung der eigenen Kultur als einzig richtig, Bedrohung
durch Fremdes) und Minimierung (Herunterspielen kultureller Unterschiede). In der
zweiten Hilfte des Prozesses verschiebt sich die Sichtweise des Individuums zu einer
ethnorelativen Perspektive. In dieser Phase erfolgt die Abfolge von Akzeptanz
(Anerkennung anderer Kulturen als gleichwertig), Anpassung (Fahigkeit, sich in fremden
Kulturen einzufinden) und Integration (Féhigkeit, zwischen verschiedenen Kulturen zu

wechseln, basierend auf Selbsterfahrung) (vgl. Kempen et al., 2020, S. 35).

Entwicklung interkultureller Sensitivitdt

Erleben interkultureller Unterschiedlichkeit

Stadien des ‘ Stadien des
Ethnozentrismus Ethnorelativismus

Abbildung 2: Modell interkultureller Sensibilitit nach Bennett (1986)
(vgl. Hepke et al., 2017, S.6).
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3.5.2 Prozessmodell der interkulturellen Kompetenz nach Deardorff

Aufbauend auf Bennetts Modell der interkulturellen Sensibilitit entwarf Deardorff (2006)
ein Prozessmodell (vgl. Abb. 3), das die Wechselwirkungen und das Zusammenspiel der

individuellen Elemente der interkulturellen Kompetenz veranschaulicht:

,»30 sollte eine Person zunéchst bestimmte Einstellungen (z. B. Neugier, Respekt, Offenheit) mit
in die Interaktion bringen. Diese Einstellungen fithren zur Motivation, die Situation
interkulturell, kompetent zu meistern. Diese Motivation wird weiterhin durch das Wissen (z. B.
iber die eigene oder Fremdkultur) und die Fertigkeiten (z. B. Beobachten, Analysieren,
Interpretieren) der Person beeinflusst. Zusammengenommen fiihren die Einstellungen und das
Wissen sowie die Fertigkeiten der Person zu einem externalen Ergebnis, zum Beispiel zu
angemessener Kommunikation und einem effektiven Meistern der interkulturellen Situation.
Gleichzeitig bewirken Einstellungen, Wissen und Fertigkeiten, aber auch eine Entwicklung
innerhalb der Person, sodass diese anpassungsfahiger, flexibler und empathischer wird und ein
eher ethnorelatives Weltbild entwickelt (internes Ergebnis). Diese Verdnderung innerhalb der
Person kann wiederum das externale Ergebnis (zum Beispiel erfolgreiches meistern der
Situation) beeinflussen. Das Modell beschreibt also mehrere Richtungen, die gleichzeitig
stattfinden und sich gegenseitig beeinflussen™ (Kempen et al., 2020, S. 36f.).

Prozessmodell Interkulturelle Kompetenz

Individualebene

//
//
Prozessorientierung
2

Interaktion

Abbildung 3: Prozessmodell der interkulturellen Kompetenz nach Deardorff (2006)
(vgl. Schliefmann 2014, S. 54).
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Im Kontext eines Trainings konnen diese beiden Modelle dem Trainer zum einen als
Grundlage dienen, um verschiedene Methoden zu gestalten, zum anderen die
Gesamtstruktur des Trainings organisieren. Anhand des Modells von Deardorff konnte
beispielsweise darauf Wert gelegt werden, dass sowohl die Vermittlung von Wissen als
auch die Forderung von Einstellungsdnderungen und Verhaltensweisen (im Sinne des
externalen Ergebnisses) in den Ubungen und Inputs des Trainings angemessen

hinzugezogen werden.

Demgegeniiber konnen diese Modelle den Teilnehmenden auch explizit prisentiert
werden. In Gruppen- oder Einzelarbeit konnten die Teilnehmenden dazu angeregt
werden, ihre Position entsprechend dem DMIS zu reflektieren. Es konnte ebenfalls
niitzlich sein, zu Beginn des Trainings die interkulturelle Kompetenz der Teilnehmenden
anhand von Selbsteinschitzungsbdgen aufzunehmen. Dies wiirde dazu beitragen, die
Sensibilitdt fiir verschiedene Aspekte der interkulturellen Kompetenz zu erhéhen (vgl.

Kempen et al., 2020, S. 37f.).
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4 RAHMENBEDINGUNGEN INTERKULTURELLER

TRAININGS

Fiir die effektive Gestaltung interkultureller Trainings sind mehrere Rahmenbedingungen
von Bedeutung. Dazu gehoren neben der priazisen Auswahl passender Inhalte und einer
griindlichen didaktischen Planung auch eine klare Auftragsabstimmung vor dem Training
sowie die zielgerichtete Integration und Abstimmung von Methoden an die Zielgruppe.
Um die Nachhaltigkeit des Gelernten zu gewéhrleisten, ist es wichtig, den Transfer des
Erlernten in den eigenen beruflichen oder personlichen Kontext zu beriicksichtigen und

zu erleichtern.

Das Trainingsmodell nach Landy und Conte (2013) bietet einen Rahmen zur Einordnung
eines Trainings in die umfassenderen Prozesse einer Organisation (vgl. Abb. 4). Es betont
entscheidende Erfolgsfaktoren interkultureller Trainings, insbesondere in der Vor- und

Nachbereitung (vgl. Kempen et al., 2020, S. 42f. zitiert nach Landy & Conte, 2013).

validity

Needs Assessment
Needs assessment
* (rganizational
analysis
LAENEN
KSAQ analysis
© Person analysis
Training and Training
Development Evaluation Validity Levels
Training Development SPS
training programs
Intraorganizational
’ Use of validity
Training evaluation
\

Abbildung 4: Trainingsmodell nach Landy und Conte (2013)
(vgl. Landy & Conte, 2013,S. 278).
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Der Prozess beginnt mit der Ermittlung der Bediirfnisse des Auftraggebers, darunter die
Anforderungen der Organisation, der Teilnehmer sowie ihrer Arbeitskontexte (Aufgaben,
Wissen, Féhigkeiten usw.) und die klaren Ziele des Trainings. Danach folgt die
Konzeption des Trainings, einschlieSlich Methoden und Modulanzahl, gefolgt von der
eigentlichen Durchfithrung. Die Evaluation, unter Anwendung geeigneter Modelle und
vorher festgelegter Erfolgskriterien, schlieBt sich an. Die Auswirkungen des Trainings
manifestieren sich auf verschiedenen Ebenen: einer positiven Einschitzung des
Trainings, einem erfolgreichen Transfer in die Arbeitspraxis sowie positiven Effekten

innerhalb und auferhalb der Organisation (vgl. Kempen et al., 2020, S. 42f.).

4.1 Auftragsabstimmung

Fiir eine zielgerichtete Ausrichtung des Trainings an den Bediirfnissen des Auftraggebers
und der Teilnehmer ist eine umfassende Auftragsabstimmung im Vorfeld der
Durchfiihrung von entscheidender Bedeutung (vgl. Kempen et al., 2020, S. 43). Hierbei
bieten die drei 4 ’s eine grobe Leitlinie (vgl. Von Schlippe, 2003, S. 41):

o Anlass: ;,Was ist der Anlass fiir die Durchfilhrung des Trainings? Welche
(aktuellen) Entwicklungen haben dazu gefiihrt, dass ein Training geplant wird?

o Anliegen: ,was soll mit dem Training verbessert/verdndert werden? Was soll nach
dem Training anders sein als vor dem Training? Was sind die Ziele?*

o Auftrag: ,was ist der konkrete Auftrag an den Trainer oder die Trainerin?‘ “

(Kempen et al., 2020, S. 43).

Im Rahmen eines ausfiihrlichen Dialogs zur Klarstellung des Auftragsverstindnisses
bieten sich diverse Fragen an, die auf unterschiedliche Aspekte abzielen. Zur Erlangung
von Informationen iiber die Organisation konnten folgende Fragestellungen dienlich sein:
Welcher Branche ist die Organisation zugehdrig? Wie gestaltet sich ihre Struktur?
Existieren Mitarbeitende in anderen Ldndern? Um die Trainingsziele prizise zu

definieren, bieten sich Fragen wie die folgenden an: Gibt es einen konkreten Ausloser fiir
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das Training? Welche Verbesserungen sollen nach dem Training erkennbar sein? Welche
Evaluationsmethoden sind vorgesehen? Zur Vertiefung des Verstindnisses iiber die
Teilnehmer konnten Fragen beziiglich der Anzahl der Teilnehmer, ihrer Herkunftsldnder
und -kulturen sowie der bevorzugten Trainingssprache gestellt werden. Kennen sich die
Teilnehmer? Nicht zuletzt spielen organisatorische Aspekte eine Rolle, wofiir Fragen
zum Zeitpunkt und Ort des Trainings, zu vorhandenen Materialien, dem lokalen
Ansprechpartner, zu vor- und nachbereitenden Maflnahmen, dem Budget fiir die

GesamtmafBnahme und den vertraglichen Konditionen, fiir die Trainer relevant sind.

Die aufgefiihrte Zusammenstellung dient als Ausgangspunkt fiir den Prozess der
Auftragsabstimmung, indem sie initiierende Anregungen bietet und auf kritische Aspekte
in diesem Kontext hinweist. Sie beansprucht keine vollstindige Erschopfung und es
besteht keine Notwendigkeit, simtliche Fragen in jeder auftragsbezogenen Situation zu
behandeln. Dennoch hat sich erfahrungsgemif gezeigt, dass die rechtzeitige Klarung der
genannten Fragestellungen dem Trainer dabei behilflich sein kann, den Umfang der
Arbeitsanforderungen einzuschétzen und ein entsprechendes Angebot zu formulieren

(vgl. Kempen et al., 2020, S. 43ff.).

4.2 Methodenintegration- und Abstimmung

Ein entscheidender Faktor fiir den Erfolg von interkulturellen Trainings liegt in der
Integration und Abstimmung der angewendeten Methoden auf die spezifische Zielgruppe
des Trainings. Bei der Auswahl der Methoden und der didaktischen Planung ist es daher
von grundlegender Bedeutung zu berlicksichtigen, aus welchem Personenkreis die
Trainingsgruppe besteht und welchen (kulturellen) Hintergrund die einzelnen Teilnehmer
mitbringen. Insbesondere im Rahmen der Auftragsklarung gewinnen Fragen, die sich auf
die Teilnehmer beziehen, an Bedeutung. Zusitzlich ist stets die Abstimmung zwischen
dem Anlass des Trainings, den angestrebten Zielen und den verwendeten Methoden zu

beachten.
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In ihrer methodischen Konzeption verkniipfen Flower und Blohm verschiedene Typen
interkultureller Trainings (kulturallgemeines, kulturspezifisches Training, kulturelle
Interaktion) mit der Lernmethode (kognitive Wissensvermittlung, aktives Lernen durch
Interaktion, interkulturelles Lernen durch Zusammenarbeit in multikulturellen
Kontexten) sowie den verschiedenen Zielen eines Trainings (kognitiv, affektiv und
verhaltensbezogen). Die zugrunde liegende Idee betont die notwendige Abstimmung
dieser drei Aspekte, um ein Trainingselement erfolgreich zu gestalten. Das bedeutet, es
muss eine Anpassung zwischen dem Training, dem Setting, den Zielen und den
ausgewdhlten Methoden entstehen. Zum Beispiel kdnnte in einem Vorbereitungstraining
fiir Expatriates, die beruflich in die Tiirkei oder nach Deutschland entsendet werden, das
kognitive Ziel darin bestehen, Wissen iiber die Geschichte des Landes zu vermitteln. Hier
wire eine kognitive Methode wie ein Vortrag oder ein Film geeignet. Im Gegensatz dazu
konnte, wenn es eher darum geht, ein verhaltensbezogenes Ziel zu erreichen (zum
Beispiel angemessenes Verhalten wihrend eines Geschéftsaufenthalts in der Tiirkei), eine
aktive Methode wie ein Rollenspiel eingesetzt werden, um dieses Verhalten praktisch zu

tiben.

Die erfolgreiche Integration einer Methode erfordert nicht nur deren gezielte Auswahl,
sondern auch eine umfassende Auswertung durch eine Nachbesprechung oder eine
angeleitete Reflexion der Teilnehmer. Auf diese Weise wird sichergestellt, dass die
Teilnehmer strukturiert ihre Erfahrungen austauschen, vom neu gelernten Wissen ihrer
Mitteilnehmer profitieren und einen Transfer auf ihre eigene Lebenswirklichkeit
erreichen kdnnen. Bei der Auswertung im Rahmen einer Nachbesprechung ist es ratsam,
sich an zwei Grundrichtungen von Fragen zu orientieren (vgl. Kempen et al., 2020, S.
45):
,»Erstens sollte dazu von offenen Fragen zu spezifischen Fragen vorgegangen werden (z.B. von
,Wie haben Sie die Ubung erlebt?‘ zu ,Was haben Sie in dieser spezifischen Phase der Ubung
gedacht/gefiihlt?*). Zweitens sollte versucht werden, von der konkreten Erfahrung in der Ubung
einen Transfer zu eigenen Erfahrungen bzw. Situationen aus dem Alltag zu schaffen, also immer
weiter von den Erfahrungen wihrend der Ubung zu abstrahieren. Um ein breites Spektrum an

Erfahrungen abzudecken, sollten dabei sowohl kognitive als auch emotionale sowie

verhaltensbezogene Aspekte abgedeckt werden® (Kempen et al., 2020, S. 451.).

Bei der Nachbesprechung konnen drei Aspekte beriicksichtigt werden: Erstens werden
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die Geschehnisse und gemachten Erfahrungen reflektiert. Zweitens steht die
Erlebnisqualitit der Ubung im Fokus, einschlieBlich der Gedanken, Gefiihle und
Verhaltensweisen. Drittens wird betrachtet, welche Bedeutung die gemachten
Erfahrungen fiir die praktische Anwendung haben und welche Parallelen zum Alltag

gezogen werden konnen.

In gemischten Gruppen (kulturell bedingt) und insbesondere im interkulturellen Kontext
spielt die kulturelle Pragung der Teilnehmer eine entscheidende Rolle. Unterschiede in
der Bevorzugung bestimmter Methoden oder Widerstinde gegeniiber spezifischen
Ubungen kénnen sowohl auf kulturelle als auch auf personliche Eigenschaften und
Erfahrungen zuriickzufiihren sein. Beispielsweise variieren die Erwartungen beziiglich
des Trainingsstils stark in Abhéngigkeit vom kulturellen Hintergrund. Wéhrend in
einigen Kulturen ein direkter und sachlicher Kommunikationsstil bevorzugt wird (z. B.
Deutschland), gilt in anderen Kulturen ein eher indirekter Ansatz (z. B. Tiirkei). Diese
Unterschiede beeinflussen die Priferenzen fiir bestimmte Trainingsmethoden.
Teilnehmer, die ecinen direkten Kommunikationsstil schidtzen, konnten daher
moglicherweise groflere Vorbehalte gegeniiber Austausch oder erfahrungsbasierten

Methoden zeigen.

Bei der didaktischen Planung von kulturiibergreifenden Trainings ist es von zentraler
Bedeutung, die Angst vor Gesichtsverlust zu berticksichtigen. Interkulturelle Trainings
zielen hiufig darauf ab, Selbstbeobachtung und Reflexionen zu férdern. Die verwendeten
Methoden beinhalten oft Elemente der Uberraschung, um die kulturell geprigte
Wahrnehmung kritisch zu hinterfragen. Personen mit ausgeprigter Angst vor
Gesichtsverlust kénnen solche Ubungen als besonders belastend empfinden. In solchen
Fillen ist es wichtig zu betonen, dass die Reaktionen, die durch die Ubung hervorgerufen
werden, ungewoOhnlich sind und oft funktionale Muster im alltdglichen Kontext
widerspiegeln. Des Weiteren konnen kulturell gepriagte Erwartungen das Verhalten in
Simulationsiibungen beeinflussen. Personen mit starker Regelorientierung, wie zum
Beispiel mit tiirkischem kulturellem Hintergrund, legen groen Wert auf die strikte
Einhaltung der vorgegebenen Regeln in Simulationen. Andere Teilnehmer, wie
beispielsweise aus Deutschland sind moglicherweise flexibler und bereit, die Regeln

anzupassen oder zu umgehen. Die Anwendung von Simulationsiibungen erfordert daher
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Flexibilitdt hinsichtlich der Durchsetzung der Regeln, unter Beriicksichtigung der

kulturellen Zielgruppe (vgl. Kempen et al., 2020, S. 46f.).

Die sorgfiltige Auswahl von Trainingsmethoden erfordert eine umfassende
Beriicksichtigung kultureller Aspekte, insbesondere im Hinblick auf die Achtung
unterschiedlicher Bediirfnisse beziiglich korperlicher Distanz. Das Nichtbeachten der als
angemessen wahrgenommener Distanzen kann erhebliches Unbehagen verursachen,
insbesondere in Ubungen, die physischen Kontakt zwischen den Teilnehmern erfordern.
Es ist empfehlenswert, insbesondere bei sich unbekannten Gruppen, vorerst von solchen
Ubungen abzulassen oder deren FEinsatz bewusst zu thematisieren, um mdgliche
Grenziiberschreitungen vorzubeugen (vgl. Kempen et al., 2020, S. 47). Deutsche
Teilnehmer kénnten Unbehagen gegeniiber Ubungen mit Koérperkontakt empfinden,
insbesondere wenn diese iiber einen einfachen Handedruck hinausgehen. Die Gewissheit,
dass sich alle Teilnehmer wohl fiihlen, ist von entscheidender Bedeutung fiir die
erfolgreiche Durchfiihrung eines Trainings. Im Vergleich dazu haben tiirkische

Teilnehmer mdglicherweise weniger Widerstinde gegeniiber solchen Ubungen.

