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Vorwort

“We shall not cease from exploration.
And the end of all our exploring

Will be to arrive where we started
And know the place for the first time.”

T.S. Eliot

Seit meiner Beschiftigung mit Interkulturalitit ab den 1990er Jahren
wurde ich immer wieder von Menschen angesprochen, die nach einem
iibersichtlichen und handlichen Nachschlagewerk fragten, das wichtige
Grundbegriffe, Konzepte und Modelle der Interkulturellen Kommunika-
tion erldutert. Begriffe geben Orientierung, die benétigt wird, um sich in
komplexen — interkulturellen — Welten zurechtzufinden. Insbesondere
meine langjdhrige Kollegin Yan Xiong hat mich dazu motiviert, kompri-
miertes Basiswissen in Form eines Nachschlagewerks einem interessierten
Publikum zuginglich zu machen.

Ein solches Nachschlagewerk liegt nun als Taschenlexikon vor.

Das Lexikon prisentiert zentrale Begriffe und Konzepte von Interkultu-
ralitit, insbesondere der Interkulturellen Kommunikation und des inter-
kulturellen Lernens in priagnanter und verstandlicher, interdisziplindrer
und zugleich wissenschaftlich fundierter Weise. Wenn sich Interkulturel-
le Kommunikation als Schnittstellendisziplin versteht, konnen die erklér-
ten Begriffe verstdndlicherweise nicht nur aus einer Disziplin, wie etwa
der Psychologie oder der Linguistik, stammen, sondern haben ihren Ur-
sprung in verschiedenen Forschungstraditionen und Disziplinen. Ein
interdisziplindrer Blick, wie er seit langem an der Universitdt Passau —
ausgehend von dem im Jahre 1989 eingerichteten Studiengang Diplom-
Kulturwirt/International Cultural and Business Studies — Tradition hat,
hilft der Erfassung und Einordnung interkultureller Phinomene.

Zentrales Anliegen der Forschung und Praxis ist es, interkulturelle Beziehun-
gen zu beschreiben, zu analysieren, zu verstehen und damit Interkulturalitit
bewusst konstruktiv zu gestalten. Dabei findet zunehmend eine Entwicklung
von einem problemorientierten zu einem losungsorientierten Ansatz statt.
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Auf diese Weise kann kulturelle Unterschiedlichkeit nicht nur als Defizit,
sondern auch als Bereicherung des beruflichen und privaten Alltags ver-
standen werden.

Das Lexikon legt daher bewusst, auch in Abgrenzung zu anderen Werken
der Interkulturellen Kommunikation, einen Schwerpunkt auf Organisa-
tionen und Arbeitskontexte. Eine Organisation wird hier verstanden als
Kollektiv von Akteuren mit spezifischen Ressourcen und Kompetenzen,
die als soziales System unter bestimmten strukturellen und stategischen
Voraussetzungen zur Erreichung bestimmter Ziele beitragen. Somit sind
Organisationen zentrale Orte zwischenmenschlichen und beruflichen
Handelns. Insofern umschlief3t der Begriff ,,Organisation® nicht nur Un-
ternehmen, die eine Gewinnabsicht verfolgen, sondern auch andere so-
ziale Systeme wie Schulen und Hochschulen, Krankenhduser, Behorden
und Verwaltungen oder internationale Organisationen. Alle diese Orga-
nisationen sind zunehmend von Interkulturalitit betroffen und ihre Ak-
teure wirken und handeln zunehmend interkulturell.

Das Taschenlexikon richtet sich vor allem an Studierende und Lehrende,
aber auch an Berater und Personalverantwortliche, die sich mit grundle-
genden Phianomenen und Begrifflichkeiten der Interkulturalitit ausein-
andersetzen mochten. Die weiterfithrende Literatur nach jedem Stich-
wort ermdglicht es, Themen zu vertiefen.

Das Taschenlexikon ist auch Ergebnis jahrelanger gemeinsamer Arbeit
am Lehrstuhl fiir Interkulturelle Kommunikation der Universitit Passau.
Insbesondere Barbara Agha-Alikhani, Sebastian Ottl, aber auch Susanne
Gather, Katharina Jochem und Anna-Victoria Benedikt sei an dieser Stel-
le fiir ihre Unterstiitzung durch Ideen, Kritik und Erganzungen und das
Verfassen einiger Stichworte sowie Ulrike Buchheit, Jenny Eberhardt und
Stephan Holler fiir Korrekturarbeiten herzlich gedankt. Ebenso mochte
ich Prof. Dr. Volker Stein, Universitdt Siegen, fiir wertvolle Anregungen
danken.

Uber Anregungen sowie Vorschlige fiir Verbesserungen freuen wir uns!

Passau im September 2012 Univ.-Prof. Dr. Christoph Barmeyer
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Historische und disziplinare Grundlagen
interkultureller Kommunikationsforschung

Interkulturelle Kommunikationsforschung beschiftigt sich generell mit
— Kultur, Kulturunterschieden und —Interkulturalitiit und verfolgt das
Ziel, Beschreibungen, Analysen und Orientierungen zu liefern, die zum
Verstehen kultureller Systeme (soziales — System), Menschen in interkul-
turellen Interaktionssituationen und zur Entwicklung interkultureller
— Kompetenz beitragen.

Als Gegenstand wissenschaftlicher Forschung und Lehre hat sich die In-
terkulturelle Kommunikation i.e.S. ausgehend von den USA in den
1960er Jahren, seit den 1980er Jahren auch in Japan und Westeuropa
entwickelt und etabliert, insbesondere in Deutschland, Frankreich, Grof3-
britannien und den skandinavischen Landern. Ein erster Impuls erfolgte
in den 1960er Jahren durch die Praxis vor allem durch die steigende
Anzahl im Ausland studierender und arbeitender US-Amerikaner und
Westeuropier als Fach- und Fithrungskrifte, z.B. im Entwicklungs- oder
diplomatischen Dienst.

Kulturelle Dominanz, Anpassung und — Integration werden zuneh-
mend zentrale Herausforderungen in interkulturellen Begegnungen.
Sie fithren zu Publikationen wie Variations in Value Orientations
(Kluckhohn/Strodbeck 1961) und The Silent Language (Hall 1990
[1959]) die sich mit eigen- und anderskulturellen Werten, Verhaltens-
weisen und Interkulturalitit beschiftigen. Hall gilt als der (Mit-)Be-
griinder der Disziplin, hat er doch den Begriff ,Intercultural Commu-
nication 1954 (Trager/Hall 1954) zum ersten Mal explizit benutzt und
das Fach in den folgenden Jahrzehnten mafigeblich geprigt (Rogers
et al 2002). Eine erste kommunikationswissenschaftliche Veroffentli-
chung stammt von A. Smith: Communication and Culture (1966).

In den 1970er Jahren treten Themen zu Immigration und multikultu-
rellen Gesellschaften, ausgehend von Nordamerika, in den Vordergrund.
Tausende von US-Amerikanern arbeiten in humanitiren Projekten
(Peace Corps) auf der ganzen Welt und sind mit kultureller Andersartig-
keit konfrontiert. Um fiir kulturelle Unterschiede zu sensibilisieren und
ihren Einsatz im Ausland besser vorzubereiten, werden die ersten inter-
kulturellen Seminare (Intercultural Communication Workshops, IWC)
angeboten. Ebenso finden die ersten akademischen Kurse zur Interkul-
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turellen Kommunikation an US-amerikanischen Universititen wie der
University of Pittsburgh statt.

Samovar und Porter publizieren einen Sammelband Intercultural
Communication. A reader (1972). Forschungsprogramme von Universi-
titen und Beratungsgesellschaften entwickeln sich. 1974 entsteht die
weltgrofite interkulturelle Vereinigung aus Forschern und Praktikern,
—SIETAR (Society for Intercultural Education, Trainig and Research).
Seit 1977 erscheint die wissenschaftliche Zeitschrift International Journal
of Intercultural Relations.

Unternehmen internationalisieren sich, werden zum Global Player
und suchen Ratschlige fiir das Management kultureller Unterschiedlich-
keit. Harris und Moran publizieren daraufhin das erste Buch, das inter-
kulturelle Aspekte im Management behandelt: Managing Cultural Diffe-
rences (1979). Langsam wird auch Europa von der Thematik erfasst.
Multinationale Unternehmen erhoffen sich von einer weltweit einheitlich
gestalteten — Organisationskultur Erfolg in aller Welt. Dieser — bis heute
teils anhaltende Irrglaube — wird durch die Studie Culture‘s Consequences
von Hofstede (1980) widerlegt (— Kulturdimension). Berry entwickelt
1990 aufbauend auf der Frage der Anpassung in individuellen oder kol-
lektiven interkulturellen Kontaktsituationen ein Modell der Akkultura-
tionsstrategien (—Akkulturation).

In den 1990er Jahren gewinnt die Entwicklung und Vermittlung inter-
kultureller Kompetenzen an Bedeutung: Bennett veroffentlicht zu diesem
Thema A Developmental Model of Intercultural Sensitivity (1993) und
Landis/Bhagat das Handbook of Intercultural Training (1996). Weltweite
Migration und multikulturelle Gesellschaften riicken zunehmend in den
Mittelpunkt européischer Forschung und Praxis. Multikulturelle Teams,
insbesondere virtuelle, die interkulturelle und technologische Herausfor-
derungen kombinieren, sind zu Beginn des 21. Jahrhunderts Forschungs-
gegenstand, genauso wie interkulturelles Wissensmanagement und sozi-
ale Verantwortung.

Die Entwicklung betreffend ist zusammenfassend feststellbar, dass
sich die interkulturelle Kommunikationsforschung im eigentlichen, en-
geren Sinne — d.h. die prozess- und interaktionsorientierte — anfangs
stark aus den Fragen der Praxis und den Antworten von Wissenschaften
wie Psychologie, Kommunikationswissenschaft und Piddagogik entwi-
ckelt hat. Interessanterweise sind, wie so oft in den letzten Jahrzehnten
in den Wissenschaftsdisziplinen, die USA — insbesondere sogar US-
amerikanische Diplomaten und Militirs — die Keimzelle von interkul-
tureller Praxis und Forschung. Eine Verbreitung fand vor allem tiber
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westeuropdische Linder durch Publikationen in englischer Sprache
statt. Dieses Faktum mag eine Erkliarung bieten, warum interkulturelle
Forschung dort seit Jahrzehnten prisent ist, nicht aber in romanischen,
osteuropidischen oder asiatischen Lindern.

Neben den beschriebenen wichtigen Entwicklungsschritten ist her-
vorzuheben — auch fiir das Verstindnis dieses Taschenlexikons — dass
interkulturelle Forschung auf einer Vielzahl von Wissenschaftsdiszip-
linen basiert, also interdisziplindr ausgerichtet ist. Forschung zu —In-
terkulturalitit und — Kulturvergleich wird vor allem von Vertretern der
Psychologie, Soziologie, Kulturanthropologie/Ethnologie, Kommuni-
kationswissenschaft, Padagogik, der Betriebswirtschaftslehre und Kul-
turwissenschaft — aber auch zunehmend von weiteren Disziplinen —
aus unterschiedlichsten Blickwinkeln betrieben (Genkova et al. 2011).

Kulturwissenschaft

Speech Communication i Literaturwissenschaft

Sprachwissenschaft ——# Interkulturelle <€4—— Geschichte
Kommunikation

Pidagogik — <4 Anthropologie

T AN

Psychologie Soziologie

Betriebswirtschaftslehre

Abb. 1: Wissenschaftsdisziplinen und Interkulturelle Kommunikation (Barmeyer 2000,
54).

Die Psychologie erforscht in erster Linie kulturgeprigte Werte und Ver-
haltensweisen des Individuums und spezifische Auspragungen; die So-
ziologie untersucht —Institutionen, groflere Gemeinschaften oder Kate-
gorien von Menschen als soziale —Systeme; die Kulturanthropologie/
Ethnologie beschiftigt sich mit kulturellen Praktiken, Ausdrucksformen
und — Artefakten bestimmter — frither isolierter — Gemeinschaften; die
Kommunikationswissenschaft (samt Linguistik und Speach Communica-
tion) betrachtet die verbalen und nonverbalen Kommunikationsformen
zwischen Angehorigen unterschiedlicher Kulturen; die Literaturwissen-
schaft beschiftigt sich mit Wahrnehmungsmustern, Stereotypen, inneren
Reflexionsprozessen und medialen Darstellungen; die Padagogik in-
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teressiert sich fiir interkulturelle Lernprozesse und Vermittlungsprakti-
ken; die Geschichtswissenschaft zeigt, dass kulturelle Systeme und Inter-
kulturalitit in Beziehung stehen zu spezifischen historischen Kontexten
und sowohl Stabilitit als auch Dynamik erfahren; die Betriebswirtschafts-
lehre beobachtet den monetir-quantifizierbaren Einfluss von Kultur im
Rahmen wertschopfender Prozesse, z.B. bei Unternehmenskulturen oder
im internationalen Management; die Kulturwissenschaft schliefSlich ver-
sucht, bei der Untersuchung kultureller und mentaler Eigenarten von
Gesellschaften Methoden und Konzepte der oben erwihnten Disziplinen
aufzugreifen und sinnvoll zu integrieren.

Per se ist interkulturelle Forschung also interdisziplinir ausgerichtet.
Ein systemisch-ganzheitlicher Ansatz (— Kontextualisierung) basiert auf
der Auffassung, dass Untersuchungsobjekte wie Kultur und Interkultu-
ralitdt in ihrer ganzen Bandbreite nur begriffen werden kénnen, wenn
Theorien, Themen, Fragestellungen, Forschungsansitze, Methoden und
Ergebnisinterpretationen verschiedener Disziplinen zusammenfliefSen
(Barmeyer 2004). Diese Interdisziplinaritit ldsst sich auch in der deut-
schen Wissenschaftslandschaft der interkulturellen Forschung seit Ende
der 1990er Jahre in zunehmendem Mafe feststellen. Zahlreiche Publika-
tionen belegen diesen Forschungspluralismus und Erweiterungen der
einzelnen wissenschaftlichen Disziplinen (Sackmann/Phillips 2004).

Barmeyer, C. (2000): Interkulturelles Management und Lernstile. Frankfurt/Main, Cam-
pus.

Barmeyer, C. (2004): Interkulturelle Kommunikation im deutsch-franzésischen Ma-
nagement — Entwicklungen, Methodik und Forschungsperspektiven. In: Deutsch-
Franzosisches Institut (Hg.): Frankreich Jahrbuch 2003. Kulturelle Vielfalt gestalten.
Wiesbaden, VS, 79-99.

Bennett, M. (1993): Towards Ethnorelativism: A Developmental Model of Intercultural
Sensitivity. In: Paige, M. (Hg.): Education for the Intercultural Experience. Yarmouth,
Intercultural Press, 21-71.

Berry, J. (1990): Psychology of acculturation: Understanding individuals moving bet-
ween cultures. In: Brislin, R. (Hg.): Applied Cross-Cultural Psychology. Newbury
Park, Sage, 232-253.

Genkova, P/Barmeyer, C./Scheffer, J. (2011): Methodologische Probleme interkultu-
reller und kulturvergleichender Forschung. In: Barmeyer, C./Genkova, P/Scheffer,
J. (Hg.): Interkulturelle Kommunikation und Kulturwissenschaft. Grundbegriffe,
Wissenschaftsdisziplinen, Kulturraume. Passau, Stutz, 129-154.

Hall, E. (1990): The Silent Language. New York, Anchor Books.

Harris, P/Moran, R. (1979): Managing cultural differences. Houston, Gulf Publishing.

Hofstede, G. (1980): Culture’s Consequences. International Differences in Work-Re-
lated Values, Beverly Hills u.a., Sage.

Kluckhohn, F/Strodtbeck, F. (1961): Variations in Value Orientations. Evanston/New
York, Row, Peterson and Company.

Landis, D./Bhagat, R. (1996) (Hg.): Handbook of Intercultural Training. Thousand Oaks,
Sage, 17-34.
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Rogers, E./Hart, W./Miike, Y. (2002): Edward T. Hall and The History of Intercultural
Communication: The United States and Japan. In: Keio Communication Review,
24, 3-26.

Sackmann, S./Phillips, M. (2004): Contextual Influences on Culture Research. Shifting
Assumptions for New Workplace Realities. In: International Journal of Cross Cul-
tural Management, 4 (3), 370-390.

Samovar, L./Porter, R. (1972) (Hg.): Intercultural Communication. A Reader. Belmont,
Wadsworth.

Traeger, G. L./Hall, E. (1954): Culture and Communication: A Model and an Analysis.
In: Explorations. Studies in Culture and Communication. 3, 137-149.



Stichworte

Achievement/Ascription — Leistung/Herkunft

Adaptation, interkulturelle — Akkulturation, — Assimilation, — Aus-
landsentsendung, — Kulturtransfer

Ahnlichkeitsannahme

Phidnomen, das bestimmte Akteure glauben lisst, die anderskulturellen
Partner wiirden ihnen im Denken, Fiihlen und Verhalten dhneln und
dhnliche kulturelle —Werte und Praktiken aufweisen (Barmeyer 1996,
Ladmiral/Lipiansky 1989). Insofern basiert die Ahnlichkeitsannahme —
die eine inhaltliche Nihe zur Normalititserwartung hat — auf — Ethno-
zentrismus. Dabei kann die Fehleinschitzung zu nicht intendierten Kom-
munikationsverkettungen und Handlungsinterferenzen fithren (Greshoff
et al. 2003). Die Ahnlichkeitsannahme trifft vor allem auf Personen von
Gesellschaften zu, die eine geographische Nihe — etwa Deutschland und
Frankreich — und nicht zielgebundene, nicht arbeitsbezogene Kontakte
aufweisen (Demorgon 1999). Bei grenziiberschreitenden internationalen
Kooperationen von Nachbargesellschaften, wie in Europa, aber auch im
Rahmen interkultureller Beziehungen mit Migranten innerhalb eines
sozialen Systems (Leenen et al. 2006) wird hiufig Ahnlichkeit oder Nor-
malitdt vorausgesetzt, was dazu fiihrt, dass Unterschiede unterschitzt
werden und es zu Irritationen, Enttduschungen und interkulturellen
Missverstandnisse kommt (— Crictical incidents), weil eigenkulturelle
Erwartungen und Mafstibe nicht erfiillt werden (— Interkulturalitit).
Durch reflektierte intensive Beschiftigung mit der Eigen- und Fremdkul-
tur (—interkulturelle —Kompetenz) aber auch durch die —Empathie-
Fahigkeit entsteht ein ausgepragteres Bewusstsein fiir Eigenarten und
Unterschiedlichkeit (— Ethnorelativismus), das hilft, sich tiber divergie-
rende Erwartungen auszutauschen (— Meta-Ebene, — Meta-Kommuni-
kation) und somit Interkulturalitit aktiv zu gestalten.

Barmeyer, C. (1996): Interkulturelle Qualifikationen im deutsch-franzésischen Ma-

nagement kleiner und mittelstandischer Unternehmen. St. Ingbert, Rohrig.
Demorgon, J. (1999): Interkulturelle Erkundungen. Méglichkeiten und Grenzen einer
internationalen Pddagogik. Frankfurt/Main, Campus.
Greshoff, R./Kneer, G./Schimank, U. (2003): Die Transintentionalitét des Sozialen: eine

vergleichende Betrachtung klassischer und moderner Sozialtheorien. Opladen,
Westdeutscher Verlag.
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Ladmiral, J.-R./Lipiansky, E. (1989): La communication interculturelle. Paris, Armand
Colin.

Leenen, W./Scheitza, A./Wiedemeyer, M. (2006): , Diversitat nutzen!”. Munchen, Wax-
mann.

Akkulturation
Kulturpsychologischer Begriff zur Bezeichnung der ergebnisoffenen in-
dividuellen oder kollektiven Reaktion auf eine langfristige Kontaktsitua-
tion von Angehorigen verschiedener kultureller Systeme (soziales —Sys-
tem) und die Verinderungen, die dieser Kontakt fiir die Beteiligten zur
Folge hat. Dieser Begegnungsprozess erfordert eine Positionierung in
Bezug auf die dominante Kultur sowie die Neubestimmung des Verhalt-
nisses zur ,eigenen“ Kultur (Weidemann 2007). Haufig ist dies ein (un-
bewusster) Aushandlungsprozess (interkulturelles —Lernen) in der Aus-
einandersetzung einer Minderheits- mit einer Mehrheitskultur, wihrend
eines lingeren Aufenthalts in anderskultureller Umgebung, etwa im Rah-
men von —>Auslandsentsendung oder Migration. Auf der Mikroebene
(= Drei-Ebenen-Modell) betrifft Akkulturation individuelle und damit
vor allem innere Anpassungsprozesse. Auf Gruppenebene betrifft Akkul-
turation den Veridnderungsprozess eines Kollektivs, also einer ganzen
Gruppe durch den Kontakt mit einer anderen Kultur (Berry/Sam 1996).
Wihrend Akkulturation in der Vergangenheit als einseitiger Anpas-
sungsprozess der Minderheitenkultur an die Mehrheitskultur verstanden
wurde, betont Berry (1990, 2005), dass sich Akkulturation als gegensei-
tiger, zweidimensionaler Prozess von —Assimilation unterscheidet. Das
bekannteste zweidimensionale Akkulturationsmodell stammt von Berry
(1990) und unterscheidet vier Akkulturationsstrategien auf der Basis
zweier Fragen:
+  Will das Individuum/Kollektiv die eigene kulturelle Herkunfts- (Min-
derheits-) Identitit behalten? (Cultural Maintainance)
Will das Individuum/Kollektiv positiven interkulturellen Kontakt zur
dominanten Aufnahme- (Mehrheits-) Gesellschaft herstellen? (Con-
tact and Participation)
Je nach Beantwortung dieser beiden Fragen ergeben sich vier Akkultura-
tionsstrategien:
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Abb. 2: Akkulturationsstrategien (eigene Darstellung nach Berry 1990, Thomas 2005, 80).

Entwickelt eine kulturelle Gruppe ein positives Verhiltnis zur Mehr-

heitsgesellschaft, kann dies die teilweise oder vollkommene Aneignung

des fremdkulturellen Systems von Werten und Praktiken zur Folge ha-
ben.Im Gegensatz zum erstmaligen Erlernen eines kulturellen Referenz-
systems (—Enkulturation) lauft Akkulturation in diesem Fall auf den

Erwerb zusitzlicher kultureller Referenzsysteme sowie die (teilweise)

Uberlagerung der durch Primirsozialisation erworbenen Muster hinaus.

Bleiben dabei eigenkulturelle Eigenschaften erhalten, spricht man von

— Integration; werden diese zugunsten des neuen kulturellen Referenz-

systems weitestgehend aufgegeben, dagegen von — Assimilation.

Ergibt sich durch diese Kontaktsituation keine positive Beziehung zur
dominanten Kultur, werden also fremdkulturelle Werte, Denk- und Ver-
haltensmuster abgelehnt, spricht man von — Resistenz. Je nachdem, in
welchem Maf3e die eigene kulturelle — Identitit beibehalten wird, liegt
Separation bzw. —Marginalisierung vor.

Berry, J. (1990): Psychology of acculturation: Understanding individuals moving bet-
ween cultures. In: Brislin, R. (Hg.): Applied Cross-Cultural Psychology. Newbury
Park, Sage, 232-253.

Berry, J./Sam, D. (1996): Acculturation and adaptation. In: Berry, J./Segall, M./Kagitci-
basi, C. (Hg.): Handbook of cross-cultural psychology. Bd. 3: Social behavior and
applications. Needham Heigths, Allyn & Bacon, 291-326.

Berry, J. (2005): Acculturation: Living successfully in two cultures. In: International
Journal of Intercultural Relations, 29, 697-712.
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Thomas, A. (2005): Grundlagen der interkulturellen Psychologie. Nordhausen, Trau-
gott Bautz.

Weidemann, D. (2007): Akkulturation und interkulturelles Lernen. In: Straub, J./Wei-
demann, A./Weidemann, D. (Hg.): Handbuch Interkulturelle Kommunikation und
Kompetenz. Grundbegriffe, Theorien, Anwendungsfelder. Stuttgart/Weimar, Metz-
ler, 488-498.

Mit S.0.

Aktionskette — Handlungskette

Ambiguitatstoleranz

Fahigkeit und Bereitschaft, Mehrdeutigkeiten, Widerspriiche und Ambi-
valenz in ungewissen Situationen und Handlungsweisen zu ertragen,
ohne sich unwohl zu fithlen oder aggressiv zu reagieren (Reis 1997). Die
betroffene Person bleibt — obwohl sie ein anderskulturelles Verhalten oder
eine interkulturelle Situation nicht versteht — handlungs- und arbeitsfi-
hig. Ambiguititstoleranz wird als eine wesentliche Eigenschaft interkul-
tureller —Kompetenz angesehen (Landis/Bhagat 1997). Ambiguititstole-
ranz ist eine Grundhaltung, die hilft, interkulturelle Irritationen in
produktiver, zielfithrender Weise auszuhalten. Fehlende Ambiguititstole-
ranz kann bei Anpassungsprozessen an anderskulturelle Situationen zu
Unwohlsein und Konfusionen fiihren.

Landis, D./Bhagat, R. (1996) (Hg.): Handbook of Intercultural Training. Thousand Oaks,

Sage.

Reis, J. (1997): Ambiguitatstoleranz. Beitrdge zur Entwicklung eines Personlichkeits-
konstrukts. Heidelberg, Asanger.

Artefakte

Von Menschen geschaffene Objekte und Ausdrucksformen, die sich z.B.
in Symbolen oder symbolischen Handlungen manifestieren (Harris
1989). Bezogen auf — Organisationskulturen finden sich Artefakte z.B. in
Logos, Broschiiren, der farblichen Gestaltung von Biiros, Architektur der
Gebiude, Kleidungskonventionen, Umgangsformen, Ritualen, Geschich-
ten und Anekdoten (Schein 2004 ). Interkulturell bedeutend ist, dass Ar-
tefakte hidufig eine kulturspezifische symbolische Bedeutung tragen, ihre
eindeutige Entschliisselung und Interpretation (interkulturelle— Herme-
neutik) jedoch fiir einen anderskulturellen Mitarbeiter schwierig ist. Be-
sonders deutlich wird dies an der Interpretation von Farben: Schwarz
wird in vielen westeuropiischen Liandern als Farbe der Trauer verstanden,
in vielen ostasiatischen Lindern symbolisiert schwarz jedoch Freude,
weifd dagegen Trauer. Als Ausdrucksformen von Kultur sind Artefakte in
weiten Teilen mit —Symbolen deckungsgleich.
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Harris, M. (1989): Kulturanthropologie. Ein Lehrbuch. Frankfurt/Main, Campus.
Schein, E.H. (2004): Organizational Culture and Leadership. San Francisco, Jossey-Bass.

Assessment Center, interkulturelles

Methode zur Auswahl und Entwicklung von Fach- und Fithrungskriften,
die internationale Titigkeiten tibernehmen sollen (Stumpf 2007). Da bei
Auswahlentscheidungen fiir die —Auslandsentsendungin erster Linie auf
fachliche Kompetenzen der Mitarbeiter geachtet wird und Einstellungen
und Fertigkeiten, die fiir den Umgang mit fremden Lebens- und Arbeits-
bedingungen (interkulturelle —Kompetenz) dagegen wenig Beachtung
finden, konnen hohe Abbrecherquoten von Auslandseinsitzen die Folge
sein. Das Interkulturelle Assessment Center (IAC) basiert auf einem ganz-
heitlichen Konzept eines interaktionistischen Ansatzes und weist eine
hohere Prognose-Qualitit auf, als ein klassisches Auswahlgesprich
(Kithlmann/Stahl 1998). Im Falle des Auswahl-IAC wird gepriift, inwie-
weit die fiir den internationalen Auslandseinsatz nétige interkulturelle
Kompetenz vorhanden ist, im Falle des Entwicklungs-IAC soll interkul-
turelle Kompetenz anhand von Ubungen gefordert und weiterentwickelt
werden (Waxin/Barmeyer 2008).

Kritisch zu beleuchten ist, inwieweit die am Markt angebotenen IAC
tatsdchlich interkulturell ausgerichtet sind. Sollen valide Ergebnisse er-
reicht werden, sollten Inhalt (interkulturelle —Kompetenz), Durchfiih-
rung (Methoden und Instrumente) und Evaluation einen interkulturel-
len Fokus haben (Deller 2000). Auch ist es wichtig, dass die Assessoren
aus unterschiedlichen, die Zielkulturen betreffenden Lindern stammen
und selbst ausgeprigte Fremdsprachen- und Kulturkenntnisse aufwei-
sen.

Deller, J. (2000): Interkulturelle Eignungsdiagnostik. Zur Verwendbarkeit von Person-
lichkeitsskalen. Waldsteinberg, Popp.

Kthimann, T./Stahl, G. (1998): Diagnose interkultureller Kompetenz: Entwicklung und
Evaluierung eines Assessment Centers. In: Barmeyer, C./Bolten, J. (Hg.): Interkultu-
relle Personalorganisation. Sternenfels, Wissenschaft & Praxis, 213-224.

Stumpf, S. (2007): Assessment Center fur den Internationalen Personenaustausch. In:
Otten, M./Scheitza, A./Cnyrim, A. (Hg.): Interkulturelle Kompetenz im Wandel, Bd.
1. Frankfurt/Main, IKO, 197-215.

Waxin, M.-F./Barmeyer, C. (2008) (Hg.): Gestion des Ressources Humaines Internatio-
nales. Paris, Les Editions de Liaisons.

Assimilation

Anpassung eines Individuums oder einer Gruppe an die Aufnahme- bzw.
Mehrheitskultur und einhergehende Geringschitzung oder gar Ableh-
nung der Eigenkultur (Berry 2005, Berry/Sam 1996). Personen oder
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Gruppen versuchen durch bewusste Ubernahme von Normen, Bedeu-
tungen, Verhaltensweisen und Sprache des anderskulturellen Systems,
sich an die (Mehrheits-)Kultur anzupassen und ihr eigenkulturelles Ori-
entierungssystem abzulegen. Dadurch werden zusitzliche kulturelle Re-
ferenzsysteme erworben und eigenkulturelle, durch Primérsozialisation

(—Enkulturation) erworbene Muster weitestgehend iiberlagert. Dieses

positive Verhéltnis zur Aufnahmekultur bei gleichzeitigem Nicht-Festhal-

ten an der primdren eigenen kulturellen — Identitiit ist nach Berry (2005)

eine der vier méglichen Strategien der — Akkulturation.

Im populdrwissenschaftlichen Gebrauch bezeichnet Assimilation auch
den kulturellen Anpassungsdruck, der von der Mehrheitsgesellschaft auf
aufgenommene Individuen und Gruppen ausgeiibt wird, und damit auch
den einseitigen Anpassungsprozess einer Minderheits- an eine Mehr-
heitskultur.

Berry, J./Sam, D. (1996): Acculturation and adaptation. In: Berry, J./Segall, M./Kagitciba-
si, C. (Hg.): Handbook of cross-cultural psychology. Bd. 3: Social behavior and appli-
cations. Needham Heigths, Allyn & Bacon, 291-326.

Berry, J. (2005): Acculturation: Living successfully in two cultures. In: International

Journal of Intercultural Relations, 29, 697-712.
Mit S.0.

Attribution

Sowohl Ursachen- und Wirkungszuschreibung von Handlungen und
Vorgingen als auch die daraus resultierenden Konsequenzen fiir mensch-
liches Erleben und Verhalten (Heider 1958, Triandis 1976). Zuschreibun-
gen gegeniiber der Wirklichkeit dienen der Ereigniserklarung im Alltag,
geben also Orientierung und ersetzen haufig tiberpriifbares Wissen.

In intrakulturellen Interaktionssituationen treffen die Zuschreibun-
gen der Individuen meistens zu, sodass auch die eigenen Reaktionen im
Normalfall den Erwartungen des Gegeniibers entsprechen. Die Zuschrei-
bungen erfolgen also reziprok, sodass die verhaltensbezogene Selbstwahr-
nehmung der Fremdwahrnehmung entspricht und umgekehrt. Diese
Passung von Aktion und Reaktion sowie gegenseitigen zutreffenden In-
terpretationen innerhalb einer kulturellen —In-Group ist aufgrund ge-
teilter Interpretations-, Denk- und Verhaltensmuster moglich (— Kultur).
Dieses konsistente Verhiltnis von wechselseitig zugeschriebenen und tat-
sdchlichen Handlungsgriinden wird als ,,isomorphe Attribution (Trian-
dis 1975, 41) bezeichnet.

In interkulturellen Interaktionssituationen dagegen sind diese Zu-
schreibungen nichtimmer zutreffend (Shuangetal. 2011, 82), weil sie auf
der eigenkulturellen Interpretation basieren (— Ethnozentrismus, —In-
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terkulturalitit). So wird haufig im Kontext von Interkulturalitit das Ver-
halten einer anderskulturellen Person aus der eigenkulturellen Perspek-
tive erkldrt (—D.LE., — Perspektivwechsel), jedoch werden Normen und
Regeln, unter denen die anderskulturelle Person sozialisiert (— Sozialisa-
tion) wurde, ignoriert und unterbewertet, was zu fundamentalen Attri-
butionsfehlern und Fehlinterpretationen fithrt (—Critical Incident)
(Brislin 1990, Genkova 2011). Die Herausforderung interkulturellen
Handelns besteht also darin, dass die fiir korrekt und angemessenen ge-
haltenen Verhaltensnormen der eigenen Kultur in einer anderen Kultur
nicht mit denselben — positiv — konnotierten Attributionen versehen
werden. Interkulturelle —Kompetenzentwicklung und die Verwendung
von — Kultur-Assimilatoren konnen dabei helfen, Attributionsfehler zu
verringern (Brislin 2008).

Brislin, R. (2008): Working with Cultural Differences — Dealing effectively with Diver-
sity in the Workplace. Westport, Praeger.

Brislin, R. (1990): Applied Cross-Cultural Psychology: An introduction. In: Brislin, R.:
Applied Cross-Cultural Psychology. Newbury Park, Sage, 9-33.

Genkova, P. (2011): Psychologische Aspekte der Interkulturellen Kommunikation. In:
Barmeyer, C./Genkova, A./Scheffer, J. (Hg.): Interkulturelle Kommunikation und
Kulturwissenschaft. Grundbegriffe, Wissenschaftsdisziplinen, Kulturrdume. Passau,
Stutz, 325-364.

Heider, F. (1958): The Psychology of Interpersonal Relations. New York, Wiley.

Shuang, L./Volcic, Z./Gallois, C. (2011): Introducing Intercultural Communication. Los
Angeles, Sage.

Triandis, H. (1976): Interpersonal Behavior. Monterry, Brooks/Cole.

Auslandsentsendung

Prozess der mehrjahrigen Entsendung von Mitarbeitern (— Expatriates)
ins Ausland. Hdufig finden diese Entsendeprozesse zwischen Mutter- und
Tochtergesellschaft statt, jedoch entsenden auch Internationale Organi-
sationen Fach- und Fiithrungskrifte ins Ausland. Aus Perspektive der
aufnehmenden Organisationen wird von Impatriates gesprochen. Im Zu-
sammenhang mit der Auslandsentsendung entstehen weltweit Relocation
Services, die Unternehmen und Mitarbeiter in allen Belangen der Umsied-
lung unterstiitzen.

Die Griinde fiir Auslandsentsendungen sind zahlreich (Stahl et al. 2005)
und divergieren nach den Zielen, die Unternehmen mit der Entsendung
verfolgen. So kann zum Beispiel die Verbesserung der Kommunikation
zwischen Mutter und Tochtergesellschaft oder der Wunsch nach groferer
Kontrolle eine Rolle spielen. In der Literatur existieren verschiedene Pha-
senmodelle zur Beschreibung des Prozesses der Auslandsentsendung (z.B.
Adler/Gundersen 2008, Black et al. 1999, Stahl 1998). Diese stellen Aus-
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landsentsendungen exemplarisch dar, jedoch ist keines das Best-Practice-
Modell, vielmehr muss jedes Unternehmen den Prozess fiir sich gestalten.
Zunehmend bereiten Unternehmen ihre Expatriates interkulturell auf die
Auslandsentsendung vor (interkulturelle —Auslandsvorbereitung).

»Iraditionelle Auslandsentsendungen werden inzwischen vermehrt
durch alternative Formen erginzt (Bonache et al. 2002; Meyskensa et al.
2009), wie beispielsweise Kurzzeitentsendungen, selbstinitiierte Entsen-
dungen, Commuter-Entsendungen, Riickkehrer-Entsendungen, rotatio-
nale Entsendungen und virtuelle Entsendungen (Evans et al. 2011, 158).

In den meisten Modellen ist jedoch der Prozess der Wiedereingliede-
rung und des interkulturellen — Wissensmanagements unterreprasentiert.
Dabei ist gerade der Aspekt des Wissensmanagements ein wichtiger
Punkt, da die Entsandten verschiedene Arten von Wissen mitbringen
(Lazarova/Tarique 2005). Die Herausforderung fiir internationale Orga-
nisationen ist, dieses Wissen nutzbar zu machen.

Nach Adler/Gundersen (2008) sollen Auslandentsendungen nicht als
unidirektionale Migration betrachtet werden, sondern als zirkulirer Pro-
zess, der die Auswahl der Mitarbeiter, die Begleitung iiber den Auslands-
aufenthalt hinweg sowie die Riickkehr des Mitarbeiters umfasst (— Kultur-
schock). Zurtickgekehrte Entsandte werden als —Repatriates bezeichnet.

Wieder-
eingliederung
Einsatz im ] I
Heimatland
Rekrutierung
Nachbereitung Orientierungs-
phase

Einsatzim /
Gastland

Abb. 3: Der Entsendezyklus (eigene Darstellung nach Adler/Gundersen 2008, 276).
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of international talent: alternative forms of international assignments. The Inter-
national Journal of Human Resource Management, 20 (6), 1439-1450.

Stahl, G.K. (1998): Internationaler Einsatz von Fihrungskréften. Miinchen, Oldenbourg.

Stahl, G.K./Mayrhofer, W./Kihimann, T.M. (2005): Internationales Personalmanage-
ment — neue Aufgaben, neue Losungen. Minchen/Mering, Hampp.

B.A.

Auslandsvorbereitung, interkulturelle

Vorbereitung von Fach- und Fiithrungskriften (— Expatriates) auf die
Kultur des Gastlandes und die méglichen dort stattfindenden interkul-
turellen Interaktionsprozesse (Stahl 1998). Hierdurch soll eine Steigerung
des Integrationserfolgs im Gastland bewirkt werden; ebenso die Vermei-
dung einer vorzeitigen Riickkehr ins Heimatland, die erhebliche person-
liche, organisatorische und finanzielle Belastungen darstellt (Black et al.
1999). Im Rahmen der interkulturellen Auslandsvorbereitung in interna-
tionalen Organisationen werden interkulturelle — Trainings fiir die Aus-
reisenden angeboten — zunehmend auch fiir Ehepartner und Kinder, da
die familidre Situation mafigeblich zum Erfolg oder Misserfolg der Aus-
landsentsendung beitragt. In diesem Zusammenhang sind fiir Kinder
verfasste Publikationen hilfreich, die die Verarbeitung von familidren und
geographischen Verianderungen (interkulturelle — Transition) sowie in-
terkulturellen Erfahrungen speziell fiir diese Zielgruppe unterstiitzen
(Swol-Ulbrich/Kaltenhiduser 2003).

Die interkulturelle Auslandsvorbereitung, die sich hdufig auf GrofSun-
ternehmen beschrinkt, beriicksichtigt nicht nur die fachlichen und stra-
tegischen Kompetenzen des Ausreisenden, sondern auch seine soziale und
interkulturelle—Kompetenz und hat zum Ziel, das kulturelle Bewusstsein
der Entsandten zu stirken (Dowling et al. 1999). Dies ist besonders im
Hinblick auf Projekterfolge und Aufgabenerfiillung des Ausreisenden in
der Zielkultur von Bedeutung. Mittels Interviews, —Kulturprofilen oder
Interkulturellen — Assessment Centers konnen geforderte Kompetenzen
abgepriift und entwickelt werden.
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Interkulturelle Trainings, an denen mehrere Ausreisende teilnehmen,
oder Einzelvorbereitungen, bei denen ein Ausreisender auf seine Titigkeit
in einer Zielkultur vorbereitet wird, sind die am héufigsten anzutreffen-
den Mafinahmen interkultureller Auslandsvorbereitung. Inhaltlich geht
es neben landeskundlichen und administrativen Informationen zu
— Kulturdimensionen (Umgang mit Macht, Unsicherheit, Zeit) auch um
kommunikative — Stile oder interkulturelle — Fiihrung (Erwartungen an
Fithrungssituationen). Im Dialog mit einem interkulturellen Trainer und
Berater, der auf die Zielkultur spezialisiert ist oder aus ihr stammt, wird
ein Verstandnis fir kulturelle Unterschiedlichkeit und den Umgang mit
ihr entwickelt, damit Ausreisende eine hohere Handlungssicherheit er-
halten.

Black, J./Gregersen, H./Mendenhall, M./Stroh, L. (1999): Globalizing People Through
International Assignments. New York, Addison-Wesley.

Dowling, P/Welch, D./Schuler, R. (1999): International Human Resource Management
—Managing People in a Multinational Context. Cincinnati, South Western College
Publishing.

Stahl, G. (1998): Internationaler Einsatz von Fihrungskraften. Minchen, Oldenbourg.

Swol-Ulbrich, H. v./Kaltenh&user, B. (2003): Andere Lander, andere Kinder. Dein Aus-
landsumzug mit Ori. Hofheim, Vas-Verlag.

Berufskultur

Spezifische und relativ stabile Merkmalskombination aus Selbstbild und
Rollenverstindnis, professionellem Wissen, Kompetenzen, Erfahrung
und Praktiken einer Gruppe von Menschen beziiglich ihrer Arbeit, die
sich in bestimmten Arbeitskontexten iiber einen gewissen Zeitraum he-
rausgebildet hat und die identititsbildend ist (,Wir Ingenieure®; ,,Wir
Informatiker®;,,Wir Journalisten®). Diese Merkmalskombination entwi-
ckelt sich durch (hoch)schulische und berufliche Sozialisation und fiihrt
zu Spezialisierung und Identititsstiftung (kulturelle — Identitt) und Kul-
turbildung (—Kultur).

Angehorigen einer bestimmten Berufskultur ist es moglich, aufgrund
dieser gemeinsamen Basis implizit zu kommunizieren und effektiv zu
kooperieren (Malin 2000). Dies betrifft auch die — Interkulturalitiit. Weil
Berufskulturen nicht an Nationen, Sektoren, Organisationen oder Perso-
nen gebunden sind, stellen sie ein verbindendes Verstehenselement tiber
»Kulturgrenzen® hinweg dar (Mahadevan 2008). Bezogen auf multikul-
turelle Teams zeigt Chevrier (2003), dass, trotz kultureller Unterschied-
lichkeit und dem Einsatz von Fremdsprachen, die Berufskulturen — und
damit verbundene spezifische geteilte Einstellungen, Interessen, Denk-
weisen, Kompetenzen, Erfahrungen, Verfahren und Fachausdriicke — ein
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zentrales verbindendes Element sind, um erfolgreich interkulturell zu

kommunizieren und zu kooperieren.

Auch wenn sich naturwissenschaftlich und technisch geprigte Berufs-
kulturen (wie Ingenieure) landesiibergreifend scheinbar dhnlicher sind
als geistes- und sozialwissenschaftlich geprigte, deutet nichts darauf hin,
dass die meisten Berufskulturen linderiibergreifend homogen sind
(D‘Iribarne 2001). Zu verschieden sind, trotz der oben genannten Ge-
meinsambkeiten, die — national gepragten — Institutionen beruflicher So-
zialisation (Maurice et al. 1986), die ihrerseits Werte und Praktiken wi-
derspiegeln (Pateau 1998).

Chevrier, S. (2003): Le management des équipes interculturelles. Paris, PUF.

D’Iribarne, P. (2001): Ehre, Vertrag, Konsens. Unternehmensmanagement und Natio-
nalkulturen. Frankfurt/Main, Campus.

Mahadevan, J. (2008): Globale Ingenieurskultur — Mythos oder Realitdt? In: Rosch, O.
(Hg.): Technik und Kultur. Berlin, Verlag News & Media, 84-102.

Malin, N. (2000) (Hg.): Professionalism, Boundaries and the Workplace. Oxford, Blackwell.

Maurice, M./Selier, F./Silvestre, J.-J. (1986): The Social Foundations of Industrial Power.
A Comparison of France and Germany. Cambridge, MIT Press.

Pateau, J. (1998): Ingenieure und Techniker: Bildungssysteme und ihre Auswirkungen
auf deutsch-franzésische Industriekooperationen. In: Barmeyer, C./Bolten, J. (Hg.):
Interkulturelle Personalorganisation. Sternenfels/Berlin, Wissenschaft & Praxis,
11-31.

Bikulturalitat

Konzept, das sich auf Personen bezieht, die unter dem Einfluss zweier
Kulturen aufgewachsen sind (Varro 1997, Frieben-Blum/Jacobs 2000)
und die unterschiedlichen Bedeutungs- und Wertesysteme dieser beiden
Kulturen verinnerlicht haben. Bikulturalitit kann dabei verschiedene
Hintergriinde haben, beispielsweise —Migration oder —Expatriation.
Hiufig haben bikulturell aufgewachsene Personen sowohl die kulturelle
Pragung ihrer — aus einer Kultur stammenden — Eltern als auch die des
Landes, in dem sie geboren und aufgewachsen sind. Jedoch ist dies nicht
automatisch gegeben, sondern kommt stets darauf an, wie stark die Pri-
marsozialisation wirkt, denn nach dieser Definition ist Bikulturalitit
nicht automatisch durch Geburt gegeben — und bezieht sich somit nicht
alleine auf duflere Umstidnde (Nationalitit/en) — sondern auf Einstellun-
gen und Haltungen (Varro/Lesbet 1997). Nach dieser Definition ist Bi-
kulturalitit als Ergebnis von — Enkulturation zu sehen. Viele Menschen
mit Migrationshintergrund sind bikulturell sozialisiert. Einerseits wird
Bikultualitit von den betroffenen Personen ungerechtfertigterweise als
Defizit empfunden, weil es ihnen — dhnlich wie auch — Third Culture Kids
—an kultureller Zugehorigkeit fehlen kann — im Sinne kultureller Margi-
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nalitdt. Anderseits weisen bikulturelle Menschen eine ausgeprigte Inter-

kulturelle Kompetenz auf, wie sie zunehmend in internationalen Organ-

siationen gefordert wird (Mahadevan 2010): Sie zeigen aufgrund ihrer
bikulturellen Sozialisation ausgepragte Empathiefihigkeit und Ethnore-
lativismus, sind offen, flexibel und mehrsprachig.

Brimm, L. (2010): Global Cosmopolitans: The Creative Edge of Difference. Houndmills/
Basingstoke/Hampshire, Palgrave Macmillan.

Frieben-Blum, E./Jacobs, K. (2000): Vom Oder zum Und: Zur Konstruktion von Binde-
strich-Identitaten. In: Frieben-Blum, E./Jacobs, C./WieBmaier, B. (Hg.): Wer ist
fremd? Ethnische Herkunft, Familie und Gesellschaft. Opladen, Leske+Budrich.

Mahadevan, J. (2010): Chance fir Bi-Kulturelle. In: PERSONAL, 12, 26-28.

Varro, G. (1997): Das , bikulturelle” Kind. In: Varro, G./Gebauer, G. (Hg.): Zwei Kultu-
ren — eine Familie. Paare aus verschiedenen Kulturen und ihre Kinder am Beispiel
Frankreichs und Deutschlands. Opladen, Leske+Budrich, 125-134.

Varro, G./Lesbet, D. (1997): Einfuhrung. In: Varro, G./Gebauer, G. (Hg.): Zwei Kulturen
— eine Familie. Paare aus verschiedenen Kulturen und ihre Kinder am Beispiel
Frankreichs und Deutschlands. Opladen, Leske+Budrich, 13-20.

B.A.

Business System

Institutionsanalytischer Ansatz (— Institutionen) zur Beschreibung des
soziokulturellen Umfelds von Unternehmen (—Kontextualisierung). Im
Gegensatz zu vielen makro- und mikroskonomischen Analysen abstra-
hiert der Business System-Ansatz eben nicht von nationalen Spezifika der
Unternehmensumgebung, sondern versucht gerade diese einer systema-
tischen Untersuchung zugédnglich zu machen, um (nationale) Besonder-
heiten von Wirtschaftssystemen zu erkliren (Barmeyer et al. 2007). Dabei
bezeichnet der Begriff Business System das fiir ein spezifisches kulturelles
System (soziales — System) typische, weil institutionalisierte und sich re-
produzierende Strukturmuster von Beziehungen zwischen dem Unter-
nehmen und seinem gesellschaftlichen Umfeld. Whitley (1992, 1999)
spricht dabei einerseits von background social institutions, also Regeln und
Normen bzw. gesellschaftlich vorgeschriebenen Verhaltensweisen und
Handlungen, die von allen Mitgliedern einer sozialen Gruppe geteilt wer-
den (— Kultur, — Werte) und die generelle Muster von Vertrauen, Koope-
ration, Identitit und Hierarchie abbilden. Auf der anderen Seite bestim-
men auch und gerade die proximate social institutions, der allgemeine
politische, 6konomische und soziale Rahmen einer Gesellschaft (wie
Staat, Bildungssystem, Rechtssystem, Verbinde), die alltigliche Auspri-
gung von Business Systems. Wihrend Erstere sich durch ein hohes Maf3
an Kontinuitit auszeichnen, vor allem durch Familie, Religion und das
Bildungssystem reproduziert werden (— Enkulturation, —Sozialisation ),
sind die proximate social institutions verdnderlicher und héufig das Er-
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gebnis aktuellerer Ereignisse (Krieg, Revolution, Staatenbildung etc.).

Background social institutions beeinflussen dabei deren Ausprigungen

ebenso wie externe Einfliisse (— Kulturtransfer). Der Business System-

Ansatz gilt in gewisser Hinsicht als européische Richtung des —Neoin-

stitutionalismus (Walgenbach/Meyer 2008) und schreibt der Rolle sozio-

kultureller Unterschiede in Wirtschaftssystemen sowie deren Kontinuitit

groflere Bedeutung zu als vermeintlich globalen Konvergenzen und An-

gleichungsprozessen (— Kultur-Konvergenz).

Barmeyer, C./Schlierer, H.-J./Seidel, F. (2007): Wirtschaftsmodell Frankreich. Markte,
Unternehmen, Manager. Frankfurt/Main, Campus.

Walgenbach, P/Meyer, R. (2008): Neoinstutionalistische Organisationstheorie. Stutt-
gart, Kohlhammer.

Whitley, R. (1992) (Hg.): European Business Systems. Firms and markets in their natio-
nal contexts. London, Sage.

Whitley, R. (1999) (Hg.): Divergent Capitalisms: The Social Structuring and Change of

Business Systems. Oxford, Oxford University Press.
S.0.

Coaching, interkulturelles

Prozesshafte und individualisierte Maflnahme zur interkulturellen
— Kompetenzentwicklung durch einen Coach mit dem Ziel, eine Person
(Coachee) zur Selbstreflexion anzuregen, fiir Kulturunterschiede zu sen-
sibilisieren und Kenntnisse tiber Zielkulturen zu vermitteln, um addqua-
tes und zielfithrendes Handeln in interkulturellen Situationen zu erméog-
lichen (Barmeyer 2002). Der Coachee kann somit in zukiinftigen
interkulturellen beruflichen oder privaten Lebenssituationen proaktiv
und wirklichkeitsgestaltend handeln (Barmeyer/Haupt 2007, Kinast
2003).

Interkulturelles Coaching kann vorbereitend, begleitend — etwa in Kri-
sensituationen als problem- und emotionsorientierte Beratung — oder
nachbereitend erfolgen. Im Vordergrund stehen die Verarbeitung von
Erfahrungen und die dialogische, interaktive Erarbeitung von sinnvollen
Handlungsstrategien. Dabei gibt der Coach keine konkreten Handlungs-
empfehlungen, sondern hilft beim Verstindnisprozess strukturierend
und beratend. Losungen hat der Coachee — entsprechend seiner Person-
lichkeit und den spezifischen Situationskontexten — selbst zu finden.

Coaching als Form beratender Intervention international arbeitender
Fithrungskrifte gewinnt zunehmend an Bedeutung, weil es ermoglicht,
dass Coachees in diskreter und vertraulicher Weise mit neutralen und
fachkundigen Coachs an neutralen Orten tiber nicht verarbeitete und oft
,unverstindliche* interkulturelle Erfahrungen reflektieren. Anlésse sind
hiufig Stress, Unzufriedenheit oder Krisen, ausgeldst durch Sprachpro-



32 Context, High/Low

bleme oder divergierende Denk- und Arbeitsstile anderskultureller Mit-

arbeiter und Kollegen (—Critical Incidents) oder die Motivation, einen

bisherigen Zustand zu verbessern (Rosinski 2003). Interkulturelles Coa-
ching kann auch als Personalentwicklungsmafinahme genutzt werden,
um dem Coachee seine Entwicklungsperspektiven in interkulturellen

Kontexten aufzuzeigen und ihn dementsprechend zu unterstiitzen.

Zu unterscheiden sind Inhaltscoaching und Prozesscoaching (Haupt/
Barmeyer 2007). Inhaltscoaching, auch Expertencoaching und Fachcoa-
ching genannt, zielt auf die Vermittlung von Wissen und Kenntnissen ab
und betrifft damit die kognitive Komponente interkultureller —Kompe-
tenz. Prozesscoaching dagegen hat zum Ziel, die Selbstreflexion des Coa-
chees tiber Standpunkt und Perspektive zu fordern, aus denen sich die
Beziehung zum anderskulturellen System verstehen bzw. entwickeln ldsst
(affektive Komponente interkultureller Kompetenz mit Eigenschaften
wie —Ambiguititstoleranz, — Empathie, Flexibilitit, Kommunikationsfa-
higkeit, Offenheit). Inhaltscoaching und Prozesscoaching schlie8en sich
nicht aus, sondern erginzen sich.

Durch seine individualisierte und zugleich vertrauliche Form und ein
kontinuierliches dialogisch-prozessorientiertes Vorgehen kann Coaching
die arbeits- und personenbezogene Selbstreflexion einer Person besser
fordern als ein punktuelles inhaltsorientiertes interkulturelles — Training.
Allerdings beansprucht interkulturelles Coaching mehr Ressourcen (Zeit
und Geld) als dieses.

Barmeyer, C. (2002): Interkulturelles Coaching. In: Rauen, C. (Hg.): Handbuch Coa-
ching. Goéttingen, Hogrefe, 199-231.

Barmeyer, C./Haupt, U. (2007): Interkulturelles Coaching. In: Straub, J./Weidemann,
A./Weidemann, D. (Hg.): Handbuch Interkulturelle Kommunikation und Kompe-
tenz. Stuttgart, Metzler, 784-793.

Kinast, E.-U. (2003): Interkulturelles Coaching. In: Thomas, A./Kinast, E.-U./Schroll-
Machl, S. (Hg.): Handbuch Interkulturelle Kommunikation und Kooperation, Got-
tingen, Vandenhoeck & Ruprecht, 217-226.

Rosinski, P. (2003): Coaching across cultures. New Tools for Leveraging National,
Corporate & Professional Differences. London/Boston, Nicholas Brealey.

Context, High/Low

— Kulturdimension nach Hall (1981). Menge und Anteil gespeicherter
Informationen (Vorwissen, Wissensvorrat, Bezugsrahmen) in interper-
sonalen und medialen Kommunikationssituationen, von denen der Sen-
der annimmt, dass der Empfinger iiber sie verfiigt. Hall betont die Bezie-
hung zwischen dem gespeichertem Wissensvorrat, dem Kontext, und der
iibermittelten Information: Bestimmte Menschen verfiigen tiber wenige
Informationsnetze und eine geringe Informationsdichte (,Low Con-
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text), zum Verstindnis brauchen sie zusitzliche Detailinformationen.
Diese Menschen erwarten, dass explizit inhaltsbezogen kommuniziert
wird, Informationen werden als Bringschuld angesehen. Andere Men-
schen hingegen benétigen wenig zusitzliche Informationen, um eine
Botschaft zu verstehen. Weil sie stindig umfassend informiert sind und
auch non-verbale Signale und Informationen beriicksichtigen, verfiigen
sie tiber eine hohe Informationsdichte (,High Context”), d.h. es kann
implizit kommuniziert werden. Informationen sind Holschuld und zir-
kulieren tiber informelle Netzwerke.

hoch
Kontext
(gespeicherte Information) Franzosen
Amerikaner
iibermittelte Information | Deutsche
schwach
implizit explizit

Abb. 4: Bedeutung, Kontext und tUbermittelte Information (eigene Darstellung nach
Hall 1981, 102).

Nach Hall (1981) kommunizieren Personen aus romanischen und ostasi-
atischen Gesellschaften eher implizit, was das Verstindnis fiir Personen,
die aus,,Low Context“-Gesellschaften stammen, erschwert. Personen aus
germanophonen und anglophonen Gesellschaften dagegen tendieren zu
einem expliziten Kommunikationsstil. Dadurch sind Aussagen klar ver-
stindlich, wirken jedoch auf Personen mit einem niedrigeren Informati-
onsbedarf (wie Franzosen oder Italiener) belehrend, da von Letzteren die
Informationsiibermittlung als tiberfliissig und zeitintensiv empfunden
wird.

Fiir —Interkulturalitit ist also die Frage der Informationsweitergabe
und des -verstindnisses — auch unter Beachtung kulturtypischer kom-
munikativer Stile (—kultureller Stil) — bedeutend: Wie viel Information
(Menge) muss in welcher Form (schriftlich/miindlich) auf welche Weise
(explizit/implizit) von wem (Sender) an wen (Empfinger) in welcher
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Sprache weitergegeben werden, um sicherzustellen, dass die Information
verstanden, akzeptiert und in Aktionen umgesetzt wird?

Um keine monokausalen oder stereotypen Riickschliisse auf bestimm-
te Gesellschaften oder deren Angehorige zu ziehen, darf eine —Kulturdi-
mension nicht isoliert betrachtet werden, sondern immer in Verbindung
mit weiteren.

Hall, E.T. (1981): Beyond Culture. New York, Anchor Books.

Critical Incident

Bedeutsames Ereignis, auch ,kritische Interaktionssituation® (Flanagan
1954), wahrend dem es zu typischen Missverstindnissen und Konflikten im
Rahmen interkultureller Begegnungssituationen kommt (Batchelder 1993).
Diese werden ausgelost durch kulturelle Unterschiedlichkeit (z.B. divergie-
rende Normen und Wertsysteme oder miteinander nicht kompatible kul-
turelle Regeln) und Fehlinterpretationen (—Attribution) des Verhaltens der
Interaktionspartner (Barmeyer 2000). Das Verhalten des anderskulturellen
Partners wird als merkwiirdig, irritierend oder gar verletzend wahrgenom-
men (Interkulturelle —Kommunikation) und lasst die Interagierenden emo-
tional reagieren. Dabei entstehen interkulturelle Missverstindnisse und
Konflikte unbeabsichtigt aus zunéchst unerfindlichen Griinden; in der Re-
gel sind nidmlich der Wille und die Bereitschaft fiir eine gelingende Kom-
munikation und Kooperation vorhanden. Dies unterscheidet den interkul-
turellen Konflikt mafigeblich vom intrakulturellen Konflikt (z.B. Ziel-
konflikt, Machtkonflikt, Interessenkonflikt, Personenkonflikt).

