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Abbildung 1- Kultur
Quelle: Vgl. Idilimited.com

Abschnitt 1

1. Executive Summary

Als Tourist in ein fremdes Land zu gehen, zeigt mosh lange nicht die eigentliche Situation
dieses Landes. Wir erkennen, dass die Bewohnersielen als wir es tun. Eine Tatsache,
die uns als Tourist vielleicht fasziniert und wie slaher auch akzeptieren. Als Arbeithehmer
kann uns dies allerdings Schwierigkeiten bereib&sonders dann, wenn wir uns kulturellen

Unterschieden und deren Auswirkungen nicht bewsiast

Kultur hat viele Gesichter und wird mit vielen Bigteen in Verbindung gebracht, wie zum
Beispiel mit Natur, Theater und Religion. Das Ergloeodell von Hall unterteilt die Kultur in
zwei Bereiche. Zum einen in eine bewusste und ls&cht und zum anderen in eine

unbewusste und unsichtbare Kultur.

Jedes Land wird von seinen eigenen Traditionen,®en, Ritualen, Werten und Religionen
gepragt. Jedes Land weist mindestens alle derrfétidnalen Dimensionen von Hofstede in
unterschiedlichen Auspragungen auf: Machtdistanz, nsitherheitsvermeidung,

Individualismus, Maskulinitat, LangzeitorganisiegunJedes Unternehmen wird von seiner
eigenen Organisationskultur charakterisiert. Jedesernehmen entwickelt seine eigene
Kultur. Die einen wollen Verantwortung tUbernehmeiie anderen ziehen Kontrollen der
Geschaftsfihrung vor. Die einen genief3en Einzeé,amhdere GrolRraumbiros. Die einen
wollen Richtlinien und Regeln nachdem sie arbeit@ndere praferieren Kreativitdt und

Freiraume fir effizientes Arbeiten.

Neue Kommunikationstechniken erleichtern und foemedie Globalisierung, die auch bei

kleineren Unternehmen nicht Halt macht. Allerdingsschweren globale Gesetze und



internationale Richtlinien diesen, weiterhin am Welrkt teilhaben zu kdnnen. Problematisch
konnten technische Entwicklungen, hohe Kosten urkerfdrderung sein. Aber auch
kulturelle Unterschiede im Unternehmen kdonnen zweneHerausforderungen fuhren. Diese
sind allerdings in internationalen Firmen oft sobruger zu meistern als in den kleineren. In
grolen Konzernen sind kulturelle Konflikte natur@d®n starker sichtbar, da viele
unterschiedliche Nationalitditen auch genauso welerschiedliche Einstellungen mit sich

bringen, die auf eine gemeinsame Linie zu bringed. s

Arbeit und Kultur stehen in einem engen Zusammeghdeder Mensch hat seine eigene
Definition betreffend Arbeit, die aber haufig vorltkirellen Umfeld beeinflusst wird. Dem
einen ist Arbeit nur wichtig, weil er damit Geldrdeenen kann, um sich etwas leisten zu
kénnen, andere arbeiten, weil die Religion es will andere wiederrum arbeiten, weil sie
sich selbst verwirklichen wollen. In diesem Partdmilie Maslow sche Bedurfnispyramide
angesprochen. Denn auch wenn man Grundbedirfmissedie Befriedigung des Hungers,
nicht erreichen kann, kann trotzdem die Ebene deraen Bedirfnisse, durch Liebe und

Geborgenheit in der Familie, erreicht werden. (8i8la)

Obwohl es durch die Globalisierung zu neuen intisnalen Gesetzen gekommen ist, weisen
die Lander trotzdem externe und interne Untersehied der Arbeitswelt auf. Sowohl
Gewerkschaften als auch die Staaten versuchen rideitAehmer zu unterstutzen. Die einen
mit weniger, die anderen mit mehr Erfolg. Arbeitéie Arbeitsvertrage, Sicherheit am
Arbeitsplatz, Motivation und Anreize, interne Weltddungen und die Quotenregelung bei
Frauen und Mannern am Arbeitsplatz sind Bereicleejrdjedem Land differenziert geregelt
sind. Studien versuchen durch Umfragen der Mitéebeidie Situation im Einzelnen zu
verstehen, um Grinde zu finden und L6sungen daflirerarbeiten, wie Probleme, in
Arbeitswelt in internationalen Unternehmen entstehigdnnen. Aber nicht nur die
Fuhrungspositionen missen versuchen, in unterdathied Kulturen den Mitarbeitern neue
Mdoglichkeiten fir effiziente, nachhaltige und akizefie Arbeitsbedingungen zu schaffen,
sondern auch die Mitarbeiter selber muissen das alglolDenken erst erlernen.
Kommunikation ist hier ein wichtiger Faktor, deifhdie eigene Arbeitssituation, aber auch
die der anderen zu verbessern. Stilbluten und &gfithen kdnnten dadurch ausgespart
bleiben und religibse Aspekte besser verstandendemer Kosten, Konflikte und
Kommunikationsprobleme stehen kreativerer Zusamnbeita Anerkennung und grol3erer

Wettbewerbsfahigkeit gegeniber. Chancen und Risliegen ganz nahe zusammen. Man



muss nur die Augen 6ffnen und bereit sein, Unteesishzu verstehen und zu akzeptieren.
Nur so kdnnen uns kulturell bedingte Veranderungehr Positives fur das Unternehmen, fur
mich und fur die Zukunft bringen.

2. Strukturierung der Arbeit

Diese Arbeit gliedert sich in drei Abschnitte. Imsten Abschnitt wird hauptsachlich auf die
kommende Arbeit hingewiesen, versucht die Alltagbfgme am Arbeitsplatz zu eruieren
und auf diese aufmerksam zu machen. In den folgedeschnitten, dem Hauptteil der

Arbeit, wird auf Definitionen, Theorien und kulalle Unterschiede eingegangen, kulturelle
Verschiedenheiten in der Arbeitswelt werden heraasdagitet, Konflikte angesprochen und
es wird versucht deren Ursachen zu finden. ImdetZbschnitt werden mégliche Loésungen
skizziert, Chancen und Risiken erarbeitet, Kommaindkswege aufgezeigt und Traditionen
beleuchtet. Weiters wird durch Feldarbeit und Witaws die Arbeit erganzt und abgerundet.

3. Beschreibung der Ausgangssituation

Erfolg zu haben im Land A bedeutet nicht unbedeagth Erfolg im Land B zu haben. Oft
sind es die kleinen Dinge in der Arbeitswelt, diaea international agierenden Konzern
daran hindern, erfolgreiche Strategien aus dem Landlirekt in das Land B zu
transferieren. Die Zusammenarbeit und die Prodoktion Gitern und Dienstleistungen mit
Arbeitnehmern aus der ganzen Welt bedeutet immee dilerausforderung fir ein
international agierendes Management. Sollen Enfeiggpte eines Landes quasi mit der
.Brechstange” aus Vereinfachungsgriinden in ein msdeand transferiert werden oder soll
die Konzernstrategie den jeweiligen kulturellen Bdédissen angepasst werden?

Was bedeutet Arbeit in den Landern? Bedeutet Arkae Lebensaufgabe zu haben oder ist
Arbeit verknUpft mit sozialen Kontakten? Arbeiteraivh und Frau? Kann man fir Deutsche
und Schweden, Chinesen und Japaner dieselben Mal&tdvenden, weil beide in einem
europaischen, bzw. asiatischen Land leben undetieiligen Kulturen doch sehr ahnlich
sind? Aber sind es nicht die kleinen Unterschietle,entscheidend fir Leistung und Erfolg
sind? Sind diese kleinen Unterschiede nicht ofhaasloser fir Konflikte?

Die Welt hat sich durch Kriege, Katastrophen, Ejéolund Misserfolge verandert, durch
Grenzo6ffnungen sind neue Herausforderungen furt,Saditiker, Unternehmer, Arbeitgeber
und Arbeitnehmer entstanden, die Vorteile aber abethteile gebracht haben. Diese

Veranderungen haben nicht nur die Staaten gem@gtiern auch uns Menschen. Wir wurden

3



mit neuen Herausforderungen konfrontiert, bekamenenAufgaben und durften eine
Neuordnung der politischen Machtverteilung miteeleb

Viele Unternehmen unterschatzen aber nach wie oBddeutung und die Wichtigkeit des
Wissens Uber unterschiedliche Kulturen und legeohnimmer zu wenig Wert auf die

Harmonisierung in ihren Arbeits- und Wirkungsbeheic.

4. Problembeschreibung
Circa 7 Milliardert Menschen leben auf der Erde, die Bevolkerung wasitsiSekunde um

circa 2.4 Menscheh.Die Vereinten Nationen erwarten nach etlichen gén und
Untersuchungen ein Wachstum der Weltbevolkerunglammr 2050 auf Uber 9.2 Milliarden
Menschen, wie es aus der Tabelle 1 ersichtlich ,wiBd488.309.351 Manner und
3.439.888.902 Fraudnverteilt auf 7 Kontinente und insgesamt 198 Lahddtiinf

Weltreligionen, eine Vielzahl an kleineren Religigonund 12 Weltsprach&mverden gezahlt.

Tabelle 1- Weltbevolkerung (in MiIIioneﬁ)
1950 1975 2000 2005 2010 2025 2050

Welt 2529 4061 6115 6512 6909 8012 9150

Quelle: Uno-World Population Prospects (2008 Rewisi Statistisches Bundesamt

Die Welt lasst sich auch in unterschiedliche Kudtdteile gliedern, wie in Abbildung 2
ersichtlich ist. Mit Hilfe dieser Kulturerdteile ka man wesentliche Merkmale der jeweiligen

Kultur mit ihren wirtschaftlichen Situationen beseiben.

Lvgl. Stern.de [Zugriff am 30.9.2011]

2vgl. Umrechnung.org [Zugriff am 13.7.2011]
3 vgl. Statista.com [Zugriff am 12.7.2011]
*vgl. Welt-Blick.de [Zugriff am 13.7.2011]
®Vgl. Spiegel.de [Zugriff am 17.7.2011]

®vgl. Weltsprachen. net [Zugriff am 12.7.2011]
"Vgl. Uni- Statistik [Zugriff am 14.7.2011]
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Abbildung 2- Kulturerdteile
Quelle: vgl. Klett.de- Infoblatt Kulturerdteil&{igriff am 30.9.2011]

Jeder Mensch lebt mehr oder weniger nach RegelT tadtitionen, die sich in den jeweiligen
Kulturerdteilen mehr oder weniger unterschiedligitweckelt haben. Daneben lebt jeder
Mensch in seinem eigenen kulturellen Umfeld, zusammmit seinen Freunden, Bekannten,

Verwandten und seiner Familie.

Es kommt nicht selten vor, dass man in einem Pankldf zusammen spielen sieht, Kinder
im gleichen oder von unterschiedlichem Alter, diz® enit weil3er, das andere mit schwarzer
Hautfarbe. Dem ersten Anschein nach sind sie witedlich, aber sie haben die gleichen
Interessen und sie wissen sicher noch nicht, dassesde Familien in wesentlichen sozio-
O0konomischen Gesichtspunkten unterscheiden. Diddfimteragieren unter den Augen ihrer
Mutter, die eine komplett verschleiert, die andgégt ein Kopftuch und eine weitere hat

weder das eine noch das andere.

Gemeinsam sitzen sie auf einer Parkbank, viellekdmhmunizieren sie auch miteinander
Uber Gott und die Welt, Gber aktuelle oder politessdhemen, Sport und Kultur, tber Reisen
und Uber die Zukunft, vor allem aber tUber ihre Kandnd ihre Familie. Diese Frauen gehoren
unterschiedlichen Kulturen an, weisen jedoch geavidemeinsamkeiten auf, das Beobachten
der Kinder zum Beispiel, agieren aber auch untéedtibh, wie zum Beispiel etwa in ihren
ErziehungsmalRnahmen. Sie reprasentieren allerdinggschiedliche Rollenbilder: einmal
als unselbststandige, vom Mann abhangige Mutter @iekfrau, eine in gewissen
Kulturkreisen durchaus akzeptierte Situation. Zumlemen als selbststandige emanzipierte

Frau in Babypause, was in der arabischen Mannerhisltdato unvorstellbar scheint.



Aufgrund der Globalisierung und der Mobilitat dereschen kann es sein, dass beide
Kulturmodelle zum Beispiel auf einem Spielplatz tieb in Erscheinung treten. Fur die
Kinder, die in der Sandkiste spielen, ist es vaydardig irrelevant, wer sich um sie kiimmert:
Mutter oder Vater. Erst in spateren Jahren werdetJdterschiede evident und beeinflussend
sein. Vielleicht erkennen sie spéater, dass jedéwittuum trotz unterschiedlicher kultureller
Auspragung, in gewissem Sinne gleiche Verhaltersameauspragt, wie hier die Freude am
Spielen bei Kindern, und man sich trotzdem verstalned zusammenleben kann, wenn man
die Kultur des anderen zu verstehen und zu akzepti@ersucht. Dieser Prozess der
Akzeptanz anderer Traditionen, Regeln, Sitten, 8mnauund Sichtweisen hangt von der

Toleranz und der Lernfahigkeit jedes einzelneny abeh von dessen Umfeld ab.

Wir leben, wie man es uns beigebracht hat, wirdernu verstehen, wir lernen uns zu Recht
zu finden, wir lernen anderen Menschen zu vertrasienzu achten und zu akzeptieren. Die
einen schaffen diese Prozesse schneller, die andeaeichen langer, wobei sicherlich die

Akzeptanz des Fremden bei jedem Menschen einechefierigsten Aufgaben ist.

Jeder Mensch ist anders, jeder lebt sein eigenberl,debt in seiner eigenen Kultur, jeder
arbeitet nach seiner Art und Weise, der eine stdmeér andere langsamer, der eine genauer,
der andere unachtsamer, aber jeder hat Grundbeéstigfond die sind bei jedem Menschen
gleich.

,ora et labora® — ,Bete und Arbeite” — Schon imngatb es Arbeit, angefangen bei der Jagd
bis hin zu kunstlerischen Tatigkeiten wurde allés Arbeit angesehen und schon in der
frihen Menschheitsgeschichte war Arbeit mit Lebé&richgesetzt. Nach der Arbeit richtet
sich heute unser Terminplan, nach der Arbeit windem Tag strukturiert. Arbeiten bedeutet
Geld zu verdienen, sich etwas leisten zu konnergiako Kontakte zu knupfen,

Erfolgserlebnisse zu haben, und vor allem Exisiehesung.

Wie wére ein Leben, wenn alle gleich wéren, diechlen Bedurfnisse hatte, das gleiche Ziel
hatten, jeder nach den gleichen Regeln lebte? De#askhheit ware um vieles armer, weil
man ihre Vielfaltigkeit und ihrem ,Motor” flir einpermanente Weiterentwicklung beraubt.

Man kdnnte nichts Neues entdecken...

Durch die Grenzoffnungen im Bereich der EU und rAiderungen der Aus- und
Einreisebestimmungen konzentrieren sich, in grof@emopadischen Stadten, Menschen

unterschiedlichster Herkunft erkennen, Menschea, ndit unterschiedlichem sozialen Status



und aus verschiedenen Kulturen kommen. Fir dienaggimed Glaube und Tradition essenziell,

sie stellen ihren Glauben offen zur Schau, indensish beispielweise verschleiern.

Menschen leben Tir an Tur, wundern sich, wiesoetlex so agiert, der andere wieder ganz
anders, viele kennen einander kaum, sprechen saitéeinander, kennen deren
Gewohnheiten und Traditionen nicht. Nicht seltenmka es aufgrund kultureller
Unterschiede zu Konflikten untereinander. Vermeidbder auch nicht, dies lasst sich
diskutieren. Oft stellt man sich die Frage, istvklich so schwer an die Tur des Nachbarn
zu klopfen und gemeinsam Uber die Kultur zu sprecliger Politik oder Uber Sport? Ich
meine ja, denn viele haben Angst davor, ihre Gewelten &ndern zu missen, wenn man
gemeinsam mit Leuten andere Kulturen zusammerMiah hat Angst davor, ausgestol3en,
nicht mehr akzeptiert zu werden, vielleicht vonnsei eigenen Freunden, die strikt gegen

solche Zusammenkiinfte sind, aber dennoch behawgienétten nichts gegen Auslander.

Aber genau dieser Situation missen wir uns steNanmissen lernen zu verstehen, lernen zu
akzeptieren und lernen zu reagieren, sei es antp&tie in der U-Bahn oder am Arbeitsplatz.
Durch die Globalisierung wird uns unsere Vergangé@rimmer wieder einholen, wir miissen
lernen in die Zukunft zu schauen und andere Kuituze verstehen und zu akzeptieren,

sowohl im Alltag als auch am Arbeitsplatz.

5. Strukturierung des Problems

Das Thema ,kulturelle Unterscheide in der intermagien Arbeitswelt* wird fr
Unternehmen immer wichtiger und immer problemagschauf Grund seiner
Mannigfaltigkeit. Es kann auf sehr verschiedenearteln behandelt werden, je nachdem von

welchem Gesichtspunkt aus man es betrachtet.

Diese Arbeit versucht einen strukturellen Rahmerstellen, mit dessen Hilfe eine globale
Sichtweise und damit eine effizientere Bearbeituhigser Problematik erreicht werden

konnte.

Um die ndtige Aufmerksamkeit fur dieses Problenbekommen, mussen zuerst die Grinde,
warum es zu kulturellen Unterschieden in der Advedit gekommen ist und warum diese
immer haufiger werden, herausgearbeitet werdeneifem weiteren Schritt missen die
bestehenden kulturellen Unterscheide in der heutigbeitswelt aufgezeigt werden, wo und

wie sie erkennbar sind, wo sie unterschwellig spijraber noch nicht greifbar sind. Fir wen
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wirken sie sich nachteilig aus, wer leidet am negistiarunter? Fur wen stellen sie neue
Herausforderungen dar? Wer beschaftigt sich damiteisten und warum? Wie stellen sich
kulturelle Unterschiede fir Arbeiter, Angestelltavianager, Unternehmer und Eigentimer

dar?

Weiters wird differenziert, in welchen Arbeitsbeteen sich unterschiedliche Einstellungen
auf Grund von verschiedenen Kulturen oder Gesetgenlauswirken und es infolgedessen zu

Leistungs- und Effizienzminderung kommen kann.

Wichtig ist aber auch die Strukturierung in Probéendie sich einerseits innerhalb eines
bestimmten Standortes, auf Grund von Arbeitnehmaus unterschiedlichen Kulturen
herauskristallisieren, aber auch in Probleme, dib andererseits in der Organisation von

internationalen Konzernen in unterschiedlichen duégionen ergeben.

Spannend fand ich auch die Analyse der Problemsikéti und Vorteile, die mit der
zunehmenden Internationalisierung der Unternehnieimersgehen. Interessant war auch, in
wieweit Unternehmen diese Besonderheiten untemdiitier Kulturen als wirtschaftlichen

Vorteil erkennen und nutzen.

6. Zielsetzung der vorliegenden Arbeit

Das Hauptaugenmerk dieser Arbeit wird auf das Agé&eund das Prasentieren bestehender
kultureller Unterscheide in den verschiedenen Baex der heutigen Arbeitswelt gelegt,
wobei der Schwerpunkt auf Lander und deren Kuleida untersucht werden, in denen sich

diese Problematik zurzeit am deutlichsten wideigglie

Wichtig ist es dabei, auf die Grinde fur die zunehde Bedeutung dieser Thematik
hinzuweisen, denn nur mit diesem Wissen konnen fferdnzen behandelt und

Losungsansatze gefunden werden.

Das Hauptziel liegt im Sichtbarmachen der Probleaber auch der Vor- und Nachteile, die
durch das Zusammenarbeiten von unterschiedlicheltutén gepréagten Arbeitnehmern

entstehen.

In weitere Folge soll auf die dadurch entstehenderswirkungen und Konsequenzen
aufmerksam gemacht werden, die sich zum einen Bsebativ, aber zum anderen bei

geeigneten MalRhahmen auch positiv auf die Unterearanswirken kénnen.



Diese Arbeit will aber auch Anregungen zu Losunggimtikeiten von kulturell bedingten
Konflikten bieten, allerdings keine allgemeinen,ndern speziell auf das einzelne
Unternehmen ausgerichtete Ansatze.

Ein wichtiges Ziel, ndmlich der Aufruf zu gré3erBoleranzbereitschaft beztglich anderer

Kulturen, soll nie aus den Augen verloren werden.

7. Vorgangsweise und Methode der vorliegenden Arbeit

Beginnend mit der Theorie, mit unter anderem D&éinen und Erklarungen, wird in dieser
Arbeit generell auf die kulturellen Unterschiede der internationalen Arbeitswelt
eingegangen. Die Basisliteratur von Geert Hofstediel durch andere Fachbicher und
Fachartikel erganzt. Aktuelle Artikel von Zeitungemd Statistiken tragen ebenso zum
Praxisbezug bei, sowie Forschungen und Untersu@memzelner Institute. Durch von mir
erstellte Fragebdgen, geschickt an internationatmzkrne, sollte versucht werden, die
Situation des jeweiligen Unternehmens zu erforsch&formationen tber Verhaltensweisen
und die unterschiedliche Sichtweisen von Unternehme erhalten, was sich aber in der
Praxis als kaum durchfiihrbar erwiesen hat. Dieser#giischen und wissenschaftlich bereits
fundierten Informationen werden durch eigene Edabswerte bereichert. Wertvolle
Erkenntnisse konnten in oft sehr spontanen, pacdian Gesprache beim Mittagessen oder in
einer Kaffeepause gewonnen werden, die einen ghiteblick in die unterschiedlichsten
Arbeitsweisen in einem internationalen Unternehendglichten. Ich hatte die Méglichkeit,
die Theorie in praxisbezogenen, eigenen Erlebnisgserverifizieren, Beobachtungen zu
machen, Verhaltensunterschiede der Mitarbeiter =nalyaieren, wodurch ich neue
Erfahrungen zu diesem Thema sammeln konnte. Intapayefihrten Gesprachen und durch
eigene Erfahrung in einem Praktikum diesen Sommende die Akzeptanz und die
Unsicherheit gegentiber Verdnderungen einzelnerbditer ersichtlich.

Die Gesprache mit verschiedenen Personen aus derscimedlichsten Jobpositionen, die
bereits etliche Erfahrungen mit dem Zusammenanbeiten Leuten unterschiedlicher
Kulturen vorweisen konnten, waren sehr informafie hatten. Ich sprach mit Managern, die
fair und verstandnisvoll Projekte leiten sollen umdissen, mit Hindernissen zu kampfen
haben und neue Erfahrungen gewinnen konnte, aber aut Mitarbeitern, die in ihrer
direkten Zusammenarbeit kulturelle Unterschiedestedren lernen und respektieren mussen,

indem sie Fehler gemacht, aber auch neue Erkesatdaraus gewonnen haben.



Abschnitt 2
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Abbildung 3- Kultur
Quelle: Vgl. Innovative- Unternehmenskultur.de

Nationale Unternehmensprozesse mussten aufgrundgldealen Veranderung und der
globalen Netzwerke geandert und an internationalezé®se angepasst werden. Die
Globalisierung der Markte und die internationaleartRern und Kunden verlangten
einheitliche Personalrichtlinien, Gesetze und RegeManager wurden durch die
Internationalisierung vor neue Herausforderungestalie Mitarbeiter mussten lernen die

Anderungen und das Zusammenarbeiten mit anderenrgnlzu respektieren.