Zudem konnen kulturelle Einfliisse Auswirkungen auf die Einstellung gegeniiber
Autorititspersonen haben. So priferieren diese je nach kulturellem Hintergrund etwa
Teamaktivitdten vor Einzelarbeiten, streben eher nach Harmonie als nach Wettbewerb
oder haben unterschiedliche Zielsetzungen (vgl. Kempen et al., 2020, S. 48). In der Tiirkei
wird grofler Wert auf Respekt gegeniiber Autorititspersonen gelegt, was bedeutet, dass
der Umgang mit Trainern sich von dem der deutschen Teilnehmer unterscheidet.
Tiirkische Teilnehmer erwarten klare Anweisungen von den Trainern, die sie
gewissenhaft befolgen konnen. Es besteht eine deutliche Hierarchie zwischen Trainern
und Teilnehmern. Im Gegensatz dazu bevorzugen deutsche Teilnehmer eine aktive
Beteiligung. Die Priferenz fiir Teamaktivitdten oder Einzelarbeiten ist abhédngig von
verschiedenen Faktoren. Trotz der Einordnung Deutschlands als individualistische Kultur
nach Hofstede, ldsst sich daraus nicht zwangslaufig ableiten, dass deutsche Personen
bevorzugt Einzelarbeiten durchfiihren. Diese Klassifikation besagt lediglich, dass das
eigenstindige individuelle Leben einen hoheren Stellenwert hat als das
Gemeinschaftsgefiihl. Demnach spielen hier personliche Praferenzen eine Rolle. Die

Teilnehmer aus der Tiirkei neigen dazu, ihre Stirken in der Harmoniepflege und
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kollektiven Zusammenarbeit zu entwickeln. Deutsche Teilnehmer hingegen zielen darauf
ab, ihre Wettbewerbsorientierung und klare Kommunikationsfahigkeiten zu stirken. Die
Teilnehmer beider Kulturen konnen unterschiedliche Zielsetzungen verfolgen. Fiir
tiirkische Teilnehmer konnte der Fokus auf der Entwicklung von Fahigkeiten im High-
Context liegen. Dies wiirde beinhalten, implizite Signale zu verstehen und sich in
verschiedenen sozialen Kontexten zu bewegen. Des Weiteren konnten sie ihre
kollektivistischen Neigungen stirken, um effektiv in Gruppen zu arbeiten und um enge
zwischenmenschliche Beziehungen aufzubauen. Im Gegensatz dazu konnten deutsche
Teilnehmer darauf abzielen, ihre Kommunikationsfdhigkeiten im Low-Context zu
verbessern. Das bedeutet, klar und direkt zu kommunizieren und sich auf eine Umgebung
vorzubereiten, in der weniger implizite Informationen geteilt werden. Gleichzeitig
konnten sie ihre Féhigkeiten zur Selbststdndigkeit und zum Umgang mit Unsicherheiten
entwickeln, um flexibel in verschiedenen Situationen agieren zu konnen. Diese
unterschiedlichen Zielsetzungen spiegeln die kulturellen Unterschiede wider und
ermoglichen es den Teilnehmern, besser auf die spezifischen Anforderungen der
jeweiligen Kultur einzugehen. Das Training konnte somit maBgeschneiderte Ansitze
bieten, um die interkulturelle Sensibilitdt und Anpassungsfahigkeit der Teilnehmer zu

fordern.

Folglich koénnte eine neue Umstrukturierung der Methodenwahl oder des geplanten
Trainingsablaufs erforderlich sein, um diesen Unterschieden gerecht zu werden. Die
Reaktionen der Partizipanten in der Nachbereitungsphase konnten ebenfalls kulturell
geprigt sein, indem einige Teilnehmer emotionaler und expressiver reagieren, wihrend
andere eher zuriickhaltend sind. In der Auswertung einer Ubung ist es daher wichtig, auf
beide Reaktionsmuster einzugehen, einen Austausch aller Erfahrungen zu fordern und

Wahrnehmungen ohne voreilige Wertung zu akzeptieren.

In der Trainingsgestaltung ist es essenziell, eine ausgewogene Balance zu wahren. Dies
betrifft sowohl das Verhiltnis zwischen herausfordernden Aktivititen zur Erweiterung
der Komfortzone der Teilnehmer und solchen, die ein strukturiertes Konzepterleben
fordern, als auch die Balance zwischen Herausforderung und Kontrolle. Es ist wichtig,
Methoden abwechselnd einzusetzen, die Selbstreflexion und Selbstvertrauen starken. In

der Nachbesprechung sollten Gemeinsamkeiten betont und Widerstinde der Teilnehmer
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gegeniiber Inhalten, Methoden oder Trainern thematisiert werden. Zudem gilt es, eine
Balance zu finden zwischen bekannten Inhalten und Methoden und der Einfiihrung neuer

Elemente im Training.

Ein erfolgreiches interkulturelles Training zeichnet sich durch ein ausgewogenes
Verhéltnis von psychologischer Sicherheit und Herausforderung aus. Es bietet einen
geschiitzten Raum fiir die Teilnehmer, um neue Verhaltensweisen ohne Furcht vor
Fehlern zu erkunden. Gute Trainingsdesignelemente umfassen klare Zielsetzungen, das
praktische Vorzeigen von Inhalten, direkte Erfahrungen, sowie Feedback und Reflexion.
Die bewusste Gestaltung der Trainingsatmosphére, einschlieBlich Rahmenbedingungen
und Raum, ist entscheidend. Spielregeln zu Beginn konnen die Offenheit und Reflexion

fordern (vgl. Kempen et al., 2020, S. 47).

So ist festzustellen, ,,dass sowohl die Auftragskliarung als auch die zielgruppenspezifische
Auswahl der Methoden und Uberlegungen zur Transfersicherung den Erfolg eines
interkulturellen Trainings mafigeblich beeinflussen und daher in der Planung stets mit

bedacht werden sollten* (Kempen et al., 2020, S. 50).

4.3 Sicherung des Transfers

Der Transfer eines interkulturellen Trainings bezieht sich darauf, inwiefern erworbenes
Wissen, Einstellungen und Verhalten in den (beruflichen) Kontext {ibertragen, auf andere
Situationen generalisiert und langfristig beibehalten werden konnen. Drei
Hauptmerkmale beeinflussen den Transfererfolg: individuelle Merkmale der Teilnehmer,
die Arbeitsumgebung und die Gestaltung des Trainings. Eine erfolgreiche Ubertragung
erfordert daher nicht nur die individuellen Féhigkeiten, Personlichkeitseigenschaften und
Motivation der Teilnehmer, sondern auch eine unterstiitzende Arbeitsumgebung sowie
eine durchdachte Trainingsgestaltung mit relevanten Inhalten und geeigneten Methoden,
einschlieBlich der Forderung von selbststéindigen Lernzielen, dem Lernen am Modell, der

Reflexion iiber Fehler und der Variation der Ubungsméglichkeiten.
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Die erfolgreiche Umsetzung eines interkulturellen Trainings erfordert eine gezielte
Vorbereitung und Integration von MaBBnahmen zur Transfersicherung. Hierbei spielt die
Thematisierung des Transfers in der Nachbereitung einzelner Ubungen eine wichtige
Rolle, bei der konkrete Beispiele aus dem beruflichen Alltag besprochen werden, um die
Ubertragung von Erfahrungen aus den Ubungen auf berufliche Situationen zu
ermoglichen. Die Methode des zirkuldren Fragens kann ebenfalls genutzt werden, um die
Teilnehmer dazu anzuregen, die zentralen Erkenntnisse einer Ubung aus der Perspektive
ihrer Klienten oder Kollegen zu formulieren. Zusétzlich kann der Transfer durch
spezifische Methoden innerhalb des Trainings gefordert werden, wie etwa die
individuelle oder gruppenbasierte Planung der Anwendung des Gelernten im
Arbeitskontext. Um die Wahrscheinlichkeit der Umsetzung zu steigern, kann eine
paradoxe Intervention genutzt werden. Hierbei werden zuerst Faktoren identifiziert, die
einen erfolgreichen Transfer behindern konnten. AnschlieBend liegt der Fokus gezielt auf
den relevanten Aspekten, um eine erfolgreiche Umsetzung zu gewéhrleisten (vgl.

Kempen et al., 2020, S. 49f.).
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S THEORETISCHER RAHMEN

Im Rahmen dieser Masterarbeit werden verschiedene theoretische Konzepte
herangezogen, um ein fundiertes Verstindnis flir das Thema interkulturelle Trainings fiir
Auslandsaufenthalte zu schaffen. Das fiinfte Kapitel bildet den theoretischen Rahmen fiir
diese Untersuchung, indem es die Auswahl und Begriindung der theoretischen
Grundlagen, die Entwicklung und Vielfalt des Interkulturellen Managements sowie die
Analyse der Paradigmen und Forschungsthemen innerhalb dieses Bereichs beleuchtet.
Zudem werden die verschiedenen Forschungsmethoden betrachtet, die in der
Interkulturellen Managementforschung angewendet werden. Durch die Festlegung dieses
theoretischen Rahmens wird ein solides Fundament geschaffen, um die Bedeutung und
den Einfluss interkultureller Trainings auf Auslandsaufenthalte umfassend zu

untersuchen.

5.1 Begriindung und Auswahl der theoretischen Grundlagen

Im Rahmen dieser Masterarbeit werden verschiedene theoretische Konzepte
herangezogen, um ein fundiertes Verstindnis flir das Thema interkulturelle Trainings fiir
Auslandsaufenthalte zu schaffen. Ein zentraler Bestandteil dieser theoretischen
Grundlage sind die Kulturdimensionen nach Edward T. Hall und Geert Hofstede. Halls
Konzepte, insbesondere seine Unterscheidung zwischen hoch- und niedrigkontextiger
Kommunikation sowie seine Betonung der Bedeutung von Zeit- und Raumwahrnehmung
in verschiedenen Kulturen, bieten einen praktischen Rahmen fiir die Analyse und das
Verstiandnis interkultureller Interaktionen. Diese Konzepte sind in der Praxis duflerst
relevant und konnen direkt in die Gestaltung von interkulturellen Trainingsprogrammen
einflieBen. Hofstedes Kulturdimensionen, die auf umfangreichen empirischen Studien
basieren, liefern eine systematische und vergleichende Analyse kultureller Unterschiede
in verschiedenen Lindern und Regionen. Die Dimensionen Individualismus vs.

Kollektivismus, Machtdistanz, Maskulinitét vs. Feminitit, Unsicherheitsvermeidung und
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Langfristige vs. Kurzfristige Orientierung bieten einen Rahmen, um kulturelle
Variationen in Fiihrungsstilen, Organisationsstrukturen und Arbeitsplatzkulturen zu
verstehen und zu analysieren. Durch die Fokussierung auf die Kulturdimensionen von
Hall und Hofstede wird eine solide theoretische Grundlage geschaffen, die es ermoglicht,
kulturelle Unterschiede systematisch zu erfassen und in die Gestaltung von
interkulturellen Trainingsstrategien zu integrieren. Diese beiden Konzepte haben sich als
besonders relevant und praxisorientiert erwiesen und bieten somit eine solide Basis fiir
die Untersuchung interkultureller Trainings fiir Auslandsaufenthalte in dieser

Masterarbeit.

Die Auswahl von Hall und Hofstede als Schwerpunkt fiir die Untersuchung
interkultureller Trainings fiir Auslandsaufenthalte beruht auch auf der Anerkennung ihrer
herausragenden Bedeutung und weit verbreiteten Anwendung in der interkulturellen
Forschung und Praxis. Es gibt zweifellos viele weitere theoretische Ansdtze und Modelle,
die kulturelle Unterschiede erkldren und analysieren. Jedoch wurde bewusst darauf
verzichtet, diese in die Analyse einzubeziehen, da eine umfassende Beriicksichtigung
aller Konzepte den Rahmen dieser Arbeit sprengen wiirde. Die Entscheidung, Hall und
Hofstede als primére theoretische Grundlage zu verwenden, beruht auch auf ihrer starken
Relevanz fiir die praktische Anwendung im Bereich des interkulturellen Managements.
Ihre Konzepte bieten klare und praktisch anwendbare Perspektiven auf kulturelle
Unterschiede, die direkt in die Entwicklung von interkulturellen Trainingsprogrammen
einflieBen konnen. Dies erleichtert die Anpassung und Umsetzung der theoretischen

Erkenntnisse in konkrete MaBBnahmen zur Férderung interkultureller Kompetenz.

Dariiber hinaus wurde eine Analyse durchgefithrt, um festzustellen, inwieweit
wissenschaftliche Artikel die Konzepte von Hall und Hofstede erwdhnen. Dies dient
dazu, ihre Relevanz und Verbreitung in der aktuellen Forschungsliteratur zu belegen und
ihre Rolle als wichtige Referenzpunkte fiir die Untersuchung interkultureller Trainings
zu unterstreichen. Die Ergebnisse dieser Analyse werden in einem spéteren Abschnitt
vorgestellt und diskutiert, um einen umfassenden Einblick in ihre Anwendung und

Bedeutung im Kontext dieser Masterarbeit zu gewihrleisten.
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5.2 Die Entwicklung und Vielfalt des Interkulturellen Managements: Urspriinge,

Paradigmen und Forschungsthemen

Die Forschung im Bereich des Interkulturellen Managements hat ihre Urspriinge in
verschiedenen wissenschaftlichen Disziplinen wie dem internationalen Geschift, dem
internationalen Management, dem vergleichenden Management und dem internationalen
interkulturellen Management (vgl. Barmeyer et al., 2019, S. 219 zitiert nach Phillips &
Sackmann, 2015; Pudelko et al., 2015). Das Interkulturelle Management unterscheidet
sich dadurch, dass es einen Fokus auf die Interaktionen, Verhaltensweisen und Einfliisse
zwischen Akteuren auf der individuellen Ebene in Organisationen legt. Anstatt sich auf
die makrodkonomische Ebene der Umwelt oder die mesodkonomische Ebene der
Organisation zu konzentrieren, betrachtet das Interkulturelle Management die
mikrookonomischen Aspekte des individuellen Verhaltens und der Interaktionen in
einem interkulturellen Umfeld (vgl. Barmeyer et al., 2019, S. 219 zitiert nach Adler &
Gunderson, 2008; Barmeyer & Mayrhofer, 2008; Bjerregaard et al., 2009; Usunier,
1998). Nach Nancy Adler lautet die Definition wie folgt:

,,Cross Cultural Management studies the behavior of people in organizations around the world
and trains people to work in organizations with employees and client populations from several
cultures. It describes organizational behavior within countries and cultures; compares
organizational behavior across countries and cultures; and, perhaps most importantly, seeks to
understand and improve the interaction of co-workers, clients, suppliers, and alliance partners
from different countries and cultures” (Barmeyer et al., 2019, S. 220 zitiert nach Adler &
Gunderson, 2008, S. 13).

Das Feld des Interkulturellen Managements entstand als Folge der Entwicklungen im
Bereich des internationalen Geschiéfts, das seinen Ursprung Ende der 1970er Jahre in den
USA hatte (vgl. Barmeyer et al., 2019, S. 220 zitiert nach Harris et al., 2011). Die
gestiegene Bedeutung internationaler Handelsbeziehungen und die Notwendigkeit einer
effektiven =~ Kommunikation trugen mallgeblich zur Herausbildung dieses
Forschungsfeldes bei. Die wegweisende Studie von Hofstede Culture’s Consequences:
International Differences in Work-Related Values (1980) markierte einen Meilenstein in
der Entwicklung des Interkulturellen Managements (vgl. Barmeyer et al., 2019, S. 220
zitiert nach Beugelsdijk et al., 2017; Kirkman et al., 2006; McSweeney, 2009).
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Das Interkulturelle Management bezieht seinen Beitrag aus einer Vielzahl von
Disziplinen = wie  Betriebswirtschaftslehre, = Volkswirtschaftslehre,  Soziologie
Kulturanthropologie, Psychologie und Linguistik (vgl. Barmeyer et al., 2019, S. 220
zitiert nach Barmeyer & Franklin, 2016; Chanlat et al., 2013; Holden, 2002). Diese
interdisziplindre Basis ermoglicht eine breite Integration theoretischer Bezugsrahmen,
Paradigmen und Forschungsmethoden in das Forschungsfeld. Dennoch besteht die
Herausforderung darin, einen ausreichenden Grad an konzeptioneller Tiefe zu erreichen,
ohne dabei die methodologische Klarheit zu beeintrachtigen (vgl. Barmeyer et al., 2019,
S. 221).