Forschung und Praxis fokussieren bei Critical Incidents vor allem auf
konfliktreiche Elemente. Einige wenige Forscher vertreten jedoch folgen-
de abweichende Meinung: Da dem Begriff durch das Wort,,critical“ etwas
Negatives anhaftet, interkulturelle Situationen aber nicht zwangsldufig
negativ ablaufen miissen, sondern auch positiv oder neutral, ersetzen sie
ihn durch neutral konnotierte Begriffe wie ,,Cultural Analyses“ oder
»Awareness Episodes (Batchelder 1993, 102).

Die Critical Incident-Methode wird in Forschung und Training haufig
verwendet, um interkulturelle Begegnungssituationen zu illustrieren
(= Kultur-Assimilator, —Kulturstandards). Allerdings wird die Critical
Incident-Methode in der Forschung aufgrund ihres theoretischen Man-
gels kritisiert (Layes 2007). Es besteht die Gefahr, mit der Betrachtung
eines Teilausschnitts der Wirklichkeit die Merkmale einer gesamten Ge-
sellschaft verstehen zu wollen, d.h. vom Einzelfall auf die Gesamtheit zu
schlief}en — inwieweit bilden Critical Incidents tatsichlich verlisslich und
reprisentativ die interkulturelle Wirklichkeit ab?
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Barmeyer, C. (2000): Interkulturelles Management und Lernstile. Frankfurt/Main, Cam-
pus.

Batchelder, D. (1993): Using Critical Incidents. In: Gochenour, T. (Hg.): Beyond Expe-
rience. The Experiential Approach to Cross-Cultural Education. Yarmouth, Intercul-
tural Press, 101-112.

Flanagan, J. (1954): The critical incident technique. In: Psychological Bulletin, 51 (4),
327-358.

Layes, G. (2007): Kritische Interaktionen. In: Straub, J./Weidemann, A./Weidemann,
D. (Hg.): Handbuch Interkulturelle Kommunikation und Kompetenz. Stuttgart,
Metzler, 384-39.

Cross Cultural Competence —Kompetenz, interkulturelle
Cross Cultural Management —Management, interkulturelles

Culture Assimilator — Kultur-Assimilator

Cultural Awareness

Bewusstsein fiir die eigene Kultur (Self-Awareness) und fiir andere Kul-
turen und deren spezifische — Werte und — Praktiken. Nach Hall (1976)
sind Self-Awareness und Cultural-Awareness eng miteinander verkniipft:
Erst durch Infragestellen und Reflexion eigener Ansichten, kann das An-
dere akzeptiert und integriert werden; erst durch eigene personliche Ent-
wicklung kann eine Entwicklung interkultureller Kompetenz stattfinden
(— Metakommunikation).

Im Rahmen interkultureller — Trainings wird Cultural-Awareness als
eine Trainingsmethode verstanden, die nicht zum Ziel hat, auf bestimm-
te Kulturen vorzubereiten, sondern eine generelle Sensibilisierung fir
eigen- und/oder anderskulturelle Wertesysteme (— Werte), Wahrneh-
mungsmuster, Kommunikationsformen sowie Denk- und Verhaltenswei-
sen zu bewirken (— Ethnorelativismus, — Perspektivwechsel). Im Vorder-
grund steht die interkulturelle Sensibilisierung der Trainingsteilnehmer,
die durch eine Vielzahl aktivierender Methoden (Diskussionen, interak-
tive Simulationen, Rollenspiele) erreicht werden kann. Bekannte Cultu-
ral-Awareness-Simulationen (interkulturelle — Simulation), die mit fikti-
ven Kulturen arbeiten, sind etwa Bafa’Bafa, Barnga, Derdiane oder
Econtonos. Durch divergierende Kommunikations- und Verhaltensregeln
erfahren die Teilnehmer interkulturelle Irritationen und reflektieren ihre
Erfahrung im Anschluss an die Simulation.

Diese Trainingsform ermdoglicht vor allem affektive (—Ambigui-
titstoleranz, —Empathie) und Verhaltens-Komponenten (interkulturelle
—Kompetenz) bei den Teilnehmern zu aktivieren und ermoglicht ebenso
eine kulturunspezifische Erfahrung interkultureller Situationen. Jedoch
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ist es schwierig zu beurteilen, wie die Erfahrungen, die anhand von fikti-
ven Kulturen und anhand fiktiver Situationen gemacht werden, bei realen
Begegnungen mit Angehorigen anderer Kulturen wirklich zur Entwick-
lung interkultureller Handlungskompetenz beitragen.

Hall E.T. (1976): Beyond Culture. New York, Doubleday.

Landis, D./Bhagat, R.S. (Hg.) (1996): Handbook of Intercultural Training. Thousand
Oaks, Sage.

Cultural Diversity — Vielfalt, kulturelle

Cultural Intelligence — Intelligenz, kulturelle

Diaspora

(Kulturelle) Minderheitsgruppe, die sich — hadufig im Ausland lebend
(Connor 1986) — durch geteilte Wertvorstellungen oder Lebensumstande
von der Mehrheitskultur abgrenzt und dadurch ein starkes Zusammen-
gehorigkeitsgefiihl entwickelt (kulturelle —Identitit). Der Begriff um-
schreibt somit sowohl terriotoriale als auch identifikatorische Aspekte
(Moosmiiller 2002, 11). Diaspora-Gemeinden (Safran 1999) kénnen
durch erzwungene aber auch freiwillige —Migration entstehen, also so-
wohl durch politische Verfolgung als auch bei —Auslandsentsendungen
unter — Expatriates. Die erstere — erzwungene — Variante wird von T6l-
Slyan (1996) als ,altes®, die zweite als ,,neues“ Konzept von Diaspora
bezeichnet.

Diasporas tragen zur Separation (—Akkulturation) bei, weil sich kul-
turelle — Praktiken und — Werte der Minderheitsgruppe von denen der
Aufnahmegesellschaft unterscheiden kénnen — weswegen in Bezug auf
die Ausprigung interkultureller —Kompetenz zu beachten ist, dass bei-
spielsweise Expatriates trotz mehrjihriger Auslandserfahrung nicht zwin-
gend iiber ausgeprigte interkulturelle Kompetenz verfiigen miissen
(—Erfahrungslernen). Dies liegt daran, dass der Kontakt zu Einheimi-
schen durch das Leben in Diasporas stark begrenzt ist, dieser jedoch eine
wichtige Variable bei der Erlangung interkultureller Kompetenz spielen
kann (— Kontakthypothese).

Connor W. (1986): The Impact of Homelands Upon Diasporas. In: Sheffer, G. (Hg.):

Modern Diasporas in International Politics. New York, St. Martin’s, 16-46.
Moosmdiller, A. (2002): Einleitung: Diaspora — zwischen Reproduktion von ,Heimat”,

Assimilation und transnationaler Identitat. In: Moosmdller, A. (Hg.): Interkulturelle

Kommunikation in der Diaspora: Die kulturelle Gestaltung von Lebens- und Ar-

beitswelten in der Ferne. Munster, Waxmann, 11-26.

Safran, W. (1999): Comparing Diasporas: A Review Essay. In: Diaspora: A Journal of
Transnational Studies, 8(3), 255-291.
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Toldlyan, K. (1996): Rethinking Diaspora(s): Stateless Power in the Transnational Mo-
vement. In: Diaspora (5)1, 3-36.
B.A.

Didaktik, interkulturelle

Theorie und Praxis des Lehrens und Lernens im interkulturellen Umfeld.
Die interkulturelle Didaktik beschiftigt sich mit der Frage, wie Wissen
kulturspezifisch vermittelt wird und wie gemeinsames Lernen von Ange-
horigen verschiedener —Kulturen moglich ist. Fiir interkulturell-didak-
tisches Handeln ist neben Kenntnissen tiber allgemeine Didaktik die
Sensibilitdt fur kulturelle Kontexte (— Kontextualisierung), landeskund-
liche und sprachliche Kenntnisse sowie das Wissen tiber spezifische Lern-
bedingungen und Lernvoraussetzungen (interkulturelles —> Lernen,
— Lernstil) der Zielgruppen ausschlaggebend (Flechsig 2001). Darunter
fallt auch das Wissen iiber kulturspezifische Kommunikationsformen,
zentrale Wertvorstellungen (— Werte), Zeit- und Raumvorstellungen
(= Proxemik) und Autorititsstrukturen (—Machtdistanz) der jeweiligen
Kulturen.

Anwendungsfelder der interkulturellen Didaktik sind die Schul- und
Unterrichtsgestaltung, Austauschinstitute oder international agierende
Organisationen. Im internationalen Kontext sollten Fragen der interkul-
turellen Didaktik auch im Rahmen von interkulturellen — Trainings und
interkulturellen — Coachings Beriicksichtigung finden.

Flechsig, K.-H. (2001): Interkulturelle Didaktik. In: Roth, L.: Pddagogik — Handbuch fur

Studium und Praxis. Munchen, Oldenburg, 1207-1217.
Mit A.B.

D.l.E. (Describe, Interpret, Evaluate)

Dreistufiger, aus der Ethnologie stammender Prozess (Emerson et al.
1995) zur Systematisierung (inter)kultureller Beschreibungen, mit den
Phasen: 1. Describe (Beschreiben), 2. Interpret (Interpretieren) und 3.
Evaluate (Bewerten).

Ziel ist, die wahrgenommenen Informationen und Zeichen in inter-
kulturellen Situationen so zu strukturieren, dass Sachverhalte ,,richtiger
eingeordnet werden (—Attribution) und dass voreilige Schliisse und Fehl-
interpretationen weitgehend vermieden werden, die zu —Critical Inci-
dents fithren konnen. Anstatt der ,,destruktiven® Abfolge: Missverstehen
— Fehlinterpretation — Irritation — Defensives Handeln, soll eine ,,kons-
truktive Abfolge ermoglicht werden: Verstehen — addquate Interpreta-
tion — konstruktives Handeln.
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Die vorangehende Phase des Beschreibens (1.) von Sachverhalten soll
bewirken, dass Interpretationen (2.) zuriickgestellt werden und Wertur-
teile (3.) erst am Ende gefillt werden. Personen mit wenig interkulturel-
lem Bewusstsein (— Ethnozentrismus), neigen dazu, gleich zu interpretie-
ren und vorschnell zu bewerten.

Emerson, R.M./Fretz, R.I./Shaw, L.L. (1995): Writing ethnographic fieldnotes. Chicago,

University of Chicago Press.
Kohls, R.L. (1996): Survival kit for overseas living. Yarmouth, Intercultural Press.

Differenzierung — Kulturdivergenz

Diffusion, kulturelle —Dynamik, kulturelle, —Kulturtransfer, — Neoin-
stitutionalismus

Diffusitat — Spezifitit/Diffusitit

Dilemma-Theorie

Sowohl theoretisches als auch praxisorientiertes Modell zur Entwicklung
interkultureller —Synergie, das auf Hampden-Turner und Trompenaars
(1990, 2000) zuriickgeht. Thre vielfdltigen Urspriinge liegen u.a. in der
griechischen Philosophie, dem Taoismus, der Psychologie, der System-
theorie sowie der Anthropologie (Maslow 1964). Im Gegensatz zu einem
oft konfrontativen Verstindnis kultureller Unterschiedlichkeit begreift
die Dilemma-Theorie diese als interkulturelle Bereicherung und (wirt-
schaftlich) nutzbare Ressource.

Ein Dilemma bezeichnet eine Zwangslage, in der sich ein Akteur fiir
die Erreichung eines Ziels zwischen mehreren alternativen Losungsvor-
schldgen entscheiden muss. Fiir soziale — Systeme sind meist bipolar an-
gelegte — Werte Vorschlage zur Losung gesellschaftlicher Probleme. Die-
se sind aber nicht zu verstehen als absolute Gegebenheiten, sondern als
Tugenden, die in ein harmonisches Verhiltnis gebracht werden kénnen
und — aus systemischer Sicht — sollen. Nachdem jedes soziale System
spezifische Werte zur Steuerung seiner Umwelt entwickelt, ergibt sich fiir
den interkulturellen Kontakt ein Spannungsfeld interkultureller Hand-
lung zwischen komplementirer Kombination und synergetischer Ent-
wicklung einerseits und oppositioneller Konfrontation und Krisen ande-
rerseits (Demorgon 1998, Hampden-Turner/Trompenaars 2000, 348).
Mit der Formulierung dreier Schritte setzt hier der Nutzen der Dilemma-
Theorie fiir —Interkulturalitit an:
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1. Beschreibung von Situation und Problem:
Ausgehend von — Critical Incidents, miissen bestehende kulturelle Be-
sonderheiten und Unterschiede wertfrei wahrgenommen und darge-
stellt werden. Kulturelle Spezifika und Unterschiede werden also nicht
ignoriert (— Kulturkonvergenz) oder minimiert (— Ethnozentrismus),
sondern bewusst thematisiert und als berechtigte Alternativen bertick-
sichtigt.
2. Identifikation und Analyse von Dilemmata:
Anhand der Anwendung und Integration von — Kulturdimensionen, wie
2.B. — Universalismus versus Partikularismus, die zirkulir erfolgt, soll es
durch gegenseitige Perspektiveniibernahme gelingen, Dilemmata als sol-
che zu identifizieren und Unterschiede wertschitzend zu integrieren
(—Interkultur).
3. Losung interkultureller Dilemmata:
Die Erfolgsstrategie besteht in der Kombination der unterschiedlichen
Potenziale, d.h. in der Kombination der jeweiligen Stirken eigentlich
gegensitzlicher — Wertorientierungen. Auf diese Weise werden auch
einseitige interkulturelle Anpassungsprozesse und asymmetrische
Uber- und Unterordnungen vermieden und dadurch Authentizitit
und Zufriedenheit der Akteure gesteigert. Eventuell kostspielige Kon-
flikte werden so bereits in einem sehr frithen Stadium vermieden.
Synergetisches Handeln wird moglich (interkulturelle — Synergie).
Anders als bei den Kulturdimensionen von Geert Hofstede versteht die
Dilemma-Theorie Werte zwar als bipolar, vor allem aber als dynamisch-
zirkuldr. Durch Integration von Unterschieden (reconciliation = Versoh-
nung) trigt sie zu einer Dynamisierung und Entwicklung von Kulturdi-
mensionen bei. Damit konkretisiert die Dilemma-Theorie eine
Moglichkeit, interkulturelle —Kompetenz zu entwickeln und auf diese
Weise Interkulturalitat fiir alle Beteiligten gewinnbringend zu gestalten.
Demorgon, J. (1998): Histoires interculturelles des sociétés. Paris, Anthropos.
Hampden-Turner, C./Trompenaars, A. (2000): Building Cross-Cultural Competence.
Chichester, Wiley.
Hampden-Turner, C. (1990): Charting the Corporate Mind. London, Free Press.
Hampden-Turner, C./Trompenaars, F. (1997): Response to Geert Hofstede. In: Interna-
tional Journal of Intercultural Relations, 21 (1), 149-159.

Maslow, A. (1964): Synergy in the society and the individual. In: Journal of Individual
Psychology, 20 (2), 153-164.

Divergenzthese — Kulturdivergenz
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Diversity Management

Aus den USA stammendes ganzheitliches Konzept, das die Heterogenitit
der Mitglieder in einer Organisation als Chance erkennt und das damit
einhergehende Potenzial jedes einzelnen Mitarbeiters und des Organisa-
tionsumfelds wertschitzt und effektiv nutzen soll (Aretz/Hansen 2002).
Cox (1993) verbindet mit einem konstruktiven Vielfaltsmanagement das
Ziel, eine Organisation so zu fiihren, dass so viel Heterogenitit wie mog-
lich und so viel Homogenitit wie notig besteht. Dabei konnen die Ziele
in Organisationen 6konomischer (Produktivititerhohung), sozialer
(Chancengleichheit) oder ethischer (Anti-Diskriminierung) Art sein.

In den USA ist Diversity Management ein seit Beginn der 1990er Jahre
viel diskutiertes Thema und in Organisationen angewandtes Modell, dessen
Vorliufer sich seit der US-Menschrechtsbewegung der 1960er Jahre entwi-
ckelten. In Deutschland beschiftigen sich Wissenschaftler und Organisati-
onen seit den 2000ern intensiv mit Diversity Management. Die Liste der
Diversity-Dimensionen ist umfangreich, sie werden aber im von Loden und
Rosener (1991) entworfenen und durch Gardenswartz und Rowe (2010)
weiterentwickelten Four Layers of Diversity-Modell tibersichtlich dargestellt.
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Abb. 5: Vier Dimensionen von Diversity (nach Gardenswartz/Rowe 2008).



Diversity Management 41

Den Kern der Abbildung bildet die Personlichkeit. Darum angeordnet
liegen die unverinderbaren inneren (z.B. Geschlecht, Alter, Hautfarbe),
verdanderbaren dufleren (z.B. Familienstand, Einkommen) und organisa-
tionalen (z.B. Arbeitsinhalt, Managementstatus) Merkmale. In Deutsch-
land beschiftigt sich das Diversity Management hauptsichlich mit den
Merkmalen Kultur/Ethnie/Nation, Geschlecht und Alter, zunehmend
jedoch auch mit religiosen Einstellungen. Die Einfithrung eines Diversity
Managements in einer Organisation bedarf einer genauen Analyse der
Ist-Situation, einer klaren Zieldefinition, der Bewusstseinsschaffung fiir
das Potenzial des Diversity Managements sowie der Umsetzung von Im-
plementierungsstrategien durch spezifische MafSinahmen: Bewusste Aus-
wahl und Einstellung anderskultureller Mitarbeiter, Sensibilierung der
Beschiftigten fiir das Thema Diversity, Bildung abteilungs- und kultur-
iibergreifender Projektteams, Forderung von Mitarbeitern mit Migrati-
onshintregrund anhand spezieller Weiterbildungsprogramme etc.

Im Einzelfall sollte kritisch hinterfragt werden, welche Mafinahmen sinn-
voll sind oder welcher kontextuellen (— Kontextualisierung) und situativen
Anpassungen das Modell bedarf. Offen ist bisher, mit welchen Instrumenten
der okonomische, soziale oder politische Erfolg von Diversity Management
effektiv gemessen werden kann. Kritiker werfen Diversity Management vor,
dass die Uberbetonung von Besonderheiten und konstruierter Unterschied-
lichkeit zu zunehmender Individualisierung, Untergruppenbildungen so-
wie Segretationstendenzen innerhalb von Organisationen fithren kann.
Ebenso kann es zur Instrumentalisierung von Unterschieden kommen.

Zunehmend wird auch Inklusion, als sozialethisch begriindetes Kon-
zept der Akzeptanz menschlicher Individualitit (auch Behinderung) ins
Diversity Management integriert. Inklusion soll die Teilnahme und Teil-
habe aller Menschen an der Gemeinschaft ermoglichen und wie Diversi-
ty Management Exlusion — etwa institutionelle, soziale, riumliche oder
kulturelle — durch —Integration autheben. Inklusion bewirkt, dass indi-
viduell begriindete Besonderheiten und Unterschiede in einer Gemein-
schaft oder Gesellschaft zwar bewusst wahrgenommen werden, ihnen
jedoch keine grofle Bedeutung beigemessen wird. Das Individuum hat
nicht alle Normen der Gesellschaft zu erfiillen, kann aber im Sinne eines
konstruktiven Verstindnisses von —Interkulturalitit wertvolle Leistun-
gen fiir die Gesellschaft erbringen. — Institutionen konnen durch Maf3-
nahmen oder Gesetze die Umsetzung von Diversity-Mafinahmen oder
Mafinahmen zur Inklusion erleichtern.

Interessanterweise ist dem Diversity Management in kurzer Zeit ge-
lungen, was der — Interkulturalitit bzw. dem Interkulturellen —Manage-
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ment nur ansatzweise gegliickt ist, nimlich sich in Organisationen zu

etablieren. Als mogliche Griinde konnen die institutionelle Verankerung

anhand von Gesetzen oder freiwilligen Charta der Vielfalt angefiihrt wer-

den, aber die zunehmende Einflussnahme der auf Gleichstellung bedach-

ten Interessenvertretungen betroffenen Gruppen.

Aretz, H.-J./Hansen, K.(2002): Diversity und Diversity Management im Unternehmen
— Eine Analyse aus systemtheoretischer Sicht. Munster, Lit Verlag.

Cox, T. (1993): Cultural Diversity in Organizations - Theory, Research and Practice. San
Francisco, Berrett-Koehler Publishers.

Gardenswartz, L./Rowe, A. (2008): Diverse Teams at Work. Capitalizing on the Power
of Diversity. Alexandria, Society for Human Resource Management.

Gardenswartz, L./Rowe, A. (2010): Managing Diversity: A Complete Desk Reference
& Planning Guide. 3. Auflage. SHRM.

Loden, M./ Rosener, J. (1991): Workforce America! Business One. Irwin.
Mit K.J.

DMIS - Developmental Model of Intercultural Sensitivity
Konstruktivistisches Entwicklungsmodell zur Darstellung der Schritte
gefiithrten interkulturellen — Lernens. Das DMIS als Entwicklungsmodell
interkultureller Sensibilitit von Milton Bennett (1993, 2001) bietet hier-
fiir einen Orientierungsrahmen, der auf der Annahme griindet, dass in-
terkulturelle Sensibilitit sich durch gefiihrte Lernprozesse entwickeln
ldsst und eine Verhaltensinderung erreicht werden kann (interkulturelle
— Kompetenz). Basis des Modells ist die subjektive Erfahrung einer Person
mit — Kultur(en) und ihre Art, Wirklichkeit zu konstruieren und zu deu-
ten (— Konstruktivismus). Das Modell stellt die emotionale Einstellung
einer Person zur einer anderen Kultur und deren Unterschieden dar. In
sechs Stadien wird die zunehmende Sensibilisierung einer Person darge-
stellt, ausgehend von der sehr auf die eigene Kultur bezogenen Grundhal-
tung des —Ethnozentrismus, hin zu einer toleranten, respektvollen Of-
fenheit fiir andere Kulturen, dem — Ethnorelativismus. Je differenzierter
die eigene Erfahrung mit kulturellen Unterschieden ist, desto ausgeprig-
ter ist die interkulturelle Kompetenz. Diese Entwicklung kann durch
Interkulturelle — Kompetenzentwicklung gefordert werden.

Experience of Difference

.

Denial Defense Minimi- Accep- Adapta- Integra-
zation tance tion tion
Ethnocentric Stages Ethnorelative Stages

Abb. 6: Entwicklung interkultureller Sensibilitat (Bennett 2001, 219).
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Die ersten drei Hauptstadien des Ethnozentrismus stellen ein auf die ei-

gene Kultur bezogenes Verhalten dar:

1. Denial, Leugnen, als offensichtlichste Form des Ethnozentrismus: Kul-
turelle Unterschiede werden geleugnet. In diesem Stadium befinden
sich Personen, die wenig oder keine interkulturellen Kontakte erfah-
ren, also auch tiber wenig Erfahrung mit divergierenden Werten,
Denk- und Arbeitsweisen verfiigen.

2. Defense, Abwehr, nimmt zwar kulturelle Unterschiede wahr, stuft die-
se aber (unbewusst) als bedrohlich fiir die eigene Kultur ein. Diese
Abwehr manifestiert sich in Vorurteilen, z.B. gegeniiber religisen,
ethnischen oder nationalen Gruppen.

3. Minimization, Bagatellisierung, Unterschiede werden erkannt, jedoch
weder geleugnet noch abgewehrt, sondern als unbedeutend betrachtet.
Gemeinsamkeiten werden betont, damit die eigene Gewissheit und
Weltsicht nicht in Frage gestellt werden.

In den drei Stadien des Ethnozentrismus ist die interkulturelle Interakti-

onsfihigkeit und interkulturelle — Kompetenz begrenzt. Erst durch eine

Haltung gro8erer Offenheit und Toleranz kann Ethnozentrismus vermin-

dert werden und koénnen die drei Hauptstadien des Ethnorelativismus

folgen:

4. Acceptance, Anerkennung, leitet zum Ethnorelativismus tiber. Statt
einer Wertung in negativ oder positiv erfolgt nun eine wertfreie Aner-
kennung kultureller Unterschiede im Verhalten von Individuen.

5. Adaptation, Anpassung. Wihrend im Stadium der Anerkennung kul-
turelle Unterschiede akzeptiert werden, betrifft dieses Stadium die
vorsichtige Anderung eigener Kommunikations- und Verhaltenswei-
sen — unter Fortbestand der eigenen Identitit.

6. Integration, Eingliederung, ermoglicht es einer Person, vorurteilsfrei,
konstruktiv und kritisch mit kulturellen Unterschieden umzugehen.
Dabei werden anderskulturelle Einstellungen und Praktiken in die
eigene Personlichkeitsbildung integriert.

Die wissenschaftliche Fundierung von Bennetts Entwicklungsmodell

wurde durch empirische Studien unterschiedlichster Zielgruppen belegt

(Paige et al. 2003). Die Abfolge der Stadien und die Kultur- und Kontext-

freiheit (— Kontextualisierung) bezogen auf Zielgesellschaften und Hand-

lungssituationen jedoch ist diskussionswiirdig. Ebenso basiert die Idee
individueller menschlicher Entwicklung samt der Darstellung des Mo-
dells als lineares (versus zirkulires) Konstrukt ebenso wie die Themati-
sierung von und Bereitschaft zur Selbstreflexion (—Meta-Ebene) auf
westlichen, eher positivistischen (— Positivismus) Grundannahmen. Zu-
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sammenfassend bietet das Modell jedoch erste Orientierungen, um her-

auszufinden, inwieweit interkulturelle Sensibilitit bei bestimmten Perso-

nen (z.B. Schiilern und Studierenden, Mitgliedern internationaler

Projektteams, Expatriates etc.) entwickelt ist. Dies kann z.B. durch Inst-

rumente (—Kulturprofil) wie das Intercultural Development Inventory

(IDI) erfolgen, dessen Validitit zur Messung interkultureller Kompetenz

durch psychometrische Verfahren bestétigt wurde.

Bennett, M. (1993): Towards Ethnorelativism: A Developmental Model of Intercultural
Sensitivity. In: Paige, M. (Hg.): Education for the Intercultural Experience. Yarmouth,
Intercultural Press, 21-71.

Bennett, M. (2001): Developing Intercultural Competence for Global Leadership. In:
Reineke, R.-D./Fussiger, C. (Hg): Interkulturelles Management: Konzeption, Bera-
tung, Training. Wiesbaden, Gabler, 206-225.

Paige, R.M./Jacobs-Cassuto, M./Yershova, Y.A./Delaeghere, J. (2003): Assessing inter-
cultural sensitivity. An emprical analysis of the Hammer and Bennett Intercultural

Development Inventory. In: International Journal of Intercultural Relations, 27 (4),
467-486.

Drei-Ebenen-Modell

Strukturierungsmodell, das davon ausgeht, dass — Interkulturalitit kon-
textualisiert (—Kontextualisierung) sowie zwischen sozialen Systemen
stattfindet, die sich als drei zusammenhingende und einander beeinflus-
sende systemische Ebenen darstellen lassen, ndmlich Mikro-, Meso- und
Makro-Ebene (Barmeyer 2010, Roth 2004). Diese Ebenen beinhalten ers-
tens Ressourcen, Vorstellungen, Haltungen, Interessen und Strategien
beteiligter Akteure (Mikro-Ebene), zweitens Organisationskulturen, -zie-
le, -strukturen, und -prozesse (Meso-Ebene) sowie drittens spezifische
gesellschaftliche und kulturelle Institutionen, die historisch entstanden
sind (Makro-Ebene). Das Modell dient zur Orientierung, auf welcher
Ebene Interkulturalitit — mit ihren spezifischen Herausforderungen und
Fragestellungen — angesiedelt ist.

+  Mikro-Ebene: Individuen erleben durch zwischenmenschlichen Aus-
tausch eine Zunahme von Kulturkontakten und interkultureller In-
teraktion, die Kulturspezifika und -unterschiede erst erfahrbar ma-
chen. Unterschiedliche kulturelle Orientierungs- und Referenzsysteme
(= Kultur, — Werte) fithren zu spezifischen Interpretations- und Ver-
haltensmustern. Der Interaktionserfolg der interkulturell Interagie-
renden hingt von der zutreffenden Interpretation anderskulturellen
Verhaltens ab. Zu beachten sind auch individuelle Ressourcen der
Akteure wie Wissen und Kompetenzen sowie deren Vorstellungen,
Interessen und Strategien.



Drei-Ebenen-Modell 45

Meso-Ebene: Organisationen, in denen Individuen kommunizieren
und zusammenarbeiten, werden durch Kooperationen, Fusionen
und die — Integration von Mitarbeitern aus unterschiedlichen Lin-
dern immer internationaler — und damit interkultureller. Organisa-
tionen unterliegen organisationsspezifischen und finanziellen Zielen
und Sachzwingen, weisen bestimmte Historien auf und nutzen be-
stimmte Strukturen und Prozesse, um zu funktionieren. Dies dufert
sich in der Ausbildung organisationsspezifischer —Organisations-
kulturen mit Normen, Ritualen, Routinen und Regeln, die Identitit
stiften.

Makro-Ebene: Gesellschaften erfahren nach auflen eine wirtschaftli-
che Internationalisierung und nach innen eine gesellschaftliche Inter-
kulturalisierung in Form von — Multikulturalitit durch Migration.
Das Gesellschafts- und Wirtschaftssystem bildet die historische Basis
fiir Kulturbildung und -entwicklung. Sozialisationsinstanzen und
-prozesse fiihren zum Erlernen kultureller Werte und Praktiken
(— Enkulturation). Innerhalb dieses Systems existieren spezifische so-
ziale, politische und konomische —Institutionen, wie Staat, Unter-
nehmen, Interessengruppen und Bildungssysteme, sowie kulturelle
Institutionen, wie z.B. — Werte, Normen und Verhaltensmuster, die als
Orientierungs- und Referenzsystem zur Sinngebung und Interpreta-
tion der Individuen beitragen. — Kulturspezifika und — Interkultura-
litéit sind von diesen Institutionen beeinflusst, etwa durch gesellschaft-
liche Regeln, Gesetze, Bildungsinstitutionen (—>Business System,
— Neoinsitutionalismus).

Mikro-Ebene: Individuen
Personlichkeit und Komp Werte, Vorstell Sachzwiinge, Interessen

und Machtkonstellationen

Meso-Ebene: Organisationen
Organisationsstrukturen und -kulturen

Ziele, Strukturen, Prozesse, Routinen

Makro-Ebene: Gesellschaften
Soziale, politische, wirtschaftliche und kulturelle Institutionen

Werte, Normen, Regeln

Abb. 7: Das Passauer 3-Ebenen-Modell (Barmeyer 2010, 43).
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Auch die Foci von fiir die Interkulturalititsforschung relevanten Wissen-
schaftsdisziplinen lassen sich tendenziell den drei Ebenen zuordnen: Psy-
chologie und Linguistik betrachten vor allem die Mikro-Ebene (Individuen
und deren Interaktionen), Soziologie, Ethnologie und Betriebswirtschafts-
lehre die Meso-Ebene (Gruppen und Organisationen) und Volkswirtschafts-
lehre und Landeskunde die Makro-Ebene (Gesellschaften).

Barmeyer, C. (2010): Das Passauer 3-Ebenen-Modell. Von Ethnozentrismus zu Ethno-
relativismus durch kontextualisierte interkulturelle Organisationsentwicklung. In:
Barmeyer, C./Bolten, J. (Hg.): Interkulturelle Personal- und Organisationsentwick-
lung. Sternenfels, Wissenschaft & Praxis, 31-56.

Roth, K. (2004): Kulturwissenschaften und Interkulturelle Kommunikation: der Beitrag
der Volkskunde zur Untersuchung interkultureller Interaktionen. In: Lusebrink, H.-

J. (Hg.): Konzepte der Interkulturellen Kommunikation. Theorieansatze und Praxis-
bezlge in interdisziplindrer Perspektive. St.Ingbert, Rohrig, 115-143.

Dreischritt, interkultureller

Disziplinentibergreifende Strukturierungshilfe, um die Prozesse der (1)
Beschreibungen eines Kultursystems, des (2) Kulturvergleichs und der (3)
Interkulturalitit vor allem aus analytischen und Verstindnisgriinden
voneinander abzugrenzen. Dabei konnen einerseits die Untersuchungs-
ansitze separat verfolgt werden, andererseits aber konnen sie auch als
Dreischritt und damit als Prozessmodell interkulturellen Verstehens ge-
sehen werden, bei dem die drei Schritte kulturalistischer Untersuchung
zusammengenommen zu einem umfassenden Verstindnis von Prozessen
und Ergebnissen Interkulturellen Kontakts fithren. Nach der Beschrei-
bung und Analyse kultureller Merkmale eines Systems in einem ersten
Schritt (—Kulturspezifika), werden in einem zweiten Schritt Besonder-
heiten kontrastiv gegeniibergestellt (— Kulturvergleich), um in einem
dritten Schritt zu interkulturellen Interaktionsprozessen zu gelangen
(= Interkulturalitiit). Auf diese Weise werden Erkenntnisse auf verschie-
denen Ebenen systematisiert und umfassendes Verstehen gefordert.
Barmeyer, C. (2011): Interkulturalitat. In: Barmeyer, C./Genkova, P./Scheffer, J. (Hg.):

Interkulturelle Kommunikation und Kulturwissenschaft. Grundbegriffe, Wissen-
schaftsdisziplinen, Kulturrdume. Passau, Stutz, 37-77.

Dritter Raum

Durch Dynamik geprigter temporirer und hybrider Ort, in dem sich
Angehorige unterschiedlicher Kulturen begegnen und durch —Kommu-
nikation eine —Interkultur etablieren. Diese third spaces (Bhaba 1994)
dienen somit als Kontaktzonen unterschiedlicher — Kulturen, in denen
verschiedene Sozialisationssysteme aufeinandertreffen, sich Tradierun-
gen vermischen und das dynamische Ergebnis der Interaktionssituation
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verbunden mit der ,Deplatzierung und Dekontextualisierung von Perso-
nen und Gegenstinden® (Bachmann-Medick 1994, 22) eventuell zu neu-
en Kommunikationsformen und Verhaltensweisen fiihrt. Die bereits er-
wihnte Prigung durch Dynamik sowie Flichtigkeit und Offenheit
ermoglicht im Positiven eine grofle Flexibilitdt, kann sich andererseits
jedoch auch als Unsicherheit auf die Agierenden im dritten Raum aus-
wirken (— Fremdheit). Ob auf die eine oder andere Weise, stellen dritte
Ridume doch immer einen besonderen Ort interkultureller Interaktion
dar (Tomas 1996, 21), in dem Transformation stattfindet.
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Abb. 8: Kommunikationsmodell fur die interkulturelle Kommunikation (Dirscher!
2004, 13).

Dritte Rdume kénnen zum Beispiel Flughifen, Hotels oder Botschaftsge-
biude sein, die sich durch stindige Dynamik auszeichnen (Dirscherl
2004, 14). Auch Linder wie die Schweiz oder Kanada stellen dritte Riume
dar (Dirscherl 2004, 15). Klassische Berufe des dritten Raums iiben etwa
Ubersetzer aus, da sie mit den Agierenden des dritten Raums handeln
und so zu gelungener Kommunikation beitragen, die die Etablierung
einer Interkultur erleichtern kann (Breger/Doring 1994, 3).

Gadamer (1972,279) interpretiert den Raum, in dem die — Interkultur
gebildet wird, als ,,den wahren Ort der Hermeneutik“ (— Hermeneutik).
Die Hybriditit und Dynamik dritter Riume ldsst zum einen Freiheit in
der Gestaltung des Umgangs miteinander, kann jedoch auch eine Unsi-
cherheit bei den Beteiligten des dritten Raums auslosen, die in einer
fehlenden kulturellen — Identitit resultieren kann (Dirscher]l 2004, 14)
(—Marginalisierung). Hieraus ergibt sich jedoch der Mehrwert fiir inter-
kulturelle Kommunikationssituationen, da eben diese kulturelle Unbe-
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stimmtheit Synergieeffekte ermoglicht und es so erlaubt, eine Interkultur

zu etablieren, an der alle Beteiligten mitwirken kénnen.

Bachmann-Medick, D. (1994): Dritter Raum. Anndherung an ein Medium kultureller
Ubersetzung und Kartierung. In: Breger, C./Déring, T. (Hg.): Figuren der/des Dritten,
Amsterdam, Rodopi, 19-36.

Bhaba, H. (1994): The Location of Culture. London, Routledge.

Breger, C./Déring, T. (1994): Einleitung. In: Breger, C./Déring, T. (Hg.): Figuren der/des
Dritten, Amsterdam, Rodopi, 1-18.

Dirscherl, K. (2004): Der Dritte Raum als Konzept der interkulturellen Kommunikation.
Theorie und Vorschlage fur die Praxis. In: Bolten, J. (Hg.): Interkulturelles Handeln
in der Wirtschaft. Sternenfels, Wissenschaft und Praxis, 12-24.

Gadamer, H. G. (1972): Wahrheit und Methode. Grundzlge einer philosophischen
Methode. Tubingen, Mohr.

Tomas, D. (1996): Transcultural Space and Transcultural Beings. Boulder, Wesview.

B.A.

Dynamik, kulturelle
Grundlegender Begriff zum Verstindnis von Gesellschaften als offene,
sich veridndernde soziale — Systeme, der einem essenzialistischen Kultur-
begriff mit der Vorstellung statischer kultureller Gemeinschaften relativer
Homogenitit (oft Nation, —Nationalkultur) die Idee kultureller Wandel-
barkeit und Modernisierung entgegensetzt. Demnach finden in moder-
nen Gesellschaften Entwicklungen statt, die auch ihre —Kultur(en) be-
treffen. Einerseits kann es sich dabei um institutionellen Wandel
(== Business System, — Institution, — Neoinstitutionalismus) handeln. An-
dererseits betrifft kulturelle Dynamik im engeren Sinne aber nicht allein
die Verinderung kulturell bedingter Institutionen und Praktiken, son-
dern auch die darunter liegende Ebene der — Werte. Weil sie aber meist
als selbstverstindliche Wahrheiten internalisiert sind, scheinen sich diese
langsamer zu verdndern als Institutionen und Strukturen und kénnen
eine hohe Kontinuitit aufweisen (Inglehart/Welzel 2005). Jedoch findet
Wertewandel statt, wie es Inglehart (1990, 2005) in seinen weltweiten
Untersuchungen zu Werten — World Values Survey zeigt. Vektoren kultu-
reller Dynamik sind héufig externe Einfliisse (— Kulturtransfer), die in
Kombination mit gesellschaftsinterner Diversitdt und meist notwendigen
Adaptationsprozessen zu Wandel und Modernisierungsprozessen fiihren.
Diesem Verstindnis folgend konnen alle Aussagen zu Kultur und ihrer
Bedeutung fiir die Beschreibung und Erklidrung gesellschaftlicher Phidno-
mene allenfalls zeitlich begrenzte Niherungswerte sein (interkulturelle
— Hermeneutik), da sowohl die analysierten Phinomene als auch die zur
Erklirung herangezogenen Kategorisierungen (Institutionen, Werte etc.)
und sozialen Referenzrahmen (z.B. Nation) einem stindigen Prozess der
Konstruktion und Dekonstruktion unterliegen. Dies heifst jedoch nicht,
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dass es nicht auch verstetigende Elemente gibt, die kulturelle Dynamik

abschwichen und ihr entgegenwirken konnen.

Inglehart, R./Welzel, C. (2005): Modernization, Cultural Change and Democracy. New
Jersey, Princeton University Press.

Inglehart, R. (1990): Culture shift in advanced industrial society. New Jersey, Princeton
University Press.

Embeddedness — Kontextualisierung, — System, soziales

Emic

Gegenteil von —etic. Urspriinglich aus der Ethnolinguistik stammender,
von der Beschreibung der Lautstruktur (phoneme = spezifisch) ausge-
hender, methodischer kulturangepasster Strukturierungsansatz
—kulturvergleichenderund interkultureller Forschung, bei dem der For-
scher einen Standpunkt innerhalb des Systems einnimmt (Pike 1954).
Die untersuchten Ordnungsgesichtspunkte orientieren sich an syste-
mimmanenten Merkmalen (Innenperspektive). Fiir die Erhebung nutzt
der Forscher Konzepte und Messinstrumente, die aus Sicht der Ange-
horigen der untersuchten kulturellen Gruppe angemessen, relevant und
sinnvoll erscheinen.

Aufgrund der Spezifik von Situationen und Verhaltensweisen (— Kon-
textualisierung) lasst der kulturspezifische Emic-Ansatz in den meisten
Fillen einen kulturiibergreifenden Vergleich nicht zu. Es herrscht die
Uberzeugung, dass ,empathische“ Messinstrumente, also solche, die der
jeweiligen Kultur angepasst sind, verlisslichere Ergebnisse zum spezifi-
schen Untersuchungsgegenstand liefern als kulturiibergreifende Instru-
mente wie ein standardisierter Fragebogen (—quantitative Forschungs-
methode). Allerdings sind diese Ergebnisse in nur sehr begrenztem
Umfang generalisierbar (interkulturelle — Epistemologie).

Einige Forscher (Berry 1999, Triandis 1995) empfehlen fiir die kul-
turvergleichende und interkulturelle Forschung eine Kombination von
Emic- und Etic-Ansatz, die innerhalb des Forschungsprozesses als kom-
plementir angesehen werden kann, denn Vergleichsobjekte konnen
sowohl Gemeinsamkeiten (etic) als auch Partikularititen (emic) aufwei-
sen.

Berry, J. (1999): Emics and Etics: A Symbiotic Conception. In: Culture & Psychology,

5(2), 165-171.

Headland, T./Pike, K./Harris, M. (1990) (Hg.): Emic and Etic. The Insider/Outsider-De-
bate. Newbury Park, Sage.
Pike, K. (1954) (Hg.): Language in relation to a unified theory of the structure of human

behavior. The Hague, Mouton.
Triandis, H. (1995): Individualism and collectivism. Boulder, Westview Press.
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Empathie

Fihigkeit, sich in Gefiihle, Gedanken und Absichten anderer Menschen
hineinzuversetzen, um dadurch die Einstellungen und Verhaltensweisen
des anderskulturellen Gegentibers folgerichtiger zu verstehen und zu
interpretieren. Empathie erleichtert allgemein den Aufbau personlicher
Beziehungen und trigt zu Perspektiveniibernahme bei. Fiir Interkultura-
litit ist bedeutend, dass Empathie zu — Perspektivwechsel fithrt, somit zu
einer intensiven Beschiftigung mit dem anderskulturellen System bei-
tragt und dadurch erst ein angemessenes, vom Gegeniiber akzeptiertes
Verhalten erméglicht. Insofern ist Empathie eine wichtige Eigenschaft
sozialer und interkultureller —Kompetenz.

Zu unterscheiden ist die authentische Empathie von der funktionalen;
Letztere kann manipulativ verwendet werden, um auch im interkulturel-
len Kontakt bestimmte, mitunter personliche Ziele zu erreichen
(—Macht).

Bennett (1998) grenzt Empathie von Sympathie ab: Sympathie als
gefithlsmifige Zuneigung geht von einer Ahnlichkeit des Gegeniibers
und Reziprozitit aus und ist der Goldenen Regel (,,Golden Rule®) zuzu-
ordnen. Diese findet sich als humanistisches und reziprokes Prinzip
(»Fair play“) und Grundsatz der praktischen Ethik in allen Religionen
wieder. Sie postuliert, dass fir das Gegeniiber das gut und richtig ist, was
fiir einen selbst gut ist (,,Behandle andere so, wie du von ihnen behandelt
werden willst.“). Allen Menschen ist mit Respekt und Achtung zu begeg-
nen, unabhingig davon, ob sie zur —In-Group gehoren oder nicht
(— Universalismus, — Individualismus). Dieser Grundsatz der Toleranz
und Wertschitzung kann jedoch gerade in interkulturellen Situationen
wenig hilfreich sein, weil ihm — Ethnozentrismuszugrunde liegt. Dagegen
basiert Empathie auf — Ethnorelativismus, also der Annahme von und
dem Respekt vor Differenz. Dies setzt Kenntnisse des Gegeniibers voraus.
Empathie folgt nach Bennett (1998) der Platin-Regel (,,Platinum Rule“):
Diese besagt, dass das fiir den anderen gut und richtig ist, was fiir ihn gut
ist (,Behandle andere so, wie sie behandelt werden wollen.®).

Empathie kann sich unbewusst entwickeln, etwa durch Auslandsauf-
enthalte und -arbeitserfahrung, sie kann aber auch bewusst gefordert
werden durch Kompetenzentwicklungsmafinahmen (interkulturelle
— Kompetenzentwicklung) wie interkulturelles — Training oder interkul-
turelles — Coaching.

Bennett, M. (1998): Overcoming the golden rule: sympathy and empathy. In: Bennett,

M. (Hg.): Basic Concepts of Intercultural Communication. Yarmouth, Intercultural
Press, 191-214.
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Enkulturation

Bewusster oder unbewusster Prozess der Aneignung und Verinnerlichung

von Werten und kulturellen Praktiken (Sprache, Fertigkeiten etc.) des

heranwachsenden Individuums einer bestimmten kulturellen Gruppe
oder Gesellschaft im Rahmen der Primirsozialisation (Goodenough

1980, Herskovits 1949). Diese findet in familidren und personlichen (El-

tern, Grof3eltern, Freunde) oder in 6ffentlichen — Institutionen statt. Die-

se Institutionen, die kurzfristigen Verdnderungen gegentiber eine relative

Kontinuitit und Stabilitit (kulturelles — Gediichtnis) aufweisen, vermit-

teln kulturelle —Werte, konkrete Normen und Verhaltensregeln sowie

Einstellungen und Bedeutungen, die verinnerlicht und verhaltenswirk-

sam werden (— Kultur) (Thomas 2005, 23). Auf diese Weise entwickeln

und tradieren gesellschaftliche Kollektive ein gemeinsam geteiltes ver-
bindliches System an bedeutungshaltigen Zeichen, das ihnen gegenseiti-
ges Verstindnis ermoglicht (Geertz 1994). Die Beherrschung des Zei-
chen- und Symbolsystems einer Gemeinschaft, das dazu dient, Gedanken,

Gefithle und Intentionen auszudriicken und zu verstehen, ermoglicht

Personen erst relativ konfliktfreie und effiziente Interaktionen. In der

Regel ist sich das Individuum dieser seiner eigenkulturellen Pragung nicht

bewusst (Barmeyer 2000) und agiert im interkulturellen Kontakt folglich

hiufig unbewusst —ethnozentrisch.

Als Prozess der individuellen Internalisierung kollektiver Verhaltens-
regeln und Wissensbestinde steht Enkulturation in engem Zusammen-
hang mit dem Begriff der —Sozialisation, betont demgegeniiber jedoch
das kulturell Spezifische und Konkrete sowie die Kulturrelativitit von
Inhalten und Abldufen (— Lernstil, Bildungssystem etc.) sozialen Lernens
(Hersokovitz 1949, Mead 1963). Erst dadurch wird aus einem homo
sociologicus auch ein homo culturalis. Enkulturation als Prozess der Pri-
mirsozialisation ist nicht zu verwechseln mit dem Erwerb zusitzlicher
gesellschaftlicher Orientierungs- und Referenzsysteme, wie dieser bei-
spielsweise bei Prozessen der —Akkulturation auftreten kann.

Barmeyer, C. (2000): Interkulturelles Management und Lernstile. Frankfurt/Main, Cam-

us.

Geffrtz, C. (1994): Dichte Beschreibung. Beitrage zum Verstehen kultureller Systeme.
Frankfurt/Main, Suhrkamp.

Goodenough, W. (1980): Ethnographic field techniques. In: Triandis, H./Berry, J. (Hg.):
Handbook of cross-cultural psychology (2). Methodology. Boston, Allyn&Bacon,
29-55.

Herskovits, M. (1949): Man and his Works. The Science of Cultural Anthropology. New
York, Knopf.

Mead, M. (1963): Papers in Honor of Melville J. Herskovits. Socialization and Encultu-
ration. In: Current Anthropology, 4 (2), 184-188.
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Thomas, A. (2005): Grundlagen der interkulturellen Psychologie. Nordhausen, Trau-
gott Bautz.
Mit S.0.

Epistemologie, interkulturelle

Bereich der angewandten Philosophie, der sich einerseits mit Art und
Umfang von Wissen, v. a. aber mit dessen Quellen sowie mit Vorausset-
zungen und Grenzen des Wissenserwerbs und damit mit der Frage nach
Erkenntnisgenerierung und -sicherung beschiiftigt (Della Porta/Keating
2008). Damit steht die Epistemologie in engem Zusammenhang mit der
Meta-Theorie der Wissenschaftstheorie, wonach Wissen — im Gegensatz
zu Alltagswissen — wissenschaftlich, also methodisch kontrolliert erwor-
ben und hinterfragt werden muss, um vertrauenswiirdig und zuverlissig
zu sein (Detel 2007).

Zwar bewegt sich die interkulturelle —Kommunikation mit ihrer Lage
zwischen Kultur- und Sozialwissenschaften in einem epistemologischen
wie methodologischen Feld grofler Heterogenitit (Otten/Geppert 2009),
doch stehen im Zentrum ihres Erkenntnisinteresses das Verstehen und
die Rekonstruktion kulturell begriindeter, semantischer Pluralititen, de-
ren Manifestation in sozialen Strukturen und Praktiken sowie ihr Wandel
(Otten etal. 2009). Damit sucht die moderne Interkulturalititsforschung
(—Interkulturalitit) im Gegensatz zu positivistisch-nomologisch orien-
tierten Forschungsrichtungen (u.a. Teile der kulturvergleichenden For-
schung) nicht nach Gesetzmifigkeiten (— Positivismus), sondern nach
Erkldrungen und Verstindnis fiir die interaktive (De-)Konstruktion kul-
tureller Bedeutung und Unterschiede (Geertz 1994, Otten/Geppert 2009).
Dieser Interpretivismus in der interkulturellen Epistemologie ist eine
logische Folge der konstruktivistischen Perspektive (— Konstruktivismus)
der Interkulturellen Kommunikation auf die Welt, wonach objektive Re-
alitit und subjektives Verstindnis untrennbar miteinander verbunden
sind (Della Porta/Keating 2008, 23). Das Verstehen selbst ist ein Akt der
Konstruktion (Flick 2010, 153); Kultur liefert dafiir zahlreiche Kategori-
sierungen, ist aber zugleich selbst Gegenstand kollektiver Konstruktion
(Berger/Luckmann 1969). Weil damit die duflere Welt nicht direkt-de-
duktiv, sondern allein iiber interpretative Ndherung zuganglich ist, ist die
methodologische Konsequenz dieses epistemologischen Verstindnisses
ein hermeneutischer Ansatz (interkulturelle —Hermeneutik). Damit ist
auf konstruktivistisch-interpretativer Basis gewonnenes Wissen immer
auch kontextuell (— Kontextualisierung) bedingtes Wissen und mit der
konkreten, meist emisch erschlossen (—emic) Erfahrungswelt eng ver-
kntpft (Sackmann/Phillips 2004).
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Diesem Verstindnis von Erkenntnisgewinnung folgend, muss insbe-
sondere auch das bei der Interkulturalititsforschung zentrale Fremdver-
stehen als subjektiver, konstruktiver Vorgang verstanden werden (Soeffner
2010, 165). Eigene Erfahrungen und Erlebnisse bilden die Hintergrund-
folien des Verstehens des Anderen — Erkenntnis fiir die Interkulturelle
Kommunikation wird damit auch zu einer kulturell bedingten ,,Konstruk-
tion zweiten Grades“ (Schiitz 1971, 7). Der darin angelegten und fiir die
Interkulturelle Kommunikation verstirkt relevanten Problematik des
Forscher-Bias und verstirkten — Ethnozentrismus (z.B. bei Methoden-
wahl, Datenerhebung und -auswertung) kann nur mit erhohter Reflexi-
vitit und methodisch genau kontrolliertem Vorgehen begegnet werden
(Otten/Geppert 2009).

Berger, P/Luckmann, T. (1969): Die gesellschaftliche Konstruktion der Wirklichkeit.
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S.0.

Erfahrungslernen

Theorie des erfahrungsorientierten Lernens nach Kolb (1984), basierend
auf den Arbeiten von Dewey (1938), Lewin (1951) und Piaget (1970), die
besagt, dass Wissen nicht nur kognitiv, sondern auch affektiv und verhal-
tensmifig (etwa durch —interkulturelle — Alltagserfahrungen) erworben
wird. Dabei ist sowohl auf intellektuelle als auch auf emotionale Weise
erworbenes Wissen immer Wissen aus Erfahrung. Lernen ist nach dieser
Theorie ein holistischer Prozess, der sich auf die personlich gemachten
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Erfahrungen des Individuums bezieht (— Cultural Awareness). Die The-
orie des Experiential Learnings (ELT) ist fiir die Entwicklung interkultu-
reller —Kompetenz und die Konzeption interkultureller — Trainings hilf-
reich (Barmeyer 2000). Mithilfe des Learning Style Inventory (LSI) kann
der personliche— Lernstil ermittelt und konnen Trainingsmethoden an-
gepasst werden.

Barmeyer, C. (2000): Interkulturelles Management und Lernstile. Frankfurt/Main, Cam-
pus.

Dewey, J. (1938): Experience and Education. New York, Dover.

Kolb, D. (1984): Experiential Learning, New York, Prentice Hall.

Lewin, K. (1951): Field Theory in Social Sciences. New York, Harper&Row.

Piaget, J. (1970): The Place of the Sciences of Man in the System of Science. New York,
Harper Touchbooks.

Ethik, interkulturelle

Bereich der Interkulturalititsforschung, der sich sowohl mit der Frage
nach Reichweite und Giiltigkeit kulturell fundierter moralischer — Werte
und Normen befasst als auch mit der Begriindbarkeit moralischen Ver-
haltens im interkulturellen Kontakt. Dem moralischen Relativismus fol-
gend, der Werte und Normen als relativ zu einer zeitlich veranderlichen,
regional beschrinkten Kultur versteht, widmet sich die deskriptive Vari-
ante dieses Forschungszweiges der Analyse und Beschreibung kulturell
spezifischer Handlungskonventionen und -regeln. Damit grenzt sie sich
klar gegen die Vorstellung eines objektiven, universell giiltigen morali-
schen Standpunkts ab. Strittig ist dabei jedoch die Frage, ob tatsichlich
alle Werte kulturrelativ sind; Donaldson und Dunfee (1999) beispielswei-
se gehen davon aus, dass es Hypernormen gibt, die breitere Akzeptanz
erfahren als nur innerhalb des engeren kulturellen Kontexts.

Darauf aufbauend stellt sich aus normativ ethischer Sicht zugleich die
Frage nach Kriterien der Begriindbarkeit moralischen Handelns im in-
ternationalen Umfeld (— Internationalisierung). Insbesondere diskurs-
ethische Ansitze (u.a. Habermas 2001) spielen hierbei eine zunehmend
wichtigere Rolle. Danach kann im internationalen Kontext nur moralisch
bindend sein, was in einem Prozess diskursiver Aushandlung als Konsens
vereinbart wird.

Allerdings setzt diese Verhandelbarkeit moralischer Konventionen auf
individueller Ebene eine Abkehr vom (unbewussten) — Ethnozentrismus
voraus, der meist mit der impliziten Annahme der Universalitit oder gar
Superioritit eigener moralischer Standards verbunden ist. Insbesondere
die Herausbildung einer —ethnorelativistischen Grundhaltung, wie sie
auch Ziel interkultureller — Kompetenzentwicklungist, ist dabei dringend
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erforderlich. Entgegen den Vorwiirfen zahlreicher Kritiker, hat dies je-
doch nichts mit moralischer Beliebigkeit zu tun, sondern griindet das
einzelne Werturteil vielmehr auf stirkerer Reflexion jenseits des ethno-
zentrischen Beharrens auf der eigenen Weltsicht (Bennett 1993, 46).

Im Zentrum interkultureller Ethik steht daher nicht allein die Ergriin-
dung existierender kultureller Moralstandards, sondern auch das (selbst
normative) Bestreben, international giiltige Moral anders zu begriinden
als beispielsweise durch Macht. Diese Fragen sind besonders dann rele-
vant, wenn es um dezidiert ethische Fragestellungen wie in der politischen
oder Wirtschaftsethik geht. Aber auch beim Transfer kulturell spezifischer
Praktiken und Instrumente (— Kulturtransfer) werden ethische Aspekte
relevant, wenn auch meist implizit.

Bennett, M. (1993): Towards Ethnorelativism: A Developmental Model of Intercultural
Sensitivity. In: Paige, R.M. (Hg.): Education for the Intercultural Experience. Yar-
mouth, Intercultural Press, 21-71.

Donaldson, T./Dunfee, T. (1999): When Ethics Travel: The Promise And Peril Of Global
Business Ethics. In: California Management Review, 41(4), 45-63.

Habermas, J. (2001): The Postnational Constellation. Cambridge, MIT Press.

S.0.

Ethnorelativismus

Gegenteil von —Ethnozentrismus. Haltung mit der Bereitschaft, die

eigenen Normen und Auffassungen zu hinterfragen und zu relativieren

und die Normen und Auffassungen anderer Gruppen oder Gesellschaf-
ten zu akzeptieren, zu verstehen und als ebenbiirtig zu achten. Ethno-
relativismus bildet die Basis fiir interkulturelle Lernprozesse und
produktive interkulturelle Zusammenarbeit (—DMIS, interkulturelle

—Kompetenz). Ethnorelativismus steht in begrifflicher Ndhe zum

— Kulturrelativismus.

Bennett, M. (1993): Towards Ethnorelativism: A developmental Model of intercultural
Sensitivity. In: Paige, R. (Hg.): Education for the Intercultural Experience. Yarmouth,
Intercultural Press, 21-71.

Bennett, M. (2001): Developing Intercultural Competence for Global Leadership. In:

Reineke, R.-D./Fussiger, C. (Hg): Interkulturelles Management: Konzeption, Bera-
tung, Training. Wiesbaden, Gabler, 206-225.