8. Begriffliche Grundlagen

.Die Welt steckt voller Konfrontation zwischen Meamen, Gruppen und Volker, die
unterschiedlich denken, filhlen und handeln [...] ©kache, wirtschaftliche, politische,
militarische, hygienische und meteorologische Ecdklangen machen nicht an nationalen
oder regionalen Grenzen Halt [...] Diese UnterschiedeDenken, Fihlen und Handeln
fuhrender Personlichkeiten und deren Anhanger guelfen, ist eine Voraussetzung dafir,
dass weltweite und praktikable Lésungen gefunderdeve|[...] Ziel ist es, dass trotz der
enormen Vielfalt von Denkweisen eine Struktur iresdir Vielfalt existiert, die als eine

Grundlage gegenseitigen Verstehens dienen Kann.

,Cultural values are instilled in us as ,absolutgths”, and many times we don’t understand
that others have a different perspective on thbselate truths.*

8 vgl. Hofstede, Hofstede (2009, S.2)
°Vgl. Solomon, Schell (2009, S.16)
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Europa entstand, Grenzen wurden gedffnet, Kontroden EU- Staaten sind nahezu
verschwunden, auf Flughadfen sind neue verscharfentrllen aufgrund globaler
Bedrohungen wie die des 9/11 eingefiihrt worden.\BeEsprechen nach globalen Produkten,
nach einer einheitlichen Wahrung, nach gleichbdigighn Zugang zu Jobs oder Markten
bleibt mehr Theorie als Praxis. Die Unterschiedewdeschiedenen Kulturen bleiben, selbst
in einem vereinigten Europa, besonders aber iglddalen Arbeitswelt.

In diesem Abschnitt sollen unter anderem Defingionaber auch einzelne Begriffe aus Sicht

des Psychologen Geert Hofstede erklart werden.

8.1. Definition Kultur

Versuchen Sie einmal ihre eigene Kultur zu besblkeréi Haben Sie spontan eine Antwort
parat? Kultur hat viele Gesichter. Unter der Bdzeimg Kultur versteht jeder etwas anderes
und doch ist fast jede Erklarung, was der einzeimer diesem Begriff versteht, irgendwie

auf seine eigene Art richtig. Seine eigene ersthedem als selbstverstandlich, aber wenn
man genauer nachfragt, ist es dann doch nichtisbtlsie zu beschreiben. Ist die eigene
Kultur schon so komplex, dann noch die Kultur eim@sleren zu verstehen, kommt einer
Herausforderung recht nahe. Dennoch wird es immiehtiger diese Herausforderung

anzunehmen, denn Kultur bestimmt, wie ,wir die \sglhen und wie die Welt uns sieht.”

Das durch Edward T. Haflbekannte Eisbergmodell, gibt Einblick in die ustdiedlichsten

Schichten einer Kultur. Die einen sind nach auf3arerkennbar, die anderen sind verdeckt.
Das heil3t, es gibt einerseits eine sichtbare, b&@usd andererseits eine unsichtbare Kultur.
Religion, Natur, Theaterkunst, Brauche, Sitten uratben gehoéren zu einer bewussten

Kultur, Werte, Normen und Grundannahmen zur unkanetr, unbewussten Kultur.

191942 erhielt der Anthropologe Edward T. Hall seifh.D. an der Columbia University in1942.
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Sichtbare, bewusste Kultur

Unsichtbare, unbewusste Kultur

Abbildung 4- Eisbergmodell
Quelle: vgl. Transkulturelle Portal.com [Zugriff arB.2011]

Kultur ist ein Komplex aus Kenntnissen, Kunst, Reah Sitten, Glaubensvorstellungen und
die Fahigkeit alles zu kombinieren.

Kultur ist anpassungsfahig und veranderbar, Kukutsteht, Kultur ist alles, was wir
geschaffen haben, Kultur ist ein soziales Phanont@riur wird erlernt, Kultur hat

ausdrucksvolle Symbole, Kultur bietet Sicherheit)tldr verandert.

Der Kulturbegriff kommt aus dem lateinischen vonrivecolo, colui, cultus** und bedeutet
.Bearbeitung (des Ackers)” und ,(geistige) Pflegeisbildung®. ,Kultur, das von Menschen
zu bestimmten Zeiten in abgrenzbaren Regionen isefandersetzung mit der Umwelt in
ihrem Handeln Hervorgebrachte (Sprache, ReligiahjkE Institutionen [Familie, Staat, u.
a.], Recht, Technik, Kunst, Musik, Philosophie, ®éisschaft), auch der Prozess des
Hervorbringens der verschiedenen Kulturinhalte #hdturmodelle (Normensysteme und
Zielvorstellungen) und entsprechender individuellerxd gesellschaftlicher Lebens- und

Handlungsformen®?

Kultur bedeutet also nicht nur Theater, Oper odess®ellungen, sondern auch die Lebensart
der Menschen. Jede Region bringt andere Kulturemlere Traditionen, hervor, auch
aufgrund unterschiedlicher Naturgegebenheiten. Afturen verandern sich. Kulturelle
Verédnderungen passieren nicht, sie entstehen uctd dia Unternehmen mussen bereit und

interessiert sein, diese anzunehmen und darawfagiaren.

1 ygl. Hansen (1995, S. 11)
12y/gl. Meyers GroRes Taschenlexikon, Band 12 (188257)
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Wer Kultur mit Theater oder kinstlerischer Arbegrlvindet, liegt genauso wenig falsch wie
jemand der gerne andere Lander bereist und anadrenkarten erkundet. Der Begriff Kultur
ist vielfaltig und manifestiert sich in unterschieter Art und Weise: wie zum Beispiel im
Lebensstil, in Traditionen, in Sitten und Brauchi@nRkReligionen, bei Farbdeutungen, anderen
Essensgewohnheiten, in unterschiedlichen Bildurggzgen, in Einstellungen zur Arbeit,
Arbeitszeiten und Arbeitsverhaltnissen. Nur durdese Differenzierungen entsteht die
Madglichkeit sich durch standige Veranderungen zwekeln und zu verbessern.

Man kann den Begriff Kultur sicher noch weiter aausén, aber ich denke dies wirde den

Umfang einer eigenen Arbeit umfassen.

Eine Abgrenzung vom Begriff Kultur ist schwer zusblereiben. Es gibt eine Menge an
Definitionen, die in dieser Arbeit nur kurz erwdhmerden. Spater wird detaillierter auf

Landeskultur, Organisationskultur bzw. Unternehrkatiar eingegangen.

Arbeit und Kultur stehen in engem Zusammenhangrid®t werden grofer, internationaler
und dadurch auch gezwungenermalRen multikulturetbn \den Mitarbeitern wird die
Akzeptanz der verschiedenen Kulturen verlangt, endBlexibilitdt, Engagement, Kreativitat
und Teamfahigkeit. Aber ohne sich vorher mit deelfdlt der Kulturen auseinander zu
setzen, kann kaum eine gute Zusammenarbeit emst&8wziale Toleranz, interkulturelle
Kompetenzen und Toleranz in allen Erscheinungsfarmellten immer an erster Stelle
stehen, doch genau diese Punkte sind am schwearigst erreichen. Sich damit auseinander
zu setzen und anzuerkennende LOsungen zu findesiclser die schwierigste Aufgabe in

einem Unternehmen, das auf Effizienz Wert legt.

Kulturelle Unterschiede lassen erkennen, dass Mwemsdifferenziert arbeiten, leben und
ihre eigenen Netzwerke aufbauen. Bei engerem Zussarbeiten, kénnen sowohl das
Unternehmen als auch jeder einzelne Arbeitnehmen waterschiedlichen Ansichten,

verschiedenen Geschafts- und Arbeitspraktiken fieodn.

Vergleicht man beispielsweise die indische mit @enerikanischen Kultur im Bereich
Bildung und Arbeit erkennt man, dass jede fir sitk Vorteile und Nachteile hat und dass
aus jeder positive Erkenntnisse gezogen werdendgiries gibt Unterschiede in Bildung und
in Denkweise. Die Arbeitsweisen der indischen Umtmen unterscheiden sich sehr stark
von den amerikanischen. Zeitmanagement fehlt deslerin die Punktlichkeit wird
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vernachlassigt, einfache Arbeiten, die normalergveiein paar Stunden abgeschlossen sind,
werden in Indien erst Wochen spater ohne dabei |&géiiihl
bezuglich Inkompetenz abgeschlossen. Die Inder, Gegensatz zu den meisten US-
Amerikanern, sind im Allgemeinen sehr hilfsberel®nschen, sie versuchen jedem zu
helfen, also auch bei und wéhrend der Arbeit. Obvdam Inder Top- Qualitéat und Top-
Service wichtig ist, entsteht der Eindruck, dase thder sehr viel mehr Zeit fur die
Produktion verwenden als die Amerikaner. Sie swdrzweniger risikobereit, aber dennoch
ist Flexibilitat vorhanden. Den Amerikanern ist deutput wichtiger als das Fordern von
Beziehungen. Ganz anders in Indien, wo man seHr m@hr Zeit beim Kennenlernen
verbringt, denn die Geschéafte werden nur mit vatéa Personen abgeschlossen. Der Chef
gibt klare Richtlinien aus, trifft alle Entscheidyen und Ubernimmt die komplette
Verantwortung® Dem Inder ist Stabilitat sehr wichtig. Entscheigen werden nur im Kreise
der Familie getroffen. Ganz im Gegenteil zu den Akamern. Hier ist die Mobilitat von
Angestellten nicht wegzudenken.

Ein grol3er Unterschied ist auch, dass das Home®ifiden USA weit verbreitet ist, was bei
den US- Amerikanern Flexibilitdt bedeutet, wéahreind Indien diese Arbeitsweise den
Eindruck von Nachlassigkeit und Gleichgultigkeitrmételt. Der gréf3te Vorteil in der US-
amerikanischen Arbeitskultur ist nach wie vor dkss nur das Ergebnis zahlt, egal wer man
ist oder woher man kommt. Der allgemeine bekannisspruch “Vom Tellerwdscher zum
Millionar* zeigt diese Einstellung noch heute. ledj mit seiner enorm
wachsenden Bevolkerung, ist ein Land mit Traditgngie Wirtschaft, Glaube, Familie und
Arbeit nach wie vor stark beeinflussen. Allerdingst auch hier ein allmahlicher
Wandel in der Arbeitskultur zu erkennen. Die Indsmd heute noch stark durch
ihre familiaren Werte gebunden. Die Wahl der Kagi&ann kaum veréandert werden. Die
Leute sind fleiBig und gleichzeitig gemutlich, madend fanatisch, leistungswillig aber auch
traditionsverhaftet. Kurzum vor allem die junge @eation ist sehr ambivalent. All
diese Anderungen sind in den Wurzeln der Familidiren. Nur wenige Inder dndern diese
Traditionen. Das genaue Gegenteil findet man imtév/es

Indien als Handelspartner ist fir den Westen kawhrmvegzudenken, aber mit den komplett
verschiedenen Kulturen und Einstellungen zu Realtommen, ist schwierig. Daraus
ergeben sich haufig Probleme. ProduktgrofRe, Fabwsign, Verpackung sind wichtige
Faktoren um das Produkt entsprechend der KulturZielsnarktes anzupassen. Ein gutes

13vgl. Handelsblatt.de [Zugriff am 21.9.2011]
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Bespiel dafur sind McDonald und Coca Cola. Die feast- Kette hat auch den indischen
Markt erobert. Die Manager mussten die Burger sapaeren, dass diese den Bedurfnissen
der Kunden in Indien entsprechen. Da die Kuh eitiges Tier in Indien ist, wurde der
klassische Schwein- und Rind- Burger, der Big Maeggelassen und stattdessen wird ein
Huhn- Burger, der Chicken Maharadfayund ein Fisch-Burger verkauft. Ein gutes Beispiel,
wie Kultur die Produkte einer Firma beeinflusst!

Wahrend die amerikanische Kultur aus einem Mix aesschiedenen Landeskulturen
entstanden ist, ist die indische Kultur in einigBereichen, wie, zum Beispiel in den
Familienwerten, weitaus homogener, was der auch Veéeittelt werden soll. Aber dennoch
hat Indien viele Gesichter, die erst erkennbar emrdvenn man sich mit diesem Land
beschaftigt. Arm und Reich wohnen Tur an Tir. Feifwels und Villen sind nicht von
Seltenheit. Dreck und Hauser aus Wellblechdachefimlan wenige Meter daneben. Neben
Hindi und Englisch gibt es in Indien noch weiteré dleichberechtigte Amtssprachen, was
das untereinander kommunizieren sehr schwer nfa@bwohl 80% der Bevélkerung dem
Hinduismus zugehorig sind, findet man noch weitBedigionen. ,Fir kaum eine andere
Region der Erde gilt der Grundsatz, dass die Religlen Schlissel zum Verstandnis des
Landes bildet®® und versucht sich als Einheit der Welt zu praseeti. Indien hat aufgrund
religioser Grundeinstellungen ihre eigenen Wertsviekelt. Aus Tabelle 2 wird ersichtlich,
dass US- Amerikaner viel starker individuell orient sind, im Gegensatz zu den Indern, die
sich an der Familie orientieren, den Familienwedpektieren und versuchen eins mit der
Umwelt zu werden. Die Amerikaner kennen ihr Zietluarbeiten nur auf dieses eine hin, sie
glauben, die Welt und Natur regieren, kontrollietgrd dominieren zu kénnen. Kurz gesagt,
Inder sind Familienmenschen, respektieren die Betdang der Alteren und arbeiten fiir das
Wohl der Familie. Im Gegensatz zu den Amerikandia,durch ihre individuelle Einstellung

selber Entscheidungen treffen und fur sich undnitinexus arbeiten.

14vgl. Handelsblatt [Zugriff am 12.7.2011]
15vgl. Barkemeier (2005, S.109)
1%vgl. Barkemeier (2005, S.143)
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Tabelle 2- Kulturelle Unterschiede- Amerika vs ki

Amerikanische
Kultur Indische Kultur
Orientierung individuell familiar
Leute oder Familien
Ziel orientiert orientiert

Harmonie mit Natur
Glaube Streng religits verbunden

Weltkontrolle

Wettkampf mehr kompetitive | weniger kompetitive

Leute lieben Mobilitat Stabilitat

Leute denken an an sich Abhéngig von anderen
Unabhangigkeit

Vor Alteren, die
Leute haben Respekt| vor niemandem | Entscheidungen treffen

Arbeitsnatur Reich werden Arbeiten fir die Familie

Quelle: eigene Darstellung

8.1.1. Landeskultur

Sucht man im Lexikon eine genaue Definition des rBeg Landeskultur, stof3t man
inhaltlich eigentlich nur auf die Natur. ,Gesamthder Malinahmen zur Verbesserung des
land- und forstwirtschaftichen Nutzung des Bodensid zur Erhaltung der
Kulturlandschaft.2” Landeskultur wird oft mit dem allgemeinen Begifltur gleichgesetzt
und dennoch gewinnt in der heutigen Zeit dieserdiusk von Landeskultur an immer
groRerer Bedeutung, auch im Unternehmensbereich.

,Die Landeskultur bezieht sich auf den Personeskiler Einwohner eines Landes. Sie ist im
Rahmen der internationalen Unternehmenstatigkeitveisentlicher Bestimmungsfaktor. Bei
der Ausgestaltung der Marketinginstrumente muss jdigeilige Landeskultur beachtet
werden, um die Frage nach Standardisierung odéerifzierung zu beantwortefi

7vgl. Meyers GroRes Taschenlexikon, Band 12 (188B25)
18 vgl. Wirtschaftslexikon [Zugriff am 21.9.2011]
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Geert Hofsted® erklart in seinem Buch- ,Lokales Denken, globatemdeln“- zunachst vier
Dimensionen nationaler Kulturen: Machtdistanz, @herheitsvermeidung, Individualitat und
Maskulinitat. Eine funfte Dimension, die Langfrigentierung, nimmt Hofstede erst spéater
dazu.

Unter Machtdistanz versteht er die unterschiedlidferteilung der Macht und dessen
Akzeptanz in der Gesellschaft. Risiko und Unsichi#grind dessen Vermeidung dazu wird
unter Unsicherheitsvermeidung verstanden, Indiitiitazeigt die Rolle des Individuums in
einer Gruppe und die Maskulinitdt versucht die Ustkeide der Werte von Frauen, wie
sozialer Kontakt und Lebensqualitat und die Werexr #lannern, wie Leistung und
Selbstbehauptung, aufzuzeigen. Die Langfristorsentig wird von Hofstede spater dazu
genommen. Diese vier beziehungsweise fluinf Dimeersiamerden spater noch naher erklart.
(Siehe 8.2.1)

8.1.2. Unternehmenskultur bzw. Organisationskultur

,Die Organisationskultur ist ganzheitlich, hista@hsbedingt, hangt mit dem Gegenstand der
Anthropologie zusammen, hat eine soziale Strukist, weich und nur schwer zu
verandern®?® Nicht nur die Mitarbeiter pragen diese Organisathultur, sondern auch
Kunden, Lieferanten und Behérden.

Voraussetzung fur eine Unternehmenskultur ist dietethehmensphilosophie, die
unteranderem das Unternehmensleitbild und die Owglioler Wirtschaft und der Gesellschaft
zum Thema hat. Nicht zu vergessen ist die Untereeispolitik, mit ihren Grundwerten,
Grundsatzen und Zielen, die einen wichtigen Teiheei solchen Unternehmenskultur

ausmacht.

Jedes Unternehmen entwickelt seine eigene Kultleitgt durch die eigenen Visionen und
Leitbilder, gegliedert unter anderem in Ethik, Deelsen, Werte, Symbole und
Verhaltensweisen, die unverwechselbar sind. Diéhtigen Bausteine einer Firma sind die
Mitarbeiter selbst, durch die eine Kultur entscleed beeinflusst und gestaltet wird. Je besser
man sich mit der Unternehmenskultur identifiziekamn, desto hoher ist die Motivation der
Mitarbeiter verbunden mit dessen Arbeitsleistunig. Enternehmen, welches Vorschlage zu

Veranderungen und Verbesserungen annimmt, sich Kmiiken auseinander setzt und

19 Geert Hofstede, ist niederlandischer Sozialpsyad®| der sich unteranderem mit Studien untersdhrester
Kulturen beschattigt.
2vgl. Hofstede, Hofstede (2009, S.393)
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Losungen zusammen mit Mitarbeitern ausarbeitet,eiva# gute Unternehmenskultur. Eine
Anderung der Unternehmenskultur ist spatestens datnwendig, wenn das Unternehmen
fusioniert wird, Standorte ins Ausland verlagertraesn und somit in den Folgejahren immer
wieder mit mdglichen Kulturkonflikten konfrontiewerden kénnten. Eine gute und schnelle
Zusammenfuhrung von Kulturen besonderer Organisskidtur, ist flr jedes Unternehmen

eine wichtige Herausforderung, die zu schnellerefal fihren kann.

Eine aktuelle Studie von Kienbadmvom April 2011 belegt, dass der Kopf eines
Unternehmens die Dinge besser einschatzt und beiséey als jemand, der in einer mittleren
oder unteren Ebene arbeitet. Der Fokus vieler Wetenen liegt auf Kundenorientierung,
Lieferantenbeziehungen und/ oder das Pflegen vaométa und Kunden und weniger auf
dem ,Wohlfuhlfaktor* der im Unternehmen beschatigtArbeitnehmer. Laut dieser Studie
sind die befragten Manager kaum mit den interneftuffaktoren zufrieden. Jeder zehnte
Top- Manager gibt an, ein gemeinsames Ziel zwisdhiema und Mitarbeiter zu verfolgen.
Nur 6% der Manager aus den unteren Ebenen meirass, ale Mitarbeiter das gleiche
verfolgen, 29% der Befragten sehen Hindernissesedieu verfolgen und sogar 25% sind der
Meinung, kein gemeinsames Ziel zu verfolgen. Grudd&ir werden in der Existenz von
Subkulturen oder aber auch in den unterschiedlickechtweisen und in der nicht
vorhandenen Integration vermutet. Leider ist o#& dicht vorhandene Kommunikation mit
Managern und Mitarbeitern Schuld an vielen Missi@grgnissen. Oft erkennt der Vorstand
die Probleme der Arbeiter zu spat oder gar nichgnnd eine Erfolgsmeldung, bei
abgeschlossenen Projekten, fallt eben meist sefar &us, ohne sich mit den Erfolgswegen
oder der mdglichen versteckten Fehler beschéftigthaben. Aber jegliche Anderung,
Umstellungen oder damit verbundenen Probleme dearbgiter werden somit in der Regel

nicht angesprochen und nicht diskutiert.

Zusammenfassend kann man uber Unternehmenskuitagam, dass sie implizit sind, sie ein
kollektives Phanomen widerspiegeln, einen emotemaCharakter und einen historischen

Lernprozess haben, in dem die Mitarbeiter zuerstihiwachsen missen.

2L vgl. Kienbaum- Studie [Zugriff am 1.7.2011] - IneDtschland gehért Kienbaum zu den fiihrenden
Managementberatungen. Zusammen begleitet Kienbaurteriéhmen in der Wirtschaft und hilft bei
bevorstehenden Veréanderungen von Anfang bis zurettiasg.
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Wie stark ist nun tatsachlich so eine Unternehmahsk’ Hier sollte man drei Aspekte
betrachten: Pragnanz, Verbreitungsgrad und Verankstiefe?> Unter Pragnanz versteht
man, dass Unternehmen klare Vorstellungen haberstardiards, Werte und Symbolsysteme
eindeutig definiert sind. Unternehmen, die vieleuh&ulturen, die einen groRReren
Verbreitungsgrad haben, konnen keine starke Orgtmiskultur vorweisen. Unter
Verankerungstiefe versteht man, inwieweit Vorgalk@fturellen Bereiches internalisiert
sind. Wichtig sind die Ziele, Visionen und der Wegrthin. Unternehmen mit mehreren
,Subkulturen® mit unterschiedlicher Auspragung schwachen diesthmenskultur. Sind
die Vorgaben bereits internalisiert und selbstérdlich im taglichen Handeln integriert oder

scheitern sie, weil sie an den Bedirfnissen deafidditer vorbeigehen?

Unternehmenskultur muss vorhanden sein, muss piaxisein und sie muss auffallen, sonst
geht sie im Tagesgeschaft unter. Unternehmenskditingt mit dem Geschaftserfolg
zusammen. Gerade in kleinen Unternehmen spielivdasauen eine enorm wichtige Rolle,
das Achten der anderen Kulturen ist genauso wichigy den Ehrgeiz und den Mut zu

Verénderungen zu haben.

8.2. Kulturelle Unterschiede nach Hofstede

Geert Hofstede wurde 1928 geboren, nach seinem hAlssc begann er in der
niederlandischen Industrie zu arbeiten. Nebenlbeiiestte er Sozialpsychologie. Nach seinem
Universitatsabschluss begann er bei IBM in einen am neu gegrindeten Abteilung:
Personalforschung. Er unterrichtete immer wiederdarersen Universitdten und beriet
Firmen auf der ganzen Welt.

So entdeckte er auch sein Interesse an den kidturéinterschieden, die er in diversen
Bichern zusammenfasst. Sein Buch mit dem Titel et Consequences” erschien im
Jahre 1980. ,Es betrifft jeden, der auf MenschdRedoalb seines eigenen engen Kreises trifft
und in unserer modernen Welt ist das praktischrj&ddn den folgenden Jahren erschienen
von ihm immer wieder Bucher mit &hnlichen, weitévaokelten Inhalten.