Interkulturelles Management hat seine Wurzeln in der positivistischen
Forschungstradition des Internationalen Geschéfts. Es zeichnet sich durch einen
vorrangig makroanalytischen und quantitativen Ansatz aus, der sich auf statistische
Verallgemeinerungen stiitzt, anstatt das Verhalten in interkulturellen Kontexten zu
erkldren (vgl. Barmeyer et al., 2019, S. 220 zitiert nach Boyacigiller et al., 2004). Diese
Ausrichtung wurde durch das Aufkommen humanistischer und sozialwissenschaftlicher
Ansitze in der Betriebswirtschaftslehre (vgl. Barmeyer et al., 2019, S. 220 zitiert nach
Chanlat, 1998) zunehmend durch das interpretative Paradigma infrage gestellt (vgl.
Barmeyer et al., 2019, S. 220 zitiert nach D’Iribarne, 2009; Geertz, 1973; Redding, 2005).
Die Kritik seitens Vertretern dieses Paradigmas umfasste hauptsichlich die
Vernachlédssigung von Kontext und Handlungsfahigkeit (vgl. Barmeyer et al., 2019, S.
220 zitiert nach Bjerregaard et al., 2009; Claey¢ & Jackson, 2012; Jackson, 2002). Zudem
wurde die zunehmende Verwendung quantitativer Methoden kritisiert, da sie als
unzureichend betrachtet wurden, um das Handeln in einem internationalen Kontext zu
verstehen und zu erkléren (vgl. Barmeyer et al., 2019, S. 220 zitiert nach Brannen & Doz,
2010; Pudelko et al., 2015). Dies fiihrte dazu, dass interpretative Forschungsansitze und
qualitative Methoden im Gebiet des Interkulturellen Managements verstdrkt angewendet
wurden, insbesondere in den 1990er und 2000er Jahren (vgl. Barmeyer et al., 2019, S.220
zitiert nach Brannen & Salk, 2000; Phillips & Sackmann, 2015; Sackmann & Phillips,
2004).

In der akademischen Literatur ist eine Verschiebung von den quantitativen harten

Faktoren der Betriebswirtschaftslehre hin zur Einbindung qualitativer weicher Faktoren
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wie Kultur und menschlichem Verhalten zu erkennen (vgl. Barmeyer et al., 2019, S. 220
zitiert nach Adler, 1983; Pudelko et al., 2015). Dieser Wandel beinhaltet auch eine
Verdnderung in der Sichtweise von der isolierten Betrachtung von Kontext und Kultur
hin zur Verwobenheit der Analyseeinheiten in einem kulturellen Kontext (vgl. Barmeyer
et al., 2019, S. 220 zitiert nach Boyacigiller et al., 2004; Pudelko et al., 2015; Sackmann
& Phillips, 2004). Zusiétzlich wird die Konzeptualisierung von Kultur auf einer
dynamischen Ebene betrachtet, wobei sich der Fokus von einem statischen Vergleich
verschiedener Kulturen zu einem Verstindnis interkultureller Interaktionen verlagert.
Diese Entwicklung spiegelt sich auch in der methodischen Ausrichtung wider, indem
vermehrt induktive Ansédtze zur Generierung von Theorien angewendet werden (vgl.
Barmeyer et al., 2019, S. 221 zitiert nach Jack & Westwood, 2009; Jackson, 2012;
Mahadevan, 2017; Primecz et al., 2016; Ybema & Byun, 2009).

Die klassischen Themen des Interkulturellen Managements in einschlagiger Literatur wie
Lehrbiichern oder Sammelbédnden erstrecken sich iiber verschiedene Bereiche. Neben der
Behandlung von kulturellen Konzepten und Dimensionen werden auch Themen wie
vergleichende oder interkulturelle Fithrung, die Dynamik von Teamprojektgruppen, die
Bewiltigung interkultureller Herausforderungen im Kontext von Auslandseinsdtzen
sowie internationale Fusionen und Ubernahmen behandelt. Dariiber hinaus umfassen die
organisatorischen Themen Aspekte wie Strategieentwicklung, Strukturanpassungen und
Verdnderungsprozesse. Des Weiteren werden die Entwicklung interkultureller
Kompetenzen und Intelligenz sowie Aspekte interkultureller Verhandlungen und

Marketingstrategien behandelt (vgl. Barmeyer et al., 2019, S. 221; Usunier 2019).

Eine breite Palette von Themen kennzeichnet das Forschungsfeld des Interkulturellen
Managements, wie es in der Literatur behandelt wird. Neben den klassischen Bereichen
wie interkulturelle Kommunikation, verhandelte Bedeutungen und Identititen sowie
verhandelte Arbeitspraktiken, werden auch Aspekte des Human Resource Management
adressiert. Diese umfassen unter anderem die Untersuchung von Karrierewegen und -
mustern in verschiedenen kulturellen Kontexten, Fragen der Entsendung von
Mitarbeitern ins Ausland, die Analyse von Managementstilen sowie Sprachstudien. Diese
Themen haben in den letzten Jahren innerhalb des internationalen Human Resource

Management an Relevanz gewonnen und werden von Autoren aus verschiedenen

53



Forschungsbereichen und mit unterschiedlichen methodischen Ansdtzen behandelt, was
im weiteren Verlauf dieser Arbeit néher erldutert wird (vgl. Barmeyer et al., 2019, S.

221).

5.3 Paradigmen im Interkulturellen Management

In diesem Kapitel wird die Vielfalt der Paradigmen in der interkulturellen
Managementforschung untersucht und analysiert. Paradigmen dienen als grundlegende
theoretische Rahmenwerke, die das Verstindnis und die Herangehensweise an
Forschungsthemen beeinflussen. Durch die Analyse verschiedener Paradigmen wird ein
tieferes Verstindnis fiir die Vielschichtigkeit der interkulturellen Managementforschung

gewonnen und mogliche Auswirkungen auf die Forschungspraxis werden diskutiert.

Nach Kuhn fungiert ein Paradigma nicht nur als starres Modell oder Vorlage, sondern
auch als methodisches Werkzeug, das den Rahmen fiir wissenschaftliche Untersuchungen
bereitstellt. Es ermdglicht Wissenschaftlern, sich auf spezifische Probleme zu fokussieren
und eine gemeinsame Grundlage fiir die Erkldrung und Vorhersage von Phdnomenen zu
schaffen. Diese Fokussierung und gemeinsame Nutzung eines Paradigmas erleichtern den
wissenschaftlichen Fortschritt, indem sie es Forschern ermdglichen, ihr Verstidndnis
innerhalb eines bestimmten Fachgebiets zu vertiefen. Die Forschung innerhalb eines
Paradigmas zielt darauf ab, die bestehenden Theorien zu verfeinern und zu erweitern,
anstatt neue Phidnomene zu entdecken oder neue Theorien zu entwickeln.
Normalwissenschaftliche Forschung besteht hauptsdchlich aus der Vertiefung des
Verstiandnisses der bereits vorhandenen Fakten und Theorien, die durch das Paradigma
bereitgestellt werden. Trotz ihrer Einschrdnkungen spielt die normale Wissenschaft eine
entscheidende Rolle im wissenschaftlichen Fortschritt, indem sie die Grundlage fiir die
Entwicklung neuer Paradigmen schafft, die erforderlich sind, wenn das bestehende
Paradigma nicht mehr ausreicht, um die sich verdndernde Wirklichkeit angemessen zu

erkldren (vgl. Kuhn, 1970, S. 23f)).
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Burrell und Morgan betonen, dass Organisationstheorien auf einer Basis aus
Wissenschaftsphilosophie und Gesellschaftstheorie ruhen. Diese These hebt die
Bedeutung der philosophischen Grundannahmen hervor, die verschiedenen Ansétzen in
den Sozialwissenschaften zugrunde liegen. Dabei werden vier Schliisselsets von
Annahmen identifiziert, die sich auf Ontologie, Erkenntnistheorie, menschliche Natur
und Methodik beziehen. Diese Annahmen beeinflussen mal3geblich die Art und Weise,
wie Sozialwissenschaftler ihr Forschungsobjekt verstehen und untersuchen (vgl. Burrell
und Morgan, 2019, S.1f.). Romani verband in ihrem Werk Relating to the Other.
Paradigm Interplay for Cross cultural Management Research (2008) die vier Paradigmen
von Burrell und Morgan mit der Forschung zum Interkulturellen Management und
erweiterte sie um den Paradigma-Ansatz von Deetz (1996) (vgl. Barmeyer et al., 2019, S.
221 zitiert nach Deetz, 1996; Romani, 2008). Diese Arbeit konzentriert sich
ausschlieBlich auf das urspriingliche Modell von Burrell und Morgan (vgl. Abb. 5).
Dieser Fokus wird gewihlt, da Burrell und Morgan als Pioniere in der Entwicklung eines
umfassenden Paradigma-Frameworks fiir die Organisationstheorie gelten und ihre Arbeit
als grundlegend fiir das Verstédndnis der Paradigmen in diesem Bereich angesehen wird.
Andere Ansdtze oder Erweiterungen, wie der von Deetz (1996) vorgeschlagene
Paradigma-Ansatz, werden in dieser Untersuchung nicht berticksichtigt, um die Analyse

auf das Kernmodell von Burrell und Morgan zu konzentrieren.

Das funktionalistische Paradigma, auch bekannt als das positivistische Paradigma,
dominiert die akademische Soziologie und die Organisationstheorie. Es betrachtet die
Gesellschaft aus einem objektiven Blickwinkel und konzentriert sich auf die Erkldrung
des Status quo, soziale Ordnung, Konsens und Solidaritit. Die Theorien innerhalb dieses
Paradigmas sind realistisch, positivistisch und deterministisch geprégt. Sie streben nach
rationalen Erkldrungen sozialer Angelegenheiten und betonen die Bedeutung der
Stabilitdt und des Gleichgewichts in der Gesellschaft. Das Paradigma basiert auf der
Anwendung naturwissenschaftlicher Modelle und Methoden auf die sozialen
Angelegenheiten. Es kombiniert verschiedene intellektuelle Stromungen und befasst sich
mit der Regulierung sozialer Angelegenheiten sowie mit der Frage nach Ordnung und
Wandel in der Gesellschaft. In der Organisationstheorie haben die meisten Forscher ihren

Ansatz im funktionalistischen Paradigma verankert (vgl. Burrell & Morgan, 2019, S.
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25ff.). In der Fachrichtung des Interkulturellen Managements werden positivistische
Modelle wie soziale Wertesysteme und hierarchische Rangfolgen angewendet, um
Vergleiche zwischen Gesellschaften anzustellen. Dies wird durch Forschungsarbeiten
von Wissenschaftlern wie Hofstede, Trompenaars, Schwartz, der GLOBE-Studie und der
World Values Survey verdeutlicht (vgl. Barmeyer et al., 2019, S. 222).

Das interpretative Paradigma in der Soziologie betont die subjektive Erfahrung und das
Verstiandnis der sozialen Realitdt durch individuelle Akteure. Es unterscheidet sich von
anderen Paradigmen durch seine Betonung der Bedeutung von Bedeutungen, die von den
Teilnehmern selbst geschaffen werden. Im Gegensatz zum funktionalistischen
Paradigma, das nach objektiven GesetzmaBigkeiten sucht, betrachtet das interpretative
Paradigma die soziale Welt als einen Prozess, der von den Handlungen und
Interpretationen der Individuen geprégt ist. Es betont die Bedeutung der Interpretation
und der Bedeutungszuschreibung in der sozialen Welt und hinterfragt die Vorstellung
einer objektiven Realitét, die unabhingig von individuellen Wahrnehmungen existiert.
Obwohl das interpretative Paradigma wichtige Einsichten zur sozialen Konstruktion der
Realitit bietet, hat es sich in der Organisationsforschung nicht weit verbreitet. Dies liegt
daran, dass es die Existenz von Organisationen selbst in Frage stellt und sich mehr auf
die subjektive Erfahrung und die Bedeutungszuschreibung konzentriert als auf die
strukturellen Merkmale von Organisationen (vgl. Burrell & Morgan, 2019, S. 28ff.). Im
Bereich des Interkulturellen Managements werden exemplarische Beitrdge zur
interpretativen Forschung durch qualitative Fallstudien von Autoren wie Chevrier,
D’Iribarne, Viegas-Pires sowie Barmeyer und Davoine dargestellt. Diese Publikationen
sind allesamt durch den interpretativen Ansatz von Geertz geprigt, der Kultur als ein

System von Bedeutungen konzeptualisiert (vgl. Barmeyer et al., 2019, S. 222).

Das radikal-humanistische Paradigma strebt einen grundlegenden sozialen Wandel aus
einer subjektiven Perspektive an. Es teilt viele Merkmale mit dem interpretativen
Paradigma, fokussiert jedoch darauf, bestehende soziale Strukturen zu {iberwinden. Die
Theoretiker dieses Paradigmas betonen die Befreiung des individuellen Bewusstseins von
gesellschaftlichen Zwingen und Ideologien. Sie zielen darauf ab, das Bewusstsein und
die Wahrnehmung zu verdndern, um soziale Verdnderungen herbeizufiihren. Im

Gegensatz zum funktionalistischen Ansatz hinterfragt das radikal-humanistische
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Paradigma traditionelle Organisationsmodelle und stellt eine kritische Perspektive auf die

Organisationsforschung dar (vgl. Burrell & Morgan, 2019, S. 32f)).

Der radikale Strukturalismus strebt eine Soziologie des radikalen Wandels aus einer
objektivistischen Perspektive an. Er analysiert strukturelle Konflikte, Dominanzmuster
und Widerspriiche, um radikalen Wandel und Emanzipation zu erkldren. Dieses
Paradigma betont die strukturellen Aspekte der Gesellschaft und hat potenzielle
Auswirkungen auf die Organisationsforschung, die jedoch noch nicht vollstindig

erforscht wurden (vgl. Burrell & Morgan, 2019, S. 33ff.).

THE SOCIOLOGY OF RADICAL CHANGE
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Abbildung 5: Four paradigms for the analysis of social theory (1979)
(vgl. Burrell & Morgan, 2019, S. 22).

Die Forschung von Gioia und Pitre (1990), Primecz et al. (2009) sowie Romani et al.
(2018) verdeutlicht, dass im Bereich des Interkulturellen Managements Beitrége in allen
genannten vier Paradigmen vorhanden sind, wobei das positivistische Paradigma eine
dominante Stellung einnimmt. Trotz verschiedener Ansitze zur Erfassung von Kultur in
Wirtschaftsstudien bleibt die zugrunde liegende positivistische Natur vorherrschend, was
dazu fiihrt, dass die Dynamik der Kultur oft vernachléssigt wird. So wird Kultur entweder

als unabhéngig oder abhingige Variable verwendet oder sogar als Moderator, der
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Managementfragen beeinflusst. Diese Diskrepanz zwischen den positivistischen und
interpretativen Perspektiven sowie Methoden deutet auf eine mangelnde Integration hin.
Infolgedessen wird von einigen Forschern ein interaktives Zusammenspiel zwischen den
Paradigmen (Mahadevan, 2013; Romani et al., 2018) sowie ein meta-paradigmatischer
Ansatz (Primecz et al., 2009) im Bereich des Interkulturellen Managements
vorgeschlagen, um eine pluralistische und multiperspektivische Sichtweise zu

ermoglichen (vgl. Barmeyer et al., 2019, S. 222).

5.4 Forschungsmethoden im Interkulturellen Management

Die Auswahl und Anwendung von Forschungsmethoden in den Sozialwissenschaften ist
von entscheidender Bedeutung fiir das Verstidndnis sozialer Phdnomene. Diese
Forschungsbereiche sind vielschichtig und erfordern einen methodischen Ansatz, der ihre
Komplexitidt angemessen berlicksichtigt. In diesem Unterkapitel wird kurz die
Anwendung von qualitativen, quantitativen und gemischten Methoden in der
Interkulturellen Managementforschung und ihre Verbindung zu den zugrunde liegenden

Paradigmen untersucht.

»ocial science scholars apply either qualitative, quantitative, or mixed methods*
(Barmeyer et al., 2019, S. 222 zitiert nach Opp, 2014, S. 111). Diese Methoden kénnen
mit den zuvor genannten Paradigmen in Einklang stehen. In vielen Féllen werden
quantitative Forschungsmethoden mit dem funktionalistischen Paradigma assoziiert (vgl.
Barmeyer et al., 2019, S. 222 zitiert nach Deetz, 1996, S. 193; Romani et al., 2014, S.
23f.). Sie sind dadurch gekennzeichnet, dass sie Hypothesen validieren oder widerlegen,
die auf der statistischen Auswertung empirischer Daten basieren, die mithilfe
quantitativer Instrumente wie Umfragen, demografischen Daten, wirtschaftsbezogenen
Zahlen oder Experimenten gesammelt wurden (vgl. Barmeyer et al., 2019, S. 223 zitiert
nach Neuman, 2014, S. 176). Diese Methoden zielen darauf ab, die Komplexitét sozialer

Phénomene auf eine Reihe von quantifizierbaren und statistisch verifizierbaren Variablen
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zu reduzieren (vgl. Barmeyer et al., 2019, S. 223 zitiert nach Bortz & Ddring, 2006, S.
138; Creswell, 2003, S. 18).