Ethnozentrismus

Gegenteil von — Ethnorelativismus. Haltung, die unreflektiert Normen
und Auffassungen der eigenen Gruppe oder Gesellschaft auf andere
Gruppen oder Gesellschaften tbertragt. Ethnozentrismus ist haufig die
erste spontane und natiirliche Reaktion gegentiber unverstandener
— Fremdheit und Differenz im interkulturellen Kontakt.
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Das eigenkulturelle, durch Sozialisation entwickelte Referenzsystem
von Werten und Praktiken (— Kultur) dient als Maf3stab, um andere kul-
turelle Gruppen zu beurteilen und zu bewerten. Dies fiihrt zu einer Ver-
zerrung der Wirklichkeit und dazu, dass der eigene unreflektierte Stand-
punkt als normal angesehen wird, Abweichungen jedoch hiufig als
schlechter. Ethnozentrismus kann auf individueller Ebene durch Kennt-
nis anderer Kontexte und durch reflektierte interkulturelle Lernerfahrun-
gen verringert und in —Ethnorelativismus entwickelt werden (interkul-
turelle —Kompetenz, —DMIS). Auch auf kollektiver Ebene, etwa in
Organisationen und deren Strategien, existiert die Haltung des Ethno-
zentrismus (—Kulturstrategien).

Bennett, M. (1993): Towards Ethnorelativism: A developmental Model of intercultural
Sensitivity. In: Paige, R. (Hg.), Education for the Intercultural Experience. Yarmouth,
Intercultural Press, 21-71.

Bennett, M. (2001): Developing Intercultural Competence for Global Leadership. In:

Reineke, R.-D./Fussiger, C. (Hg): Interkulturelles Management: Konzeption, Bera-
tung, Training. Wiesbaden, Gabler, 206-225.

Ethnozentrista
Weibliche Figur aus dem Comic ,, The Culture Assimilator — Diversify to-
day“ der von den beiden US-Amerikanern Jerry Siegel und Joe Shuster zur
Unterstitzung der amerikanischen Biirgerrechtsbewegung und ankniip-
fend an den grof8en Erfolg ihrer Superman-Comics erschaffen wurde.
Protagonisten dieser Comic-Serie sind der Superheld — Kultur-Assi-
milator und dessen gerissene Gegenspielerin Ethnozentrista. Wihrend er
fiir mehr Toleranz und Offenheit in der Gesellschaft kimpft, strebt sie
danach, mit perfiden Tricks die Weltherrschaft an sich zu reifen. Thre
stirkste Waffe ist dabei die Eitelkeit, mit der sie es schafft, Uberlegenheits-
gefiihle bei den Menschen zu verstarken, kulturelle —Identitiiten gegen-
einander einzusetzen und dadurch Zwietracht unter die verschiedenen
kulturellen Gruppen zu sden. Durch ihre Attraktivitit und ihr selbstsi-
cheres Auftreten gelingt es ihr in einer Folge sogar, den Kultur-Assimila-
tor in ihren Bann zu ziehen und die Welt an den Rand des Abgrunds zu
bringen: verengte Perspektiven, iibertriebene —In-Group-Favorisierung
und mangelnde Kommunikation fithren zu einem sprunghaften Anstieg
an — Critical Incidents. Doch mit Hilfe ausgefeilter — proxemischer Nah-
kampftechniken, der Allzweckwaffe —D.L.E. und des —DMIS gelingt es
ihm, sich und die Welt aus den Fingen von Ethnozentrista zu befreien.
Der Kampf gipfelt in einem fulminanten Showdown mit den Worten
»Hasta la vista, Ethnozentrista“, mit denen der Kultur-Assimilator dem
— Ethnozentrismus den Garaus macht.
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Trotz des innovativen Ansatzes und der gesellschaftlichen Relevanz der
Thematik konnte sich ,,The Culture Assimilator — Diversify today* ledig-
lich im Kreis einiger — Interkulturalisten durchsetzen. Dadurch war je-
doch auch der von den Autoren angestrebte Lerneffekt (interkulturelles
—Lernen) relativ gering. Durch aktuelle Forschung zur —Interkulturali-
tit und praktische Mafinahmen der interkulturellen —Kompetenzent-
wicklung (interkulturelle — Trainings, interkulturelle — Simulation) wird
jedoch auch diese Liicke mehr und mehr geschlossen.

Liebe Leserlnnen, normalerweise fanden Sie an dieser Stelle in gewohnter Manier
weiterfihrende Literaturhinweise. Allerdings wird es Ihnen nicht entgangen sein, dass
es sich bei diesem — und nur bei diesem — Stichwort um einen Nihilartikel handelt,
analog zu Loriots Steinlaus im medizinischen Lexikon Pschyrembel.

B.A., S.0.

Etic
Gegenteil von —emic. Methodischer, kulturiibergreifender Strukturie-
rungsansatz —kulturvergleichender und interkultureller Forschung, der
urspriinglich aus der Ethnolinguistik stammt: Mit dem Begriff phonetic
wird die Lautstruktur einer Sprache anhand universeller Kriterien be-
schrieben (Pike 1954). Da die verglichenen Kategorien und Ordnungs-
faktoren universell, also kulturunabhingig, sind und Forscher somit ei-
nen Standpunkt auflerhalb des Systems einnehmen, kann relative
Objektivitit im Forschungsprozess gewahrt werden. Fiir die Analyse einer
Kultur aus der Au8enperspektive werden Methoden und Messinstrumen-
te angewandst, die den Forschern selbst angemessen und sinnvoll erschei-
nen (z.B. standardisierter Fragebogen — World Values Survey, —GLOBE-
Studie). Ein Vergleich mehrerer Gesellschaften scheint moglich, weil hier
davon ausgegangen wird, dass kulturfreie Messinstrumente existieren
(= Positivismus, —>quantitative Forschung). Allerdings ist diese Annahme
nicht unproblematisch: In bestimmten Gesellschaften und Kontexten
konnen Instrumente des Messens und Vergleichens, die vom Forscher
vorgegeben sind, als unangemessen oder sinnlos erscheinen und somit
den Erkenntnisgewinn erheblich beeintrichtigen. Auch kulturelle Be-
sonderheiten miissen bei der Erhebung grof3teils vernachlissigt werden
und konnen allenfalls im nachfolgenden Interpretationsprozess (inter-
kulturelle —Hermeneutik) Berticksichtigung finden (Headland et al.
1990).

Einige Forscher (Berry 1999, Triandis 1995) empfehlen deshalb fiir die
kulturvergleichende und interkulturelle Forschung eine Kombination
von emic- und etic-Ansatz, die innerhalb des Forschungsprozesses als
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komplementir angesehen werden konnen. Damit kénnen sowohl Ge-

meinsamkeiten (etic) als auch Partikularititen (emic) der Vergleichsob-

jekte erfasst werden.

Berry, J.W. (1999): Emics and Etics: A Symbiotic Conception. In: Culture & Psychology,
5(2), 165-171.

Headland, T.N./Pike, K. L./Harris, M. (1990) (Hg.): Emic and Etic. The Insider/Outsider-
Debate. Newbury Park, Sage.

Pike, K. L. (1954) (Hg.): Language in relation to an unified theory of the structure of

human behavior. The Hague, Mouton.
Triandis, H. (1995): Individualism and collectivism. San Francisco, Westview.

Expatriate

Person, die beruflich, also zur Augabenerfillung und Zielerreichung,
freiwillig fiir eine Organisation und fiir einen bestimmten Zeitraum in
einem anderen kulturellen Kontext titig ist und somit ihren Lebens-
mittelpunkt fiir einen begrenzten Zeitraum auferhalb ihres Heimat-
landes legt. Expatriates werden dabei hdufig fiir einen vorher festgesetz-
ten Zeitraum von der Muttergesellschaft in eine Tochtergesellschaft
entsandt (Harzing/van Ruysseveldt 2008, Stahl 1998), wo sie meist stra-
tegisch bedeutende Schnittstellenpositionen (interkulturelles —Inter-
face) innehaben, die z.B. die organisationsinterne, aber weltweite Kom-
munikation, Fiihrungsaufgaben, oder Kontroll- und Qualititsaufgaben
betreffen.

Somit werden Expatriates auch verstanden als Migranten auf Zeit
(—Migration), jedoch nicht in Hinsicht von Zuwanderern, da sie nicht
bestrebt sind, eingebiirgert zu werden (Moosmiiller 2007). Allerdings
wird die ,traditionelle” — Auslandsentsendung vermehrt durch alternati-
ve Formen ergénzt bzw. abgelost (Bonache et al. 2010; Meyskensa et al.
2009), wie beispielsweise Kurzzeitentsendungen, selbstinitiierte Entsen-
dungen, Commuter-Entsendungen, Riickkehrer-Entsendungen, rotatio-
nale Entsendungen und virtuelle Entsendungen (Evans et al. 2011, 158).
Eine neue Gruppe von Auslandsentsandten sind auch die so genannten
Flexpatriates (Demel 2010, Mayerhofer et al. 2010), Mitarbeiter, die —
ohne einen festen Wohnsitz im Ausland zu haben — flexibel in verschie-
denen Projekteinsitzen arbeiten (Mayerhofer et al. 2010).

Diese neuen Arbeitsformen bringen neue Chancen, aber auch Heraus-
forderungen fiir das strategische internationale Personalmanagement, die
interkulturelle —Auslandsvorbereitung und auch das entsendungsbeglei-
tende interkulturelle — Coaching.

Auch wenn Expatriates mehrere Jahre in einem Land verbringen, trigt
dies nicht unweigerlich zur Entwicklung interkultureller —Kompetenz



Externalitat/Internalitat 59

bei, da sie sich hiufig in Expatriate-Communities bewegen (— Diaspora)

und ihr Kontakt zu Einheimischen stark begrenzt ist.

Nach ihrer Riickkehr ins Heimatunternehmen ist es Aufgabe der Or-
ganisation, das Wissen der Expatriates auf organisationaler Ebene nutz-
bar zu machen (— Wissensmanagement, interkulturelles) und zu einer
erfolgreichen — Reintegration der Expatriates, die sich dann Repatriates
nennen, beizutragen. Auch kénnen Repatriates eingesetzt werden, um
neu ausreisende Mitarbeiter zu coachen und vorzubereiten. So kann das
Unternehmen zum einen vom Wissen der Riickkehrer profitieren und
ihnen andererseits signalisieren, dass ihre Erfahrungen und Kompetenzen
wertgeschitzt und erkannt werden.

Bonache, J./Brewster, C./Suutari, V./Saa, P.D. (2010): Expatriation: Traditional Criticism
and International Careers: Introducing the Special Issue. Thunderbird International
Business Review, 52 (4), 263-274.

Demel, B. (2010): Karrieren von Expatriates und Flexpatriates. Eine qualitative Studie
europaweit ttiger Managerinnen aus Osterreich. Miinchen/Mering, Hampp.

Evans, P/Pucik, V./Barsoux, J. (2002): The Global Challenge. Frameworks for Interna-
tional Human Resource Management. Boston, McGraw-Hill.

Harzing, A.-W./Ruysseveldt, J. van (2008): International Human Resource Manage-
ment. London, Sage.

Mayerhofer, H./Mller, B./Schmidt, A. (2010): Implications of Flexpatriates" lifestyles
on HRM Practices. Management Revue 21(2), 155-173.

Meyskensa, M./Glinowa, M.A. von/Werther, W.B., Jr./Clarke, L. (2009): The paradox
of international talent: alternative forms of international assignments. The Inter-
national Journal of Human Resource Management, 20 (6), 1439-1450.

Moosmduller, A. (2007): Lebenswelten von Expatriates. In: Handbuch Interkulturelle
Kommunikation und Kompetenz. (Hg.) Straub, J. v./Weidemann, A./Weidemann,
D. Stuttgart/Weimar, Metzler, 480-488.

Stahl, G.K. (1998): Internationaler Einsatz von Fluhrungskraften. Minchen, Olden-

bourg.
B.A.

Expatriation — Auslandsentsendung

Externalitat/Internalitat
— Kulturdimension nach Parsons (1951, 1952), die von Hampden-Turner
und Trompenaars (2000) aufgegriffen und sowohl theoretisch-konzep-
tuell weiterentwickelt als auch kulturvergleichend (—Kulturvergleich)
empirisch angewandt wurde. Diese Dimension beschreibt, welche Rolle
Menschen der Natur beimessen (— Grundannahmen) und inwieweit sie
diese kontrollieren und Einfluss gegentiber externen Umstinden nehmen
konnen.

Zur Externalitit (outer directed) tendierende Gesellschaften sehen
Menschen als Teil der Natur, deren Gesetzen sie sich anpassen miissen.
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Einklang mit der Natur wird angestrebt, Menschen wird mit Harmonie
begegnet. Fremdkontrolle wird folglich bis zu einem gewissen Grad als
natiirlich empfunden, wodurch Schicksal, Gliick und Umstinden eine
grofle Bedeutung in der Erklirung auch unerwarteter Entwicklungen
zukommt. Nach Trompenaars (1993) sind v.a. arabische (Bahrain, Agyp-
ten, Oman etc.) und asiatische Gesellschaften (Japan, Singapur etc.) ex-
ternal orientiert.

Internalitit (inner directed) dagegen besagt, das internal orientierte
Gesellschfaten die Natur kontrollieren und nach ihrem Willen gestalten
kénnen. Die Gestaltung der Umstdnde wird als Herausforderung begrif-
fen, deren Losung sich im Rahmen individueller Handlungsautonomie
bewegt. Anderen Menschen gegeniiber wird Uberlegenheit und Kontrol-
le gesucht. Schicksale werden folglich nicht als gegeben toleriert. Impulse
und Motivationen kommen von innen, also aus dem Individuum heraus,
und sind entwickelbar. Nach Trompenaars (1993) trifft Internalitit u.a.
auf die Gesellschaften Ruminiens, Kubas und Spaniens zu.
Hampden-Turner, C./Trompenaars, A. (2000): Building Cross-Cultural Competence.

Chichester, Wiley.

Parsons, T./Shils, E. (1951): Towards a General Theory of Action. Cambridge, Harvard

University Press.

Parsons, T. (1952): The Social System. New York, Free Press.
Trompenaars, F. (1993): Handbuch globales Managen. Muinchen, Econ.

Femininitat — Maskulinitit/Femininitiit

Fremder

Individuum, das Mitglied eines sozialen — Systemsist, sich ihm aber nicht
zugehorig und verbunden fuhlt (—Identitit) und somit —Fremdheit
verspiirt; auch erfihrt das Individuum wiederum von den anderen Mit-
gliedern keine vollstindige Akzeptanz (— Third culture kids). Georg Sim-
mel (1952) prigte dieses Konzept des Fremden, das sich generell mit den
Beziehungen und Interaktionen von Individuen innerhalb einer groleren
sozialen Gemeinschaft beschiftigt und sowohl die Soziologie — insbeson-
dere das Konzept der sozialen Distanz (Park 1924) — als auch die Inter-
kulturelle Kommunikationsforschung beeinflusst hat (Moosmiiller 2009,
Shuang et al 2011). Hierauf verweisen Konzepte wie —Marginalisierung,
— Akkulturation, —Out-Group oder die Anxiety/Uncertainty Manage-
ment Theory (AUM) von Gudykunst (1984), die besagt, dass bestimmte
Individuen bei der Begegnung mit Fremden Gefiihle des Unwohlseins,
der Unsicherheit oder gar der Angst erfahren, die durch interpersonale
und interkulturelle —Kommunikation (Shuang et al., 189) und durch
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interkulturelle —Kompetenz vermindert werden konnen. Um ,,Fremde*
zu verstehen mufd die Dichotomie von ,,wir® und ,,sie iiberwunden wer-
den (Min-Sun, Ebesu Hubbard 2007).

Gudykunst, W.B./Kim, Y.Y. (1984): Communicating with strangers. An approach to
intercultural communication. New York, McGraw-Hill.

Min-Sun K. /Ebesu Hubbard, A.S. (2007): Intercultural Communication in the Global
Village: How to Understand “The Other”. In: Journal of Intercultural Communica-
tion Research, 36 (3), 223-235.

Moosmduller, A. (2009) (Hg.): Konzepte kultureller Differenz. Munster, Waxmann.

Park, R.E. (1924): The concept of social distance: In: Journal of Applied Sociology, 33
(6), 881-893.

Simmel, G. (1950): Soziologie. Untersuchung Uber die Formen der Vergesellschaftung.
Frankfurt/Main, Suhrkamp.

Shuang, L./Volcic, Z./Gallois, Cindy (2011): Introducing Intercultural Communication.
Los Angeles, Sage.

Fremdheit

Fehlen des Gefiihls der Zugehorigkeit zu seinem jeweiligen kulturellen
Umfeld. Fremdheit tritt bei Individuen somit meist in ungewohnten Um-
gebungen und anderen Landern auf (—Kulturschock) und kann folglich
auch von einer kulturellen Minderheit in einem anderskulturellen Um-
feld empfunden werden (— Akkulturation, kulturelle — Identitit).

Anders als tiber das Fehlen positiven Bezugs zur kulturellen Umgebung
definiert Simmel (1992, 764f.) Fremdheit vor allem tiber den — Fremden
selbst, den er als Wandernden begreift, der zwar auch temporir an einem
Ort verweilt, sich jedoch nicht dauerhaft niederldsst und somit aufgrund
seiner Ungebundenheit eine gewisse Objektivitit besitzt. Diese ist nicht
zu verstehen im Sinne von Unbeteiligtheit, sondern als Mischung aus
Ferne und Nihe, als Parteilosigkeit und daraus resultierender Wertfreiheit
in der Wahrnehmung und Beurteilung der fremden Umgebung (Simmel,
766), der er sich losgeldst von vorherrschenden Regeln und Tradierungen
nihern kann.

Somit kann Fremdheit zum einen in eher negativer Weise, ausgedriickt
durch —Marginalisierung oder Separation, zu einem Stigma werden, das
aIntegration unmoglich bzw. unerwiinscht macht und dadurch individu-
elle und gesellschaftliche Probleme hervorrufen kann. Zum anderen kann
das Fremde bewusst als Zustand gewihlt werden, um mehr Objektivitit
zu ermoglichen (—Meta-Ebene). Eben diese Objektivitit, die grundle-
gend fiir die unvoreingenommene Beobachtung anderskultureller Ver-
haltensweisen ist, kann somit auch — Interkulturalisten helfen, fremde
Kulturen zu untersuchen und durch — Perspektivwechsel andere Sichtwei-
sen zu verstehen (Moosmiiller 2007, 16). Fremdheit kann jedoch ebenfalls
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von der Umgebung hervorgerufen werden, auch wenn es das Individuum
selbst nicht unbedingt so sieht (— Bikulturalitiit, — Third culture kids).
Moosmdiller, A. (2007): Interkulturelle Kommunikation aus ethnologischer Sicht. In:
Moosmdiller, A. (Hg.): Interkulturelle Kommunikation. Minster: Waxmann.
Simmel, G. (1992): Soziologie. Untersuchung tber die Formen der Vergesellschaftung.

Frankfurt/Main, Suhrkamp.
B.A.

Fremdwahrnehmung — Ethnorelativismus, — Ethnozentrismus, Cultural
— Awareness, —> Metaebene

Fiihrung, interkulturelle

Absichtliche und unmittelbare Einflussnahme einer Fithrungskraft auf Mit-
arbeiter mittels Kommunikation und Fiihrungsinstrumenten zur Errei-
chung der Organisationsziele, wobei die Interaktionspartner aus unter-
schiedlichen Kulturen stammen und somit verschiedenartige Erwartungen,
Wahrnehmungen und Wertvorstellungen gegentiber Fiihrungsverhalten
aufweisen konnen (Barmeyer 2005, Brunstein 1995).

Anders als in vielen Management-Biichern postuliert, ist Fihrung kul-
turell geprigt, d.h. welche Verhaltensweisen von Fithrungskriften ge-
wiinscht und wie Organisationen als autoritires, formales Rollen- und
Beziehungssystem wahrgenommen werden, ist je nach Kultur und Kon-
text sehr unterschiedlich (Laurent 1983). Dies bestitigt u.a. die groffan-
gelegte, kulturvergleichende —GLOBE-Studie zu Fithrung und Unter-
nehmenskultur, die dazu Daten in 62 Lindern erhob (House et al. 2004).

Interkulturell relevant und interessant sind die Effekte, die beim Zu-
sammentreffen von Fithrenden und Gefiihrten aus unterschiedlichen
kulturellen Systemen entstehen und — Critical Incidents provozieren kon-
nen: Partizipative Fiihrung wird von Mitarbeitern, die eine direktive Fiih-
rung gewohnt sind, als schwach wahrgenommen: Die Fithrungskraft ist
nicht interessiert, nicht engagiert und somit nicht kompetent. Dagegen
wird direktive Fithrung von Mitarbeitern, die partizipative Fithrung ge-
wohnt sind, als unnoétig kontrollierend, einengend und somit demotivie-
rend wahrgenommen. Der Fiihrungserfolg — etwa die Effektivitit der
Aufgabenbewiltigung, die Erreichung der Organisationsziele oder die
Zufriedenheit der Mitarbeiter — ist somit davon abhingig, wie Mitarbei-
ter auf das Verhalten von Fithrungskriften reagieren. Um interkulturell
effektiv zu fithren und interkulturelle Fithrungsprobleme zu vermeiden,
ist es deshalb ratsam, dass sich Gefiihrte und Fithrende divergierende
Erwartungen bewusst machen und diese thematisieren (—Meta-Ebene,
— Metakommunikation).
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Obwohl Forschung zu Fithrungstheorien, -modellen und -instrumen-
ten — meist nordamerikanischen Ursprungs — betrieben wird (Antonakis
et al. 2004), existiert keine ideale und universell umsetzbare Fithrung
(—Kulturkonvergenz). Ebenso finden sich zwar Forschungsarbeiten zu
kulturvergleichender Fiihrung (House et al. 2004), jedoch nur wenige zu
interkultureller Fithrung. Ein Bewusstsein iiber Kulturgebundenheit und
-unterschiedlichkeit von Fithrung kann den Agierenden helfen, interna-
tionale Fithrungsprobleme zu verringern und zielfithrender zusammen-
zuarbeiten (interkulturelle —Kompetenz).

Antonakis, J./Cianciolo, A./Sternberg, R. (2004) (Hg.): The nature of leadership.

Thousand Oaks, Sage.

Barmeyer, C. (2003): Interkulturelle Personalfihrung. Frankreich — Deutschland. In:

Personal. Zeitschrift fir Human Resource Management, 6, 18-22.

Brunstein, I. (1995): Kulturabhangigkeit der Fihrung. In: Kieser, A./Reber, G./Wunde-

rer, R. (Hg.): Handworterbuch der Fihrung. Stuttgart, Schaffer-Poeschel, 466-480.
House, R./Hanges, P/Javidan, M./Dorfman, P/Gupta, V. (2004) (Hg.): Culture, Leader-

ship and Organizations — The GLOBE Study of 62 Societies. Thousand Oaks, Sage.

Laurent, A. (1983): The Cultural Diversity of Western Conceptions of Management.
In: International Studies of Management and Organization, 1 (2), 75-96.

Gedachtnis, kulturelles

Kulturwissenschaftliches Konzept zur Erklirung kultureller Kontinuitit
durch identititsstiftende Erinnerungsprozesse einer Wir-Gruppe (—In-
Group). Das kulturelle Gedichtnis verbindet den individuellen und men-
talen Erinnerungsprozess mit einem sozial und medial konstituierten
und tradierten Gedichtnis (Assmann 1988, Halbwachs 1967). Durch
—Sozialisation (— Enkulturation) erwirbt jedes Individuum auch kollek-
tiv geteilte Schemata, die den Umgang mit neuen Erfahrungen struktu-
rieren. Erinnern findet somit immer in soziokulturellem Kontext (— Kon-
textualisierung) statt und ist damit nicht allein ein individueller, sondern
auch ein gemeinschaftlicher Prozess.

Zugleich umfasst der Begriff des kulturellen Gedéchtnisses auch die
Stabilisierung des Selbstbildes einer Gruppe durch die Konstruktion bzw.
Verstetigung einer tiberindividuellen, den Mitgliedern einer Gesellschaft
gemeinsamen Vergangenheit mittels symbolischer Tradierung (Medien,
Institutionen, Praktiken). Dies befordert die Identitit einer Gruppe (kul-
turelle —Identitit) und dadurch die soziale Kohidsion innerhalb einer
Gesellschaft. In diese Perspektive reiht sich auch das lieux de mémoire-
Konzept von Pierre Nora (1997) ein, der beispielsweise fiir Frankreich auf
verschiedenen Ebenen (Orte im eigentlichen Sinn, Allegorien, Komme-
morationen, Personen etc.) zahlreiche affirmativ-republikanische, iden-
titdtsstiftende Erinnerungsorte identifiziert (Panthéon, Marianne, 14
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juillet, Marseillaise, Charles de Gaulle etc.). Allerdings finden nicht alle

Inhalte des kulturellen Gedichtnisses auch ihre unmittelbare Umsetzung

in der Gegenwart, sind aber durch gewisse Mechanismen (re-)aktivierbar

(Kluckhohn 1950) (kulturelle —Dynamik; — Wertorientierung).
Assmann (1988) stellt zudem dem kulturellen ein rezenteres und we-

niger formalisiertes kommunikatives Gedichtnis gegeniiber und grenzt

diese beiden Varianten des kollektiven Gedichtnisses von individuellen

Erinnerungsprozessen ab. Im Grunde handelt es sich jedoch bei allen

Varianten allein um verschiedene Dimensionen (mental, materiell, sozi-

al), Ebenen (individuell, kollektiv) und Modi (Mythos, Religion, Ge-

schichte etc.) kulturellen Erinnerns, die sich in Ausformung und Ver-

kniipfung je nach Kontext unterscheiden (Erll 2008).

Assmann, J. (1988): Kollektives Gedachtnis und kulturelle Identitat. In: Assmann, J./
Holscher, T. (Hg.): Kultur und Gedachtnis. Frankfurt/Main, Suhrkamp, 9-19.

Erll, A. (2008): Cultural Memory Studies: An Introduction. In: Erll, A/NUnning, A. (Hg.):
Cultural Memory Studies. An international and interdisciplinary handbook. Berlin,
de Gruyter, 1-15.

Halbwachs, M. (1967): Das kollektive Gedéchtnis. Stuttgart, Enke.

Nora, P. (1997): Les lieux de mémoire. Paris, Gallimard.

Kluckhohn, F. (1950): Dominant and Substitute Profiles of Cultural Orientations: Their
Significance for the Analysis of Social Stratification. In: Social Forces, 28, 376-393.

Welzer, H. (2004): Gedachtnis und Erinnerung. In: Jaeger, F/Rusen, J. (Hg.): Handbuch
der Kulturwissenschaften (Themen und Tendenzen, Bd. 3). Stuttgart, Metzler,

155-174.
S.0.

Generalisierung

Verallgemeinernde Einordnung von Individuen in ein Schema, dem das
Konzept von Gruppen oder Gesellschaften (— Kulturkollektiv) zugrunde
liegt, die universell existierende Probleme zu losen haben (—Kultur).
Diese Gruppen verfiigen zwar tiber viele Alternativen der Problemlésung,
weisen jedoch durch —Enkulturation und —Sozialisation bestimmte
— Wertorientierungen auf, die zu bevorzugten spezifischen Denk- und
Verhaltensweisen fithren, deren Hiufigkeit und Ausprigung in einer an-
deren Gruppe nicht anzutreffen sind. Hierbei handelt es sich um kultur-
spezifische Merkmale (— Kulturspezifika) — so lisst sich beispielsweise in
Frankreich eine hoéhere durchschnittliche Frauenberufstitigkeit fest-
stellen als in Deutschland. Zur Hlustration von Héufigkeiten eignet sich
die Normalverteilungskurve. Sie vermag es, nachweisbare Generalisie-
rungen abzubilden und eignet sich somit zur Abgrenzung von — Vorur-
teilen und — Stereotypen. Nur nachweisbare Generalisierungen lassen den
Riickschluss von einem Teil auf das Ganze zu und sind somit fiir die
Beschreibung eines Kollektivs relevant.
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Wihrend positivistisch orientierte Forschung (— Positivismus) ten-
denziell generalisierbare Ergebnisse hervorbringt, ist dies bei —qualita-
tiver Forschung — zumal in hermeneutischer Tradition (—Hermeneutik)
—nur in eingeschrinktem Mafle moglich. Auch der tiefe, auf Verstindnis
abzielende Einblick in —Kulturen von —emic-Ansitzen resultiert kaum
in Generalisierungen.

Hofstede, G. (1980): Culture’s Consequences. International Differences in Work-Rela-
ted Values. London, Sage.

Holzmuller, H.H. (1995): Konzeptionelle und methodische Probleme in der in-
terkulturellen Management- und Marketingforschung. Stuttgart, Schaffer-Poeschel.

GLOBE-Studie

»Global Leadership and Organizational Behavior Effectiveness Research
Program”. Weltweite, 1991 von Robert House initiierte Studie, die das Ar-
beits- und Fithrungsverhalten von Managern in 62 Lindern und drei Un-
ternehmenssektoren anhand von neun — Kulturdimensionen vergleicht.
Ziel der GLOBE-Studie ist es, den Zusammenhang zwischen der Kultur von
Gesellschaften, Organisationskultur und Fithrung zu untersuchen und
eventuell zu einer kulturtibergreifenden Fithrungstheorie zu gelangen
(House et al. 2004). Theoretisch basierte die Studie auf der impliziten
Fithrungstheorie von Lord/Maher (1991) und den — Wertorientierungen
von Hofstede (1980). Die implizite Fithrungstheorie besagt, dass Personen
eines kulturellen Systems gemeinsame implizite Theorien bzw. Annahmen
und Erwartungen tiber Fithrung und Fiithrungspersonlichkeiten — wie Ei-
genschaften, Charakter, Kompetenzen — aufweisen, die die Ausiibung von
Fithrung fordern, behindern oder tiberhaupt erst méglich machen.

Methodisch wird durch die Nutzung eines hypothesengeleiteten, stan-
dardisierten, in die jeweiligen Landessprachen tibersetzten Fragebogens
ein —Etic-Ansatz verfolgt, der jedoch durch einen —Emic-Ansatz (Inter-
views, Fokus-Gruppen, Diskussionen, formale Inhaltsanalyse von schrift-
lichen Dokumenten) komplettiert wird.

Die Ergebnisse zeigen, dass kulturelle Normen, geteilte — Werte und
Handlungen die Organisationskultur und das Fithrungsverhalten beein-
flussen. Somit belegt die GLOBE-Studie anhand der Stichprobe, dass es
mehr kulturabhiingige als universelle (fordernde oder hemmende) Fiih-
rungsmerkmale gibt und ordnet diese bestimmten Clustern (angelsach-
sisch, lateinamerikanisch, osteuropdisch, siidostasiatisch etc.) zu.

Die GLOBE-Studie gehort mit der Studie von Hofstede zu den um-
fangreichsten Lianderstudien. Hervorzuheben ist, dass nicht nur Landes-
kultur, sondern Unternehmenskultur, Branchenkultur und (die implizi-
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te) Kultur von Managern der mittleren Hierarchieebenen erfasst wurde.

Ebenso wurde zwischen kulturellen Werten (erwiinscht) und Praktiken

(gelebt) unterschieden. Problematisch ist jedoch die Beschrinkung auf

nur drei Unternehmenssektoren, welche eigentlich keine generalisierba-

ren Riickschliisse auf Gesamtkulturen zuldsst. Ebenso wurde bei der

Stichprobenauswahl in heterogenen Landern wie Indien, China oder den

USA die Existenz von Subkulturen nicht beriicksichtigt.

Hofstede, G. (1980): Culture’s consequences: International differences in work-related
values. London, Sage.

House, R./Manges, P./Javidan, M./Dorfman, P/Gusta, V. (2004) (Hg.): Culture, Leader-
ship and Organizations in different countries. The GLOBE study of 62 societies.
London, Sage.

Lord, R.G./Maher, K.J. (1991): Leadership and information processing: Linking percep-
tions and performance. Boston, Unwin Hyman.

Grundannahmen
Gewissermaf3en die Pramissen kulturell spezifischer — Werte. Grundannah-
men sind der in einer Gesellschaft tief verwurzelte, meist unbewusste Kon-
sens iiber die Auffassung von bzw. Positionierung zu grundlegenden Fragen
menschlichen Daseins, wie die Beziehung zur Umwelt, Zeit, Raum, das
generelle Menschenbild sowie Beziehungen zu anderen Menschen (Kluck-
hohn/Strodtbeck 1961). Dieser Konsens ist die Konsequenz wiederholten
Erfolgs bestimmter Werte und Uberzeugungen bei der Losung von Pro-
blemen interner —Integration (wie bilden Gemeinschaften dauerhaft Zu-
gehorigkeit und Identitdt?) sowie externer Anpassung (wie konnen sich
Gemeinschaften dauerhaft durchsetzen gegentiber Verdnderungen und Be-
drohungen der Umwelt und damit fortbestehen) (Schein 2004). Weil es sich
dabei um das Ergebnis eines Prozesses unbewusster Verstetigung handelt,
sind Grundannahmen i.d.R. nicht diskutierbar und folglich auch nur
schwer zu dndern. Grundannahmen bilden somit den relativ stabilen, kon-
textuell spezifischen Rahmen, innerhalb dessen sich kulturrelative — Werte
und Uberzeugungen ausbilden. Diskursethische Ansitze, die die Aushand-
lung kulturell iibergreifender Normen fordern, stofSen bei diesen internali-
sierten Selbstverstindlichkeiten an ihre Grenzen (interkulturelle — Ethik).
Wihrend Schein (2004) davon ausgeht, dass Grundannahmen fiir eine
Gesellschaft so selbstverstindlich sind, dass sie nur geringe Variationen
aufweisen und zulassen, sind Kluckhohn/Strodtbeck (1961) der Auffas-
sung, dass auch diese in gewisser Weise dynamisch sind. Zwar wiesen sie
ein hoheres Mafl an Kontinuitit auf als —Werte, doch gebe es neben
dominanten ,Kulturorientierungen immer auch (re-)aktivierbare Alter-
nativen (kulturelles — Gediichtnis, — Wertorientierung).
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Kluckhohn, F./Strodtbeck, F. (1961): Variations in Value Orientations. New York, Harper

Collins.
Schein, E. (2004): Organizational Culture and Leadership. San Francisco, Jossey-Bass.
S.0.

Habitus

Soziologischer Begriff zur Bezeichnung der Gesamtheit der durch Auflen-
stehende aktiv und passiv wahrnehmbaren Muster individuellen Verhal-
tens (Sprache, Kleidung, Geschmack etc.), das in seiner Bandbreite und
Ausprigung individuelle Vorlieben ebenso widerspiegelt wie Einfliisse
kollektiver — Sozialisation und Disposition (Bourdieu 2007, Elias 1995).
Damit reiht sich der Begriff des Habitus ein in die Debatte iiber den
Einfluss des sozialen Umfelds auf die Personlichkeitsstruktur und die
kulturelle Bedingtheit des Verhaltens des Einzelnen.

Fiir Pierre Bourdieu (2007) finden sich im Habitus all diejenigen un-
bewussten Eigenschaften und intuitiv gezeigten Verhaltensweisen eines
Menschen wieder, die leicht wahrgenommen werden konnen und zu-
gleich Ausdruck kollektiv geteilter, milieutypischer Muster des Denkens,
Fithlens und Handelns sind. Ausschlaggebend fiir dieses Milieu sind nach
Bourdieu die soziale Klasse, das Geschlecht sowie das soziale Feld (z.B.
— Berufskultur) eines Individuums und, dadurch determiniert, auch der
Zugang zu okonomischem, sozialem, kulturellem und symbolischem
Kapital. Dadurch ist, so Bourdieu, der Habitus einerseits der strukturelle
Rahmen individueller Handlung und andererseits auch deren strukturel-
les Ergebnis. Er ist die Grundlage fiir strukturierte Improvisation eines
Individuums in konkreten Handlungssituationen (Calhoun 2011).

Fiir die interkulturelle Forschung von Bedeutung ist der Habitus als
Verstindnis fiir soziokulturelle Gepragtheit eines Menschen, die sich in
kulturspezifischen Wertvorstellungen (— Werte) und Praktiken duflert,
welche sich von denen anderer Kontexte und —sozialer Systeme unter-
scheidet. Zwar ist das Individuum dieser sozialen Prigung nicht ,ausge-
liefert, doch schafft Sozialisation die Interpretationsgrundlage und den
-rahmen, innerhalb dessen sich individuelle Handlungs- und Entschei-
dungsfreiheit in konkretes Verhalten umsetzen. Damit verschmelzen in
Bourdieus Habitus bisher v.a. getrennt betrachtete Kategorien wie Kultur,
gesellschaftliche Organisation und individuelle Existenz, womit er sich
dem auch in der interkulturellen — Kommunikation relevanten Dilemma
kultureller Stabilitdt vs. Dynamik bzw. Pfadabhingigkeit vs. Freiheit in-
dividuellen Verhaltens stellt (kulturelle —Dynamik).

Bourdieu, P. (2007): Die feinen Unterschiede. Kritik der gesellschaftlichen Urteilskraft.
Frankfurt/Main, Suhrkamp.
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Calhoun, C. (2011): Pierre Bourdieu. In: Ritzer, G./Stepinsky, J. (Hg.): The Wiley-Black-
well Companion to Major Social Theorists. Volume Il Contemporary Social Theo-
rists. Malden/Oxford, Wiley-Blackwell, 361-394.

Elias, N. (1995): Uber den Prozess der Zivilisation. Frankfurt/Main, Suhrkamp, Bd. 2.

S.0.

Handlungskette

Auch Aktionskette (,,action chain“). Chronologisch angeordnete prozess-
hafte Vorginge, die nach einem bestimmten Schema (Skript) ablaufen
und bei denen eine oder mehrere Personen auf ein Ziel hinarbeiten (Hall
1981, 1983). Eine Handlungskette besteht aus Anfang, Hohepunkt und
Ende und weist unterschiedlichste Komplexititsgrade auf. Beispiele fiir
Handlungsketten sind z.B. der Ablauf eines Projekts, einer Sitzung, eines
Essens in Gesellschaft, einer Hochzeit etc. Interkulturell bedeutend ist,
dass Handlungsketten durch Sozialisation erlernt (— Enkulturation) und
kulturspezifisch (— Kulturspezifika) sind. Somit laufen bestimmte Phasen
je nach Gesellschaft unterschiedlich ab und weisen divergierende Priori-
titen auf. Wenn nun Personen unterschiedlicher Gesellschaften zusam-
menarbeiten, konnen Handlungsketten wegfallen, hinzukommen, ver-
kiirzt oder verlingert werden oder gar ganz brechen, was zu Irritationen
und Missverstindnissen (— Critical Incidents) fithrt. Der Bruch von
Handlungsketten kann bei Personen monochroner Gesellschaften
(—Monochronie), die gewohnt sind, Handlungsketten zu beenden, als
storend empfunden werden. Sie reagieren empfindlich, wenn sie durch
das Verhalten von Menschen mit anderem Zeitumgang abgelenkt werden.
Personen polychroner Gesellschaften (— Polychronie) dagegen unterbre-
chen Handlungsketten haufiger: Wenn sie eine neues interessantes Pro-
jekt ibernehmen, kann es vorkommen, dass sie sich nicht mehr verpflich-
tet fithlen, die angefangene Arbeit sofort zu beenden.

Hall, E. (1981): Beyond Culture. New York, Anchor Books.

Hall, E. (1983): The Dance of Life. The Other Dimension of Time. New York, Anchor
Books.

Hermeneutik, interkulturelle

Fiir die interkulturelle Forschung zentrale Methodik, mit der nicht Ge-
setzmifligkeiten gesucht, sondern individuelles Verhalten und einzelne
Sachverhalte auf ihre Bedeutung hin interpretiert werden. Dieses Phino-
men des Verstehens (Gadamer 1972) steht in engem Zusammenhang mit
einem konstruktivistischen Verstindnis von — Kultur (— Konstruktivis-
mus) und der Interpretierbarkeit ihrer symbolhaften Zusammensetzung
und unterscheidet sich damit fundamental von einer positivistischen Er-
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fassbarkeit von Kultur (— Positivismus). Da es sich bei — Kultur um ein
kommunikativ gesponnenes Bedeutungsgewebe (Geertz 1973, 7) han-
delt, kann diese auch nur durch eine Analyse dieses ,,Netzes“ verstanden
werden. Insofern ist es Ziel interkultureller Hermeneutik, zu verstehen,
wie Menschen in interkulturellen Interaktionssituationen in ihren syste-
mischen Handlungszusammenhingen (soziales —System, — Kontextua-
lisierung) agieren oder —Artefakte zu interpretieren sind. Dieses Ver-
stindnis soll fiir die spezifischen Funktionsweisen anderskultureller
Kontexte sensibilisieren und zu — Perspektivwechseln anregen, die zu ei-
ner Anniherung der Kulturen bzw. der Schaffung interkultureller — Syn-
ergie (Adler 2002) beitragen konnen. Genau dieses Verstindnis kann je-
doch nur erlangt werden, wenn vom Verstehenden ,eine interpretative
Leistung“ (Hammerschmidt 1997, 240) erbracht wird. Dem konstrukti-
vistischen Kulturverstidndnis folgend, ist es jedoch nicht méglich, Kultur-
vorginge anders zu deuten, als auf der Grundlage der subjektiv wahrge-
nommenen Wirklichkeit eines jeden Individuums — das selbst Teil eines
spezifischen, interpretierbaren Bedeutungsgewebes ist (— Enkulturation,
— Sozialisation). Wie die Wirklichkeit aussieht, mit der Kultur dabei be-
trachtet wird, hingt von den jeweils kulturgeprigten — Werten ab (Weber
1904, 180). Damit ergibt sich eine verstarkte Forscher-Bias-Problematik,
mit welcher sowohl der Forschende (— Interkulturalist) als auch der Re-
zipient reflektiert und bewusst unmgehen muss (— Epistemnologie).

Jedoch bezieht sich Hermeneutik nicht nur auf die Analyse, sondern
auch auf die Erhebung der Daten (Bleicher 1980). Als konsequente
Grundlage des kulturangepassten Verstehensprozesses innerhalb der Da-
tenanalyse, sollte auch die Datenerhebung kulturangepasst ablaufen.
Hierfiir bietet sich der emische Strukturierungsansatz (—emic) beson-
ders an, da sich dieser einer verstirkt interpretativen Herangehensweise
bedient und nach einem tiefgehendem Verstindnis des Untersuchungs-
gegenstandes sucht und weniger nach (—etic-typischen) Gesetzmifig-
keiten.

All diese Aspekte zusammenfassend kann festgehalten werden, dass die
interkulturelle Hermeneutik als methodologische Konsequenz einer mo-
dernen — Epistemologie (Sackmann/Phillips 2004) gelten kann, die der
interkulturellen Forschung zugrunde liegt.

Adler, N. (2002): International Dimensions of Organizational Behavior. Cincinnati,

South Western.

Bleicher, J. (1980): Contemporary hermeneutics: Hermeneutics as method, philosophy,
and critique. London/New York, Routledge.

Gadamer, H.G. (1972): Wahrheit und Methode. Grundziige einer philosophischen
Methode. Tubingen, Mohr.
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Geertz, C. (1973): Interpretation of Culture. New York, Basic Books.

Hammerschmidt, A. (1997): Fremdverstehen. Interkulturelle Hermeneutik zwischen
Eigenem und Fremdem. Munchen, ludicium.

Sackmann, S./Phillips, M. (2004): Contextual Influences on Culture Research. Shifting
Assumptions for New Workplace Realities. In: International Journal of Cross Cul-
tural Management, 4 (3), 370-390.

Weber, M. (1904): Die ,Objektivitat’ sozialwissenschaftlicher und sozialpolitischer Er-
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Mohr, 146-214.

B.A.

Humor

Innere Haltung und individuelle Fihigkeit eines Individuums, iitber Um-
stinde und Situationen lachen zu konnen. Humor ermdéglicht es, die ei-
gene Position und die der Interaktionspartner zu relativieren und damit
Sachverhalte auf eine —Meta-Ebene zu bringen. Insbesondere im Riick-
blick erlaubt es Humor, Erfahrungen affektiv zu thematisieren und zu-
gleich konativ, also im Hinblick auf (zukiinftiges) Verhalten umzusetzen.
Damit wird Humor auch zu einem besonderen Merkmal interkultureller
—Kompetenz (Carroll 1987, Kohls 1994). Es geht also weniger darum,
humorvoll zu sein bzw. Witze zu machen; diese basieren auf kulturspe-
zifischen Wissensvorriten, sind hochgradig kontextuell geprigt (Ladmi-
ral/Lipiansky 2000, 72) und konnen zu interkulturellen Missverstandnis-
sen (—>Critical Incidents) beitragen. Vielmehr ermdoglicht es eine
humorvolle Haltung mit fremdkulturellem und unverstindlich wirken-
dem Verhalten in interkulturellen Situationen konstruktiv umzugehen
(interkulturelle — Kommunikation). Humor ist zugleich ein Indiz dafiir,
dass die involvierte Person von der augenblicklichen Situation zuriicktre-
ten und sie mit Abstand betrachten kann (Kohls 1996, Storti 2009); An-
passungsprozesse an fremdkulturelle Situationen und Interaktionspart-
ner lassen sich so leichter und schneller vollziehen.

Carroll, R. (1987): Evidences invisibles. Américains et Francais au quotidien. Paris, Seuil.

Kohls, R. (1996): Survival Kit for Overseas Living. Yarmouth, Intercultural Press.

Kohls, R., (1994): On becoming a Foreigner. In: Luce, F. (Hg.): The French-Speaking
world. Lincolnwood, NTC, 42-56.

Ladmiral, J.-R./Lipiansky, E. (2000): Interkulturelle Kommunikation. Zur Dynamik mehr-
sprachiger Gruppen. Frankfurt/Main, Campus.

Storti, C. (2001): The Art of Crossing Cultures. Boston/London, Nicholas Brealey.

Hybriditat

Aus der Biologie stammendes, aber fiir die postkolonialistische Kultur-
theorie umfunktioniertes Konzept, das sich mit der bewussten oder
unbewussten Mischung kultureller Kontexte, Inhalte und Identititen



Hybriditat 71

(Allolio-Nicke et al. 2005, Bhabha 2007; Hall 1994) im Rahmen von in-
terkulturellen Austauschprozessen (—Interkulturalitiit) befasst. Hybridi-
tit fokussiert dabei weniger den Kulturkontakt selbst, als vielmehr dessen
Ergebnis und Konsequenz fiir Selbst- und Fremddefinition vor allem auf
Mikro- und Makro-Ebene (interkultureller — Dreischritt) und betont da-
bei die vielschichtige Konstruiertheit kultureller Reprasentation und kul-
tureller — Identitdt.

Auf individueller Ebene bezeichnet Hybriditit v.a. das Gefiihl der Zu-
gehorigkeit zu (mindestens) zwei Systemen kultureller Reprisentation,
also gewissermaflen das Phinomen mehrfacher bzw. diffuser kultureller
Identitit (— Bikulturalitit). Durch aktive Grenziiberschreitung beispiels-
weise im Rahmen von Migration (Ackermann 2004) kann sich ein Indi-
viduum Werte und Praktiken eines fremdkulturellen Referenzsystems
aneignen und diese in sein eigenes, tiber —Enkulturation erworbenes
Referenzsystem integrieren (—Akkulturation). Das bisherige kulturelle
Referenzsystem bleibt also erhalten, wihrend ein neues erlernt wird. Dies
ist nicht immer ein konfliktfreier Prozess (Bhaba 2007).

Durch kontinuierliche globale Verflechtung und Austausch (— Kultur-
transfer) entstehen jenseits individueller Mischidentititen aber auch
strukturelle Hybride (Nederveen-Pieterse 1994) auf der Meso- und Ma-
kro-Ebene, also Organisationen (z.B. ARTE) bis hin zu ganzen sozialen
— Systemen, die Merkmale (Werte, Praktiken etc.) von als getrennt wahr-
genommenen Systemen in sich vereinigen bzw. ganz bewusst zu integrie-
ren versuchen (interkulturelle —Synergie). In diesem Zusammenhang
kann man auch von —Interkultur-Bildung sprechen.

Die Interkulturalititsforschung geht davon aus, dass durch kontinu-
ierliche Austauschbeziehungen ein stindiger Prozess kultureller Konst-
ruktion und Dekonstruktion stattfindet (Barmeyer 2010) und somit jede
kulturelle Entitit in einem gewissen Maf3e hybrid geprigt ist: Kulturen
(re-)formieren sich kontinuierlich, Grenzen werden stindig iiberschrit-
ten und neu gezogen (Nederveen Pieterse 1994). Damit befasst sich der
Hybriditdtsbegriff nicht allein mit den Konsequenzen der Grenziiber-
schreitung, sondern stellt bereits die Grenzziehung als solche sowie die
damit meist verbundene Vorstellung relativer Homogenitit und Koha-
renz in Frage.

Begriffe wie Kreolisierung, Métissage und Synkretismus beschreiben
zwar schwerpunktmiflig verschiedene Phianomene, werden aber hiufig
synonym gebraucht fiir Prozesse der Hybridisierungbzw. deren Ergebnis,
Hybriditit.
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s.0.

Identitat, kulturelle

Begriff zur Beschreibung des Wir-Gefiihls einer kulturellen Gruppe bzw.

des Zugehorigkeitsgefiihls eines Individuums zu einer oder mehreren

kulturell spezifischen Gemeinschaften (Hall 1996, Straub 2004), welche
sich durch gemeinsame Werte, Normen und Praktiken auszeichnet (Ass-
mann 1992). Kulturelle Identitit schreibt damit einem Kollektiv (— Kul-
turkollektiv) gewisse kulturelle Gemeinsambkeiten zu, die es von anderen

Kollektiven unterscheiden und die zugleich identitdtsstiftend sind und

der sozialen Kohision dienen.

Ausschlaggebend fiir das Verstindnis von Entstehung und Wirkung
kultureller Identitit ist die grundlegende Reziprozitit von individueller
und kollektiver Identitit, also von individuellem Zugehorigkeitsgefiihl
und kollektiver Anerkennung (Taylor 1992), welche sich im Grad kultu-
reller Konsistenz individueller und kollektiver Referenzsysteme nieder-
schlagt. Diese Konsistenz und Reziprozitit von Identitit driickt sich in
einem Mindestmalf? an iibereinstimmenden Praktiken (kulturelle — Prak-
tiken) sowie der Zustimmung zu gruppenspezifischen Werten und Nor-
men aus. Dafiir grundlegend sind Prozesse der — Enkulturation bzw.
—Sozialisation, in denen das Individuum das Referenzsystem der spezi-
fischen sozialen Gruppe erlernt und praktikziert. Auf diese Weise wird
die ,mentale Programmierung® (Hofstede 2001, 2) eines Individuums
um die kollektive Ebene erweitert und damit ein gewisser Grad an Kon-
sistenz hergestellt (Straub 2004). Die wesentlichen Elemente individuel-
ler kultureller Identitit entstammen dem — kulturellen Gedichtnis einer
Gesellschaft (Assmann 1992). Wihrend kulturelle Identitit auf kollekti-
ver Ebene dem sozialen Zusammenhalt und damit der Kontinuitit von
Gemeinschaften und Gesellschaften dient, ist sie auf personeller Ebene
Ausdruck des Gefiihls der Geborgenheit und Sicherheit eines Individu-
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ums innerhalb einer sozialen Gruppe, das selbstverstindliches und rou-
tiniertes Wahrnehmen und Handeln erst ermoglicht.

Durch interkulturellen Kontakt (—Interkulturalitit, interkulturelle
— Kommunikation) werden diese Selbstverstindlichkeiten miteinander
konfrontiert und relativiert; kulturelle Identititen — ohnehin dynamische,
nur temporir giiltige Konstrukte — konnen dadurch ins Wanken geraten.
Sowohl auf individueller als auch auf kollektiver Ebene lduft der fortdau-
ernde Identitdtsbildungsprozess immer in Auseinandersetzung mit dem
Anderen ab und schliefit somit stets den Umgang mit (konstruierter)
—Fremdheit mit ein. Dieses diskursiv-konstruktivistische Verstindnis
von kultureller Identitit (— Konstruktivismus) steht in scharfem Kontrast
zu einem essenzialisierenden —Kultur-Begriff, der Merkmale relativer
Homogenitit zu Wesenseinheiten zu stilisieren versucht.

Der gesellschaftlichen Pluralisierung (— Multikulturalitit) sowie der
Idee der Individualisierung (— Werte) folgend, geht die moderne Identi-
tatsforschung davon aus, dass in diesem Zusammenhang auch die Aus-
bildung mehrfacher kultureller Identititen denkbar ist (— Hybriditt,
— Kulturkollektiv) (Barmeyer 2011, Straub 2004). Damit einher geht oft
auch die Forderung nach der Uberwindung der —nationalkulturellen
Perspektive in der —>kulturvergleichenden und interkulturellen For-
schung, die vermeintlich auf der Vorstellung einer nationalstaatlich ge-
pragten Identitit aufbaue (Sackmann/Phillips 2004). Allerdings reduziert
diese Forderung das Kulturelle auf die kulturelle Identitit eines Indivi-
duums und verkennt dabei, dass Kultur jenseits des bewussten Zugeho-
rigkeitsgefiihls zu einer kulturellen Gruppe sich auch in (unbewussten)
sozialisatorisch erworbenen Wahrnehmungs-, Denk- und Verhaltens-
mustern dullert (— Habitus, kommunikativer — Stil, kultureller — Stil).
Die kulturelle Identitit ist demnach zwar eine wichtige, aber nur eine
Facette von Kultur.

Assmann, J. (1992): Das kulturelle Gedachtnis. Schrift, Erinnerung und politische
Identitat in frihen Hochkulturen. Minchen, Beck.

Barmeyer, C. (2011): Interkulturalitat. In: Barmeyer, C./Genkova, P/Scheffer, J. (Hg.):
Interkulturelle Kommunikation und Kulturwissenschaft. Grundbegriffe, Wissen-
schaftsdisziplinen, Kulturraume. Passau, Stutz, 37-77.

Hall, S. (1996): Introduction: Who needs “identity”? In: Hall, S./Du Gay, P. (Hg.):
Questions of cultural identity. London, Sage, 1-17.

Hofstede, G. (2001): Culture’s Consequences. Thousand Oaks, Sage.

Sackmann, S./Phillips, M. (2004): Contextual Influences on Culture Research. Shifting
Assumptions for New Workplace Realities. In: International Journal of Cross Cul-
tural Management, 4 (3), 370-390.

Straub, J. (2004): Identitat. In: Jaeger, F/Liebsch, B. (Hg.): Handbuch der Kulturwissen-
schaften. Grundlagen und Schltsselbegriffe, Bd. 1. Stuttgart/Weimar, Metzler,
277-303.
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Taylor, C. (1992): Multiculturalism and the ,politics of recognition’. An essay. Princeton,
Princeton University Press.
S.0.

Impatriates (— Auslandsentsendung)

Individualismus/Kollektivismus

— Kulturdimension nach Hofstede (2001). Individualismus beschreibt
Gesellschaften, in denen personliche Ziele und Interessen des autonomen
Individuums vor den Interessen der Gruppe stehen (Triandis 1995). Bin-
dungen zwischen Individuen sind locker, sie sorgen nur fiir sich selbst
und die unmittelbare Familie (Genkova 2003). Gesellschaften, die einen
hohen Individualismus-Wert erzielen, wie etwa die USA, Australien und
die Niederlande, werden als individualistisch bezeichnet. Hofstede hat
festgestellt, dass ein hoher Grad an Individualismus und Wohlstand kor-
relieren. Dies betrifft z.B. anglophone, germanophone und skandinavi-
sche Gesellschaften.

Kollektivismus, als Gegenpol von Individualismus, beschreibt Gesell-
schaften, in denen das Interesse der Gruppe dem des Individuums iiber-
geordnet ist. Der einzelne Mensch ist von Geburt an in starke, geschlos-
sene soziale Gefiige, Wir-Gruppen, integriert, die ihn ein Leben lang
schiitzen und dafiir bedingungslos Loyalitit verlangen (— In-Group). Ge-
sellschaften mit kollektivistischer Wertorientierung finden sich nach
Hofstede vor allem in Asien (Indonesien, Taiwan, Thailand) und Siid-
und Mittelamerika (Guatemala, Ecuador, Kolumbien).

Durch Modernisierungstendenzen (— Werte) und kulturelle —Dyna-
mik verdndert sich die Kulturdimension im Zeitverlauf hin zum Indivi-
dualismus (Triandis 1995). Um keine monokausalen oder stereotypen
Riickschliisse auf bestimmte Gesellschaften oder deren Angehorige zu
ziehen, darf eine Kulturdimension nicht isoliert betrachtet werden, son-
dern immer nur in Verbindung mit weiteren.

Genkova, P. (2003): Individualismus /Kollektivismus und hilfreiches Verhalten: Interkul-
tureller Vergleich zwischen Bulgarien und Deutschland. Frankfurt/Main, Lang.
Hofstede, G. (2001): Culture’s Consequences: Comparing Values, Behaviors, Institu-

tions and Organizations Across Nations. Thousand Oaks, Sage.
Triandis, H. (1995): Individualism and collectivism. Boulder, Westview Press.

In-Group

Gegenteil von —Out-Group. Gruppen von Individuen, an deren Wohl-
befinden einer Person gelegen ist und mit denen sie bereit ist uneigen-
niitzig zu kooperieren (Triandis 1995). Mit ihrer In-Group teilt eine
Person zahlreiche Gemeinsamkeiten, was zum Gefiihl eines gemeinsamen
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Schicksals oder gar zu gemeinsamer Identitit fithrt. Im Normalfall ist die
eigene Familie eine In-Group, aber auch der Freundeskreis, politische
Parteien, religiose Gemeinschaften und andere Gruppierungen konnen
zur In-Group zidhlen. Menschen kollektivistischer Gesellschaften (— Kol-
lektivismus) bewegen sich in wenigen In-Groups, meist solchen, zu denen
eine sehr enge Verbindung besteht. Um hohe Vertrautheit zu erreichen,
muss an Beziehungen gearbeitet werden, vor allem an denen mit Nicht-
Verwandten. Hierfiir existieren implizite Normen und Regeln, z.B. fiir
den Austausch von Geschenken. Personen individualistischer Gesell-
schaften (—Individualismus) weisen dagegen zahlreiche In-Groups auf,
zu denen meist aber nur oberflidchliche Beziehungen bestehen, sodass
Gruppen hiufig betreten und wieder verlassen werden (Triandis 1995).
Interkulturell nutzen Brislin und Yoshida (1994) die ,In-Group/Out-
Group Distinction® als Konzept, um zwischen Eigenkulturellem und
Fremdkulturellem zu differenzieren: Die In-Group betrifft Personen, die
zueinander positive Gefiihle wie Sympathie aufweisen. Die Outgroup da-
gegen beschreibt Personen, die auf Distanz gehalten werden und erzeugt
weit weniger positive Gefiihle. Dieser —Inklusions- bzw. Exklusionsme-
chanismus, der einen universalen Aspekt menschlichen Verhaltens dar-
stellt, ist fiir die Identititsstiftung von Individuen von zentraler Bedeu-
tung (Brislin 1980). Gemeinsamkeiten der In-Group werden tibermifiig
wahrgenommen, was das Zusammengehorigkeitsgefithl untermauert,
wohingegen die Unterschiede zur Out-Group intuitiv tiberbetont werden.
Brislin, R. (1980): Expanding the Role of the Interpreter to Include Multiple Facets of
Intercultural Communication. In: International Journal of Intercultural Relations, 4
(1), 137-146.
Brislin, R./Yoshida, T. (1994): Intercultural Communication Training: An Introduction.
Thousand Oaks, Sage.
Genkova, P. (2003): Individualismus/Kollektivismus und hilfreiches Verhalten: Interkul-

tureller Vergleich zwischen Bulgarien und Deutschland. Frankfurt/Main, Lang.
Triandis, H. (1995): Individualism and Collectivism. Boulder, Westview Press.