Diese Arbeit baut auf dem neuesten Uberarbeiteterh Bon Geert Hofstede und seinem
Sohn Gert Jan Hofstede auf, welches unter dem Titdales Denken, globales Handel” in

Uber 18 Sprachen Ubersetzt wurde.

22\/gl. DSA Gunther BreitfuR MAS [Zugriff am 13.7.20]L
% Hierachieebenen, die Teil der Unternehmenskuiha, aber dennoch anders agieren und reagieren
2 vgl. Hofstede, Hofstede (2009, S.6)
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Dieses Buch zu lesen, schafft neue Gesichter vdiutem. ,Es ist immer moglich, beim

Lesen eines Buches die Nationalitat des Autorsratieln, selbst wenn diese nicht erwéahnt
wird“,* so Hofstede in seinem Vorwort. ,Die kulturiibergeade Erfahrung ist beim Lesen
vorhanden, das ist in Ordnung so. Kultur zu unigren, ohne einen Kulturschock zu
bekommen, ist wie Schwimmen tiben ohne WasSdn“den Anhangen 1-5 findet man eine

Auflistung der verschiedenen nationalen DimensianeNergleich.

8.2.1. Dimensionen nationaler Kulturen

Gibt es Probleme, die in allen Gesellschaften vorken? Es sind Probleme, die fur das
Funktionieren einer Gesellschaft verantwortlichdsibas Verhaltnis zur Autoritat, die
Konfliktbeseitigung und das Selbstverstandnis ziaesc den einzelnen Beziehungen des
Arbeitsgebers und Arbeitnehmers. Geert Hofstedaliegabereits vorher kurz erwahnten vier
beziehungsweise funf Dimensionen erkannt und nigEdehrieben: Machtdistanz,
Unsicherheitsvermeidung, Individualismus, Maskwdihi  und spater die

Langfristorientierung.

Machtdistanzen sind in jedem Land komplett versidme Es gibt mehr oder weniger

Ungleichheiten. Die Akzeptanz der verschiedenen htigen Organisationen und deren
Mitglieder sind ebenso wichtig, wie die Erwartungerdeinzelnen Gruppen an die
Andersartigen. Manager kénnen alleine Entscheiduriggfen oder sie beraten sich mit den
anderen Mitgliedern und Untergeordneten. Arabidciieder, Japan, Frankreich und Indien
sind Lander die eine hohe soziale Distanz und Resper Manager und Menschen in
Fuhrungspositionen vorweisen. Kulturen, wie dieGro3britannien, USA und Niederlande

reprasentieren Beispiele geringerer Machtdistanz.

Unsicherheitsvermeidung beschreibt Situationen, utigewiss oder unbekannt sind sowie

Situationen, in denen man sich bedroht fuhlt unel diirch Regeln und Mal3hahmen zu
vermeiden versucht werden. Zum Beispiel geht esdienRisikobereitschaft und um die
detailgerechte Planung von Projekten. Wird es Zgtdh, oder lasst man den Dingen einfach

ihren Lauf.

Unter Individualismus versteht man die unterschdb@ Integration von Individuen in

Gruppen. Man erwartet zum Beispiel, dass man gichsgine Familie selbst versorgen kann.

% vgl. Hofstede, Hofstede (2009, S.7)
% vgl. Hofstede, Hofstede (2009, S.7)
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Ein Beispiel ist hier die USA- ,Vom Tellerwdscheura Millionar.“ Menschen in einer
kollektivistischen Gesellschaft sind Menschen, bigeits von Beginn an in einer Gruppe
leben. Die Gruppe gibt Halt und Sicherheit, sidarggt aber auch Loyalitat.

Maskulinitdt hat etwas mit Rollenverteilung in eir@esellschaft zu tun. Die ,maskuline”
Gesellschaft kennt nur eine strenge AbgrenzungRi#len. Charakteristisch ist hier das
materiell und hart orientiert sein.

.Feminine” Gesellschaft lasst die Vermischung deséhlechterrollen zu. Es Uberschneiden
sich die geschlechterspezifischen Aufgaben undRdiden. Mitgefuhl, soziale Ausrichtung,
Toleranz und Sympathie fir Schwachere sind typiséierkmale einer femininen

Gesellschaft.

Die letzte Unterscheidung bezieht sich auf langzeibtierten und kurzzeitorientierten
Kulturen.

Bei langzeitorientierten Kulturen spielt der Erf@men wichtigen Faktor. Beharrlichkeit und

Sparsamkeit werden hier zu wichtigen Tugenden.
In einer kurzzeitorientierten Kultur sind Traditem Erflllung sozialer Pflichten und die
Wahrung des Gesichts vordergrindig. Die Verbinduag Vergangenheit und Gegenwart

wird aufrecht zu erhalten versucht.

Die Tabelle 3 soll eine kurze Ubersicht der Dimensn bieten und zeigt gleichzeitig, dass

kein Land perfekt ist und alles kann.

Tabelle 3- Zusammenfassung der Dimensionen

Machtdistanz gering: Machtdistanz grof3:
Annahme von Verantwortung Disziplin
Unsicherheitsvermeidung schwachj Unsicherheitsvermeidung stark:
grundlegende Innovationen Prazision

Kollektivismus: Individualismus:
Engagement des Mitarbeiters Mobilitdt des Management
Femininitat: Maskulinitat:

personlicher Service Massenproduktion
kundengerechte Produkte Effizienz

Landwirtschaft Schwerindustrie
Nahrungsmittel Chemie

Biochemie chemische GrofR3industrie
Kurzzeitorientierung: Langzeitorientierung:
schnelle Anpassung neue Markte entwickeln

Quelle: Hofstede, Hofstede (2009; S.473)
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8.2.2. Symbole, Helden, Werte
Diese Begriffe kennt man in jeder Kultur, aber @esfihrung und die Aussage, welche
hinter jedem dieser Warter stecken, sind von KuttuKultur unterschiedlich.

Symbole sind Informationen und enthalten Gestenrt¥y@ahlen, Bilder oder Objekte, die
fur jeden eine eigene Bedeutung haben. Es kommdiaukussprache drauf an. Vieles klingt
gleich, aber bedeutet etwas ganz anderes. So auWiina.,Das Wort "sterbeni wird zwar

als Zeichen ganz anders geschrieben als die Zah| afber eben genau gleich ausgesprochen.
Kein Wunder, dass vor allem Transportunternehmeh Kiankenhauser sich keine Vier in
der Telefonnummer leisten kénneil.“08.08.2008 begannen die olympischen Spiele in
Peking. Zufall? Nein. ,Einem Chinesen ist es kefiaks egal, mit welchen Zahlen er sich
umgibt. Jede von ihnen tragt eine unterschwelligddgitung [...] Die Zahl Acht wiederum
gleicht dem Wort fur "Reichtum™ und gilt daher gkickverheilRend. So begehrt sind die
Achten, dass sie auf 6ffentlichen Auktionen HOclesge erzielen: Sichuan Airlines blatterte
2003 umgerechnet rund eine Viertelmillion US-Dolkin, um sich die Glicksnummer
88888888 fur die Reservierungshotline zu sichern] Kein Wunder, dass selbst die
olympischen Sommerspiele am 8.8.2008 um 8.08 Ultt 8nSekunden abends eroffnet
werden. Sicher ist sichef*

Der Kreis zum Beispiel symbolisiert die Einheith8tz und Liebe. Es gibt Homonyme, das
sind Worter, die fur jeden einzelnen von uns eine€ese Bedeutung haben kann. Ein
einfaches Beispiel ist der Ball. Es kann der Spiklgemeint werden oder der Tanzabend.
Oder man nimmt die Feder als anderes Beispiel Man kann die Feder, als etwas zum
Schreiben deuten oder aber es auch als eine Fed&inem Vogel erklaren.

Vogel als Zeichen der Freiheit, bedeuten im Osta&ra® Negatives. Schlangen werden im
Iran und Indien mit dem Teufel in Verbindung geteie Farbe Rot ist in Sidamerika die
Farbe der Trauer, in China, die Farbe des Gluck&sterreich ist die Farbe Grin, die Farbe
der Hoffnung, in Malaysia, die Farbe der Krankhdlit der Farbe Weil3 verbinden wir
Europaer Freude, Hochzeit. In Japan ist dies diee-&in Symbol der Trauer.

Es gibt enorm viele Symbole und Zeichen, welché si&ndig andern, verschwinden und
neue entstehen. Kennt man die Bedeutung einzelyrab&e nicht, kann es sehr leicht zu
Missverstandnissen und damit zu Konflikten kommergs besonders in international

agierenden Unternehmen zu Problemen fihren kann.

27vgl. Spiegel.de [Zugriff am 19.09.2011]
2 vgl. Spiegel.de [Zugriff am 19.09.2011]
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Spiderman, Robin Hood, Musik- oder Fernsehstarshaity Gaga oder Harrison Ford sind,
fur Kinder und Jugendliche, Helden, egal ob sid eder fiktiv sind, ob es Feuerwehrmé&nner
oder Arzte sind. Laut Hofstede kann jeder einzelimeHeld sein, fir seine Familie, fir seine
Freunde und Verwandten, auch wenn er nicht berigtmtelden kann und sollte es auch im
Arbeitsumfeld geben, denn sie sind Vorbilder undirign motivieren. Wichtig ist nur zu

wissen, wer fur wen zum Helden wird.

Rituale sind regelméaRige Tatigkeiten, die bei Fedivents oder im Alltag stattfinden. Ritual
ist mit Brauch gleich zusetzen. Im Alltag findet maiele regelmalligen Tatigkeiten, die
rituell gemacht werden, ohne dies eigentlich betvasgr zu nehmen, wie zum Beispiel das
BegrufRungsritual. Das Handeschititteln fallt in diategorie wahrend das Handeschditteln in
Europa als Begrtf3ung hoflich gilt, wird in Asienughahme sind Vietham und China, das

leichte Verbeugen dem Handeschutteln vorgezogen.

Werte sind Gefuhle und Einstellungen, die man digam, verbergen oder teilen kann. Wir
lernen diese zu zeigen, zu unterdriicken, aber aucrerwenden. Werte sind zum Beispiel:
Mut, Liebe, Kreativitat, Starke, Weisheit, Zartlicht oder Respekt. All diese Begriffe sind
gangig und gebrauchlich. Die unterschiedliche Badayhingegen ist nur fir den erkennbar,

der sich mit Kulturen auseinandersetzt.

8.2.3. Individualismus vs. Kollektivismus

Wir oder Ich? Abschluss von Geschafte mit FirmereroAbschluss der Geschéafte mit
vertrauten Personen? Kollektivistische Menschemvilegen. Sie interessieren sich fur das
Wohl Anderer und stellen ihre eigenen Interessatehian. Individualistische Menschen sind
Menschen, die vorrangig auf sich schauen. So wie kh@nschen in diese beiden Kategorien
einteilen kann, so kann man auch L&nder beziehuzigewStaaten in diese Bereiche
unterteilen. Je nach gesellschaftlichen Wertenalisigsch- oder doch eher kollektivistisch.
Freiheit, personliche Zeit und Herausforderungen $iir individualistische Lander und die
dort lebende Bevolkerung selbstverstandlich untestebei Arbeitszielen ganz oben auf der
Liste. An der Spitze der individualistischen Landezhen die USA, gefolgt von Australien
und GroRbritannien. Osterreich, Japan und Slowhkdet man im Mittelfeld. Westafrika,
Costa Rica, Pakistan und Guatemala gehéren zu diegktkvistischen Landern. Laut den
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Umfragen im Buch von Hofstede gaben Studenten iddalistischer Lander an, dass Werte
wie Toleranz, Harmonie und Solidaritat fir sie wighsind, Beziehungen, die gepflegt
werden mussen, jedoch nicht selbstverstandlich. fespekt, Keuschheit und Patriotismus
sind Werte, die bei Studenten kollektivistischers@schaften wichtig sind. Aufrichtig sein
und das direkte Ansprechen von Fehlern und Proliemiad in individualistischen
Gesellschaften Kennzeichen von Ehrlichkeit und Aerksamkeit, wohingegen in
kollektivistischen Kulturen eine direkte Konfrontat vermieden und als unerwiinscht und
unhoflich gesehen wird.

In Japan und Sidchina, also in kollektivistischas&ischaften, ist es Ublich, dass S6hne die
Firma vom Vater Ubernehmen, die Mobilitat ist ggan Gruppenziele und Anonymitét
stehen an erster Stelle. Ganz im Gegenteil zu deA, Wo die Leistung Einzelner Erfolg
bringt.

~Wertunterschiede im Zusammenhang mit der Dimensimhvidualismus- Kollektivismus

werden weiterhin bestehen und eine bedeutende Raieinternationalen Beziehungen

spielen.?®
Maskulinitat gegentber Individualismus
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Abbildung 5- Maskulinitét gegeniber Individualisn{is Indexwerten)
Quelle: eigene Darstellung vgl. Hofstede, Hofstg#09, S. 170)

2 vgl. Hofstede, Hofstede (2009, S.155)
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Die Graphik soll einen besseren Uberblick gebersisb welche Lander befinden.

Auch die Tabelle 4 zeigt durch die Indexwerte vodividualismus und Maskulinitat der

ausgewahlten Lander, einen Vergleich zu den andegirdern.

Tabelle 4- Individualismus- Indexwerte und Maskitéiteindexwerte

Individualismus | Maskulinitat
USA us 91 62
GroRbritannien | UK 89 66
Ungarn HU 80 88
Italien IT 76 70
Danemark DK 74 16
Frankreich FR 71 43
Schweden SE 71 5
Norwegen NO 69
Sudafrika ZA 65 63
Osterreich AT 55 79
Slowakei SK 52 110
Indien IN 48 56
Japan JP 46 95
Iran IR 41 43
Russland RU 39 36
Arabische Lander | AL 38 53
Turkei TR 37 45
Chile CL 23 28
Thailand TH 20 34
Costa Rica GR 15 21
Guatemala GT 6 37

Quelle: Vgl. Hofstede, Hofstede (2009, S. 105, 166)

8.2.4. Maskulinitat vs. Femininitat

,Eine Gesellschaft bezeichnet man als Maskulin,mdie Rollen der Geschlechter emotional
klar gegeneinander abgegrenzt sind: Manner hab&imbat, hart und materiell orientiert zu
sein, Frauen dagegen mussen bescheidener, sessinlemd Wert auf Lebensqualitat legen.
Als feminin bezeichnet man eine Gesellschaft, wesioh die Rollen der Geschlechter
emotional Uberschneiden: sowohl Frauen als auchnbtasollen bescheiden und feinfihlig
sein und Wert aus Lebensqualitat legéh.*

Slowakei und Japan sind bei der maskulinen Geselfscan erster Stelle, Schweden,

Norwegen und Niederland sind in der femininen Kudfanz vorne zu finden.

%0vgl. Hofstede, Hofstede (2009, S.165)
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8.2.5. Machtdistanzen

.Machtdistanz drickt die emotionale Distanz ause diwischen Mitarbeitern und
Vorgesetzten herrscht*Angefangen von der Macht der Eltern, die Macht Adseitgebers
Uber den Arbeitnenhmer, tUber die Macht des Staage#ib zur Macht des einzelnen uber
andere, bis hin zur Macht des Staates uber diellSgsa#t. Macht spielt bei Ungleichheit in
jedem Land eine groRe Rolle. Macht am Arbeitsplateet man zuhauf in asiatischen
Unternehmen, gefolgt von Russland und Slowakei UBanama und Mexiko. Geringe
Machtdistanzen findet man in Osterreich, Schweit Dautschland.

Respekt der Alteren, der gebildeteren oder des tigiégchn war frilher genauso wichtig wie
das Akzeptieren einer Regel oder eines GesetzteschDdie stdndige Verbesserung von
Ausbildung und Bildung generell verschwinden diéssterschiede. Werden wir dadurch
immer &hnlicher? Fallt irgendwann die Machtdistganz weg? Entsteht dann Einheit oder
Chaos? Vielleicht bestimmt einmal niemand mehr, stasun ist. Wird das gut gehen? Oder
werden wir uns mit den Machtverhaltnissen anfrennadéssen, um Erfolg auf allen Ebenen
zu haben? Die Faktoren, die die Macht eines Stdaemflussen wie Grol3e, Region und
Wohlstand, sind flr uns einzelne unveranderbar. [&ien dort, wo wir hineingeboren sind,
erleben die Kultur und die Traditionen, auszubraeckescheine nicht sinnvoll. Wege, die
etwas zu verandern versuchen, sind okay, aber raan Richt veréandern, wie wir erzogen
worden sind, wir sind was wir sind. Wir kénnen uwegiterentwickeln, aber nur unter
Einbeziehung von dem, was wir bereits erlernt unfidheen haben. Alles andere ware
gelogen. Materiellen Wohlstand kann man &ndernh amenn es schwer erscheint. Mehr
Wohlistand, bedeutet weniger Machtdistanzen zu hahkgedurch koénnte die ganze

Gesellschatft profitiert.

8.3. Definition Arbeit
LArbeit, jede auf ein wirtschaftliches Ziel geriel¢, planmaRige Tatigkeit des Menschen,
gleichgultig ob geistige oder koérperliche Kraftengesetzt werden. Das Ziel kann reine

Bedarfsdeckung oder Gewinn- beziehungsweise Einkemsmaximierung seirt®

Arbeit ist nicht gleich Beruf, Arbeit begleitet uis jeder Phase des Lebens, egal wie man
Arbeit definiert. Jede Tatigkeit wird irgendwie mArbeit in Verbindung gebracht. Es gibt

31 vgl. Hofstede, Hofstede (2009, S.53)
32vgl. Meyers GroRes Taschenlexikon, Band 2 (198963
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intellektuelle oder manuelle Arbeit, Biroarbeit pdeeldarbeit, bezahlte oder unbezahlte
Arbeit. Je nach vorherrschendem Okonomiebereictiefi man mehr von dieser oder von
jener. Allgemein kann gesagt werden, dass je umi@rekelter ein Staat ist, umso mehr
manuelle und unbezahlte Arbeit und umso wenigeresgesetze gibt es. In jedem Land
wird Arbeit als eine lebenswichtige Aufgabe angeselZzum Beispiel sagt ein Bauer aus
Athiopien, der Urlaub nicht kennt und der fir digge im Jahr die Arbeit ruhen lasst:,
Arbeiten ist wichtig, aber wichtiger ist fir micheme Familie, aber fir sie brauch ich
Geld.*

Arbeit oder Freizeit? Bezahlte Arbeit oder unbetmAlrbeit? Was ist Arbeit? Wie entwickelt
sich Arbeit? Im Spiegel Online im Artikel IThe Year 2020versucht Simon Hage die
Struktur, oder anders ausgedrickt, den Wandel vbeiAzu erklaren. Die Normalarbeitszeit
wurde langst in feste Offnungszeiten geandertMiissenproduktion ist in Niedriglohnlander
ausgewandert. ,Der Arbeitnehmer wird zum Nomadem, ah verschiedenen Orten auf der
Welt flexibel einsetzbar ist*

Arbeit wird mit einem sozialen Wert in Verbindunghgacht. Keine Arbeit zu haben,
bedeutet meist ausgegrenzt zu werden.

Eine Lehrerin aus Kambodscha kennt nichts andem@srazu arbeiten. Sie arbeitet zu Hause
im Haushalt, in der Schule. Ein Kamelfiihrer aus ®&k&o meint, dass das Arbeiten sich nicht

vom Leben unterscheidét.

8.4. Stellenwert der Arbeit (Maslow sche Bedurfnisse)

Um ein Gefuhl der Zufriedenheit zu erlangen, misserschiedene Bedirfnisse befriedigt
werden. Eines der bekanntesten BediirfnismodellecistAbraham Maslo#. Er teilt diese
Bedurfnisse in funf Ebenen ein. Jede dieser Ebdwaem erst erreicht werden, wenn die
darunter liegende Ebene erfillt wurde. Einkommenfriédenheit und Erfullung einer
Funktion lasst oft die Bedeutung der Arbeit erkenri@goch der Stellenwert der Arbeit zeigt
sich in der Arbeitslosigkeit und in der dahintextetnden Politik.

3 vgl. Fischer, Lau (2008, S.21)

3 vgl. Spiegel.de [Zugriff am 13.7.2011]

% In Marokko kostet ein Liter Milch knapp unter 6@, ein Kilo Reis knapp unter einem Euro, ein Efdarot
9 Cent und Sandalen 23 Euro.

3% Abraham Maslow war amerikanischer Psychologe (:90870).
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Selbstverwirklichung

ICH Bediirfnisse
Anerkennung / Geltung

Soziale Bediirfnisse
Freundschaft, Liebe, Gruppenzugehorigkeit
Sicherheitsbediirfnisse
terielle und berufliche Sicherheit, Wohnen, Arbeit

Grundbediirfnisse
Essen, Trinken, Schlafen

Bedurfnispyramide nach Abraham Harold Maslow (1908 - 1970)

Abbildung 6- Maslow Bedirfnispyramide
Quelle: Vgl. Héhere Fachschule fur Wirtschaft

Dieses Modell ist fixer Bestanteil eines jeden Wdhaftsstudiums. Meiner Meinung nach ist
dieses Modell nicht fur alle Gesellschaftsformeauamenden. Denn zum Beispiel kommen
die aktuellsten Nachrichten vom Horn aus Afrika, &b Millionen Menschen, darunter 2
Millionen Kinder, von Dirre und Hungernot bedrohihds Diese Menschen erfillen die
unterste Ebene der Malsow’ schen Bedurfnispyrandigeizbene der Grundbediirfnisse, nicht.
Aber dennoch verspuren sie soziale BedurfnissehfAmcere Ebenen kdnnen trotz fehlender
Grundbediirfnisse erreicht werden. Aufgrund von @eegung, Idealismus und Willensstarke
kommt man auf die Stufe der SelbstverwirklichunghZBeispiel mit Hilfe von Religion oder
politischer Wertvorstellung.

Jedes Land, jedes Volk und jeder Mensch besiteneamderen Stellenwert beziglich Arbeit.
Die einen arbeiten mehr, die anderen weniger, idienearbeiten langer, die anderen kurzer.
LArbeit belebt den Geist. Durch sie fuhlt man sidlitzlich. Jede Art von Arbeit ist wirdig.

Unwiirdige Arbeit gibt es nicht” erzahlt eine Ministerin aus Bolivien.

Zum Beispiel ist Arbeiten fur die Schweizer zwamier noch ein zentraler Punkt in ihrem
Leben, aber die Dominanz von friheren Jahren halitbeverloren. Eine Untersuchung im
September 2006 von gfs- Ziirich Markt & Sozialforsaty® soll die Veranderung in der

37vgl. Fischer, Lau (2008, S.33)

% UNIVOX ist eine umfassende Langzeitbeobachtunge dlas Forschungsinstitut gfs-Zirich in
Zusammenarbeit mit rund 20 spezialisierten, zumaistersitaren Instituten zwischen 1986 und 19%8lig¢h,

ab 2000 zwei-jahrlich realisiert.” Vgl. gfs-zh.chAusgewahlt wurden 705 Leute anhand eines
Quotenverfahrenk.
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Arbeitseinstellung zwischen den Jahren 2002 und6 28€igen und die Wichtigkeit der

Freizeit deutlich machen. Diese Analyse wurde zusammit fiunf Partnern durchgefinhrt.