Im Gegensatz dazu greifen qualitative Methoden oft auf das interpretative Paradigma
zuriick, indem sie Daten aus der Realitét in Form von Worten und Bildern sammeln. Sie
beriicksichtigen Forschungsdaten in Bezug auf ihren sozialen Kontext und leiten die
Bedeutungen der untersuchten Phdnomene ab (vgl. Barmeyer et al., 2019, S. 223 zitiert
nach Flick, 2014a; Neuman, 2014). Das Hauptziel qualitativer Forschung besteht darin,
Beziehungen, Verbindungen und Beziehungen zu entdecken (vgl. Barmeyer et al., 2019,
S. 223 zitiert nach Kleining, 1982, S. 229), wobei Werkzeuge wie Interviews,
audiovisuelle Aufnahmen, Dokumente, Transkriptionen, Bilder und Inhaltsanalysen zum

Einsatz kommen (vgl. Barmeyer et al., 2019, S. 223 zitiert nach Neuman, 2014, S. 176).

Quantitative und qualitative Methoden konnen in einem Mixed-Methods-Design
komplementir eingesetzt werden. Dies bedeutet, dass die Kombination beider Methoden
ein breiteres und umfassenderes Verstdndnis von Phanomenen ermoglicht (vgl. Barmeyer
et al., 2019, S. 223 zitiert nach Creswell & Clark, 2011; Jick, 1979; Kleining, 1982). Um
die Forschungsobjekte und ihre definierenden Hypothesen angemessen auszuwéhlen und
zu verstehen, sollten qualitative Methoden vor quantitativen Methoden angewendet
werden (vgl. Barmeyer et al., 2019, S. 223 zitiert nach Kleining, 1982). Nach der
Validierung von Hypothesen durch quantitative Methoden kann qualitative Forschung
Phédnomene mit einem hdheren Detaillierungsgrad erkldren (vgl. Barmeyer et al., 2019,
S. 223 zitiert nach Flick, 2014b). Obwohl Forscher sich bewusst sind, dass die
Kombination verschiedener Methoden die zuverldssigsten Ergebnisse fiir die Forschung
bietet, sind quantitative Forschungsmethoden in Bezug auf gemischte Methoden im
Interkulturellen Management weitaus hdufiger anzutreffen (vgl. Barmeyer et al., 2019, S.
223 zitiert nach Bortz & Doéring, 2006, S. 302). Eine der wenigen Mixed-Methods-
Studien in diesem Bereich ist die GLOBE-Studie (vgl. Barmeyer et al., 2019, S. 223
zitiert nach House et al., 2004), die quantitative Umfragen mit nachfolgenden qualitativen
Interviews mit Managern auf der ganzen Welt kombiniert (vgl. Barmeyer et al., 2019, S.

223).
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6 ANALYSE

Der folgende Abschnitt stellt die detaillierte Analyse der Ergebnisse dar, die aus der
systematischen Literaturrecherche zu interkulturellen Trainings flir Auslandsaufenthalte
gewonnen wurden. Zundchst werden die Daten aus den gesammelten wissenschaftlichen
Artikeln prisentiert, gefolgt von einer Aufschliisselung der Ergebnisse fiir jede Kategorie.
Die Visualisierung und Beschreibung der Daten bilden die Grundlage fiir die
anschlieBende Analyse, die darauf abzielt, wichtige Trends und Forschungsliicken
aufzuzeigen. Die Methodik, die zur Durchfiihrung dieser Analyse verwendet wurde, wird
in diesem Kapitel eingehend erldutert. Es ist wichtig anzumerken, dass eine systematische
Analyse auf der Grundlage von wissenschaftlichen Artikeln nur eine mogliche Methode
innerhalb dieses Bereichs ist. Dennoch bietet sie wertvolle Einblicke in die angewandten
Forschungsmethoden, Forschungsparadigmen sowie die héaufigsten Themen und
Schliisselworter in der akademischen Literatur. Durch eine griindliche Untersuchung
dieser Aspekte konnen relevante Erkenntnisse {iber den aktuellen Stand der Forschung

gewonnen und potenzielle Entwicklungsperspektiven aufgezeigt werden.

6.1 Methodik

Fiir diese Masterarbeit wurde eine systematische Suche in der EBSCO-Datenbank
durchgefiihrt, wobei die folgenden Suchbegriffe verwendet wurden: Interkulturelles
Training, Auslandsvorbereitung, Kultur, Interkulturelle Kompetenz, Auslandsentsendung
und Interkulturelles Management. Zusitzlich wurden auch die englischen Begriffe
Intercultural Training und Intercultural Competence berlicksichtigt. Es wurden
insgesamt 50 wissenschaftliche Artikel ausgewéhlt. Der Zeitraum der Suche wurde auf
die Jahre 1987 bis 2024 festgelegt, um einen umfassenden Uberblick iiber die

Entwicklung des Forschungsfeldes zu gewédhrleisten.
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Die Auswahl der EBSCO-Datenbank wurde aufgrund ihrer umfangreichen Sammlung
von wissenschaftlichen Artikeln und Fachzeitschriften im Bereich des Interkulturellen
Managements getroffen. EBSCO bietet Zugang zu einer Vielzahl von relevanten
Publikationen, die eine breite Palette von Forschungsergebnissen und -methoden

abdecken.

Die Suchbegriffe wurden sorgfiltig ausgewdhlt, um sicherzustellen, dass relevante
Artikel identifiziert werden, die das Thema der interkulturellen Trainings fiir
Auslandsaufenthalte abdecken. Die Suchstrategie wurde iterativ angepasst, um
sicherzustellen, dass alle relevanten Artikel eingeschlossen wurden und keine wichtigen

Quellen iibersehen wurden.

Die Auswahl der Quellen erfolgte unter Beriicksichtigung von spezifischen Inklusions-
und Exklusionskriterien, um sicherzustellen, dass die ausgewéhlten Artikel relevante
Einblicke in das Thema bieten, die Ziele der Masterarbeit unterstiitzen und eine breite
Palette von Forschungsmethoden und —paradigmen abdecken. Fiir die Inklusion wurden
Artikel ausgewdhlt, die sich mit Themen wie beispielsweise Interkulturellem Training,
Interkulturellen Management, Studium im Ausland, Expatriates und Kultureller
Kompetenz befassten. Die Quellen umfassten Artikel in englischer, deutscher und einen
in portugiesischer Sprache. In einigen Féllen wurde auch auf Artikel mit nur einem
verfiigbaren Abstract zuriickgegriffen. Fiir die Exklusion wurden Artikel ausgeschlossen,
die hauptsédchlich Themen wie Psychologie, Pflege, Altenheim, Migration, Fliichtlinge
und Polizei behandeln, da sie nicht direkt zum Thema interkultureller Trainings fiir

Auslandsaufenthalte passen.

Die Datenerhebung begann mit der Sammlung der ausgewdhlten Artikel, die
anschlieBend in eine Excel-Tabelle exportiert wurden. Diese Excel-Tabelle wurde
verwendet, um detaillierte Informationen zu jedem Artikel zu erfassen, darunter Journal,
Jahr, Titel, Autor, Ausgabe, Schliisselworter, Thema, angewandte Forschungsmethode,
Paradigma (falls erkennbar), Bezug zu den Kulturdimensionen nach Hall/Hofstede

(sofern vorhanden) sowie das Ergebnis der Studie/des Artikels.

Die Themen der Artikel wurden qualitativ analysiert und klassifiziert, wobei besonderes

Augenmerk auf die im Abstract und den Schliisselwortern genannten Themen gelegt
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wurde. Diese qualitative Analyse ermdglichte es, die Bandbreite der behandelten Themen

zu erfassen und relevante Muster und Trends zu identifizieren.

Die Klassifizierung der Forschungsmethoden und Paradigmen erfolgte auf der Grundlage
des Modells von Burrell und Morgan (1979). Die Kategorisierung der Paradigmen
erfolgte unter Berlicksichtigung der grundlegenden Unterscheidungen zwischen
funktionaler Analyse, interpretativem Ansatz, radikal humanistischem und radikal
strukturalistischem Paradigma. Diese Einordnung basierte auf den grundlegenden
theoretischen Ansédtzen, die in den Artikeln priasentiert wurden und wurde verwendet, um
die unterschiedlichen methodologischen und theoretischen Perspektiven innerhalb des
Forschungsfeldes zu erfassen. Die Einteilung der Forschungsmethoden erfolgte anhand
einer Unterscheidung zwischen qualitativen und quantitativen Methoden. Dabei wurden
die Forschungsmethoden der ausgewihlten Artikel anhand der Angaben der Autoren in
den Abstracts und Methodik klassifiziert. In seltenen Féllen, in denen eine Mischung aus
qualitativen und quantitativen Methoden angewendet wurde, wurden diese Artikel als
gemischte Methoden klassifiziert. Diese Unterscheidung ermoglichte eine differenzierte
Betrachtung der angewandten Forschungsmethoden innerhalb des Forschungsfeldes.
Durch diese kombinierte Analyse der Themen und Paradigmen wurde eine umfassende
und differenzierte Betrachtung der wissenschaftlichen Literatur zum Thema

interkulturelle Trainings fiir Auslandsaufenthalte ermoglicht.

Zur statistischen Visualisierung und Analyse der Daten wurde Voyant Tools (Sinclair und
Rockwell, 2019) verwendet. Die Daten wurden in Excel exportiert und mithilfe von
Voyant Tools visualisiert, um die Entwicklung der Paradigmen und Themen grafisch

darzustellen.

Um mogliche Verzerrungen oder Voreingenommenheit zu minimieren, wurde die Studie
sorgfiltig durchgefiihrt. Die Auswahl der Journale und die Methodik der Datenerhebung
wurden kritisch reflektiert, um die Qualitit und Genauigkeit der FErgebnisse

sicherzustellen.
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6.2 Ergebnisse

Die vorliegende Zusammenfassung présentiert die Ergebnisse einer systematischen
Literaturanalyse im Bereich interkultureller Trainings. In dieser Analyse werden die
wichtigsten Erkenntnisse aus verschiedenen Perspektiven betrachtet, um ein umfassendes
Verstindnis fiir die Forschung in diesem Bereich zu ermoglichen. Dabei werden die

folgenden Kapitel beriicksichtigt:

Das erste Unterkapitel beleuchtet die prominentesten Themen, die in den untersuchten
Artikeln zu interkulturellen Trainings prisent sind, sowie die Autoren, die diese Themen
mafgeblich beeinflussen. Dabei werden die Schliisselthemen identifiziert, die in der
Forschung besonders hiufig diskutiert werden, sowie die Autoren, die mafgeblich zur
Entwicklung dieses Forschungsfelds beigetragen haben. Im zweiten Unterkapitel werden
die vorherrschenden Forschungsparadigmen beleuchtet, wobei ein besonderer Fokus auf
ihrer Anwendung in Bezug auf interkulturelle Trainings liegt. Im néchsten Abschnitt wird
der Bezug zu den Arbeiten von Hofstede und Hall analysiert, um zu verstehen, inwieweit
diese Theoretiker in der aktuellen Forschung préisent sind und welche Auswirkungen ihr
Werk auf das Feld der interkulturellen Trainings hat. Das vierte und letzte Kapitel
analysiert die angewandten Forschungsmethoden in der interkulturellen
Trainingsforschung. Dabei werden die verschiedenen Methoden untersucht, die in der
Literatur verwendet werden, um Erkenntnisse zu gewinnen und die Qualitit der
Forschung zu bewerten. Durch eine Prisentation der Daten und die Verwendung von
Visualisierungen wird eine klarere Darstellung der Forschungsergebnisse ermdglicht, um
eine fundierte Diskussion iiber die gegenwirtigen Trends und Entwicklungen im Bereich

interkultureller Trainings zu erleichtern.

6.2.1 Forschungsthemen und Autoren

Die fiinf am hédufigsten auftretenden Termini sind cultural mit 1760 Treffern, training

(1270), intercultural (953), culture (952) und international (536). Dariiber hinaus werden

63



die zwanzig am héufigsten genannten Themen in einem Kreisdiagramm (vgl. Abb. 6)
dargestellt. Es ist zu erkennen, dass das Thema Interkulturelles Training mit 19% den
hochsten Anteil an Erwédhnungen aufweist. An zweiter Stelle folgt Interkulturelle
Kompetenz mit 13%, gefolgt von Interkultureller Kommunikation mit 10%, Kulturelle
Unterschiede mit 9%. Sowohl Globale Manager als auch
Multikulturalismus/Interkulturalitit weisen ebenfalls einen Anteil von 6% auf und

belegen den gleichen Rang und somit auf Platz fiinf.

Interkulturelles Multikulturelle
Personalmanagement Persénlichkeit

SA: " 2%
Interkulturellles
Training
19%
Interkulturelle
/ Verhandlungsfiihrung

Vorbereltung 1%
1%

Missverstandnisse/Pr
obleme
5%

Multikulturalismus/
Interkulturalitat
6%

Virtuelle Assignments/
E-Learning
3%

Expatrlates
3%
Metakognltlon
2%
Motivation
3%
Auslandseinsétze
2%

Kulturelle Intelllgenzj

4% ReerX|on

Abbildung 6: Die zwanzig meistgenannten Themen

Es ist bemerkenswert, dass die hdufigsten Termini fast identisch mit den Top 5 Themen
sind, wobei lediglich der Begriff international nicht direkt unter den Themen aufgefiihrt
ist. Diese Beobachtung wirft ein interessantes Licht auf die Schwerpunkte und

Kernthemen im Bereich interkultureller Trainings fiir Auslandsaufenthalte. Die Tatsache,
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dass die am haufigsten verwendeten Begriffe eng mit den Top 5 Themen iibereinstimmen,
deutet darauf hin, dass diese Begriffe nicht nur héufig auftauchen, sondern auch eine
zentrale Rolle in der Forschung zu diesem Thema spielen. Dies legt nahe, dass ein
griindliches Verstindnis und eine erfolgreiche Bewiltigung von interkulturellen
Herausforderungen wie interkultureller Kommunikation und kulturellen Unterschieden
von entscheidender Bedeutung sind. Die Abwesenheit des Begriffs international als eines
der Top-Themen mag zunédchst iiberraschend erscheinen. Moglicherweise ist jedoch das
Konzept der Internationalitit implizit in den diskutierten Kontexten enthalten und wird
daher nicht separat als eigenstindiges Thema aufgefiihrt. Dies verdeutlicht die
Komplexitdt und die vielschichtigen Aspekte von interkulturellen Trainings fiir
Auslandsaufenthalte, die eine griindliche Vorbereitung und Sensibilitdt erfordern, um

erfolgreiche interkulturelle Interaktionen zu ermdglichen.

Bei einer ndheren Betrachtung der Autoren in diesem systematischen Literaturiiberblick
fallt auf, dass lediglich fiinf Autoren mehr als einmal erwdhnt werden: Earlay, Romani,
Holtbriigge, Szkudlarek und Thomas (vgl. Abb. 7). Interessanterweise lassen sich alle
fiinf Autoren ihren spezifischen Themengebieten zuordnen, was die Validitit der Top-5-
Auswahl bestétigt. Im Detail betrachtet féllt auf, dass der Begriff international in den
Arbeiten der Autoren unterschiedlich verwendet wird. Wahrend er bei Thomas direkt als
eigenstindiges Thema erscheint, findet sich bei den anderen Autoren eine indirekte
Verwendung. Dies konnte darauf hinweisen, dass der Begriff in verschiedenen Kontexten
und in Verbindung mit anderen Themen behandelt wird, anstatt als eigenstindiges
Forschungsgebiet betrachtet zu werden. Diese Vielseitigkeit verdeutlicht die Breite und
Komplexitidt des Begriffs international und unterstreicht die Notwendigkeit einer
differenzierten Analyse, um die verschiedenen Bedeutungen und Zusammenhinge zu

erfassen. Es betont ebenfalls noch einmal, dass Ergebnis von weiter oben.

Eine griindlichere Analyse der Autoren ergibt, dass die Mehrheit von ihnen aus
Institutionen in den USA und Deutschland stammt (vgl. Abb. 8). Hierbei ist zu beachten,
dass Deutschland als Teil Europas betrachtet wird, was die Tendenz zu einer européisch-
amerikanischen Prisenz in der Forschung zeigt. Interessanterweise verteilen sich die
restlichen Autoren auf eine breite Palette von Landern in Europa, von England bis hin

nach Australien und sogar bis nach Indien (vgl. Abb. 8). Diese vielfiltige Herkunft der
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Autoren deutet darauf hin, dass interkulturelle Trainings weltweit Interesse finden, jedoch

noch nicht in der Tiefe untersucht wurden, wie es diese Analyse nahelegt.

Autor Auffiithrung Institution Themengebiete
Alexander Universitét Interkulturelle Kompetenz,
Thomas Regensburg;  Interkulturelles Training,
Institut fiir Internationalisierung, Globalisierung,
Psychologie = Unternehmen, Manager, Methoden,
Kulturstandards, Interkulturelle
Kommunikation, Soziokulturelle
Faktoren
P. Christopher London Kulturelle Intelligenz, Ausland,
Earley Business Interkulturelles Training, Manager,
School & Interkulturelle Kompetenz, Motivation,
University of Kulturanpassung, Leistung
Arizona
Dirk Friedrich- Virtuelle Einsétze, Interkulturelle
Holtbriigge Alexander- Trainings, Interkulturelles Lernen, E-
Universitét Learning, Motivation, kulturelle
Erlangen- Intelligenz, Studium im Ausland
Niirnberg
Laurence Centre for Interkulturelles Management, Kulturen,
Romani Advanced Reflexivitdt, Rasse, Geschlecht,
Studies in Ethnische Identitét, Verantwortung,
Leadership,
Stockholm
School of
Economics
Betina University of  Expatriates, Interkulturelles Training,
Szkudlarek Sydney Riickkehr, Interkulturelles
Business Management, Kulturen, Reflexivitit,
School Rasse, Geschlecht

Abbildung 7: Top fiinf Autoren mit den meisten Erwdhnungen

Die Dominanz von Autoren aus den USA und Deutschland in der interkulturellen
Trainingsforschung konnte auf die Forschungstraditionen und -schwerpunkte dieser
Insbesondere die Stirke der Wirtschafts- und

Liander zuriickzufithren sein.