Inklusion — Diversity Management
Institutionalismus — Neoinstitutionalismus, — Institutionen

Institutionen

Regeln und Normen eines sozialen —Systems, die fir einen lingeren
Zeitraum gesellschaftlich akzeptable Verhaltensweisen bzw. vorgeschrie-
bene Handlungen von Individuen, Gruppen oder Organisationen vorge-
ben, von den Mitgliedern einer sozialen Gruppe geteilt werden und dieser
damit Stabilitit und Bedeutung verleihen (North 1990, Scott 2001, Whit-
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ley 2002). Institutionen koordinieren und regulieren die Interaktionen
von Menschen; sie dienen der Handlungssteuerung, -iiberwachung und
-sanktionierung in einer Gesellschaft. Institutionen kénnen spezia-
lisierten Organisationen (Staat, Behorde, Kirche) zugeschrieben werden,
denen es obliegt, fiir die Durchsetzung von Normen bzw. Regeln zu sor-
gen (mittels Rechtssystemen, Gesetzen und Verfassungen, Bildungssyste-
men, Mirkten, Wahlverfahren, Verhandlungsformen usw.). Da eine sol-
che Organisation eine sichtbare Existenz fithrt, wird sie hdufig mit der ihr
zugrundeliegenden Institution gleichgesetzt und als solche bezeichnet.
Whitley (1992) unterscheidet zwischen proximate social institutions (im
Sinn von Organisationen) und background social institutions (im Sinn von
kollektiven Normen) (— Business System).

Neben Kultur werden auch Institutionen und ihre Wirkungen als Er-
kldrungsfaktor von Spezifizitit oder Unterschiedlichkeit sozialer — Syste-
me herangezogen (— Kontextualisierung), um monokausale kulturelle
Erklarungen (— Kulturalismus) zu vermeiden. Als Beispiel kann die hohe
Streikbereitschaft in Frankreich herangezogen werden, die von den Me-
dien hiufig stereotyp-kulturell interpretiert wird: Franzosen seien indi-
vidualistische, freiheitsliebende Menschen, die ihre personlichen Vorteile
iiber die der Gemeinschaft stellen. Nicht berticksichtigt werden jedoch
institutionelle Elemente, wie etwa das in der franzosischen Verfassung
festgeschriebene Recht auf Streik sowie die anders angelegten und stark
ideologisch geprigten Arbeitnehmer-Arbeitgeber-Beziehungen in Frank-
reich (,Arbeit gegen Kapital®). Dort existieren etwa im Vergleich zu
Deutschland keine regulierenden Elemente wie eine wirksame Mitbe-
stimmung durch Arbeitnehmer oder Betriebsrat, eine Friedenspflicht
oder eine Tarifautonomie. Diese institutionellen Elemente prigen und
steuern jedoch die Handlungen der Akteure und fithren im franzosischen
Fall zu einer hoheren Konfliktbereitschaft (Maurice et al. 1980).
Barmeyer, C./Schlierer, H.-J./Seidel, F. (2007): Wirtschaftsmodell Frankreich. Frankfurt/

Main, Campus.

Maurice, M./Sorge, A./Warner, M. (1980): Societal Differences in Organizing Manu-

facturing Units. In: Organization Studies, 1, 59-86.

North, D. (1990): Institutions, Institutional Change and Economic Performance. Cam-
bridge, Cambridge University Press.

Scott, W.R. (2001): Institutions and Organizations. Thousand Oaks, Sage.

Whitley, R. (1992) (Hg.): European Business Systems. Firms and markets in their nati-
onal contexts. London, Sage.

Whitley, R. (2002) (Hg.): Competing Capitalisms: Institutions and Economics. Chelten-
ham, Edward Elgar.
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Integration

Andauernder, dynamischer und komplexer Prozess der Anndherung ei-

nes Individuums an ein fremdkulturelles soziales —System. Im Rahmen

von —Akkulturation handelt es sich bei Integration um eine Akkultura-
tionsstrategie seitens der Minderheitsgesellschaft, wobei diese sowohl den

Kontakt zur Mehrheitsgesellschaft sucht als auch das eigene kulturelle

Erbe aufrechterhilt. Der Integration entspricht das Streben nach —Mul-

tikulturalitit auf Seite der Mehrheitsgesellschaft (Berry 2005). Insofern

ist der Integrationssprozess eine wechselseitige Auseinandersetzung mit
verschiedenkulturellen Werten und Praktiken (— Kultur), die auch auf
die Integrationsbereitschaft der Mehrheitsgesellschaft angewiesen ist.
Nach Geifiler (2005) findet interkulturelle Integration meist im Kon-
text von Migration oder —Diversity Management statt. Sie versucht, ein

Gleichgewicht zwischen dem Bestreben der sozialen Einheit und der Ak-

zeptanz der Bediirfnisse der Minderheiten in einer multikulturellen Ge-

sellschaft herzustellen (Berry 1990, 2005). Durch das Prinzip Einheit-in-

Verschiedenheit ist es — aus normativer Sicht — ein humaneres Modell als

das der assimilativen (— Assimilation) Sozialintegration (Esser 2000), da

es Migranten den Druck der monokulturellen Anpassung an die Aufnah-
megesellschaft nimmt und damit akkulturativen Stress reduziert (Berry

2005). Es werden drei Dimensionen der interkulturellen Integration un-

terschieden: aktive Akzeptanz (der kulturellen Vielfalt in einem sozialen

System), sozialstrukturelle Integration (in das strukturelle Beziehungsge-

fiige eines sozialen Systems) sowie sozialkulturelle Integration (unter

Berticksichtigung kultureller Unterschiede).

Berry, J. (1990): Psychology of acculturation: Understanding individuals moving bet-
ween cultures. In: Brislin, R. (Hg.): Applied Cross-Cultural Psychology. Newbury
Park, Sage, 232-253.

Berry, J. (2005): Acculturation: Living successfully in two cultures. In: International
Journal of Intercultural Relations, 29, 697-712.

Esser, H. (2000): Soziologie — Spezielle Grundlagen. Nr. 3 — Soziales Handeln. Frankfurt/
Main, Campus.

GeiBler, R. (2005): Interkulturelle Integration von Migranten — ein humaner Mittelweg
zwischen Assimilation und Segregation. In: GeiBler, R. (Hg.): Massenmedien und

Integration ethnischer Minderheiten in Deutschland. Bielefeld, Transcript, 45-70.
KJ.

Intelligenz, kulturelle

Konzept, das diejenigen spezifischen Ausprigungen von Intelligenz fo-
kussiert, die angemessene und zielfithrende interkulturelle — Kommuni-
kation und Kooperation ermdoglichen (Earley/Ang 2003). Ziel ist es, her-
auszufinden, was interkulturell erfolgreiche Personen von solchen
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unterscheidet, die, unabhingig vom (personlichen, beruflichen oder wie

auch immer gearteten) Erfolg in ihrer Heimatkultur, in Situationen in-

terkultureller Kommunikation scheitern. Im Gegensatz zu Modellen in-
terkultureller —Kompetenz, die meist eine Kombination aus angelegten

Personlichkeitsmerkmalen und erlernten Fihigkeiten als Grund fiir in-

terkulturell erfolgreiches Agieren beschreiben, sehen die Verfechter kul-

tureller Intelligenz diesen in einer speziellen Form der Intelligenz. Diese
existiert parallel zu Konzepten wie Emotional Intelligence oder Social In-
telligence, die Leistung fiir einen spezifischen Anforderungsbereich
menschlichen Daseins (ndmlich Situationen interkultureller Interaktion)
bestimmt.

Folgende Bestandteile sind konstituierend fiir kulturelle Intelligenz:

1. Kognition: das (Fakten-)Wissen um kulturelle Gegebenheiten sowie
Fachkompetenzen.

2. Metakognition: die Fihigkeit, kontinuierlich die eigene Situation zu
analysieren, das eigene Verhalten zu iiberdenken und neu erworbenes
mit altem Wissen in Beziehung zu setzen und dazuzulernen.

3. Motivation: Man muss {iberhaupt erfolgreich interkulturell kommu-
nizieren wollen.

4. Verhaltensdisponibilitit: Theoretisch Durchschautes muss auch in die
Tat umgesetzt werden konnen. Von herausragender Bedeutung ist in
diesem Zusammenhang das impression-management, d.h. die Fahig-
keit, den Findruck, den man selbst auf andere macht, zu identifizieren
und kontrollieren zu konnen.

5. Entwicklungscharakter: Zwar gibt es durchaus Personlichkeitseigen-
schaften und Umweltbedingungen, die sich positiv oder negativ auf die
individuelle Disposition zu kultureller Intelligenz auswirken konnen.
Aber ,konsistent mit der Natur von intelligence (Ng/Earley 2006, 15,
eigene Ubersetzung), ist kulturelle Intelligenz eine Fahigkeit, die mit der
Erfahrung und der entsprechenden Reflexion dariiber wachsen kann.

Zu unterscheiden ist kulturelle Intelligenz von der Cultural Variation of

Intelligence. Bei Letzterer handelt es sich um ein Konzept, das beschreibt,

welche Fahigkeiten in unterschiedlichen Kulturen als intelligent erachtet

und somit gefordert werden (Ng/Earley 2006).

Ang, S./Dyne, L. van (2008): Handbook of Cultural Intelligence. Armonk, M.E.Sharpe.

Earley, PC./Ang, S. (2003): Cultural Intelligence. Individual interactions across cultures.
Stanford, Stanford University Press.

Ng, K.-Y./Earley, P.C. (2006): Culture + Intelligence: Old constructs, new frontiers. In:
Group & Organization Management 31 (1), 4-19.



Interkultur 79

Thomas, D./Elron, E./Stahl, G./Ekelund, B./Ravlin, E./Cerdin, J.-L. (2008): Cultural In-
telligence: Domain and assessment. In: International Journal of Cross Cultural
Management 8 (2), 123-143.

S.G.

Interface, interkulturelles

Person, die die Rolle einer interkulturellen Nahtstelle, eines Mittlers ein-
nimmt und somit Teil eines oder mehrerer kultureller Systeme ist und
Austausch und Verstindigung ermoglicht. Somit vermittelt ein interkul-
turelles Interface bewusst oder unbewusst zwischen Personen und Orga-
nisationen aus mindestens zwei unterschiedlichen kulturellen und sozi-
alen —Systemen. Dies setzt Bekanntheit und Vertrautheit mit mehreren
Systemen, ihren Sprachen, ihren inhdrenten Bedeutungen, Regeln und
Logiken voraus (Interkulturelle —Kompetenz). Ubersetzer, Sekretire, As-
sistenten oder Auslandsentsandte fithren Interface-Aufgaben aus: Sie
nehmen verschiedene Perspektiven und Positionen ein, ,,vermitteln®
stindig Standpunkte und Meinungen und ,iibersetzen* Informationen
so, dass sie beim Empfinger des anderen Systems verstanden werden
(—Interkulturalist).

Barmeyer, C. (1996): Interkulturelle Qualifikationen im deutsch-franzosischen Ma-
nagement kleiner und mittelstandischer Unternehmen. St. Ingbert, Rohrig.

Interkultur

Dynamische dritte Kultur, die aus Kulturkontakt und kommunikativen
Handlungen verschiedenkultureller Interaktionspartner entsteht. Die
Interaktionspartner konstituieren innerhalb eines kooperativen Bezie-
hungsfelds neue Bedeutungen, Regeln und Verhaltensweisen, die von den
Beteiligten akzeptiert, verstanden und gelebt werden (Casrnir 1999). Die
Interaktionspartner gestalten aus der Kombination und Dynamik ver-
schiedenkultureller Elemente einen neuen gemeinsamen Kommunika-
tions- und Kooperationsraum (Bolten 1995, 32). Insofern ist das Verhal-
ten von Personen in interkulturellen Situationen Ergebnis eines
wechselseitigen Interpretations- und Anpassungsprozesses mit abwei-
chenden eigenkulturellen Verhaltensnormen und kann nicht nur auf-
grund ihrer eigenkulturellen Sozialisation erklart werden (Miiller-Jac-
quier 2000, 25).
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Kultur A + Kultur B

\ /

Kultur C ‘

Abb. 9: Entstehung von Interkultur (Casrnir 1999, 98).

Die Entstehung einer Interkultur oder der,dritten Kultur‘ ist im Rahmen

von Multikulturalitit (z.B. spanische, italienische, englische und deutsche

Personen) eher moglich als bei Bikulturalitdt (z.B. englische und deutsche

Personen), da in bikulturellen Konstellationen, in der jede Kultur die

Fithrerschaft iibernehmen will, konkurrierende Ziel-, Macht- und Inter-

essenvorstellungen hiufig zu Schwierigkeiten fiithren.

Ob die entstandene Interkultur nicht nur ein theoretisches Konstrukt
ist, weil die Interaktionspartner nur bedingt zu gegenseitigen Anpassun-
gen und Kompromissen bereit oder fihig sind, ist noch empirisch zu
belegen. Aufbauend auf einem gemeinsamen Ziel konnen sicherlich neue
gemeinsame Arbeitsweisen gefunden werden, ob jedoch neue gemeinsa-
me Vorstellungen und Interpretationen der Wirklichkeit oder gar neue
gemeinsame Wissensvorrite entwickelt werden kénnen, ist fraglich. Die-
se haben sich tiber —Sozialisation verfestigt (— Enkulturation, — Kultur)
und sind nicht einfach modifizierbar. Ebenso ist kritisch anzumerken,
dass generell bei allen — auch intrakulturellen — interpersonalen Interak-
tionen stindig neue Kommunikations- und Kooperationshandlungen
und neue —dritte Riume entstehen, also in gewisser Weise Interkulturen.
Bolten, J. (1995): Grenzen der Internationalisierungsfahigkeit. Interkulturelles Handeln

aus interaktionstheoretischer Perspektive. In: Bolten, J. (Hg.): Cross Culture — Inter-

kulturelles Handeln in der Wirtschaft. Sternenenfels/Berlin, Wissenschaft und Pra-

xis, Bd. 1), 24-42.

Casrnir, F. (1999): Foundations for the Study of Intercultural Communication based on
a Third-Culture Building Model. In: International Journal of Intercultural Relations,
23 (1), 91-116.

Muller-Jacquier, B. (2000): Linguistic Awareness of Cultures. Grundlagen eines Trai-

ningsmoduls. In: Bolten, J. (Hg.): Studien zur internationalen Unternehmenskom-
munikation. Leipzig, Popp, 20-49.
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Interkulturalist
Person, die sich theoretisch und/oder praktisch mit —Interkulturalitiit und
Interkultureller — Kommunikation befasst. Interkulturalisten versuchen zu
verstehen, wie Menschen, die mit Interkulturalitit konfrontiert sind, ihre
Umwelt wahrnehmen, konzeptualisieren und ihr Handeln gestalten. Dies
beinhaltet insbesondere den konstruktiven Umgang mit kultureller An-
dersartigkeit und — Fremdheit. Hierfir konnen sich Interkulturalisten
beispielsweise mit den Spezifika sozialer — Systeme beschiftigen, diese in
Beziehung zueinander setzen (— Kulturvergleich) und damit zu einem bes-
seren Verstdndnis von bzw. kompetenterem Umgang mit interkulturellen
Interaktionssituationen beitragen (Interkultureller — Dreischritt).
Moosmiiller (2007, 17) bezeichnet einen Interkulturalisten auch als
»Grenzginger®, ,, der nicht nur bestidndig kulturelle Grenzen tiberschreitet,
sondern fiir den die ,,Grenzgingerei“ selbst — und nicht so sehr das, was
jenseits der Grenze liegt — den zentralen Gegenstand seines Interesses
darstellt. Die eigentlich wertfreie Bezeichnung Interkulturalist wird in der
Publikation von Dahlén (1997) mit kritischem, teils ironisch-normativ
eingeschrinktem Blick auf die Berufsgruppe interkultureller Trainer und
Berater verwendet. Laut Dahlén sind Interkulturalisten nicht nur Trager
iiberkommener Kulturkonzepte, sondern problematisieren zudem kultu-
relle Differenz unnétig stark, um daraus 6konomischen Nutzen zu ziehen.
Dahlén, T. (1997): Among the Interculturalists. An Emergent Profession and its Pa-
ckaging of Knowledge. Stockholm, Departement of Social Anthropology.
Moosmdiller, A. (2007): Interkulturelle Kommunikation aus ethnologischer Sicht. In:
Moosmiiller, A. (Hg.): Interkulturelle Kommunikation. Konturen einer wissenschaft-

lichen Disziplin. Minchen/Minster, Waxmann, 3-49.
Mit S.0.

Interkulturalitat
Gegenseitiger Prozess des Austauschs, der Interaktion, der Verstindigung,
der Interpretation, der Konstruktion, aber auch der Uberraschung und
der Irritation, ebenso der Selbstvergewisserung, der Deformation, der
Erweiterung und des Wandels, der dann relevant wird, wenn Kulturen
auf der Ebene von Gruppen, Individuen und Symbolen in Kontakt mit-
einander kommen und nicht iiber dieselben Wertorientierungen, Bedeu-
tungssysteme und Wissensbestinde verfiigen (Interkulturelle —Kommu-
nikation, —Kultur) (Barmeyer 2011, Spencer-Oatey/Franklin 2009).
Das Prifix ,inter, bedeutet ,,zwischen®, ,miteinander® und ,reziprok®.
Es verweist darauf, dass etwas Neues im Austauschprozess entsteht. Dieses
Neue fiihrt dazu, dass interkulturelle Situationen von einer Eigendynamik
geprigt sind, die dazu fiihrt, dass die interagierenden Personen Kommuni-
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kations- und Verhaltensregeln neu gestalten und gegenseitig ,,aushandeln
— durch negotiation of meaning— und deshalb anders agieren und reagieren
als in intrakulturellen Begegnungssituationen (Miiller-Jacquier 2004).

Erst wenn es zu kulturellen Uberschneidungssituationen zwischen
Personen kommt, in denen Eigenes und Fremdes als bedeutsam eingestuft
werden, entsteht Interkulturalitit.

Das Eigene Das Fremde
, Kulturelle )
Eigenkultur { Uberschneidungs- * Fremdkultur
situation ’

_ Interkulturelle ;

Abb. 10: Dynamik kultureller Uberschneidungssituationen (Thomas 2003, S.46).

In interkulturellen Situationen konnen die spezifischen Verhaltensnormen
der Akteure abweichen, bilden sich situativ neue Verhaltensweisen fiir den
Zeitraum der interkulturellen Interaktion heraus (— Interkultur). Aller-
dings enthalten interkulturelle Situationen meist Uneindeutiges, Vages und
Neuartiges, das als bedrohlich oder anregend wahrgenommen werden kann.
Interkulturalitit kann verschiedene Formen aufweisen mit sowohl positiven
Ausprigungen (— Synergie) als auch negativen (— Critical Incidents).
Barmeyer, C. (2011): Interkulturalitat. In: Barmeyer, C./Genkova, P./Scheffer, J. (Hg.):
Interkulturelle Kommunikation und Kulturwissenschaft. Grundbegriffe, Wissen-
schaftsdisziplinen, Kulturrdume. Passau, Stutz, 37-77.
Mdller-Jacquier, B. (2004): ,Cross-cultural’ versus interkulturelle Kommunikation. Me-
thodische Probleme der Beschreibung von Inter-Aktion. In: Lisebrink, H.-J. (Hg.):

Konzepte der Interkulturellen Kommunikation: Theorieansatze und Praxisbeziige
in interdisziplinarer Perspektive. St. Ingbert, Rohrig, 69-113.
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Spencer-Oatey, H./Franklin, P. (2009): Intercultural Interaction. London, Palgrave Mac-
Millan.

Thomas, A. (2003): Das Eigene, das Fremde, das Interkulturelle. In: Thomas, A. (Hg.):
Handbuch Interkulturelle Kommunikation und Kooperation. Band 1. Grundlagen
und Praxisfelder. Gottingen, Vandenhoeck & Ruprecht, 44-59.

Internalitat — Externalitit/Internalitiit

Internationalisierung

Prozess der kontinuierlichen Uberschreitung nationaler Grenzen und der
Intensivierung des Kontakts zwischen Nationen und ihren Gesellschaften
durch komplexe Transfer- und Diffusionsprozesse (— Kulturtransfer) so-
wie Migration. Internationalisierung kann sich dabei sowohl auf die
grenziiberschreitende Verkniipfung von Handeln und Handelnden be-
ziehen (Transnationalisierung) als auch auf Einrichtung von Regeln und
— Institutionen, die auf einer dem Nationalstaat tibergeordneten Ebene
angesiedelt sind (Supranationalisierung) (Sorge 2009, 10).

Auf der Makro-Ebene gesamtgesellschaftlicher Betrachtungen
(= Drei-Ebenen-Modell) wird Internationalisierung haufig synonym ver-
wendet fiir Globalisierung und fiir die damit (vermeintlich) einhergehen-
den Phidnomene der — Kulturkonvergenz, der Multikulturalisierung
(—Multikulturalitit) von Gesellschaften bzw. Heterogenisierung kultu-
reller —Kollektive. Letztere ist mitunter das Ergebnis zunehmender Mig-
ration von Angehorigen unterschiedlicher —Kulturen.

Zugleich wird Internationalisierung aber auch verstanden als bewusst
gesteuerter Prozess der internationalen Verflechtung von Organisationen
und Unternehmen bzw. der Ausweitung unternehmerischer Aktivititaten
iiber die Grenzen des Nationalstaates hinaus (Mayrhofer/Urban 2011,
Kutschker/Schmidt 2008). Auf dieser Meso-Ebene organisationaler Be-
trachtung wird auch die ganze Bandbreite der Internationalisierungspro-
zesse deutlich. Zum einen sind Organisationen eingebettet in transnati-
onal verflochtene (z.B. international aufgesplittete Wertschopfungskette)
und bisweilen supranational geregelte (z.B. EU) Organisationskontexte.
Zum anderen rekrutieren sich Ressourcen (u.a. Personal) grofier Orga-
nisationen zunehmend aus einer Vielzahl verschiedener kultureller und
institutioneller Kontexte (u.a. —Expatriation) und sind Organisationen
eingebunden in regionale Kontexte (Heidenreich et al. 2012, Mattes
2010). Vor allem aber sind Organisationen selbst Akteure im bewusst
propagierten Internationalisierungsprozess, sodass sie sich in einem
Spannungsfeld der Interdependenz bewegen zwischen der Gestaltung
von Prozessen und Anpassung an Konsequenzen der Internationalisie-
rung (—Kulturstrategie).
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Aus Sicht der Forschung zur —Interkulturalitiit ist Internationalisie-
rung der Hintergrundprozess und damit Voraussetzung fiir zunehmen-
den Kulturkontakt (—Akkulturation, — Kulturtransfer) sowie die daraus
resultierenden konfliktuellen wie synergetischen (interkulturelle —Syn-
ergie) Konsequenzen (— Interkultur). Auch erklart sich zum Grof3teil erst
durch internationale Einfliisse die kulturelle —Dynamik sozialer — Syste-
me.

Heidenreich, M./Barmeyer, C./Koschatzky, K./Mattes, J./Baier, E./Krith, K. (2012) (Hg.):
Multinational Enterprises and Innovation: Regional Learning in Networks. New
York/London, Routledge.

Kutschker, M./Schmid, S. (2008): Internationales Management. Munchen, Olden-
bourg.

Mattes, J. (2010): Innovation in Multinational Companies. Organisational, Internatio-
nal and Regional Dilemmas. Frankfurt/Main, Peter Lang.

Mayrhofer, U./ Urban, S. (2011): Management international. Des pratiques en muta-
tion. Paris, Pearson.

Sorge, A. (2009) (Hg.): Internationalisierung. Gestaltungschance statt Globalisierungs-
schicksal. Berlin, Edition Sigma.

S.0.

Kollektivismus — Individualismus/Kollektivismus, —In-Group

Kommunikation, interkulturelle

Austausch- und Interaktionsprozess zwischen Personen und Gruppen
mit unterschiedlichem kulturellem Hintergrund, die verbal oder non-
verbal iiber Zeichen (z.B. gesprochene oder geschriebene Sprache, Gestik,
Mimik) Ideen, Gefiihle und Bedeutungen austauschen. Laut Watzlawick
findet Kommunikation auf zwei Ebenen statt: auf der Inhalts- und der
Beziehungsebene. Wihrend auf der Inhaltsebene ,Daten tibermittelt
werden, wird auf der Beziehungsebene tibermittelt, wie diese zu interpre-
tieren sind. Der Beziehungsaspekt umfasst somit die Ebene der —Meta-
kommunikation und bestimmt die Inhaltsebene (Watzlawick et al. 2007,
55ff). Wenn die Interaktionspartner stark unterschiedliche Annahmen,
Wissensbestinde, Werte sowie Denk- und Verhaltensweisen aufweisen,
kann es zu nicht zutreffenden Bedeutungszuschreibungen (—Attributi-
on) und Fehlinterpretationen kommen, die den interkulturellen Kommu-
nikationsprozess komplizierter verlaufen lassen als den intrakulturellen
und zu Missverstindnissen (— Critical Incidents) fithren konnen (Tho-
mas 2003).

Ebenso wie in intrakulturellen Kommunikationssituationen sind
Kommunikationsmittel (verbal, nonverbal), Kommunikationskanile
(akustisch, optisch, taktil, interpersonal oder medial), Kommunikations-
beziehungen (symmetrisch, asymmetrisch) und Kommunikationsfunk-
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tionen (Mitteilungs-, Einfluss- oder Beziehungsfunktion) zu beachten,

allerdings unter ihren kulturspezifischen Bedeutungen (— Kontextuali-

sierung).

Ein hohes Mafd an fremdsprachlicher und interkultureller —Kompe-
tenz (Aufgeschlossenheit, Empathie, Sensibilitdt fiir Nuancen etc.) ist
Voraussetzung fiir effektive interkulturelle Kommunikation (Helmolt/
Miiller 1993). Dem Einsatz der Fremdsprache kommt eine wichtige —
hiufig unterschitzte — Bedeutung zu, da der Grad ihrer Beherrschung
maflgeblich Interpretation und Verstindigung beeinflusst. Allerdings
sollte die fremdsprachliche Kompetenz auch nicht tiberschitzt werden,
da interkulturelle Kommunikation hiufig in einer Drittsprache (meist
Englisch) stattfindet, wenn z.B. deutsche und chinesische Personen zu-
sammenarbeiten. Ausgesprochen wichtig ist zum Verstehen ein hohes
Kontextwissen tiber die Zielkultur (Bedeutung von Piinktlichkeit und
Hierarchie etc. — Kulturdimensionen, — Kulturstandards), deren nonver-
bale Kommunikationsregeln (Sprechpausen, Unterbrechungen etc.) und
Verhaltensweisen (Handschlag, Umarmung etc.) (Miiller 1993).

Bei — westlichen — Interaktionspartnern existiert oft das Bediirfnis,
Storungen durch —Metakommunikation (,Wie meinen Sie das?“, ,Was
ist in der Situation vorgefallen?, ,,Warum haben wir uns nicht verstan-
den?®) zu thematisieren, was jedoch nicht immer moglich ist.

Interkulturelle Kommunikation bezeichnet insbesondere Face-to-Face
Beziehungen, betrifft aber auch Formen mediatisierter Kommunikation,
z.B. Informationstransfer, Bilder, Verhaltenscodes, Werte etc. (— Kultur-
transfer). In der Regel verhalten sich die beteiligten Kommunikations-
partner anders, als sie es in einem monokulturellen Kontext tun wiirden;
somit weisen interkulturelle Kommunikationssituationen eine eigene
interaktive Dynamik auf, die durch Anpassung oder Durchsetzung von
Kommunikations- und Verhaltensregeln situationsspezifisch ausgehan-
delt werden (— Interkultur).

Helmolt, K. v./Mdller, B.-D. (1993): Zur Vermittlung interkultureller Kompetenzen. In:
Miller, B.-D. (Hg.): Interkulturelle Wirtschaftskommunikation, Minchen, ludicium,
509-548.

Mauller, B. (1993) (Hg.): Interkulturelle Wirtschaftskommunikation. Mtnchen, ludicium.

Thomas, A. (2003): Interkulturelle Wahrnehmung, Kommunikation und Kooperation.
In: Thomas, A./Kammhuber, S./Schroll-Machl, S. (Hg.): Handbuch Interkulturelle
Kommunikation und Kooperation, Goéttingen, Vandenhoeck & Ruprecht, 94-116.

Watzlawick, P/Beavens, J./Jackson, D. (2007): Menschliche Kommunikation. Bern,

Hans Huber.
Mit B.A.
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Kompetenz, interkulturelle

Fihigkeit einer Person, Werte, Denkweisen, Kommunikationsregeln
und Verhaltensmuster einer anderen Kultur zu verstehen, um in inter-
kulturellen Interaktionssituationen eigene Standpunkte transparent zu
kommunizieren und somit kultursensibel, konstruktiv und wirkungs-
voll zu handeln. Interkulturelle Kompetenz ermdoglicht adédquate inter-
kulturelle Interaktionen, um personliche oder professionelle Ziele zu
erreichen.

Sie beinhaltet ein Bewusstsein tiber die eigenkulturelle Prigung von
Werten und Verhaltensweisen (— Enkulturation, — Sozialisation), das
Wissen tiber spezifische Kontexte (— Kontextualisierung, — Kulturdimen-
sionen, = Neoinstitutionalismus), Verstindnis und Wertschitzung beziig-
lich Logiken und Eigenarten anderskultureller Systeme sowie die Fahig-
keit, divergierende Sichtweisen und Standpunkte zu akzeptieren und als
komplementire Synthese zu integrieren (— Ethnorelativismus, — Perspek-
tivwechsel).

Zu unterscheiden sind die allgemein-kulturelle und die kulturspezi-
fische interkulturelle Kompetenz. Erstere betrifft die Verbesserung der
Kommunikation mit Angehorigen beliebiger Kulturen. Kulturspezifi-
sche Kompetenz dagegen betrifft die Kommunikations- und Handlungs-
kompetenz bezogen auf eine bestimmte Zielkultur, z.B. ,,Frankreich®
oder ,,Japan®, die auch Wissen tiber das jeweilige kulturelle Werte- und
Regelsystem beinhaltet (—Kultur, soziales —System). Zu beachten ist,
dass interkulturelle Kompetenz den Mangel an Fachwissen oder fremd-
sprachlichen Fihigkeiten nicht ersetzen kann. Andererseits konnen Per-
sonen, die ein ausgeprigtes Fachwissen oder hervorragende Sprachkom-
petenzen aufweisen, in interkulturellen Situationen scheitern, wenn
keine oder nur rudimentire interkulturelle Kompetenz vorhanden ist
(Barmeyer 2000).

Um diese Handlungssicherheit und individuelle Anpassungs- und In-
tegrationsprozesse bei Mitarbeitern zu entwickeln, sind Priadiktoren und
Eigenschaften interkultureller Handlungskompetenz zu definieren. Eine
eingidngige und allgemein akzeptierte Strukturierung dieser Eigenschaf-
ten und Fahigkeiten stammt aus der US-amerikanischen sozialpsycholo-
gischen Forschung.

Interkulturelle Kompetenz setzt sich demnach aus emotionaler Ein-
stellung bzw. kultureller Sensibilitdt, Wissen und Verhalten zusammen
(Barmeyer 2000, Barmeyer/Davoine 2011, Bolten 2001, Landis/Bhagat,
1996, Stiidlein 1997):
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1. Affektiv, Einstellungen betreffend: Interkulturelle Kompetenz enthilt
Eigenschaften sozialer Kompetenz; insofern handelt es sich um Per-
sonlichkeitseigenschaften und Einstellungen. Das bedeutet, dass vie-
le dieser Eigenschaften ebenso in monokulturellen Kontexten von
Bedeutungsind. Einen grofen Bereich nehmen die emotionalen Ein-
stellungen gegentiber der Eigen- und Fremdkultur ein, die allgemein
als ,Self Awareness und — Cultural Awareness bezeichnet werden.

2. Kognitiv, Kenntnisse betreffend: Auf der kognitiven Ebene findet sich
kulturspezifisches Wissen. —Kulturdimensionen (z.B. Raum- und
Zeitverhalten, Hierarchie, Vertrauen etc.) bilden einen Orientierungs-
rahmen fiir das eigen- und anderskulturelle Wertesystem und Verhal-
ten. Kenntnisse iiber Landeskunde und kulturelle Dimensionen sollten
jedoch erginzt werden durch Kenntnisse tiber das kulturelle System
der Zielkultur, wie z.B. kommunikative — Stile oder kulturelle Prakti-
ken. Diese Kenntnisse ermoglichen zutreffende Interpretationen und
— Attributionen anderskulturellen Verhaltens.

3. Verhaltensbezogen: Um wirksam zu sein, bediirfen die erwihnten Per-
sonlichkeitsmerkmale sozialer Kompetenz (1.) sowie die kulturellen
und landeskundlichen Kenntnisse (2.) einer Umsetzung in interkultu-
rellen Situationen. Das heifit, eine Person kann nur dann interkulturell
kompetent sein, wenn es ihr gelingt, diese Kenntnisse umzusetzen und
sich in einer anderskulturellen Situation anzupassen. Im Verhalten
zeigt sich dann die Kombinationsfihigkeit kognitiver und affektiver
Kompetenzen.

Demnach setzt sich interkulturelle Kompetenz aus emotionalen, kog-
nitiven und verhaltensbezogenen Komponenten (Gudykunst et al.
1977) zusammen. Sie sind untereinander komplementir und interde-
pendent.

Tabelle 1 auf S. 88 verdeutlicht die Uberschneidung von Personlichkeitsei-
genschaften wie ,,soziale Kompetenz mit kultureller und landeskundli-
cher Kenntnis sowie mit interaktiven und kommunikativen Fihigkeiten.
Sie alle sind untereinander komplementir und interdependent.

Die eher als ,soft einzuordnenden Eigenschaften und Merkmale mit
einer femininen Wertorientierung (—Femininitdit), die interkulturelle
Kompetenz konstituieren, sind jedoch kein Garant fiir wirkungsvolles
Arbeiten in internationalen Kontexten. Gerade in wettbewerbsgeprigten
Arbeits- oder Verhandlungssituationen konnen Personlichkeitseigen-
schaften wie starke Anpassungsfihigkeit, Flexibilitit, Geduld und Empa-
thie zu nachteiligeren Positionen fiihren. Individuelle Anpassungs-
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Emotional Kognitiv Verhaltensbezogen
Einstellungen, Werte, Begriffe, Wissen, Fihigkeiten,
Sensibilitit Verstindnis Eignungen, Handeln
Ziel Entwicklung einer Kenntnis und Motivation und
positiven Einstellung | Beherrschung grund- | Interesse um den
gegen iiber legender Kontakt mit
anderskulturellen kulturallgemeiner, anderskulturellen
Personen und deren als auch kulturspezi- Personen zielfithrend
fremden Kultur; fische Kenntnisse und bereichernd zu
Abbau von Angsten gestalten
und Stress
Merkmale Empathie Kenntnis der Fihigkeit, die
Offenheit politischen, sozialen, kognitiven
Flexibilitat wirtschaftlichen und Kenntnisse
Respekt Systeme anzuwenden
Rollendistanz Kenntnis von Kommunikations-
Wertfreie Haltung Kulturdimensionen fahigkeit
Ethnorelativismus und Kulturstandards Fihigkeit,
Ambiguititstoleranz Fremdsprachen- Sprachkenntnisse in
Frustrationstoleranz kenntnisse die Praxis
Selbstkenntnis umzusetzen
Fihigkeit zur
Metakommunikation
Flexibles Verhalten
Selbstdisziplin

Tab. 1: Komponentenmodell: Ziele und Merkmale interkultureller Kompetenz (Bar-
meyer 2000; Bolten 2001)

prozesse an Situationen und Personen in fremdkulturellen Kontexten
sind deshalb nur in begrenztem Mafle sinnvoll. Dagegen konnen eher
maskuline Wertorientierungen (—Maskulinitit) wie Zielstrebigkeit, Auf-
gabenorientierung und Durchsetzungsfihigkeit zielfiihrender sein. Diese
Eigenschaften und Merkmale sind somit differenziert zu verstehen, da
Personlichkeitskriterien nicht isoliert betrachtet und als ,gut® bewertet
werden kénnen, ohne sie mit spezifischen Situationen, Zielkulturen sowie
bisherigen interkulturellen Erfahrungen in Verbindung zu setzen (— Kon-
textualisierung) (Barmeyer/Davoine 2011).

Forschung und Personalentwicklung sind der Auffassung, dass inter-
kulturelle Kompetenz erlernt bzw. weiterentwickelt werden kann
(—DMIS — Entwicklungsmodell interkultureller Sensibilitiit). Hierbei gilt
es aber zu differenzieren: Wahrend personliche Charaktereigenschaften
inhdrent mit dem Individuum verbunden und wenig verdnderbar sind,
sind der Erwerb und die Entwicklung von Kenntnissen, Fertigkeiten und
Einstellungen moglich. Allerdings bedarf der interkulturelle Lernprozess,
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wenn er bewusst vollzogen werden soll, gefiihrter Lernprozesse, wie in-
terkultureller — Trainings und interkulturellen — Coachings.

Auch scheinen hinsichtlich der emotionalen Komponenten, also der
eher in der Personlichkeit angelegten Merkmale, Kinder in ihren frithen
Entwicklungsjahren viele Eigenschaften interkultureller Kompetenz auf-
zuweisen: Offenheit, Vertrauen, Dinge und Ereignisse mit Interesse, Freu-
de und Neugierde betrachten und erforschen sowie auf Situationen und
Menschen tolerant und flexibel reagieren. Im Rahmen der Sozialisation
scheinen sich diese Eigenschaften jedoch sukzeissive zu verlieren.

Das Konzept interkultureller Kompetenz, insbesondere aber die teils
empirisch unzureichend abgesicherten Eigenschaften werden in der For-
schung kritisiert (Dreyer/Ho6fler 2011, Straub 2007). Ebenso wird disku-
tiert, ob es sich bei Merkmalen interkultureller Kompetenz um allgemei-
ne soziale Kompetenzmerkmale handelt oder um spezifische Fahigkeiten,
Einstellungen, Haltungen und Wissen, die sich nicht unter soziale Kom-
petenzen unterordnen lisst (Otten 2007, 66).
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(Hg.): Perspektiven interkultureller Kompetenz. Gottingen, Vandenhoeck & Rup-
recht, 299-315.

Barmeyer, C (2004): Learning styles and their impact on cross-cultural training. An
international comparison in France, Germany and Quebec. In: International Journal
of Intercultural Relations, 28 (6), 577-594.

Barmeyer, C. (2000): Interkulturelles Management und Lernstile. Frankfurt/Main/New
York, Campus.

Bolten, J. (2001): Interkulturelle Kompetenz. Erfurt, Thiringer Landeszentrale fur po-
litische Bildung.

Deardorff, D. (2009) (Hg.): The Sage handbook of intercultural competence. Thousand
Oaks, Sage.

Dinges, N./Baldwin, K. (1996): Intercultural Competence. A Research Perspective. In:
Landis, D./Bhagat, R. (Hg.): Handbook of Intercultural Training. London u.a., Sage,
106-123.

Dreyer, W./MoBler, U. (2011) (Hg.): Perspektiven interkultureller Kompetenz. Gottin-
gen, Vandenhoeck & Ruprecht.

Gudykunst, W./Wiseman, R./Hammer, M. (1977): Determinants of a Sojourner’s Atti-
tudinal Satisfaction. A Path Model. In: Ruben, B. (Hg.): Communication Yearbook
|. New Brunswick, Transaction-International Communication Association, 415-425.

Landis, D./Bhagat, R.S. (1996) (Hg.): Handbook of Intercultural Training. London u.a.,
Sage.

Otten, M. (2007): Profession und Kontext. Rahmenbedingungen der interkulturellen
Kompetenzentwicklung. In: Otten, M./Scheitza, A./Cnyrim, A. (Hg.): Interkulturel-
le Kompetenz im Wandel: Grundlagen, Konzepte, Diskurs. Frankfurt/Main, IKO
Verlag, 57-89.

Straub, J. (2007): Kompetenz. In: Straub, J./Weidemann, A./Weidemann, D. (Hg.):
Handbuch Interkulturelle Kommunikation und Kompetenz. Stuttgart/Weimar,
Metzler, 35-46.



90 Kompetenzentwicklung, interkulturelle

Spitzberg, B./Chagnon, G. (2009): Conceptualizing Intercultural Competence. In:
Deardorff, D. (Hg.): The Sage handbook of intercultural competence. Thousand
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Kompetenzentwicklung, interkulturelle

Aufbau und Erhalt interkultureller —Kompetenz durch interkulturell aus-

gerichtete Aus-, Fort- und Weiterbildungsmafinahmen, um durch kulturell

angemessenes Verhalten die eigene Zielerreichung und — wenn moglich —
die des anderskulturellen Interaktionspartners zu erleichtern (Spencer-

Oatey/Franklin 2009). Interkulturelle Kompetenzentwicklung gewinnt

durch multikulturelle — Gesellschaften allgemein, aber auch durch —Aus-

landsentsendungen, multinationale Teams (— Team, interkulturell-virtuel-
les, — Team, multikulturelles) und internationale Mutter-Tochter-Bezie-
hungen stetig an Bedeutung. Mafinahmen, Methoden und Instrumente
interkultureller Kompetenzentwicklung sind interkulturelle — Assessment

Center, interkulturelles — Training und interkulturelles — Coaching.

Bolten, J. (2001): Interkulturelles Coaching, Mediation, Training und Consulting als
Aufgabe des Personalmanagements internationaler Unternehmen. In: Clermont A./
Schmeisser, W./Krimphove, D. (Hg.): Strategisches Personalmanagement in Globalen
Unternehmen. Minchen, Vahlen-Verlag, 909-926.

Landis, D./Bennett, J. /Bennett, M. (2004) (Hg.): Handbook of Intercultural Training.
London, Sage.

Spencer-Oatey, H./Franklin, P. (2009): Intercultural Interaction. London, Palgrave Mac-
Millan.

Konflikt, interkultureller — Akkulturation, — Critical Incident, — Media-
tion, —> Resistenz

Konstruktivismus
Annahme, dass Wahrnehmung und Erkennen auf individuellen Eindrii-
cken basiert, mit denen Individuen ihre Sicht auf die Welt konstruieren
und dadurch ein rein subjektives Verstindnis fiir ihre Umwelt entwickeln
konnen. Erklirungen fiir diese subjektive Perzeption finden sich zum
einen in der Neurobiologie und den ablaufenden neurobiologischen Pro-
zessen (Glasersfeld 1996) oder auch in sozialen Konventionalisierungen
(Berger/Luckmann 1969, Schiitz 1971).

Wenn jedoch Wahrnehmung als das Ergebnis von —Kommunikation
angesehen wird (Watzlawick 2007, 7) und weiterhin davon ausgegangen



Kontakthypothese 91

wird, dass alles Gesprochene von einem Beobachtenden gesagt wird (Ma-

turana 1998, 25) und somit subjektives Produkt individueller wirklich-

keitskonstruierender Wahrnehmungsprozesse ist, kann es keine objektive

Wirklichkeit geben. Angewendet auf den Kontext der interkulturellen

— Kommunikation geht es um ,,das Verstehen von Manifestationen ande-

rer Kulturen“ (Brenner 1999, 3). Um dieses Verstindnis herbeizufiihren,

brauchen Individuen sinnkonstituierende Systeme (Luhmann 1971)

(—Kultur, —Nationalkultur, soziale — Systeme), deren Wahrnehmung

jedoch trotz kollektiver Tradierungen (— Kulturkollektiv) ebenfalls wieder

konstruktivistisch geprigt ist.

Das Konzept des Konstruktivismus ist grundlegend fiir das Verstind-
nis interkultureller Prozesse, da es den Blick fiir die Subjektivitit von
Wahrnehmung und darauf aufbauend fiir Methoden und Instrumenten
schirft und dadurch eine Sensibilisierung fiir kulturelle Bedeutungszu-
schreibungen schaffen kann. Jedoch wirft die dem Konstruktivismus
inhérente interpretative Herangehensweise abermals die Problematik des
Forscher-Bias auf (interkulturelle — Episternologie, — Hermeneutik) die
sowohl von Forscher als auch Rezipient Reflexion erfordert.

Berger, P/Luckmann, T. (1969): Die gesellschaftliche Konstruktion der Wirklichkeit:
Eine Theorie der Wissenssoziologie. Frankfurt/Main, Fischer.

Brenner, P. (1999): Kulturanthropologie und Kulturhermeneutik: Grundlagen interkul-
turellen Verstehens, (Forschungsbericht). Paderborn, Universitat Paderborn.

Frindte, W. (1995): Radikaler Konstruktivismus und Social constructionism — die sozi-
alpsychologischen Folgen und die empirische Rekonstruktion eines Gespenstes. In:
Fischer, H. (Hg.): Die Wirklichkeit des Konstruktivismus. Heidelberg, Carl Auer,
103-129.

Glasersfeld, E. v. (1996): Radikaler Konstruktivismus: Ideen, Ergebnisse, Probleme.
Frankfurt/Main, Suhrkamp.

Luhmann, N. (1971): Sinn als Grundbegriff der Soziologie. In: Habermaas, J./Luhmann,
N.: Theorie der Gesellschaft oder Sozialtechnologie. Frankfurt/Main, Suhrkamp,
25-100.

Maturana, H. (1998): Biologie der Realitat. Frankfurt/Main, Suhrkamp.

Schitz, A. (1971): Gesammelte Aufsatze. Band 1: Das Problem der sozialen Wirklich-
keit. Den Haag, Nijhoff.

Watzlawick, P. (2007): Wie wirklich ist die Wirklichkeit? Wahn, Tduschung, Verstehen.

Mdinchen, Piper.
B.A.

Kontakthypothese

Annahme, dass Spannungen zwischen Gruppen bzw. Kulturen durch Un-
kenntnis der anderen Sichtweise auftreten und somit verringert werden
kénnen, wenn die Individuen dieser Gruppen in hiufigen Kontakt mitei-
nander treten (Allport 1954, Pettigrew 1998). Jedoch muss in Bezug auf
das Forschungsfeld der interkulturellen —Kommunikation angemerkt wer-
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den, dass der Kontakthypothese zwar durchaus Bedeutung bei der Reduk-
tion von Vorurteilen zugesprochen werden kann (Thomas et al. 2007), es
jedoch wichtig ist zu beachten, dass nicht der Kontakt allein dazu beitragt.
Eine grof3e Rolle spielt vielmehr auch die Personlichkeit und Haltung der
beteiligten Individuen. Nur weil eine Person in Kontakt mit Individuen
anderer Kulturen in Kontakt kommt, ist nicht gesagt, dass — Interkultura-
litéit entsteht oder Prozesse interkulturellen Lernens (— Lernen, interkul-
turelles) angeregt werden. Je nach Aufgeschlossenheit und Haltung der
Person kann jedoch durch Kontakt — Kommunikation stattfinden, die im
besten Fall ein Verstindnis fiir andere Sichtweisen entstehen lisst, — Pers-
pektivwechsel anregt und so kulturelle Offenheit fordert.

Allport, G. W. (1954): The nature of Prejudice. Cambridge, Addison-Wesley.
Bochner, S. (2006): Sojourners. In: Sam, D./Berry, J. (Hg.): The Cambridge Handbook

of Acculturation Psychology.. Cambridge, Cambridge University Press, 181-197.

Pettigrew, T. (1998): Intergroup contact theory. Annual Review of Psychology, 49, 65-85.
Thomas, A./Chang, C./Abt, H. (2007): Internationale Jugendbegegnungen als Lern-

und Entwicklungschance. Bensberg, Thomas-Morus-Akademie.
B.A.

Kontext — Kontextualisierung

Kontextualisierung

Beriicksichtigung des spezifischen Handlungsrahmens, innerhalb dessen
interkulturelle Begegnungen stattfinden und der zu einer ErschlieSung
und fundierten Interpretation derselben beitrigt.

Zum Kontext gehoren einerseits all jene Rahmenbedingungen, die
interkulturelle Kommunikationssituationen (interkulturelle —Kommu-
nikation) unmittelbar maflgeblich beeinflussen. Zu diesen zihlen Ort,
Zeit und Art des Zusammentreffens ebenso, wie die Beziehung der Inter-
agierenden untereinander, der Zweck ihrer Interaktion sowie (kulturell)
erlerntes Kommunikationsverhalten (Hall 1981) (kommunikative — Sti-
le). Andererseits konnen auch all jene Aspekte der Kontextualisierung
zugeschrieben werden, die Gegenstand der systemischen Betrachtung
(soziales — System) von — Interkulturalitit sind. Diese befasst sich nicht
nur mit interkultureller Interaktion, sondern versucht zugleich den diese
bestimmenden kulturellen Kontext — wie Geschichte und —Institutionen
— erkldrend in die Analyse mit einzubeziehen (u.a. d’Iribarne 1989).
Grundlage einer kontextualisierten Betrachtungsweise ist gewissermafen
die Uberzeugung, dass jede Aktion und mit ihr jeder Akteur in ein kom-
plexes kulturelles System eingebunden ist, das Handlungen zwar nicht
determiniert, von dem sich der Akteur aber auch nicht vollstindig losen
kann (— Enkulturation, — Sozialisation).
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Eine kontextualisierte Analyse interkultureller Situationen erfordert
einen stark emisch (—emic) orientierten Forschungsansatz. Erst durch
eine tendenziell ethnographisch angelegte thick description (Geertz 1973),
also durch das moglichst umfassende und multiperspektivische Sammeln
die Situation erklirender Merkmale, ist eine verstindnisorientierte Inter-
pretation von Interkulturalitit moglich (interkulturelle — Hermeneutik).
Konsequenz der Anerkennung der Kontextgebundenheit menschlichen
Handelns ist jedoch zugleich die nur geringe Generalisierbarkeit (— Ge-
neralisierung) auf diese Weise gewonnener Ergebnisse.

Ein Prozessmodell interkulturellen Verstehens, das die Kontextualisie-
rung per se in die Analyse interkultureller Situationen mit einbezieht, ist
der Interkulturelle — Dreischritt. Allerdings ist zu beachten, dass sowohl
bei der Beschreibung von —Kulturspezifika als auch im — Kulturvergleich
sowie bei der Analyse des interkulturellen Kontakts die Konzeptionalisie-
rung von Kultur selbst ein kontextuelles Unterfangen ist. Soziohistorische
Rahmenbedingungen schlagen sich in der Folge ebenso in Untersu-
chungsgegenstand, methodischen Zugang und Erkenntnis nieder wie der
forschungsdisziplindre Kontext des Untersuchenden (interkulturelle
— Epistemologie) (Sackmann/Phillips 2004).

D’Iribarne, P. (2001): Ehre, Vertrag, Konsens. Unternehmensmanagement und Natio-
nalkulturen. Frankfurt/Main, Campus.

Geertz, C. (1973): The Interpretation of Cultures. New York, Basic Books.

Hall, E. (1981): Beyond Culture. New York, Anchor Books.

Sackmann, S./Phillips, M. (2004): Contextual Influences on Culture Research. Shifting

Assumptions for New Workplace Realities. In: International Journal of Cross Cul-

tural Management, 4 (3), 370-390.
Mit S.0.

Konvergenzthese — Kulturkonvergenz
Konzepta — Kulturmodelle

Kreativitat, interkulturelle
Einfallsreichtum interkulturell handelnder Menschen, mit dessen Hilfe
Fach- und Erfahrungswissen, Wahrnehmungen, Informationen und
Emotionen in interkulturellen Interaktionen so kombiniert werden, dass
die betroffenen Personen gemeinsam mit ihren Handlungspartnern in-
terkulturellen Mehrwert erschliefen (Stein 2010). Damit lassen sich ihre
Ziele des interkulturellen Kommunizierens, Verhandelns und Zusam-
menarbeitens erreichen (— Dilemma-Theorie, interkulturelle —>Synergie).
Das Interkulturelle an interkultureller Kreativitit besteht darin, die
anderskulturellen Interaktionspartner bewusst in kreative, Mehrwert
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schaffende Denk- und Handlungsprozesse zu integrieren. Abhingig je-
doch von Kontext und —Kultur des Anderen sowie der kulturellen Dis-
tanz beziehungsweise Nihe zwischen Akteuren konnen unterschiedliche
interkulturelle Konstellationen entstehen. Damit sind die Effektivitit in-
terkulturellen Handelns und damit auch die Effektivitit des Einsatzes
interkultureller Kreativitit abhidngig von spezifischen interkulturellen
Konstellationen (—Kontextualisierung).

Wihrend interkulturelle — Kompetenz und kulturelle — Intelligenz in-
dividuelle Fihigkeiten sind, aus einem generellen Set an Fihigkeiten mit
situativem Bezug zu kultureller Unterschiedlichkeit die effektivsten
Handlungswege zu identifizieren und kontextbezogen und angemessen
zu handeln, geht interkulturelle Kreativitit dartiber hinaus. Dies ge-
schieht durch das bewusste Brechen herkdmmlicher monokultureller
Handlungsmuster in interaktiven Situationen bzw. die Entwicklung in-
terkultureller Handlungsmuster durch Neukombination traditioneller
Denk- und Handlungsweisen sowie durch ein interdisziplindres Nach-
denken iiber interkulturelle Probleme (— Criticical Incidents). Ziel es es,
sowohl neue als auch von allen Beteiligten akzeptierte Losungen hervor-
zubringen (interkulturelle — Ethik).

Interkulturelle Kreativitit kann als Individualkonzept verstanden wer-
den — und stellt als solches eine abgrenzbare, spezifische, zeitstabile Fa-
higkeit dar — inmitten weiterer individueller Merkmale und Unterschiede
von Menschen, das sich aber im Kollektiv mit anderen Individuen reali-
siert. Obwohl Personlichkeitsmerkmale auf die Moglichkeiten zum Er-
werb solcher interkultureller Kreativititsfihigkeiten wirken, ist interkul-
turelle Kreativitit nicht nur ein reines Personlichkeitsmerkmal oder
blof3es personliches Interesse. Interkulturelle Kreativitdt kommt insbe-
sondere dann zum Tragen, wenn interkulturelle Kompetenz fiir das Er-
reichen von Mehrwert nicht mehr ausreicht. Erst die Kombination aus
interkultureller Kompetenz und interkultureller Kreativitit fithrt zu ei-
nem Zuwachs an interkultureller Handlungs- und Fiithrungseffektivitt.
Thre Bedeutung erlangt interkulturelle Kreativitdt nicht zuletzt als Teil
einer interkulturellen Personal-, interkulturellen — Team- und interkul-
turellen — Organisationsentwicklung.

Um ihr bisheriges konzeptionelles Stadium zu tiberwinden, sollte in-
terkulturelle Kreativitit, ihre konstituierenden Faktoren, Prozesse und
Ergebnisse — wie auch interkulturelle —Synergie — noch empirisch er-
forscht werden.

Adler, N. (2002): International Dimensions of Organizational Behavior. Cincinnati,
South Western.
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Stein, V. (2010): Interkulturelle Kreativitat. In: Barmeyer, C./Bolten, J. (Hg.): Interkultu-
relle Personal- und Organisationsentwicklung. Sternenfels/Berlin, Wissenschaft &
Praxis, 65-77.

Kreolisierung — Hybriditiit

Kultur

Erlerntes Orientierungs- und Referenzsystem von — Werten, — Praktiken

und — Artefakten, das von Angehorigen einer bestimmten Gruppe oder

Gesellschaft kollektiv gelebt und tradiert wird und sie von Angehorigen

anderer Gruppen und Gesellschaften unterscheidet. Dabei gibt jede Kul-

tur ihren Mitgliedern bestimmte Moglichkeiten, gemeinsames und indi-
viduelles Handeln zu gestalten. Kultur kann auch als ,unbewusste Selbst-
verstandlichkeit“ bezeichnet werden.

In der interkulturellen Forschung finden sich drei komplementire
Konzepte, um sich dem Kulturbegriff zu nihern. Alle beziehen sich nicht
nur auf — Nationalkulturen oder Gesellschaften, sondern auf alle Formen
sozialer — Systeme und kultureller Gruppen wie Organisationen, Regio-
nen, Generationen, Berufe etc.:

1. Kultur als Interpretationssystem: Kultur besteht aus gemeinsamen und
als selbstverstindlich und natiirlich erachteten Vorstellungen, Zeichen,
Symbolen und Bedeutungen, die innerhalb einer Gruppe Eindeutig-
keit, Sinnstiftung, geteiltes Wissen, zielfiihrende Kommunikation und
Kooperation ermoglichen. Sie stellt nach Geertz ein ,,Bedeutungsge-
webe“ und ,semantisches Inventar zur adiquaten Interpretation
kommunikativen Handelns mittels Symbolen und Bedeutungsinhal-
ten dar (Geertz 1973, Thomas 2005, Weber 1904).

2. Kultur als durch Sozialisation erworbenes Wertesystem: Durch — Sozia-
lisation und — Enkulturation innerhalb eines bestimmten Erfahrungs-
raums erwirbt das Individuum in Familie, Kindergarten, Schule, Uni-
versitit, am Arbeitsplatz, im Freundeskreis und in der Partnerschaft
bestimmte Muster des Denkens, Fithlens und Handelns, die ein emo-
tionales und kognitives System konstituieren und fiir seine Gesell-
schaft spezifisch sind. Sie werden unbewusst gespeichert und festigen
sich als Haltungen, Lebensregeln und Werte (Hofstede 2001, Inglehart
et al. 2005, Kluckhohn/Strodtbeck 1961).

3. Kultur als System zur Zielerreichung und Problembewiiltigung: Alle
Menschen haben dhnliche, grundsitzliche Herausforderungen und
Probleme zu losen. Auch wenn eine Vielzahl von Losungsmaoglichkei-
ten existiert, werden aufgrund von Werten, Erfahrungen und An-
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spriichen bestimmte bewihrte Losungen zur optimalen Regulierung
zwischenmenschlichen Handelns vorgezogen (Kluckhohn/Strodtbeck
1961, Parsons 1952). Aufgrund relativ dhnlicher Wertorientierungen
entwickelte jede Gruppe oder Gesellschaft bestimmte Losungsmuster
mit besonderer Hiufigkeit und Auspragung, die fiir eine gewisse Kon-
tinuitdt sorgen und in Institutionen verfestigt werden.