Diese Studie zeigt, dass seit 15 Jahren der BeFeaiheit wichtiger wird, als der der Arbeit.
Grund dafir kdnnte die niedrige Arbeitslosenraia.dgie Abbildung 7 und Tabelle 5 sollen
hierbei eine bessere Ubersicht geben. Hier erkexamt, dass 88% der Befragten Familie und
Freunde als einen der wichtigsten Punkte angegedlean und nur 53% die Arbeit als einen

wichtigen Faktor im Leben sehen.

Stellenwert von Lebensbereichen 2006
Politik m—‘; 38 i34
Religion/Kirche | 1 l 35 Se]i8ed | m sehr wichtig
Kultur | 4 ll d 2 o
Sport H eher wichtig
Bildung | 43 4.1348 | “eher unwichtig
Arbeit/ Beruf I .| Eganz unwichtig
Freizeit | _1keine Antwort
Gesundheit 81 118 1
. y |
Familie/ Freunde 88 1114
0 50 100

Abbildung 7- Stellenwert von Lebensbereichen 2006
Quelle: gfs-zurich/FIF Uni Bern: UNIVOX 2006

Die nachste Tabelle zeigt, wie sich im Zeitraum veier Jahren eine deutliche
Wertverschiebung in den verschiedenen Lebensbemitieraus kristallisiert hat. Ist der
Prozentanteil im Bereich Familie und Freunde glajelblieben, hat sich der Arbeitsanteil
verschlechtert. Nur noch knapp 53% haben angegelaess, die Arbeit ein wichtiger Faktor
fur sie im Leben ist. Auch die Politik und die Kwit missen empfindliche Verluste

einstecken.
Tabelle 5- Vergleich von Lebensbereichen 2006 gélgen2002 mit Bedeutungsabnahme

Lebensbereich 2002(Anteil ,sehr 2006(Anteil ,sehr Veranderung
wichtig” in Prozent wichtig" in Prozent) in Prozent
Familie/Freunde 88 88 0
Gesundheit 78 81 +4
Freizeit 58 60 +4
Arbeit/Beruf 60 53 -12
Bildung 46 38 -17
Sport 27 33 + 22
Kultur 33 22 - 33
Religion/Kirche 16 12 -25
Politik 20 10 - 50

Quelle: gfs-zurich/FIF Uni Bern: UNIVOX 2006
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Stellt man in diversen Bereichen tatige Personanvatschiedenen Landern die Frage: ,Was
bedeutet Arbeit fur Sie?”, erhalt man sehr indielllr und differenzierte Antworten. Zum
Beispiel von einem Unternehmer in Deutschland. ,Eifulltes Leben ist ein Leben voller
Arbeit.“*® Die Arbeit ist mir sehr wichtig, da ich durch siit Menschen in Kontakt

komme“°

, SO ein Einzelhandelskaufmann von den Farderniningen weiteres Beispiel
kommt aus Frankreich, wo ein Rentner das Arbeitevied Spald machte, dass er sieben Jahre
langer gearbeitet hat.

Daraus lasst sich erkennen, dass Arbeitseinstellongindividuen abhangt, dass aber diese
Einstellung auch verandert werden kann. Zum Bédispierch einen Wechsel von

gesellschaftlichen, wirtschaftlichen oder politisnParadigmen.

9. Globalisierung

,Die Globalisierung erdffnet danach grof3e Chanfigndie Zukunft, nicht nur far Lander,

sondern auch fir alle anderen. Zu ihren zahlreichesitiven Aspekten gehdren eine
beispiellose  Ausweitung von Investiionen und Handedie Offnung der

bevolkerungsreichsten Regionen der Welt fir deerinattionalen Handel und die Chance fur
eine gréRere Zahl von Entwicklungslandern, ihrebdresstandard zu erhdhen, die immer
schnellere Verbreitung von Informationen, techn@oge Neuerungen sowie die Zunahme
qualifizierter Arbeitsplatze [...] Wir sind daher iiheugt, dass der Prozess der

Globalisierung eine Quelle der Hoffnung fiir die Aok darstellt.%*

Abbildung 8- Globalisierung
Quelle ITK-Lernblog

% vgl. Fischer, Lau (2008, S.41)
“0vgl. Fischer, Lau (2008, S.49)
“Lvgl. Krystek, Zur (2002, S.4)
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Globalisierung ist das Stichwort fir jedes erfoigne Unternehmen. Die globale
Finanzwirtschaft beginnt sich zu verschieben. S&#90 sind grenziberschreitende
Kapitalstrome mit einer durchschnittlichen jahrkchRate von 14,2% im Zeitraum bis 2008
gewachsen. Die Konferenz der Vereinigten NationienHandel und Entwicklung berichtet,
dass 2008 die Investitionen der USA in Uberseeitsesif 18% und diejenigen aus der
Europaischen Union bereits um 30% gefallen sindGilegensatz dazu stiegen die Zahlen der
Investition der Schwellenlander, wie die von Chinad Indien, um 309% Mit der
Finanzkrise von 08/09 haben sich hier einige Zakerschoben und veradndern sich noch
weiter.

Bereits in den 60er Jahren findet man Aufzeichriiinglen Beginn der Globalisierung. In der
Abbildung 9 lassen sich bereits die ersten Intéwnatisierungsstadien erkennen, welche
durch den Wiederaufbau der Volkswirtschaft Mitte @8er verstarkt wurde. Ende der 60er
Jahre begannen die ersten Multinational Companitawslandischem Boden Ful3 zu fassen.
Die erste Welle der Internationalisierung entstaaotgrund von ,Tendenzen zur Integration
der unterschiedlichen, regionalen Markte zu einemdgenen globalen Markf® Die zweite
Welle begann in den frihen 90ern und hat unter randezwei Ursachen: Die

Wettbewerbsvergro3erung und die steigenden Kunderkemungen.

196t 198( 199(
) . . 2. Welle 1. Welle
Wiederaufbau Internationalisieruna Globalisierung Globalisierung
Z ( (
Relevanter Markt ° Europa, Nordamerika ° Triade/ OECD- Lander | ° Triade, Schwellenlander

° Ausgew. Lander

° Ausweitung der ° Economies of Scale ° Wissen/Talente,
Treibende Faktoren internationalen Prasenz Kommunikationsnetze,
Reg. Kompetenzzentren

° Nationale Produkte ° Weltprodukte ° Geschaftssysteme und
Leistungsspektrum Dienstleistungen,
Infrastrukturgeschéfte
° Zentralistisch, ° Monoszentrisch ° Polyzentrisch vernetzt
Fihrungsstruktur vertriebsorientiert (,Satellitenstruktur) (.Netzstruktur)
° Multinational ° Japanische Globalisieref] ° Globale Dienstleister
Treibende Gestalter Companies ° Erste Spieler aus den

Schwellenlandern

Abbildung 9- Phasen der Globalisierung
Quelle: Eigene Darstellung aus MC Kinsey (Krystéir)

“2Vgl. Ernst&Young [Zugriff am 15.7.2011]
*3vgl. Krystek, Zur (2002, S.109)
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9.1. Chancen und Probleme

~Was ist Uberhaupt diese ,Globalisierung®, die \a@n einen verdammt und von den anderen
gepriesen wird? Es vergeht kein Tag, an dem nicht tber die Wett daren Probleme
gesprochen wird. Jeden Tamd die Medien voll von globalen 6konomischen sodialen
Neuigkeiten. Globalisierung bedeutet eine Einhelitagfen. Aber ist das wirklich so? Gibt es
ein Zusammenwachsen oder driften die Lander dodeimander? Kann man Uber die
Globalisierung wirklich nur Positives berichten? tien letzten Jahren haben sich die
Widerspriche zu einer Vereinheitlichung vermehg.dibt so viele Rechte, die man glaubte
zu einer Einheit zusammen schweil3en zu kénnen. éflaoffte sich ein gleiches Recht fur
alle Jobsuchenden, die gleiche Lebenserwartungr Whse ist passiert? Nichts! Anderungen
sind zum Teil fur uns Birger nicht ersichtlich. ®erelle Anderungen, so wie neue Regeln
und Gesetze wurden fiur alle eingefuhrt. Durch dterhationale Arbeitsmdglichkeit, war es
fur die heimischen Arbeiter ein Kampf um die Arlgi&itze. Top- Manager und auch billige

Arbeitskrafte wurden und werden aus aller Welt ¢ieho

, Uber Globalisierung wird leidenschaftlich gestrittdNur in einem Punkt sind sich Gegner
und Anhénger einig: Wir leben langst in einem ,glem Dorf“, *° so der Okonom Pankaj
Ghemawat im Interview mit Karl Gaulhofer in der §5e.

,Eine andere Welt ist moglich®, ,Die Erde ist mdieben® las man auf Transparenten bei der
Kundgebung zum Weltsozialforum im Februar 2011 fipfelauftakt in Dakar.

,Globalisierung, Restrukturierung und Fusionen aegen immer mehr Flexibilitat und

Mobilitat“*® liest man in der Presse. Die Einfilhrung des Ewtas,Schengen Abkommen, die
EU- Osterweiterung im Mai 2004, die Grenzo6ffnungdig verbesserten Kommunikations-
und Transporttechniken fihren zu globalen Koordomsimdoglichkeiten  von

Arbeitsprozessen. Grund genug, warum die Unternahdie Organisationen und Individuen
gezwungen wurden, sich mit anderen Kulturen in Wehbng zu setzen, diese kennen zu
lernen und mit ihnen arbeiten zu lernen. Intermatie Unternehmen stellen Mitarbeiter
anderer Kulturen ein, kooperieren Uber die Landasggn hinaus, um wachsen und mit der
Konkurrenz mithalten zu konnen. Das Lernen, mitbglen Anderungen umzugehen, ist

Vorteil und Risiko zugleich. Die Horizonterweitegindie andere Weltanschauung und die

“vqgl. Stiglitz (2002, S.23)
“>Vgl. Die Presse.com, Interview, [Zugriff am 2.7.201
“®vgl. Die Presse.com [Zugriff am 28.8.2011]
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neue Orientierung sind neue Herausforderungen éfieenetzung. Neben vielen anderen
Konsequenzen ist die vermehrte Einsetzung intemalen Mitarbeiter eine der
weitreichendsten und herausforderndsten Folgebidralisierung.

Einen Ldsungsansatz im Bereich Globalisierungserobtik findet man in der
Fehlerbehebung, der Kommunikation, den Verandemnge MalRnahmen und dem Finden
einer Balance zwischen Arbeit und Freizeit. Kurzsagg, es kommt zu einer immer
wichtigeren Anderung im Leadership- Denken. Jedleredne von uns muss bereit sein, sich
zu 6ffnen, um Neues zu lernen.

,Globalisierung lernen, ohne vor die Tur zu gehemktioniert nicht. Es gibt Wissen, das
kann man nicht erlesen, das muss man selbst erl€zn Thema moderner Staat ist eine
Daueraufgabe“, sagt Prof. Bodo Schlegelmilch, Delan WU Executive Academy im
Interview gegentiber der Pre$eln zwanzig Jahren werden die heutigen Entwickksngnd
Schwellenlander 60% des weltweiten BIP erwirts@mfglaubt die OECD?

,unter Globalisierung wird die Verdnderung der Wailtschaft verstanden, die zu mehr
landerUbergreifenden Transaktionen fuhrt. Auch uttdtellen und gesellschaftlichen Bereich
findet eine Globalisierung staft*

Finanz- und Wirtschaftskrise, Anpassung von Regeid Normen in der EU und
international, das sind alles Probleme, die aufgrder Globalisierung auftreten, gleichzeitig
wird aber Qualitat und Leistung der wachsenden Manorausgesetzt. Die Folgen am
Arbeitsmarkt sind deshalb schon lange nicht metional, sondern global. Aber nicht nur der
Arbeitsmarkt wird von der Globalisierung und diendt verbundenen Verdnderungen
getroffen, Gesellschaft und Kultur missen sich geryenermal3en ebenso anpassen. In jeder
Stadt kennt man Doéner, McDonalds oder KFC, SymHeleGlobalisierung. Wir akzeptieren
diese ,neue” Art von Kultur. Doch es gibt viele Rind Wider. Man stellt sich viele Fragen,
ist die Globalisierung tatséachlich so positiv zheseist, wie so oft behauptet wird. Man hort
oft, dass die Globalisierung die Turen 6ffnet, detlernationalen Handel antreibt und somit
auch den kleinen Landern eine Chance gibt, siclprasentieren. Die Entwicklung in der
Wirtschaft wachst, es gibt billige Ware und sodteschafft man in anderen Landern wieder
Arbeitsplatze und die Méglichkeit am internatiomatéandel teilhaben zu kénnen.

Ein negativer Punkt, der immer wieder angesproahien, ist die ungerechte Verteilung des

Wohlstandes. Weiters wird kritisiert, dass oftmdRechte und/ oder Umweltschutz

*"Vgl. Karriere. Die Presse.com, Interview [Zugaff 27.8.2011]
“8\/gl. Die Presse.com [Zugriff am 28.8.2011]
*9vgl. Globalisierung- Ursachen- Fakten- Folgen [@figm 20.7.2011]
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vernachlassigt werden. Doch die Globalisierung w&dtir den einen oder anderen Staat/
Wirtschaftsbetrieb/ Arbeitnehmer einfach zu schnellodurch die Anpassungen von
Standards und Regeln oft nicht eingehalten werdgm .k

Durch Globalisierung wird uns erst bewusst wie aadieben, wir erkennen soziale oder
politische Probleme, die weit entfernt von unsesiedl.

Wir kdnnen die Welt zu einem besseren Zusammenlehgoositiven Sinne zwingen, aber
leider erkennen wir dadurch auch eine Menge an idewas uns bisher verborgen blieb, mit
dem wir aber noch nicht gelernt haben umzugehen.

Das heil3t, viele reiche Lander wachsen, andereemeaidnmer. Die Schere zwischen Arm und
Reich vergroRert sich. Viele kleine Lander schaffemfgrund von Mangel an technischen
Geraten und ahnlichem, den Sprung zur Internaigiraling nicht. Sie kommen ohne fremde
Hilfe oft nicht mehr zurecht. Die Globalisierungingt den armen und reichen Landern
Ungewissheit und Unsicherheit. Leider sind inteoratle Arbeitsregeln, die durch die
Globalisierung eingeftihrt wurden, von etlichen Lémdnicht angenommen.

9.2. Internationalisierung

zunter Internationalisierung versteht man die Awlder Zunahme grenziberschreitender
Unternehmenstatigkeit®

Unter der Zuhilfenahme von GroRRen, wie die der tueigskriterien, Kultur, Zielsetzung,
Denk- und Handelsweisen und der Strategie kanGdasa einer solchen Internationalisierung
gemessen werden. Grof3e Vorteile sieht man darinnwvidéitarbeiter oder Manager bereits
Erfahrungen und Kenntnisse im Internationalisiegpmgzess mitbringen. Motive von
Internationalisierung sind unter anderem neue Apsatkte zu erschlieBen und
Kostenreduktion der Produktion.

Internationalisierung ist ein Prozess nachhaltiged bedeutender Auslandstétigkeiten. Es ist
nicht nur ein Merkmal von GrofRunternehmen, denrhagein- und Mittel- Unternehmen
mussen sich der veranderten wirtschaftlichen Wabiaasen. Fur Unternehmensfihrung gilt
es zusatzliche Probleme, die unter anderem durchilitéd entstehen, mit den bereits

vorhandenen internen zu koordinieren und weiteubhgsansatze zu suchen.

*0vgl. Scherm, SiiR (2001, S.6)
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Politik und Unternehmen mussen versuchen, siciHdesiusforderung einer globalen Welt zu
stellen. Die Politik muss die anhaltenden Wettbé&aeachteile der Standorte reduzieren, das
Unternehmen muss Kosten, Effizienz und Qualitatdi@nErfordernisse einer globalen Welt
anpassen.

Entscheidend ist aber, dass man wettbewerbsfahagiatische oder amerikanische Markte
einsteigen kann. Und dies kann nur durch technisahd kulturelle Anpassung in
organisatorischen Belangen erfolgreich bewerkgteNerden.

Auch in Osterreich setzen heimische Unternehmerirdefnationalisierung. Osterreichische
Unternehmen mischen zwar eher selten am Weltmaittamer durch Tochterfirmen und
Unternehmensbeteiligungen sind Standbeine im Adston fast zu Tradition geworden.
Ein sehr gutes Beispiel ist hier die OMV, welche 539 als 0sterreichische
Mineral6lverwaltung Aktiengesellschaft gegrindetreu Der erste Standort in Schwechat
wurden bereits 1960 in Betrieb genommen und zaéilitéh zu eines der erfolgreichsten
Industrieunternehmen  osterreichweit und als fuheen&onzern fur Ol und Erdgas
europaweit’ Auch die ALPLA Werke, ein kunststoffverarbeitendémternehmen, in
Vorarlberg, sind heute weltweit bekannt.

Im Begriff Internationalisierung spiegelt sich Hadihg fur eine bessere Zukunft, aber auch

Angste und Sorgen wider.

10. Unterschiede in der Arbeitswelt

Frauen werden auf Grund des Tragens eines Kop#ugbkieJob-Einstellungen benachteiligt
oder jemand will eine Pause machen, um beten zaekbrAber die Religionsfreiheit steht
nun mal im Gesetzbuch und deshalb sollte diesdsdétnoeigentlich nie ein Thema sein. Die
Rechte der EU, vor allem aber die Menschenrechtgersganz deutlich, dass dadurch keine
Diskriminierung stattfinden darf. Leider kommt dieght selten vor und man muss sich
fragen, wie passen Religion und Arbeit zusammenrbeh ist mir sehr wichtig. Nach dem
Koran ist Arbeit eine Pflicht fur alle glaubigen Bluime. Man soll nicht betteln, sondern stolz
und mit geradem Riicken durchs Leben gehen. Undetesnun mal nicht ohne Arbeit?,so

ein Moscheegehilfe aus dem Libanon.

Wie viel Platz beansprucht die Religion, wann nmss Grenzen ziehen? Wo sind Konflikte

betreffend Religion und Arbeit, wie gehen Mitarkeimit solchen Problemen um?

L vgl. Fassmann, Pichler, Reiner (2009, S. 184)
2Vgl. Fischer, Lau (2008, S.85)
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Unterschiede in der Arbeitswelt kénnen viele Grihdben. In diesem Teil wird auf spezielle
Unterschiede im externen und internen Bereich giaggen. Sowohl die Unterschiede in den
Gewerkschaften als auch in den Arbeitsvertragerchiee und in der Motivation in der

Arbeit sollen hier ndher betrachtet werden.

10.1. Externe Unterschiede
Die externen Unterschiede sind deshalb so intemgsseil diese im Gegensatz zu den
internen fir jeden erkennbar sind. Zeitungen undhNehten informieren uns fast taglich

Uber dieses Thema.

10.1.1.Gewerkschaften

»ZU den wichtigsten Arbeitsbereichen einer Gewehnlascgehdren, Gewerkschafts- und
Menschenrechte, Wirtschaft, Gesellschaft und Asipéatz, Gleichstellung und
Nichtdiskriminierung und internationale Solidaritat

Eine der wichtigsten internationale Gewerkschaffanisation ist der Internationale
Gewerkschaftsbund (IGB) Weitere sind der Europaische Gewerkschaftsbu@Bjind

der Internationale Arbeiterinnen- Assoziation (IAA)

In fast jedem Land existieren Gewerkschaften, dredie Unterstltzung der Arbeitnehmer
zustandig sind. Je nach Land gibt es unterschlediele Organisationen und Mitglieder. In
diesem Abschnitt versuche ich punktuell das einer @hdere Land, mit sehr interessanten
Eindriicken zu diesem Thema, néher zu beleucht®ie Tabelle 6 weiter unten, soll zu einer
besseren Ubersicht verhelfen.

Norwegen hat vier Gewerkschaftsbinde, LO, mit egzehung zur Arbeiterpartie, UNIO,
YS und die der Akademiker. Gut die Halfte der Atbeehmer gehort einer der vier
Organisationen an.

Im Gegensatz zu Norwegen hat Osterreich einen g&nzi parteiunabhangigen
Gewerkschaftsbund, mit guter politischer Bindungwaisen kann. Dem OGB sind ca. 35

Prozent der Arbeitnehmer beigetreten.

>3 Vgl. International Trade Union Confederation [Zifigam 30.9.2011]

* vgl. ,Der IGB wurde bei seinem Griindungskongressnvil.-3. November 2006 in Wien (Osterreich)
gegrundet. Er setzt sich zusammen aus den frii\itgliedsorganisationen des Internationalen Burideser
Gewerkschaften (IBFG) und des Weltverbandes der eiftbhmer (WVA) sowie aus
Gewerkschaftsorganisationen, die zuvor keinem \ediand angeschlossen waren. Der IBFG und der WVA
haben sich am 31. Oktober 2006 aufgeldst und sdemtWeg fiir die Griindung des IGB frei gemacht.”l.Vg
International Trade Union Confederation

% Vgl. Worker-Participation.eu [Zugriff am 13.8.2011
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Italien hat zahlenm&Rig die meisten Gewerkschaftlr gesamten EU, jedoch die Halfte
davon sind Pensionisten, infolge dessen liegt dga@sationsgrad bei 33%. Man z&hlt drei
gro3e Gewerkschaftsbinde. Orientiert nach Branchi,es den CGIL, zustandig fur die

verarbeitenden Industrien, CISL und UIL sind beide den 6ffentlichen Dienst zustandig.

Alle drei sind durch eine politische Zielsetzungunierscheiden.

Die Mitgliederanzahl in der Slowakei lag 2004 scHhmei 30% und ist laut Schatzungen
seither auf 20% gesunken, ist aber hoher als irerandosteuropdischen Landern. Die
Slowakei hat, so wie Osterreich, einen dominieranded einflussreichen Bund, den KOZ

SR. In der Schweiz entstanden die Gewerkschaftgbénd politisch- religiésen Grinden. Es
gibt noch zwei solcher Bunde, den ,SchweizeriscBewerkschaftsbund” und den aus einer
christlichen Bewegung entstandenen ,Travail Suis$e“Deutschland ist ein Funftel der

Arbeitnehmer Mitglied in einer Gewerkschaft. Diggginge Zahl, gezahlt im Jahr 2008, sind
immer noch Auswirkungen aus den 90er Jahren, destrab diesem Zeitpunkt begann der

Aufbruch in die Zeit der Globalisierung.

Tabelle 6- Ubersicht Gewerkschaften

Norwegen Osterreich Italien
Anzahl der Mitglieder in % ~50% ~35% ~ 33%
Anzahl der Haupt- Gewerkschaften |4 1 3

Slowakei Schweiz Deutschland
Anzahl der Mitglieder in % ~20% KA ~20%
Anzahl der Haupt- Gewerkschaften |1 2 1

Quelle: eigene Darstellung

Die Lage in Afrika zeigt ein ganz anderes Bild. &ex in den 1880er Jahren haben sich die
ersten Gewerkschaften gebildet, die aber erst it 1845 anerkannt worden sind. Die
Friedrich Ebert Stiftund weist eine Kooperation in Afrika auf. Siidafrika isines der
wenigen, modernen Lander auf dem afrikanischen ident und bietet mit Nigeria und
Simbabwe eine stark aufgebaut Gewerkschaftsorgamisalle anderen Lander sidlich der
Sahara koénnen diesbeziglich kaum Entwicklungsesfatyweisen. Laut eines Berichtes der
Friedrich- Ebert- Stiftung, ist es fir Gewerkscbkaftschwer die Arbeitnehmer gut zu
unterstitzen und zu vertreten. Sie sind schwach kirdpfen mit internen Problemen.
Kapazitatsdefizite, schwache Regionalstruktureninndrgewerkschaftliche Demokratie sind

meistens die Ursachen, warum die afrikanischen @&ebaften selten gut funktionieren,

% vqgl. ,Die Friedrich-Ebert-Stiftung (FES) wurde 1®2ls politisches Vermachtnis des ersten demoktatis
gewahlten deutschen Reichspréasidenten Friedricht Gbgriindet.” Vgl. Friedrich- Ebert Stiftung
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In China ist die ,All China Federation of Trade dns (ACFTU)" fUr die Interessen der
Arbeitnehmer zustandig. Die Interessen dieser Ambamer werden im Gesetz verankert,
doch die Rechte in einer Fabrikhalle werden immerder vergessen und ignoriert. Leider
haben die chinesischen Arbeiter immer noch niclst Bacht auf Tarifverhandlungen. Das
Kopieren der westlichen Gewerkschaftsmodelle wil ACFTU nicht, sie will eine Bricke
zwischen den Arbeitnehmern und den Arbeitgeberrebaind nicht nur als Anwalt fur die

Arbeitsrechte dienen.