Sozialwissenschaften in diesen Lindern konnte eine Erkldrung fiir ihre hohe Anzahl an
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Forschern in diesem Bereich bieten. Ein weiterer wichtiger Aspekt ist die Rolle der
Sprache bei der Auswahl der Autoren. Forschungsarbeiten in anderen Sprachen sind
moglicherweise weniger sichtbar, was erkliren konnte, warum Autoren aus
englischsprachigen Léndern iiberreprasentiert sind. Zudem wurde sich in der Analyse
hauptséchlich auf deutsch- und englischsprachige Artikel konzentriert. Dariiber hinaus
konnten kulturelle Unterschiede und Perspektiven die Vielfalt der Ansétze in der
Forschung beeinflussen. Autoren aus verschiedenen Léndern bringen unterschiedliche
kulturelle Hintergriinde und Erfahrungen ein, die sich in ihren Forschungsansétzen
widerspiegeln. In Bezug auf zukiinftige Entwicklungen und Potenziale konnte die
zunehmende Globalisierung und Digitalisierung dazu fithren, dass interkulturelle
Trainings auch aus anderen Teilen der Welt stammen. Dies kdnnte zu einer breiteren und

vielfaltigeren Forschungslandschaft fiihren, die verschiedene Perspektiven und Ansitze
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Abbildung 8: Verteilung der Autoren nach Herkunfisinstitution
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6.2.2 Forschungsparadigmen

Im Fokus dieser Untersuchung liegt nun die Analyse der Forschungsparadigmen nach
Burrell und Morgan. Dabei wird deutlich, dass der interpretative Ansatz mit 46% und der
funktionalistische Ansatz mit 42% die am héufigsten verwendeten Forschungsansétze
darstellen. Der radikal humanistische Ansatz hat einen geringen Anteil von 10% und der
radikal strukturalistische Ansatz ist nur einmal in einem Artikel vertreten und deckt somit
2% ab (vgl. Abb. 9). Folglich dominiert der interpretative Ansatz in den Untersuchungen
zu interkulturellen Trainings. Diese Ergebnisse stehen im Einklang mit fritheren Studien
von Gioia und Pitre (1990), Primecz et al. (2009) sowie Romani et al. (2018), die darauf
hinweisen, dass Beitrdge zu allen vier Paradigmen existieren. Allerdings zeigt sich hier
eine klare Dominanz des interpretativen Paradigmas, was im Gegensatz zu den
Erwartungen steht, die aus den fritheren Studien hervorgegangen sind. Diese hatten
darauf hingewiesen, dass das positivistische Paradigma vorherrschend sei. Obwohl der
interpretative und der funktionale Ansatz nahezu gleichauf liegen, besteht ein
geringfiigiger Unterschied von 4%. Ein interaktives Zusammenspiel zwischen den
Paradigmen ist nur bei zwei Artikeln erkennbar, die sich auf eine Mischung von zwei
Paradigmen stiitzen. Diese beiden Artikel stammen von Earley & Peterson, 2004 und
Loaiza et al., 2016 und beinhalten eine Kombination aus dem funktionalen und radikal

humanistischen Paradigma sowie aus dem funktionalen und interpretativen Paradigma.

Die Zuordnung des Artikels The Elusive Cultural Chameleon: Cultural Intelligence as a
New Approach to Intercultural Training for the Global Manager zu einer Mischung aus
dem funktionalen und radikal humanistischen Paradigma basiert auf der Betonung der
Effektivitdt und Anpassungsfahigkeit von interkulturellen Trainingsmethoden fiir globale
Manager (funktionale Analyse) sowie auf der Beriicksichtigung individueller
Unterschiede menschlicher Fahigkeiten und der Notwendigkeit einer ganzheitlichen
Herangehensweise (radikal humanistische Analyse). Der Artikel Gestdo internacional de
recursos humanos. Adaptabilidade intercultural na expatriacdo de brasileiros kann als
eine Mischung aus den Paradigmen der funktionalistischen und interpretativen
Perspektiven nach Burrell und Morgan klassifiziert werden. Die funktionalistische

Perspektive wird durch die Betonung der Notwendigkeit einer ganzheitlichen
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Herangehensweise an die Expatriierung und das internationale Personalmanagement
sowie durch die Identifizierung von Herausforderungen und Empfehlungen fiir die Praxis
vertreten. Die interpretative Perspektive zeigt sich in der Verwendung qualitativer
Forschungsmethoden wie Tiefeninterviews und der Analyse von Interviewdaten, um
Einblicke in die Erfahrungen und Herausforderungen der Expatriierten zu gewinnen.
Durch die Kombination dieser beiden Perspektiven scheint die Studie verschiedene
Aspekte der Realitdt zu erfassen und sowohl theoretische Erkldrungen als auch praktische

Implikationen fiir das Management internationaler Ressourcen zu liefern.

Radikal-Strukturalistisch ; 2%

L] Radikal-
Humanistisch; 10%

m Funktionalistisch u Interpretativ = Radikal-Humanistisch Radikal-Strukturalistisch

Abbildung 9: Verteilung der Paradigmen in der Literaturiibersicht

Beide Artikel illustrieren eine Art Integration der funktionalistischen und interpretativen
Paradigmen beziehungsweise funktionalistischen und radikal humanistischen
Paradigmen, indem die Elemente beider Ansitze kombiniert werden, wie es Mahadevan
2013; Primecz et al., 2009 und Romani et al., 2018 vorgeschlagen haben. Diese
synchrone  Verwendung ermdglicht eine umfassendere Betrachtung des
Untersuchungsgegenstands, da sowohl quantitative als auch qualitative Methoden

genutzt werden, um verschiedene Aspekte zu erfassen. Dies fiihrt zu einer breiteren
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Palette von Erkenntnissen, die sowohl theoretische als auch praktische Implikationen fiir
die Gestaltung und Durchfiihrung interkultureller Trainings bieten. Trotz dieser
Verschmelzung bleibt jedoch eine Diskrepanz zwischen den Paradigmen bestehen (Gioia
und Pitre, 1990; Primecz et al., 2009; Romani et al., 2018), da dies nur in zwei
analysierten Artikeln beobachtet wurde. Dies reicht nicht aus, um zu dem Schluss zu
gelangen, dass die Diskrepanz zwischen den Ansétzen nicht mehr existiert, da sie in der
Gesamtheit der Forschungsliteratur weiterhin bestehen konnte. An dieser Stelle ist eine
weitere Untersuchung erforderlich, um festzustellen, ob und wie weit die Integration
unterschiedlicher Paradigmen in der Forschungspraxis Interkultureller Trainings

vorangeschritten ist.
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Abbildung 10: Zeitliche Entwicklung Forschungsparadigmen

In der zeitlichen Entwicklung der Forschungsparadigmen wird erneut deutlich, dass das
interpretative Paradigma vorherrschend ist. Im Jahr 2009 erreichte es seinen Hohepunkt
mit vier Artikeln (vgl. Abb. 10). In den folgenden Jahren ist ein allméhlicher Riickgang
zu beobachten. Besonders bemerkenswert ist, dass zeitgleich mit dem Hohepunkt des
interpretativen Paradigmas das funktionale Paradigma abnahm. Danach folgte eine Phase,

in der beide Paradigmen relativ gleich vertreten waren. Ab 2016 ist ein Trend hin zum
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funktionalistischen Paradigma zu erkennen, wie es auch von Brannen und Doz (2010),
Phillips und Sackmann (2015) sowie Primecz et al. (2009) beschrieben wurde.
Moglicherweise ist diese Tendenz mit der vorherrschenden Auffassung in der
wissenschaftlichen Gemeinschaft von positivistisch-quantitativen Methodologien als der
alleinigen Quelle wissenschaftlicher Genauigkeit verbunden, was diesen Methoden einen
hoheren Stellenwert in der wissenschaftlichen Legitimitét verleiht (vgl. Barmeyer et al.,
2019, S. 230 zitiert nach Babones 2015; Donaldson, 2003; Niedzwetzki, 1984). Das
radikal strukturalistische Paradigma ist nur einmal im Jahr 1992 vertreten. Das radikal
humanistische Paradigma erreichte 2018 seinen Hohepunkt, mdglicherweise aufgrund
eines Riickgangs des interpretativen Paradigmas. In diesem Zusammenhang wir erneut
deutlich, dass interpretative und funktionalistische Paradigmen die vorherrschenden

Ansitze in der Erforschung interkultureller Trainings darstellen.

6.2.3 Einbezug von Hofstede und Hall

In dem folgenden Kreisdiagramm (vgl. Abb. 11) ist ersichtlich, dass in der Mehrheit der
Artikel kein Bezug zu den Werken von Hall und Hofstede hergestellt wird (74%).
Lediglich ein Viertel der Literatur bezieht sich direkt auf die Arbeiten der beiden Autoren
(26%). Es ist von Bedeutung anzumerken, dass in einigen Fillen lediglich der Abstract
der Artikel zuginglich war, wodurch eine eingehende Analyse beziiglich der
Bezugnahme auf Hall oder Hofstede nicht durchfiihrbar war. Diese Beschrinkung der
verfiigbaren Informationen hat natiirlich Auswirkungen auf das resultierende Gesamtbild.
Jedoch wirft diese Feststellung interessante Fragen beziiglich der zugrunde liegenden
Forschungsparadigmen und angewandten Forschungsmethoden auf. Die Dominanz von
Artikeln, die keinen direkten Bezug zu Hall und Hofstede herstellen, konnte darauf
hinweisen, dass andere Theorien, Modelle oder Ansidtze zur Erkldrung und Analyse
interkultureller Trainings bevorzugt werden. Dies konnte auf eine Vielfalt von Faktoren
zuriickzufiihren  sein, darunter —mdglicherweise die Priferenz  bestimmter

Forschungsparadigmen. Wie bereits erwihnt, werden Hofstedes Forschungen dem
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positivistischen Paradigma zugeordnet (vgl. Barmeyer et al., 2019, S. 222). Angesichts
der vorherrschenden Interpretationsorientierung in der untersuchten Literatur ist es
folglich naheliegend, dass Hofstede in den meisten Texten nicht erwidhnt wird.
Zusammenfassend verdeutlicht das Diagramm, dass zahlreiche interkulturelle Trainings
anderen theoretischen Anséitzen und Methoden folgen, die moglicherweise keine direkte
Verbindung zu den Arbeiten von Hall oder Hofstede aufweisen. Diese Beobachtung legt
nahe, dass in der Praxis eine Vielzahl von Theorien und Methoden zur Anwendung
kommen, um interkulturelle Trainings durchzufiihren, was auf die komplexe und

vielfaltige Landschaft der interkulturellen Trainingspraxis hinweist.

= JA = NEIN

Abbildung 11: Prisenz von Hofstede und Hall
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6.2.4 Forschungsmethoden

Im folgenden Abschnitt werden die angewandten Forschungsmethoden genauer
untersucht. Die Verteilung der Methoden zeigt, dass qualitative Ansédtze mit einem Anteil
von 66% dominieren. Quantitative Methoden machen 30% aus, wihrend eine
Kombination aus beiden Methoden den letzten Platz mit 4% belegt (vgl. Abb. 12). Diese
Ergebnisse spiegeln die klare Vorherrschaft qualitativer Methoden wider, was mit den

Ergebnissen beziiglich der Forschungsparadigmen iibereinstimmt.

Mischung, 4%

m Qualitativ = Quantitativ. = Mischung

Abbildung 12: Methodenverteilung

Bei genauerer Analyse der zeitlichen Verteilung der angewandten Forschungsmethoden
(vgl. Abb. 13) wird erneut die Dominanz qualitativer Methoden deutlich. Von 2004 bis
2009 stieg der Einsatz qualitativer Methoden an und erreichte seinen Hohepunkt. Danach
war ein leichter Riickgang bis 2016 zu verzeichnen, gefolgt von einem erneuten Anstieg
im Jahr 2018 auf drei Artikel. Ab 2020 zeigt sich jedoch ein Abwirtstrend, da die
quantitative Forschungsmethode an Bedeutung gewinnt. Dies deutet auf eine
Verschiebung hin zu quantitativen Methoden gegen Ende des untersuchten Zeitraums.
Die Kombination verschiedener Forschungsmethoden wurde nur in den Jahren 2006 und

2010 beobachtet. Dies verdeutlicht erneut, dass trotz der Empfehlungen zur Kombination
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von Forschungsmethoden (vgl. Barmeyer et al., 2019, S. 233 zitiert nach Brannen und
Doz, 2010; Flick, 2014b; Jick, 1979) in den Sozialwissenschaften gemischte Methoden
nur selten angewendet werden. Die geringe Nutzung von Forschungsdesigns mit
gemischten Methoden kann auf die Komplexitit der Integration beider Ansitze
zuriickgefiihrt werden, die von Forschenden ein hohes Mall an Fachkenntnissen sowohl
in quantitativen als auch qualitativen Methoden erfordert und somit eine erhebliche

Herausforderung fiir Einzelpersonen darstellt (vgl. Barmeyer et al., 2019, S. 233).
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Abbildung 13: Zeitliche Entwicklung Forschungsmethoden

Das Diagramm zeigt, dass die Verdnderungen der Forschungsmethoden dhnlich verlaufen
wie bei den Forschungsparadigmen. Die Dominanz qualitativer Methoden in den
angewandten Forschungsmethoden lésst sich durch mehrere Griinde erkldren. Erstens
ermoglichen qualitative Ansétze eine tiefere und umfassendere Erfassung komplexer
Phinomene, insbesondere in Bereichen wie interkulturelles Training, die von Natur aus
vielschichtig und subjektiv sind. Durch offene Interviews, teilnehmende Beobachtungen
und andere qualitative Techniken konnen Forscher ein tieferes Verstindnis fiir die
Erfahrungen, Einstellungen und Wahrnehmungen der Beteiligten gewinnen, was fiir die
Entwicklung effektiver interkultureller Trainingsmethoden entscheidend ist. Zweitens

bieten qualitative Methoden Flexibilitdt und Anpassungsfihigkeit, um den spezifischen
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Kontext und die Bediirfnisse der Teilnehmer zu beriicksichtigen. In interkulturellen
Trainingsprogrammen konnen verschiedene kulturelle Hintergriinde und individuelle
Unterschiede berlicksichtigt werden, um mafBgeschneiderte Trainingsanséitze zu
entwickeln, die auf die Bediirfnisse der Zielgruppe zugeschnitten sind. Drittens
ermoglichen qualitative Methoden die Erfassung von Kontextinformationen und die
Exploration von Zusammenhéngen zwischen verschiedenen Variablen auf einer tieferen
Ebene. Dies ist besonders wichtig, um komplexe kulturelle Phinomene und deren
Auswirkungen auf das interkulturelle Training zu verstehen. Indem qualitative Forschung
die menschliche Dimension hervorhebt und individuelle Erfahrungen in den Vordergrund
stellt, kann sie zu einer fundierten Gestaltung von interkulturellen Trainingsprogrammen
beitragen. Trotz der Vorteile qualitativer Methoden gibt es auch Herausforderungen bei
ihrer Anwendung. Die Interpretation und Analyse qualitativer Daten bendtigen oft mehr
Zeit und Ressourcen im Vergleich zu quantitativen Ansdtzen. Dariiber hinaus kdnnen
subjektive Einschédtzungen und Vorurteile des Forschers die Ergebnisse beeinflussen, was
eine sorgfiltige Reflexion und Validierung erfordert. Trotz dieser Herausforderungen
bleiben qualitative Methoden aufgrund ihres Potenzials, tiefgehende Einblicke und
Verstindnisse zu liefern, ein wichtiger Bestandteil der interkulturellen

Trainingsforschung.
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7 SCHLUSSBETRACHTUNG

Wie eingangs beschrieben bieten interkulturelle Trainings einen enormen Mehrwert fiir
Unternehmen, aber auch Einzelpersonen. Die Bedeutung interkultureller Trainings
manifestiert sich in ihrer Fahigkeit, grundlegende Kompetenzen zu vermitteln, die fiir den
Erfolg in einer globalisierten Welt unabdingbar sind. Diese Schulungen spielen eine
entscheidende Rolle, um ein tiefgreifendes Kulturverstindnis zu entwickeln, welches
nicht nur Unterschiede fokussiert, sondern auch gemeinsame Werte, Normen und

Verhaltensweisen beriicksichtigt.

Ein weiterer zentraler Aspekt ist die Forderung effektiver Kommunikationsstrategien, die
den Teilnehmern helfen, Missverstindnisse zu vermeiden und klare, respektvolle
Interaktionen zu gestalten. Konfliktprdvention und -16sung, basierend auf kulturellem
Verstidndnis, stehen ebenfalls im Fokus dieser Schulungen. Die Bedeutung
interkultureller Trainings zeigt sich auch in der Entwicklung von Fdhigkeiten fiir
Teamarbeit und Fithrung in multikulturellen Kontexten. Sie tragen dazu bei, kulturelle

Sensibilitit zu steigern und Vorurteile sowie Stereotypen abzubauen.