Dabei ist Kultur nicht statisch, sondern weist Verinderungen und Ent-

wicklungen auf (kulturelle —Dynamik), etwa wenn bestimmte Lo-

sungsmuster sich nicht mehr eignen, bestehende Probleme zu meistern

und wenn es zu Wertewandel (— World Values Survey) kommt (Ingle-

hart/Welzel 2005). Sackmann/Phillips (2004) fordern dartber hinaus

ein neues Paradigma nicht kohidrenter, sondern ausgehandelter und

damit potentiell widerspriichlicher Kultur. Durch Individualisierung

und Heterogenisierung der Gesellschaften entstehen multiple kulturu-

elle Bezugspunkte (— Kulturkollektiv) und poyvalente Identitdten (kul-

turelle —Identitit), die bisherige Analyserahmen wie — Nationalkultu-

ren in Frage stellen. Zugleich jedoch vernachlissigen radikale Ansitze

der Aushandelbarkeit von Kultur hiufig sozialisatorische Prozesse

(= Sozialisation) und institutionelle Rahmenbedingungen (— Instituti-

onen), die das Kulturelle auch jenseits der Frage nach kultureller Iden-

titit beeinflussen.

Geertz, C. (1973): The Interpretation of Cultures. New York, Basic Books.

Hofstede, G. (2001): Culture’s Consequences: Comparing Values, Behaviors, Institu-
tions and Organizations Across Nations. Thousand Oaks, Sage.

Inglehart, R./Basanez, M./Moreno, A. (2005): Human Values and Beliefs: A cross-cul-
tural source book. Ann Arbor, University of Michigan Press.

Inglehart, R./Welzel, C. (2005): Modernization, Cultural Change and Democracy. New
York, Cambridge University Press.

Kluckhohn, F/ Strodtbeck, F.L. (1961): Variations in Value Orientations. Evanston, Row,
Peterson and Company.

Parsons, T. (1952): The Social System. Glencoe, Free Press.

Thomas, A. (2005): Grundlagen der interkulturellen Psychologie. Nordhausen, Trau-
gott Bautz.

Weber, M. (1904): Die ,Objektivitat sozialwissenschaftlicher und sozialpolitischer Er-

kenntnis. In: Weber, M. (Hg.): Gesammelte Aufsatze zur Wissenschaftslehre. Tu-
bingen, Mohr, 146-214.

Kulturalismus

Forschungshaltung und -richtung, die die Spezifika des Verhaltens von
Akteuren in sozialen —Systemen primar durch —Kultur, also vor allem
mit kollektiv tradierten — Werten und Praktiken zu erkldren versucht.
Durch diese automatische Kollektivierung phanomenologischer Betrach-
tungen werden extra-kulturelle, also beispielsweise situative, kontextuel-
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le und individuelle Einflussfaktoren nicht geniigend beriicksichtigt

(—Kontextualisierung):

In der Regel blendet der Kulturalismus zum einen den institutionellen
Kontext (—Business System, —>Institutionen, —>Neoinstitutionalismus)
aus und wird deshalb als deterministisch kritisiert (Maurice 1979; Mau-
rice et al. 1980 bzw. Kritik von Friedberg 2005 an D’Iribarne 2001, 2005).
Zum anderen berticksichtigt der Kulturalismus nicht die individuellen
Freiheiten und Handlungsmoglichkeiten einzelner Akteure, die von den
durch —Enkulturation und — Sozialisation erworbenen Mustern des
Denkens, Fithlens und Handelns eines — Kulturkollektivs abweichen kon-
nen. Die Bedeutung der individuellen, aktionsorientierten Perspektive
der Akteure wird vor allem in der franzésischen Organisationssoziologie
(u.a. Crozier 1963; Crozier/Friedberg 1977) thematisiert und schlief3t
auch strategisches Verhalten (le jeu des acteurs) und hidden agendas ein.
Dies macht deutlich, welche Zwinge (z.B. Ergebnisorientierung bei Ver-
handlungen) auch interkulturelle Kontaktsituationen beeinflussen und
veriandern kénnen und dass eine rein kulturalistische Perspektive solche
Phinomene nur bedingt zu erkldren vermag. Auch der Wandelbarkeit von
Kultur (kulturelle —Dynamik) wird im Kulturalismus bisweilen nicht
ausreichend Rechnung getragen — zumal wenn hermeneutisch (interkul-
turelle —Hermeneutik) gewonnene Erkenntnisse generalisierend-prog-
nostisch eingesetzt werden.

Dennoch muss dem Kulturalismus zugute gehalten werden, dass er —
wenn kontextualisiert eingesetzt — bisherige Analyseansitze (soziologi-
sche, 6konomische, politikwissenschaftliche etc.) um eine wertvolle Ebe-
ne erginzt und damit zu einem besseren Verstindnis interkultureller
— Kommunikation beitrigt.

Crozier, M. (1963): Le phénomeéne bureaucratique. Paris, Editions du Seuil.

Crozier, M./Friedberg, E. (1977): L'acteur et le systéme. Paris, Editions du Seuil.
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D’Iribarne, P. (2005): Analyse stratégique et culture. Un nécessaire retour aux sources.
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Friedberg, E. (2005): La culture ‘nationale’ n'est pas tout le social. Réponse a Philippe
d’Iribarne. In: Revue francaise de sociologie, 46 (1), 177-193.

Maurice, M./Sellier, F/Silvestre, J. (1979): Die Entwicklung der Hierarchie in Industrie-
unternehmen: Untersuchung eines gesellschaftlichen Effektes. In: Soziale Welt, 30
(3), 295-327.
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Mit S.0.
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Kultur-Assimilator

Culture Assimilator, auch Intercultural Sensitizer. Verbreitete Methode
interkultureller — Trainings, als schriftliches Material in Buchform oder
als IT-gestiitztes Instrument (Brislin 1986). Diese Trainingsmethode
stammt aus den USA der 1960er Jahre; sie prasentiert und analysiert
verschiedene interkulturelle Kontaktsituationen, in denen sogenannte
— Critical Incidents entstehen: Individuen mit unterschiedlichen kultu-
rellen Hintergriinden interagieren, verstehen aber das Verhalten der an-
derskulturellen Personen —auch aufgrund einer Unkenntnis des zugrun-
de liegenden spezifischen Wertesystems — nicht und es kommt zu
Attributionsfehlern; somit wird das Erreichen eines gemeinsamen Ziels
erschwert. Dabeti ist nicht das Verhalten problematisch, sondern die — oft
nicht zutreffende — —Attribution und Interpretation dieses Verhaltens
(— Interkulturalitiit, — Kultur).

Der Kultur-Assimilator erméglicht es den Teilnehmern anhand einer
Fallanalyse zugrunde liegende — Werte oder — Kulturstandards der Ziel-
kultur kennenzulernen (Cushner/Landis 1996). Dem Lernenden wird je
eine problembehaftete Situation mit mehreren Losungsalternativen pri-
sentiert, von denen er die bestmogliche auszuwihlen hat. Im Anschluss
erfolgt eine Riickmeldung, ob die Antwort richtig oder falsch gewesen ist,
und es wird erklirt, warum dem so ist. Inhalte des Kultur-Assimilators
sind entweder allgemein, um fiir interkulturelle Situationen als solche zu
sensibilisieren (kulturallgemein), oder spezifisch, um wesentliche Infor-
mationen einer Zielkultur (kulturspezifisch: — Werte, Normen, Sitten,
Tabus etc.) zu vermitteln.

Die Trainingsmethode weist viele Vorteile auf (Fowler/Blohm 2004):
Sie ist flexibel einsetzbar, ob in in Gruppen oder im Selbststudium. Eben-
so ermdoglicht sie ein schnelles Feedback. Nach der Bearbeitung einer
Vielzahl von Fillen findet bei den Lernenden ein gewisser Wissenszuwachs
statt (interkulturelles —Lernen). Da die Fallstudie die Inhalts-Grundlage
bietet, muss der Trainer nicht unbedingt iiber interkulturelle Erfahrung
verfiigen. Nachteilig ist, dass die Episoden sehr kurz dargestellt sind und
dass aufgrund einer kulturalistisch-orientierten Sichtweise monokausale
Erklarbarkeit vermittelt wird (— Kulturalismus). Die zumeist vorgegebe-
nen Antworten suggerieren zudem, dass es ein ,richtiges® oder ,falsches*
Verhalten geben kann, was zu einer Negation der Vielfalt individueller
Handlungsmaglichkeiten fiithrt. Auflerdem ist die Methode durch den
Fokus auf das Verstehen vor allem kognitiv ausgerichtet und vernachlas-
sigt damit andere Ebenen interkulturellen Lernens (interkulturelle— Kom-
petenz, — Lernstil).
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Brislin, R. (1986): A Culture General Assimilator: Preparation for Various Types of So-
journs. In: International Journal of Intercultural Relations. Pergamon Journals, 10
(2), 216-233.

Cushner, K./Landis, D. (1996): The Intercultural Sensitizer. In: Landis, D./Bhagat, R.
(Hg.): Handbook of Intercultural Training. London, Sage, 185-198.

Fowler, S./Blohm, J. (2004): An analysis of methods for intercultural training. In: Landis,
D./Bennett, J./Bennet, M. (Hg.): Handbook of intercultural training. London, Sage,
37-84.

Kulturdimension

Kategorie bzw. Variable, die in bestimmter Kombination auftretende ge-
sellschaftliche Phanomene beschreibt und analysiert. Kulturdimensionen
werden herangezogen, um soziale — Systeme wie Gruppen, Organisatio-
nen oder Gesellschaften zu charakterisieren oder zu vergleichen. Kultur-
dimensionen eignen sich, —Kulturspezifika einzuordnen, und helfen,
anderskulturelles Wahrnehmen, Denken, Fithlen und Verhalten besser zu
verstehen. Hiufig handelt es sich bei Kulturdimensionen um — Wertori-
entierungen, deren Merkmale herausgearbeitet und deren Auspragungen
kontrastiv gegentiberstellt werden.

Verbreitete Kulturdimensionen interkultureller Forschung und Praxis
beziehen sich etwa auf den Umgang mit Zeit (— Polychronie, —Mono-
chronie), Information (high/low — Context), Raum (—Proxemik) oder
Wertorientierungen wie — Individualismus/— Kollektivismus, — Machtdi-
stanz, —>Femininitit/—Maskulinitit, — Partikularismus etc. Wichtige
Vertreter dieses Ansatzes sind Hall (1990), Hofstede (2001), Schwartz
(2006) und Trompenaars/Hampden-Turner (1997). Zu unterscheiden
sind allgemeine Dimensionen, die alle Gesellschaften (—Etic) in unter-
schiedlicher Ausprigung betreffen (Zeit, Raum oder Hierarchie) und
spezifische Dimensionen (—Emic), die nur in bestimmten Gesellschaften
besonders ausgeprigt und spezifisch sind, wie etwa Ehrgefiihl oder Leis-
tungsorientierung (— Kulturstandards).

Kulturdimensionen sind immer wieder wissenschaftlicher Kritik aus-
gesetzt, die den inhaltlichen Realititsgehalt und die Aussagekraft der di-
chotomen polarisierenden Darstellungen in Frage stellen. SchlieSlich
konnen diese Kategorisierungen zu nicht zuldssigen Abgrenzungen und
—Stereotypen fithren. Ebenso konnen sie wichtige subkulturelle Merk-
male wie soziale Klasse, Beruf oder Geschlecht sowie individuelle
Personlichkeitsmerkmale tiberdecken.

Trotz aller Kritik ist die Kenntnis von Kulturdimensionen als Orien-
tierung in interkulturellen Kontexten hilfreich. Allerdings sollte beachtet
werden, dass Kulturdimensionen nicht absolut, sondern relativ verstan-
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den werden werden, d.h. sie zeigen Besonderheiten im Verhiltnis, im

Kontrast auf (— Generalisierung) und sind in spezifische Handlungskon-

texte (—Kontextualisierung) eingebunden. Ebenso sollte eine Kulturdi-

mension nicht isoliert als Erklirungsmuster betrachtet werden, sondern
immer in Verbindung mit weiteren Dimensionen.

Barmeyer, C. (2010): Kulturdimensionen und Kulturstandards. In: Barmeyer, C./Gen-
kova, P/Scheffer, J. (Hg.): Interkulturelle Kommunikation und Kulturwissenschaft.
Grundbegriffe, Wissenschaftsdisziplinen, Kulturrdume. Passau, Stutz, 87-117.

Hall, E.T. (1990): Understanding Cultural Differences, Yarmouth, Intercultural Press.

Hofstede, G. (2001): Culture’s Consequences: Comparing Values, Behaviors, Institu-
tions and Organizations Across Nations. Thousand Oaks, Sage.

Layes, G. (2003): Kulturdimensionen. In: Thomas, A. (Hg.): Handbuch Interkulturelle
Kommunikation und Kooperation. Bd 1. Grundlagen und Praxisfelder. Géttingen,
Vandenhoeck & Ruprecht, 61-73.

Schwartz, S. (2006): A Theory of Cultural Value Orientations: Explication and Applica-
tions. In: Comparative Sociology, (5) 2-3, 137-182.

Trompenaars, F/Hampden-Turner, C. (1997): Riding the Waves of Culture. London,
Nicholas Brealey.

Kulturdivergenz

Gegenteil von —Kulturkonvergenz. Annahme, dass kulturelle Eigenarten
und Unterschiede, wie sie in der Heterogenitit und Pluralitit von Denk,
Verhaltensweisen und — Werten deutlich werden, zunehmen oder zumin-
dest fortbestehen werden (— Kultur). Fiir die interkulturelle Kommuni-
kationsforschung bedeutet dies, dass Ideen, Konzepte und Methoden von
kulturellen Kontexten geprigt sind und den jeweiligen anderskulturellen
Kontexten angepasst werden miissen (— Kulturtransfer). Gefahr der Kul-
turdivergenz ist die Uberbewertung des Einflussfaktors Kultur, was zu
monokausalen, nachtriglich vorgeschobenen Erklarungen fiihren kann
(= Kulturalismus) und institutionelle Einflussfaktoren aufler Acht lisst
(—Institutionen).

Adler, N. (2002): International Dimensions of Organizational Behavior. Cincinnati,

South Western.

Barmeyer, C. (2000): Interkulturelles Management und Lernstile. Frankfurt/Main, Cam-
pus.

Kulturebenen — Drei-Ebenen-Modell

Kulturkollektiv

Gruppe von Individuen, die bestimmte kulturelle Merkmale, — Werte,
Praktiken, Eigenschaften, Verstehens- und Verhaltensmuster (— Wertori-
entierung) und/oder Ziele und Motivationsfaktoren teilen. Die Individu-
en des Kollektivs definieren sich somit tiber eine ,,partielle Gemeinsam-
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keit“ (Hansen 2010, 74), die sich in ihrer geteilten — Kultur ausdriickt,

und dazu beitrigt, dass die Angehorigen des Kollektivs ein Zusammen-

gehorigkeitsgefiihl aufgrund ihrer gemeinsamen kulturellen — Identitiit
ausbilden. Kultur wird somit von Individuen der Kollektive getragen

(Hansen 2003, 158), diese Individuen konnen jedoch auch Subkulturen

angehoren und Mitglied in mehreren Kollektiven sein (Rathje 2004).

Daher zeichnen sie sich durch dynamische Multikollektivitit aus (Hansen

2009, 20). Genauso wie Kultur sind daher auch Kollektive von Dynamik

(kulturelle —Dynamik) und Emergenz gekennzeichnet. Kultur bezieht

sich in diesem Fall nicht zwingend auf — Nationalkultur, sondern schlieft

auch Subkulturen — wie beispielsweise — Berufskulturen — mit ein, die
auch tber nationalkulturelle Grenzen hinweg Einheiten bilden konnen.

Fiir die Forschung zur —Interkulturalitiit spielt der Begriff des Kultur-
kollektivs insofern eine Rolle, als die ihm inhérente Vorstellung von mog-
licher Multikollektivitit fir das Verstindnis polyvalenter Identititen
ausschlaggebend ist (— Bikulturalitit, — Third Culture Kids). Allerdings
geht sie auch von einer gewissen Hierarchisierung dieser Kollektive aus,
zwar nicht in normativer Hinsicht, wohl aber beziiglich ihres sozialisto-
rischen Einflusses auf das Individuum (kulturelle — Praktiken, — Soziali-
sation).

Hansen, K.-P. (2009): Kultur, Kollektiv, Nation. Passau, Stutz.

Hansen, K.-P. (2010): Kollektiv und Pauschalurteil. In: Barmeyer, C./Genkova, P./Schef-
fer, J. (Hg.): Interkulturelle Kommunikation und Kulturwissenschaft. Grundbegriffe,
Wissenschaftsdisziplinen, Kulturrdume. Passau, Stutz, 73-86.

Hansen, K.-P. (2003): Kultur und Kulturwissenschaft. Ttbingen, UTB.

Rathje, S. (2004): Unternehmenskultur als Interkultur — Entwicklung und Gestaltung
interkultureller Unternehmenskultur am Beispiel deutscher Unternehmen in Thai-

land. Sternenfels: Wissenschaft & Praxis.
B.A.

Kulturkonvergenz

Gegenteil von —Kulturdivergenz. Annahme, dass kulturelle Eigenarten
und Unterschiede abnehmen und —Kulturen sich mit der Zeit anglei-
chen. Die Nivellierung kultureller Eigenarten und Unterschiede kann sich
insbesondere durch internationale Prozesse der Diffusion und des Trans-
fers (— Kulturtransfer) vollziehen, die durch weltweiten Austausch und
globale —Integration vermehrt und beschleunigt auftreten. Konver-
genzen zeigen sich auf der Ebene von Organisationen und Gesellschaften.
Vektoren von Kulturkonvergenz sind beispielsweise grenziiberschreiten-
de wirtschaftliche Aktivititen (MNUs, Handel etc.) oder Harmonisie-
rungsbestrebungen bei Gesetzgebungen (EU, internationale Standards
etc.) und duflern sich meist in vereinheitlichten Praktiken und sog. best
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practices. Fiir die interkulturelle Kommunikationsforschung bedeutet
Kulturkonvergenz die Annahme, dass durch diese Vereinheitlichung Ide-
en, Konzepte und Methoden kontextiibergreifend, also auch in anders-
kulturellen Kontexten jenseits ihres Ursprungs einsetzbar sind.

Jedoch liegt die Gefahr der Kulturkonvergenz-Annahme in der Unter-
schidtzung oder Negierung kontextueller Faktoren und des Faktors Kultur
als selbststidndige Variable und in einer angenommenen Ahnlichkeit zwi-
schen Gesellschaften oder Organisationen, was zu interkulturellen Missver-
stindnissen und Problemen fiithren kann (— Critical Incidents, — Resistenz).

Da in der Forschung umstritten ist, ob internationale Entwicklungen
mehr zur Konvergenz oder Divergenz tendieren, scheint es sinnvoll zu
fragen, welche Elemente von Kultur der Konvergenz bzw. Divergenz
unterworfen sind. Eine zunehmende Konvergenz und kulturelle Homo-
genitit ldsst sich bei kulturellen Praktiken und — Artefakten feststellen,
eine Divergenz und kulturelle Heterogenitit dagegen bei — Werten
(—Kultur).

Adler, N. (2002): International Dimensions of Organizational Behavior. Cincinnati,
South Western.

Barmeyer, C. (2000): Interkulturelles Management und Lernstile. Frankfurt/Main, Campus.

Barmeyer, C. (2003): Interkulturelles Personalmanagement in internationalen Fusio-
nen: Von Konflikten zu Komplementaritat. In: Schwaab, M./Frey, D./Hesse, J. (Hg.):
Fusionen. Herausforderungen fir das Personalmanagement. Heidelberg, Recht und
Wirtschaft, 169-191.

Kulturmodelle
Modelle, die — Kultur auf schematische und abstrahierte Art und Weise
darstellen und sich somit als Instrument eignen, um kulturell verankerte
Werte und Denkmuster sowie deren —Artefakte auf allgemeine — d.h.
zundchst nicht kulturspezifische — Art und Weise erklarbar zu machen.
Die Modelle beschreiben Kultur als vielschichtiges Konstrukt, dessen
verschiedene Facetten sich dem Betrachter zwar als kulturelle Artefakte
ausdriicken, jedoch die zugrundeliegenden tradierten Wertvorstellungen
nicht direkt ersichtlich werden lassen (— Kulturspezifika). Ausgedriickt
wird dies durch die Unterteilung in Perzepta und Konzepta (Kluckhohn/
Strodtbeck 1961, Osgood 1951), wobei Erstere die sichtbaren Praktiken
und Verhaltensweisen darstellen und Letztere die unsichtbaren, einer Kul-
tur zugrunde liegenden Einstellungen und Wertvorstellungen beinhalten.
Bekannte Kulturmodelle sind beispielsweise das Eisbergmodell (French/
Bell 1979, Hall 1983) und dessen Weiterentwicklung und Ubertragung
auf — Organisationskultur (Diilfer 2001, Schein 2004) sowie das Zwiebel-
modell (Hofstede 2001).
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Im Zwiebelmodell stellen die
sichtbaren Artefakte die dufleren
Schichten Symbole, Helden und
Rituale dar, wohingegen die Werte
einer Kultur im Inneren verbor-
gen bleiben. Symbole sind Worte,
Gesten, Bilder und Objekte, die
eine bestimmte Bedeutung herlei-
ten, eine Botschaft beinhalten und
etwa in verbaler Kommunikation,

Mimik, Gestik oder Korperhal-

tung deutlich werden. Interkultu- -\ 0 o odell (Hofstede

rell bedeutend ist, dass Symbole 2001, 11).

arbitrdr sind, d.h. sie sind aus

Konventionen entstanden und

kénnen von Gesellschaft zu Gesellschaft verschiedene Bedeutungen auf-
weisen. Als menschengeschaffene Ausdrucksformen von Kultur sind
Symbole in weiten Teilen mit —Artefakten deckungsgleich.

Helden sind fiktive oder existierende Personen, die Eigenschaften und
— Werte verkorpern, die in einer Gesellschaft bewundert werden und
erstrebenwert scheinen. Helden, die im kollektiven — Gediichtnis einer
Gesellschaft verankert sind, haben identititsstiftende und Vorbild-Funk-
tion. Interkulturell aufschlussreich ist, welche Helden je nach Gesellschaft
welche spezifischen Eigenschaften aufweisen. Helden als Leitbilder sind
ebenso einem Wandel unterworfen.

Rituale schliellich sind kollektive kulturspezifische Handlungen, die
zur Zielerreichung keine Funktion haben, aber sozial notwendig sind
(Hofstede 1993, 23) und symbolischen Charakter haben, wie Formen des
Griilens und Feierns. Rituale haben durch Normierung die Funktion,
Ambiguititen, die in bestimmten Verhaltenssituationen auftreten kénnen,
zu vermindern. Interkulturell gesehen, sind Rituale wie Helden und Sym-
bole arbitrir und kénnen bei Unwissen Irritation bewirken (—Interkul-
turalitit). Nach Hofstede (1993) hiingen kulturelle Praktiken und Werte
zusammen; Werte beeinflussen kulturelle Praktiken und umgekehrt.

Kulturmodelle werden haufig in interkulturellen — Trainings einge-
setzt, um den Teilnehmenden Kultur exemplarisch nahe zu bringen und
so zu einem tiefgreifenderen Verstindnis interkultureller —Kommunika-
tion beizutragen.

Dulfer, E. (2001): Internationales Management in unterschiedlichen Kulturbereichen.
Mdinchen, Oldenbourg.
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Hofstede (1993), Interkulturelle Zusammenarbeit. Wiesbaden, Gabler.
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Kluckhohn, F/Strodtbeck, F. (1961): Variations in Value Orientations. New York, Harper
Collins.
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tern Journal of Anthropology, 7, 202-214.

Schein, E. (2004): Organizational Culture and Leadership. San Francisco, Jossey Bass.

B.A.

Kulturprofil

Merkmals- und Eigenschaftskombination, die sich auf Individuen, Organi-
sationen oder Linder beziehen kénnen (Scholz 2000, 840). Als Profilmerk-
male konnen Eigenschaften interkultureller —Kompetenz, wie —>Ambigui-
titstoleranz, —Empathie und — Ethnorelativismus oder — Kulturdimensionen,
wie —Machtdistanz oder — Maskulinitiit herangezogen werden. Eine An-
nahme, die sich auf die Forschungen zu kultureller Distanz stiitzt, ist, dass
ahnliche Profile der Interagierenden zu einer reibungsloseren Zusammen-
arbeit fithren kénnen. Je unterschiedlicher die Profile, desto komplizierter,
aber auch kreativer und komplementirer kann die interkulturelle Zusam-
menarbeit verlaufen, da alle Interagierenden besondere Merkmale, Sicht-
weisen und Kompetenzen einbringen (—interkulturelle Synergie).

Im internationalen Personalmanagement (—Auslandsentsendung)
werden kulturelle Profile genutzt, um die personlichen — interkulturellen
—Kompetenzen eines Mitarbeiters abzubilden und diese in Beziehung zu
setzen zum kulturellen Profil der Zielkultur. Bekannte Instrumente sind
beispielweise das Intercultural Development Inventory (www.intercultural.
org) oder der International Profiler (www.worldwork.biz). Die betroffe-
nen Personen haben einen Selbsteinschitzungs-Fragenkatalog zu beant-
worten; nach dessen Auswertung findet ein vertrauliches Gesprich tiber
die Ergebnisse und die darauf basierenden Konsequenzen fiir internati-
onales Arbeiten mit einem Personalentwickler und/oder Berater statt
(Spencer-Oatey/Franklin 2009).

Hervorzuheben ist, dass ein Kulturprofil nur eine Orientierung gibt
iiber bestimmte Merkmalsauspragungen und ihre Beziehungen zuein-
ander, jedoch —Kontextualisierung vernachlissigt und keineswegs die
Wirklichkeit abbildet, die aufgrund ihrer Komplexitidt und Prozesshaf-
tigkeit nicht objektiv ,,gemessen® werden kann.

Scholz, C. (2000): Personalmanagement. Minchen, Franz Vahlen.

Spencer-Oatey, H./Franklin, P. (2009): Intercultural Interaction. London, Palgrave Mac-
Millan.
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Kulturrelativismus

Soziologische und ethische Gegenposition zum — Universalismus. Danach
unterscheiden sich die — Werte, Einstellungen, Praktiken und Verhaltenswei-
sen von Personen, Gruppen und Gesellschaften und lassen sich nur vor ihrem
kulturellen Kontext (— Kontextualisierung) sowie aus einer Innenperspektive
heraus (—emic) beschreiben und verstehen. Diese Vorstellung legitimer Plu-
ralitdt kultureller Lebens- und Erscheinungsformen (—Diversity Manage-
ment, —Multikulturalitit) geht oft auch einher mit der Forderung, diese
Unterschiede als gleichwertig zu akzeptieren und als genauso plausibel und
verniinftig zu erachten wie die eigenen (— Ethnorelativismus). Kulturrelati-
vismus steht damit auch engem Zusammenhang mit moralischer Relativitit,
also der Kulturgebundenheit von Werten und Normen, und ist somit kon-
zeptionelle Voraussetzung fiir interkulturelle — Ethik.

Der Kulturrelativismus als Grundhaltung entwickelte sich v.a. als Fol-
ge anthropologischer und ethnologischer Erkenntnisse in der Tradition
Boas (1904; 1940) und in Abgrenzung zu einem evolutionistischen Ver-
stindnis der Dynamik von Kulturen (kulturelle —Dynamik) (Stocking
1966). Die Dekonstrutkion des Rassenbegriffs war dabei einer der An-
fangspunkte (Benedict 1943, Boas 1904). —Kulturen unterscheiden sich
demnach zwar in ihren spezifischen Antworten auf Umweltherausforde-
rungen sowie deren Tradierung im Rahmen von —Sozialisation und
durch —Institutionen, nicht aber in grundlegenden Fihigkeiten, die gar
in Fortschrittsetappen eingeteilt werden kénnten.

Er tritt zugleich auch dem Universalitdtsanspruch in der wissenschaft-
lichen Erforschung kultureller Unterschiede entgegen und versucht fiir
die Grenzen der impliziten Annahme universeller Transferierbarkeit von
Konzepten und Modellen (kulturelle — Artefakte, — Kulturtransfer) zu
sensibilisieren. Ziel kulturrelativistischer Haltung ist die wertfreie, vorur-
teilsfreie und kulturell sensibilisierte (interkulturelle) Interaktion.
Benedict, R. (1943): Obituary for Franz Boas. In: Science, 97, 60-62.

Boas, F. (1904): Some traits of primitive culture. In: Journal of American Folkore, 14, 1-11.
Boas, F. (1940): Race, language and culture. New York, MacMillan.
Stocking, G. (1966): Franz Boas and the Culture Concept in Historical Perspective. In:

American Anthropologist, 68, 867-882.
Mit S.0.

Kulturschock

Psychische Reaktion wie Verunsicherung, Unwohlsein, Verwirrung, Hilf-
losigkeit, Frustration, Isolation und sogar Angst, die durch Misserfolge
bei der Anwendung eigenkultureller Handlungs- und Denkroutinen in
interkulturellen Situationen und fremdkulturellen Kontexten (z.B. wih-
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rend eines Auslandsaufenthalts, —Auslandsentsendung) im Individuum
kulminieren (Oberg 1960), und bis zu einer Infragestellung der eigenen
Identitit und Rolle (kulturelle —Identitit, —Marginalisierung) fithren
konnen (Furnham/Bochner 1986). Manchmal werden diese Erscheinun-
gen von physischen Beeintrichtigungen wie Leistungsdefizit, Schlaflosig-
keit und Reizbarkeit oder gar Krankheit begleitet. Mitunter ein auslosen-
der Faktor des Kulturschocks ist der Zeitdruck, unter dem sich eine
Person im Ausland mit einer Fiille an Unbekanntem und Unerwartetem
arrangieren muss, worauf sie meist nicht hinreichend vorbereitet ist. Bris-
lin (2008) geht davon aus, dass ein Kulturschock nicht gleichbedeutend
mit einem Versagen bei der Einpassung in eine fremde Kultur ist, sondern
vielmehr ein sinnvoller Impuls zur interkulturellen —Kompetenzentwick-
lung. Eine dhnlich positive Seite an der Konfrontation mit —Fremdheit
fithrt Berry (2005) dazu, dem — Kulturschock den Begriff des accultura-
tive stress entgegenzustellen (interkulturelle — Transition).

Es existieren verschiedene Phasenmodelle des — Kulturschocks. Das
von Oberg (1960) entwickelte, auch als U-Kurve bekannte, (ideal-)typi-
sche Modell der Anpassungsphasen an eine fremde Kultur enthilt folgen-
de Unterteilungen: Auf die erste Phase des Honeymoon, gepragt von Be-
geisterung, Faszination und Neugierde, folgt die Crisis, dominiert von
Angst, Hilflosigkeit und Feindseligkeit. Daran schlief3t die Recovery-Pha-
se an, in der der Betroffene eine positivere Einstellung gegeniiber der
Gastkultur gewinnt und lernt, unter den neuen Bedingungen zu leben.
Die U-Kurve endet mit dem Adjustment, d.h. der mittelfristigen Akzep-
tanz von Werten und der Anpassung an Verhaltensweisen auf relativ sta-
bilem Niveau oder ihrer Integration in eigene kulturelle Muster. Der
zeitliche Verlauf, die Dauer und Intensitit der Phasen sind individuell
unterschiedlich. Stahl (1998) betont, dass auf Grund schwacher empiri-
scher Bestitigung der praktische und theoretische Wert des Verlaufsmo-
dells als gering einzustufen ist.

Um dem Einzelnen den Umgang mit dem Kulturschock zu erleich-
tern, gibt es in der interkulturellen — Kompetenzentwicklung interkultu-
relle — Trainings und interkulturelles — Coachings, die auf einen linger-
fristigen Auslandsaufenthaltvorbereiten. Neben dem Fremdkulturschock
im Ausland gibt es auch den Eigenkulturschock (auch als reverse cultu-
ral shock, reentry shock) nach der Riickkehr in das Heimatland. Dieser
Kulturschock hat oft sogar stirkere Auswirkungen als der im Ausland.
Die U-Kurve wird somit vermehrt als W-Kurve dargestellt, die den Ei-
genkulturschock nach der Riickkehr mitberticksichtigt (— Reintegra-
tion).
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Anpassungsbereitschaft

A

Euphorie Akkulturation

Missverstindnis Akzeptanz der
Unterschiede

Kollision

Abb. 12: Kulturschock (eigene Darstellung nach Oberg 1966).

Berry, J. (2005): Acculturation: Living successfully in two cultures. In: International
Journal of Intercultural Relations, 29, 697-712.

Brislin, R. (2008): Working with Cultural Differences — Dealing effectively with Diver-
sity in the Workplace. Westport, Praeger.

Furnham, A./Bochner, S. (1986): Culture Shock: psychological reactions to unfamiliar
environments. London, Methuen.

Oberg K. (1960): Culture Shock. Adjustement to new cultural environments. In: Practi-
cal Anthropology, 7, 177-182.

Stahl, G.(1998): Internationaler Einsatz von Fihrungskraften. Minchen, Oldenbourg.

Mit K.J.

Kulturspezifika

In sozialen — Systemen entwickelte und gelebte — Werte, kulturelle Prakti-
ken und —Artefakte, die in anderen Systemen in dieser Ausprigung und
Konfiguration nicht vorkommen. Das Herausarbeiten und die Analyse von
Kulturspezifika gilt als erste Etappe des interkulturellen — Dreischritts
(—=D.ILE). Ziel der Beschreibung von Kulturspezifika ist es, Eigenarten
sozialer Systeme samt ihren —Institutionen und ihrer Geschichte zu ver-
stehen. Dies impliziert eine Betrachtung und Analyse kultureller Instituti-
onen ebenso wie von — Werten und Praktiken (—Kultur), z.B. bezogen auf
Linder wie Frankreich, Deutschland, Gro8britannien und USA (Miinch
1986). Kulturspezifika betreffen auch gesellschaftliche und staatliche Ins-
titutionen wie Bildungs- und Rechtssysteme. Wissenschaftliche Vertreter
dieses Ansatzes finden sich neben der Soziologie, der Ethnologie und Kul-
turanthropologie (Moosmiiller 2004) auflerdem in der z.B. englischen
(Kamm/Lenz 2004) oder franzosischen Landeskunde (Liisebrink 2011)
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oder zum franzosischen Wirtschaftssystem (Ammon 1989, Barmeyer et al.

2007).

Ammon, G. (1989): Der franzosische Wirtschaftsstil. Miinchen, Eberhard.

Barmeyer, C./Schlierer, H.-J./Seidel, F. (2007): Wirtschaftsmodell Frankreich. Frankfurt/
Main, Campus.

Kamm, J./Lenz, B. (2004): GroBbritannien verstehen. Darmstadt, Wiss. Buchgesell-
schaft.

Lusebrink, H.-J. (2011): Einfihrung in die Landeskunde Frankreichs. Stuttgart, Metzler.

Moosmdiller, A. (2004): Das Kulturkonzept in der Interkulturellen Kommunikation aus
ethnologischer Sicht. In: Lusberink, H.-J. (Hg.): Konzepte Interkultureller Kommu-
nikation. St. Ingbert, Rohrig, 45-68.

Mdinch, R. (1986): Die Kultur der Moderne. Band | und II. Frankfurt/Main, Suhrkamp.

Kulturstandards

Arten des Wahrnehmens, Denkens, Wertens und Handelns, die von vielen
Mitgliedern eines sozialen Systems als normal, typisch und verbindlich
angesehen werden (Thomas 2005, 2011). Als Orientierungsmafstibe
stellen Kulturstandards somit Selbstverstindlichkeiten und Leitlinien
sozialen Handelns dar. In Anlehnung an einen Standard, der definiert,
wie Gegenstinde beschaffen sein oder Prozesse ablaufen sollten, legt ein
Kulturstandard den Maf3stab dafiir fest, wie sich Mitglieder einer be-
stimmten Kultur tendenziell verhalten, also wie Objekte, Personen und
Ereignisabliufe wahrgenommen, bewertet und behandelt werden.

Die in einer Gesellschaft durch — Enkulturation und — Sozialisation
erworbenen Kulturstandards gelten als angemessen, normal, akzeptabel
und zielfiihrend; sie dienen als handlungsleitende Orientierungsmuster.
Im Umbkehrschluss beeinflussen sie, welches Verhalten als unangemessen,
anormal, aufergewohnlich, fremd oder inakzeptabel abgelehnt wird. In-
sofern dienen Kulturstandards zum einen der Beschreibung kultureller
Systeme (— Kultur) und zum anderen der Analyse interkultureller Begeg-
nungsprozesse (— Critical Incidents, — Interkulturalitit), die auch in in-
terkulturellen — Trainings Einsatz findet (— Kulturassimilator). Kennt der
Handelnde die eigenen handlungswirksamen Kulturstandards (— Cultu-
ral Awareness) und die der anderen Kultur, so hat er ebenfalls einen bes-
seren Zugang zu dem anderen kulturellen Regelsystem. Das ermoglicht
ihm ein besseres Verstindnis des Gegeniibers.

Thomas (2003, 28) unterscheidet verschiedene Arten Kulturstandards:
1. ZentraleKulturstandards sind bereichsiibergreifende kulturspezifische

Orientierungen, die fiir ein Land oder einen Kulturraum charakteris-

tisch sind. Fiir die Deutschen fithrt Thomas hier z.B. die Sach- und

Regelorientierung sowie Direktheit an, fir China z.B. ,,Gesicht wah-

ren, Hierarchieorientierung sowie soziale Harmonie.
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2. Bereichsspezifische Kulturstandards sind kontext- und aufgabengebun-
den und wirken erst in einem spezifischen Handlungsfeld, etwa bei
Prozessen in Gruppen, Teams oder Abteilungen wie Forschung & Ent-
wicklung, Vertrieb oder Personal.

3. Kontextuelle Kulturstandards sind kulturspezifische Basisorientierun-
gen (—Kulturspezifika), die Vertretern einer Kultur in einer gewissen
Situation (—Kontexualisierung) einen Handlungszwang auferlegen,
z.B. die Beachtung des Senioritétsprinzips in ostasiatischen Gesell-
schaften, die dazu fiihrt, dass jiingere Personen in Interaktion mit &l-
teren Menschen ihr Verhalten (in Form von Respekt, Hoflichkeit etc.)
der ilteren Person anpassen. Ebenso finden sich auch unterschiedliche
Verhaltensweisen, je nachdem ob es sich um berufliche oder private
Kontexte handelt.

Kulturstandards werden auf der Basis von historischen, soziologischen
und psychologischen Erhebungen ermittelt, Letztere in interkulturellen
Interaktionen durch Kontrastierung (—Kulturvergleich) der Eigen- und
Fremd-Kultur. Interkulturelle Interaktionen betreffen z.B. das Verhalten
bei sozialen Ereignissen (Treffen, Feste), in sozialen Rollen (Frau/Mann,
Vorgesetzter) oder sozialen Situationen (Kommunikationsstile, Entschei-
dungen fillen, Konflikte 16sen).

Kulturstandards stellen wie —Kulturdimensionen keinen Regelkanon
zum erfolgreichen Umgang mit Personen anderer Kulturen dar. Sie sind
vielmehr Beschreibungsparameter, die durch individuelle Erfahrungen
modifiziert werden. Die individuelle und gruppenspezifische Art und Wei-
se des Umgangs mit Kulturstandards zur Verhaltensregulation kann inner-
halb gewisser Toleranzbereiche variieren. Es gibt schliellich auch Verhal-
tensweisen, die auflerhalb der bereichsspezifischen Grenzen liegen. Sie
werden in der Regel von der sozialen Umwelt abgelehnt und sanktioniert
(Thomas 2003). Allerdings werden diese Standardabweichungen bestimm-
ten Personen, Gruppen und Subgruppen (z.B. Stars, Sportler, Kiinstler,
Jugendliche) bewusst zugestanden und sogar von ihnen erwartet.

Thomas, A./Kinast, E.-U./Schroll-Machl, S. (2003) (Hg.): Handbuch Interkulturelle Kom-
munikation und Kooperation, Band 1. Géttingen, Vandenhoeck & Ruprecht.

Thomas, A. (2005): Grundlagen der interkulturellen Psychologie. Nordhausen, Trau-
gott Bautz.

Thomas, A. (2011): Das Kulturstandardkonzept. In: Dreyer, W./H6Bler, U. (Hg.): Pers-
pektiven interkultureller Kompetenz. Géttingen, Vandenhoeck & Ruprecht, 97—
124.
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Kulturstrategien

Begriff zur Beschreibung der Art und Weise, wie internationale Organi-
sationen mit Internationalisierung und der sich daraus ergebenden kul-
turellen Pluralitit umgehen bzw. wie sie diese strategisch gestalten. Der
Fokus liegt dabei v.a. auf der Wahrnehmung, dem Umgang mit kulturel-
ler Vielfalt und deren Nutzbarmachung sowohl unternehmensintern
(Tochtergesellschaften, Mitarbeiter etc.) als auch unternehmensextern
(—>Business System, —Nationalkultur etc.). Wahrend der Begriff der Kul-
turstrategie als solcher von Scholz (2000) stammt und hier allein die
strategische Ausgestaltung der Unternehmenskultur innerhalb internati-
onaler Unternehmungen umfasst (die fiir das internationale Personalma-
nagement relevante strategische Entscheidungsorganisation wird bei ihm
gesondert betrachtet), lehnt sich seine inhaltliche Ausprigung an die
Internationalisierungsstrategien von Perlmutter (1969) und Barlett/
Ghoshal (1986) an.

Zum einen geht es bei der Identifizierung von Kulturstrategien um die
Kennzeichnung von Unternehmenskulturen und der Einstellung des Ma-
nagements (nach Perlmutter 1969). Zum anderen verbindet sich diese
Perspektive mit der strategischen Orientierung internationaler Organi-
sationen nach Bartlett/Ghoshal (1986) sowie einem funktionalistischen
bzw. integrativen Verstindnis (Kutschker/Schmid 2008, 698, Strihle 2010,
58) von steuerbarer —Organisationskultur. Beides verbindet sich unter
einem an Perlmutter (1969) angelehntem ,wording’, so dass drei Kultur-
strategien unterschieden werden: die ethnozentrische, die polyzentrische
sowie die geozentrische. Allen Betrachtungen gemein ist, dass Kulturstra-
tegien Idealtypen abbilden, die in ihrer modellhaften Reinform kaum zur
Ausprigung gelangen.

Merkmal einer ethnozentrischen Orientierung — auch als home country
attitude bezeichnet — ist die unreflektierte und als selbstverstindlich
wahrgenommene Ubertragung von (kulturell geprigten) Strategien und
Mafinahmen von der Mutter- auf die Tochtergesellschaften bzw. vom
Heimatland der Unternehmen auf die Gastlinder. Schliisselpositionen
werden durch Manager aus dem Stammland der Muttergesellschaft be-
setzt. Ausschlaggebend ist das inhirente Superiorititsgefiihl seitens der
Muttergesellschaft (— Ethnozentrismus) (Perlmutter 1969). Wihrend die
ethnozentrische Orientierung aus interkultureller (—Critical Incident,
— Interkulturalitiit, interkulturelle — Kommunikation) und ethischer (in-
terkulturelle — Ethik) Sicht problematisch ist, weil eine Kulturdominanz
vorherrscht, kann die damit verbundene Standardisierung aus betriebs-
wirtschaftlicher Sicht durchaus sinnvoll sein, sofern die (vermeintliche)
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Effizienz nicht durch —Resistenz (— Kulturtransfer) zunichte gemacht
wird.

Bei polyzentrischer Orientierung dagegen — auch als host country orien-
tation bezeichnet — werden Unterschiede zwischen Mutter- und Tochter-
gesellschaften bzw. zwischen Heimatland und Gastland akzeptiert und mit
einbezogen. Die unterschiedlichen Denk- und Verhaltensmuster werden
als gleichwertig angenommen, Schliisselpositionen in den Gastldndern
grofitenteils mit lokalen Mitarbeitern besetzt und das internationale Un-
ternehmen insgesamt sehr dezentral gefiihrt (Perlmutter 1969). Die ver-
schiedenen Unternehmenseinheiten sind also relativ unabhidngig und ko-
existent. Diese Form der Kulturstrategie gewdhrleistet ein grofitmaogliches
Maf} an Differenzierung und lokaler Anpassung, so dass hier die geringste
Gefahr von direkter, konfliktbeladener Interkulturalitit (— Critical Inci-
dent; Irritation etc.) und Resistenz besteht. Wihrend sich die polyzentrische
Struktur zum Beispiel besonders fiir den Zuschnitt spezifischer Produkte
auf spezifische Absatzmirkte eignet, ist sie fiir die Bearbeitung komplexer,
integrierter Wertschopfungsketten jedoch nur bedingt geeignet.

Merkmal einer geozentrischen Orientierung — auch als world oriented
orientation bezeichnet —ist, dass Mutter- und Tochtergesellschaften nicht
mehr als solche auftreten und wahrnehmbar sind, sondern eine Einheit
bilden, in der Landeskultur und Spezifika der einzelnen Gesellschaftstei-
le miteinander verschmelzen (Perlmutter 1969). Im Vordergrund stehen
folglich die Entwicklung einer starken Unternehmenskultur und die aus-
gleichende Suche nach Losungen fiir weltweite und lokale Herausforde-
rungen nach dem Motto ,think global, act local. Die Suche nach dem
richtigen Maf3 der ,,Glokalisierung* ist zugleich die aus interkultureller
Sicht herausforderndste Kulturstrategie, da gerade der Ausgleich von
(zum Teil diametral entgegen gesetzten) —Werten und Praktiken ge-
schafft werden muss. Diese Suche nach interkultureller —Synergie ist
nichtimmer ein konfliktfreier Prozess, jedoch ein aus interkultureller wie
betriebswirtschaftlicher Sicht lohnender.

Barlett, C./Ghoshal, S. (1986): Managing Across Borders. The transnational solution.

Boston, Harvard Business School Press.

Kutschker, M./Schmid, S. (2008): Internationales Management. Munchen, Olden-

bourg, 667-817.

Perlmutter, H. (1969): The Tortuous Evolution of the Multinational Corporation. In:

Columbia Journal of World Business, 4 (1), 9-18.

Scholz, C. (2000): Personalmanagement. Munchen, Franz Vahlen.
Stréhle, J. (2010): Was ist Unternehmenskultur? In: Barmeyer, C./Bolten, J. (Hg.): In-
terkulturelle Personal- und Organisationsentwicklung. Methoden, Instrumente und

Anwendungsfalle. Sternenfels, Wissenschaft & Praxis, 57-64.
S.0.



112  Kulturtransfer

Kulturtransfer

Begriff zur Umschreibung und Erklirung oft unbewusst wirkender ex-
terner Einfliisse auf Entwicklung und kulturellen Wandel in sozialen
—Systemen (Gesellschaften, Organisationen etc.). Dem Kulturtransfer
liegt die Annahme zugrunde, dass soziale Systeme sich nicht nur durch
internen Wandel beispielsweise der — Werte verindern, sondern in be-
sonderem Maf3e auch durch externe Einfliisse und den kulturellen Import
aus anderen sozialen Systemen. Dabei handelt es sich folglich um eine
punktuelle Betrachtung kultureller Beeinflussung innerhalb des allge-
meinen Verstindnisses von Kultur als kontinuierlicher Prozess von Kon-
struktion und Dekonstruktion (Barmeyer 2010) (kulturelle—Dynamik).

Im engeren Sinne bezeichnet Kulturtransfer jedoch ein urspriinglich
kulturhistorisches Modell zur Nachzeichnung und Erkldrung kultureller
Austauschprozesse zwischen Gesellschaften (Espagne/Werner 1985). Kul-
turtransfer ist ein asymmetrischer Prozess, bei dem kulturelle — Artefakte
(Literatur, Musik, Ideologien, Ideen etc.) und Praktiken eines kulturellen
Systems iibertragen und angepasst werden. Kulturtransfer kann auf den
verschiedenen Ebenen interkulturellen Kontakts (— Drei-Ebenen-Modell)
ablaufen und umfasst nach Liisebrink (2008) meist drei chronologisch
abfolgende Prozesse: Selektion, Vermittlung und interkulturelle —Rezepti-
on. Neben Akteuren und Prozessen der Vermittlung liegt der Fokus der
Interkulturalititsforschung (— Interkulturalitit) vor allem auf den ver-
schiedenen Rezeptionsmaglichkeiten. Diese umfassen die bereitwillige
Ubertragung und Integration ebenso wie Prozesse der kulturellen Anpas-
sung und produktiven Rezeption (—Interkultur) sowie vollkommenen
Widerstand und Ablehnung (— Resistenz). Im Unterschied zum Begriff der
— Hybriditit muss also, nach der Idee des Kulturtransfers, kultureller Aus-
tausch nicht zwangsldufig neue, verschmolzene Formen der Dritt-Kultur
hervorbringen, sondern kann auch in anderen Aufnahmeprozessen resul-
tieren.

Die Aufmerksamkeit der modernen Kulturtransfer-Forschung gilt
heute weniger der Nachzeichnung des Transfers materieller kultureller
Artefakte (wie Literatur, Musik, cineastische Stromungen etc.) als viel-
mehr der antizipierenden Beschreibung und Erklirung des Transfers
immaterieller Artefakte und Ideen (wie Denkweisen und Praktiken, die
diese widerspiegeln, z.B. Total Quality Managmenet, Corporate Social
Responsibility, Codes of Conduct etc.) und ihrer Konsequenzen fiir den
Wandel sozialer Systeme (— Kulturdivergenz, — Kulturkonvergenz, — Re-
sistenz, interkulturelle — Synergie). Der Transfer und die Transformation
von Ideen wirtschaftlicher Organisation und Managementkonzepten ste-
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hen hier im Vordergrund (u.a. Wichter/Peters 2004, Barmeyer/Davoine
2010), wodurch die Kulturtransfer-Forschung ankniipft an Begriffe wie
Diffusion und Translation (Czarniawska/Sevon 1996, 2005), die dhnliche
Prozesse kulturellen Austauschs umschreiben.

Die Betrachtung dieser Phinomene mittels des Konzepts des Kultur-
transfers ermoglicht nicht nur eine strukturierte Analyse des interkultu-
rellen Kontakts, sondern erlaubt auch die Berticksichtigung struktureller
wie interaktionistischer Elemente. Auch die hinter kulturellen Austausch-
beziehungen stehenden Motivationsfaktoren und Handlungslogiken
(z.B. Diskurse) konnen in die Betrachtung mit einbezogen werden.
Barmeyer, C. (2011): Kultur in der Interkulturellen Kommunikation. In: Barmeyer, C./

Genkova, P/Scheffer, J. (Hg.): Interkulturelle Kommunikation und Kulturwissen-

schaft. Grundbegriffe, Wissenschaftsdisziplinen, Kulturrdume. Passau, Stutz, 13-

35.

Barmeyer, C./Davoine, E. (2010): Le transfert des pratiques RH dans la firme multina-
tionale: Le cas des codes de conduite. In: Cazal, D./Davoine, E./Louart, P/Chevalier,

F. (Hg.): GRH et mondialisation. Nouveaux contextes, nouveaux enjeux. Paris,

Magnard-Vuibert, 77-93.

Czarniawska, B./Sevén, G. (1996): Translating Organizational Change. De Gruyter

Studies in Organization. Berlin, de Gruyter.

Czarniawska, B./Sevon, G. (2005): Global Ideas. How Ideas, Objects and Practices

Travel in the Global Economy. Malmé, Liber & Copenhagen Business School Press.
Espagne, M./Werner, M. (1985): Deutsch-Franzosischer Kulturtransfer im 18. und 19.

Jahrhundert. Zu einem neuen interdisziplindren Forschungsgang am C.N.R.S.. In:

Francia, 13, 502-510.

Lusebrink, H.-J. (2008): Interkulturelle Kommunikation. Interaktion, Fremdwahrneh-
mung, Kulturtransfer. Stuttgart/Weimar, Metzler.
Wachter, H./Peters, R. (Hg.) (2004): Personalpolitik amerikanischer Unternehmen in

Europa. Miinchen/Mering, Hampp.

Mit S.0.

Kulturvergleich

Gegentiberstellung von — Kulturspezifika durch Vergleich mit anderen
Elementen oder Systemen — etwa durch Datenerhebung in zwei oder
mehreren Systemen, durch empirische Forschung und auch durch per-
sonliche Erfahrungen. Ziel ist die Einordnung von Daten, aber auch die
Relativierung eigener Standpunkte (— Perspektivwechsel) und die Erwei-
terung des eigenen Horizonts durch Offnung und Anerkennung von
Unterschiedlichkeit, was zur Entwicklung von — Ethnorelativismus bei-
tragt. Kontrast dient als Verstehensprinzip von — Interkulturalitit (Moos-
miiller 2007, 214) und gilt als zweite Etappe des interkulturellen — Drei-
schritts (—D.LE.). Der vergleichende Ansatz wird insbesondere von
Sozialwissenschaftlern verfolgt, z.B. zu — Werten (Inglehart et al. 2005)
oder — Werteorientierungen (Hofstede 2001), Gesellschaftsvergleichen



114  Kulturwandel

(Genkova 2009), Eliten (Hartmann 2007), Organisationskultur und Fiih-
rungsverhalten (—GLOBE-Studie, (House et al. 2004)). Der Kulturver-
gleich ist zwar wesentlicher Bestandteil interkultureller — Forschung, ist
jedoch nicht mit ihr gleichzusetzen, da —Interkulturalitit als
kulturiibergreifende(s) Kontaktsituation und -ergebnis nicht zwangslau-
fig von Bedeutung ist fiir kulturvergleichende Ansitze.

Barmeyer, C./Genkova, P/Scheffer, J. (2011) (Hg.): Interkulturelle Kommunikation und
Kulturwissenschaft. Grundbegriffe, Wissenschaftsdisziplinen, Kulturraume. Passau,
Stutz.

Genkova, P. (2009): Nicht nur die Liebe zéhlt ... Lebenszufriedenheit und kultureller
Kontext. Lengerich, Pabst Publishers.

Hartmann, M. (2007): Eliten und Macht in Europa. Ein internationaler Vergleich.
Frankfurt/Main, Campus.

House, R.J./Hanges, P.J./Javidan, M./Dorfman, P/Gupta, V. (2004): Culture, Leadership
and Organizations — The GLOBE Study of 62 Societies. Thousand Oaks, Sage.
Moosmidiller, A. (2007): Interkulturelle Kommunikation. Konturen einer wissenschaft-

lichen Disziplin. Munster, Waxmann.

Kulturwandel —Dynamik, interkulturelle, — Kulturtransfer, — Wertewan-
del, — Nationalkultur

Kurzfristorientierung — Langfristorientierung
Landeskultur —Kultur, —Nationalkultur, —System, soziales

Langfristorientierung
— Kulturdimension nach Hofstede, die den lang- bzw. kurzfristig ausge-
legten Zeit- und Planungshorizont einer Gesellschaft bezeichnen.

In Gesellschaften mit Langfristorientierung werden — Werte, die auf
kiinftigen Erfolg ausgerichtet sind, wie Ausdauer, Beharrlichkeit und
Sparsamkeit hochgeschitzt. Laut Hofstede bezieht sich dies beispielswei-
se auf Linder wie China, Indien oder Brasilien.

In Gesellschaften mit Kurzfristorientierung sind diejenigen Werte
wichtig, die sich auf Gegenwart und Vergangenheit beziehen; bspw. Res-
pekt fiir Tradition und Erfillung sozialer Pflichten. Laut Hofstede bezieht
sich dies beispielsweise auf Pakistan, Nigeria oder die Philippinen.

Um keine monokausalen oder stereotypen Riickschliisse auf bestimm-
te Gesellschaften oder deren Angehorige zu ziehen, darf eine Kulturdi-
mension nicht isoliert betrachtet werden, sondern immer in Verbindung
mit weiteren.

Hofstede, G. (2001): Culture’s Consequences: Comparing Values, Behaviors, Institu-
tions and Organizations Across Nations. Thousand Oaks, Sage.
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Leistung/Herkunft

— Kulturdimension nach Parsons (1951, 1952), die von Hampden-Turner
und Trompenaars (2000) aufgegriffen und sowohl theoretisch-konzep-
tuell weiterentwickelt als auch kulturvergleichend (—Kulturvergleich)
empirisch angewandt wurde. Diese Dimension gibt an, ob der gesell-
schaftliche Status einer Person tendenziell durch individuelle Leistung
oder Herkunft und Gruppenzugehérigkeit erworben wird.

In leistungsorientierten (achieved-Orientierung) Gesellschaften wer-
den Status, Respekt und Anerkennung auf Grundlage individueller Er-
folge verliehen. Anerkannt wird das, was durch eigene Willenskraft und
Motivation geleistet wird. Titel gelten als Pradikat und zertifizeren zuvor
Geleistetes. Lander, in denen es also um das Tun und Erreichen geht, sind
nach Trompenaars (1993) beispielsweise Norwegen, USA und Australien.

In herkunftsorientierten (ascribed-Orientierung) Gesellschaften dage-
gen wird einer Person sozialer Status zum Beispiel durch Geburt oder
Alter zugeschrieben; er muss nicht erarbeitet werden. Titel gelten als
kontext-unabhingige Statusmerkmale. Lander, in denen es also um das
,»Sein“ geht, sind nach Trompenaars (1993) beispielsweise Agypten, Nepal
und Uruguay.

Hampden-Turner, C./Trompenaars, A. (2000): Bulding Cross-Cultural Competence.

Chichester, Wiley.

Parsons, T./Schils, E. (1951): Towards a General Theory of Action. Cambridge, Cam-
bridge University Press.

Parsons, T. (1952): The Social System. Glencoe, Free Press.
Trompenaars, F. (1993): Handbuch globales Managen. Munchen, Econ.

Lernen, Interkulturelles

Unbewusster oder bewusster Prozess, durch den Personen durch die Ein-
nahme neuer anderskultureller Standpunkte — Perspektivwechsel erfah-
ren und dadurch eine neue Sicht auf Situationen und Objekte erlangen.
Interkulturelles Lernen, wie Lernen iiberhaupt, wird dabei als ganzheit-
licher Prozess verstanden, der sich nicht nur auf den kognitiven Wissens-
erwerb beschrinkt, sondern auch Emotionen und Verhalten integriert
(== Erfahrungslernen)(Barmeyer 2004). Insofern impliziert interkulturel-
les Lernen die Modifikation und Entwicklung von Verhaltensweisen
(Thomas 2005). Dieser Perspektivwechsel bildet zugleich die Grundlage
fir mehr Verstdndnis, Toleranz und Empathie beziiglich kultureller An-
dersartigkeit und hilft, eigene Haltungen und Handlungen in interkultu-
rellen Situationen zu hinterfragen, zu relativieren und zu modifizieren.
Diese Haltungsianderung bewirkt, dass neue Elemente in das bestehende
Denk- und Verhaltensrepertoire integriert werden kénnen, die helfen,
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andere Losungen zur Zielerreichung zu finden und die Beziehungsqua-

litdt mit anderskulturellen Interaktionspartnern zu verbessern. Kulturel-

le Andersartigkeit wird nicht nur als Irritation und Stérung empfunden,
sondern als Bereicherung (interkulturelle —Synergie). Interkulturelles

Lernen ist somit nicht nur ein duflerer Prozess der Zielerreichung, An-

passung und sogar —Integration, sondern auch ein innerer Prozess der

personlichen Entwicklung (Herzog, Makarova 2007, 264). Zentrale Ele-
mente interkulturellen Lernens sind zum einen die Haltung von Men-
schen beziiglich — Interkulturalitit, zum anderen Eigenschaften von in-
terkultureller —Kompetenz sowie Mafinahmen zu deren Forderung und

Entwicklung.