Auch internationale Firmen, wie Borealis AG, bietgute Beispiele dafiir, dass die
Zusammenarbeit mit der Gewerkschaft durch Betri@bseinen positiven Effekt auf die

Wirtschaftlichkeit der Unternehmen ausubt.

.Im People Survey, bei dem wir die hervorragendekriufquote von 84% verzeichnen

konnten, gaben die Borealis Mitarbeiterinnen arssdae weiterhin hoch engagiert sind, die
Werte noch immer eine solide Grundlage darstellgh das Verhaltnis zu den unmittelbaren
Vorgesetzen gut ist. AuRerdem haben wir bewiesass avir imstande sind, Krisen gut zu
bewaltigen. Nicht zuletzt sind wir der einzige veesbpaische Polyolefin- Produzent, der im
Jahr 2009 einen Gewinn einfahren konnte, was einadyallein durch den Beitrag und den
Einsatz jedes Einzelnen von uns im Unternehmen istoglurde”, so Caignie Kaatje auf der
Homepage, Internal Communication Manager von Bie&G°’ und bezieht dies auf die

gute Zusammenarbeit der CEO mit den Betriebsraten.

10.1.2.Die unterschiedlichsten Gesetze des Staates

Jeder von uns hat Ideen, wie man die Welt verbedsamn. Jeder von uns glaubt meistens
immer alles besser zu wissen. Jeder von uns kesu# Wege, um zu besseren Lésungen zu
kommen. Doch um solche Anderungen durchfiihren zunéi, sind Kosten und Staat oft ein
groRes Hindernis. Eine gesamtstaatliche Regelandekann immer nur durch einen
Gesetzesbeschluss erfolgen. Denn eine solche @iyl sei es in der Mindestlohngrenze
oder in der Arbeitszeitregulierung, wird schlusdefd jeden betreffen. Auch
Pensionsantrittsalter, Arbeitszeitgesetze und Wdaospriche werden unterschiedlich

" Borealis ist ein filhrender Anbieter innovativerddungen in den Bereichen Basischemikalien und
Kunststoffe. Mit einem Umsatz von 6,3 Mrd. Euro @rahr 2010, Kunden in tUber 120 Landern und 5.100
Mitarbeitern weltweit, steht Borealis zu 64% im &mum der International Petroleum Investment Compan
(IPIC), Abu Dhabi, sowie zu 36% der OMV, dem flladen Energiekonzern im europaischen Wachstumsgdrtel.
Borealis hat sein&onzernzentrale in Wien, Osterreich und betreilmdBktionsstandorte, Innovationszentren
und Kundenservice-Zentren in Europa sowie in Nord# Stidamerika.” Vgl. Borealisgroup.com
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geregelt, weil unteranderem der Wert der Freizeginem Land hdher geschatzt wird als in

anderen.

Durch die Globalisierung und die dadurch zwangsgigehtstandenen internationalen Regeln
mussten einige Gesetze erlassen werden. Die ititamake Arbeitsorganisation (ILO) wurde
wahrend des Ersten Weltkriegs gegrindet und seétht l§s heute unteranderem flr die
Arbeitsrechte weltweit ein.

,Die  Sicherung des Weltfriedens durch eine Verbessg der Arbeits- und
Lebensbedingungen aller Menschen. Zu den besserdseitgbedingungen in allen
Mitgliedslandern kommt jedoch ein internationalesp&kt hinzu: Mit weltweit anerkannten
Sozialstandards soll verhindert werden, dass sichelme Teilnehmer am internationalen
Handel durch Abbau von Arbeitnehmerrechten und afdeshterung der Arbeitsbedingungen
Vorteile verschaffen. Dahinter steht die Idee, dassdurch eine internationale Vernetzung
des sozialpolitischen Regelwerks faire Wettbeweslisigungen geschaffen werden kdnnen.
Die Grundprinzipien und Ziele wurden 1944 in derurgtiegenden Erklarung von

Philadelphia erneuert und erweitett.

Generell hat jeder Staat bestimmte gesetzlich éésgite Arbeitsregulierungen.

Das Thema der Mindestlohnhthe bleibt eines der tmdiskutiertesten Themen im
Gesetzesentwurf. Haben heute schon 18 MitgliedeiEdeopaischen Union, unter anderem
Osterreich, ein solches Gesetz fur Mindestlohnskuliert man in Kanada, Amerika und
Japan erst dartber.

In Belgien und Schweden beispielsweise wird diddamung nach einem Tarifvertrag gelost,
in dem sehr wohl Mindestléhne festgesetzt werdemNdrwegen gibt es keine Mindestlohne,
es wird aber zwischen Fachkraften ohne und mit Adishg getrennt entlohnt, es wird nach
Arbeitern mit Arbeitserfahrung getrennt. Je naclmde welche Kategorie man hinein fallt,
hat man das Recht auf einen Mindestlohn. In Slogrerwurde am 1. J&nner 2011 die
Mindestlohngrenze auf 748.10 Euro erhoht. In Adiéh der Mindestlohn der Regionen und
Provinzen verschieden hoch aus. Er variiert zwiscd@43 und $4.3% Auch in Thailand
wurde der Mindestlohn im Jahr 2011 erhoht. In Vaetngibt es den sogenannten Dual-
Mindestlohn fir inlandische und auslandische Urgkmen. Dieser wird je nach den sozio-

Okonomischen Veranderungen angepasst.

8 vgl. ILO [Zugriff am 11.08.2011]
%9 Zum Vergleich, eine Burofachkraft in Asien verdiemnatlich $375, ein IT- Manager schon $3750.
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Auch in den USA gibt es verbreitet eine Regelungn Mddindestlohn. Die Hohe ist jedoch in
jedem Bundesstaat anders geregelt. Gesetzlicheestiitine gibt es in fast jedem Land. In
Anhang 5 sieht man eine Ubersicht, seit wann welbtindestlohngesetze existieren.
Geltungsbereiche sind hier sehr unterschiedlich. Belgien existieren diese
Mindestlohngesetze ab 21 Jahren, in Spanien sirghaumen unter der Altersgrenze 16
Jahre. In Japan gibt es keine Altersgrenze fir e6Amsnahmen fir Behinderte oder Arbeiter
in einem Familienbetrieb sind sowohl bei FrankreNtederlande und anderen vorhanden. In
Osterreich waren die Werkstattvertrage Vorlaufer lieutigen Gesetzen von Mindestlhnen.
Gesetzliche Kollektivvertrage sind um 1920 angewe¢nslorden aber erst in den 1970er
Jahren spricht der OGB offiziell von einer Lohnfikli2009 haben sich WKO und OGB fiir
einen Mindestlohn in der Héhe von 1000 Euro geéffflign August 2011 gab es bereits erste

Diskussionen uber einen Mindestlohn von 1300 Eird-fauerf?

LArbeitszeit ist die Dauer der vom Arbeitsnehmeligh zu erbringenden Arbeit, geregelt vor
allem in der Arbeitszeitordnung (AZO) vom 30.4. 898mehrfach geé&ndert) und im

Jugendarbeitsschutzgesetz.

Auch die Arbeitszeiten sind gesetzlich geregelteAbuch hier findet man immer wieder
Ausnahmen. Gilt in manchen europaischen Landere,inviBelgien, die 38 Stunden Regel,
gibt es in anderen Landern, wie Norwegen und Schwjedie 40 Stunden Regel. In Thailand
gilt die maximale Wochenstundenanzahl von 48 Standech die 8 Stunden pro Tag- Regel
gibt es nicht Uberall. In afrikanischen und asciten Landern gibt es so etwas nicht.
Nachtarbeit und Kinderarbeit sind auch hier mestarboten. Die Sonn- und Feiertagsregel
gilt ebenso nicht tberall wie zum Beispiel in Thail. Uberstunden sind oft nur mit dem
Vorgesetzten abzumachen. Aber auch bei uns in ©&terarbeiten Manager und Leute in

Fuhrungsebenen an Wochenenden oder Feiertagen.

10.1.3 Arbeitsrechte

»Arbeitsrecht, das Sonderrecht der unselbststandiddn. persénlich von einem Arbeitgeber
abhangigen und dessen Weisungen unterstehenden itn&fbeer. [...] Das
Arbeitsvertragsrecht befasst sich mit dem Arbeitsaknis, das durch Arbeitsvertrag
begrindet wird, insbesondere mit den Rechten urthBin der Vertragspartner. Ein

0vgl. FORBA- Forschungs- und Beratungsstelle Abeélt [Zugriff am 17.9.2011]
1 vgl. OGB [Zugriff am 29.9.2011]
2vgl. Meyers GroRes Taschenlexikon, Band 2 (1981,18)

40



wichtiger Teil des Arbeitsrecht ist das Recht dabeitsschutzes, zu dem vor allem das

Arbeitszeitrecht, Frauen-, Mutter- und Jugendschetmren.®

Die Vereinten Nationen haben am 10. Dezember 19H&, bis heute gultige, UNO-
Menschenrechtserklarung, erlassen. Sie umfasstr@kel die weltweite Rechte beinhalten,
aber trotzdem erscheinen leider immer wieder Beicklie Menschenrechtsverletzungen

aufzeigen.
JArtikel 23: Recht auf Arbeit

1. Jeder hat das Recht auf Arbeit, auf freie Bevafd, auf gerechte und befriedigende

Arbeitsbedingungen sowie auf Schutz vor Arbeitglksit.
2. Jeder, ohne Unterschied, hat das Recht auihgleitohn fur gleiche Arbeit.

3. Jeder, der arbeitet, hat das Recht auf gererttdeefriedigende Entlohnung, die ihm und
seiner Familie eine der menschlichen Wirde entbprede Existenz sichert, gegebenenfalls

erganzt durch andere soziale Schutzmal3hahmen.

4. Jeder hat das Recht, zum Schutze seiner Inderésswerkschaften zu bilden und solchen

beizutreten ®

Arbeitsrechte kann und soll man immer verbesserrCHina zum Beispiel werden, seit der
Einfuhrung der Gewerkschaften im Jahr 1992 undAdbsitsrechts 1994, immer wieder neue
Gesetze und Vorschriften entworfen, um den Interester Arbeitnehmer nachzugehen. Den
chinesischen Arbeitnehmern kommen die Arbeitsreahtd die zunehmenden strengeren
Regeln, Gesetze und Vorschriften nicht zu gute.hNacf3en hat es den Anschein, China
verandere sich zum Besseren, schaue auf seinetéwrheid deren Interessen, aber bei
genauerem Betrachten, wird durch die niedrigen edéine Licke erkennbar. Viele Arbeiter
kampfen ums Uberleben, sie kénnen mit ihren Lohden Familie kaum erndhren und

wiunschen sich nichts weiter, als langer arbeitenddufen. China hat vielleicht die

Arbeitsbedingungen zum Besseren verédndert, abercadoch lange nicht das Leben vieler

Arbeitnehmer zum Besseren gewandt.

,lch kann keinen Urlaub machen, denn dann verdienaiichts. Ohne Geld ist man nichts,

aber trotzdem ist Geld nicht das Wichtig§te$o ein Fahrradflicker aus China.

3 vgl. Meyers GroRes Taschenlexikon, Band 2 (198103)
% vgl. United Nation [Zugriff am 12.7.2011]
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Auch in Indien gibt es enorm viele Gesetze und Bchschriften bezlglich Arbeitsrechte,
die aber leider nicht zu dem gewiinschten ErfolgdiihWichtig wére es, dass man Platz fir
flexiblere Vertrage am Arbeitsmarkt, eine bessaveid@absicherung fur Arbeitslose schafft

und die Konflikte am Arbeitsmarkt schneller I6semh.

Heute gibt es sehr viele verschiedene Organisatjodé sich um die internationalen
Arbeitsrechte bemihen. Zum einen gibt es bekamiti@tlven und Organisationen und zum
anderen gibt es Organisationen, die eher im Hinted fir Recht und Ordnung da sind.
Unter anderem gibt es:

»Organisation Global Union Research Network (GURN)
Internationalen Bund Freier Gewerkschaften (IBFG)
Global Union Federation (GUF)

Trade Union Advisory Committee bei der OECD (TUAE)"

Internationale Arbeitsrechte sind fur die Unitedtibia ein wichtiges Thema. Jeder sollte die
Maglichkeit bekommen zu arbeiten, selbststandip sied seine Familie ernahren zu kdnnen

und zufrieden damit sein.

10.2. Interne Unterschiede

Autoren, die Tipps fur das beste Verhalten im Andlabesonders in auslandischen
Unternehmen vorstellen, gibt es genug. Dennoctiigsmsetzung all dieser Dos and Don’ts
recht schwierig, obwohl sie fiir den Erfolg bei em&eschéftsessen oder eines Meetings von
grof3er Bedeutung sind.

Beispielhaft soll hier der Augenkontakt. In der dieeen Kultur ist es ein Zeichen fir
Aufmerksamkeit, Offenheit und Ehrlichkeit. In Asidningegen ein Zeichen von Nicht-
Respekt und Aggression.

Offentliche Mehrzweck- Biros werden von Europaelsm unangenehm empfunden. Eine
Arbeit lasst sich besser alleine hinter geschlomsdniren erledigen, da die Effizienz groRRer
ist. Japaner hingegen sind nicht gerade glickli@nn sie von anderen getrennt werden, dies

kann fur japanische Verhaltnisse unmoglich die Kamikation fordern. Die Franzosen

% vgl. Fischer, Lau (2009, S. 37)
% vgl. The Global Union Research Network (GURN) [Zitfgam 12.8.2011]
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klopfen bei geschlossen Turen, die nicht unbeday Nichtverfligbarkeit bedeutet, an, was
den Amerikaner sichtlich irritiert, denn fir siet isine geschlossene Tur ein Zeichen fir
.Besetzt”.

Italienern und Japanern ist die gute BeziehungatnBrn und Kunden sehr wichtig, fir den
Deutschen hingegen ist es wichtiger, dass die Termand der Zeitplan stimmen. Was aber
nicht heif3t, dass ihnen die Kunden nicht wichtigdsiEs bedeutet nur, dass diese einen sehr
strengen Zeitplan haben und einen Vertrag lieberBino unterschreiben, als bei einem
Geschaftsessen.

Weil Unternehmen oft nicht Gber Probleme, Verandgem oder Standards reden, sind
Unterschiede sehr schwer zu eruieren und fihren zaft Wettbewerbsschaden. Jedes
Unternehmen hat seine eigene Philosophie, wie igeFatima leitet und konkurrenzféahig
macht. Deshalb ist sie ein oft streng behitetes{@aiis.

Der Osten verfugte Uber Mitteln und Arbeitsmodelegiche Traditionen und Moderne
vereinen, was lange Zeit fur Japaner typisch wachDseit kurzem ist fur die Japaner Freizeit
und Familie an erste Stelle gertickt und haben dialitaten zur Firma zuriickgedrangt. Den,
rund um die Uhr arbeitenden Japaner, den ,48- &undnd 8- Tage die Woche Job* gibt es

nicht mehr.

Eine deutsche Unternehmensberatung, die Gevatuin&mbH, hat Unternehmen und deren
Mitarbeiter in 25 Landern Uber Arbeit, Umfeld undekéé befragt. Wenig tberraschend sind
viele Unterschiede in der Studie extrahiert worden.

Wie in Abbildungen 10-12 erkennbar ist, sind degmajaschen Arbeitnehmer Arbeitsinhalte
sehr wichtig. Weniger einig sind sie sich bei demge was Fuhrungskrafte ausmachen. Im
Gegensatz zu den Amerikanern. Diese sind sich (tier Fahigkeit eines guten
Fuhrungspersonals einig. Souveranitat, Gleichbdbagdund Entscheidungsfahigkeit sollten
an erster Stelle stehen. Uberraschend ist allesdinigss ,weniger als ein Funftel der
Befragten, eigene Personlichkeit, Fairness und gesst) als entscheidende Faktoren sehen,
um beruflich voranzukommert”. Im Vergleich zu den USA, kann man erkennen, dass d
Amerikaner wesentlich zufriedener sind als die dapaDie Zusammenarbeit mit Kollegen,
Arbeitstatigkeiten und die Work- Life- Balance sikgmponenten, die die Zufriedenheit

starken.

7Vgl. GEVA Institut [Zugriff am 3.7.2011]
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Harte Arbeit, Ehrlichkeit, Respekt und Offenheit Neues sind in der asiatischen Arbeitswelt
wichtig. Das Verbinden von Familie und Geschéaftt I Asien Tradition und wird

erfolgreich eingesetzt.

Das macht ein Japaner mit seiner Arbeit zufrieden
| | | |

. . 1
Firmenimage

Zusammenarbeit mit direkter Fihrungskr

Zusammenarbeit mit Kollege
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Abbildung 10- Arbeit in Japan
Quelle: GEVA- Institut- Landerportrait Japan

Auf eindeutige Richtlinien werden weder in den U8@&ch in Japan vertraut. Personliche
Freiheit, Selbstvertrauen, individuelle Rechte ubéistungen sind in Amerika nicht

wegzudenken. Auch die Abbildung 11 zeigt, dassLegten von Intuitionen und der Wert auf
Gleichbehandlung in den USA wichtig sind.
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Leiter von Fuhrungspositionen sollen weniger eirigne aber daflir mit den Mitarbeitern
zusammen Entscheidungen treffen.

Das macht einen Amerikaner mit seiner Arbeit zufrieen

. | | |
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Abbildung 11- Arbeit in den USA

Quelle: GEVA- Institut- LaAnderportrait USA

In  Schweden wieder sollte eine Fuhrungskraft in ejedSituation souverén
entscheidungsfreudig und durchsetzungsfahig seiurthAden Arbeitern in den nordischen
Landern ist es wichtig, individuell arbeiten zu ké&n und die Moglichkeit fur selbststandiges
Arbeiten zu bekommen. Vergutung ist den Schwedendathgs nicht so wichtig.
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Das macht einen Schweden mit der Arbeit zufrieden

! 1 1
Zufriedenheit mit Arbeitsorganisatio
Vergltung

Wertschatzung der Arbeitsleistun

Work- Life Balance
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entscheidungsfreudig sei
eindeutige Anweisungen gebe

0% 20% 40% 60% 80%

Abbildung 12- Arbeit in Schweden
Quelle: GEVA- Institut- Landerportrait Schweden

Auch Russland hat eine ganz andere Arbeitskultigsé> Land hat eine enorme Veranderung
durchgemacht. Aber dennoch existieren immer noddifionen und Werte. Alkohol trinken
und dabei Vertrage abschliel3en gehdrt ebenso deedas Vermeiden betrunken zu werden,
denn das ist bei den Russen ein Zeichen von Scleyéaeds fur uns Europaer eine richtig
grol3e Herausforderung darstellt. Selbststandiglzeiten, Projekte zu verabschieden, wird in
Russland eigentlich von Mitarbeitern nicht erwlnsaid abgelehnt. Die Arbeitskontrollen in
jedem Unternehmen sind grol3, jeder Handgriff wiod der Geschaftsleitung tberpruft. Dies
fuhrt oft zu Verzdgerungen, das Aufbringen von Geédat enorm wichtig. Man kann nur

erfolgreich sein, wenn man seine Partner genautkéna Pflege der Beziehungen ist fur

jeden russischen Arbeitnehmer sehr wichtig.
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10.2.1 Arbeitsvertrage

»Arbeitsvertrag, privatrechtlicher Vertrag zwischémbeitgeber und Arbeithehmer, der zur
Begriindung eines Arbeitsverhéltnisses fuhrt. Diest@ngsfreiheit des Vertragsinhalts
eines Arbeitsvertrag ist stark eingeschrankt damimgende gesetzliche Vorschrifteff.«
Arbeitsvertrage sind in jedem Land von Bedeuturigs® sind nicht gesetzlich geregelt, well
man im Grunde alles vereinbaren kann. Einzig utena verpflichtend ist die Art, wie man
einen Vertrag abschlief3t. Ob mundlich oder sciuffiljedes Gesetz erfordert andere Regeln.
Genaues Dokumentieren der ArbeitsregulierungendancEntlohnung sind fur viele Pflicht,
fur andere ist ein genauer formulierter Arbeitsiaggtnicht von Bedeutung. Unter anderem
sind in Italien oder Osterreich personliche Angal®chulausbildung, berufliches Profil und
Ahnliches im Vertrag gesetzlich vorgeschrieben.

In Vietham und etlichen anderen Landern, untersigieman bei den Vertrdgen drei
Kategorien. Vertrage die unbefristet sind, solche fir eine Dauer von maximal 36 Monaten

gultig sind und die der Saisonarbeiter.

10.2.2.Sicherheit am Arbeitsplatz

»Arbeitsschutz, im weitesten Sinne alle MalZnahmegen eine physische, seelische, geistige
und sittliche Gefahrdung des Menschen aus berefli@eschaftigung. Zum Arbeitsschutz
gehdren die Verhitung von Arbeitsunféllen und Bsktdnkheiten, der Arbeitszeit-, Kinder-,
Jugendlichen-, Frauen-, und Mutterschutz und dénkohutz. Der Arbeitsschutz entwickelte
sich mit der staatlichen Sozialpolitik als Folger dénde des 18 Jh. beginnenden

Industrialisierung.®

Der Factory Act 1833 in GroRbritanni8mwar ausschlaggebend fiir Gesetze und Regeln zum
Thema Sicherheit am Arbeitsplatz. Es wurde das é&badbeitsverbot mit 9 Jahren,
Beschrankungen im Alter zwischen 9 und 18, einggfifrankreich, Osterreich und die
Schweiz folgten mit dieser Gesetzesregelung in dahren 1839- 1846. Weitere
Beschrankungen folgten Anfang des 19. Jh. In dewunBeolifabrik kam es zu
Gleichstellungen zwischen Frauen und Mannern, Nabbitsverbot fir Frauen wurde
eingefuhrt. Erst Mitte des 19. Jh. wurden Regeln Manner erlassen. Gesetzliche 12-

Stunden Tage wurden in Frankreich erlassen. ErsB83 1&amen die ersten

8 \vgl. Meyers GroRes Taschenlexikon, Band 2 (198108)
%9 vgl. Meyers GroRes Taschenlexikon, Band 2 (1981.03)
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Krankenversicherungen, spater die Unfall-, Invailidend Altersversicherungen zur Sprache.
1891 kam es durch eine neue Gesetzesnovelle zueS&tungen der Arbeitssicherheit.
Einige dieser Gesetze sind heute noch in KrafteJahderem ist die Sonntagsruhe und das
Nachtarbeitsverbot fir Frauen und Jugendliche éimgeworden. Erst 1918 reduzierte man

die Arbeitsstunden pro Tag auf die heute Ublichent &tunden.