Des Weiteren sind interkulturelle Trainings entscheidend fiir die erfolgreiche Gestaltung
internationaler Geschiftsbeziehungen. Sie fordern das Vertrauen zwischen Partnern aus
verschiedenen Kulturen und bereiten Menschen darauf vor, im Ausland zu arbeiten oder
zu studieren. Insgesamt tragen interkulturelle Trainings dazu bei, die Herausforderungen
der globalen Zusammenarbeit zu bewiltigen und eine Weltanschauung zu fordern, die
von Respekt, Offenheit und kultureller Sensibilitit geprdgt ist. Diese Punkte

verdeutlichen noch einmal die Forschungsrelevanz zu diesem Thema.

Die vorliegende Masterarbeit befasste sich mit der Analyse der Entwicklung und
Anwendung interkultureller Trainings fiir Auslandsaufenthalte. Durch eine systematische
Untersuchung von wissenschaftlichen Artikeln wurde ein umfassendes Verstindnis fiir
die Forschungslandschaft in diesem Bereich erlangt. Die Analyse erméglichte wichtige
Einblicke in die behandelten Themen, angewandten Forschungsparadigmen und
Methoden im Bereich interkultureller Trainings. In diesem Zusammenhang stellten sich

folgende Fragen:
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1. Welche methodischen Ansétze werden in der interkulturellen Trainingsforschung
fiir Auslandsaufenthalte am haufigsten verwendet und wie variieren sie in Bezug
auf ihre Anwendbarkeit?

2. Inwiefern priagen die Paradigmen der interkulturellen Trainingsforschung die
Auswabhl der Forschungsmethoden und die Interpretation der Ergebnisse?

3. Welche praktischen Implikationen konnen aus den Ergebnissen der Forschung fiir
die Gestaltung von interkulturellen Trainingsprogrammen im deutsch-tilirkischen
Kontext abgeleitet werden und wie kdnnen sie zur Optimierung dieser Programme

beitragen?

Die Analyse der methodischen Ansdtze in der interkulturellen Trainingsforschung fiir
Auslandsaufenthalte zeigt eine Vielzahl von Herangehensweisen. Insgesamt wurden
qualitative Ansédtze am hiufigsten verwendet, was darauf hindeutet, dass Forscher ein
starkes Interesse an der Erfassung von individuellen Erfahrungen und subjektiven
Perspektiven haben. Diese qualitative Ausrichtung ermdglicht es, komplexe kulturelle
Phinomene und die damit verbundenen Herausforderungen fiir Personen, die ins Ausland
entsandt werden, besser zu verstchen. Durch offene Interviews, teilnehmende
Beobachtungen und andere qualitative Techniken konnen Forscher ein tieferes
Verstiandnis fiir die Erfahrungen, Einstellungen und Wahrnehmungen der Beteiligten
gewinnen. Quantitative Ansitze wurden weniger hiufig verwendet, jedoch sind sie immer
noch relevant, insbesondere wenn es um die Messung der Effektivitit von interkulturellen
Trainingsmethoden geht. Die Kombination aus beiden Ansdtzen wurde nur in einem
kleinen Prozentsatz der untersuchten Artikel angewendet, was darauf hindeutet, dass
Forscher verschiedene methodische Ansdtze wihlen, um ein umfassendes Bild der

Thematik zu erfassen.

Die Paradigmen der interkulturellen Trainingsforschung spielen eine entscheidende Rolle
bei der Auswahl der Forschungsmethoden und der Interpretation der Ergebnisse. Der
interpretative Ansatz und der funktionalistische Ansatz wurden am haufigsten verwendet,
und dies spiegelte sich auch in der Wahl der Forschungsmethoden wider. Qualitative
Methoden wurden hdufig im Rahmen des interpretativen Paradigmas angewendet,
wihrend quantitative Methoden eher im funktionalistischen Kontext zum Einsatz kamen.

Diese Paradigmen beeinflussen auch die Interpretation der Ergebnisse. Der interpretative
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Ansatz ermdglicht eine tiefere Analyse individueller Erfahrungen und kultureller
Dynamiken, wéahrend der funktionalistische Ansatz oft auf die Effektivitit und
Anpassungsfahigkeit von Trainingsmethoden fokussiert ist. Durch die Beriicksichtigung
dieser unterschiedlichen Perspektiven konnen Forscher ein ausgewogeneres Verstindnis

fiir die Herausforderungen und Moéglichkeiten interkultureller Trainings entwickeln.

Die Forschungsergebnisse bieten wertvolle Einblicke fiir die Gestaltung interkultureller
Trainingsprogramme im deutsch-tiirkischen Kontext und tragen dazu bei, bestehende
Programme zu optimieren. Insbesondere zeigen die Ergebnisse, dass interkulturelle
Trainings in diesem Kontext eine ganzheitliche und kontextspezifische
Herangehensweise erfordern. Diese Erkenntnis spiegelt sich in der Betonung der
kulturellen Vielfalt und der individuellen Unterschiede wider, die bei der Gestaltung von
Trainingsprogrammen beriicksichtigt werden miissen. Ein wichtiger Aspekt, der sich aus
den Forschungsergebnissen ergibt, ist die Bedeutung einer praxisorientierten Ausrichtung
der Trainingsprogramme. Es wird deutlich, dass theoretische Konzepte und Modelle zwar
als Grundlage dienen konnen, jedoch miissen sie an die konkreten Bediirfnisse und
Herausforderungen der Teilnehmer im deutsch-tiirkischen Kontext angepasst werden.
Dies konnte beispielsweise die Integration von Fallstudien, Rollenspielen oder
Gruppendiskussionen beinhalten, die es den Teilnehmern ermdoglichen, ihre
interkulturellen Fahigkeiten in realistischen Szenarien zu entwickeln und zu erproben.
Des Weiteren legen die Forschungsergebnisse nahe, dass interkulturelle
Trainingsprogramme im deutsch-tiirkischen Kontext eine stirkere Betonung auf die
Vermittlung von interkultureller Sensibilitdt und Empathie legen sollten. Dies kdnnte
durch gezielte Ubungen zur Reflexion eigener kultureller Vorurteile und Stereotypen
erreicht werden, sowie durch die Forderung eines offenen Dialogs und einer respektvollen
Kommunikation zwischen den Teilnehmern verschiedener kultureller Hintergriinde.
Zusitzlich weisen die Ergebnisse darauf hin, dass eine kontinuierliche Evaluation und
Anpassung der Trainingsprogramme essenziell sind, um deren Effektivitit langfristig zu
gewihrleisten. Dies konnte die regelmiBige Uberpriifung der Trainingsinhalte, -
methoden und -ziele sowie das Einbeziehen von Feedback der Teilnehmer umfassen, um
sicherzustellen, dass die Programme den sich verdndernden Anforderungen und
Bediirfnissen der Teilnehmer gerecht werden. Insgesamt bieten die Forschungsergebnisse

wichtige Impulse fiir die Weiterentwicklung interkultureller Trainingsprogramme im

78



deutsch-tiirkischen Kontext und tragen dazu bei, eine effektive interkulturelle
Kommunikation und Zusammenarbeit zu fordern. Durch die Beriicksichtigung dieser
Ergebnisse konnen Organisationen und Bildungseinrichtungen malgeschneiderte
Trainingsangebote  entwickeln, die den spezifischen Anforderungen und

Herausforderungen in diesem interkulturellen Kontext gerecht werden.

Die Ergebnisse dieser Arbeit haben wichtige Implikationen fiir die Theorie und Praxis
interkultureller Trainings. Die Identifizierung dominanter Forschungsparadigmen und
angewandter Methoden trégt dazu bei, das Versténdnis fiir die unterschiedlichen Ansétze
und Strategien in interkulturellen Trainings zu vertiefen. Dariiber hinaus legen die
Ergebnisse nahe, dass die Praxis interkultureller Trainings zunehmend andere
theoretische Ansdtze und Methoden bevorzugt als die von Hofstede und Hall

entwickelten Modelle.

Trotz sorgfiltiger Methodik gibt es einige Einschriankungen, die in dieser Studie
berticksichtigt werden miissen. Die Auswahl der Artikel konnte moglicherweise
bestimmte Perspektiven oder Ansitze vernachléssigt haben, was die Reprisentativitit der
Ergebnisse beeintrachtigen konnte. Dariiber hinaus basierte die Klassifizierung der
Forschungsparadigmen und Methoden auf den Angaben der Autoren, was zu einer
gewissen Subjektivitit fiihren konnte. Zusitzlich zu den in dieser Arbeit behandelten
Aspekten zeigen die identifizierten Forschungsliicken wichtige Bereiche auf, die weiter
untersucht werden miissen, um ein umfassendes Verstindnis fiir die Wirksamkeit und den
Einfluss interkultureller Trainings zu entwickeln. Insbesondere besteht Bedarf an
Studien, die die langfristigen Auswirkungen interkultureller Trainingsprogramme
untersuchen und den Einfluss der Trainerqualifikation sowie die Entwicklung
mafgeschneiderter Trainingsprogramme fiir spezifische Berufsgruppen analysieren.
Zudem konnten vergleichende Studien zwischen verschiedenen Kulturkontexten und die
Integration neuer Technologien in interkulturelle Trainingsprogramme dazu beitragen,

neue Erkenntnisse zu gewinnen.

Basierend auf den Erkenntnissen dieser Arbeit lassen sich mehrere Empfehlungen fiir
zukiinftige Forschung ableiten. Es wird empfohlen, weitere Untersuchungen
durchzufiihren, um die Entwicklung und Wirksamkeit verschiedener interkultureller

Trainingsansdtze zu vergleichen und zu evaluieren. Dariiber hinaus sollten zukiinftige
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Studien die Integration unterschiedlicher theoretischer Perspektiven und Methoden in
interkulturelle Trainingspraxis genauer untersuchen, um einen ganzheitlichen Ansatz zu

fordern.

Ein weiterer wichtiger Aspekt, der im Zusammenhang mit interkulturellen
Trainingsprogrammen beriicksichtigt werden sollte, ist der Einfluss des kulturellen
Hintergrunds der Teilnehmer. Verschiedene kulturelle Hintergriinde kdnnen sich auf die
Wahrnehmung, das Verstidndnis und die Umsetzung des Trainings auswirken. Zukiinftige
Forschung konnte sich darauf konzentrieren, wie diese Unterschiede beriicksichtigt und

in interkulturellen Trainingsprogrammen erfolgreich integriert werden konnen.

Insgesamt hat diese Masterarbeit einen wichtigen Beitrag zum Verstindnis der aktuellen
Forschungslandschaft im Bereich interkultureller Trainings fiir Auslandsaufenthalte
geleistet. Durch die Identifizierung dominanter Forschungsparadigmen und angewandter
Methoden wurden wertvolle Einblicke gewonnen, die Forschern und Praktikern helfen
konnen, interkulturelle Trainingsprogramme effektiver zu gestalten. Die Ergebnisse
legen nahe, dass eine kontinuierliche Weiterentwicklung der Trainingsmethoden und -
ansétze erforderlich ist, um den sich wandelnden Anforderungen und Bediirfnissen in
einer globalisierten Welt gerecht zu werden. Es wird empfohlen, dass die Forschung auf
diesem Gebiet weiter voranschreitet, um eine fundierte Grundlage fiir die Gestaltung
interkultureller Trainingsprogramme zu schaffen, die eine erfolgreiche interkulturelle

Kommunikation und Zusammenarbeit fordern.

SchlieBlich bietet ein Ausblick in die Zukunft die Moglichkeit, die Bedeutung
interkultureller Trainings in einer sich stindig verdndernden globalen Arbeitswelt zu
betonen. Angesichts der zunehmenden Globalisierung und Diversitdt am Arbeitsplatz
wird die Nachfrage nach interkulturellen Kompetenzen voraussichtlich weiter steigen. Es
wird daher entscheidend sein, dass Organisationen und Bildungseinrichtungen ihre
interkulturellen Trainingsprogramme kontinuierlich weiterentwickeln und anpassen, um
den sich wandelnden Anforderungen und Bediirfnissen gerecht zu werden und eine

effektive interkulturelle Kommunikation und Zusammenarbeit zu fordern.

Ein weiteres wichtiges Element, das im Ausblick auf die Zukunft interkultureller

Trainingsprogramme beriicksichtigt werden sollte, ist der Einfluss kiinstlicher
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Intelligenz. Die Integration von kiinstlicher Intelligenz in interkulturelle Trainings konnte
neue Moglichkeiten fiir personalisierte Lernansétze und adaptive Schulungsprogramme
eroffnen. Durch die Analyse von Daten und das Verstindnis individueller
Lernbediirfnisse konnte kiinstliche Intelligenz dazu beitragen, interkulturelle Trainings
effektiver und effizienter zu gestalten. Dariiber hinaus konnten virtuelle Umgebungen
und Simulationen, unterstiitzt durch kiinstliche Intelligenz, realistische interkulturelle
Szenarien schaffen, in denen die Teilnehmer ihre Fihigkeiten in einem sicheren und

kontrollierten Umfeld entwickeln konnen.

Die Nutzung von kiinstlicher Intelligenz in interkulturellen Trainingsprogrammen konnte
auch dazu beitragen, Zugangsbarrieren zu verringern und eine breitere Palette von
Lernenden zu erreichen, unabhingig von ihrem Standort oder ihrer Verfiigbarkeit. Dies
konnte insbesondere fiir Organisationen mit global verteilten Teams oder fiir

Einzelpersonen mit begrenzten Ressourcen von Vorteil sein.

Allerdings ist es wichtig zu betonen, dass die Integration von kiinstlicher Intelligenz in
interkulturelle Trainingsprogramme auch ethische und soziale Herausforderungen mit
sich bringen kann, die sorgfaltig beriicksichtigt werden miissen. Fragen der Privatsphére,
des Datenschutzes und der moglichen Verstiarkung von Vorurteilen durch algorithmische

Entscheidungen sollten eingehend untersucht und adressiert werden.

Insgesamt bietet die Nutzung von Kkiinstlicher Intelligenz in interkulturellen
Trainingsprogrammen ein vielversprechendes Potenzial, um die Wirksamkeit und
Reichweite dieser Programme zu verbessern und gleichzeitig auf die sich wandelnden
Anforderungen einer zunehmend globalisierten und digitalisierten Arbeitswelt

einzugehen.

Zuletzt ist anzumerken, dass die vorliegende Arbeit nicht nur wichtige Einblicke in die
Forschungslandschaft interkultureller Trainings bietet, sondern auch grundlegende

Fragen beantwortet und wertvolle Impulse fiir zukiinftige Forschung und Praxis liefert.
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Trainingsprogra
mme und die
Nutzung der
Erfahrungen der
Expatriierten zur
Verbesserung
der
internationalen
Personalverwaltu
ng. Positive
Aspekte wie
berufliche und
personliche
Chancen im
Ausland werden
ebenfalls
hervorgehoben
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International | 2012 | Richard Civilizat | Vol. | GLOBE, Validierung Quantitativ | Funktion | Hofstede, | Beide Modelle
Journal of Steven ion in 6, No. | Hofstede, und Vergleich ale GLOBE, | haben eine hohe
the Voss the 1, 21- | kult. kultureller Analyse Huntingto | Vorhersagekraft
Academic Balance: | 37 Dimensione | Dimensionen n und und Validitit.
Business Compar n, nach Hofstede Hall Vergleich zu
ative Validierung, | und GLOBE. Huntington
Validati Vergleich, Genauigkeit Modell bzw.
on of Kultur, und seinen
Hofstede Toynbee- Anwendbarkeit Zivilisationen
an and Huntington- | in Bezug auf
Globe Modell nationale
Cultural Kulturen und
Dimensi deren
ons Auswirkung
against auf versch.
the Aspekte der
Toynbee Gesellschaft.
Huntingt
on
Civilizat
ion
Model
Journal of 2014 Laurence | The Vol. Code-Ethik- | Die ethnische Qualitativ Interpreta | / Es gibt versch.
Business Romani, | Struggle | 119, Entwicklun | Herausforderun tiv Arten von
Ethics Betina s of the No. 2, | g, Ethnische Interkulturalisten
Szkudlare | Intercult | 173- Identitit, Interkulturalist . Ethnische
k uralists: | 191 Verantwortu | en (Trainer) Praktiken und
Professi ng, und deren Werte hingen
onal Interkulturel | professionelle von ihren
Ethical 1 Identitét Erfahrungen und
Identity Kunden ab. Oft
and stehen sie vor
Early der Frage, ob sie
Stages cher den
of Codes Interessen der
of Ethics Auftraggeber
Develop oder der
ment individuellen
Bediirfnisse der
Trainees dienen
sollen.
International | 1999 Erika Motivati | Vol. Rubicon- Anwendung Quantitativ | Interpreta |/ Werte und
Journal of SpieB, onal 10, Modell, des Rubikon- tiv Auslandserfahru
Human Angela phases No. 5, | beruflicher | Modells ngen der
Resource Wittmann | associate | 891- | Auslandsauf | (Heckhhausen Kandidaten sind
d with 905 enthalt, & Gollwitzer) entscheidend fiir
the Motivation, | auf die die Motivation
foreign Managerkan | motivationalen und
placeme didaten, Phasen im Vorbereitung auf
nt of Léngsschnit | Zusammenhan Auslandsaufenth
manager tstudie g mit alte. Es wird
ial beruflichen empfohlen
candidat Auslandsaufent interkult.
es: An halten von Trainings
Applicat Managern. anzubieten, um
ion of Untersucht die Kandidaten
the Entscheidungs zu unterstiitzen
Rubicon prozesse, und die
model of Motivation, Motivation zu
action Vorbereitung fordern.
phases der
Kandidaten.
International | 2007 David Emotion | Vol. interkult. Emotionsurteil | Quantitativ | Interpreta | / Emotionsurteile
Journal of Matsumot | judgmen | 42, Kommunika | e von tiv werden nicht
Psychology o ts donot | No. 3, | tion, kult. Beobachtern in durch die
differas | 207- | Unterschied | Bezug auf die wahrgenommene
a 214 e, wahrgenomme Nationalitit
function wahrgenom | ne Nationalitit beeinflusst.
of mene der Kulturelle
perceive Nationalitdt, | Ausdrucksgebe Decodierungsreg
d Emotionen, | r. Einfluss der eln beeinflussen
nationali Decodierun | Nationalitit auf Urteile iiber
ty gsregeln das Urteil. Emotionen,

unabhéngig von
nicht-
ausdrucksbezoge
nen Merkmalen
der
Ausdrucksgeber

cl
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Applied
Artificial
Intelligence

2010

Samuel
Mascaren
has, Jodo
Dias, Rui
Prada,
Ana
Paiva

A
Dimensi
onal
Model
for
cultural
behavio
ur in
virtual
agents

Vol.
24,
No. 6,
552-
574

Virtuelle
Agenten,
Kult.
Unterschied
e, Hofstede,
Interkult.
Training,
Evaluation

Dimensionales
Modell fiir
kulturelles
Verhalten in
virtuellen
Agenten

Mischung

Funktion
ale
Analyse

Kulturelle
Dimensio
nen
Hofstede

Entwicklung
eines Modells,
dass
Dimensionen
integriert, um
unterschiedliche
kult. Gruppen
von virtuellen
Agenten zu
erstellen.
Benutzer
nehmen die
Unterschiede
zwischen den
Kulturen wahr,
haben sie aber
eher der
Personlichkeit
zugeordnet.