Barmeyer, C. (2004): Learning styles and their impact on cross-cultural training. In:
International Journal of Intercultural Relations, 28 (6), 577-594.

Herzog, W./Makarova, E. (2007): Interkulturelle Paddagogik. In: Straub, J./Weidemann,
A./Weidemann, D. (Hg.): Handbuch interkulturelle Kommunikation und Kompe-
tenz. Grundbegriffe, Theorien, Anwendungsfelder. Stuttgart/Weimar: Metzler,
261-272.

Hofstede, G. (1986): Cultural Differences in Teaching and Learning. In: International
Journal of Intercultural Relations, 10, 301-320.

Thomas, A. (2005): Grundlagen der interkulturellen Psychologie. Nordhausen, Trau-
gott Bautz.

Lernstil

Natiirliche und bevorzugte Art und Weise einer Person, Informationen
und Gefiihle zu verarbeiten und sie in Wissen und Handeln umzusetzen
(Kolb 1984). Durch —Sozialisation in vorschulischen, schulischen sowie
familidren und freundschaftlichen Kontexten erwirbt eine Person ihren
personlichen Lernstil. Die Forschung (Jonassen/Grabowski 1993) unter-
scheidet kognitive (verstandesmifig gesteuerte), realisierende (vom Ler-
nenden selbst organisierte), affektiv-emotionale (zusammengesetzt aus
Meinungen und Werten), soziale (mitmenschliche) und konstitutionell
(physiologisch) bedingte und auf Wahrnehmungen beruhende Lernstile.
Dementsprechend existiert eine Vielzahl von Lernstil-Modellen.

Ein verbreitetes Instrument zur Erhebung des individuellen Lernstils
ist das Learning Style Inventory (LSI) von David Kolb (1994). Entspre-
chend der holistischen Konzeption, die dem Modell zugrunde liegt, wird
Lernen aus Erfahrung als Prozess verstanden und als vierphasiger Zyklus
gedacht: Das Individuum ist einer neuen Erfahrung direkt ausgesetzt
(»konkrete Erfahrung®), diese Erfahrung wird reflektiert und aus mehre-
ren Perspektiven betrachtet (,reflektierende Betrachtung®), Konzepte
werden entworfen, um die Betrachtung in logische Theorien zu integrie-
ren (,abstrakte Konzeptualisierung“) und schlieflich setzt das Individu-
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um diese Theorien fiir Entscheidungen und Problemlésungen in der
Praxis um (,,aktives Experimentieren®).

Der individuelle Lernstil beeinflusst folglich nicht nur die Informati-
onsaufnahme, Wissensaufnahme und -verarbeitung, sondern beeinflusst
auch Entscheidungsfindung und Problemlésung sowie die Entwicklung
interkultureller —Kompetenz (Barmeyer 2000). Somit spielt die Kenntnis
von Lernstilen in der Kompetenzentwicklung und besonders im Lernen
und Lehren allgemein (Hofstede 1986), vor allem aber interkulturellen
— Trainingund interkulturellen — Coaching eine zentrale Rolle (Barmey-
er 2004): Die Kenntnis personlicher Lernstile der Teilnehmer ermoglicht
es dem Trainer, Methoden der Wissensvermittlung auf die Teilnehmen-
den anzupassen und somit einen héheren Lernerfolg zu erreichen.

Barmeyer, C. (2000): Interkulturelles Management und Lernstile. Frankfurt/Main, Campus.

Barmeyer, C. (2004): Learning styles and their impact on cross-cultural training. In:
International Journal of Intercultural Relations, 28 (6), 577-594.

Hofstede, G. (1986): Cultural Differences in Teaching and Learning. In: International
Journal of Intercultural Relations, 10, 1986, 301-320.

Jonassen, D.H./Grabowski, B.L. (1993): Handbook of Individual Differences, Learning,
and Instruction. New Jersey, Lawrence Erlbaum.

Kolb, D. (1984): Experiential Learning. New York, Prentice Hall.

Machtdistanz

— Kulturdimension nach Hofstede, die das Ausmafd beschreibt, wie
Machtverhiltnisse innerhalb einer Kultur verteilt sind und bis zu wel-
chem Grad die weniger michtigen Mitglieder einer Gesellschaft bereit
sind, ungleiche Machtverhiltnisse zu akzeptieren und zu tolerieren.
Machtdistanz bezieht sich somit darauf, wie Gesellschaften mit Ungleich-
heit umgehen und wie sich die Beziehungen der Mitglieder einer Gesell-
schaft gestalten. Machtdistanz manifestiert sich generell in der Ausgestal-
tung hierarchischer Beziehungen, etwa Eltern — Kinder, Lehrer — Schiiler,
Fithrungskraft — Mitarbeiter oder formaler Strukturen in Organisatio-
nen. Der Umgang mit Machtverteilung ist von Gesellschaft zu Gesell-
schaft verschieden: In Gesellschaften, die ein hohes Maf3 an ungleicher
Machtverteilung akzeptieren, wie in mittel- und siidamerikanischen Lin-
dern (Guatemala, Panama, Venezuela, Mexiko etc.) oder asiatischen Lin-
dern (Malaysia, Philippinen und Indien) herrscht eine ,hohe Machtdis-
tanz In nord- und mitteleuropdischen sowie anglophonen Landern, in
denen eine ungleiche Machtverteilung nicht geduldet wird (z.B. Dine-
mark, Schweden, Osterreich, Deutschland, Schweiz, Grofibritannien,
USA und Australien), findet sich eine ,niedrige Machtdistanz®. Durch
Modernisierungstendenzen und kulturelle —Dynamik verandert sich
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diese Kulturdimension im Zeitverlauf in den meisten Gesellschaften von
hoher zu niedriger Machtdistanz.

Um keine monokausalen oder stereotypen Riickschliisse auf bestimm-
te Gesellschaften oder deren Angehorige zu ziehen, darf eine —Kulturdi-
mension nicht isoliert betrachtet werden, sondern immer in Verbindung
mit weiteren.

Hofstede, G. (2001): Culture’s Consequences: Comparing Values, Behaviors, Institu-
tions and Organizations Across Nations. Thousand Oaks, Sage.

Management, interkulturelles
Forschungs- und Praxisfeld, das sich mit Unterschieden und Gemeinsam-
keiten von Fach- und Fithrungskriften verschiedenkultureller Zugehérig-
keit im Rahmen interpersonaler Interaktionen und organisationaler Pro-
zesse beschiftigt (Barmeyer 2000, Rotlauf 2006, Stiidlein 1997) und sich
auf Theorien und Konzepte der Sozial- und Kulturwissenschaften stiitzt
(Peterson/Sondergaard 2008). Im Rahmen von Managementaktivititen
(wie Strategie, Organisation, Planung, Fithrung, Kontrolle usw.) werden
diese Unterschiede und Gemeinsamkeiten anhand von Wahrnehmungs-
mustern, Grundannahmen, Denkhaltungen und Arbeitsweisen deutlich
(Browaeys/Price 2011, Schneider/Barsoux 1997). Im Gegensatz zur kul-
turvergleichenden Managementforschung (— Kulturvergleich) untersucht
die interkulturelle Managementforschung (—Interkulturalitit) interakti-
onistische Aspekte: Aufgrund unterschiedlicher kultureller Prigungen
werden dieselben Situationen von den Handelnden anders wahrgenom-
men, erlebt und interpretiert (Interkulturelle —Kommunikation), was zu
divergierenden Positionen und Verhaltensweisen fithrt (D’Iribarne 2009).
Wird kulturelle Unterschiedlichkeit als Bereicherung wahrgenommen
und kombiniert (— Dilemma-Theorie), so kann interkulturelle —Synergie
entstehen, die sich positiv auf die Wertschopfung der Organisation aus-
wirkt. Wird kulturelle Unterschiedlichkeit dagegen nicht wahrgenommen
(—Ethnozentrismus) und verstanden, kann es zu kulturell bedingten Miss-
verstindnissen, —>Critical Incidents, kommen, die sich negativ auf die
Wertschopfung der Organisation auswirken (Adler 2002).

Grundsitzlich stellt sich die Frage, ob die eigenen Losungsmuster im
Rahmen der interkulturellen Interaktion giiltig sind oder angepasst wer-
den miissen, um die angestrebten Ziele zu erreichen (—Integration). In
diesem Sinne stehen menschliche Kommunikations- und Interaktions-
prozesse und ihre Wirkung beim Gegeniiber im Mittelpunkt.

Zentrales Anliegen des interkulturellen Managements ist es also, inter-
kulturelle Beziehungen in Organsationen zu beschreiben und zu analy-
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sieren, um sie bewusst konstruktiv zu gestalten. Dabei findet zunehmend

eine Entwicklung von einer problemorientierten Perspektive in der

Denktradition der Critical Management Studies zu einem losungsorien-

tierten Ansatz statt, der kulturelle Unterschiedlichkeit nicht als Defizit

versteht, sondern wertschopfend als Ressource zu nutzen weif.

Adler, N. (2002): International Dimensions of Organizational Behavior. Cincinnati,
South Western.

Barmeyer, C. (2000): Interkulturelles Management und Lernstile. Frankfurt/Main, Cam-
pus.

Browaeys, M.-J./Price, R. (2011). Understanding Cross-Cultural Management. Essex,
Prentice Hall.

D’Iribarne, P. (2009): National Cultures and Organisations in Search of a Theory: An
Interpretative Approach. In: International Journal of Cross Cultural Management,
9(3), 309-321.

Peterson, M.F./Sondergaard, M. (2008): Foundations of Cross Cultural Management.
Los Angeles, Sage.

Rotlauf, J. (2006): Interkulturelles Management. Minchen, Oldenbourg.

Schneider, S./Barsoux, J.-L. (1997): Managing across cultures, Essex, Prentice Hall.

Stadlein, Y. (1997): Management von Kulturunterschieden. Wiesbaden, DUV.

Management, kulturvergleichendes —Management, interkulturelles

Marginalisierung

Prozess und Gefiihl kultureller Desorientierung und Orientierungslosig-
keit, resultierend aus dem Verlust kultureller Referenzsysteme (soziales
—System; —Enkulturation) und dem Aufbruch bestehender kultureller
— [dentitiiten.

Nach Berry (2005) ist Marginalisierung eine von vier moglichen Stra-
tegien der —Akkulturation. Marginalisierung tritt dann auf, wenn das
Individuum im Rahmen von Migrationsprozessen keine positive Bezie-
hung zur Mehrheitskultur aufzubauen vermag und gleichzeitig seine ei-
gene kulturelle Identitit verliert. Marginalisierung kann zur sozialen und
lokalen Abgrenzung fithren und ist dadurch haufig von Isolierung und
Vereinsamung begleitet.

Entgegen der hiufig problemzentrierten Verwendung von Marginali-
sierung und Marginalitit in Integrationsdebatten befreit Bennett (1993)
die beiden Begriffe von ihrer negativen Konnotation. Als hochste Stufe
interkultureller —Kompetenz innerhalb seines Entwicklungsmodells in-
terkultureller Sensibiltitit (—DMIS) konne Marginalitit zwar mit Ori-
entierungslosigkeit und Unbehagen verbunden sein, lasse sich aber im
Sinne ethnorelativistischen Verhaltens konstruktiv wenden (— Ethnozen-
trismus). Gerade durch den Abstand zu sonst als selbstverstindlich wahr-
genommenen Orientierungsmustern konne der Marginalisierte auf situ-
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ationsangemessene Referenzrahmen zuriickgreifen und damit die eigene
Realtidt bewusst gestalten. Dieser selbstreflexive und selbstbewusste Um-
gang mit kultureller Differenz und — Fremdheit hilft nicht allein, das
Frustrationspotential, das mit der oft als defizitir wahrgenommenen
Marginalitit einhergeht, zu minimieren, sondern auch normative Ge-
wissheiten konsequent zu hinterfragen und ethische Entscheidungen auf
neuer Grundlage zu treffen (interkulturelle — Ethik).

Im Sinne des marginalisierten Fremden nach Simmel (1992, 764 ff.)
ist die Marginalisierung fiir die Forschung zur — Interkulturalitiit selbst
nicht nur typisch sondern auch notwendig. Erst der durch sie erzwunge-
ne Abstand zum Untersuchungsgegenstand ermdglicht den — Perspektiv-
wechsel und damit auch den kritischen Blick eines objektiven Auflenste-
henden auf das subjektiv Kulturelle (Moosmiiller 2011).

Insofern kann Marginalisierung zwar ein Prozess und Gefiihl der kul-
turellen Ausgrenzung beschreiben; die damit verbundene Position des
Marginalisierten jedoch kann unter gewissen Voraussetzungen auch po-
sitiv eingesetzt werden. Diese zu schaffen ist mitunter auch Ziel interkul-
tureller — Kompetenzentwicklung.

Berry, J. (2005): Acculturation: Living successfully in two cultures. In: International
Journal of Intercultural Relations, 29, 697-712.

Bennett, M. (1993): Towards Ethnorelativism: A Developmental Model of Intercultural
Sensitivity. In: Paige, M. (Hg.): Education for the Intercultural Experience. Yarmouth,
Intercultural Press, 21-71.

Moosmiiller, A. (2011): Interkulturelle Kommunikation aus ethnologischer Sicht. In:
Barmeyer, C./Genkova, P/Scheffer, J. (Hg.): Interkulturelle Kommunikation und
Kulturwissenschaft. Grundbegriffe, Wissenschaftsdisziplinen, Kulturrdume. Passau,
Stutz, 255-292.

Simmel, G. (1992): Soziologie. Untersuchung tber die Formen der Vergesellschaftung.
Frankfurt/Main, Suhrkamp.

s.0.

Maskulinitat/Femininitat

— Kulturdimension nach Hofstede (1998). Maskulinititkennzeichnet eine
Gesellschaft, in der die Rollen der Geschlechter klar voneinander abge-
grenzt sind: Von Miannern wird erwartet, hart, bestimmt, unabhingig,
materiell und leistungsorientiert zu sein; Frauen dagegen sollen beschei-
den und sensibel sein und zwischenmenschlichen Beziehungen pflegen.
Konfliktbewiltigung erfolgt durch offene Austragung.

Nach Hofstede weisen siidamerikanische (z.B. Venezuela) und mittel-
europiische (z.B. Osterreich) Gesellschaften sowie Japan eine ausgeprig-
te maskuline Wertorientierung auf. Durch Modernisierungstendenzen
und kulturelle —Dynamik verindert sich die Kulturdimension in vielen
Gesellschaften im Zeitverlauf hin zur — Femininitiit.
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Femininitit kennzeichnet eine Gesellschaft, in der sich Ge-
schlechterrollen tiberschneiden: Sowohl Frauen als auch Ménner sind
bescheiden und feinfiihlig und legen Wert auf zwischenmenschliche Be-
ziehungen. Feminine Wertorientierungen betreffen gefithlsbezogene
Verhaltensmuster wie Bescheidenheit, Fiirsorge und Kooperation. Dem-
zufolge werden Konflikte tendenziell durch Diskussionen und Kompro-
misse beigelegt, Wettbewerb zur Zielerreichung dagegen wird tendenzi-
ell abgelehnt. Nach Hofstede weisen skandinavische Gesellschaften eine
feminine Wertorientierung auf.

Um keine monokausalen oder stereotypen Riickschliisse auf bestimm-
te Gesellschaften oder deren Angehorige zu ziehen, darf eine —Kulturdi-
mension nicht isoliert betrachtet werden, sondern immer in Verbindung
mit weiteren.

Hofstede, G. (1998): Masculinity and Femininity. The Taboo Dimension of National
Cultures. Thousand Oaks, Sage.

Mediation, interkulturelle

Form der vertraulichen und auflergerichtlichen Vermittlung in interkul-
turellen Konflikten. Dabei kénnen die Konfliktparteien unterschiedlichen
Kulturen angehoren und/oder der Streitgegenstand ist ein interkultureller.
Die Konfliktparteien versuchen mithilfe eines neutralen Dritten, des Me-
diators, eine gemeinsame und tragfihige Losung des Konflikts zu erarbei-
ten. Bedeutende Merkmale der Mediation sind freiwillige Teilnahme aller
Beteiligten, die Ubernahme von Eigenverantwortung und Selbstbestim-
mung und das Eingehen auf Perspektiven, Bediirfnisse und Interessen der
Konfliktparteien. Im Mittelpunkt steht die Verdeutlichung durch den Me-
diator, dass nicht unbedingt Interessen-, Beziehungs- oder Machtkonflik-
te, sondern kulturell begriindete Missverstindnisse Ursache fiir Konflikte
und Streitigkeiten sind (— Critical Incidents). Der Mediator hat somit eine
»Aufklirungsfunktion Die interkulturelle Mediation setzt nicht wie das
interkulturelle — Coaching antizipativ ein, sondern dann, wenn bereits
entstandene kulturell bedingte Meinungsverschiedenheiten und Konflik-
te perspektivisch aufzuarbeiten und zu kliren sind. Der Mediator als neu-
traler Dritter kann jedoch auch begleitend in Verhandlungs-, Arbeits- oder
Teamsituationen eingreifen, um interkulturelle Konflikte zu vermeiden
oder beizulegen. Schwierigkeiten der interkulturellen Mediation liegen im
mangelnden Vertrauen der Konfliktparteien und in der Auswahl des Me-
diators. Dieser sollte aufgrund der geforderten Neutralitit vorzugsweise
aus einer dritten Kultur stammen und gleichzeitig tiber fachliche, fremd-
sprachliche und interkulturelle— Kompetenzen verfiigen — alles zusammen
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ist jedoch selten anzutreffen. Zu unterstreichen ist, dass auch die — inter-
kulturelle — Mediation kein kulturfreies Konzept und Instrument darstellt,
weil sie tendenziell von flachen Hierarchien (— Machtdistanz), gleichbe-
rechtigter transparenter Kooperation (—Femininitit) sowie expliziter
Kommunikation (—Low Context) ausgeht.

Busch, D. (2005): Interkulturelle Mediation. Eine theoretische Grundlegung triadischer
Konfliktbearbeitung in interkulturellen Kontexten. Frankfurt/Main, Peter Lang.
Herlyn, M.-A. (2001): Interkulturelle Aspekte von Mediation und Dialog in der inter-
nationalen Unternehmenszusammenarbeit. In: Reineke, R.-D./Fussiger, C. (Hg.):
Interkulturelles Management: Konzeption, Beratung, Training. Wiesbaden, Gabler,

51-72.

Mayer, C.-H. (2006): Trainingshandbuch interkulturelle Mediation und Konfliktlésung.
Didaktische Materialien zum Kompetenzerwerb. Munster/Minchen, Waxmann.

Meta-Ebene
Ubergeordnete, geistig-abstrakte Ebene und Sichtweise, die bewusst von
Personen eingenommen wird, um Strukturen, Objekte und Interaktionen
mit Distanz zu betrachten und dadurch besser zu verstehen und zu hin-
terfragen. Das Konzept stammt aus der Gestalt-Psychologie (Metzger
1999) und wird in der Systemtheorie (Luhmann 2004) in Verbindung mit
Selbstreferenzialitit thematisiert. Die Einnahme einer Meta-Ebene eignet
sich, um tber die eigene und die andere —Kultur zu reflektieren, insbe-
sondere in Bezug auf — divergierende — Einstellungen, Erwartungen,
Wahrnehmungen, Werte und Praktiken. Insofern hilft sie, interkulturelle
Situationen und — Critical Incidents mit Abstand bzw. Distanz aus einer
objektiveren, neutraleren Sicht zu verstehen und zu bewerten (—D.LE.).
Aus systemischer Sicht dient sie dem Individuum zur Selbststeuerung.
Die Einnahme von Meta-Perspektiven ermaglicht es auch, erlebte —In-
terkulturalitiit — etwa wihrend oder nach Interaktionssituationen — zu
reflektieren und eventuell situative Handlungsanpassungen vorzuneh-
men. Dies ist besonders interessant, wenn mehrere anderskulturelle Per-
sonen die Fihigkeit besitzen, Meta-Ebenen einzunehmen; dann konnen
sie beidseitig interkulturelle Erfahrungen und Konflikte thematisieren
und besprechen (—Metakommunikation). Dabei fillt es leichter, die
Fremdkultur bewusst wahrzunehmen, als die eigene Kultur. Wenn eigene
Perspektiven und unbewusste Verhaltensweisen hinterfragt werden, fihrt
dies zur Entwicklung von —Empathie. Insofern ist die Meta-Ebene ein
zentrales Element interkultureller —Kompetenz, die — Ethnozentrismus
verringert und — Ethnorelativismus fordert.

Die Beachtung der Meta-Ebene ist nicht nur in personlich erlebten
interkulturellen Situationen hilfreich, sondern dient auch als Ansatz im
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Rahmen interkultureller Beratung oder interkulturellen — Coachings. Die
Meta-Ebene wird ebenso bei interkulturellem —Lernen genutzt: etwa
durch die Methode des — Kultur-Assimilators oder in Fallstudien. Ebenso
spielt sie auch im Rahmen interkultureller —Mediation eine zentrale Rol-
le, da sie erlaubt, Konflikte nicht aus einer sach- oder personenbezogenen
Perspektive, sondern von neutraler Warte aus zu analysieren.

Luhmann, N. (2004): Einfihrung in die Systemtheorie. Heidelberg, Carl Auer.

Metzger, W. (1999): Gestalt-Psychologie. Ausgewahlte Werke aus den Jahren 1950
bis 1982. Frankfurt/Main, Waldemar Kramer.

Metakommunikation
Aus der Gestalt-Psychologie stammende Ansatz, der die Kommunikation
itber Kommunikation betrifft (Metzger 1999). Durch die Einnahme einer
tibergeordneten —Meta-Ebene richten die Interaktionspartner ihre Auf-
merksambkeit darauf, wie sie miteinander umgehen und tauschen sich
datiber aus. Watzlawick, Beavens und Jackson (2007, 55 ff.) unterscheiden
bei der Betrachtung von Kommunikation zwischen dem Inhalts- und
Beziehungsaspekt. Der Inhaltsaspekt tibermittelt Daten, der Beziehungs-
aspekt tibermittelt, wie diese zu verstehen sind. Somit umfasst vor allem
der Beziehungsaspekt von Kommunikation die Ebene der Metakommu-
nikation und bestimmt dabei den Inhaltsaspekt. Das bedeutet, dass bei
Metakommunikation der Fokus nicht darauf liegt, Inhalte auszutauschen,
sondern es geht vielmehr darum, die Beziehung zu analysieren, in der
Sender und Empfinger zueinander stehen (Watzlawick et al. 2007, 56).
Somit kann Metakommunikation auch in interkulturellen — Trainings
eingesetzt werden, um beispielsweise anhand eines Fallbeispiels (— Criti-
cal Incident) eine Situation zu analysieren und somit dazu beizutragen,
dass die Teilnehmenden einen — Perspektivwechsel vornehmen, der ihnen
hilft, andere Sichtweisen zu verstehen. Hierbei sind auch Konzepte wie
die — Kulturstandards, — Kulturdimensionen oder der — Kultur-Assimi-
lator hilfreich, da sie es ermoglichen, auf der Meta-Ebene iiber kulturelle
Eigenschaften zu sprechen, wobei beachtet werden muss, dass die Diskus-
sion der Teilnehmenden hierbei nicht in zu starke —Stereotypisierungen
abdriftet. Eine andere Einsatzmoglichkeit stellen interkulturelle Konflikt-
situationen dar, die mit Hilfe von interkultureller — Mediation oder inter-
kulturellen — Coachings gelost werden sollen. Auch hier kann Metakom-
munikation eingesetzt werden, um den beteiligten Parteien zu
ermoglichen, ihre unterschiedlichen Ansichten zu verdeutlichen und
Missverstandnisse bestenfalls aufzulgsen. Somit eignet sich Metakommu-
nikation sowohl fiir den Einsatz in linguistisch orientierten Trainings und
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Situationsanalysen (Miiller-Jacquier 2000), da dort versucht wird, unter-
schiedliche Kommunikationsregeln zu konkretisieren und die Fahigkeit
zu erlangen, diese auf einer Metaebene zu analysieren, um so ein Ver-
stindnis fiir fremde Kommunikationsmuster zu entwickeln. Da sich Me-
takommunikation jedoch auch fiir den Einsatz in psychologisch ausge-
richteten Trainings eignet, ist sie eine vielfach anwendbare Methode zur
Vorbeugung, Analyse und Milderung interkultureller Konfliktsituationen
(interkulturelle — Mediation). Metakommunikation verlangt jedoch von
den Interaktionspartnern ein hohes Maf an (Selbst-)Wahrnehmungsfi-
higkeit, sowie den Mut, dariiber zu kommunizieren. Auflerdem ist in
vielen interkulturellen Situationen eine Thematisierung nicht angemes-
sen oder nicht moglich, weil diese als befremdend und/oder verunsi-
chernd verstanden werden kann.

Metzger, W. (1999): Gestalt-Psychologie. Ausgewahlte Werke aus den Jahren 1950
bis 1982. Frankfurt/Main, Waldemar Kramer.

Mdiller-Jacquier, B. (2000): Linguistic Awareness of Cultures. Grundlagen eines Trai-
ningsmoduls. In: Bolten, J. (Hg.): Studien zur internationalen Unternehmenskom-
munikation. Leipzig, Popp, 20-49.

Watzlawick, P/Beavens, J./Jackson, D. (2007): Menschliche Kommunikation. Formen,

Stérungen, Paradoxien. Bern, Hans Huber.
B.A.

Modernisierung, kulturelle — Dynamik, interkulturelle, — Kulturtransfer,
— Nationalkultur, — Wertewandel

Monochronie
— Kulturdimension nach Hall (1983). Gegenteil von — Polychronie. Indi-
viduums- und/oder kulturspezifisches Zeitverstindnis. Monochrones
Zeitverstindnis (= eins nach dem anderen) versteht Zeit als linear und
zukunftsorientiert. Zeit wird eingeteilt in kleine, oft unabhingige Einhei-
ten. Risiko wird durch Planung, Organisation und Formalisierung begeg-
net. Der Arbeitsrhythmus eines monochron veranlagten Individuums ist
gleichmif3ig, weswegen Stress-Situationen selten auftreten. Tritt eine Un-
regelmifligkeit oder Ungewissheit ein, wirkt diese storend, bringt den
Ablauf durcheinander und kann leicht Orientierungslosigkeit bewirken
(—Handlungsketten). Nach Hall findet sich Monochronie hiufig in west-
lichen Gesellschaften. Organisationale Prozesse und Arbeitsaktivititen,
wie sie in Projekten oder Fithrungssituationen manifest werden, sind von
unterschiedlichen Zeitverstindnissen beinflufit, wie es Davoine (2002)
fiir Deutschland und Frankreich zeigt.

Um keine monokausalen oder stereotypen Riickschliisse auf bestimm-
te Gesellschaften oder deren Angehorige zu ziehen, darf eine Kulturdi-
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mension nicht isoliert betrachtet werden, sondern immer in Verbindung

mit weiteren.

Davoine, E. (2002): Zeitmanagement deutscher und franzésischer Fihrungskréfte.
Wiesbaden, DUV.

Hall, E.T. (1981): The Silent Language. New York, Anchor Books.

Hall, E.T. (1983): The Dance of Life. The Other Dimension of Time. New York, Anchor
Books.

Multikulturalismus — Multikulturalitiit

Multikulturalitat

Begriff zur Umschreibung —kulturell heterogen geprigter Gesellschaf-
ten, in denen Gruppen relativer kultureller Homogenitit innerhalb
einer Gesellschaft nebeneinander existieren. Zwar sind Gesellschaften
seit jeher von kultureller Pluralitit gepragt, doch ist der moderne Mul-
tikulturalitdtsbegriff auch eine Konsequenz zunehmender Migration
und — Internationalisierung (u.a. Grofibritannien, USA, Kanada etc.);
andererseits kann Multikulturalitit auch die Folge staatlicher Grenz-
ziehung und der Herausbildung politisch definierter staatlicher Einhei-
ten sein. Dabei unterscheiden sich Gesellschaften sehr stark in vergan-
genen wie aktuellen Erfahrungen mit Multikulturalisierung und in der
Folge auch in ihrem (politisch-strategischen) Umgang mit ihr (—Ak-
kulturation).

Wiihrend mit Multikulturalitit oft ein loses Nebeneinander kulturell
unterschiedlicher Gruppen innerhalb einer Gesellschaft bezeichnet wird,
versteht Berry (2005) darunter eine bewusste Akkulturationsstrategie der
Mehrheitsgesellschaft, die der Bereitschaft zur —Integration seitens der
Minderheitsgruppe entspricht. Entgegen der Wahrnehmung im 6ffentli-
chen Diskurs unterscheidet sich Multikulturalitit demnach fundamental
von der (Sorge um) Separation oder Segregation kultureller Gruppen. Im
Gegensatz zum neutralen Begriff Multikulturalitit ist Multikulturalismus
normativ besetzt und meint den ideologisch, politisch und padagogisch
wertschitzenden und positiven Umgang mit Multikulturalitit (— Diver-
sity Management) (u.a. Taylor 1992).

Aus Sicht der —Interkulturalitiitsforschung ist Multikulturalitit des-
halb von Relevanz, weil mit der Heterogenisierung und Pluralisierung der
Gesellschaften auch die Anzahl der interkulturellen Kontakte innerhalb
einer Gesellschaft zunimmt bzw. sich die Frage nach dem gesellschaftli-
chen Umgang mit der de facto Multikulturalitit vermehrt stellt. Auch
stellt diese Diversifizierung die Kohirenz bisheriger Kulturbegriffe
(= Nationalkultur) in Frage und betont dagegen die Moglichkeit polyva-
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lenter kultureller — Identitiiten (— Hybriditit) (Sackmann/Phillips 2004,
Welsch 2005). Zugleich jedoch wird der Begriff der Multikulturalitit als
solcher bzw. die ihm inhdrente Vorstellung von zwar vielfiltigen, in sich
aber als kohdrent verstandenen kulturellen Gruppen in einer Gesellschaft
kritisiert (— Transkulturalitiit) (Welsch 2005). Ohne die kulturelle —Dy-
namik und Vielseitigkeit sozialer —Systeme aus den Augen zu verlieren,
ist der Multikulturalitétsbegriff jedoch — jenseits der Frage um identitire
Selbst- und Fremddefinition — geeignet, die mit der Diversifizierung von
Gesellschaften verbundenen Schwierigkeiten (— Assimilation, — Fremd-
heit, —Marginalisierung etc.) und Chancen (interkulturelle — Kreativitiit,
kulturelle —Synergie etc.) zu thematisieren (Meyer 1997). Auch die Be-
deutung interkultureller — Kompetenzentwicklungim Sinne einer gemein-
sam-konstruktiven gesellschaftlichen Entwicklung und Gestaltung wird
dabei deutlich.

Berry, J. (2005): Acculturation: Living successfully in two cultures. In: International
Journal of Intercultural Relations, 29, 697-712.

Meyer, T. (1997): Identitats-Wahn. Die Politisierung des kulturellen Unterschieds. Ber-
lin, Aufbau.

Sackmann, S./Phillips, M. (2004): Contextual Influences on Culture Research. Shifting
Assumptions for New Workplace Realities. In: International Journal of Cross Cul-
tural Management, 4 (3), 370-390.

Taylor, C. (1992): Multiculturalism and the politics of recognition. Princeton, Princeton
University Press.

Welsch, W. (2005): Auf dem Weg zu transkulturellen Gesellschaften. In: Allolio-Nacke,
L./Kalscheuer, B./Manzeschke, A. (Hg.): Differenzen anders denken. Frankfurt/

Main, Campus, 314-341.
KJ., S.0.

Nationalkultur

Konzept von Kultur, dessen bevorzugter sozialer bzw. kollektiver Referenz-
rahmen der moderne Nationalstaat ist und das hiufig die Ausgangsbasis
bildet fiir kulturvergleichende und interkulturelle Forschung (interkultu-
reller — Dreischritt, — Interkulturalitiit, — Kulturvergleich). Nationalkultur
steht hdufig synonym fiir Landeskultur. Ausschlaggebend fiir diesen Kul-
turbegriff ist die ihm zugrunde liegende Annahme, der moderne National-
staat bilde einen politischen Rahmen, innerhalb dessen sich die Mitglieder
hinsichtlich ihrer standardisierten, kulturellen Merkmale (— Werte, kultu-
relle — Praktiken, — Institutionen) durch relative Homogenitit — vor allem
im Vergleich zu Mitgliedern anderer Nationalkulturen — auszeichnen (In-
keles/Levinson 1969, Hofstede 2001). Auf diese Weise integriert der Begriff
der Nationalkultur sowohl die Idee der Kulturnation als auch die der Staats-
nation unter der Vorstellung empirisch greifbarer relativer Unterschiede.
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Kritiker des Konzepts der Nationalkultur sehen darin eine auf tiber-
mifliger Homogenisierung moderner Gesellschaften basierende, eindi-
mensionale Analyse kultureller Phinomene, die der Diversitit groflerer
gesellschaftlicher Kollektive (—Kulturkollektiv) nicht Rechnung trage
(u.a. Haas 2009, Hansen 2009, Moosmiiller 2004, Sackmann/Phillips
2004) —umso weniger, je weiter Prozesse globaler Vernetzung und Durch-
dringung (—Akkulturation, — Kulturtransfer, — Multikulturalitiit) voran-
schreiten. Ein unreflektierter Gebrauch des Konzepts der Nationalkultur
reduziert folglich die Komplexitit moderner, heterogener Gesellschaften
durch Bezug zu und Abgrenzung von politisch-monolithischen Einheiten
und fiihrt zwangsldufig zu unzuldssiger Vereinfachung und nicht zutref-
fender Generalisierung. Stattdessen miissen Gesellschaften als dynami-
sche, polykulturelle soziale —Systemebegriffen werden, in denen subkul-
turelle Merkmale (regionale und ethnische Besonderheiten, Sprache,
Religion, Geschlecht, Beruf, Generation, soziale Klasse, Bildungsniveau
etc.) ebenso zur adidquaten Analyse heranzuziehen sind —auch wenn bzw.
gerade weil sie der Vorstellung kohérenter kultureller — Identititen wider-
sprechen (Sackmann/Phillips 2004). Zugleich sind es jedoch nationale
—Institutionen des Rechts-, Bildungs- und Mediensystems sowie des po-
litischen Systems, die als Ausdruck und zugleich als strukturelle Versteti-
gung nationaler kultureller Spezifika verstanden werden konnen.

Moderne kulturvergleichende und interkulturelle Forschung kann
folglich nicht die soziokulturelle Relevanz von Nationalstaaten als kons-
truktivistische, kulturelle Realitdt schaffende Instanz vernachldssigen.
Ebenso wenig jedoch darf die Betrachtung von Nationalkulturen mit
einem essentialistischen Kulturbegriff verkniipft werden; dies wiirde der
Heterogenitit, dem kulturellen Pluralismus und der Veranderlichkeit
(kulturelle —Dynamik) moderner sozialer Systeme nicht gerecht.

Haas, H. (2009): Das interkulturelle Paradigma. Passau, Stutz.

Hansen, K. (2009): Kultur, Kollektiv, Nation. Passau, Stutz.

Hofstede, G. (2001): Culture’s Consequences. Comparing Values, Behaviors, Institu-
tions and Organizations Across Nations. Thousand Oaks, Sage.

Inkeles, A./Levinson, D. (1969): National character: The study of modal personality and
sociocultural systems. In: Lindzey, G./Aronson, E. (Hg.): The handbook of social
psychology. Reading, Addison-Wesley, 418-506.

Moosmduller, A. (2004): Das Kulturkonzept in der Interkulturellen Kommunikation aus
ethnologischer Sicht. In: Lusebrink, H.-J. (Hg.): Konzepte Interkultureller Kommu-
nikation. St. Ingbert, Rohrig, 45-68.

Sackmann, S./Phillips, M. (2004): Contextual Influences on Culture Research. Shifting
Assumptions for New Workplace Realities. In: International Journal of Cross Cul-

tural Management, 4 (3), 370-390.
Mit S.0.
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Negotiated Culture — Interkultur, kulturelle —Identitit, interkulturelle
—Synergie

Neoinstitutionalismus

Organisationssoziologischer Ansatz, der versucht, die Wechselwirkungen
zwischen institutionellem Umfeld und Organisationen sowie Kontinuitt
und Wandel bei der Herausbildung von sozial legitimierten und persis-
tenten Aktivititen (—Institutionen) zu erkliren. Entgegen einem rein
rational-funktionalistischen Verstindnis von Organisationen, sieht der
Neoinstitutionalismus Organisationen als aufs Engste mit dem sie um-
gebenden Kontext verwoben. Organisationen sind demnach nicht allein
zweckrationale Gebilde, sondern komplexe soziale —Systeme, die auch
institutionalisierte externe Erwartungsstrukturen integrieren miissen
(Walgenbach/Meyer 2008, 17). Diese haben nicht zwangsldufig funktio-
nalen Charakter. Damit verschmilzt die Organisationsanalyse automa-
tisch mit der gesellschaftlicher Rahmenbedingungen des Organisierens
(Bonazzi 2008); sowohl die Meso- als auch die Makroebene (— Drei-
Ebenen-Modell) werden damit einer integrierten organisationstheoreti-
schen Betrachtung zuginglich gemacht.

Im Neoinstitutionalismus werden grundsitzlich zwei Denkrichtun-
gen unterschieden: zum einen makrosoziologische Ansitze (Meyer/
Rowan 1977; DiMaggio/Powell 1983, 1991), die Organisationen als
eingebettet in ein dichtes Netz von Institutionen sehen und ihre Funk-
tionsweisen damit vor allem als Reaktion auf den Anpassungsdruck
der institutionellen Umwelt (institutionelle Isomorphie); zum ande-
ren mikrosoziologische Ansitze, die in Organisationen titige Akteure
bzw. wirksame Diskurse und Prozesse selbst als primire Quellen von
Institutionalisierungsprozessen sehen (Zucker 1977) und damit auch
die Verinderlichkeit von institutionellen Strukturen betonen (Czar-
niawska/Sevén 1996). Beide Ansitze haben gemein, dass sie Organisa-
tionen und organisationale Praktiken kontextualisiert (— Kontext)
betrachten.

Aus Sicht der Interkulturalititsforschung ist der neoinstitutionalisti-
sche Zugang zu Organisationen unerldsslich fiir das Verstindnis des
Durchwirkens des institutionell-kulturellen Umfeldes auf die organisati-
onale Ebene. Auch trigt das Wissen um Rationalititsfassaden (Meyer/
Rowand 1977) und strukturelle Angleichung (Isomorphie) (DiMaggio/
Powell 1983) zu einem besseren Verstindnis von Konvergenzerscheinun-
gen (—Konvergenzthese) bei, die im Rahmen von — Internationalisie-
rungsprozessen vermehrt auftreten. Zugleich erlauben der akteurszent-
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rierte Ansatz und seine Betonung von Prozessen kultureller Anpassung

und Translation (Czarniawaska/Sevén 1996) eine kritische Uberpriifung

dieser vermeintlichen Konvergenzerscheinungen (— Kulturtransfer). Die-
se doppelte Perspektive institutioneller Einbettung und Vorstrukturierung
einerseits sowie akteursgeleiteter, aber kulturell gerahmter Interpretati-
onsleistungen (negotiated —culture) andererseits verhindert eine einseitig
kulturalistische Interpretation organisationaler Strukturen und Praktiken.

Eng verbunden mit der Denkrichtung des Neoinstitutionalismus ist
auch der —Business-System-Ansatz. Im Gegensatz zur Vorstellung iso-
morpher Angleichung organisationaler Praktiken betont dieser jedoch
die Kontinuitit differnter institutioneller Settings sowie fortdauernde

Diversitit organisationaler Praktiken (Tempel/Walgenbach 2007).

Bonazzi, G. (2008): Der Neoinstitutionalismus. In: Tacke, V. (Hg.): Geschichte des or-
ganisatorischen Denkens. Wiesbaden, VS, 368-388.

Carniawska, B./Sevén, G. (Hg.) (1996): Translating Organizational Change. Berlin/New
York, de Gruyter.

Meyer, J./Rowan, B. (1977): Institutionalized Organizations: Formal Structure as Myth
and Ceremony. In: American Journal of Sociology, 2, 340-363.

Powell, W./DiMaggio, P. (1983): The Iron Cage Revisted: Insitutional Isomorphism and
Collective Rationality in Organizational Fields. In: American Sociological Review,
48, Nr. 2, 147-160.

Powell, W./DiMaggio, P. (1991): The New Institutionalism in Organizational Analysis.
Chicago: The University of Chicago Press.

Tempel, A./Walgenbach, P. (2007): Global Standardization of Organizational Forms and
Management Practices? What New Insitutionalism and the Business-Systems Ap-
proach Can Learn from Each Other. In: Journal of Management Studies, 44 (1), 1-24.

Walgenbach, P. (2006): Neoinstitutionalistische Ansatze in der Organisationstheorie.
In: Kieser, A./Ebers, M. (Hg.): Organisationstheorien. Stuttgart, Kohlhammer, 353—
401.

Walgenbach, P/Meyer, R. (2008): Neoinstitutionalistische Organisationstheorie. Stutt-
gart, Kohlhammer.

Zucker, L. (1977): The Role of Institutionalization in Cultural Persistence. In: American

Sociological Review, 5, 42, 726-743.
S.0.

Neutralitat/Emotionalitat
— Kulturdimension nach Parsons (1951, 1952), die von Hampden-Turner
und Trompenaars (2000) aufgegriffen und sowohl theoretisch-konzep-
tuell weiterentwickelt als auch kulturvergleichend (—Kulturvergleich)
empirisch angewandt wurde. Es geht darum, wie Personen in zwischen-
menschlichen Beziehungen Emotionen zeigen und einsetzen.

In eher neutralen Gesellschaften werden Emotionen nach Méglichkeit
kontrolliert. Ein selbstbeherrschtes Auftreten gilt als erstrebenswert,
kiihl-sachliches Auftreten und wenig Korperkontakte kennzeichnen die-
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se Dimension. Zugleich haben berufliche Rolle, Ziele und Aufgaben Pri-
oritit und werden unabhingig von personlichen Beziehungen erfllt.
Nach Trompenaars (1993) zeigen Menschen aus Lindern wie Athiopien,
Japan und Polen am wenigsten Emotionen.

Bei Emotionalitit werden Gefiihle gezeigt und ausgelebt, hierzu gehort
auch Gestikulation (interkulturelle — Kommunikation) und Korperkon-
takt (— Proxemik). Die Beschiftigung mit Personen ist wichtiger als die
mit Sachverhalten. Sympathie, Bekanntheit und Status zu Menschen sind
bedeutend und prigen die Qualitit der Beziehungen. Nach Trompenaars
(1993) zeigen Menschen aus Lindern wie Kuwait, Agypten, Oman und
Spanien am stirksten Emotionen.

Hampden-Turner, C./Trompenaars, A. (2000): Bulding Cross-Cultural Competence.

Chichester, Wiley.

Parsons, T./Schils, E. (1951): Towards a General Theory of Action. Cambridge, Cam-
bridge University Press.

Parsons, T. (1952): The Social System. Glencoe, Free Press.
Trompenaars, F. (1993): Handbuch globales Managen. Miinchen, Econ.

Normalititserwartung — Ahnlichkeitsannahme

Organisationsentwicklung, interkulturelle

Kontinuierlicher und nachhaltiger Veranderungs- und Entwicklungspro-
zess, der die Gesamtheit der Organisation, also ihre Strategien, Struktu-
ren, Prozesse und Ressourcen mit dem Ziel des effektiven interkulturellen
Verhaltens der Organisation optimiert (Barmeyer 2010). Interkulturelle
Organisationsentwicklung soll gleichzeitig zur wertschopfenden Ent-
wicklung der Organisation und zur wertschitzenden Zusammenarbeit
von Mitarbeitern unterschiedlicher Kulturen beitragen. Fiir die interna-
tionale Organisationsentwicklung heif8t das mindestens, dass eine kul-
tursensible, behutsame Anpassung oder Integration der — Werte und
Praktiken der Muttergesellschaft unter Beachtung der Eigenarten und
Bediirfnisse der Auslandsgesellschaften stattfindet (— Kulturstrategien).
Eine ,gleichberechtigte® Organisationsentwicklung zielt sogar darauf ab,
eine —Interkultur entwickeln, die von allen beteiligten Akteuren unter-
schiedlicher kultureller Zugehorigkeit geprigt wird. Die — Organisations-
kultur ist dabei so zu gestalten, dass sie in unterschiedlichen kulturellen
Kontexten und Zugehorigkeiten (wie —Landes-, Regional-, —Berufs-,
Abteilungskulturen) realisierbar ist. Erst dann kann sie von Organisati-
onsmitgliedern, die diesen unterschiedlichen kulturellen Kontexten an-
gehoren, akzeptiert werden. Schliefilich soll sie eine wirksame, konflikt-
freie und produktive interkulturelle Zusammenarbeit ermdglichen.
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Jedoch ist das Konzept der Organisationsentwicklung, dessen Ur-
spriinge in den USA der 1950er Jahren liegen, nicht universell: Es geht
implizit von der Lernwilligkeit und -fihigkeit einzelner Personen und der
Entwicklungsfihigkeit von Organisationen aus. Hierzu gehort auch die
hohe Eigenverantwortlichkeit und Selbstregulation von Personen, deren
Interessen und Ziele deckungsgleich mit denen der Organisation sind.
Menschen anderer Gesellschaften konnen allerdings diesbeziiglich ande-
re Auffassungen aufweisen, wie es die kulturkontrastive Gegeniiberstel-
lung am Beispiel der USA und Frankreich zeigt (Tabelle).

Organisationsentwicklung kann in der
US-amerikanischen Kultur ,,funktionie-
ren‘, denn:

Organisationsentwicklung kann in der
franzosischen Kultur ,,nicht funktionie-
ren denn:

Eine Organisation besteht aus freiwilligen
Anstrengungen ihrer sich frei
zusammenschlieBenden Mitglieder.

Eine Organisation ist eine lose
Ansammlung ungleicher und miteinander
ringender Gruppeninteressen.

Die Entwicklung der Individuen und die
Organisations-Instrumente sind
kompatibel.

Die Entwicklung der Individuen ist
unvereinbar mit den Zielen der
Organisation.

Durch Thematisierung von Kommunika-
tionsproblemen und Missverstindnissen
zwischen Einzelpersonen wird ein
besseres Verstindnis geschaffen.

Durch Thematisierung von Kommunika-
tionsproblemen und Missverstindnissen
werden grundsitzliche Widerspriiche
zwischen sozio-politischen Zielen
aufgedeckt.

Wenn der Einzelne authentisch, offen
und vertrauenswiirdig ist, werden
gemeinsame Bediirfnisse erkannt.

Wenn der Einzelne aufrichtig und offen
ist, werden soziale Griinde fiir Konflikte
erkannt.

Tab. 2: Organisationsentwicklung und kulturelle Realitaten (Amado et al. 1990, 650,
Auszug. In Anlehnung an Hampden-Turner/Trompenaars 1993, 363, Ubersetzung).

Interessanterweise scheint Organisationsentwicklung im Rahmen der
Internationalisierung und ,Interkulturalisierung® dieselben Entwick-
lungsschritte zu durchschreiten wie Management, Marketing oder Kom-
petenzentwicklungsmafinahmen wie interkulturelles —Coaching, Bera-
tung oder interkulturelle —Mediation. Der monokulturellen, eigentlich
ethnozentrisch gepragten Ausrichtung folgt eine internationale Ausrich-
tung, die aber eher Konzepte und Methoden grenziiberschreitend ver-
breitet. Sie stellt Unterschiede zwar fest, ohne sie jedoch zu beriicksichti-
gen und zu integrieren (Haupt 2010). Erst langsam setzt in der
Organisationsentwicklung ein Bewusstsein fiir —Interkulturalitit als re-
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ziproke Austauschbeziehungen ein, wie es im interkulturellen —Manage-
ment oder interkulturellen Coaching schon besteht.

Amado, G./Faucheux, C./Laurent, A. (1990): Changement organisationnel et réalités
culturelles. In: Chanlat, J.-F. (Hg.): L'individu dans I'organisation. Québec, Les Pres-
ses de I'Université Laval, 629-661.

Barmeyer, C. (2010): Das Passauer 3-Ebenen-Modell. Von Ethnozentrismus zu Ethno-
relativismus durch kontextualisierte interkulturelle Organisationsentwicklung. In:
Barmeyer, C./Bolten, J. (Hg.): Interkulturelle Personal- und Organisationsentwick-
lung. Sternenfels, Wissenschaft & Praxis, 31-55.

Hampden-Turner, C./Trompenaars, A. (1993): The Seven Cultures of Capitalism. New
York, Doubleday.

Haupt, U. (2010): Systemische Organisationsentwicklung aus der Beraterperspektive:
Internationale, interkulturelle und kulturangepasste Organisationsentwicklung. In:
Barmeyer, C./Bolten, J. (Hg.): Interkulturelle Personal- und Organisationsentwick-
lung. Sternenfels/Berlin, Wissenschaft & Praxis, 235-254.

Organisationskultur

Von Organisationsmitgliedern geteilte Denkfiguren, Hintergrundiiber-
zeugungen (— Grundannahmen), Wertvorstellungen (— Werte, — Werto-
rientierung) und Praktiken, die zielfithrende Kommunikation und Ko-
operation innerhalb von Organisationen ermdoglichen und neben der
Anpassung an das Organisationsumfeld vor allem der internen Integra-
tion dienen (Barmeyer 2010, Scholz 2000, Schrey6gg 2003, Sorge 2004).
Dabei sind nicht allein Widerspruchsfreiheit und Einheitlichkeit organi-
sationskultureller Merkmale und Praktiken (Kohirenz) wichtig fiir die
Orientierung und als Entscheidungshilfen, sondern auch die Fihigkeit,
bis zu einem gewissen Grad differierende Werte und Praktiken zu inte-
grieren (Kohidsion) und damit eine gemeinsame —Identitit der Organi-
sationsmitglieder zu fordern (Rathje 2010).

Insbesondere im Rahmen der — Internationalisierung grofler und da-
mit heterogener Unternehmen spielt dies eine grofie Rolle. Einerseits
besteht der Wunsch, alle Standorte und Sektionen der Organisation unter
einer einheitlichen, globalen Organisationskultur zusammenzufassen.
Andererseits ist dieses Integrationsbestreben nicht immer erfolgreich und
stof3t bisweilen sogar auf offene Ablehnung (— Kulturtransfer, — Resis-
tenz) seitens unterschiedlich sozialisierter Organisationsmitglieder
(—Sozialisation). Dies liegt nicht allein an der internen Heterogenitit von
Organisationen, sondern auch daran, dass Organisationen kontextge-
bunden agieren (— Business System, —Neoinstitutionalismus) und Orga-
nisationskultur somit selbst auf spezifischen kulturellen Werten und
Praktiken basiert (Barmeyer 2010). Daran schlief3t sich die Frage an, in-
wiefern Organisationen selbst kulturell geprigte soziale —Systeme sind
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oder inwiefern ihre Organisationskultur eine verinder- und gestaltbare

Variable ist. Diese Debatte wird insbesondere in Hinblick auf die Gestalt-

barkeit ,erfolgreicher — Unternehmenskulturen gefiihrt.

Barmeyer, C. (2010): Das Passauer 3-Ebenen-Modell. Von Ethnozentrismus zu Ethno-
relativismus durch kontextualisierte interkulturelle Organisationsentwicklung. In:
Barmeyer, C./Bolten, J. (Hg.): Interkulturelle Personal- und Organisationsentwick-
lung. Methoden, Instrumente und Anwendungsfalle. Sternenfels, Wissenschaft &
Praxis, 31-55.

Rathje, S. (2010): Gestaltung von Organisationskultur — Ein Paradigmenwechsel. In:
Barmeyer, C./Bolten, J. (Hg.): Interkulturelle Personal- und Organisationsentwick-
lung. Methoden, Instrumente und Anwendungsfélle. Sternenfels, Wissenschaft &
Praxis, 15-30.

Scholz, C. (2000): Personalmanagement. Minchen, Franz Vahlen.

Schreydgg, G. (2003): Organisation. Grundlagen moderner Organisationsgestaltung.
Wiesbaden, Gabler.

Sorge, A. (2004): Kulturvergleichende Organisationsforschung. In: Schreytgg, G./
Werder, A. v. (Hg.): Handworterbuch Unternehmensfihrung und Organisation.
Stuttgart, Schaffer-Poeschel, 716-723.

S.0.

Out-Group

Gegenteil von —In-Group: Gruppen, die nicht tiber die von der —1In-
Group geschidtzten Attribute verfiigen (Triandis 1995). Obwohl die eigene
Familie hdufig zu den In-Groups zihlt, konnen deren Angehorige in den
Status einer Out-Group gelangen.

Triandis, H.C. (1995): Individualism and Collectivism. Boulder, Westview Press.

Padagogik, interkulturelle
Aufgabe interkultureller Pddagogik ist, in Theorie und Praxis differen-
ziert auf verschiedene kulturelle Orientierungssysteme der Lernenden
einzugehen und dazu beizutragen, dass Interkulturalitit nicht nur prob-
lematisiert, sondern als kreative, konstruktive und motivierende Ressour-
ce im Unterricht verstanden wird (Barmeyer 2010, Demorgon 1999).
Interkulturelle Pddagogik kann zu Toleranz und Verstindnis gegeniiber
kultureller Andersartigkeit und zu einer friedvollen — Interkultur beitra-
gen und tibernimmt somit die gesellschaftliche Aufgabe, die Integration
von Menschen mit Migrationshintergrund zu férdern (Auernheimer
2005, Gogolin/Kriiger-Potratz 2006, Herzog/Makarova 2007).
Interkulturelle Pidagogik hat zentrale Elemente und Beziehungen von
Lernsystemen zu beriicksichtigen (Barmeyer 2010): Lernenden werden
durch Lehrende mithilfe bestimmter Lernmethoden Lerninhalte vermittelt.
Lernende weisen spezifische, teils kulturell gepragte — Lernstileauf, die
es zu berticksichtigen gilt. Auch bestehen kulturspezifische Erwartungen
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an Lernkonstellationen und -konfigurationen (z.B. Rollenerwartungen
an Lehrende: demokratisch-neutrale Wissensvermittler versus autoritér-
personalisierte Wissensvermittler).

Lehrende sollten interkulturelle —Kompetenz aufweisen, die sie befi-
higt, mit anderskulturellen Lernenden erfolgreich zu interagieren. Inter-
kulturelle Padagogik hat also die Rolle und das Qualifikationsprofil von
Lehrenden zu berticksichtigen: Sie sollten bereits interkulturelle Erfah-
rungen gemacht und reflektiert haben, um mit interkulturellen Gruppen
arbeiten zu konnen. Weisen Lehrende selbst einen bikulturellen oder
Migrationshintergrund auf? Verfiigen Lehrende tiber ein Grundwissen an
interkultureller —Kommunikation? Dies wirft die Frage auf, ob erzie-
hungswissenschaftliche Studiengidnge auf interkulturelle Bildung vorbe-
reiten.

Lernmethoden: Im englischsprachigen und deutschsprachigen Raum
existiert ein grofSer Fundus verschiedener Methoden, Modelle und Erfah-
rungen jahrzehntelanger internationaler interkultureller Forschung.
Lernplattformen, interkulturelle Foren und Blogs tiber interkulturelle
Planspiele, die tiber moderne Medien wie das Internet angeboten werden,
eignen sich, um ein jiingeres Publikum anzusprechen (Bolten 2009).

Lerninhalte: Nach einigen Jahrzehnten interkultureller Forschung und
Praxis finden sich zahlreiche Theorien, Konzepte und Studienergebnisse,
die einen groflen Fundus interkulturellen Wissens darstellen und in den
Unterricht einflieen kénnen. Zu nennen sind hier z.B. —Kulturdimen-
sionen und — Kulturstandards, interkulturelle — Kompetenz und kommu-
nikative —Stile.

Institutionell sind alternative Schulformen, wie etwa interkulturelle
Waldorfschulen (Brater et al. 2008) inspirierend und richtungsweisend
fiir eine interkulturelle Pidagogik, denn eine gemischtkulturelle Klassen-
gemeinschaft weist nicht nur divergierende, oft kulturell gepragte — Lern-
stileauf, sondern auch besondere Rollenerwartungen (soziale — Rolle) an
Lehrende und Mitschiiler. Durch besondere soziale und padagogische
Anstrengungen und ein internationales Lehrerkollegium hat die inter-
kulturelle Waldorfschule zum Ziel in der Entwicklung junger Menschen
die Krifte zum interkulturellen Dialog zu fordern (interkulturelle— Kom-
petenz), strebt also einen konstruktiven und interaktiven Umgang mit
kultureller Vielfalt (— Diversity Management) an.

Auernheimer, G. (2005): Einfuhrung in die interkulturelle Paddagogik. Darmstadt, Wis-
senschaftliche Buchgesellschaft.

Barmeyer, C. (2010): Blick und Horizont weiten: Von Asymmetrien zu Symmetrien
interkultureller Padagogik. In: Erwdgen, Wissen, Ethik, 21 (2), 131-134.
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Partikularismus — Universalismus/Partikularismus

Perzepta — Kulturmodelle

Perspektivwechsel

Intellektuelle Fihigkeit, neben der eigenkulturellen auch anderskulturel-
le Perspektiven einnehmen und in der Folge den eigenen Standpunkt
kritisch hinterfragen zu kénnen. Der Perspektivwechsel reduziert die Ge-
fahr der —Ahnlichkeitsannahme und kann somit ein erster Schritt zur
Vermeidung von — Critical Incidents sein. Perspektivwechsel konnen auf
verschiedenen Ebenen vollzogen werden (—Meta-Ebene): auf Ebene des
Interaktionsgegenstandes (gegenstindliche Perspektiveniibernahme),
auf Ebene der interpersonalen Beziehung (emotionale Perspektiventiber-
nahme) sowie auf Ebene des soziokulturellen Kontexts der Interaktion
(konzeptionelle Perspektiveniibernahme). Dieses Bewusstsein der Sub-
jektivitdt der Erfahrungswelten (—Konstruktivismus) ist grundlegende
Voraussetzung fiir das Erreichen ethnorelativistischer Stadien (—DMIS,
—Ethnozentrismus) und dadurch sowohl Etappenziel als auch Methode
interkultureller —Kompetenzentwicklung. Angestoflen werden kann der
Perspektivwechsel jedoch auch durch interkulturelle Alltagserfahrungen
(—Erfahrungslernen, —Interkulturalitiit) sowie durch das Gefiihl von
— Fremdheit (— Marginalisierung).

s.0.