Das Internationale Arbeitsorganisation in Genf (JLé@rsucht seit Jahren ein gemeinsames
Abkommen fir Mindeststandards im Arbeitsschutz izaiehen. In Europa gibt es allmahlich
eine vollstandige Harmonisierung.

Die ILO organisiert sehr viele Events, Tagungennf€oenzen und Informationstage, die
bereits Tradition haben, neueste Informationenegam und mit Rat und Tat vielen Landern
zur Seite stehen.

Zwischen dem 28. April und dem 12. Mai 2011 fandeenf, Japan, Moldawien, Malawi
und Sambia, der jahrliche World Day for Safety &tehlth at Work statt. Dieser Tag ist der
Implementation of an Occupational Safety and Hed&lthnagement System (OSHMS)
gewidmet, um kontinuierliche Verbesserungen vonkeébrungen am Arbeitsplatz bemuht
und auf Vermeidung von Unfallen fokussiert.

Im September 2011 fandet der 19. Weltkongress iciheBheit und Gesundheitsschutz am
ArbeitsplatZ! in Istanbul statt. Er ist eine der wichtigsteremationalen Veranstaltungen in
diesem Bereich. Er tragt zur Pravention von Bemafiskheiten, Arbeitsunfallen und zum
Schutz der Gesundheit der Arbeitnehmer bei. DuretBdreitstellung einer Plattform kommt
es zu einem Austausch bewahrter Praktiken, Wissaoperationen und neue Technologien
Uber die betriebliche Sicherheit und Gesundheit.

Die ILO bietet weltweit stattfindende Kurse und W&hmops zur Verbesserung der

Arbeitssicherheit an. Die nachsten finden in BakgHarin und Sao Paulo statt.

Aktuelle Ereignisse fuhren oft zu neuen Regelundmatireffend der Sicherheit am
Arbeitsplatz. Die Bilder der 33 geretteten Bergbeum Chile gingen um die Welt. Die
Sicherheitsvorkehrungen in diesem Bergwerk lagent wmter beispielsweise einer
Osterreichischen! Die chilenische Regierung wittjdandeln. Prasident Sebastian Pifiera will
nun die Sicherheit von Bergleuten verbessern uridewdlich einen Gesetzesvorschlag aus

dem Jahre 1995 unterschreiben, welches die Arbiai@ergwerken besser schitzen soll.

" Der Kongress wird alle drei Jahre organisiertgiBs ihn schon seit 1955.
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Arbeitsunfélle gefolgt auch von unzéhligen Toddsfélgibt es in Firmen leider immer
wieder. Auch die OMV, in Mitteleuropa ist sie fuhder Ol- und Gaskonzern, versucht
immer wieder durch neuere Arbeitssicherheiten dédatzungen und Todesfélle der eigenen
Mitarbeiter und Arbeiter zu senken. 2010 verzeithmie OMV weltweit vier Todesfélle.

Um diese Zahl zu senken, versucht diese interr@gofrirma an jedem Standort neue
Sicherheitsschulungen einzufiihren. Unter anderemideme Themen wie personliche
Schutzausristung und richtige Verwendungen von t&erdangesprochen. Durch
Kommunikation des Managementsystems und der Anfordgen der HSE- Kultur der
einzelnen weltweiten Standorte konnten einige Kkigflund Probleme schneller behandelt
werden und Unfalle vermieden werden. Immer wiedeteb die OMV umfangreiche
Seminare fiir Arbeiter an, die zur besseren SicliteaheArbeitsplatz fiihren sollefA.

Trotz internationaler Versuche die Sicherheitsstaaisl global zu erhdhen, bleiben in vielen
Unternehmen die Vorkehrungen minimal und oft unhéestc

10.2.3 Motivation und Anreize

,Jldeen bringen Geld. Bringt Geld auch Ideefiz’Das Leben jedes Menschen ist ein nicht
abreisender Strom von Aktivitatef*“,Das motivierte Handeln wird in seiner Grundterzlen
und in seiner elementaren Struktur von zwei unelees Charakteristiken bestimmt. Das
Streben nach Wirksamkeit und der Organisation voneledgagement und
Zieldistanzierung®?

Zur Bestimmung der Motivation eines Einzelnen giéd drei Faktoren, Erwartung,
Instrumentalitat und Valenz, die Scherm/Suf inhuch tber Internationales Management

erwahnen.

LLeistungsmotiv =| Erwartulg x Instrumentlit x | Valenz

Abbildung 13- Grundmodell der Prozesstheorien detiwtion
Quelle: eigene Darstellung- in Anlehnung an Sch&if (2001, S. 316)

Der Faktor Erwartung ist eine subjektive Wahrschhaikeit und wird durch das mdgliche

Ergebnis vorangetrieben. Die Instrumentalitat lisgtschen +1 und -1 und drickt die Starke

2\gl. OMV.com [Zugriff am 19.9.2011]

3 vgl. Sprenger (2010, S.124)

" Vgl. Heckhausen, Heckhausen (2006, S.1)
> Vgl. Heckhausen, Heckhausen (2006, S.1)
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der Abhangigkeit aus. Valenz ist am Schwierigsterijl dieser Faktor durch die Kultur

beeinflusst wird.

Japaner erwarten sich harmonische Arbeitsbedingungernachléassigen die individuellen
Bedurfnisse zu Gunsten der Gruppe. Im GegensatiealEnglandern, fur die das Erreichen
personlicher Ziele enorm wichtig. Fir den Japaserdie Befriedigung personlicher Ziele
nicht so bedeutend, fur ihn ist die Gesamtheit tig¢luas Wohlergehen der Firma. Man stellt
Privates hinten an und arbeitet, damit es dem dakenen gut geht. Diese Sichtweise hat
sich, wie bereits erwahnt, in der Gegenwart bemditsas verandert, denn seit ein paar Jahren
ist auch den Japanern das Zusammensein mit deli€&amwshtiger geworden, was aus der
folgenden Abbildung klar ersichtlich wird.

Die Abbildung 14 lasst den Verlauf von Arbeitsstancines Japaners pro Jahr in den Jahren
1955 bis 1995 gut erkennen. Die reguléare Arbeitsisgjt mit mehr als tiber 200 Uberstunden
deutlich unter der regularen Gesamtarbeitszeieréssanterweise zeigt die Graphik auch den
Willen des japanischen Arbeitnehmers immer ,mels“gefordert zu arbeiten. Das Band der
Uberstunden verringert sich prozentuell nicht udierJahrzehnte. Der Hohepunkt war 1960.
In diesem Jahr arbeitete ein japanischer ArbeiterJahresdurchschnitt 2432 Stunden. Es
erfolgte kontinuierliche Reduzierung der Arbeitssten. Japaner schlafen und arbeiten.

Japaner sind ,gelbe Ameiséf“Das ist Geschichte.

2500

2400
2300

2200

2108 2110 _ _
2100 - 164 @ \652 —a—reguléare Arbeitszeit
2000 =0= Gesamtstundenzahl

1946 &904 1909 1919
1900 1937 193 )

1800

1800 1774
1700 A2t

1960 1965 1970 1975 1980 1985 1990 1994 1995 1996

Abbildung 14- Entwicklung durchschnittlicher Jaladmeitszeit pro Arbeitnehmer (Japan)
Quelle: Vgl. Dr. Dieter Jaufmann, Universitat Augst (S.8)

®vgl. Stimac (2004, S.62)
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Die Tabelle 7 zeigt einen internationalen Vergleider Jahre 1990 bis 2009 an
Jahresarbeitsstunden der Lander, wie unter andelapan, Deutschland, USA und
Frankreich. Im Jahr 1990 war der Japaner mit 20Bhd&n Spitzenreiter im Arbeiten, weit
abgeschlagen sind die US- Amerikaner und die haliamit knappen 1800 Arbeitsstunden
pro Jahr. Schweden und Deutschland sind mit 1580denh ganz hinten in der Tabelle zu
finden. Bis auf die Schweden, kann man generellesiem Land einen Rickgang an
Jahresarbeitsstunden erkennen. Die Schweden aepeite Jahr 2000 knappe 1640 Stunden,
die sich bis zum Jahr 2009 aber auf 1610 Stundgperdeln. 2009 sind sogar die Italiener
mit 1773 Stunden an der Spitze der meistarbeitelidlkerung, knapp gefolgt von den
US- Amerikanern und den Japanern. Fuhrte Japareiaitgdiese Tabelle an, erkennt man,

dass es das Klischee des emsigen Arbeiters in dapaicht mehr gibt.

Tabelle 7- Ubersicht der durchschnittlichen Jattsstsstunden einer Person

Jahr JPN USA | SWE | GBR | DEU| FRA ITA BEL

1990 2.031 1.831] 1.561] 1.771] 1.578] 1.705] 1.867| 1.658
1995 1.884| 1.845] 1.640] 1.743| 1.534| 1.651] 1.859| 1.580
2000 1.821] 1.836] 1.642] 1.712] 1.473] 1.591] 1.861] 1.545
2005 1.775| 1.800] 1.605| 1.676| 1.434| 1.557| 1.819| 1.565
2006 1.784| 1.801] 1.599| 1.671] 1.430] 1.536] 1.815] 1.566
2007 1.785] 1.798] 1.615| 1.673] 1.431] 1.556] 1.816| 1.560
2008 1.772] 1.796] 1.625| 1.652] 1.430] 1.560] 1.807| 1.568
2009 1.714 1.768] 1.610] 1.646] 1.390] 1.554| 1.773] 1.550

Quelle: Japan Institute for Labour Policy and Tiragn

10.2.4.Interne Weiterbildung in den verschiedenen Ebenen

Fakt ist, dass wir ein Drittel unseres Tages untirnaés 30 Jahre unseres Lebens mit Lernen
rund um unseren Arbeitsplatz verbringen. Wir lermgrekt am Arbeitsplatz durch Fehler,
Aufgaben, Kollegen und Mentoren sowie durch Losemn vHerausforderungen und
Jobrotationen. Aber wir lernen auch aulR3erhalb déifsplatzes bei Fortbildungen. Wichtig

ist hier dabei die Unterstlitzung des Arbeitgebers.

Die Mdglichkeit zu einer Weiterbildung ist fur jedéVitarbeiter ein wichtiger Faktor, um
sich neuen Herausforderungen in der Arbeitswelllestezu konnen. Aber auch fir
Unternehmen sind Fortbildungen einzelner Mitarbeitiér den wirtschaftlichen Erfolg

wichtig, vor allem um wettbewerbsféahig zu bleiben.
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Viele technische Erneuerungen andern direkt dieesiveise in den Betrieben und erfordern
neue Weiterbildungsmal3inahmen. Neue Logistikprogranwarden entwickelt und neue
Modell in jedem Bereich wurden verwendet. Fernse@amputer oder Internet. Das Internet
ist ein perfektes Beispiel. Jeder kennt es, kelkaan sich mehr ein Leben ohne das ,Word
Wide Web* vorstellen. Es gehort zu unserem Lebanyarwenden es taglich in der Arbeit,

brauchen es, um zu kommunizieren und um Informatiaustauschen zu kénnen.

Internet- User weltweit (Méarz 2011)
3%

m Asien

m | at Am./ Caribb

m Oceania? Australia

m Europe

m Africa

= North America
Middle East

1%

Abbildung 15- Internet User weltweit (Mérz 2011)
Quelle: eigene Darstellung- Vgl. Internet WorldtSta

Die grof3te Veranderung, die es in den letzten dagegeben hat, ist die Arbeit mit dem
Computer. Schnellere Datentransfers, bessere Komkation und Flexibilitat sind
Konsequenzen. Seit 1990 kennt jeder das Interrietiaa World Wide Wel. Seit 1972 gibt
es das E-Mail und seit 30 Jahren das Handy. EiiteirZzder technisch sehr viel passiert ist.
Diesen High- Tech muss man erst einmal versteherene gerade wenn man damit nicht
aufgewachsen, ist wie die Generation vor uns. Egnsrm wichtig, den Mitarbeitern die
Chance zu geben, in diese neue Materie hinein zchsem, denn mittlerweile ist ein
Computer, das Internet oder das Mailen nicht meisr @inem Unternehmen wegzudenken.
Bereits seit 1994 benutzten 21% der ArbeitnehnmesreComputer fir die Arbeit. Diese Zahl
stieg rasant an, bis man sogar im Jahr 2002 dagaCine zahlte. Heutzutage findet man
eigentlich fast kein einziges Unternehmen ohne Alisstattung eines Computers. Diese
Tatsache gilt vorerst hauptsachlich fur Unternehndénin den sogenannten Industriestaaten
zu finden sind. Wéahrend Unternehmen in Schwelletdérzwar auch mit diesen modernen

Technologien ausgestattet sind, gibt es hier beitziMg und Verwendung noch

"vgl. Livinginternet.com [Zugriff am 14.7.2011]

52



Schwierigkeiten aufgrund infrastruktureller Mangelie zum Beispiel haufigen
Stromausfallen.

Durch den standigen Wandel und die sich permaned¢rade Gesellschaftskonstellation,
durch die Globalisierung, durch die Veranderungen dnternehmensstruktur, durch das
Wachsen des Unternehmens oder durch die diverssiorfam und neuen Kunden sind
Veranderungen Gang und Gebe. Gerade durch dengsandternen Jobwechsel ist es notig,
sich immer wieder weiter zu entwickeln, sich neugalikationen anzueignen oder sich

internen Weiterbildungen zu unterziehen.

CEDEFOP, das Europaische Zentrum fiir die FérdedergBerufsbildunf zeigt in seinem

Kurzbericht vom Maéarz 2010 eine gesamte Weiterbitghleistung der europdischen
Mitglieder zwischen den Jahren 1999 und 2005. Sdbeweweist einen Rickgang der
Weiterbildungsmaglichkeiten in Unternehmen vor. fkr@ich und Deutschland sich kaum
verandert haben, im Gegensatz zu Tschechien ungeSien. Tschechien und Luxemburg

kénnen einen Anstieg von 13% verbuchen.

In der EU haben 39% der Unternehmen im Jahr 200Be ké/eiterbildungsmal3inahmen
angeboten. Grofe des Unternehmens und Kosten sindigh Grinde der Nicht-

WeiterbildungsmalRnahmen.

Eine Osterreichische Studie Uber die WeiterbildingUnternehmen der KUM- Forschung
Austria’® im Jahr 2010, zeigt nach einer Befragung von 22tethehmen aller Branchen,
dass zwischen 80% und 90% regelmé&Rig Qualifiziesona@nahmen vorgenommen werden.
Diese Zahl stieg bei Klein- und Mittelunternehmanfend und liegt jetzt bereits schon bei
iber 9096° Uber 70% greifen auf externe Schulungen tber fetodlund technische Themen

zuriick, aber auch Messen und Tagungen sind bel#ktterbildungsmalRnahmen. Dagegen

8 Das Europaische Zentrum fiir die Férderung deruBildung (Cedefop) ist das Referenzzentrum der
Europaischen Union in Fragen der Berufsbildung. Wefern Informationen und Analysen zu den
Berufsbildungssystemen und der Politik, Forschumg Braxis in diesem Bereich. Durch unsere Inforomen,
Forschung und Verbreitungsaktivitaten unterstitzén Berufsbildungsfachleute, um die Berufshildung i
Europa weiterzuentwickeln und zu verbessern. Dadefo@ wurde 1975 durch die Verordnung (EWG) Nr.
337/75 des Rates gegrindet.” vgl. European Centr¢he Development of Vocational Training (CEDEFOP)
[Zugriff am 8.9.2011]

9 Die KMU FORSCHUNG AUSTRIA wurde 1952 gegriindet durist ein unabhangiger, privater,
gemeinnitziger Verein. Die Forschungsarbeiten wend® allem im Auftrag von bzw. fir Regierungssall
und Wirtschaftsvereinigungen auf internationalatjonaler und regionaler Ebene erbracht.” Vgl. K{Bdgriff
am 3.7.2011]

8 vgl. KUM Forschung Austria [Zugriff am 3.7.2011]
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sind E- Learning oder Job Rotationen kaum vorhandennach Grol3e des Unternehmens
wird versucht, den Mitarbeitern ein gewisses Mal} afertrauen punkto
unternehmensspezifischer Prozesse zu vermitteliKlbmbetrieben steht hier allerdings das
externe Umfeld mit den rechtlichen und technisciNguerungen an erster Stelle. Der
Zeitfaktor und die Kostenrolle spielen hier meistézider eine negative Rolle und verhindern
so maglichst viele Weiterbildungen fiir den Einzeln&ber dennoch kann man durch diverse
interne Ausbildungen eine Reihe an positiven E#ekinicht nur fir die Mitarbeiter selber,
sondern auch fur das Unternehmen selbst, erkemerZufriedenheit der Mitarbeiter steigt,
es entstehen neue Kontakte mit anderen Betrieben wit neuen Kunden. Finanzielle
positive Entwicklungen wie Produktivitatssteigerangpder Umsatzsteigerungen werden vom

Unternehmen wahrgenommen, auch wenn diese erst paar Jahren ersichtlich werden.

Die nordischen Lander sind in Weiterbildungen eiorbild. Hier wird das lebenslange

Lernen von Arbeitnehmern sehr ernst und als sedbsténdlich genommen, und in jeder
Altersgruppe geférdert. Mit dem Wissen, dass irejedJnternehmen standig Erneuerungen
gemacht werden mussen, um mit den Konkurrentenattetn zu konnen und wachsen zu

koénnen.

Im Mai 2011 fand bereits zum dritten Mal ,Der Tagr dVeiterbildung®’, in Osterreich, statt.
Veranstalter dieses Tages, die PbEB, die Plattfomberufsbezogene Erwachsenenbildung,
prasentierte eine Studie, welche unter andereng Befragung von 500 6sterreichischen
Unternehmen beinhaltete. Aus dieser Studie konrge erkennen, dass wieder vermehrt in
Weiterbildungen investiert wird. Waren 2009 nur 1B&seit fir eine Aufstockung, sind im
Jahr 2010 bereits doppelt so viele Unternehmenitbenehr Geld in Weiterbildungen zu
investieren, wie in Tabelle 8 ersichtlich wird.

Tabelle 8- Investitionen der Weiterbildung in Umtelhmen
2009 ‘ 2010
13% ‘ 26%

Quelle: eigene Darstellung

8L vgl. Der Standard.com [Zugriff am 7.9.2011]
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Grund des Anstieges im Jahr 2010 ist sicherlich diee Normalisierung weil die Krise

Uberwunden wurde. Es wird auf eigenes Know- How eiggdne Kompetenzen gesetzt.

,Weiterbildungstrends in deutschen und dsterregttés Unternehmefi? eine Studie, fir

das Magazin Personal Manafer aus dem Jahr 2010, zeigt welche
Weiterbildungsmaoglichkeiten ein Unternehmen anbjespricht Gber die Kosten und die
Zukunft. Interessant ist, dass bereits 83% der riiliernehmen sehr viel Wert auf

Fortbildung einzelner Mitarbeiter legen.

Tabelle 9- Ubersicht- Fortbildung der Unternehmen

Unternehmen Prozent
ab 250 Mitarbeiter 96%
50- 249 Mitarbeiter 88%
10- 49 Mitarbeiter 79%

bis 9 Mitarbeiter 83%

Quelle: eigen®arstellung

Abbildung 16 zeigt, dass 93% der Befragten sich fadhspezifische Weiterbildungen
stutzen, gefolgt von Personlichkeitsentwicklungsd &thrungskraftetraining mit 71%.

Trainings fur Anwendungssoftwar ' ‘ 62%
Fremdsprachentrammgm
Fuhrungskraftetramlngm 719

Personlichkeitsentwicklung/ Soft Skillm 719
Fachspezifische Weiterbildun_ 930

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Abbildung 16- Weiterbildungen, die Unternehmen etdi
Quelle: vgl. Personal Manager- Zeitschrift fir HunResources [Zugriff am 19.8.2011]

Meistens sind die Kosten fir Ausbildungen sehr graBer Mitarbeitergesprache und
Bedarfseinschatzungen von Vorgesetzten lassen Isdmkennen, dass das Anbieten von
Weiterbildungsmoglichkeiten unumganglich ist. Guwétarbeiter bleiben langer einem
Unternehmen treu, wenn diese auch die Mdglichkeikbnmen, sich in einzelnen Bereichen

weiterzubilden.

82\/gl. Zeitung fur Personal- Manger S.1-5
8 410 Teilnehmer verschiedener Geschéftsfiihrer oRatshefs und Mitarbeiter der HR- Abteilung nahnaen
dieser Studie teil. (155 kamen aus Osterreich,k2B8en aus Deutschland)
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Die Abbildung 17 zeigt, dass auch in Form von Earbnéng das Internet boomt. Bereits 28%
der Befragten arbeiten mit einer derartigen Platifoum die Weiterbildungsmaoglichkeiten
fur mehr Mitarbeiter zu ermdglichen. Aus dieser Adilng erkennt man, dass

Onlineseminare und Vortrage bei den Teilnehmern lselebt sind.

Business- TV 1,90%
Mobile Learning (z.B. per Handy 2,50%
Digitale Lernspiele 10%

Podcasts (Video- oder Audiodateie_ 13%

Webbased Collaboration 13%

Content- Sharing 15%
Soziale Netzwerke (wie Xing oder Linkedlm 16%
Videokonferenzen und Teleteach| 19%
Webinare (Onlineseminare und -vortraQM

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Abbildung 17- E- Learning- Weiterbildung
Quelle: Vgl. Personal Manager- Zeitschrift fir HumResources [Zugriff am 19.8.2011]

Aber nicht nur interne und erfahrene Mitarbeiteradesm gerne fir solche Vortradge engagiert,
auch externe Partner werden gerne zu Hilfe geb&engrol3en Unternehmen bekommen
immer wieder potenzielle Fihrungspositionen die Nobdgeit einen MBA im Ausland oder

auf heimischen Universitdaten zu machen.

In Japan liegt die Weiterbildungsquote bei tiber 86%@paner sehen in der Job- Rotation fiir
junge Absolventen den richtigen Weg, um erfolgreaatsein. Die Arbeitgeber hoffen auf die
Unterstitzung alterer Mitarbeiter, die die Erfalguden jungen, neuen Kollegen weiter
geben. Diese wechseln immer wieder ihren Arbeitzplam Neues kennenzulernen und
Neues zu erfahren. Vielen Unternehmern ist klassdsde eventuell durch diese Taktik den
einen oder anderen Produktionsverlust hinnehmenseniisaber sie sind sich sicher, mit

diesem Weg erfolgreich zu sein.

Aber sind Ausbildungen und Weiterbildungen fur &&folg eines Unternehmens wirklich so
wichtig? Oder ist es nur hinausgeworfenes Geld?dWlas Wissen wirklich angewendet?
Genau um solchen Fragen auf den Grund zu gehedewdtorschungsprojekte entwickelt.
Ganz aktuelle Projekte findet man an der Friedri&thiller- Universitat. Ergebnisse liegen zu

diesem Zeitpunkt aber noch nicht vor.

8 Vgl. OECD Employment Outlook aus dem Jahr 1993
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Regelmalige Weiterbildungen helfen dem Arbeitnehnier einer Wirtschafts- und
Finanzkrise schneller eine neue Arbeitsstelle adein. Wissen und Féhigkeiten, wie die eines
Managers oder eines Technikers werden in den reicl¥sthren immer mehr an Bedeutung
gewinnen. 2020 werden mehr als 42% der Gesamttféisciméf®, Manager, Techniker,

anders gesagt, hoch qualifizierte Berufe abdecken.