Academy of
Management
Learning and
Education

2004

James R.
Bailey

Navigati
ng the
Cultural
Breach

Vol.
3, No.
1,99

Interkult.
Intelligenz,
Interkult.
Trainings,
Kult.
Kompetenz,
Anpassung,
Internationa
les
Geschiftsu
mfeld

Die Bedeutung
der kulturellen
Intelligenz und
die
Herausforderun
gen beim
Verstiandnis
und der
Anpassung an
kult.
Unterschiede
im internat.
Geschiftsumfel
d

Qualitativ

Interpreta
tiv

Notwendigkeit,
kult.
Unterschiede zu
verstehen und
sich anzupassen.
Die Autoren
kritisieren
herkommliche
Trainingsprogra
mme und
schlagen vor, ein
integriertes und
theoretisch
fundiertes
Rahmenkonzept
zu entwickeln,
um interkult.
Kompetenzen zu
fordern. Das
Ergebnis betont
die Bedeutung
von kultureller
Sensibilitdt und
Fahigkeiten fiir
den Erfolg im
internat.
Geschift sowie
der Forderung
nach einer
differenzierteren
Herangehenswei
se an Trainings.

Zeitschrift
fiir
Weiterbildun
gsforschung

2020

Petia
Genkova,
Amsy
Whiting

Interkult
urelle
Kompet
enz -
Training
ohne
prozessb
egleiten
des
Coachin
g?

Vol.
43,
No. 3,
431-
451

Interkult.
Training,
Coaching,
Interkult.
Kompetenz,
Auslénderfe
indlichkeit,
Alter

Untersuchung
der Effektivitét
von Trainings
ohne
prozessbegleite
ndes Coaching
auf interkult.
Kompetenz

Quantitativ

Interpreta
tiv

—

Die Teilnehmer
weisen ohne
Coaching eine
hohere
Offenheit,
Flexibilitdt und
bessere Werte in
der
verhaltensbez.
Lernzielebene
auf. Jedoch
konnten keine
signifikanten
Unterschiede in
kult. Empathie
oder auf
affektiver und
kognitiver Ebene
festgestellt
werden.
Langfristig sind
Begleitmaflnahm
en erforderlich,
um diese
Aspekte zu
fordern und die
Effektivitét der
Trainings zu
steigern.

Cll
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Gruppendyn | 2011 Hubert, Interkult | Vol. Interkult. Analyse der Qualitativ Interpreta | / Trainings leisten
amik und Kuhn urelle 42, Kompetenz, | Rolle von tiv einen grofen
Organisation Kompet | No. 3, | Gruppendyn | gruppendynami Beitrag zur
sberatung enzund | 195- | amik, schen Entwicklung
gruppen | 214 Diversity in | Trainings bei interkult.
dynamis Gruppen, der Kompetenzen.
ches Kultur, Entwicklung Durch die
Training Gruppenmo | interkult. Auseinandersetz
. Eine delle Kompetenz ung mit
'mission Konflikten,
impossib unterschiedl.
le' oder Perspektiven und
die kult.
Riickkeh Unterschieden
r zu den werden
Wurzeln Teilnehmer dazu
? beféhigt, ihre
eigenen
Konfliktmuster
zu erkennen,
Kommunikations
formen zu
schirfen und

chi

Prozesse in
multikult. Team
besser zu
verstehen. Die
Trainings
schérfen die
‘Wahrnehmung
von Vielfalt und
helfen neue
Wege im
Umgang mit
kultureller

Diversitit zu
finden.
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Schliissel-
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Ergebnis

Journal for
East
European
Management
Studies

2000

Alexande
r Thomas

Intercult
ural
training
isa
culture
specific
interacti
on
process

Vol.
5, No.

392-
401

Interkult.
Training,
Kulturstand
ards,
Methoden,
Kulturspezif
ische
Interaktion

Bedeutung von
interkult.
Trainings als
einen
kulturspezifisc
hen
Interaktionspro
zess

Qualitativ

Funktion
ale
Analyse

/

Das Ergebnis der
Studie betont die
Bedeutung von
kulturadéquaten
Lehrmethoden
und
interkulturellen
Trainingsansétze
n in einer
globalisierten
Welt. Es wird
darauf
hingewiesen,
dass die Zukunft
des
interkulturellen
Trainings in der
Beriicksichtigun
g verschiedener
kultureller
Hintergriinde
liegt und die
Entwicklung von
Trainingsmethod
en auf einer
soliden
theoretischen
Basis sowie die
Integration
interkultureller
Fahigkeiten als
Schliisselanforde
rung angesehen
werden.

Gruppendyn
amik und
Organisation
sberatung

2006

Siegfried,
Stumpf

Interkult
uralitét
in der
Personal
-, Team-
und
Organisa
tionsent
wicklun
g

Vol.

No. 1,
33-49

Interkultural
itit,
Personalent
wicklung,
Teamentwic
klung,
Organisatio
nsentwicklu
ng,
kulturelle
Dimensione
n

Bedeutung von
Interkulturalitét
in der
Personal-,
Team- und
Organisationse
ntwicklung im
Kontext der
zunehmenden
Internationalisi
erung und
Globalisierung

Qualitativ

Radikal
Humanist
isch

Dimensio
nen von
Hofstede,
Individua
listisch/K.
ollektivist
isch/
explizit/i
mplizit
nach Hall

Zunehmende
Bedeutung von
Interkulturalitét
in der Personal-,
Team- und
Organisationsent
wicklung.
Trainings,
Assessment
Center um die
Effektivitdt und
Leistungsfahigke
it von
Arbeitsgruppen
zu optimieren.
Notwendigkeit
kult.
Unterschiede zu
beriicksichtigen
und interkult.
Kompetenzen zu
fordern, um
erfolgreich in
internat.
Kontexten zu
agieren.

Gruppendyn
amik und
Organisation
sberatung

2006

Eberhard,
Schenk

Aus der
Praxis:
Interkult
urelle
Kompet
enz in
der
betriebli
chen
Weiterbi
Idung

Vol.
37,
No. 1,
51-59

Interkult.
Kompetenz,
Interkult.
Training,
Globalisieru
ng, Ansitze,
Methoden

Interkult.
Kompetenz in
der betriebl.
Weiterbildung.
Die
Erwartungen
der Kunden an
die Trainings
und die
Moglichkeit
einer
zukunftsorienti
eren interkult.
Kompetenzent
wicklung

Qualitativ

Interpreta
tiv

Hofstede
als sehr
bedeuten
d fir
dieses
Themeng
ebiet
erwihnt

Die potenziellen
Entwicklungsric
htungen im
Bereich
interkultureller
Kompetenzentwi
cklung betonen
die
Notwendigkeit
einer
ganzheitlichen
und integrativen
Herangehenswei
se. Es wird
betont, dass
interkulturelles
Training tiber
traditionelle
Ansitze
hinausgehen

CIv
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Zeitschrift
fiir
Sozialpsycho
logie

Konradt,
Guido
Hertel,
Blanka
Behr

Interkult
urelle
Manage
menttrai
nings.
Eine
Bestands
aufnahm
e von
Konzept
en,
Methode
nund
Modalitad
ten in
Deutschl
and

33,
No. 4,
197-
207

Managemen
ttraining,
Kulturelle
Sensitivitit,
Interkult.
Unterschied
e,
Evaluation,
Lernmethod
en,
Qualititsko
ntrolle,
Coaching-
Psychologie

Untersuchung
der
Managementtra
inings in
Deutschland

Quantitativ

ale
Analyse

/ nur
abstract
verfligbar

sollten, um eine
umfassende
Entwicklung zu
ermdglichen. Die
Diskussion
betont die
Bedeutung einer
offenen
interdisziplindren
Kommunikation
zwischen
Forschung,
Trainingsanbiete
rn und Kunden,

um
zukunftsweisend
e Mafinahmen zu
entwickeln

Die Ergebnisse
der Befragung
von Trainings-
und
Personalberatung
sfirmen zeigen,
dass
interkulturelle
Trainings sich
nicht stark von
anderen
Personalentwickl
ungstrainings
unterscheiden.
Interkulturelle
Trainer arbeiten
in verschiedenen

Ccv
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worter

Thema
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Para-
digma
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-stede?

Ergebnis

Bereichen, und
die Trainings
konzentrieren
sich auf
Bewusstmachun

g
eigenkultureller
Verhaltensmuste
rund
Wertvorstellunge
n sowie auf
verhaltensorienti
erte
Trainingselement
e. Die Evaluation
der Trainings
erfolgt oft nur
durch subjektive
Einschitzungen
des
Trainingserfolgs,
und nur 30
Prozent der
Institute
tiberpriifen den
Erfolg ihrer
Trainings anhand
erweiterter
Kriterien.

Wirtschaftsp
sychologie
aktuell

2006

Christel
Kumbruc
k, Wibke
Derboven
@

Interkult
urelle
Kompet
enzen in
der
Arbeit
trainiere
n

Vol.
13,
No. 1,
21-24

Personalsch
ulung,
Interkult.
Komm.,
Kommunika
tionstraining
, Kult.
Kompetenz,
Interkult.
Unterschied
e, Kult.
Sensitivitat

Beschreibung
und Bewertung
eines Trainings
fiir Mitarbeiter
multinationaler
Belegschaften

Mischung

Funktion
ale
Analyse

/ nur
abstract
verfligbar

Es betont die
Bedeutung von
Empathie und
bietet eine
strukturierte
Methode, um
theoretisches
Wissen zu
vermitteln,
Erfahrungen
auszutauschen
und praktische
Ubungen
durchzufiihren.
Das Training
basiert auf fiinf
zentralen
Botschaften
(Kultur,
Kommunikation,
Interkult.
Regeln,
Kooperation,
Organisation,
Fiihrung,
Perspektivenwec
hsel), die
verschiedene
Aspekte der
interkulturellen
Zusammenarbeit
ansprechen.

Wirtschaftsp
sychologie

2019

Anke
Weber,
Jessica
Stemann,
Lisa
Nowak

Wann
sind
multikul
turelle
Teams
erfolgrei
ch? -
Erkennt
nisse aus
Theorie
und
Praxis

Vol.
21,

1-2,
64-80

Arbeitsgrup
pen,
Multikultura
lismus,
Diversitit,
Interkult.
Komm.,
Arbeitsbedi
ngungen,
Merkmale,
Kult.
Kompetenz

Identifizierung
von
Erfolgsfaktoren
flir multikult.
Teamarbeit auf
3 Ebenen:
Organisational
e, Teamebene,
Individuelle.

Qualitativ

Funktion
ale
Analyse

/ nur
abstract
verfigbar

Erfolgsfaktoren
der Ebenen: Auf
der
organisationalen
Ebene werden
Organisationskul
tur, Fithrung,
Wissensmanage
ment und
interkulturelle
Trainings als
zielfithrende
MalBnahmen
identifiziert. Auf
der Teamebene
zeigen die
Aufgabenstruktu
r, die
Teamzusammens

CvI
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etzung und die
Teamidentifikati
on einen
positiven
Einfluss auf
erfolgreiche
multikulturelle
Teamarbeit. Auf
individueller
Ebene werden
Sprache,
Personlichkeitsm
erkmale,
interkulturelle
Kompetenz und
interkulturelle
Erfahrungen als
Erfolgsfaktoren
identifiziert.
Wirtschaftsp | 2008 Andreas | Damit Vol. Personalsch | Untersuchung | Qualitativ Interpreta | /nur Die Studie
sychologie Bittner muss 15, ulung, psychologische tiv abstract untersucht
aktuell man No. 1, | Interkult. r Barrieren bei verfiigbar | psychologische
eben 28-31 | Komm., Trainings in Barrieren bei
leben' - Kult. der Wirtschaft. interkulturellen
psycholo Sensitivitdt, | Wieso Trainings in der
gische Unternehme | interessieren Wirtschaft und
Barriere n, Coaches [ sich so wenige identifiziert
n bei fiir diese Griinde fiir das
interkult Trainings? geringe Interesse
urellen an solchen
Training Trainings. Dazu
S gehoren typische
Alltagstheorien,
Vorurteile und
Annahmen, die
die
Wahrnehmung
des
interkulturellen
Lernbedarfs
erschweren.
Oder dass kult.
Unterschiede in
der Arbeitswelt
vernachldssigt
werden oder
keine Rolle
spielen. Um
diese Barrieren
zu iiberwinden,
wird die
Notwendigkeit
von
interkulturellem
Lernen auf
verschiedenen
Ebenen betont.
Diagnostica | 2015 Deborah | Konstru | Vol. Kult. Entwicklung Quantitativ | Funktion | /nur Personen, die
Schnabel, | ktion 61, Sensitivitit, | und ale abstract bereits an einem
Augustin | und No. 1, | Interkult. Validierung Analyse verfugbar | interkulturellen
Kelava, Validier | 3-21 Komm., eines Tests zur Training
Lena ung Kompetenz, | Messung teilgenommen
Seifert, eines Test interkult. hatten oder
Beate multimet Kompetenz interkulturell
Kuhlbrod | hodalen involviert waren,
t berufsbe wiesen hohere
zogenen Mittelwerte in
Tests den meisten
zur Faktoren des
Messung Tests auf.
interkult
ureller
Kompet
enz
Psychologie | 2005 Anne Interkult | Vol. Interkult. Die Bedeutung | Nicht Funktion | /nur Verbesserung
in Osterreich Dietrich urelles 25, Unterschied | von definierbar | ale abstract der Beziehungen
Kompet | No.2, | e, interkulturellen Analyse verfiigbar | zwischen
enztraini | 102- | Sensitivitit, | Kompetenztrai kulturellen
ng 106 Multikultura | nings Gruppen, die
lismus, angesichts der Forderung der

Ccvil
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Ergebnis

Migration,
Globalisieru
ng,
Ethnische
Unterschied
e, Interkult.
Komm.

Globalisierung,
Migration und
der daraus
resultierenden
interkulturellen
Konflikte.

Anpassung an
multikulturelle
Umgebungen
und die
Bewiltigung von
Problemen, die
aus globalen
Migrationen und
multikulturellen
Gesellschaften
resultieren.

Journal of
Counseling
&
Developmen
t

1994

Michael
Winkelm
an

Cultural
Shock
and
Adaptio
n

kultureller
Schock,
Anpassung,
Stress,
Empathie,
interkult.
Erfahrung,
kult.
Unterschied
e

Bewiltigung
des kulturellen
Schocks,
Natur, Phasen
und Ursachen

Qualitativ

Die effektive
Bewiltigung von
kulturellem
Schock erfordert
eine individuelle
Planung, die
zwischen
Erhaltungsverhal
ten,
Anpassungen
und
Anpassungen je
nach
personlichen
Umstinden,
Ressourcen und
Zielen variiert.
Der Artikel
schldgt vor, dass
die Auflosung
von kulturellem
Schock am
besten durch eine
proaktive
kognitive
Ausrichtung
erreicht wird, die
Konflikte
antizipiert,
Ursachen
analysiert und
Problemlésungsp
rozesse
implementiert.
Es wird betont,
dass die
Kenntnis iiber
kulturellen
Schock und die
Mittel zur
Bewiltigung,
kombiniert mit
Kenntnissen iiber
kulturelle Werte
und soziale
Beziehungen, die
Grundlage fiir
eine effektive
Anpassung
bilden.