Polychronie
— Kulturdimension nach Hall (1983). Gegenteil von —Monochronie. In-
dividuums- und/oder kulturspezifisches Zeitverstindnis. Polychrones
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Zeitverstindnis (= vieles gleichzeitig) versteht Zeit nicht als Linie, son-
dern als Kreis mit zirkularer Bewegung. Weder Anfang noch Ende sind
klar definiert. Der Arbeitsrhythmus weist hiufige Unterbrechungen auf,
weshalb Improvisation gefragt ist. Individuen polychroner Gesellschaften
messen beispielsweise Ptinktlichkeit weniger Bedeutung zu als Individu-
en monochroner Gesellschaften. Dafiir haben zwischenmenschliche Be-
ziehungen hohere Prioritit als feste Arbeitsabldufe. Polychrones Zeit- und
Arbeitsverhalten begiinstigt folglich schnelles Reagieren auf Veranderun-
gen. Nach Hall findet sich Polychronie hiufig in traditionellen stidlichen
Gesellschaften. Organisationale Prozesse aber auch Arbeits- und Fiih-
rungssituationen sind von unterschiedlichen Zeitverstindnissen bein-
flu3t, wie es Davoine (2002) fiir Deutschland und Frankreich zeigt.

Um keine monokausalen oder stereotypen Riickschliisse auf bestimm-
te Gesellschaften oder deren Angehorige zu ziehen, darf eine — Kulturdi-
mension nicht isoliert betrachtet werden, sondern immer nur in Verbin-
dung mit weiteren.

Davoine, E. (2002): Zeitmanagement deutscher und franzésischer Fihrungskréfte.

Wiesbaden. DUV.

Hall, E.T. (1983): The Dance of Life. The Other Dimension of Time. New York: Anchor
Books.

Positivismus

Urspriinglich auf Auguste Comte zuriickgehende philosophische und epi-
stemologische Grundhaltung (interkulturelle — Epistemologie), wonach
Aussagen iiber die Welt nur solange als (wissenschaftlich) gesichert und
wahr gelten konnen, wie sie durch empirische Untersuchung nicht falsifi-
ziert werden (Della Porta/Keating 2008). Anders als der Interpretivismus,
der sich, einer konstruktivistischen Weltsicht folgend (— Konstruktivismus),
durch situatives Verstehen oft fallbezogenes Wissen aneignet (—emic),
sucht der Positivismus nach beobachtbaren Gesetzmifligkeiten und kausa-
len Zusammenhingen jenseits des Einzelfalls (Mottier 1999). Dieses Ver-
stindnis einer objektiv greifbaren, extern real existierenden und damit
nachweisbaren Welt resultiert folglich auch in der Wahl tendenziell natur-
wissenschaftlich-quantitativer Methoden zu ihrer Beschreibung und Hand-
habung, die sich meist kulturiibergreifender —etic-Kategorien bedienen.
Bei hermeneutischen Verstehenszugingen (— Hermeneutik) zur Beschrei-
bung der Wirklichkeit, wie sie die deutende und meist qualitative Sozialfor-
schung (—qualitative Forschungsmethode) fiir sich geltend macht, bestimmt
die Interpretation die Erkenntnis; dies wird von Positivisten als subjektivis-
tisch-verzerrte Einzelmeinung abgelehnt (Della Porta/Keating 2008).
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Auch wenn der Grof3teil der Kultur- und Interkulturalititsforschung
(= Interkulturalitit) — Kulturals intersubjektives Bedeutungs- und Sinn-
konstrukt konzeptionalisiert, dem sich die Forschung nur interpretativ-
verstehend niahern kann (D’Iribarne 2009; Geertz 1994; Otten/Geppert
2009, Sackmann/Phillips 2004), gibt es auch hier positivistische Tenden-
zen. Insbesondere das objektivistische Kulturverstindnis der struktur-
funktionalistischen Systemtheorie in der Tradition Parsons’ (1952) und
institutionalistischer Ansitze (u.a. — Neoinstitutionalismus, effet sociétal-
Ansatz) folgt einer Vorstellung von Kultur, in der primir das Regelhafte
und Gesetzmiflige von Interaktion begriindet ist. Auch in der psycholo-
gisch orientierten —kulturvergleichenden Management- und Wertefor-
schung (Hofstede, Schwartz, Thomas, Triandis etc.) wird versucht, mit-
hilfe von etic-Kategorien und —Kulturdimensionen das Gesetzmaf3ige in
Kultur und kultureller Interaktion (— Interkultur) zu bestimmen. Gerade
aber diese positivistische Tendenz ruft seitens interpretativer Nicht-Posi-
tivisten Kritik an der Stereotypisierung von Kultur und der Uberbeto-
nung koharenter — Nationalkultur (u.a. Bolten 2001, Sackmann/Phillips
2004), der Ahistorizitit dieser Ansitze sowie des — Ethnozentrismus her-
vor. Demgegentiber kritisieren Positivisten an subjektivistisch orientier-
ten, interpretativ-hermeneutischen Ansitzen in der —Interkulturellen
Kommunikation die oft implizite Normativitit der Vorstellung von Kultur
und Kulturkontakt.

Sofern Interkulturalititsforschung —kontextualisierte Aussagen iiber
Einzelfille machen und als wissenschaftliche Disziplin nicht allein diag-
nostizierende, sondern zudem prognostizierende Funktion haben soll,
bedarf es eines integrativen Ansatzes. Dieser sollte auf Grundlage der
hermeneutischen Interpretation subjektiv gemeinten Sinns auch objek-
tivistische Aspekte (Strukturen, Institutionen etc.) beriicksichtigen. Da-
mit kénnen auch bisher eher vernachlissigte positivistische Ansitze ein-
geschrankt nutzbar gemacht werden.

Bolten, J. (2001): Kann man Kulturen beschreiben oder erkldren, ohne Stereotypen zu
verwenden? Einige programmatische Uberlegungen zur kulturellen Stilforschung.

In: Bolten, J./Schroter, D. (Hg.): Im Netzwerk interkulturellen Handelns. Theoreti-

sche und praktische Perspektiven interkultureller Kommunikationsforschung. Ster-

nenfels, Wissenschaft & Praxis, 128-142.

Della Porta, D./Keating, M. (2008): Approaches and Methodologies in the Social Sci-
ences. A Pluralist Perspective. New York, Cambridge University Press.
D’Iribarne, P. (2009): National Cultures and Organisations in Search of a Theory: An

Interpretative Approach. In: International Journal of Cross Cultural Management,

9 (3), 309-321.

Geertz, C. (1994): Dichte Beschreibung. Beitrdge zum Verstehen kultureller Systeme.
Frankfurt/Main, Suhrkamp.
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Mottier, V. (1999): Praxis, Macht, Interpretation. In: Reckwitz, A./Sievert, H. (Hg.): In-
terpretation, Konstruktion, Kultur. Ein Paradigmenwechsel in den Sozialwissen-
schaften. Opladen/Wiesbaden, Westdeutscher Verlag, 126-157.

Otten, M./Geppert, J. (2009): Mapping the Landscape of Qualitative Research on In-
tercultural Communication. A Hitchhiker’s Guide to the Methodological Galaxy. In:
Forum Qualitative Sozialforschung, 10 (1).

Parsons, T. (1952): The Social System. London, Collier-MacMillan.

S.0.

Praktiken, kulturelle

Kulturelle Ausdrucksformen, die auf unsichtbaren — Werten, Normen,
— Grundannahmen und kulturellen Konventionen aufbauen und somit
als Materialisierung dieser verstanden werden kénnen. Hofstede (2001)
zahlt hierunter beispielsweise Symbole, Helden und Rituale, die von einer
Gemeinschaft kollektiv geteilt werden und eine Kultur konkretisieren
(— Kulturmodelle), wihrend unsichtbare Elemente die immateriellen As-
pekte von Kultur betreffen (Dodd 1995, Hall 1983). Zusammen konsti-
tuieren sie im Laufe der —Sozialisation das erlernte kulturelle System
(= Kultur, soziales — System) und konkretisieren dieses.

Dabei sind kulturelle Praktiken jedoch nicht misszuverstehen als die
Ausfiihrungen kultureller Skripte (— Handlungskette) durch tibersoziali-
sierte Individuen. Vielmehr handelt es sich um die praktische Gestaltung
konkreter Situationen mittels kollektiv-kulturell vorstrukturierter Hand-
lungsoptionen und deren Neuinterpretation durch handelnde Akteure.
Damit nimmt das Konzept kultureller Praktiken eine Position zwischen
einer strukturalistischen und einer handlungsorientierten Vorstellung
von Kultur ein — dhnlich dem —Habitus-Konzept. Das Individuum ori-
entiert sich an kollektiven Wissensordnungen und verdndert diese durch
seine eigenstandige Losungsdefinition. Dieser Strukturierungsaspekt fin-
det sich u.a. auch bei Archer (1988) und Giddens (1984).

Aus interkultureller Sicht haben kulturelle Praktiken eine doppelte
Relevanz: Zum einen sind sie als das Ergebnis von Sozialisation —kultur-
spezifisch. Zwar sind sie von Auflenstehenden wahrnehmbar, doch er-
schlie3t sich ihr Sinn erst durch —Kontextualisierung. Insofern sind es
auch Praktiken, die als wahrnehmbare — Artefakte in Situationen inter-
kultureller — Kommunikation zu Irritationen fithren konnen (— Critical
Incident). Zum anderen verstehen sich kulturelle Praktiken durch ihre
interpretative Umsetzung auch als verdnderbar (kulturelle —Dynamik)
und bieten somit Ansatzpunkte fiir gemeinsame interkulturelle Gestal-
tung (z.B. interkulturelle — Organisationsentwicklung).

Archer, M. (1988): Culture and Agency. The Place of Culture in Social Theory. Cam-
bridge, Cambridge University Press.
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Dodd, C. (1995): Dynamics of Intercultural Communication. Madison, Brown & Bench-
mark.
Giddens, A. (1984): The Constitution of Society. Outline of the Theory of Structurati-
on. Berkley, University of California Press.
Hall, E. (1983): The Dance of Life. New York, Anchor Books.
Hofstede, G. (2001): Culture’s Consequences. Thousand Oaks, Sage.
S.0.

Proxemik

— Kulturdimension nach Hall (1966). Kulturspezifisches Raumverstind-
nis und -verhalten: die Strukturierung und Nutzung des Raums durch
Ordnungs- und Leitungssysteme. Proxemik betrifft den physischen Ab-
stand (Néhe und Distanz) zwischen Personen oder die Aufteilung, Ord-
nung und Nutzung des Raumes im Privatleben (Wohnung, Haus), im
offentlichen Leben (infrastrukturelle Mafinahmen) und in Unterneh-
men (Grofle, Anordnung und Gestaltung von Gebduden und Biiros nach
Zugehorigkeit, Funktionen, Hierarchien etc.). Proxemik bildet ein eige-
nes menschliches und zugleich kulturspezifisches Kommunikationssys-
tem, dessen Basiseinheiten — wie Korperhaltung oder Korperberiihrung
— tiber die verschiedenen Kommunikationskanile tibermittelt werden
und gemeinsam jeweils ein komplexes Muster des Raumverhaltens bil-
den.

Hall geht davon aus, dass jedes Individuum von einer ,,unsichtbaren
Blase“ umgeben ist: Diese stellt einen Sicherheitsabstand dar, der entspre-
chend der Beziehung zu anderen Menschen klein oder grofl gehalten
wird. Hall unterscheidet vier Distanzzonen, die allerdings die US-ameri-
kanische Gesellschaft betreffen (Hall 1966, 113—129):

1. intime (bis 0,5 m)

2. personliche (0,5 bis 1,5 m)

3. sozial-konsultative (1,5 bis 4 m)
4. dffentliche (ab 4 m)

Eine Person kann sich unwohl fiithlen, wenn in ihren variablen personli-
chen Raum eingedrungen wird, also eine andere Person sich in einer
ykritischen Distanz® zu ihr befindet. Raum wird folglich nicht nur visuell
(mit den Augen) wahrgenommen, sondern auch mit anderen Sinnesor-
ganen. Das Individuum nimmt ihn tiber Gerdusche, Gertiche, den Tast-
sinn oder auch die Temperatur wahr.

Raumliche Signale werden im Rahmen der Sozialisation (— Enkultura-
tion) erlernt und gedeutet. So entwickelt sich ein kulturtypisches — meist
unbewusstes — Raumverstindnis, das sich in Bewegungsablidufen, Ge-
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sprachsabstand und Geriduschpegel niederschligt. Es gibt kontaktreiche
Kulturen, fiir die viel korperliche Nihe und Kontakt ,normal® sind, aber
auch kontaktschwache Kulturen, die mehr korperliche Distanz wahren.

In interkulturellen Begegnungssituationen, wenn verschiedene kultur-
typische Raumverstindnisse aufeinander stofen, etwa wenn eine Person
,einem zu nahe tritt, kann es zum Missverstehen raumlicher Signale kom-
men: Der ertrigliche Abstand ist so minimiert worden, dass die betroffene
Person eventuell zuriickweicht. Unterschiedliches Raumverstindnis kann
also Ursache fiir interkulturelle Fehlinterpretationen und Missverstind-
nisse (— Critical Incidents) sein, denn gleiches Verhalten kann in verschie-
denen Kontexten eine unterschiedliche Bedeutung haben.

Um keine monokausalen oder stereotypen Riickschliisse auf bestimm-
te Gesellschaften oder deren Angehorige zu ziehen, darf eine —Kulturdi-
mension nicht isoliert betrachtet werden, sondern immer in Verbindung
mit weiteren.

Hall, E. (1966): The Hidden Dimension. New York, Anchor Books.

Qualitative Forschungsmethode

Gegenteil von quantitativer — Forschungsmethode. Bei der eher induktiv
qualitativen Methode stehen einzelne Situationen, die anhand struktu-
rierter Interviews, teilnehmender Beobachtung, Literaturinterpretation,
Sprach- und historischer Analysen und Beriicksichtigung des Kontexts
erarbeitet werden, im Vordergrund der Untersuchung. Personliche Erfah-
rungen des Forschers mit der anderen Kultur sind ebenfalls eine wichtige
Voraussetzung fiir die Validitit der Ergebnisse. Mit dieser ,weichen Vor-
gehensweise werden ausgehend von einzelnen kulturspezifischen Situa-
tionen (—Kulturspezifika) subtile Bedeutungsunterschiede erfasst und
durch Kombinationen mit anderen Einzelfillen Riickschliisse auf die Ge-
samtheit einer Kultur gezogen, ohne zufallsgesteuert vorgehen zu miissen.
Diese Methode wird hdufig in Kulturanthropologie und Kulturwissen-
schaften angewandt (—emic) (Barmeyer et al. 2011).

Holzmdiller (1995) schligt vor, im interkulturellen Kontext eine qua-
litative Methodik zu wihlen, da vergleichende Fallstudien, explorative
Deskriptionen, reichhaltige und einftihlsame Deskriptionen etc. einen
hoher zu bewertenden Beitrag zum Erkenntnisstand boten, als eng ange-
legte Forschungsbemiihungen, die der komplexen konzeptionellen und
methodischen Problemlage in der interkulturellen Forschung nicht ge-
recht werden. Letztendlich bleibt die Wahl der Forschungsmethode aber
eine Frage der epistemologischen Grundhaltung (interkulturelle — Epis-
temologie).
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Barmeyer, C./Genkova, P/Scheffer, J. (2011): Methodologische Probleme interkultureller
und kulturvergleichender Forschung. In: Barmeyer, C. /Genkova, P/Scheffer, J. (Hg.):
Interkulturelle Kommunikation und Kulturwissenschaft. Grundbegriffe, Wissen-
schaftsdisziplinen, Kulturrdume. Passau, Stutz, 129-154.

Holzmdller, H. (1995): Konzeptionelle und methodische Probleme in der interkulturellen
Management- und Marketingforschung. Stuttgart, Schaffer-Poeschel.

Quantitative Forschungsmethode

Gegenteil von qualitativer — Forschungsmethode. Bei der quantitativen
Methode wird in der Regel ein deduktives Vorgehen gewihlt: Hypothesen
werden aufgestellt, auf ihre Allgemeingiiltigkeit hin tiberpriift und damit
»Wenn-dann“-Zusammenhinge geschaffen. Die deduktiv orientierte
quantitative Forschung (— Positivismus), die auf dem naturwissenschaft-
lichen Forschungsideal objektiv nachpriifbarer Ergebnisse beruht, macht
universell giiltige Aussagen anhand von Momentaufnahmen. Aufgrund
Jharter Erhebungs- und Analysemethoden werden quantitative Daten
durch schriftliche Befragung, vorstrukturierte Interviews, standardisierte
Tests und Experimente erhoben. Diese Methode wird hiufig in der Wirt-
schaftswissenschaft und Psychologie angewandt (—Etic). Letztendlich
bleibt die Wahl der Forschungsmethode aber eine Frage der epistemolo-
gischen Grundhaltung (interkulturelle — Epistemologie).

Barmeyer, C./Genkova, P/Scheffer, J. (2011): Methodologische Probleme interkultureller
und kulturvergleichender Forschung. In: Barmeyer, C./Genkova, P/Scheffer, J. (Hg.):
Interkulturelle Kommunikation und Kulturwissenschaft. Grundbegriffe, Wissen-
schaftsdisziplinen, Kulturrdume. Passau, Stutz, 129-154.

Reintegration

Wiedereingliederung von Fach- und Fihrungskriften bzw. —Expatria-
tes in das heimatliche Arbeits- und Lebensumfeld im Anschluss an eine
Auslandsentsendung; im englischen Sprachraum als ,,reentry oder ,,re-
patriation® bezeichnet. Von der Reintegration betroffen sind z.B. Aus-
landsentsandte einer Organisation. Dabei treten nicht selten spezielle
»Riickkehrprobleme® auf (Sievert/Yan 1998). Diese Riickkehrprobleme
kénnen mit Verdnderungen im personlichen Umfeld zu tun haben, vor
allem aber mit Verinderungen innerhalb der (wieder-)aufnehmenden
Organisation. Hierunter fallen Umstrukturierungen und Stellenkiirzun-
gen ebenso wie monetdre und hierarchische Neueinstufungen. Der
heimkehrende Mitarbeiter muss sich mit z.T. tiefgreifenden Veridnderun-
gen auseinandersetzen und nach der eigentlichen Umstellung im Ent-
sendekontext (—Kulturschock, — Transition, interkulturelle) bei der
Riickkehr erneut einen Anpassungsprozess durchlaufen. Dies kann zu
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einem Reintegrationsschock fithren, der einem ,,umgekehrten — Kultur-
schock® dhnelt. Hdufig ist sich die Personalabteilung der entsendenden
Organisation dieser Riickkehrprobleme nicht bewusst und mit deren
Bewiltigung tiberfordert. Es existieren jedoch Instrumente und Maf3-
nahmen zur Wiedereingliederung, wie beispielsweise die kontinuierliche
Durchfithrung von Weiterbildungen (bereits wahrend des Auslandsauf-
enthalts, z.B. bei Heimaturlauben) oder die Betreuung durch einen Men-
tor, der die Interessen des Auslandsentsandten in der Muttergesellschaft
vertritt und ihn mit relevanten Information versorgt (Peltonen/Ladwig
2005). Nach dem Auslandsaufenthalt bietet sich der Besuch von Wieder-
eingliederungsseminaren (,,Re-Entry-Training®) an.

Von zunehmender Bedeutung fiir das Personalmanagement ist der
Wissenstransfer und der Austausch internationaler Erfahrungen der Aus-
landsentsandten und deren sinnvolle Nutzung innerhalb der Organisati-
on im Sinne eines systemischen interkulturellen — Wissensmanagements.
Peltonen, T./Ladwig, D. (2005): Repatriierung und Identitatsbildung. Eine neue Be-

trachtungsweise der Reintegration nach einem Auslandseinsatz. In: Stahl, G./May-

rhofer, W./Kihlmann, T. (Hg.): Internationales Personalmanagement. Neue Aufga-

ben, neue Losungen. Minchen/Mering, Hampp, 325-346.

Sievert, H.-W./Yan, S. (1998): Die Reintegration im internationalen Personalmanage-
ment. In: Barmeyer, C./Bolten, J. (Hg.): Interkulturelle Personalorganisation. Ster-

nenfels/Berlin, 241-273.
Mit B.A.

Relocation — Auslandsentsendung
Repatriate —Auslandsentsendung

Resistenz
Oftmals erste Reaktion auf den Kontakt mit fremdkulturellen Elementen
und die Konfrontation mit —Fremdheit, die sich in Skepsis, Ignoranz,
Ablehnung oder aktivem Widerstand dufert. Resistenz kann sich ebenso
gegeniiber Praktiken und — Werten ausdriicken, die als fremd und un-
passend empfunden werden, wie gegeniiber den Akteuren und Individu-
en, die diese reprisentieren. Mit zunehmender Diversifizierung sozialer
— Systeme durch Migration und — Kulturtransfer vervielfachen sich auch
die Bertihrungspunkte (—Akkulturation) zwischen Reprisentanten die-
ser Systeme und ihrer kulturellen — Artefakte (— Internationalisierung).
Dadurch kann Resistenz hdufiger und intensiver als erste Reaktion her-
vorgerufen werden.

Aus Sicht der Kulturtransferforschung sind Resistenz und Widerstand
neben — Integration und kultureller Anpassung nur eine Form der Re-
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zeption importierter — Artefakte und Praktiken (Evans et al. 2002, Liise-
brink 2008). Auf Ebene der Alltagskulturen kann Resistenz eine Folge
gefiihlter Uberfremdung sein (Stichwort: Antiamerikanismus). Insbeson-
dere der Versuch der unilateralen Ubertragung von Praktiken des (Per-
sonal-)Managements innerhalb transnationaler Mutter-Tochter-Bezie-
hungen scheint kulturelle Resistenzen zu férdern. Hierbei jedoch kann
Resistenz auch eine erste Reaktion auf allgemeine Veridnderungsprozesse
sein, die im Diskurs kulturell aufgeladen wird.

Zentral ist allerdings, dass Widerstand dabei nicht der Schlusspunkt
sein muss, sondern als Ubergangsstadium auch Ausgangspunkt sein kann
fiir begleitende Mafinahmen zu seiner Uberwindung (Barmeyer/Davoine
2007, Barmeyer 2010). An diese Idee kniipfen auch die — Critical-Inci-
dent-Forschung sowie die Entwicklung interkultureller —Kompetenz an.
In beiden Fillen wird Resistenz gegeniiber Erfahrungen mit einer Fremd-
kultur als erste Reaktion anerkannt, zugleich aber auch der Versuch un-
ternommen, diese zu iiberwinden und zu einem hoheren Niveau von
— Ambiguitiitstoleranz und — Ethnorelativismus im Verhalten der Inter-
agierenden zu gelangen.

Barmeyer, C./Davoine, E. (2007): Internationaler Transfer von Unternehmenskulturen
zwischen Nordamerika und Europa. Empirische Ergebnisse der Rezeption US-ame-
rikanischer und kanadischer Unternehmenswerte und Verhaltenskodizes in deut-
schen und franzosischen Tochtergesellschaften. In: Oesterle, M. (Hg.): Internatio-
nales Management im Umbruch — Globalisierungsbedingte Einwirkungen auf
Theorie und Praxis Internationaler Unternehmensfiihrung. Wiesbaden, Gabler,
257-289.

Barmeyer, C. (2010): Das Passauer 3-Ebenen-Modell. Von Ethnozentrismus zu Ethno-
relativismus durch kontextualisierte interkulturelle Organisationsentwicklung. In:
Barmeyer, C./Bolten, J. (Hg.): Interkulturelle Personal- und Organisationsentwick-
lung. Sternenfels, Wissenschaft & Praxis, 31-55.

Evans, P/Pucik, V./Barsoux, J. (2002): The Global Challenge. Frameworks for Interna-
tional Human Resource Management. Boston, McGraw-Hill.

Lusebrink, H.-J. (2008): Interkulturelle Kommunikation. Interaktion, Fremdwahrneh-
mung, Kulturtransfer. Stuttgart/Weimar, Metzler.

S.0.

Rezeption, interkulturelle — Kulturtransfer

Reziprozitat

Bezeichnung fiir individuelle oder kollektive Prozesse von Wechselseitig-
keit (Sahlins 2005). Da — Kultur ein dynamisches Konstrukt ist und — wie
auch die —Interkultur — wechselseitigen Aushandlungsprozessen zwi-
schen Individuen und Kollektiven unterliegt, spielt Reziprozitit bei der
Bildung und Aufrechterhaltung eben dieser eine wichtige Rolle. Doch
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nicht nur im interkulturellen Kontext nimmt Reziprozitit eine wichtige

Rolle bei Beziehungsaufbau und -pflege ein, sondern sie ist gerade auch

in wirtschaftlicher Hinsicht relevant (Fehr/Gichter 2000).

Theoretische Fundierung zu Reziprozititsbeziehungen findet sich bei-
spielsweise in der Kulturanthropologie (Lévi-Strauss 1944, Mauss 1984) so-
wie der Soziologie (Bourdieu 1980), wobei gerade in der Soziologie Rezipro-
zitit teilweise als derart grundlegend und omniprisent angesehen wird, dass
eine nihere Betrachtung zuweilen nicht lohnenswert erscheint (Adloff/Mau
2005,9). Dies ist zwar in kulturellen Prozessen ebenfalls der Fall, jedoch kann
ein Bewusstsein tiber reziproke Handlungsweisen hier zu mehr kultureller
Sensibilitdt beitragen, gerade wenn man die Handlungen vor dem Hinter-
grund kultureller —Artefakte und Spezifika sowie zwischenmenschlicher
Unterschiede in beispielsweise Macht- und Statusverhaltnissen analysiert.

Vor allem in interkulturellen Kontexten birgt das Konzept der Rezip-
rozitit jedoch auch ethische Herausforderungen (Evanoff 2004), da — je
nach kultureller Pragung und ethischen Wertvorstellungen (— Werte) —
Reziprozititsprozesse auch als Bestechung oder Korruption wahrgenom-
men werden konnen (Su/Littlefield 2001). Dies kann beispielsweise zu
Herausforderungen im Arbeitsalltag von — Expatriates fithren.

Adloff, F/Mau, S. (2005) (Hg.): Vom Geben und Nehmen. Zur Soziologie der Rezipro-
zitat. Frankfurt/Main, Campus.

Bourdieu, P. (1980): Sozialer Sinn. Kritik der theoretischen Vernunft. Frankfurt/Main,
Suhrkamp.

Evanoff, R. J. (2004): Universalist, relativist, and constructivist approaches to inter-
cultural ethics. In: International Journal of Intercultural Relations, 28, 439-458.
Fehr, E./Géchter, S. (2000): Fairness and Retaliation: The Economics of Reciprocity.

Journal of Economic Perspectives 14, 159-181.

Lévi-Strauss, C. (1944): Reciprocity and Hierarchy. In: American Anthropologist, 46
(2.1), 266-268.

Mauss, M. (1984): Die Gabe. Form und Funktion des Austauschs in archaischen Ge-
sellschaften. Frankfurt/Main, Suhrkamp.

Sahlins, M.D. (2005): Zur Soziologie des primitiven Tauschs. In: Adloff, F/Mau, S. (Hg.):
Vom Geben und Nehmen. Zur Soziologie der Reziprozitat. Frankfurt/Main, Campus,
73-91.

Su, C./Littlefield, J. (2001): Entering Guanxi: A Business Ethical Dilemma in Mainland

China? Journal of Business Ethics, 33, 199-210.
B.A.

Rolle, soziale

Merkmalsbiindel aus Funktion, Eigenschaften, Tétigkeiten, Aufgaben,
Verhalten, aber auch das Ansehen eines Individuums in sozialen Syste-
men, das den Interagierenden Orientierung und Sicherheit gibt (Goft-
mann 1973). Rollen werden erlernt, verinnerlicht, ausgefiillt und eventu-
ell entwickelt (— Sozialisation). Sie strukturieren—auch durch Statuts- und
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Funktionszuschreibungen — (— Habitus) die Bedingungen und Bezie-
hungen regelmifiigen sozialen Verhaltens und konstituieren somit kul-
turelle Modelle (Linton 1936), die sich in spezifischen Erwartungen,
— Werten und Verhaltensweisen widerspiegeln, denen Akteure gerecht
werden sollten. Individuen konnen — je nach kulturellem Kontext — ver-
schiedene Rollen einnehmen, diese basieren auch auf sozialen Konstruk-
tionen von Wirklichkeit (— Konstruktivismus).

Im interkulturellen Kontext divergieren diese Rollenerwartungen, was
zu beiderseitigen Unsicherheiten und moglicherweise zu Irritationen und
Missverstandnissen fithren kann (— Critical Incidents), vor allem, wenn
Rollenerwartungen nicht erfiillt oder als widerspriichlich verstanden wer-
den. Unterschiedliche Rollenerwartungen konnen sowohl gleichartige
Beziehungen (Freunde, Kollegen, Kinder, Erwachsene) betreffen, als auch
hierarchische Beziehungen (Kind-Eltern, Schiiler-Lehrer, Studierender-
Professor, Mitarbeiter-Fithrungskraft, Arzt-Patient). Herrscht eine klare
Trennung von Individuum und Rolle, beziehungsweise ein Bewusstsein
iiber diese Trennung, so handelt es sich um Rollendistanz (— Meta-Ebene).
Goffman, E. (1959): The Presentation of Self in Everyday Life. Garden City u.a., Dou-

bleday.

Linton, R. (1945): The Cultural Background of Personality. New York/London: Apple-
ton-Century.

Selbstwahrnehmung — Ethnorelativismus, — Ethnozentrismus, —> Aware-
ness, —Meta-Ebene

Selektive Kulturrdume
Konzept, um die komplexe Kulturwirklichkeit fiir Vergleiche raumlich
differenzierbar zu machen (—Kulturvergleich). In Opposition zu den
national homogenisierenden Landervergleichen einerseits (— National-
kultur), und der Dekonstruktion jeder kulturellen Homogenitit im Glo-
balisierungszeitalter andererseits (kulturelle— Dynamik), geht der Ansatz
vermittelnd von rdumlichen Konzentrationen kultureller Einzelmerkma-
le aus. Die Verbreitung bestimmter Merkmale in Bevolkerungen kann
prinzipiell unabhingig von nationalen Grenzen lokal, regional oder auch
iiberregional festgestellt werden. Je nach Forschungsinteresse und den
damit verbundenen Homogenitits- und Haufigkeitskriterien (— Gene-
ralisierung) des Merkmals, lassen sich raumlich unterschiedlichste Kul-
turformationen ausweisen, spezifisch beschreiben und vergleichen.
Konzeptionell wird damit eine flexible Kategorisierungsmoglichkeit
geschaffen, die das vorherrschende Denken in vordefinierten Einteilun-
gen wie Liandern aufbrechen soll. Kultur folgt nicht vorab feststehenden
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Kategorien oder Riumen, sondern Riume entstehen auf Grundlage kul-
tureller Befunde. Das Bild der kulturellen Vielfalt, das so erzeugt wird,
gleicht unzihligen, sich iiberlagernden Schichten an kulturellen Einzel-
merkmalen, die jeweils von ganz unterschiedlicher Gréfle sein konnen.
Kulturelle Zugehorigkeit und Nichtzugehorigkeit ist danach nicht a pri-
ori festgelegt, sondern resultiert stets aus dem jeweiligen Forschungsin-
teresse des Betrachters.
Scheffer, J. (2007): Den Kulturen Raum geben. Das Konzept selektiver Kulturrdume
am Beispiel des deutsch-tschechisch-6sterreichischen Dreilanderecks. Passau, Uni-
versitat Passau Lehrstuhl fur Anthropogeographie.

Scheffer, J. (2009): Entgrenzung durch neue Grenzen — Zur Pluralisierung von Kultur.
In: Interculture Journal, 8, 19-33.

SIETAR

Society for Intercultural Education, Training and Research ist die weltweit
erste und grofite Vereinigung von Wissenschaftlern, Trainern und Perso-
nalentwicklern sowie anderen international arbeitenden Berufsgruppen,
die ein gemeinsames Interesse an der Verbesserung interkultureller Kom-
munikation und Kooperation verbindet. SIETAR wurde 1974 in den USA
als ein internationales Netzwerk ins Leben gerufen und weist heute mehr
als 30 Regional- und Landergruppen auf: u.a. SIETAR Europe (seit 1991),
SIETAR Japan (seit 1985) oder SIETAR Deutschland (seit 1994) mit iiber
700 Mitgliedern. Zu den Aktivitdten von SIETAR gehort die Herausgabe
von Journals und Sammelbdnden sowie die Organisation von Weiterbil-
dungsveranstaltungen fiir Theorie und Praxis z.B. in Form von Kongres-
sen, Workshops, Arbeitsgruppen etc.

http://www.sietar-deutschland.de

Simulation, interkulturelle

Interaktive Methode interkulturellen — Trainings, die es Teilnehmern er-
moglicht durch — Erfahrungslernen, durch kommunikative und koope-
rative Aktivititen —Interkulturalitiit praktisch zu erfahren und zu reflek-
tieren. Teilnehmer werden sich moglicher Probleme bewusst, neue
Fihigkeiten werden trainiert, eventuell entscheidende, langfristige Kon-
sequenzen konnen in einem kurzfristigen Zeitraum analysiert sowie
Kommunikation und Kooperation stimuliert werden. Im Folgenden
kann das Erlernte direkt in die Realitdt eingebunden werden. Somit ist
diese Erfahrung nicht nur kognitiv, sondern auch emotional und inter-
aktiv (interkulturelle —Kompetenz). Die Interaktionspartner konnen
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entweder tatsichlich unterschiedlichen Kulturen angehéren oder sie be-

kommen Rollenvorgaben und ,,Spielregeln fiir die Interaktion (Fowler/

Blohm 2004 ), wie beispielweise bei der deutschen Simulation ,,KulturRal-

lye“ von Metalog.

Bekannte Simulationen sind:

*  BaFd BaFd: simuliert Kulturschocks zwischen Angehorigen verschie-
dener fiktiver ,synthetischer Kulturen“ durch Vorgabe bestimmter
Verhaltensregeln.

+  Ecotonos: Simulation, die bisher hauptsichlich in den USA und Japan
weiterentwickelt wurde und ebenso wie BaF4 BaFd Verhaltensregeln,
die auf Werteorientierungen beruhen, vorgibt.

» Albatros: Simulation, bei der Teilnehmer anderskulturellen Einheimi-
schen auf der Insel ,,Albatros“ begegnen. Die Teilnehmer nehmen an
einer Alltagszeremonie teil. Dort werden fremde Riten und Gewohn-
heiten beobachtet, die von den Teilnehmern in der Regel fehlinterpre-
tiert werden.

*+ Barnga: In dieser Simulation, die mit Spielkarten durchgefiihrt wird,
bewegt sich jeder Teilnehmer nach einer Spielrunde von einer Gruppe
zur nichsten. Es herrscht die Annahme vor, dass alle die gleichen
Regeln haben und obwohl dies nicht der Fall ist, miissen sie mitein-
ander kommunizieren und agieren.

Mittels solcher Simulationen — von denen die obigen nur eine Auswahl

darstellen, da es noch zahlreiche mehr gibt (Fowler/Mumford 1999, Pe-

dersen 2004) — wird die Realitit kultureller Unterschiede im menschli-
chen Handeln und die Entstehung von Missverstindnissen und Konflik-
ten dargestellt (Hofstede et al. 2002). Zentrales Element ist neben der

Simulation das anschlieBende Debriefing, das eine gefithrte Analyse und

Verarbeitung des Erlebten bei den Teilnehmern erméglicht. Zunehmend

finden interkulturelle Simulationen auch im Hochschulbereich Anwen-

dung (Bosse 2011, Bosse et al. 2011, Hiller/Vogler-Lipp 2010).

Bosse, E. (2011): Qualifizierung fur interkulturelle Kommunikation: Trainingskonzep-
tion und -evaluation. Minchen, ludicium.

Bosse, E./KreB, B./Schlickau, S. (2011) (Hg.): Methodische Vielfalt in der Erforschung
interkultureller Kommunikation an deutschen Hochschulen. Hildesheimer Schriften
zur Interkulturellen Kommunikation. Frankfurt/Main, Peter Lang.

Fowler, S./Mumford, M. (1999): Intercultural sourcebook: Cross-Cultural training me-
thods (Volume Il). Yarmouth, Intercultural Press.

Fowler, S./Blohm, J. (2004): An Analysis of methods for intercultural training. In:
Landis, D./Bennett, J./Bennett, M. (Hg.): Handbook of intercultural training. Lon-
don, Sage, 37-84.

Hiller, G./Vogler-Lipp, S. (2010) (Hg.): Schlusselqualifikation Interkulturelle Kompetenz
an Hochschulen. Grundlagen, Konzepte, Methoden. Wiesbaden, VS.
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Hofstede, G./Hofstede, J./Pedersen, P. (2002): Exploring Culture. Exercises, stories and
synthetic cultures. Yarmouth, Intercultural Press.

Pedersen, P. (2004): 110 Experiences for Multicultural Learning. Washington, APA.

www.metalog.de

Skript, kulturelles — Handlungskette, — Sozialisation

Sozialisation

Prozess des individuellen Erwerbs kollektiver Muster des Wahrnehmens,
Denkens, Fiihlens und Handelns. Im Rahmen der Sozialisation verinner-
licht das Individuum Wahrnehmungsmuster, Verhaltensregeln (— Werte
und Normen), Praktiken und (kognitive) Fertigkeiten, durch die es in die
Gesellschaft hineinwichst und die in der Auseinandersetzung mit der
sozialen Umwelt sich stellenden Aufgaben zu losen vermag (Elias 1979,
Thomas 2005). Hofstede (2001, 2) spricht auch von ,mental programing*
bzw. ,,software of the mind“. Auf diese Weise ist es dem Individuum
moglich, sich im sozialen —System zurechtzufinden und mit anderen
Mitgliedern relativ konfliktfrei zu interagieren (Dubar 1991). Zugleich
stellt die gesellschaftliche Gruppe (— Kulturkollektiv) sicher, dass bewihr-
te Losungen zur Bewiltigung umweltbedingter Probleme tradiert werden
und somit ihr Fortbestand gewiahrleistet ist. Diese Orientierungsfunktion
der Sozialisation schligt sich folglich auch in konkreten Praktiken und
Verhaltensweisen nieder (— Habitus, — Kultur, — Nationalkultur, kultu-
reller —Stil); allerdings ldsst sich daraus kein Determinismus ableiten,
bleibt doch die kollektive Komponente immer nur ein Aspekt der Per-
sonlichkeitsstruktur (Hofstede 2001, Thomas 2005).

Sozialisation steht in engem Zusammenhang mit —Enkulturation,
versteht sich selbst jedoch als fortdauernden Prozess (Thomas 2005), der
notwendig ist, damit im Rahmen sozialer Lernprozesse auch auf verdn-
derte Umweltbedingungen (—Akkulturation) angepasste Losungen ge-
funden werden kénnen. Allerdings muss hier unterschieden werden zwi-
schen veranderbaren Praktiken und grundlegenden Strukturen der
Wahrnehmungs- und Informationsverarbeitung.

Dubar, C. (1991): La Socialisation. Construction des identités sociales et profession-
nelles. Paris, /ﬁrmand Colin.

Elias, N. (1979): Uber den Prozef der Zivilisation. Soziogenetische und psychogeneti-
sche Untersuchungen. Frankfurt/Main, Suhrkamp.

Hofstede, G. (2001): Culture’s Consequences. Comparing Values, Behaviors, Institu-
tions and Organizations Across Nations. Thousand Oaks, Sage.

Thomas, A. (2005): Grundlagen der interkulturellen Psychologie. Nordhausen, Trau-

gott Bautz.
S.0.
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Spezifitat/Diffusitat

— Kulturdimension nach Parsons (1951, 1952), die von Hampden-
Turner und Trompenaars (2000) aufgegriffen und sowohl theoretisch-
konzeptuell weiterentwickelt als auch kulturvergleichend (—Kultur-
vergleich) empirisch angewandt wurde. Es geht einerseits um die
gedankliche Ordnung und Strukturierung von sozialen —Systemen
und andererseits darum, wie zwischenmenschliche Beziehungen ver-
standen und gestaltet werden. Insbesondere auch der Grad der Tren-
nung zwischen Offentlichem/Beruflichem und Privatem sowie die
dadurch bestimmten Rollen und Funktionen einer Person hingen da-
von ab, wie stark getrennt die einzelnen Lebensbereiche voneinander
betrachtet werden.

Spezifitit ist dadurch charakterisiert, dass sie Systeme und Probleme
im Einzelnen kontextunabhingig analysiert werden. Es existiert eine
klare Trennung zwischen konkretem Wissen und abstrakter Vermutung
und Schlussfolgerung. Individuen mit spezifischer Orientierung kon-
zentrieren sich eher auf Objekte und Ziele als auf Menschen. Probleme
werden analysiert, indem sie zergliedert und die Frage der Verantwort-
lichkeit spezifisch bestimmtem Menschen zugewiesen werden. Rollen
einer Person sowie Lebensbereiche, etwa im Privat- und Berufsleben,
werden klar getrennt. Als am stirksten spezifisch sind nach Trom-
penaars (1993) Menschen aus Schweden, den Niederlanden und der
Schweiz.

Diffusitit erfasst Systeme und Probleme in ihrer Gesamtheit und in
ihren jeweiligen Relationen und Abhingigkeiten. Alle Elemente eines Sys-
tems sind miteinander verbunden und hingen voneinander ab. Verant-
wortlichkeiten werden weniger klar definiert und von der Gemeinschaft
geteilt. In zwischenmenschlichen Beziehungen tiberschneiden sich Rol-
len, Funktionen und Lebensbereiche, so dass zum Beispiel eine bestimm-
te berufliche Stellung Begegnungen in allen Lebenssituationen beein-
flusst. Als am stérksten diffus sind nach Trompenaars (1993) Menschen
aus China, Nepal, Burkina Faso und Nigeria.

Hampden-Turner, C./Trompenaars, A. (2000): Bulding Cross-Cultural Competence.

Chichester, Wiley.

Parsons, T./Schils, E. (1951): Towards a General Theory of Action. Cambridge, Cam-
bridge University Press.

Parsons, T. (1952): The Social System. Glencoe, Free Press.
Trompenaars, F. (1993): Handbuch globales Managen. Minchen, Econ.

Standardisierung — Kulturkonvergenz



150  Stereotypen

Stereotypen

Kognitive Schemata und Fremdbilder, die auf einem Minimum personlicher
Erfahrung basieren und reduzierte und starre Annahmen tiber Eigenschaf-
ten oder Verhaltensweisen von Personen anderskultureller sozialer Gruppen
machen (Lippmann 1997). Das Erzeugen von Stereotypen hangt von der
eigenen Wahrnehmung und der jeweiligen Situation ab. Die andere Kultur
wird zwangsldufig immer als Fremdwahrnehmung aus der Ich-Perspektive
betrachtet und fremde Verhaltensweisen werden mit den eigenen verglichen.

Stereotypen entstehen durch Kategorisierung, die die Erfahrung organi-
siert und das Verhalten lenkt. Sie beinhalten vereinfachende und schemati-
sierende Aussagen und dienen somit der Einordnung und Abgrenzung, auch
der Wertung. Sie beschreiben jedoch nicht das Verhalten eines Individuums;
sie beschreiben lediglich das erwartete Verhalten, das man allen Mitgliedern
einer Gruppe zuschreibt. Stereotypen sind selektiv, erlernt, kulturell deter-
miniert, konstant und unprézise. Zu unterscheiden sind Autostereotypen
(Beschreibung der eigenen kulturellen Gruppe) und Heterostereotypen (Be-
schreibung der anderskultureller Individuen und Gruppen).

Stereotypen sind von — Generalisierungen und Vorurteilen abzugrenzen:
Vorurteile sind vorgefertigte, meist negative Wertungen, die ohne die
Kenntnis von Fakten gebildet wurden. Dabei neigen Menschen dazu, frem-
den Personen und Gruppen negative Eigenschaften zuzuschreiben, um die
eigene Identitit positiv zu empfinden. Stereotypen kénnen, wenn kein Be-
wusstsein iiber ihre Undifferenziertheit und Starrheit herrscht, durch ein-
seitige oder negative Bewertungen zu Vorurteilen werden (Barmeyer/Gen-
kova 2011).

Im Gegensatz zu Vorurteilen sind Stereotypen nicht grundsitzlich ver-
werflich (Nazarkiewicz 2000), da sie entsprechend des —D.LE. der Be-
wertung von fremdkulturellen Ereignissen oder Handlugen eine wertfreie
Bewusstmachung vorangeht. Sie erfiillen nach Adler (2002) auch eine
Ordnungsfunktion: Sie geben Orientierung, um sich in einer fremden
Kultur besser zurechtzufinden und um handlungsfahig zu bleiben, ins-
besondere wenn sie
+  bewusst und differenziert verwendet werden: Das Verhalten eines ein-

zelnen Individuums darf nicht als das Verhalten einer ganzen Gesell-

schaft interpretiert werden,

+ zur Beschreibung und nicht zur Interpretation dienen, d.h. sie sollen
wertfrei sein,

+ durch neu gemachte Erfahrungen modifiziert werden.

Adler, N. (2002): International Dimensions of Organizational Behavior. Cincinnati,
South Western.
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Barmeyer, C./Genkova, P. (2011): Wahrnehmung, Stereotypen und Vorurteile. In: Barmey-
er, C./Genkova, P/Scheffer, J. (Hg.): Interkulturelle Kommunikation und Kulturwissen-
schaft. Grundbegriffe, Wissenschaftsdisziplinen, Kulturraume. Passau, Stutz, 173-190.

Lippmann, W. (1997): Public Opinion. New York, Free Press.

Nazarkiewicz, K. (2000): Keine Angst vor Stereotypen! Hilfestellungen zum Umgang
mit ethnischen Stereotypisierungen in interkulturellen Trainings. In: Résch, O. (Hg.):
Stereotypisierung des Fremden: Auswirkungen in der Kommunikation. Berlin, News
& Media, 179-206.

Stil, kommunikativer

Beschreibung der in einem einem Kulturraum vorherrschenden Arten
kommunikativer Stilmittel, d.h. Ausdrucks-, Darstellungs- und Hand-
lungsweisen von Personen eines kulturellen Systems (soziales — System),
die durch charakteristische Merkmale geprigt sind (Barmeyer 2000, 140).
Dabei umfasst Stil sowohl strukturelle als auch semantische Merkmale und
iibt eine Ordnungsfunktion in Kommunikations- und Interaktionsprozes-
sen aus (Soeffner 1986). Um eine Analyse kommunikativer Stile vorzuneh-
men, kann bei der miindlichen und schriftlichen Kommunikation auf
verschiedene Merkmale geachtet werden, die in Tabelle 3 dargestellt sind:

Kommuni- Schriftliche Kommunikation Miindliche Kommunikation

kationsebene

Verbal + Lexikalische, syntaktische, + Lexikalische, syntaktische,
rhetorisch-stilistische rhetorisch-stilistische
Vertextungsmittel Vertextungsmittel

Direktheit/Indirektheit Direktheit/Indirektheit

Non-verbal + Bilder, Zeichnungen, + Mimik, Gestik, Kérperhaltung,
Diagramme Blickkontakt
+ Form(at), Farbe, Layout, + Zuwendung (intentional vs.
Faltweise, Materialqualitit nicht-intentional)
Paraverbal + Typographie, Interpunktion + Lautstirke, Stimmlage,
+ Schreibweise, Zwischenriume (z.B. Sprechrhythmus
Anordnung von Bildelementen) « Lachen, Hiisteln, Pausen, Akzent
+ Satzspiegel
Extraverbal + Zeit (z.B. Erscheinungsweise) « Zeit, Ort, Kommunikations-
» Raum (Ort und Modi der beziehung (symmetrisch,
Textiibermittlung; Medium) asymmetrisch)

Kontexte, taktile (fithlbar),
olfaktorische (riechbar) Aspekte

Zielgruppenorientierung

Tab. 3: Vier Ebenen mindlicher und schriftlicher Kommunikation (Bolten 1999, 114).

Wie die Kommunikation bei der Darlegung eines Sachverhalts gestaltet
wird, hingt davon ab, in welchen Verweisungszusammenhang diese ver-
schiedenen Merkmale treten bzw. welchen kommunikativen Stil sie wihlen
und vice versa. Dabei ist der kommunikative Stil immer auch ein kultureller
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—Stil: Gerade bei Textiibertragungen von einer Ausgangs- in eine Zielkul-
tur ist es wichtig, die kulturellen Wissensbestinde beider Kulturen — beson-
ders jedoch der Zielkultur — zu kennen, um die Textiibertragung erfolgreich
leisten zu konnen. Das Gleiche gilt fiir die Textproduktion (Bolten 1999).
Dies spielt fiir die interkulturelle —Kommunikation eine besondere Rolle,
denn wenn die Unterschiede nicht bedacht oder wahrgenommen werden,
konnen divergierende Stile in interkulturellen Interaktionssituationen zu
Missverstindnissen oder — Critical Incidents fithren.
Barmeyer, C. (2000): Interkulturelles Management und Lernstile. Frankfurt/Main, Campus.
Bolten, J. (1999): Kommunikativer Stil, kulturelles Gedachtnis und Kommunikations-
monopole. In: GeiBner, H./Herbig, A./Wessela, E. (Hg.): Wirtschaftskommunikation
in Europa. Tostedt, Attikon, 113-131.
Soeffner, H.-G. (1986): Stil und Stilisierung. In: Gumbrecht, H. U./Pfeiffer, K.L. (Hg.):
Stil. Geschichten und Funktionen eines kulturwissenschaftlichen Diskurselements.

Frankfurt/Main, Suhrkamp, 317-341.
B.A.

Stil, kultureller

Konkrete Manifestation bestimmter konstanter oder regelméflig wieder-
kehrender Ausdrucks-, Darstellungs- und Handlungsweisen von Indivi-
duen eines kulturellen Systems, die auf einem umfassenden System von
Zeichen, Symbolen und Verweisungen sozialer Orientierung basiert (Eli-
as 1969, Soeffner 1986), sowie von charakteristischen Merkmalen geprigt
ist (Barmeyer 2001). Kultureller Stil wird in den verschiedenen Bereichen
des Daseins jedoch nicht unbedingt bewusst hervorgebracht, sondern ist
fiir die Interagierenden selbstverstindlich.

Stil manifestiert sich somit in kulturellen Priferenzen (— Wertorien-
tierungen): Bestimmtes Verhalten wird von einer (kulturellen) Gruppe
vorgezogen und findet sich in dieser Auspragung und in dieser Haufigkeit
in anderen Kulturen nicht (— Kultur). Somit verweist Stil als Ausdruck
von Kultur auf kollektiv Geteiltes, zu dem sich bestimmte Gruppen oder
Gemeinschaften zugehorig fiihlen.

Dabei handelt es sich weniger um funktionale als um expressive Ver-
haltensweisen. Das heift, es geht weniger darum, dass eine Handlung
vollzogen wird, sondern darum, wie sie vollzogen wird. Im Stil werden
also bestimmte expressive Haltungen sichtbar, die durch —Sozialisation
erlernt und internalisiert sind. Das rein Funktionale und Instrumentelle,
etwa dass Menschen essen, arbeiten oder anderen Aktivititen nachgehen,
ist noch kein Indiz fir Stil. Das Wie spiegelt die Expressivitit der Haltun-
gen und Handlungen wider, das Wie ist kulturell geprigt, das Wie zeigt
den jeweiligen Stil.
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Allgemeine Praktiken Kultureller Stil Wertorientierungen
und Verhaltensweisen

Universell: Notwendigkeiten | Relativ: Konventionen Normativ: Praferenzen
Funktional: Was getan Expressiv: Wie etwas getan | Arbitrdr: Warum Dinge
wird wird getan werden

Tab. 4: Praktiken, kultureller Stil und Wertorientierungen (Barmeyer 2001, 157).

Funktional eignet sich Stil als Strukturierungshilfe zur Analyse kulturspe-
zifischen Verhaltens innerhalb sozialer Systeme und zur kulturtypologi-
schen Differenzierung, da er als Konstitutions- und Deskriptionskategorie
einen bestimmten Wirklichkeitsbereich beschreibt und charakterisiert.
Dabei steht die Identifizierbarkeit des Typischen im Vordergrund, die
durch das klar Unterscheidbare, das Differenzierbare erst ermoglicht wird
(Galtung 1983). Ammon (1989) nutzt hier das Konzept ,kultureller
Schliisselworter, die auf inhdrente Besonderheiten und Wertorientierun-
gen einer Gesellschaft verweisen.

Einschrinkend ist anzumerken, dass das Konzept des kulturellen Stils
von der Annahme der Existenz einer Lebenswelt (Bolten 2007) und eines
(national)kulturellen Kontexts mit kollektiv geteiltem Bedeutungssys-
tem, die wiederum auf bestimmten Wertorientierungen beruhen, geprigt
ist. Insofern kann dem Konzept dieselbe Kritik entgegengebracht werden
wie dem der — Nationalkultur. Insofern sollten kulturelle—Dynamik, die
Relativitit von Spezifika (— Kulturdimensionen), spezifische — Kontexte
und die Einzigartigkeit von Individuen beriicksichtigt werden.

Ammon, G. (1989): Der franzosische Wirtschaftsstil. Minchen, Eberhard Verlag.
Barmeyer, C. (2001): Kulturelle Lernstile. Erfahrungslernen und Bildungssysteme in Frank-
reich und Deutschland. In: Bolten, J./Schréter, D. (Hg.): Im Netzwerk interkulturellen

Handelns. Theoretische und praktische Perspektiven interkultureller Kommunikations-

forschung. Sternenfels/Berlin, Wissenschaft & Praxis, 155-173.

Bolten, J. (2007): Einfihrung in die Interkulturelle Wirtschaftskommunikation. Gottin-
gen, UTB.

Elias, N. (1969): Die hofische Gesellschaft. Frankfurt/Main, Suhrkamp.

Galtung, J. (1983): Struktur, Kultur und intellektueller Stil. In: Leviathan. Zeitschrift ftr

Sozialwissenschaft, 2, 303-337.

Soeffner, H.-G. (1986): Stil und Stilisierung. In: Gumbrecht, H./Pfeiffer, K. (Hg.): Stil.

Geschichten und Funktionen eines kulturwissenschaftlichen Diskurselements.
Frankfurt/Main, Suhrkamp, 317-341.

Synergie, interkulturelle
Kombination und komplementires Zusammenwirken verschiedenkultu-
reller Elemente (z.B. Personen) mit unterschiedlichen Einstellungen,
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Werten, Denk- und Verhaltensweisen innerhalb eines Systems, die durch
gegenseitige zielgerichtete Verstirkung bewirken, dass die hervorgebrach-
ten Leistungen von hoherer Qualitit sind als die Summe ihrer Einzelele-
mente (Maslow 1964 ). Dabei dient die Unterschiedlichkeit, deren Poten-
ziale und Stdarken genutzt werden, als Basis fiir Perspektivenvielfalt und
Kreativitit und ermoglicht somit neue unerwartete Losungen und ein
besseres Ergebnis (Moran/Harris 1933) (— Dilemma-Theorie). Interkul-
turelle Synergie fasst kulturelle Eigenarten und Unterschiede nicht als
problematisch und als Ursache fiir Missverstindnisse und Konflikte
(= Critical Incidents) auf, sondern als Ressource und Bereicherung. Sie
ist die positive Seite von kultureller — Vielfalt und — Kultur-Divergenz.
Fir die interkulturell-synergetische Losung eines Problems wird ver-
sucht, kulturelle Vielfalt als Vorteil in soziale — Systeme zu integrieren.

Voraussetzung fiir die Entstehung von interkultureller Synergie ist die
Bereitschaft der beteiligten Akteure, kulturelle Vielfalt zu akzeptieren und
sie als produktiv nutzbares Potenzial anzusehen.

Adler (2002) schlégt als Prozess zur Forderung interkultureller Syner-
gien drei Schritte vor:

1. Situationsbeschreibung: Beschreibung des Problems aus der kultur-
spezifischen Sicht der Interagierenden.

2. Kulturelle Interpretation der Situation: Analyse der kulturellen Ge-
meinsamkeiten und Unterschiede zwischen den Annahmen und
Handlungen der jeweiligen betroffenen Kulturen.

3. Kulturelle Kreativitit: Synergetische Alternativen kreieren, um Prob-
leme zu losen. Dies erfordert die Fihigkeit zur —Metakommunikation.

Auflerdem stellt sie anhand des Spannungsverhiltnisses von Eigenkultur

und Fremdkultur fiinf grundlegende Verhaltensstrategien in interkultu-

rellen Situationen vor, die mit unterschiedlichen Graden interkultureller

Kompetenz verbunden sind.

In der Praxis ist interkulturelle Synergie schwer zu verwirklichen.
Griinde hierfiir sind zum einen die problematische Ubertragung auf
komplexe soziale Systeme (Selbstorganisation der Elemente und be-
grenzte Prognostizierbarkeit iiber Prozessverldufe) und zum anderen der
Mangel an systemischen und interkulturellen Kenntnissen und Metho-
den. Ebenso hingt die Ermoglichung interkultureller Synergien nicht
nur entscheidend von spezifischen Kontexten (kollektive Strukturen und
Prozesse), individuellen Vorerfahrungen, Interessen, Motivationen und
Kompetenzen ab, sondern auch vom Zusammenspiel der kulturellen
Akteure.
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Abb. 13: Strategien interkulturellen Handelns (Adler 2002, 125)

Interkulturelle Synergie entsteht selten emergent und spontan, sondern
bedarf der Unterstiitzung und Entwicklung, etwa durch interkulturelles
— Lernen. Hier ist es Aufgabe der interkulturellen — Kompetenzentwicklung,
kulturelle Unterschiede ins Bewusstsein zu riicken und durch die komple-
mentdre Kombination der jeweiligen kulturimmanenten Merkmale wir-
kungsvoll zu erschlieflen. Auch eine grundlegende Prozessorientierung, die
— Interkulturalitiit vor allem als Prozess des Austauschs und der Entwick-
lung versteht und nicht als bloe Konfrontation kulturspezifischer Struk-
turen, kann ein Weg zur Verwirklichung kultureller Synergie sein.

Adler, N. (2002): International Dimensions of Organizational Behavior. Cincinnati,

South Western.
Maslow, A. (1964): Synergy in the society and the individual. In: Journal of Individual

Psychology, 20 (2), 153-164.
Moran, R./Harris, P. (1983): Managing Cultural Synergy. Houston, Gulf Publishing.

Synkretismus —Hybriditat

System, soziales

Zentraler Begriff der soziologischen Systemtheorie, wonach individuelle
Handlungen und Interaktionen zwischen Individuen eingebettet sind in
ein komplexes System sozial ausgehandelter und tradierter —Grundan-
nahmen, — Werte und — Institutionen (— Neoinstitutionalismus). Soziale
Systeme bestehen aus einer Vielzahl von analytisch und funktional zwar
separierbaren, strukturell und funktional aber zusammenhingenden
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Subsystemen, deren spezifisches Zusammenwirken ihnen erst gewisse
Stabilitit verleiht (Parsons 1951, Parsons/Shils 1951).