Wie in jeder freien Marktwirtschaft ist auch in dapWeiterbildungen Aufgabe von den
Betrieben und nicht die des Staates. Jedes Untaerekann selbst entscheiden, wie viel und
wie oft sie in Ausbildungen investieren. Der Stsigilt aber unterschiedliche Einrichtungen
zur Ausbildung den Betrieben zur Verfigung. Von dgetrieben werden jedoch keine
verpflichteten Leistungen erwartet, die Uber digibblichen Fertigkeiten hinausgehen. Aber
auch in Dauer und Qualitat gibt es Einschrankundgn. Fortbildungskurs darf maximal
sechs Monate, aber muss mindestens 12 Stundemd8uer

Eine soziale Integration sollte in jedem Ausbildsiigpgramm ein fixer Bestandteil sein.

10.2.5 Frauen und Manner

Typisch mannlich, typisch weiblich. Frauen gehdnerter dem Herd, Frauen gehoéren zu den
Kindern nach Hause und Manner bringen das Geld hiakse, Manner arbeiten, um die
Familie erndhren zu konnen. Ein typisches Gesctdedilenbild aus den friheren Jahren.
Aber soweit ist dieses Bild nicht hergeholt. Noaute findet man Lander, wie den Iran, in
denen solche Rollenverteilungen durch aus ubliod. dDbennoch, weltweit sind Frauen heute
in einer besseren Situation als vor 50 Jahrenh8&len durch die Globalisierung eine gute
Chance auf Bildung bekommen. In Russland sind Fraueistens in Arztberufe zu finden, in
Belgien sind es die Zahnarzte, die UberwiegendFnaitien besetzt werden. Interessant ist die
Berufswahl in Pakistan, wo die meisten Manner alsr&bkrafte ihr Geld verdienen. Hier
spielt die Religion und die Tradition eine groRdI&o

In der Regel haben Frauen, die in einem liberafehuermdgenden Umfeld beziehungsweise
in der Stadt wohnen, bessere Zugange zu einemrJaden Niederlanden sind viele Manner
Krankenpfleger. Japan hat kaum Frauen in Toppo&tio Philippinen und Thailand weisen

hingegen eine Uberwiegende Anzahl an Frauen in Yepasitionen auf. Weiterfihrend

8 vgl. European Centre for the Development of Vawadi Training (CEDEFOP) [Zugriff am 8.9.2011]
8 vgl. Kooperation international [Zugriff am 8.9.21J1
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mochte ich ein paar Statistiken der R’‘Ginfithren, die eine zahlenmaRige Ubersicht bieten

soll.

Tabelle 10- Ubersicht: Beschéftigung Frauen/Manner

Arbeits- Arbeits- Arbeits-

Beschaftigung | Beschaftigung | Beschaftigung | losigkeit losigkeit losigkeit

2008 Gesamt Frauen Manner Gesamt Frauen Manner
Osterreich | 4090.0 1867.9 2222.1 194.6 96.6 98.9
Schweden |4.263 2.038 2.225 270 123 148

Iran 21.092 3.862 17.230 2.392 677 1.715

Japan 62.563 26.414 36.563 3.335 1.265 2.072

Quelle: eigene Darstellung

Diese Tabelle 10 zeigt, dass Landern, wie Schwedsm Osterreich in der

Beschéftigungssituation, keine enormen Unterschigedeschen Frauen und Mannern
aufweisen. Wahrend im Iran beispielsweise durchialimer noch bekannte religiése und
traditionelle Rollenverteilung, enorme Unterschiedeerkennen sind. Unterschiede, die auf
die Kultur zurick zu fuhren sind, in den Beschéitigszahlen der Frauen und Manner
vorhanden sind. Manner sind wettbewerbsorientieittungsfahig und hart. Frauen hingegen
sind familienorientiert, sozial und hauslich. Stiexe viele Lander die Rolle der Frau in der

Gesellschaft.

Die Bilanz zum Frauentag 2011 l&sst erkennen, siahsnach 100 Jahren zwar schon einiges
in der Bildungspolitik gebessert hat, aber Fraummer noch fur Gleichberechtigung im

Berufsleben kampfen mussé&h.

Tabelle 11- Zusammenfassung des Frauentagesd201GB
25% weniger Einkommen, trotz Bildungsvorsprungs
56% aller Studienabschlusse
58% Maturantinnen
69% der Hilfstatigkeiten in Privatwirtschaft sindaken
39% der Angestellten mit hoch qualifizierter Taggk
28% sind filhrende Angestellte
3% Frauenanteil in den Vorstandsgremien

Quelle: eigene Darstellung

87 Die Internationale Arbeitsorganisation (ILO) mine Sonderorganisation der Vereinten Nationenwsiele
im Jahr 1919 gegriindet und hat ihren HauptsitzenfGCDie ILO verfiigt Giber eine dreigliedrige Struktdie im
UN-System einzigartig ist: Die 183 Mitgliedsstaasémd durch Reprasentanten sowohl von Regierungisn,
auch von Arbeitnehmern und Arbeitgebern in den @egader ILO vertretenAus ILO [Zugriff am 10.7.2011]
8 vgl. OGB [Zugriff am 29.9.2011]
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Laut eines Forschungsberichts des Max- PlanckitutfSt aus dem Jahr 2009 bilden sich
Rollenleitbilder, die von Tradition und Selbstvérstlichkeit gepragt werden.

In Frankreich und Déanemark findet man sehr haufigas d Zwei- Vollzeit
Erwerbstatigenmodell, auch Doppelversorgermodeilgat. In diesem Modell sind sowohl
Frauen als auch Manner Vollzeit berufstatig. Di@arean Deutschland und Grol3britannien
verwenden das Vollzeit- Teilzeit- Erwerbstatigenmigdauch Zuverdienermodell genannt.
Hier geht nur ein Elternteil Vollzeit arbeiten, dendere geht reduziert und Gbernimmt die
Haus — und Familienarbeit. Italien hat immer noets draditionelle Alleinern&hrermodell,
welches in Europa bereits im Auslaufen ist, denndalhch die weltweiten traditionellen
Rollenbilder noch immer gesehen wird.

In der Schweiz dominiert das traditionelle Modalldem die Frau zu Hause bei den Kindern
unter 7 Jahren bleibt und der Mann Vollzeit erwtitig ist.

Frauen in ,ltalien, Slowenien, Estland, Litauenaien und Ungarrl® arbeiten laut einer
Umfrage des Demokratiezentrums Wien im Schnitt uma 8tunde langer als Manner.

8 Die Max-Planck-Gesellschaft ist eine gemeinnigziprschungsorganisation in Miinchen. Wissenschaftle
aus Max-Planck-Instituten veréffentlichen jahrlictehr als 12.000 wissenschaftliche Beitrage in ren@rien
nationalen und internationalen Fachzeitschrifteiax- Planck- Gesellschaft [Zugriff am 3.7.2011]

% vgl. Diendorfer (2006, S.45)
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Abbildung 18- Arbeitsteilung in der Schweiz
Quelle: Bundesamt fur Statistik Schweiz [Zugriff 45.8.2011]

Frauen sind in der Arbeit bezuglich Chancengleitchtned Gleichbehandlung immer noch
diskriminiert. Obwohl im Juli 2006 eine Richtlindes Europaischen Parlaments entstanden
ist, ist dieses Thema noch immer sehr aktuell, gieilhoch immer nicht durchgesetzt werden
konnte. ,Ziel der Richtlinie ist es, die gemeindtichen Rechtsvorschriften zur
Gleichbehandlung von Mannern und Frauen im Beréieheit und Beschaftigung zu
vereinfachen, zu modernisieren und zu verbessedem die einschlagigen Bestimmungen
der bestehenden Richtlinie in einem einzigen Teammengefasst werden und damit fur
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alle Birgerinnen und Birger an Klarheit und Wirkgain gewinnen.®* |Frauen erledigen
zwei Drittel der Arbeit weltweit”, laut UNO in der Onlinezeitschrift *Die Welim Juni
2010. ,Dennoch verdienen sie nur zehn Prozent aédsveiten Einkommens und besitzen nur
ein Prozent des Eigentum$“so die Zeitschrift weiter.

,Manner verdienen deutlich mehr als Frauénbetitelt die Onlinezeitung Focus.de in einem
Bericht aus dem Jahr 2009, drei Jahre nach dentelBets der Richtlinie im Jahr 2006. Uber
dem Durchschnitt der Lohngefélle der EU- Mitgliegdséen von 17,4 Prozent liegt
Deutschland mit 23 Prozent, in Osterreich und Niedde ist dieses Gefalle noch viel
groer. Einen der Grunde sieht Claus Haar, Vizsiée#at von HR Borealis AG, in der nicht
vorhandenen internen Unterstitzung fur Frauen tieek Arbeitsplatz und den daraus
folgenden oft in Anspruch nehmenden Teilzeitarlpeit@ei uns im Unternehmen ist eine
Mutter mit belgischer Staatsbirgerschaft nach tfenaten Karenz wieder zurtick in der
Arbeit und wurde hier in Osterreich gleich als Rabetter bezeichnet. In Belgien ist es
selbstverstandlich aber hier in Osterreich ist é@sder AuRenwelt nicht zu vereinbaren, “ so
Claus Haat’, der von sich aus behauptet, Frauen leider fastmiiobs mit Supportfunktion
zu finden. Nur jedes zehnte Vorstandsmitglied (3%4) den gréf3ten europaischen Firmen ist
eine Frau und alle Zentralbankprasidenten sind fi@mnNur Norwegen sticht mit einer
Quote von 42% Frauen zu 58% Mannern heraus. DeeilAah Frauen in verschiedenen
Unternehmen ist recht unterschiedlich. Das altesdkiee, dass Manner hauptsachlich in
Fuhrungsebenen sind, ist immer in unseren Kopfehleider auch in manchen Staaten noch
aktuell. Man erkennt aber, dass dies nicht mehralibder Fall ist. IKEA Osterreich, hat zum
Beispiel einen Frauenanteil von 65-70%. In der Tdanagement- Ebene war sogar bis vor
kurzem ein 100% Frauenanteil zu verzeichnen. Zusned zwei von sieben Geschaftsfihrern
der Einrichtungshauser Frauen, so die PR Manadgairbara Riedl von IKEA Austria
GmbH.

In der IFW Holding Deutschland ist der Frauenanteil 10% beschréankt. 33% Frauen in
Fiuhrungspositionen verzeichnet Ineos.com in Schm&te

%1 Richtlinie 2006/54/EGdes Europaischen Parlaments und des Rates vorti 8006 zur Verwirklichung des
Grundsatzes der Chancengleichheit und Gleichbebagdivon Mé&nnern und Frauen in Arbeits- und
Beschaftigungsfragen (Neufassung) [Amtsblatt L 204n 26.7.2006)1. Aus Europa- Zusammenfassung der
EU- Gesetze [Zugriff am 7.7.2011]

92vgl. Die Welt.de [Zugriff am 1.8.2011]

% vgl. Die Welt.de [Zugriff am 1.8.2011]

*vgl. Focus Online [Zugriff am 11.7.2011]

% vgl. Interview am 20.7.2011 [Anhang 6]

% vgl. Fragebdgen [Anhang 7]
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Die Arbeitslosenrate von Frauen ist im Jahr 200@Hddie Wirtschaftskrise auf 22 Millionen
angestiegen’ Frauen und Manner in der Arbeitswelt ist kein essls Thema. Es vergeht
kaum ein Tag, wo man dieses Thema nicht in Zeitangel/ oder bei Diskussionen erwéhnt
wird. Immer wieder trifft man Manager von interrmatalen Firmen, die auf dieses
genderspezifische Problem keine Antwort wissenu€ldaar, Borealis AG Vize Prasident
von Human Resort, hat auf die Frage wie es denndemt Frauenanteil im Unternehmen
ausschaut, etwas verhalten gewirkt und das zuvagetabte Unternehmen wieder auf den
Boden der Realitat gebracht. ,Eine Vorreiterrollée wir es international in vielen Bereichen
sind, ist Borealis AG leider noch lange nicht®, mteidler gebirtige Studafrikaner im Interview
und sucht unter anderem den Grund im Bildungswegasterreich hat viel zu wenig Frauen,
die einen technischen Abschluss haben und geradieegem Unternehmen ist dies schon
enorm wichtig“, so Claus Haar weiter. ,Belgien z&mispiel, hier gibt es enorm viele Frauen
in Fihrungsebenen, denn hier ist der Frauenanteiéehnischen Ausbildungen sehr hoch.”
Einen weiteren Grund des Problems sieht er in derskrvativitat Osterreichs.

Der Mobilitatsfaktor spielt laut Claus Haar ebdisfain grol3es Problem. Frauen, die eine
technische Ausbildung und oder einen anderen géatesthluss haben findet man hier in
Osterreich selten. In Belgien ist dieses Probleminger, dennoch sehen viele belgische
Frauen nicht die Chance nach Osterreich zu gehem éh ihrem Heimatland haben sie
Familie und Freunde, diese zu verlassen wéare &le Waum vorstellbar. Ein weiterer Aspekt
der Genderproblematik liegt in der Eigentumersuuoktder Borealis AG. Ein
Mehrheitseigentimer ist Abu Dhabi, wo zurzeit gesinvestitionen vorgenommen werden

und der arabische Eigentiimer Manner als Kollegeorzegen.

LEs ist schwer eine Wirtschaft aufzubauen. Abeiseseicht, Gesetze zu andern und Frauen
zu beteiligen”, so der Direktor der UN- Abteilungr f\Wirtschafts- und Sozialfragen, Nikhil
Seth, in der OnlinezeitschrifDje Welt“®®

Auch eine aktuelle Kienbaum- Studie tiber Manageiliehin Osterreicl, zeigt deutliche
Unterschiede zu Mannern und Frauen bei Entlohnun@eterreichische Fuhrungskrafte
kénnen sich mit einem 4,1% Wachstum bei Gehaltezgegiber dem Vorjahr freuen.

Wichtige Faktoren sind unter anderem die Verantwagtganz allgemein, die geographische

9 vgl. ILO [Zugriff am 16.7.2011]
% vgl. Die Welt.de [Zugriff am 7.7.2011]
% vgl. Kienbaum Consultants International [Zugrifi@2.9.2011]
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Verantwortung nach Mittel- und Osteuropa sowie @&schlecht. Denn Frauen verdienen
zwischen 11 bis 17% weniger als die Manner in dieeseEbene. Auch diese Studie zeigt,
dass nur 16% der Befragten weiblich sind.

10.3. Unterschiedliche Sichtweisen eines Arbeitnehmers

Im Buch- ,Der Mensch, die kleinste wirtschaftlicBaheit” von Gabriele Fischer und Peter
Lau- wurden Méanner und Frauen aus 38 verschiedé&damadern nach ihrer Arbeit, den
Wertevorstellungen und deren Lebensstandard befiagjtwar sehr interessant all diese
Unterschiede zu erfahren. Die unerfillten Traunie seth die Arbeiter erfillen wollen, wenn
sie einen Wunsch frei hatten.

Ohne Schulausbildung bist du ein Niemand, so dri&hein StralRenhandler von Mosambik,
der sein eigener Chef ist, aber liebend gern iemiBlro arbeiten wirde. Ein Ureinwohner
aus Peru arbeitet immer fur die Familie, fir seorfDUrlaub kennt er nicht. ,Wer nichts
macht, hat nichts. Dann leidet mafi*In Polen spricht ein Arbeiter (iber die Bedeutueg d
Arbeit ganz anders als Arbeiter in Stidamerika. jSienur Mittel zum Zweck, eben Geld zu
verdienen. Sie macht mir keine Freud®.“Ein Dozent aus Sierra Leone meint zu dem
Thema: ,Arbeit heil3t fir mich: Geld verdienen. famde, Geld fir das man nicht gearbeitet
hat, ist schlechtes Geld®

Wenn man dieses Buch liest, erkennt man die Viedkit der Arbeit. In L&ndern, in denen
Armut vorherrscht, bekommt man selten zu héren, ardeite, weil es einem Spal3 macht,
sondern, man arbeitet, weil die Religion es vorgitdl weil man die Familie ernahren muss,
weil man sonst nicht Gberleben kann. Hier erkenmn naber wieder den Unterschied
zwischen den Bauern, der unteren Schichten undngetie es geschafft haben, in Jobs
hoherer Positionen, als Lehrer oder Dozent, eiemysh. In reichen Landern, arbeitet man,
weil es einem geféallt, weil man neue Menschen kerlamt und weil man durch die Arbeit
anerkannt wird. Man arbeitet, weil man die Chanaeudhat, durch die Ausbildung einen
guten Job zu bekommen, man arbeitet, weil jedesitth Oder jeder arbeiten will, weil er

sich friher oder spater etwas leisten will.

10vgl. Fischer, Lau (2008, S.117)
191ygl. Fischer, Lau (2008, S.121)
192ygl. Fischer, Lau (2008, S.133)
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Abschnitt 3

11. Im Gesprach mit Manager und Kollegen

»Ich sehe diese Zusammenarbeit mit unterschiedhli¢hdturellen Unternehmen als sehr gute
Entwicklung fur unser Unternehmen, als eine groBarCe sich fir neue Kunden zu 6ffnen,
unsere Sichtweise und unseren Blickwinkel zu eewefitso Claus Haar, weiter im Interview.
Fur den Erfolg sind Auslandsbeziehungen heute udnglgh. Die Einstellung auf fremde
Markte, dessen Bedingungen, die unterschiedlicheorstéllungen Uber Arbeit,
Zeitmanagement, Verhandlungen und Management gamergll sind die wichtigsten
Faktoren eines Unternehmens, die unbedingt passissam, um einer Zusammenarbeit mit
anderen Firmen nicht im Weg zustehen. Denn die Bsewiheit punkto kultureller
Unterschiede kann zu einem Eklat fuhren, und zurhli@msten, einem Abbruch der
Zusammenarbeit.

Topmanager, wie Claus Haar, arbeiten seit Jahr@mennationalen Konzernen, dennoch ist
es immer wieder eine neue Herausforderung mit Firrmederer Kulturen zusammen zu
arbeiten. ,Die Araber, zum gro3ten Teil Eigentindsr Borealis AG, sind die grofdte
Herausforderung. Keine andere Kultur ist so andeies diese”, so der Vize- Prasident weiter.
Verglichen mit anderen Weltregionen, ist jene deghéh Ostens in seinem Widerstand
bezuglich Demokratisierung auRergewdhnlich. Umalientalitéat, das Gesellschaftssystem
und die Traditionen zu verstehen und richtig intetipren zu kénnen, braucht es Zeit und
Geduld.

Die Araber sind sehr zurtickhaltend, sie brauchdw fge bis sie sich 6ffnen, bis sie
Gesprache fuhren, bis sie Vertrauen aufbauen kérdetrahmen und Punktlichkeit kennen
die Araber nicht, unerwartete Besuche oder dastblistheinen zu abgemachten Terminen
kommen nicht selten vor. ,Es ist schwierig mit ihreusammen zu arbeiten, einen Kontakt
aufzubauen, man muss sehr viele ,Smalltalks* fihten Uberhaupt das Vertrauen in einer
Geschaftsbeziehung zu gewinnen. Die Hilfe bei eitbBnzug eines Bruders ist oft wichtiger
und gilt in Saudi Arabien als Respekt und Selbstéedlichkeit. Auch wenn der eine oder
andere Geschaftstermin darunter leidet”, so ClaaarHDer Grundstein ist immer die erste
Verhandlung mit den Arabern, die meist sehr umfagseusfallt, ohne ein noch so kleines
Detail zu vergessen. Bei den nachsten Verhandlusgdh dies schon wieder ganz anders

aus, hier wird kaum mehr verhandelt, sondern matnatg und lasst den Dingen freien Lauf.
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11.1. Global Mindset

,Almost all business today is global or soon wit. 5% Fast alles ist heute global, vom
Kulinarischen bis zur Kommunikation mit Kunden uRdrtnern. Sind Unternehmen noch
nicht global, werden sei es bald sein beziehung®wveein missen. Das Erkennen der
kulturellen Signale, damit umzugehen, mit Mensches der ganzen Welt aktiv zusammen zu
arbeiten und durch die globale Chance gemeinsaenstanke Einheit zu bilden, das ist eine
Fahigkeit, die man lernen muss.

Nach Anil Guptd® verbindet globales Denken, Offenheit und Bewugstgegeniiber einer
Vielfalt an Kulturen und Markte mit Neigung undHigkeit zu synthetisieren.

Die Entwicklung einer globalen Denkweise, welchee dilicke zwischen den Landern
beziglich der kulturellen Unterschiede erkennt scidiel3t, ist wesentlich fur den
Erfolg eines jeden international agierenden Untemmens und sollte Prioritat haben.

Der Nutzen einer globalen Denkweise leitet sich @ersTatsache ab, dass Unternehmen, die
Uber die Bedurfnisse des lokalen Marktes Bescheigsem, auchin der Lage
sind, kognitive Bricken zu Bedurfnisse, Anforderamg  Fahigkeiten und den
eigenen globalen Erfahrungen aufzubauen.

Fordert ein Unternehmen eine globale Denkweise dardit konsequenterweise das Wissen
und das richtige Umgehen mit unterschiedlichen Weh, ist es automatisch
konkurrenzfahiger gegentber branchenahnlichen balenen und erhéht somit seine
Marktchancen.

Das Erlernen von Globalem Denken ist ein langwesrigrozess. Es ist ein Vorgang, der viel
Zeit und Geduld beansprucht, denn es ist keindétiei€ache, sich umzustellen, Fremde und
Fremdes zu respektieren und global zu handeln. f@lgende Graphik in Abbildung 19
verweist auf funf Schritte, welche beachtet werdefiten, um offen fir Neues sein zu

koénnen.

193v/g. Solomon, Schell (2009, S.12)
194ygl. Gupta, Govindarajan, Wang [Zugriff am 3.8120
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Abbildung 19- Wegweiser zum Globalem Denken
Quelle: Solomon, Schell (2009, S.227)

Am Beginn dieses Kreislaufes gibt es die eigenehlufuerte. Die Basis der eigenen Kultur
sollte man kennen, sich dessen bewusst werden amdllem akzeptieren, bevor man sich
mit den Werten Anderer abgibt, um diese zu entdecke leben und zu respektieren
versucht. Um die Werte und Unterschiede anderedé&naher kennen zu lernen, listet man
die sieben Grundschliissel in Fragenauf.

Wie ist die Hierarchie aufgebaut? Wie reagierenatigeren in Gruppen? Was kann man tber
die Beziehung lernen? Wie funktioniert die Kommuati&n? Wie genau nehmen die anderen
es mit der Zeit? Konnen die anderen mit einer Viége&mng umgehen? Wie ist die Work/Life-
Balance?

Erst wenn man die Antworten auf alle sieben Fragennt, kann man eine Strategie
entwickeln, um einen gemeinsamen Weg zu finden. \Washtigste ist, offen fir Neues zu
sein und immer weiter zu lernen, denn nur daducblafft man es, eine Einheit zu bilden und
gemeinsame Wege aus einer Krise zu finden. Westgiee man Strategien entwickeln, um
Signale ordnen zu kénnen. Um den Kreis zu schlieBelite man versuchen, Barrieren ab

zubauen, die hinderlich sind um fiir Neues offen s@id so die Kapazitat zu entwickeln.