Management
Review

1998

Louisa
Wah

Surfing
the
rough
sea

Vol.

No. 8,
25-29

Kult.
Anpassung,
Mentoring
und
Training,
Geschlechte
1, weibliche
Expatriates

Herausforderun
gen und
Schwierigkeite
n, mit denen
weibliche
Expatriates im
internationalen
Geschift
konfrontiert
sind

Qualitativ

indirekter
Bezug auf
Dimensio
nen,

H&H
werden
aber nicht
erwahnt

Es wird darauf
hingewiesen,
dass
Unternehmen
mehr Mentoring
und spezifische
Unterstiitzung
fiir weibliche
Expatriates
bereitstellen
sollten, da
allgemeine,
geschlechtsneutr
ale Richtlinien
den spezifischen
Bediirfnissen
von Frauen
moglicherweise
nicht gerecht

cvil
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werden. Es wird
auch darauf
hingewiesen,
dass Frauen im
internationalen
Geschift
erfolgreich sein
konnen, aber
dass sie oft mit
einzigartigen
Herausforderung
en konfrontiert
sind, die
spezielle
Unterstiitzung
erfordern.
Academy of | 2016 Jase R. Explorin | Vol. Cross- Die Quantitativ | Funktion |/ Die Studie ergab,
Management Ramsey, | gthe 15, Cultural Untersuchung ale dass die
Learning and Melanie Impact No. 1, | Managemen | des Einflusses Analyse Teilnahme an
Education P. Lorenz | of 79-99 | t, Kult. der einem Cross-
Cross- Intelligenz, | interkulturellen Cultural
Cultural Bildungspro | Managementau Management-
Manage gramme, sbildung auf Kurs die
ment Engagement | kulturelle kulturelle
Educatio Intelligenz, Intelligenz der
non studentische Studierenden
Cultural Zufriedenheit steigerte und
Intellige und eine positive
nce, Engagement. Verbindung zur
Student Zufriedenheit
Satisfact und Bindung der
ion, and Studierenden an
Commit den Kurs
ment aufwies. Dies
unterstreicht die
Bedeutung
interkultureller
Bildung fiir die
Entwicklung
zukiinftiger
globaler
Manager.
Academy of | 2016 Dirk Study Vol. Studium im | Analyse der Quantitativ | Funktion |/ Kulturelles
Management Holtbriig | Abroad | 15, Ausland, Auswirkungen ale Grenziiberschreit
Learning and ge, Program | No. 3, | kult. individueller Analyse en im Ausland
Education Franziska | s: 435- | Intelligenz, | Motivationen wird sich positiv
Engelhar | Individu | 455 Motivation | auf die auf die kult.
d al kulturelle Intelligenz aus.
Motivati Intelligenz Dies deutet
ons, durch Studien darauf hin, dass
Cultural im Ausland, individuelle
Intellige wobei die Motivationen,
nce, and Rolle des die zu Studien
the kulturellen im Ausland
Mediatin Grenziiberschr fithren, einen
g Role eitens als Einfluss auf die
of Vermittler in Entwicklung der
Cultural dieser kulturellen
Boundar Bezichung Intelligenz
y untersucht haben, wobei das
Spannin wird. kulturelle
g Grenziiberschreit
en als Vermittler
in dieser
Beziehung
fungiert
International | 2020 Davina Examini | Vol. Kult. Untersuchung | Quantitativ | Funktion |/ Interkulturelle
Journal of Dias, ng the 31, Exposition, | der Rolle ale Kompetenz ist
Human Cherrie role of No. Interkult. kultureller Analyse ein breiteres
Resource Jivhua cultural | 11, Sensibilitdt, | Exposition bei Konzept, das
Management Zhu, exposure | 1359- | Interkult. der eine tiefe
Ramanie | in 1378 | Kompetenz, | Verbesserung Exposition
Samaratu | improvi Multikult. der gegeniiber
nge ng Organisatio | interkulturellen anderen Kulturen
intercult nen, Kompetenz erfordert im
ual Australien und die Vergleich zur
compete Implikationen interkulturellen
nce: fiir HRM- Sensibilitdt. Die
implicati Praktiken in Studie legt nahe,
ons for multikulturelle dass die Tiefe

CIX
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HRM n der kulturellen
practices Organisationen Exposition
in . vorteilhafter ist
multicult fiir die
ural Verbesserung
organiza der
tions interkulturellen
Fihigkeiten von
Individuen als
die Breite der
Exposition. Dies
hat
Implikationen
fiir
Organisationen,
die in
multikulturellen
Umgebungen
tatig sind, da sie
dadurch in der
Lage sind,
Mitarbeiter zu
rekrutieren und
zu entwickeln,
die wirklich
interkulturell
veranlagt sind
und die
Herausforderung
en der Arbeit in
multikulturellen
Organisationen
effektiv

bewiltigen
konnen.
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Journal of 2020 Emi Color- Vol. Training, Color- Quantitativ | Funktion |/ Das Ergebnis des
Counseling Lenes, Conscio | 98, Multikulture | Conscious ale Artikels zeigt,
& Jacquelin | us No. 2, | 11, Multicultural Analyse dass das Color-
Developmen eM. Multicul | 147- | Achtsamkeit | Mindfulness Conscious
t Swank, tural 158 , Berater Trainings Multicultural
Kimberly | Mindful Mindfulness
A. Hart, ness Training
Mercedes | Training signifikante
M. in the positive
Machado, | Counseli Verdnderungen
Stephanie | ng Field in der
Darilus, multikulturellen
Monika Kompetenz,
Ardelt, Achtsamkeit und
Sondra farbenblinden
Smith- rassistischen
Adcock, Einstellungen
Mary bewirkt hat. Die
Rockwoo Verbesserungen
d Lane, waren statistisch
Ana Puig signifikant und
wiesen grofie
Effektstarken
auf, insbesondere
in der
Wahrnehmung
institutioneller
Diskriminierung
und
offensichtlicher
rassistischer
Probleme.
International | 2024 Baiju Facilitati | Vol. Internationa | Forderung der | Qualitativ Radikal / die internationale
Perspectives Gopal, ng 13, le Fakultétsentwi Humanist Zusammenarbeit
in Greta faculty | No. 1, | Zusammena | cklung in isch und kulturelle
Psychology D'Souza, | develop | 24-39 | rbeit, multikult. Immersionserfah
Ann ment for kulturelle Kompetenz rungen haben fiir
Kathleen | training Kompetenz, | durch Fakultdtsmitglied
Burlew, in Fakultitsent | internationale er positive
Tony multicult wicklung Zusammenarbe Auswirkungen
Sam ural it. USA & auf deren
George, compete Indien kulturelles
Kelampar | nce in Bewusstsein,
ampil health Sensibilitdt und
Joseph service Engagement in
Varghese, | psycholo der Lehre und
Vaishali | gy Forschung. Die
V.Raval | graduate Teilnehmer
program berichteten von
S einer
through gesteigerten
an kulturellen
internati Sensibilitat,
onal einem breiteren
collabor Perspektivenwec
ation hsel, einem
groBeren
Engagement fiir
kulturell
informierte
Lehre und
Forschung sowie
einer verstirkten
Motivation zur
Zusammenarbeit
und
Veroffentlichung
von
Forschungsergeb
nissen.
Gruppendyn | 2011 Margret Interkult | Vol. Interkulturel | Bedeutung von | Qualitativ Interpreta | / Das Ergebnis der
amik und Steixner | urelle 42, les Training, | interkultureller tiv interkult. | Studie betont die
Organisation Kompet | No. 3, | Interkulturel | Kompetenzent Kompete | Bedeutung einer
sberatung enz 237- | les wicklung, die nzentwic | ganzheitlichen
Beleucht | 251 Coaching, versch. Ebenen klung von | Herangehenswei
ung Trainingsme | des Barmeyer | se an die
eines thoden, Lernprozesses Entwicklung
Entwickl Lerntheoreti | und die interkultureller
ungspro sche Methoden wie Kompetenz
ZeSSes. Hintergriind | interkult. durch die
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Methode e, Training und Kombination
nund Personlichk | Coaching zur von interkult.
Prozesse eit und Férderung Training und
der international | interkult. Coaching. Es
interkult er Erfolg Kompetenz wird darauf
urellen hingewiesen,
Kompet dass neben dem
enzentwi Erwerb von
cklung kulturspezifische
im m Wissen
Training (Training) auch
und die Forderung
Coachin personlicher
g Fihigkeiten und
die Reflexion der
eigenen
kulturellen
Identitat
(Coaching)
entscheidend

sind. Die Studie
unterstreicht die
Notwendigkeit,
interkulturelle
Lernprozesse
umfassend zu
gestalten, um
Individuen in die
Lage zu
versetzen, in
komplexen
interkulturellen
Situationen
erfolgreich zu
agieren.

Xl



Journal  Jahr  Autor Titet  AUS-  Schliissel- Thema Methode ~ Lara-  HallHof Ergebnis
gabe worter digma -stede?
Online-Phasen
fiir die
Optimierung der
interkulturellen
Lehr- und
Lernprozesse an
Universitéten.
Interculture | 2019 Verena Vorurtei | Vol. Diversity- Bedeutung von | Qualitativ Interpreta | / Die
Journal Piper, Isfreiheit | 31,No | Training, Vorurteilsfreih tiv Trainingspraxis
Agostino |, .18, Interkult. eit und ist hauptséchlich
Mazziotta | Empathi | 11-30 [ Kompetenz, | Diversity- auf affektive
, Anette e, Trainingsko | Kompetenz aus Aspekte
Rohmann | Ambigui nzeption der Sicht von fokussiert und
tétstoler Diversity- setzt vermehrt
anz - Trainerinnen reflexive
Diversit und -Trainern. Methoden ein,
y- Die Studie die interaktive
Kompet untersucht, wie oder reflexive
enzen diese Fachleute Prozesse
aus Vorurteilsfreih auslosen. Die
Sicht eit, Empathie Studie weist
von und darauf hin, dass
Diversit Ambiguitétstol die Trainer in
y- eranz verstehen ihren
Traineri und welche Trainingsmafnah
nnen Methoden sie men die
und - in ihren allgemeine
Trainern Trainings zur interkult.
Forderung von Sensibilisierung
Diversity- der
Kompetenzen Teilnehmenden
einsetzen. priorisieren. Es
wird auch auf
eine Diskrepanz
zwischen den
Konzepten in der
Praxis und den
wissenschaftlich
en Erkenntnissen
hingewiesen,
was die
Notwendigkeit
einer stirkeren
Integration von
Forschungsergeb
nissen in die
konzeptionelle
Arbeit betont.
Interculture | 2009 Prof. Dr. | Interkult | Vol. Fiihrungskré | Evaluation Qualitativ Interpreta |/ Die Motive der
Journal Daniel H. | urelles 9,71- | fte, eines Trainings tiv Trainees fiir die
Scheible | Training | 82 Interkult. bei einem Teilnahme am
fiir Training, Industrieuntern Programm waren
internati Deutschland | ehmen in unterschiedlich.
onale , Industrie, Deutschland Fiir die meisten
Fiihrung Kompetenz Teilnehmer stand
skréfte — die fachliche
Evaluati Qualifikation im
on eines Vordergrund, es
Training gab auch
sprogra Trainees, die
mms bei zunéchst
einem Bedenken hatten,
Industrie fiir mehrere
unterneh Monate nach
men mit Deutschland zu
Stammsi gehen,
tz in insbesondere
Deutschl aufgrund der
and Auswirkungen
auf ihre

Familien. Das
gesamte Training
fand im
fremdkulturellen
Kontext
stattfand, was
sowohl reizvoll
als auch
bedrohlich fiir
die Teilnehmer
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sein konnte. Die
Trainees waren
nicht nur
wihrend ihrer
Arbeitszeit mit
fremden
Kulturen
konfrontiert,
sondern auch im
gesamten Alltag
in einer ihnen
fremden
Umgebung.
Interculture | 2015 Arnold Uber die | Vol. Erfahrung, Bedeutung und | Qualitativ Interpreta | / Kulturwissensch
Journal Maik Relevan | 25, interkulturel | Nutzung des tiv aftliche
Z von No. les Training, | Erfahrungskon Forschungskomp
Erfahrun | 14, interkulturel | zepts in etenz ist ein
ginder | 11-28 |le interkulturellen wichtiger
interkult Kommunika | Trainingsmalin Bestandteil der
urellen tion, ahmen sowie Professionalitét
Training Wissenschaf | das Verhéltnis der Trainings. Es
sforschu t-Praxis- zwischen besteht eine enge
ng: Drei Dialog Wissenschaft Verbindung
Verhiltn und Praxis im zwischen
isbestim Bereich der Forschung und
mungen interkulturellen Praxis, um die
zwische Kommunikatio Qualitdt und
n nund Wirksamkeit
Training Trainingsforsc interkult.
sforschu hung. Trainingsmafnah
ng und men zu
Training verbessern.
spraxis
Personal 2013 Julia Hilfreich | Vol. Internationa | Effektivitét Qualitativ Funktion |/ Kultursensibilisi
quarterly Brandl, oder 65, le von ale erende Trainings
Anne- hinderlic | No. 4, | Organisatio | Trainingskonze Analyse werden
Katrin h? 26-30 | nen, pten fiir effektiver
Neyer Kulturvo Multkultural | multinationale angesehen als
rbereitun ismus, Teams kulturvermittelnd
gstrainin Teams, e Trainings fiir
gs fir Personalsch die
multinati ulung, Zusammenarbeit
onale Interkult. in multinat.
Teamarb Komm., Teams. Es wird
eit Unternehme argumentiert,

n dass
kultursensibilisie
rende Trainings
die Féhigkeiten
der
Teammitglieder
stirken, sich auf
Neues
einzulassen und
sich besser auf
unsichere
Situationen
einzustellen,
anstatt nur
inhaltliches
Wissen iiber
typische
Verhaltensweise
nvon
Angehorigen
anderer
Kulturkreise zu
vermitteln.

0OSC 2009 Anne Coachin | Vol. Coaching, Coachings im | Qualitativ Interpreta | / Zu den
Organisation Kimmle gim 16, Interkulturel | Interkulturellen tiv Herausforderung
sberatung - interkult | No. 3, | le Arbeit, Kontext. en gehoren
Supervision - urellen 331- | Kontext Herausforderun verdeckte
Coaching Kontext | 339 gen/Losungen Coachingziele,
unterschiedliche
Erwartungen und
Konflikte
zwischen
individuellen
und
organisatorische
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n Erwartungen.
Als
Losungsansitze
werden eine
detaillierte
Auftragskldrung,
Sensibilitét fiir
kult.
Unterschiede
und Flexibilitét
empfohlen.
Diese
Empfehlungen
sollen dazu
beitragen,
Missverstindniss
e zu vermeiden,
effektive
Zusammenarbeit
zu ermoglichen
und interkult.
Herausforderung
en im Coaching
erfolgreich zu
bewiltigen.
Zeitschrift 2005 Rosina Interkult | Vol. Personalma | Integration von | Nicht Funktion | /nur Praxisbeispiel E-
fiir M. urelles 59, nagement, E-Learning in | definierbar | ale abstract Learning,
Arbeitswisse Gasteiger | (online-) | No. S, | Personalsch | interkult. Analyse | verfiigbar | Blended
nschaft ) Lernen 419- | ulung, Trainings, wie Learning
Christina 427 Interkult. werden sie
Rautenstr Unterschied | durchgefiihrt?
auch, e,
Verena Computerge
Stengel stiitzte
Unterweisu
ng, Internet,
Virtuelle
Realitit,
Virtuelle
Klassenzim
mer
ABOaktuell | 1996 Alexande | Européis | Vol. Internationa | Die Nicht Funktion | /nur Es wird betont,
- Pschologie r Thomas | che 3,No. | le Grundlagen definierbar | ale abstract dass ein besseres
fiir die Koopera | 1,2-7 | Beziehunge | eines Analyse | verfiigbar | Verstindnis
Wirtschaft tion n, interkulturellen / kulturspez.
bedeutet Managemen | Managementtra Kultursta | Verhaltensweise
interkult ttraining, inings im ndards nund
urelle Kooperation | Kontext des werden Wertesysteme
Zusamm N europdischen erwihnt entscheidend fiir
enarbeit Unternehme | Integrationspro eine reibungslose
und n, ZEeSses. Zusammenarbeit
Manage Soziokultur innerhalb
ment elle Europas und
Faktoren, dariiber hinaus
Kult. ist. Durch die
Sensitivitat, Analyse
Unterschied kritischer
e Begegnungssitua
tionen wurden
Kulturstandards

ermittelt, die als
Grundlage fiir
die Entwicklung
interkult.Trainin
gs dienen
konnen. Diese
Trainings sollen
die
Sensibilisierung
fiir kulturelle
Unterschiede
erhohen und
einen interkult.
Lernprozess
fordern, um die
interkulturelle
Handlungskomp
etenz zu
entwickeln.
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