Die Rolle von —Kultur in sozialen Systemen ist umstritten und hingt
davon ab, welche Definition und Manifestation ihr zugeschrieben wird.
Versteht man Kultur als —Kommunikation und Handlungen, die in ein
normatives Gewebe von Werten und Normen eingebettet sind (— Kontex-
tualisierung), so wird Kultur gewissermaflen zum ultimativen Bezugs-
punkt hermeneutischer Aufschliisselung dieser Systeme (interkulturelle
— Hermeneutik). Alle anderen Subsysteme (Politik, Recht, Medien etc.)
entstehen demnach vor kulturellem Hintergrund und ihre Funktionswei-
sen konnen nur aus dieser Perspektive erschlossen werden (— Kulturalis-
mus).

Die spezifische Struktur sozialer Systeme erklirt sich durch ihre Funk-
tion als Losung von spezifischen Problemen, mit denen sich Gesellschaf-
ten konfrontiert sehen. Bewdhren sich diese gesellschaftlichen Losungs-
ansitze, etablieren sie sich in Form von institutionalisierten Praktiken
und bilden auf diese Weise spezifische soziale Systeme aus, die wiederum
ihre Stabilitit genau daraus ziehen, dass sie zur gesellschaftlichen Prob-
lemlosung beitragen (Parsons 1951).

Von Parsons (1951) iitbernimmt die interkulturelle Perspektive dabei
die systemische und strukturfunktionalistische Sichtweise und damit den
Gedanken der , Interpenetration (Miinch 1981, 709) der verschiedenen
Systemkomponenten. Mehr als bei Parsons, der Kultur- und soziales Sys-
tem jeweils als Subsystem des Handlungssystems versteht, kommt jedoch
bei der interkulturellen Analyse der Bedeutung des Kultursystems und
seiner Auswirkung auf die jeweils anderen gesellschaftlichen Subsysteme
eine grofiere Rolle zu — ganz im Sinne eines Durchwirkens der Konzepta
auf die Perzepta einer Gesellschaft. Zugleich jedoch scheint die Uberbe-
tonung von Stabilitit und struktureller Determniertheit individuellen
Verhaltens bei Parsons dem Individuum als Kultur gestaltendes Wesen
(—Habitus) zu wenig Handlungsspielraum einzurdumen; nur dadurch
erkldrt sich aber die kontinuierliche Entwicklung kultureller Systeme
(kulturelle —Dynamik).

Neben der Handlungs- und Praxisorientierung von Parsons geht aber
auch Luhmanns (1987) Vorstellung von Systemen als kommunikativ ent-
stehende, sich verindernde bzw. selbst verstetigende Einheiten in das
systemische Verstindnis der interkulturellen — Kommunikation mit ein.
Erst durch den kommunikativen Selbstbezug eines Systems wird dies zur
eigenstindigen, von anderen Systemen differenten Einheit und zum sinn-
spezifischen Interaktionssystem (Luhmann 1987). Dies schliefit auch eine



Teamentwicklung, interkulturelle 157

konstruktivistische Sichtweise (— Konstruktivismus) von Differenz mit

ein, die wiederum fiir das Verstindnis von — Nationalkulturen und an-

deren kulturellen Referenzrahmen (— Berufskultur, —Organisationskul-

tur) ebenso eine Rolle spielt wie fiir —Ethnozentrismus, — Fremdheit,

kulturelle —Identitiit und — Stereotypisierung, bei denen jeweils die Ab-

grenzung des Selbst vom Anderen im Zentrum steht.

Luhmann, N. (1987): Soziale Systeme. Grundriss einer allgemeinen Theorie. Frankfurt/
Main, Suhrkamp.

Munch, R. (1981): Talcott Parsons and the Theory of Action. The Structure of the
Kantian Core. In: American Journal of Sociology, 86, 709-739.

Parsons, T. (1951): The Social System. Glencoe, Free Press.

Parsons, T./Shils, E. (1951): Values, Motives, and Systems of Action. In: Pasons, T./Shils,
E. (Hg.): Toward a General Theory of Action. Theoretical foundations for the social

sciences. New Brunswick, Transaction Publishers, 47-276.
S.0.

Teamentwicklung, interkulturelle

Systematische Entwicklungsmafinahme, die die interkulturelle —Kompe-

tenz, Leistungsfihigkeit und Zufriedenheit der beteiligten anderskultu-

rellen Teammitglieder fordert, um Qualitit und Effizienz der Teamarbeit
zu optimieren. Je nachdem kann interkulturelle Teamentwicklung als

Gruppenstart stattfinden (Teambuilding) oder wahrend des Teamprozes-

ses begleitend, um bei laufenden, neu auftretenden interkulturellen

Schwierigkeiten Hilfestellungen zu geben.

Wie bei monokultureller Teamentwicklung auch, sollten sich die Team-
mitglieder iiber ihre jeweiligen — meist divergierenden aber nicht bewuss-
ten oder thematisierten — Erwartungen und Vorstellungen beziiglich der
Teamarbeit austauschen (Barmeyer/Haupt 2010). Hierzu gehort auch die
Kenntnis klassischer Teamentwicklungsphasen von Tuckman und Jensen
(1977): Forming, Storming, Norming, Performing, Adjourning. Auch soll-
te ein Bewusstsein tiber individuelle Rollen (Experte, Kommunikator, Ent-
scheider, Ausgleicher etc.) und gemeinsam akzeptierte Regeln bestehen.

Um Teamprozesse interkulturell zu gestalten, unterschieden Maznev-
ski und DiStefano (2000) folgende drei Phasen der Teamentwicklung:

1. Mapping: In der ersten Phase des , Teamlebenslaufs“ ermitteln die
verschiedenkulturellen Teammitglieder bestehende Gemeinsamkeiten
und Unterschiede, die den Teamprozess und damit den Teamerfolg
beeinflussen. Dieser Bewusstseinsprozess kann mithilfe von verschie-
denen Kulturdimensionen wie z.B. —Machtdistanz, — Individualismus
strukturiert werden. Auf diese Weise werden Gemeinsamkeiten und
Unterschiede bewusst gemacht und anerkannt; nationalen — Stereoty-
pen kann entgegengewirkt werden.
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2. Bridging: Wurde in der Phase des Mappings ein Bewusstsein fiir Unter-
schiede geweckt, so versuchen die Teammitglieder in der zweiten Phase,
diese Unterschiede durch eine gelingende Kommunikation zu iiberbrii-
cken. Dies setzt allgemein Kenntnis tiber interkulturelle —Kommunika-
tion (Wortbedeutungen, Kommunikationsstile) und die Beherrschung
von Fremdsprachen, in denen das Team kommuniziert, voraus.

3. Integrating: In der letzten Phase wird versucht, die unterschiedlichen
Sichtweisen und Priferenzen, — Wertorientierungen und Praktiken der
Teammitglieder derart zu integrieren, dass sich neue, der Gruppe an-
gepasste Handlungsweisen zur Zielerreichung entwickeln (— Interkul-
tur). Dabei geht es nicht um die Nivellierung der Unterschiede, sondern
ihre integrierende Akzeptanz (—Dilemma-Theorie, Interkulturelle
— Synergie).

Weil Teammitglieder i.d.R. stark auf ihre Aufgaben und das Projektziel

konzentriert sind und deshalb zwischenmenschliche interkulturelle Pro-

zesse oft in den Hintergrund treten, werden diese drei Phasen in Teams
nicht automatisch durchlaufen. Vielmehr bediirfen sie einer bewussten

Steuerung, etwa durch einen Moderator oder Berater (Stumpf 2005). Zur

interkulturellen Teamentwicklung kénnen neben formellen Teambil-

dungsmafinahmen on the job auch informelle off the job MaSnahmen wie

Freizeitaktivititen beitragen. Dadurch konnen Vertrauensverhiltnisse

aufgebaut und das Zusammengehorigkeitsgefiihl gestarkt werden.

Barmeyer, C./Haupt, U. (2010): Internationale Projektteams interkulturell managen.
Ein deutsch-franzosisches Fallbeispiel. In: Wirtschaftspsychologie aktuell, 4, 48-50.

Maznevski, M./DiStefano, J. (2000): Global leaders are team players: Developing glo-
bal leaders through membership on global teams. In: Human Resource Manage-
ment, 39, 195-208.

Stumpf, S. (2005): Synergie in multikulturellen Arbeitsgruppen. In: Stahl, G./Mayrho-
fer, W./Kihlmann, T. (Hg.): Internationales Personalmanagement. Neue Aufgaben,
neue Loésungen. Munchen/Mering, Hampp, 115-144.

Tuckman, B./Jensen M. (1977): Stages of small group development revisited. In: Group
and Organization Studies, 2, 419-427.

Team, interkulturell-virtuelles
Temporire Gruppe von Personen, deren Mitglieder sich durch unter-
schiedliche kulturelle Hintergriinde und Arbeitsweisen auszeichnen,
rdumlich und zeitlich voneinander getrennt sind, in gegenseitiger Abhén-
gigkeit zueinander stehen und zugleich durch den Einsatz von organisa-
torischen und IT-Ressourcen an einem gemeinsamen Ziel arbeiten (Jar-
venpaa/Leidner 1999, Herrmann et al. 2006, Stein 2006).

Gerade in multinationalen Unternehmen werden virtuelle Teams hiu-
fig eingesetzt (Duarte/Snyder 2001), da sie doch eine gute Moglichkeit
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internationaler Zusammenarbeit darstellen, bei der darauf verzichtet wer-
den kann, Mitarbeiter fiir eine lingeren Zeitraum zu entsenden. Jedoch
gehen mit virtueller Teamarbeit auch diverse Problematiken einher, gera-
de, wenn diese mit Mitgliedern unterschiedlicher Kulturen stattfindet:
Hierbei kann die Virtualitit interkulturelle Problematiken verstirken.

Um diese Problematiken zu minimieren, kommt Kommunikation und
auch —Metakommunikation eine grofle Bedeutung zu, doch effektive
Kommunikation hdngt davon ab, wie gut die zwischenmenschlichen Be-
ziehungen und das Vertrauen (Maznevski et al. 2005, 96) unter den Team-
mitgliedern sind. Um dieses auszuprigen, muss ein besonderer Fokus auf
den Aufbau zwischenmenschlicher Beziehungen gelegt werden (Walther/
Burgoon 1992, Warkentin et al. 1997, Kimball 2000, Stein 2006). Da die
Zusammenarbeit tiber Distanzen hinweg erfolgen muss, ist der direkte
zwischenmenschliche Kontakt stark begrenzt und vertrauensbildende
Mafinahmen miissen hauptsichlich auf elektronische Weise erfolgen
(Kimball 2000). Die Problematik dabei ist, dass diesen teambildenden
Aktivitdten in verschiedenen Kulturrdumen eine unterschiedliche Wich-
tigkeit beigemessen wird, was zu interkulturellen Problematiken inner-
halb des Teams beitragen kann. Dies gilt vor allem fiir Personen aus
High-Context-Kulturen (— Kulturdimension, — Kommunikation), fir die
zwischenmenschlicher Austausch und Nihe von grofler Bedeutung sind.
Das Arbeiten in sowie die Steuerung von interkulturellen virtuellen
Teams erfordert folglich nicht nur einen guten Umgang mit Medien,
sondern auch die Anwendung kreativer Problemldsungen, den Einsatz
innovativer Fahigkeiten und ein hohes Maf3 an interkultureller —Kompe-
tenz.

Duarte, D./Snyder, N. (2001): Mastering Virtual Teams. San Francisco, Jossey-Bass.

Herrmann, D./Hineke, K./Rohrberg, A. (2006): Fihrung auf Distanz - mit virtuellen
Teams zum Erfolg. Wiesbaden: Gabler.

Jarvenpaa, S./Leidner D. (1999): Communication and trust in global virtual teams.
Organizational Science, 10 (6), 761-815.

Maznevski, M./Canney Davison, S./Barmeyer, C. (2005): Management von virtuellen
Teams. In: Stahl, G./Mayrhofer, W./Kihimann, T. (Hg.): Internationales Personalma-
nagement. Neue Aufgaben, neue Lésungen. Minchen, Hampp, 91-114.
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Scholz, C./Zentes, J. (Hg.): Strategic Management — New Rules for Old Europe.
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Walther, J./Burgoon, J. (1992): Relational Communication in computer-mediated in-
teraction. In: Human communication Research, 19, 50-88.
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teams: an exploratory study of a web-based conference system. In: Decision Sci-
ences Journal, 28, 975-996.
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Team, multikulturelles

Personengruppe, die unterschiedliche kulturelle Zugehorigkeit und Er-
fahrungen aufweist, gemeinsam an einer Aufgabe arbeitet und zur Zieler-
reichung komplementire Sichtweisen und Kompetenzen einbringt. Zu
unterscheiden sind bikulturelle (Teilnehmer aus zwei Kulturen) von mul-
tikulturellen Arbeitsgruppen: In bikulturellen Teams kann aufgrund einer
finanziellen oder rechtlichen Dominanz einer Kultur ein einseitiges
Durchsetzen von Arbeitssprache, Regeln oder Arbeitsmethoden stattfin-
den. In multikulturellen Teams dagegen lisst sich seltener eine Kulturdo-
minanz antreffen; vielfiltige Sprachen, Umgangsregeln und Arbeitsme-
thodenfiihrenzuhohererFlexibilitit, Toleranzund Kompromissbereitschaft
(Davison/Ward 1999).

Hinter der Bildung multikultureller Teams verbirgt sich — neben prag-
matischen Sachzwingen der Internationalisierung — die Uberzeugung,
dass gemischt-kulturell zusammengesetzte Gruppen aufgrund verschie-
dener, stimulierend wirkender Sichtweisen und Arbeitsstile mannigfalti-
ge Problemlgsungen finden und damit produktiver arbeiten als mono-
kulturelle Gruppen (interkulturelle— Synergie) (Stumpf 2005). Allerdings
ist in multikulturellen Gruppen auch der gemeinsame Wissensvorrat und
Konsensbereich tiber Vorstellungen und Arbeitsweisen kleiner als in mo-
nokulturellen Gruppen, so dass kulturelle Unterschiede der Teammitglie-
der auch zu Spannungen und Konflikte fithren kénnen, die wiederum die
Produktivitit verringern (Adler 2002). Um dieser Gefahr entgegenzuwir-
ken bedarf es u.a. interkultureller — Teamentwicklung.

Zentrale Elemente, die zu dysfunktionalen Zustinden in multikultu-
reller Teamarbeit fithren konnen, sind —Stereotypen, interkulturelle
— Kommunikation und Fremdsprachen sowie divergierende — Wertori-
entierungen und Arbeitsstile (Umgang mit Fithrung, Eigenverantwor-
tung, Problemlgsestrategien, Kritik, Rolle im Team).

Als Erfolgsfaktoren multikultureller Teamarbeit werden haufig ge-
nannt: klar definierte Ziele, Rollenverteilung aufgrund fachlicher und
interkultureller Kompetenzen, gemeinsame (Spiel-)Regeln, symmetri-
sche Weitergabe von Informationen, Anerkennung von Akzeptanz kultu-
reller Unterschiedlichkeit. Der Team-Leiter nimmt eine tragende Rolle
ein und muss tiber interkulturelle —Kompetenz verfiigen, um auf die
Produktivitit der Gruppe positiv Einfluss nehmen zu kénnen.

Im Rahmen multikultureller Gruppenarbeit kann sich innerhalb des
interkulturellen Interaktionsprozesses eine dritte Kultur, eine — Interkul-
tur, entwickeln. Diese fordert von den Interaktionspartnern eine gegen-
seitige Anpassung und Synchronisation divergierender Arbeitsstile: Aus-
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handeln von Zielen und Interessen, das Verstehen von Standpunkten und
Uberzeugungen und die Veranderung bestimmter Verhaltensweisen. Alle
involvierten Personen sind gefordert, Adaptationsprozesse vorzunehmen.
Gesetzte Ziele missen eventuell verdndert werden, eigene Verhaltenswei-
sen angepasst und gewohnte Vorstellungen tiber Arbeitsabldufe in Frage
gestellt und revidiert werden.

Adler, N. (2002): International Dimensions of Organizational Behavior. Cincinnati,

South Western.

Davison, S.C./Ward, K. (1999): Leading International Teams. London, McGraw-Hill.
Stumpf, S. (2005): Synergie in multikulturellen Arbeitsgruppen. In: Stahl, G./Mayrho-

fer, W./Kthlmann, T. (Hg.): Internationales Personalmanagement. Neue Aufgaben,
neue Lésungen. Minchen, Hampp, 115-144.

Third Culture Kids

Jugendliche, die in der Phase des Heranwachsens stindig interkulturellen
Lernprozessen ausgesetzt waren — etwa aufgrund hiufiger Wohnortwech-
sel und dem Besuch von Schulen in unterschiedlichen Lindern, der Erzie-
hung durch Elternteile, die aus unterschiedlichen Gesellschaften stammen
oder aufgrund von Aufenthalten in multikulturellen Kontexten — und so-
mit verschiedenkulturelle, teils kontrire Werte, Uberzeugungen und Prak-
tiken verinnerlicht haben (—Enkulturation). Haufig handelt es sich bei
Third Culture Kids, ,,Drittkultur-Kindern, um Kinder von Missionaren,
Diplomaten, Entwicklungshelfern (— Expatriate) (Pollock et al. 2003).

Die Stiarke von Third Culture Kids ist, dass sie interkulturellen Her-
ausforderungen durch den Riickgriff auf verschiedene kulturelle Orien-
tierungssysteme begegnen und sich in unterschiedliche Lebenswelten
hineinversetzen kénnen. Third Culture Kids weisen meist eine ausgeprig-
te interkulturelle —Kompetenz auf durch Eigenschaften wie —Ambigui-
titstoleranz, Anpassungsfahigkeit, —Empathie, — Ethnorelativismus, Fle-
xibilitit und Offenheit, die ithnen hilft, in interkulturellen Interaktionen
handlungssicher zu agieren oder integrativ in unterschiedlichsten Hand-
lungskontexten zu wirken (interkulturelles —Interface).

Allerdings erfahren Third Culture Kids — begriindet durch wechselnde
feste Bindungen und stindige Veranderungen — die Problematik der kul-
turellen —Marginalisierung (—DMIS), die Fragen der kulturellen Ent-
wurzelung und der Identitdtssuche betrifft. Aufgrund ihrer biografischen
interkulturellen Erfahrungen werden sie in monokulturellen Kontexten
zwar als interessiert und kosmopolitisch wahrgenommen, aber auch als
arrogant und besserwisserisch.

Pollock, D./Reken, R. van/Pfuger, G. (2003): Third Culture Kids: Aufwachsen in meh-
reren Kulturen. Marburg, Francke.
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Third Space — Dritter Raum

Training, interkulturelles

Methodische, systematische Aus- und Weiterbildungsmafinahme der in-
terkulturellen —Kompetenzentwicklung, die zum Ziel hat, bei Personen
ein Bewusstsein fiir kulturelle Unterschiede zu schaffen und gleichzeitig
Fertigkeiten zur konstruktiven Anpassung und zum wirkungsvollen Han-
deln unter anderskulturellen Bedingungen zu fordern (Barmeyer 2000).
Hauptziel ist die Entwicklung interkultureller —Kompetenz, die es ermog-
licht, mit Personen aus unterschiedlichen Kulturen mehrseitig empfun-
dene effektive Kommunikation und Kooperation zu erreichen.

Die ersten interkulturellen Trainings wurden in den 1950er Jahren in
den USA konzipiert, weil Personengruppen wie Diplomaten, Entwick-
lungshelfer, Manager und Studierende wihrend ihrer Auslandsaufenthal-
te Irritationen und Probleme (— Kulturschock) aufgrund unvorbereiteter
Erfahrungen mit kultureller — Fremdheit und Unterschiedlichkeit erfuh-
ren (Pusch 2004). Diese Trainings werden zunehmend in verdnderter und
angepasster Form in Europa, vor allem in Deutschland eingesetzt
(O‘Reilly/Arnold 2005). Seit den 1990er Jahren wichst in Forschung und
Praxis das Interesse an interkulturellen Trainings, die sich in der deut-
schen Weiterbildungslandschaft als Bildungs- und Qualifizierungsmaf3-
nahme fest etabliert und zu einer Vielzahl von theoretisch und empirisch
ausgerichteten Publikationen gefiihrt haben (Leenen 2007, Kinast 2003 ).
Viele international agierende deutsche Unternehmen nutzen interkultu-
relle Trainings im Rahmen der —Auslandsvorbereitung von Fach- und
Fithrungskriften oder der Bildung und Begleitung von multikulturellen
— Teams. Interkulturelle Trainings sind die am héufigsten genutzte Maf3-
nahme, um interkulturelle Kompetenz zu férdern.

Zentrale Elemente interkultureller Trainings sind folgende Ziele, In-
halte und Methoden:

Trainingsziele orientieren sich allgemein an den Merkmalen interkul-
tureller Kompetenz (Kulturbewusstheit, Wissensvermittlung und Verhal-
tensidnderung) und betreffen die Vorbereitung von Personen auf inter-
kulturelle (Arbeits-)Situationen, um ihnen mehr Sicherheit zu geben,
damit sie diverse Herausforderungen besser bewiltigen und um typische
— Critical Incidents weitestgehend vermeiden oder zumindest besser ver-
stehen und verarbeiten konnen. Konkrete Trainingsziele konnen sein, ein
Bewusstsein fiir die eigenkulturelle Prigung zu schaffen und damit eine
ethnorelativistische Haltung zu entwickeln; ein Verstindnis fiir anders-
kulturelle Logiken zu schaffen; eine Wertschitzung beztiglich kultureller
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Eigenarten zu erreichen, vertrauensvolle Beziehungen zu anderskulturel-
len Partnern aufzubauen und zu stabilisieren und respektvoll zu handeln
etc.

Trainingsinhalte betreffen allgemeine Merkmale von —Kultur (als
Werte-, Orientierungs- und Handlungssystem) und —Interkulturalitit
(als gegenseitiger Prozess kommunikativer Handlungen, Wahrnehmun-
gen und Interpretationen) sowie —Stereotypen (als gegenseitige, subjek-
tive, tibertriebene Darstellung nationaler Merkmale). Neben der Schaf-
fung eines Kulturbewusstseins (— Ethnorelativismus) hat die kontrastive
Darstellung und Analyse kultureller Unterschiede einen zentralen Stel-
lenwert, hdufig unter Einsatz von Critical Incidents. Eine besondere Rol-
le nehmen dabei — Wertorientierungen und —Kulturdimensionen ein
(Hofstede 2001), etwa zur vergleichenden Darstellung zum Umgang mit
Raum (—Proxemik), Zeit (—Monochronie, — Polychronie), Hierarchie
(—Machtdistanz), Unsicherheit etc. Trainingsinhalte konnen auch Funk-
tionen oder Prozesse in Organisationen betreffen, wie Teams, Fiihrung,
Kommunikation etc. Es empfiehlt sich, die Trainingsinhalte zielgruppen-
spezifisch (Fachkrifte, Fiihrungskrifte) oder funktions-/aufgabenspezi-
fisch (Vertrieb, Personal, Strategie) anzupassen. Inhalte konnen kulturall-
gemein sein, also zum Ziel haben, ein generelles Bewusstsein fur
kulturelle Unterschiede zu wecken, oder kulturspezifisch, d.h. besondere
Merkmale einer Kultur, z.B. USA oder Italien, darzustellen.

Wissensorientierte (kognitive) Trainingsmethoden zielen durch den
Einsatz von Vortréigen, Texten (— Kultur-Assimilator, — Kulturstandards)
und Filmen auf eine Vermittlung von Wissen iiber das anderskulturelle
System ab. Erlebnisorientierte (affektive und verhaltensorientierte) Trai-
ningsmethoden (Pedersen 2004), wie — Cultural Awareness, z.B. Albatros,
Bafd Bafd, und Barnga dagegen basieren auf der Annahme, dass die Trai-
ningsteilnehmer auch emotionale Erfahrungen in labordhnlichen Hand-
lungssituationen machen sollten, um ein anderskulturelles System zu
verstehen. Dabei kommen Rollenspiele, —Simulationen, Selbsterfah-
rungsiibungen, Diskussionen und auch komplexere interkulturelle Plan-
und Verhandlungsspiele zum Einsatz. In der Regel kombinieren interkul-
turelle Trainings wissens- und erlebnisorientierte Methoden hinsichtlich
der Bediirfnisse, Kenntnisse, Erfahrungen und — Lernstile der Teilneh-
mer. In Zukunft werden aufgrund zunehmender Multimedia-Entwick-
lungen Trainingsmethoden noch vielfiltiger und differenzierter.

Inhaltlich und methodisch sind interkulturelle Trainings eine Kombi-
nation aus Erkenntnissen der allgemeinen Trainingsforschung und der
interkulturellen Forschung (Barmeyer 2000, Landis et al. 2004). Die Ta-
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belle prisentiert anhand des Komponentenmodells interkultureller Kom-
petenz Ziele und Methoden interkultureller Trainings.

Bewusstheit Wissen Verhalten

Einstellungen, Begriffe, Fahigkeiten,

Werte, Sensibilitit Informationen Eignungen,
Verstandnis Handeln

Trainingsziel

Trainings-Teilneh-
mer werden mit
anderen Werten
und Perspektiven

Trainings-Teilneh-
mer verstehen
Zusammenhinge
und Bedeutungen

Trainings-Teilneh-
mer erreichen
gesetzte Ziele und
verhalten sich

konfrontiert und anderskultureller kulturadiquat und
reflektieren sozialer Systeme respektvoll
eigenkulturelle und Akteure gegeniiber
»Selbstverstind- anderskulturellen
lichkeiten® Interaktionspart-
nern
Trainingsme- Kultursimulationen | Publikationen Kommunikations-
thoden Selbsterfahrungs- Vortrige iibungen
iibungen Filme/Videos Rollenspiele
Diskussionen iiber Erfahrungsberichte | Planspiele
Werte Fallstudien Interaktionen in
Critical Incidents Landerstudien multikulturellen
Gruppen

Tab. 5: Interkulturelle Trainingsmethoden und interkulturelle Kompetenz (Barmeyer
2000, 327, Fowler/Blohm 2004, 46).

Die Trainingsdauer betrigt einen oder optimalerweise mehrere Tage, wobei
davon auszugehen ist, dass die Dauer des Trainings einen Einfluss auf dessen
Wirksamkeit hat. Ein einzelner Tag — wie er aus Zeitgriinden hiufig von den
Fach- und Fithrungskriften gewiinscht wird —ist in der Regel zu kurz, wenn
wenig Vorwissen und Vorerfahrung tiber die Zielkultur vorhanden ist.

Die Teilnehmer kénnen entweder aus einem Land stammen (mono-
kulturell), aus zwei Lindern (bikulturell) oder aus mehreren Lindern
(multikulturell). Auch der oder die Trainer konnen entweder aus dem
eigenen Land, also Deutschland, dem Zielland oder einem Drittland
stammen. Fiir ein kontrast-, abwechslungsreiches und authentisches Ver-
stehen und Erleben kultureller Unterschiedlichkeit fiir interkulturelle
Lernprozesse kann mit einem Trainer-Tandem gearbeitet werden: je ein
Trainer stammt aus der Zielkultur und der Entsendekultur.

Auch wenn das Interesse und der Bedarf an — Interkulturalitit und
interkultureller — Kompetenzentwicklungwichst, existieren fiir Forschung
und Praxis mehrere Herausforderungen:
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1. Akzeptanzbarrieren: Interkulturelle Trainings treffen hiufig — wie die
Kulturthematik allgemein — auf Akzeptanzbarrieren, da sie eventuell
aufdecken, dass sich die betroffenen Personen in interkulturellen Situ-
ationen nicht addquat zu verhalten wissen. Dieses ,Fehlverhalten‘ kann
als Kompetenzschwiche beurteilt werden. Hier eignen sich andere For-
men der Kompetenzentwicklung wie interkulturelles — Coaching.

2. Stereotypisierung: Darstellung und Analyse bestimmter Kulturmerk-
male fithrt zwangsliufig zu normativen Aussagen, die Uber- und
Unterlegenheitsgefiihle bei den Teilnehmern und damit stark emo-
tionale Reaktionen auslosen konnen oder gar — Stereotypen verstir-
ken.

3. Trainerqualifizierung: Die qualitative Bandbreite der Trainerkompe-
tenzen (Wissen, Methodik, Erfahrung) ist grof}: Trainer mit unter-
schiedlichsten Ausbildungen agieren auf dem Markt. Sie erfiillen nur
selten die hohen und umfassenden Anforderungen: profunde Kennt-
nisse der Kultur, der Gesellschaft, der Sprache, des sozialen Kontextes,
sowie idealerweise Arbeitserfahrungen in der Zielkultur. Versuche,
Qualitdtsstandards auf dem uniiberschaubaren Markt interkultureller
Trainings zu erarbeiten und durchzusetzen, blieben bisher erfolglos.
Es existiert keine einheitliche berufliche Ausbildung zum interkultu-
rellen Trainer, auch wenn 6ffentliche oder private Bildungsanbieter
Weiterbildungen zum interkulturellen Training anbieten.

4. Evaluation: Forschung und Praxis sowie die Betroffenen selbst sind
daran interessiert zu erfahren, ob interkulturelles Training effektiv ist,
also dazu beitrigt, durch interkulturelle Kompetenz Missverstindnis-
sen und Konflikten, welche die Kooperation blockieren, vorzubeugen.
Die Evaluationsforschung versucht deshalb herauszufinden, in wieweit
interkulturelle Kompetenz entwickelt werden kann und wie nachhaltig
interkulturelle Trainings sind (Ehnert 2004, Kinast 1998). Orientierung
geben hierbei Kirkpatricks (1998) vier Evaluationsebenen: 1. Reaktion
(Akzeptanz des Trainings bei den Teilnehmern), 2. Lernfortschritt (tat-
sichliche Lernerfolge), 3. Verhalten (Transfer der erworbenen Kompe-
tenzen in die Praxis), 4. Ergebnisse (Wirkungen des Trainings auf or-
ganisationaler Ebene). Allerdings ist die Effektivitit interkultureller
Kompetenzentwicklungsmafinahmen schwer zu evaluieren, da zahlrei-
che Einflussgroflen personlichkeits- und umweltbezogener Art iiber
Erfolg oder Misserfolg der interkulturellen Interaktionen entscheiden.
Insofern miissen Evaluationen multiperspektivisch sein, Selbst- und
Fremdeinschitzungen beriicksichtigen sowie Erhebungsergebnisse zu
unterschiedlichen Zeitpunkten vergleichen (Leenen 2007).
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Einige Wissenschaftler, wie Dahlén (1997), iiben Kritik an interkulturel-
len Trainings: Es wird moniert, dass sie mit veralteten, hermetisch wir-
kenden Kulturkonzepten, iibertriebenen Dichotomien, teilweise auch
Stereotypen arbeiten und sich insgesamt eklektisch zusammengefiigter
Konzepte und Methoden aus unterschiedlichen Disziplinen und Epochen
bedienen. Ebenso, so Dahlén, zeigen sie wenig kritische Distanz und be-
riicksichtigen nicht gentigend neuere Entwicklungen.

Barmeyer, C. (2000): Interkulturelles Management und Lernstile. Frankfurt/Main, Campus.

Dahlén, T. (1997): Among the Interculturalists. An Emergent Profession and its Pa-
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Transition, interkulturelle

Innere Verinderungs- und Entwicklungsprozesse einer Person, die bei
einschneidenden Wechseln oder Verinderungen im Leben — wie bei-
spielsweise Migration, Umzug, Ubergang vom Studium ins Berufsleben
oder allgemein Krisen — stattfinden (Schwidmmle 2003, 6).

Dabei unterscheidet Bridges (2009) zwischen Wandel (,,Change®) als
duflerem und situationalem Prozess und Transition (,,Transition“) als
innerem, psychologischem Prozess. Auferer (geplanter) Wandel, etwa die
Anpassung an eine andere Gesellschaft oder eine neue Organisationskul-
tur kann nur konstruktiv gelingen, wenn diesem ein innerer vorausgeht.
Bridges bezieht Transitionen sowohl auf individuelle (Mikro-Ebene),
jedoch vor allem auf organisationale (Meso-Ebene) Veranderungen. Wei-
terhin splittet er die Transitionsstadien in drei Schritte auf, die er als en-
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ding, losing, letting go, the neutral zonesowie the new beginningbezeichnet.
Diese Phasen dienen als Struktur, um z.B. einen — Kulturschock besser zu
verarbeiten, aber auch als Orientierung fiir einen personlichen Entwick-
lungsprozess. Sie dienen als Prozessmodell in Therapie und Beratung.

Auch Adler (1975) spricht den Transitions-Begriff als Alternative zum
— Kulturschock an. Er unterscheidet zwischen den Phasen contact, disin-
tegration, reintegration, autonomy und independence, schreibt jedoch den
einzelnen Phasen weder eine bestimmte Dauer noch einen sequentiellen
Ablauf zu, sondern betont das individuelle Erleben und die unterschied-
liche Ausprigung eines solchen Transitionsprozesses.

Der Bezug zum Kulturschock ist gerade auch deswegen sinnvoll, da
interkulturelle Transition weitaus weniger negativ konnotiert ist und so-
mit mehr Maoglichkeiten offen ldsst, den Veranderungsprozess als Chan-
ce zur Weiterentwicklung und somit positiven interkulturellen Lernpro-
zess wahrzunehmen.

Adler, PS. (1975): The transitional experience: An alternative view of culture shock.

In: Journal of Humanistic Psychology 15/4, 13-23.

Bridges, W. (2009): Managing Transitions: Making the Most of Change. Cambridge,

Da Capo Press.

Bridges, W. (2004): Transitions: Making Sense of Life’s Changes. Cambridge, Da Capo

Press.

Schwémmle, U. (2003): Transitionen — Reisen in neue Welten. In: Sietar Journal Bd. 9,

2, 6-9.

Mit B.A.

Transkulturalitat

Verwischung oder Authebung kultureller Grenzen durch Vernetzung und
Verflechtung vieler Einzelkulturen und eigen- sowie fremdkultureller Ele-
mente innerhalb von Gesellschaften oder Gemeinschaften (Welsch 1992).
Transkulturalitit beschreibt insofern eine Struktur von — Kultur, die davon
ausgeht, dass moderne Gesellschaften von Elementen anderer Kulturen
durchdrungen sind, pluralistische kulturelle—Identititen in sich tragen und
somit Kulturen nicht separat voneinander als abgegrenzte Gebilde existie-
ren konnen (—Multikulturalitit). Diese Idee kultureller Heterogenitit,
nach welcher das Eigene immer auch das Fremde beinhaltet und Organisa-
tionen, Ideen oder Institutionen keine klaren nationalen Identititen haben
(Thelen 1992, 436), fordert die Vorstellung homogener — Nationalkulturen
heraus. Vielmehr ist das Konzept der Transkulturalitit ein integratives, nicht
separierendes Kulturkonzept, das iiber das Bewusstsein fremder Elemente
in der Eigenkultur auch die Ahnlichkeiten zu als fremd wahrgenommenen
Kulturen verstirkt hervortreten lisst (Welsch 1992). Damit ist das Trans-
kulturalititskonzept geeignet, Vereinheitlichungsphianomene heutiger Ge-
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sellschaften darzustellen und gleichzeitig auf die Bildung neuer kultureller
Unterschiede aufmerksam zu machen, womit sowohl die Erklidrung lokaler
als auch globaler Entwicklungen gemeint ist (Welsch 2005,336). Dabei steht
der Begriff der Transkulturalitit in enger Beziehung zur —Hybriditiit, fo-
kussiert aber weniger Aspekte der kulturellen —Identitit.

Urspriinglich kritisiert der Begriff der Transkulturalitit auch die zwar
vermittelnde, letztlich aber auf Differenz zielende Logik der — Interkultura-
litit als unzeitgemafl und realititsfern, da sie laut Welsch (2005, 321) von
einer insel- oder kugelartige Verfassung von Kulturen ausgeht. Abhingig
jedoch vom sozialen Referenzrahmen, der einer kulturellen Analyse zuge-
schrieben wird und in Anbetracht der Integration eines dynamischen Ver-
stindnisses in der Interkulturalititsforschung (—Kulturtransfer, —Natio-
nalkultur, — Wertewandel) ist diese Konfliktlinie jedoch nahezu aufgehoben.
Auch teilen beide Ansitze ein konstruktivistisches (— Konstruktivismus) Ver-
standnis von kultureller Eigen- und Fremdheit (— Fremder, — Fremdheit).
Thelen, D. (1992): Of Audiences, Borderlands, and Comparisons: Toward the Internatio-

nalization of American History. In: Journal of American History, 79, 432-459.
Welsch, W. (1992): Transkulturalitat — Lebensformen nach der Auflésung der Kulturen.

In: Information Philosophie, 2, 5-20.

Welsch, W. (2005): Auf dem Weg zu transkulturellen Gesellschaften. In: Allolio-Nécke,

L./Kalscheuer, B./Manzeschke, A. (Hg.): Differenzen anders denken. Frankfurt/

Main, Campus, 314-341.
B.A.

U-Kurve — Kulturschock

Universalismus/Partikularismus

— Kulturdimension nach Parsons (1951, 1952), die von Hampden-Turner
und Trompenaars (2000) aufgegriffen und sowohl theoretisch-konzep-
tuell weiterentwickelt als auch kulturvergleichend (—Kulturvergleich)
empirisch angewandt wurde. Diese Dimension beschreibt das Verhaltnis
von Gesellschaften und Personen zu Regeln und deren Anwendung sowie
die Rolle von Beziehungen.

Universalismus besagt, dass fiir das Verhalten gegeniiber anderen Men-
schen Normen und Regeln fiir alle gleich gelten. Gesellschaften mit einer
universalistischen Orientierung zeichnen sich dadurch aus, dass diese Nor-
men und Regeln von den Mitgliedern aufgrund innerer Verpflichtung ein-
gehalten und als universell tibereinstimmend angenommen werden. Regeln
wird folglich ein hoherer Wert beigemessen als Beziehungen, was dazu
beitrigt, dass Gerechtigkeit hergestellt wird und Ausnahmen nicht toleriert
werden. Vorteil des Universalismus sind Klarheit, Vorhersehbarkeit; Nach-
teile dagegen Inflexibilitdt, Formalismus etc.. Universalismus findet sich
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haufig in individualistischen Gesellschaften (—Individualismus/Kollektivis-
mus), wie angelsichsischen Lindern und Deutschland, Osterreich, Schweiz.

Das Gegenteil von Universalismus ist Partikularismus; dieser betrifft das
Verhiltnis von Regeln zu Beziehungen und besagt, dass Verpflichtungen
gegentber einzelnen Mitgliedern einer —In-Group wichtiger sind als das
Befolgen allgemeinverbindlicher Normen und Regeln. Die partikularisti-
sche Orientierung bezieht sich auf die besonderen Umsténde bestimmter
Situationen und Menschen. Folglich wird zwischenmenschlichen Bezie-
hungen mehr Wert beigemessen als Regeln. Da die Auffassung herrscht,
dass Regeln und Vorschriften nicht unumstoflich und fiir alle gleich gelten,
koénnen sie vom Individuum interpretiert — und umgangen — werden.
Vorteil des Partikularismus sind Flexibilitat, Miindigkeit, Zielorientierung;
Nachteile dagegen Willkiir, Chaos etc.. Partikularismus ist in Gesellschaften
mit kollektivistischer Wertorientierung anzutreffen (—Individualismus/
Kollektivismus), wie in China, Russland, Stidkorea oder Venezuela.

Um keine monokausalen oder stereotypen Riickschliisse auf bestimm-
te Gesellschaften oder deren Angehérige zu ziehen, darf eine Kulturdi-
mension nicht isoliert betrachtet werden, sondern immer in Verbindung
mit weiteren.

Hampden-Turner, C./Trompenaars, F. (2000): Building Cross-Cultural Competence.

Chichester, Wiley.

Parsons, T./ Schils, E. (1952): Towards a General Theory of Action. Cambridge, Cam-
bridge University Press.

Parsons, T. (1951): The Social System. Glencoe, Free Press.
Trompenaars, F. (1993): Handbuch globales Managen. Munchen, Econ.

Unsicherheitsvermeidung

— Kulturdimension (— Wertorientierung) nach Hofstede (2001). Ausmaf3,
bis zu dem die Mitglieder einer Gesellschaft Unsicherheit tolerieren und
wie sie auf unbekannte Situationen reagieren und sich ihnen anpassen.
Unsicherheitsvermeidung manifestiert sich in der Art und Weise, Unein-
deutigkeiten zu reduzieren, Risiken zu vermeiden und die Zukunft zu
gestalten. Es geht vor allem um die Reduktion von Uneindeutigkeit durch
Planung und Organisation.

Als Regulatoren fiir Unsicherheit nutzen Gesellschaften Technik, Recht
und Religion; jedoch unterscheiden sich Gesellschaften durch das Maf,
in dem sie versuchen, Sicherheit zu gewinnen, um Angst zu mindern.
Gesellschaften mit einer starken Unsicherheitsvermeidung weisen strikte,
komplexe Regelsysteme zur Regulierung des privaten und 6ffentlichen
Lebens auf. Zu ihnen gehdren Griechenland und Portugal sowie Teile
Mittel- und Stidamerikas (Guatemala, Uruguay, El Salvador). Eine schwa-
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che Unsicherheitsvermeidung dagegen, mit flexiblen gesellschaftlichen
Regelsystemen, findet sich in viele westeuropiischen Gesellschaften, wie
Dinemark, Schweden, Irland und Grofibritannien.

Um keine monokausalen oder stereotypen Riickschliisse auf bestimm-
te Gesellschaften oder deren Angehorige zu ziehen, darf eine —Kulturdi-
mension nicht isoliert betrachtet werden, sondern immer in Verbindung
mit weiteren.

Hofstede, G. (2001): Culture’s Consequences: Comparing Values, Behaviors, Institu-
tions and Organizations Across Nations. Thousand Oaks, Sage.

Unternehmenskultur

Analog zum allgemeiner gefassten Begriff der —Organisationskultur be-
schreibt Unternehmenskultur die Gesamtheit und das spezifische Muster
unternehmensweit giiltiger —Grundannahmen, Wertvorstellungen und
Normen (— Werte) sowie deren Auspriagung in unternehmenskulturellen
— Artefakten (Kleidung, Umgangsformen, Rituale etc.). Damit werden
Unternehmen als in gewisser Weise eigenstindige soziale — Systeme ver-
standen. Den ersten groflen Aufschwung erlebte die Unternehmenskul-
turdebatte und -forschung in den 1980er Jahren — u.a. mit der Veroffent-
lichung von Peters/Waterman (1982).

Vertreter des Variablenansatzes sehen in der Unternehmenskultur vor
allem eine wichtige Determinante fiir den Unternehmenserfolg, die es
(neben Prozessen, Technologie etc.) zu optimieren gilt (Behrends 2003).
Unternehmenswerte/ Corporate Values, Verhaltenskodizes/ Codes of Con-
duct oder dhnliche Instrumente werden so im Sinne von Corporate Iden-
tity zur ihrer Optimierung eingesetzt. Das Verstindnis der Interkultura-
litatsforschung dagegen teilt nur eingeschrinkt diese funktionalistische
Perspektive und widmet sich besonders den jenseits dieser (unterneh-
mens-)kulturellen Artefakte liegenden Grundannahmen und Werte, die
diese erst hervorbringen. Demnach kénnen Unternehmenskulturen zwar
anhand ihrer Artefakte identifiziert werden, ihre Ausprigung jedoch ist
abhingig von der kulturellen Pragung ihrer Mitglieder bzw. Mitarbeiter
sowie vom kulturellen Kontext und erschlieffen sich erst iiber einen ko-
gnitiv-interpretativen Zugang (interkulturelle — Hermeneutik) (Schrey-
0gg 2003). Daraus wird deutlich, dass iiber die Mitarbeiter fiir die Unter-
nehmenskultur auch Prozesse der — Enkulturation und — Sozialisation
indirekt eine Rolle spielen; zugleich zeigen diese auch die Grenzen der
Verianderbarkeit von Unternehmenskultur auf.

Zugleich jedoch ist die Unternehmenskultur bzw. sind unternehmens-
kulturelle Praktiken Ausdruck bewédhrter Losungen fiir Herausforderungen,
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der sich die Unternehmung gegeniibersieht. Insofern lisst sich Unterneh-
menskultur nur integrativ verstehen (Strihle 2010), also als Kombination
von kultureller Pragung seitens der Mitarbeiter und des Kontexts einerseits
und bewusster Entwicklung und Veridnderung im Rahmen unternehmeri-
scher Problembewiltigung andererseits. Besondere Herausforderungen
erfahren etablierte bzw. zu entwickelnde Unternehmenskulturen im Rah-
men von Transnationalisierungsprozessen (Joint Ventures, M&A-Prozesse
etc.) und der unternehmenskulturellen Ausgestaltung von Mutter-Tochter-
Beziehungen (Barmeyer/Davoine 2007) (— Kulturstrategie).

Wichtige Modelle zur Erfassung und Beschreibung von Unterneh-
menskultur stammen u.a. von Diilfer (2001), Sackmann (1983), Schein
(2004). Eine sehr praxisorientierte Typologie von Unternehmenskultur,
die zugleich aber stark im funktionalistischen Verstindnis verankert ist,
stammt von Deal/Kennedy (1982).

Barmeyer, C./Davoine, E. (2007): Internationaler Transfer von Unternehmenskulturen
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dynamik: Zeitschrift fir angewandte Sozialpsychologie, 4, 393-406.

Schein, E. (2004): Organizational Culture and Leadership. San Francisco, Jossey-Bass.

Schreydgg, G. (2003): Organisation. Grundlagen moderner Organisationsgestaltung.
Wiesbaden, Gabler, 448-494.

Stahle, J. (2010): Was ist Unternehmenskultur? In: Barmeyer, C./Bolten, J. (Hg.): Inter-
kulturelle Personal- und Organisationsentwicklung. Methoden, Instrumente, An-
wendungsfélle. Sternenfels, Wissenschaft & Praxis, 54-64.

S.0.

Vielfalt, kulturelle — Diversity Management, —Multikulturalitiit
Vorurteile — Generalisierung, —Stereotypen

Werte
Historisch entstandene, kulturrelative, wiinschenswerte Leitvorstellungen
und verhaltenssteuernde Entscheidungsregeln einer Gruppe oder Gesell-
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schaft, die sich auf Objekte und Zustinde (wie Arbeit oder Freizeit) beziehen
(Hofstede 2001). Sie sind unbewusst im Rahmen der —Sozialisation/ —En-
kulturation erlernt und beeinflussen und organisieren als Maf3stibe und
Priferenzen das Denken, Fiihlen und Verhalten (— Kultur). Werte sind eher
emotional als rational, eher subjektiv als objektiv gepragt und zeigen sich
deshalb in nicht diskutierbaren Meinungen und Gefiihlen, etwa was als
schon oder hisslich, gut oder schlecht, anstindig oder unanstindig empfun-
den wird. Werte schreiben bestimmten Objekten oder Verhaltensweisen
Bedeutung und Wertigkeit zu und werden somit in sozialen Interaktionen
sichtbar. Sie bringen Vorstellungen iiber ,richtige‘ bzw. wiinschenswerte For-
men des Zusammenlebens zum Ausdruck. Ein soziales —System ist relativ
stabil und konfliktfrei, wenn eine hohe Kohirenz von Werten vorherrscht
und diese zur Entwicklung einer Gesellschaft beitragen (Parsons 1951) —und
somit der kulturellen —Dynamik Rechnung tragen (Esmer/Pettersson 2007).

Verschiedene internationale Studien erheben vergleichend Werte und
Wertewandel, wie die —World Values Survey, Eurobarometer, die Shell Ju-
gendstudie, oder arbeitsbezogene Werte wie die —GLOBE Studie oder die
Studie von Hofstede. Die interkulturelle Forschung arbeitet zur Operationa-
lisierung von Werten mit — Wertorientierungen (kulturelle — Dimensionen).
Esmer, Y./Pettersson, T. (2007): Measuring and Mapping Cultures: 25 Years of Com-

parative Values Surveys. Leiden/Boston, Brill Academic Publishers.
Hofstede, G. (2001): Culture’s Consequences: Comparing Values, Behaviors, Institu-

tions and Organizations Across Nations. Thousand Oaks, Sage.
Parsons, T. (1951): The Social System. Glencoe, Free Press.

Wertorientierung
Die fiir eine Gesellschaft typische, von — Werten geleitete Antwort auf
allgemein menschliche und somit grundlegende bzw. situations- und
gesellschaftsiibergreifende Herausforderungen. Der Begriff der Wertori-
entierung folgt der Idee von Kultur als Problemlésungssystem und von
Werten als deren gesellschaftlich akzeptierten und wiinschenswerten Lo-
sungsansitzen (Kluckhohn/Strodtbeck 1961). Er steht somit in engem
Zusammenhang mit den — Grundannahmen einer Gesellschaft bzw. ihrer
modellhaft-schematischen Darstellung in —Kulturdimensionen. Diese
Verzahnung spiegelt sich auch in den in der englischsprachigen Literatur
verwendeten Begriffen wider: Hier werden Wertorientierungen hiufigals
value orientation (Parsons/Shils 1951), cultural orientation (Kluckhohn/
Strodtbeck 1961) oder gar als cultural value orientation (z.B. Schwartz
2006) bezeichnet und diese Begriffe synonym gebraucht.

Die Wertorientierung gibt die Grundeinstellung einer Gesellschaft be-
ziiglich eines Sachverhalts an und stellt somit die sozial verankerte, ten-
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denzielle Entscheidung (— Generalisierung) fiir eine Position auf einem
bipolar orientierten Wertkontinuum dar. Welche Wertorientierungen
einer Gesellschaft zugeschrieben werden, hingt zugleich von Art und
Anzahl der Dimensionen ab, die eine Studie identifiziert. Komparative
Untersuchungen von gesellschaftsspezifischen Wertorientierungen fin-
den sich beispielsweise bei der GLOBE Studie (House et al. 2004) sowie
der — World Value Survey (Inglehart 1990, Minkow 2007), die auch deren
Entwicklung iiber einen lingeren Zeitraum hinweg untersucht. Werto-
rierentierungen werden auch als Instrument im Rahmen interkultureller
— Kompetenzentwicklung einsesetzt (Spencer-Oatey/Franklin 2009, 178).

House, R./Hanges, P/Javidan, M./Dorfman, P/Gupta, V. (2004) (Hg.): Culture, Leader-
ship, and Organizations. The GLOBE study of 62 societies. Thousand Oaks, Sage.

Inglehart, R. (1990): Culture shift in advanced industrial society. Princeton, Princeton
University Press.

Kluckhohn, F/Strodtbeck, F. (1961): Variations in Value Orientations. Row/Peterson,
Evanston.

Minkow, M. (2007): What makes us different and similar. A new interpretation of the
World Values Survey and other cross-cultural data. Sofia, Klasika.

Parsons, T./Shils, E. (1951): Values, Motives, and Systems of Action. In: Pasons, T./Shils,
Edward (Hg.): Toward a General Theory of Action. Theoretical Foundations for the
social sciences. New Brunswick: Transaction Publishers, 47-276.

Schwartz, Shalom (2006): A Theory of Cultural Value Orientations: Explication and
Applications. In: Comparative Sociology, 5 (2-3), 137-182.

Spencer-Oatey, H./Franklin, P. (2009): Intercultural Interaction. London, Palgrave McMillan.

Wir-Gruppe —In-Group

Wissensmanagement, interkulturelles
Bewusst gesteuerte Kombination der Ressourcen Wissen und — Kultur
im Rahmen internationaler Arbeits- und Transferprozesse mit dem Ziel,
Wissen und Erfahrungen weiterzugeben, zu teilen und zu nutzen. Inter-
kulturelles Wissensmanagement fordert gemeinsames interkulturelles
—Lernen durch die Berticksichtigung kultureller Vielfalt in Organisatio-
nen (Holden 2002). Durch interkulturelles Wissensmanagement kann
eine Organisation bessere Leistungen bringen, weil durch die Verbreitung
internationalen Wissens u.a. auch interkulturelle Missverstindnisse
(—Critical Incidents) verringert werden konnen (Fink et al. 2005).
Neben internationalen Aktivititen konnen bereits auf nationaler Ebe-
ne alle Tétigkeiten des Wissensmanagements als interkulturell betrachtet
werden, da der Wissenstransfer zwischen den verschiedenen Kulturen von
Abteilungen, Berufsgruppen, Netzwerken und Beziehungen erfolgt.
Durch internationale Personaltransfers (—Auslandsentsendung), die
gleichzeitig mit dem Erwerb von internationalem und -kulturellem Wissen
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einhergehen, erhilt das herkommliche Wissensmanagement eine neue Ori-
entierung: Neben expliziten und dokumentierbaren Kenntnissen, wie zum
Beispiel linder-, markt- und berufsspezifischem Wissen, fithrt die Aus-
landsentsendung von — Expatriates grofStenteils zur Aufnahme von impli-
zitem, schwer artikulierbarem Wissen, wie beispielsweise dem Erwerb von
interkulturellen Kenntnissen und Managementkompetenzen im In- und
Ausland (Lazarova/Caliguri 2008). Wissensmanagement im klassischen Sinn
wandelt sich zu interkulturellem Wissensmanagement (Barmeyer/Laue
2010). Dies wird praktiziert, indem gemeinschaftliches interkulturelles Ler-
nen von und mit internationalen und nationalen Mitarbeitern im Fokus der
Organisation steht und das Wissen und die Erfahrungen — anhand spezifi-
scher Instrumente — intern weitergegeben, geteilt und integriert werden.
Barmeyer, C./Laue, J. (2010): Potenzial ausschopfen. Repatriates als Multiplikatoren
interkulturellen Wissens. In: PERSONAL, 6, 18-20.
Fink, G./Meierewert, S./Rohr, U. (2005): The use of repatriate knowledge in organiza-
tions. In: Human Resource Planning, 28, 30-36.
Holden, N. (2002): Cross-cultural management. A knowledge management perspec-
tive. Pearson Education, Harlow.
Lazarova, M./Caliguri, T. (2008): Repatriation and Knowledge Management. In: Har-

zing, A.-W.I./Ruysseveldt, J. v. (Hg.): International Human Ressource Management.
Los Angeles, Sage, 333-356.

W-Kurve (— Kulturschock)

World Values Survey

Umfangreichste und immer wieder aktualisierte Umfrage zu Werten, die
von einem Netzwerk von Sozialwissenschaftlern durchgefiihrt und in regel-
mifligen Abstinden ver6ffentlicht wird. Die World Values Survey (WVYS)
erhebt Weltanschauungen und Veranderungen, die sich in Uberzeugungen,
— Werten und Motivationen von Menschen auf der ganzen Welt ausdrii-
cken, und analysiert und vergleicht diese. Die Werte betreffen etwa die
Vorstellung von Leben, Umwelt, Arbeit, Gesellschaft, Religion und Moral
und nationaler Identitit. Die Forschergruppe untersucht ebenso, inwiefern
wirtschaftliche Entwicklung zu einer kulturellen Modernisierung und Wer-
teverschiebung fihrt (kulturelle —Dynamik) (Inglehart/Welzel 2005).

Die WVS hat sich aus der European Values Survey (1981) heraus entwi-
ckelt und wird seitdem von dem US-amerikanischen Sozialwissenschaftler
Ronald Inglehart koordiniert. Die WVS wird in 97 Landern durchgefiihrt,
die zusammen ca. 90 % der Weltbevolkerung ausmachen. Die Bandbreite
reicht von armen bis zu wohlhabenden Gesellschaften sowie von autori-
tdren Systemen bis zu liberalen Demokratien. Die Befragung erfolgt me-
thodisch mittels standardisierter Fragebogen (— Etic) (etwa 250 Fragen
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mit 400 bis 800 messbaren Variablen), die pro Land an 1000 bis 3500
Befragte ausgeteilt werden. Bisher liegen 257.000 ausgewertete Fragebogen
vor (Stand 2011). Seit 1981 finden regelmiflige Erhebungswellen statt.

Zwei Dimensionen, die mehr als 70% der (iibernationalen) Varianz in
der Faktorenanalyse mit (insgesamt) 10 Indikatoren erkldren, dominie-
ren die Werte und sind in einer Matrix abgebildet, die Linder bestimmten
kulturellen Regionen zuordnet:

1. Traditionell vs. sikular-rational und

2. Uberleben vs. Selbstentfaltung.

Im Sinne kultureller —Dynamik lisst sich in den meisten Gesellschaften
dieser Welt eine Werteverschiebung feststellen. Nach Inglehart (1997) wan-
deln sich die Werte von materialistischen zu postmaterialistischen, sobald
ein gewisser Lebensstandard erreicht ist. Materielle Werte beziehen sich auf
die ,Aufrechterhaltung der Ordnung‘ oder ,wirtschaftliches Wachstum,
wihrend postmaterielle Werte sich in ,Partizipation in Politik und Arbeit
oder ,Schutz der freien Meinungsiduflerung® ausdriicken. Bestimmen also
die Uberlebensnote nicht mehr den Alltag, so wendet sich der Mensch der
Selbstverwirklichung zu. Ebenso stellt die WVS einen Wertewandel von
traditionellen Werten zu sikular-rationalen weltlichen Werten fest. Dies
hat etwa zur Folge, dass in sich modernisierenden Gesellschaften eine gro-
Bere Toleranz gegeniiber Randgruppen, wie Auslindern und Homosexu-
ellen, besteht und ein grofleres Bewusstsein fiir das subjektive Wohlbefin-
den entsteht, das Vertrauen und politische Méfligung fordert.

Allerdings lassen sich fiir diese Entwicklungen grofle Unterschiede fest-
stellen: Unterschiedliche Zeitverldufe basieren auch auf unterschiedlichen
religivsen Traditionen. Die WVS stellt etwa fiir konfuzianisch-ostasiati-
sche Gesellschaften einen wesentlich rasanteren Modernisierungsschub
fest als fur islamisch-arabische Gesellschaften (Inglehart/Baker 2000).

Zusammenfassend stellt die WVS nicht nur zwei grundlegende Di-
mensionen von Werten dar, sie untersucht ebenso die Entwicklungen
dieser Werte im Zeitverlauf bezogen auf tiber 90 Lander und liefert Ver-
gleichsdaten zu Werten, wie z.B. Vertrauen.
http://www.worldvaluessurvey.org/

Esmer, Y./Pettersson, T. (2007): Measuring and Mapping Cultures: 25 Years of Com-
parative Values Surveys. Leiden, Brill.

Inglehart, R. (1997): Modernization and Postmodernization. Princeton, Princeton Uni-
versity Press.

Inglehart, R./Baker, W.E. (2000): Modernization, cultural change and the persistance

of traditional values. In: American Sociological Review, 65, 19-51.

Inglehart, R./Welzel, C. (2005): Modernization, Cultural Change and Democracy. New
York, Cambridge University Press.
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