195ygl. Solomon, Schell (2009, S.228)
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11.1.1.Wahrnehmung

Erkennen wir, wenn es einem Kollegen mit fremdemiti¢bintergrund schlecht geht?
Nehmen wir eine Veranderung des anderen wahr? #ievissen wir von dem Kollegen, der
mit mir das Biro teilt? Wie viel wissen wir von @nen ausléandischen Kunden? Eigentlich
viel zu wenig. Hat bei uns Religion ihren Stelleminam Arbeitsplatz? Wir ertappen uns oft
selber, dass wir einen Mitarbeiter erstaunt ansamaweil er aufgrund anderer kultureller
Wurzeln anders reagiert, anders agiert als wiresgohnt sind. Des Ofteren fragen wir nicht
nach dem Grund, wieso es zu dieser Reaktion gekomsi8 Und warum reagiert das
,Gegenuber” so intolerant? Dazu ein Beispiel punkéoschleierung. Wie oft wird die Frage
gestellt, warum eine Mitarbeiterin mit Kopftuch iBlro sitzt? Wieso kann ich einer
verschleierten Frau nicht in die Augen schauensavieerstort mich diese Verhillung? Wieso
gibt es so viele Diskussionen Uber das Tragen dekaB wenn die StralRen doch voll davon
sind. Warum wird dies dann am Arbeitsplatz verboteid sogar Gesetze dazu erlassen?
Warum werden immer wieder Frauen aus diesem Grekdngligt oder bei Anstellungen
diskriminiert? Warum werden immer wieder neue Regetstellt, die dies untersagen?
Wirden wir dies verstehen und akzeptieren? Wissenwarum die einen nicht auf eine
Kaffeepause in den Hof mitgehen, warum sie Einlgdannicht folgen? Ich denke, wir
kennen alle den Grund, sind aber nicht bereit,ders Problemen zu stellen und schweigen
weiter. Wir sind nicht bereit, uns vielleicht fieml einen oder anderen Augenblick zu andern,
sondern werfen ,den Fremdlingen“ immer wieder adrigende Blicke zu, um erkennbar zu
machen, dass wir damit nicht einverstanden sind.

Merken wir eigentlich, wie verletzlich diese Reaktisein kann und wie sehr man damit das
Arbeitsklima und infolge dessen auch die Arbeiigefhz zum Negativen verandern kann?

11.1.2Wirdigung einzelner Aspekte anderer Kulturen

Verstandnis und Wertschatzung fur die Vielfalt usthiedlicher Kulturen bedeutet nicht nur
das Tolerieren, dass, jemand anders ist, sondasin die gegenseitige Unterstlitzung und
Forderung. Sich andern zu wollen, sich anpassétbznen. Zumindest flr gewisse Zeit zum
Beispiel wahrend Verhandlungen, zeigt Stérke, urelvdist, dass gute und starke
Zusammenarbeit fir das Unternehmen wichtig ist. Akeeptanz und die Wertschéatzung sind
Schlussel zum Erfolg und zu einer effizienten undchhaltigen gemeinsamen

Arbeitsbeziehung.
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12. Kommunikationsverhalten und Kérpersprache

Globale agierende Unternehmen werden mit dem PBroblder unterschiedlichen
Kommunikationsarten unter den Mitarbeiter konfreriti Eine wichtige Aufgabe ist, sich
dieses immer grolBer werdenden Problems bewusst zerdew und nach
Lésungsmaglichkeiten zu suchen. Das Festlegen gemeinsamen Arbeitssprache, die fir
einen Teil der Arbeitnehmer nicht deren Mutterspeaist, ist der erste Schritt.

Zweitens muss Wert auf die FoOrderung des Wissensn wmnterschiedlichen
Kommunikationsgewohnheiten gelegt werden, eine ukemplizierte und langweilige
Aufgabe. Wird diese nicht geldst, wird es immer dee zu Kommunikationsproblemen
kommen, denn die unterschiedlichen Kulturen weisa@m mal unterschiedliche Denkweisen
und Sprachmuster auf. In jedem Unternehmen exastidferhaltensregeln und Checklisten,
wie man sich den jeweiligen Kunden, Partnern odéafdeitern gegentber verhalten soll,
denn in jeder Kultur haben sich eigenen Kommundkesiituale entwickelt. Nur wenn man
diese beherrscht, kann man erfolgreich sein. Bil@estik, Mimik und Schriften sind ebenso
unterschiedlich wie die Sprache.

Mitarbeiter, die zum Beispiel sehr oft mit, Arabemu tun haben, bekommen in
internationalen Unternehmen, wie Borealis AG, Tirags, in denen sie die Basics lernen, um
Stilbliten und Fettndpfchen zu vermeiden. ,Sie wardon uns unterstitzt und werden nicht
ins kalte Wasser geworfen, sie werden gut vorbetrditas Wichtigste ist, Respekt zu zeigen,
zu lernen, wie die Menschen ticken und denken®, d& Vize Prasident im HR.
Beispielsweise gibt man den Frauen in Arabien ndibtHand. Vertrdage werden mit einer
Firma abgeschlossen, die aber von Personen velhamelelen. Das heil3t, in Japan zum
Beispiel, wird jeder Vertrag mit der gleichen Perseerhandeln wie am Beginn der
Verhandlungen. Die Japaner bauen das Vertrauenwasf,in den westlichen Landern eher
undblich erscheint. Hier werden Vertrage verfagsiyyerschiedenen Teams besprochen und
diskutiert, Spezialisten miteinbezogen und am Eddan vom Geschéftsfiihrer, der bei
Meetings kaum anwesend war, unterschrieben. Inl&iwdndagegen ist es ublich, mit
Geschaftspartnern in die Sauna zu gehen.

Kommunikation ist fir Unternehmen einer der wickten Faktoren, denn ohne diese
Funktion gdbe es kein Verhandeln, konnten sich Migarbeiter untereinander nicht
verstandigen, man wirde permanent irgendwelchesRtddheidungen treffen.

Die Ubersicht in Abbildung 20 zeigt, eine Vielzahh Moglichkeiten, wie man in

Konfliktsituationen mit anderen geraten kann. Undederem werden Sprachunterschiede,
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kulturelle Unterschiede bezuglich Normen, Werthadeen und Verhaltensweisen,
Unterschiede bezuglich Infrastruktur, Markte undegelicher Rahmenbedurfnisse so wie die
punkto Organisationskultur und Organisationslogeék dnternehmen und der Branche dafur
verantwortlich gemacht.

Virtualitat und Mobilitat
Organisationslogik und In der Zusammenarbeit

Organisationskultur deg
Unternehmens und der
Brancht
Internationale
Kooperatiol
Unterschiede bezuglich
Markte, Infrastruktur, Kulturelle Unterschiede
gesetzlicher Rahmen bezlglich Werthaltungen,
Normen, Verhaltensweis

Sprachenunterschie

Strukturelle Dynamik
zwischen
Organisationseinheit

Abbildung 20- Internationale Kooperation
Quelle: vgl. Sumetsberger (Zugriff 3.8.2011)

Auf den zahlreichen unterschiedlichen Markten, omterschiedlichster Infrastruktur, die
einen sind technisch besser geristet, als andstreunteranderem der Wettbewerb hart
geworden. Umso wichtiger ist es, sich Uber die bhelemen auf den einzelnen Markten gut
zu informieren. Festgestellt sei allerdings, dagsahnlussreiche Informationen nur durch gute
Kommunikation zu bekommen sind. Diese Informatiobesuucht man aber, um erfolgreich
handeln zu kdnnen. So ist es besonders wichtidggliEke in die Organisationskulturen eines
Unternehmens zu gewinnen.

Diese zeigt, wie eine Firma im ,Herz" agiert, waalStarken und Schwachen liegen, worauf
sie achtet und was sie tut, um Erfolg zu haben. i¢fidas Verhéaltnis der Mitarbeiter zu den
Managern? Welche Einheit findet man im Unternehmeezentral oder zentral? Wie
Uberbricken Unternehmen die Entfernung, spielth\iobilitdt eine grol3e Rolle? Wie l6sen
die Unternehmen die Sprachbarrieren? Welche Ridkey eine andere Kultur? Wie findet
man Losungen aus der Stereotypisierung? Wie weddeMitarbeiter angesprochen: direkt
oder indirekt? Lassen die Mitarbeiter Anweisungen ader erhoffen sie eine gewisse
Individualitat? Wie gehen Mitarbeiter mit Kritik uInWie schafft ein Unternehmen diese

vielen Fragen zu l6sen, damit jeder zufriedenmst gerne und effizient arbeitet?
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Das Wichtigste flur internationale Unternehmen di¢ Kulturen zu akzeptieren und wenn
maoglich, auch auf einzelne kulturspezifische Eigstam in der Unternehmenskultur ein zu
gehen, um jeden Mitarbeiter ein gewisses Heimaticls Wohlfuhlgefihl, geben zu kénnen.
Dies gelingt nur, wenn man sich mit der jeweilig&ulturen auseinander setzt, um

international arbeiten und sich gegenseitig austarszu konnen.

Menschen zu begegnen, die man nicht kennt, istedft spannend und interessant, aber oft
auch mit Peinlichkeiten, Verwunderungen und Hingssen verbunden.

Das Handschiitteln ist in vielen europaischen Lamdétich und wird als selbstverstandlich
angesehen. Ein fester Handedruck bedeutet selbstsewufzutreten, in arabischen Landern
hingegen ist Korperberihrung unangemessen, jedelcbngoft Kunden arabischer Herkunft
bereits als Hoéflichkeit gegentber der westlichentdgyu die Hand, allerdings mit kaum
spurbarem Handedruck. Die Asiaten vermeiden jeghicBlickkontakt, was in Europa als
unhdflich gilt.

Bei Gesprachen erhdhen die Europaer gerne inrer&tjram auf die Wichtigkeit einer Sache
aufmerksam zu machen, in Asien wird dies mit egleichbleibenden und ruhigen Stimme
getan. Etwaige Wiederholungen sind Gang und Gelas, hier in Europa eher vermieden
wird. Geschenke mit zubringen, kann sehr oft ziemimicht gewollten Malheur ausarten,
wenn zum Beispiel nicht auf die Farbe geachtet wmdm Beispiel bei Blumen oder
Schreibzeug, denn die Farbe Gelb bedeutet im InahReru Feindschaft, in Mexiko ist dies

sogar die Farbe der Toten.

13. Knigge- Stilbliten und Fettn&pfchen

Adolph Knigge, geboren 1752 in Deutschland, warri@skeller und wurde durch seine
niedergeschriebenen Gedanken zum Umgang mit desdien bekannt. Noch heute ist sein
Name stellvertretend fur Benimmregeln.

Sich bei einem Geschéaftsessen oder Meeting niclbiaruieren, ist fur Mitarbeiter in jedem
Land sehr wichtig, denn der erste Eindruck zahkgwWeiser und richtige Verhaltensregel in
Buchform gibt es heute schon sehr vigfeAber um auch wirklich bestehen zu kénnen, ist
nicht nur Literatur notwendig, sondern auch das r8am an Erfahrungen. Auf die bereits

erwahnten Unterschiede im Abschnitt 2, mdchte ien enauer eingehen.

1% vgl. Fichtinger, Sterzenbach (2006)
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Das Wissen um Begrif3ungsrituale ist von unverdieivtr Bedeutung. Nimmt man als
Beispiel die BegrufRung der deutschen Kanzlerin Andderkel mit dem franzésischen
Prasidenten Nicolas Sarkozy: Bussi links, Busdnt®dn Frankreich nichts Ungewd6hnliches,
in Osterreich und Spanien wird diese BegriiRungsgesteptiert, nicht jedoch in Portugal. In
Deutschland selbst existiert seit neustens ein d&ferfiir Begrif3ungskisschen am
Arbeitsplatz. Das Klischee der Lateinamerikanerbblauch bei der Begruf3ung aufrecht.
Schulterklopfen und Handeschitteln ist unter Mannglich, Frauen bekommen
Wangenkisse. Sowohl in Indien als auch in ltal@nHandeschitteln zur Begrifdung am
Arbeitsplatz eine Ubliche Geste. Ein leichter Hairdek wird in Japan und auch in England
als unublich und auch als Schwéche und nicht- gedbaisstes Auftreten angesehen. Die
Distanzzone ist in Russland eher gering, es geimt Sohulterklopfer bis hin zum Umarmen
und zum Wangenkuss, wenn man sich schon besset. kediapan sagt das Verbeugen einer
Person schon sehr viel Uber den Respekt gegenégbanderen Person aus. In Polen existiert
noch ganz traditionell der angedeutete Handkuss.Akbeitsplatz in Spanien wird haufig
geflirtet, auch wenn es nur ein Spiel ist und eaittan dieses unbedingt mitspielen, wenn man

akzeptiert und integriert werden will.

Das Nennen von den Titeln auf Visitenkarten und desi BegrifRung wird unterschiedlich
gehandhabt. Bedeuten in Japan weniger Titel awr afiisitenkarte einen hoheren Rang, so
sind Titeln flr Portugiesen besonders wichtig. AuchTschechien, Italien und Arabien
werden Titeln gerne getragen und ist bei der Anmeaést eine Pflicht der Hoflichkeit. In
Russland hingegen wird man mit dem Vornamen und Namen des Vaters angesprochen.
Nur Minister oder Direktoren werden mit ihren Titeangesprochen. Amerikaner und
Lateinamerikaner werden prinzipiell nur mit derearvamen angesprochen. In Spanien wird

generell schnell geduzt.

Bei Meetings in Deutschland begrif3en sich generslti die, die sich bereits kennen. Erst
danach werden vom Rangniedrigeren die anderen marseorgestellt. Kurz und pragnant
wird in England und den USA mit einem einfach ,Have you* begruf3t. Kurze Antworten
und Komplimente sind in den USA Ublich. In der asaben Welt fallt die Begrifung von

Frauen eher schlicht bis gar nicht aus, die Mabegrif3en sich mit ,Friede sei mit dir”.
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Verhandlungen und Vertrage werden in vielen Landeirgutem Essen abgehalten nach dem
Motto, auch gegen ein gutes Geschéaftsessen satlgsrsprechen. In vielen Landern sind
Einladungen nach Hause durchaus ublich und aueh&®aiche der Ehre und Wertschatzung.
Auch wenn diese nicht von langer Dauer sind, sofiten diese unmadglich absagen. In den
USA dauern solche privaten Geschaftsessen ledidhehStunden, danach sollte man gehen.
Gegeneinladungen, qualitative Gastgeschenke undkd3karten am nachsten Tag sind
Pflicht. Aber auch hier sind Tabus zu beachtennt&nstraul3e sind in Frankreich angesehen,
in England nimmt man lieber Pralinen entgegen. rinfdionen zu Aberglaube und
Traditionen sollten vor dem Besuch recherchiertdeer Gelbe und weif3e Blumen sind in
Russland Zeichen von Trauer und Verlusten, die ¥ahl sollte in China, wie schon zuvor
erwahnt, vermieden werden.

Arabische Einladungen werden generell erst nachdtdten Angebot angenommen.

Die Briten und Portugiesen bevorzugen einen sobmdllunch. Ein Geschaftsessen dauert
nicht langer als 90 Minuten. Amerikaner vermeidesshaftsessen generell am Abend, denn
diese Zeit wollen sie mit der Familie verbringenordmt man in den Genuss eines
franzdsischen oder chinesischen Geschéftsesseweten erst wahrend oder nach dem
Dessert die Gesprache uber Verhandlungen begofhdar Wein, Bier oder Cocktails sind
sowohl in Frankreich und Russland als auch in bateerika tblich. Nicht nur am Abend
beim Essen ist ein solcher Konsum gewohnlich, amghMittag kann es schon mal
vorkommen, dass Mexikaner oder Venezolaner die @der andere Flasche Whisky
anbieten. Japaner entspannen sich nach erfolgreié&ieschluss gerne gemeinsam mit den
Kunden oder Vertragspartner in Badern. Fur Spastegine Unterbrechung eines Meetings
selbstverstandlich, wenn es um das Fruhstick un301beht. In Spanien wird oft
Geschaéftliches und Privates vermischt, die Japaieéen strenge Regeln zwischen Privatem

und Geschaftlichem.

Auch das Telefonieren wird bei den Geschéaftsessent runterschiedlich gehandhabt. Gilt
das Telefonieren oder das Entgegennehmen einede&niru Deutschland und England als
verpont, ist in Tschechien das Stéren des Klingegiasz normal. Jedoch kurze Antworten
sind von Vorteil und gelten generell nicht als uitibbh. Auch in Lateinamerika ist das

Annehmen von Anrufen durchaus ublich, auch wennuesden ranghohen Managern erlaubt
ist, die sich dann in eine Ecke zum Reden zurtblezrieln der Turkei gilt das Telefonieren

als selbstverstandlich und Ublich.
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Bei der Bekleidung sind die Leute eigentlich geliexehr ahnlich. Bis auf Spanien, die Mut
fur grelle Farben bei Blusen und Hemden beweiselites sich alle korrekt und gepflegt
kleiden. Manner in der westlichen Welt tragen Sakkal Hemd, Manner im arabischen
Raum tragen ein kndchellanges, baumwollenes, $tbicGewand. Frauen tragen Rock,
Hosenanzug oder &hnliches. Im Gegensatz zu delichest Welt, sind in der Golfregion die
Frauen verpflichtet, bodenlange Gewander und lageein zu tragen. Haare und oft auch
das Gesicht, werden durch einen Schleier verddekianer achten sehr auf das AuRRere, auch
die Socken sollten zum Oultfit passen und worautisfieggeachtet werden sollte.

Kommt man im Westen mit Jeans und Hemd, sind dieldsergebnisse mit Sicherheit
niedriger.

Mit Kritiken kdnnen auch wir sehr unterschiedlicmgehen. Landerspezifisch gibt es auch
hier Unterschiede. Portugiesen mogen es nicht, yemand anderer sie kritisiert, schon gar
nicht wenn es ein Auslander ist, wie auch die Tebba nehmen sie eine Kiritik oft

personlich. Sie sind sehr selbstkritisch. Amerikamed Chinesen kénnen sehr schlecht mit
jeglicher Kritik umgehen, daher sind sie tabu. GemZegensatz zu den Indern. Sie ertragen

sehr wohl kritische AuBerungen, aber diese sofitent direkt geauRert werden.

Die Punktlichkeit bei Verabredungen ist ein weiteF@aktor, der zu Missverstandnissen
fuhren kann. Fur die einen ist Plnktlichkeit einchen der Hoflichkeit, andere kommen eine
Stunde zu spat zum Meeting, weil es selbstversténdit. In Deutschland, Russland, Polen
und England ist es eine Sache des Respektes minktlieinem Termin zu erscheinen, auch
die Chefs mussen sich daran halten. In Frankrgiit<Zeit keine Rolle. Hier beginnen sogar
Veranstaltungen spater als geplant. Auch fur digkéril ist ein Zuspatkommen verzeihlich,
friher zu gehen auch keine Sache der Unhoflichkinktlichkeit sollte man nicht mit zu
frih  kommen verwechseln. In Amerika ist Punktlicihk&rundlage fir einen guten
Geschaftsabschluss, jedoch sollte man hier nie rdbh kommen. Inder sind generell

punktliche Leute, aber eine Stunde zu spatkommneatuishaus akzeptabel.
Bekannt ist, dass die Stellung der Frauen im arhbis Raum geringer ist, als die im

europaischen oder amerikanischen Raum. Sie werdem lbeachtet. Aber dies ist man in

dem Land gewohnt und es ist nichts Ungewoéhnlichash in Russland sind die Frauen eher
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im Hintergrund. Ein nicht auffalliges Nicken zur @é&3ung ist hier oft der Fall, wahrend die
Manner untereinander sich oftmals ausgiebig diedd&schutteln. Die typischen Manieren
von Mannern, der Frau den Vortritt zu lassen, sindelen Landern jedoch schon verbreitet,
auch wenn es geringe Unterschiede gibt. Personkamplimente sollte man eigentlich in

fast jedem Land vermeiden, oft sind diese nichteargcht. Besser man spricht tber
Leistungen, Team und Starke. Sind Deutsche undzBsam Kavaliere, findet man in

Lateinamerika das typische machomaRige Bild. Inl&mwgentschuldigt man sich standig, das
zeigt Hoflichkeit, auch wenn man nicht schuld amast ist. In den USA bedankt man sich fur

alles und bei allen.

Generell ist die Verhandlungssprache in internatiem Firmen oft Englisch, dennoch ware es
als Auslander nicht schlecht das eine oder andeakiMder Landessprache zu parlieren.
Zumindest BegrufRungs- und Dankesformen sollte nmarder jeweiligen Landessprache
kénnen. Es zeigt Respekt vor der Kultur und deraMgitern.

Seit Juli 2009 gibt es in Indonesien ein neues Ge8®mmuniziert wird ab sofort nur noch
in Landessprache, egal ob das Unternehmen aus dasiandl kommt. Sollte ein
auslandischer Mitarbeiter in Indonesien arbeitenssrer einen Sprachkurs fur die jeweilige

Landessprache beleg&H.

13.1. Religiose Aspekte

Gebetpause statt Rauchpause? Religion und Arbéibmibinieren bedeutet flexibel zu sein,
denn nicht in jedem Unternehmen kann dies gests¢iat wie zum Beispiel bei der Arbeit
am FlieBband. Religionsfreiheit ist ein, von derfadssung geschitztes rechtliches Gut. Also
warum gibt es dann so viele Diskussionen? Warurheghimmer wieder Diskriminierungen
in diesem Bereich? Das Verknupfen von Religion er drbeit fihrt immer wieder zu
Konflikten. Aber warum? Weil wir nicht akzeptieredass es andere Menschen anderer
Kulturen gibt. Weil wir nicht akzeptieren, dass sialen Kaffeepausen beten, anstatt mit den
Kollegen Kaffee zu trinken. Weil wir nicht akzepta, dass die Araber nicht mit Frauen in
einem Bulro sitzen wollen. Sind das die Grinde, weil nicht akzeptieren, was bei uns
undblich ist? Das EU- Recht schreibt ein Verbot vddiskriminierung der
Religionszugehdrigkeit vor und trotzdem gibt es slie Diskriminierung. Keine europaische

Firma wirde nach einem Vorstellungsgesprach fur Miehteinstellung den Grund des

197vgl. Global Employment Law [Zugriff am 13.9.2011]
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Tragens eines Kopftuches angeben, dennoch ist eiess der meisten versteckten
Hindernisse. Wenn es um Religionsaustibung aufRedesbArbeitsplatzes geht, sind viele
Chefs oft toleranter und gehen auf UrlaubsanspriégameKompromisse finden ist fir jeden
Mitarbeiter und jeden Arbeitgeber wichtig, die Farernt und wachst, wenn beide Parteien
Rucksicht auf den anderen nehmen.

.FUr uns sind die Araber wichtig, nicht nur weibsgrof3tenteils als Eigentiimer fungieren,
sondern weil der Rohstoff aus ihrem Land kommt, wvid von ihnen abhéngig sind®,
analysiert Claus Haar den Umgang mit den ArabertJmternehmen. Eine Ablehnung von
einem noch so kleinen Detail sollte man unterlasstenn fir die Araber z&hlt, die
Bereitschaft es zu wollen, auch wenn dieses Detar unwichtig ist. ,Aber Gebetsraume
gibt es hier im Head Office nicht, in Linz, einarserer Standorte, ist ein solcher vorhanden,
aber hier in der Zentrale existieren genug andstdeerstehende Raume, in denen sie sich
auf eigenen Wunsch zuriick ziehen kénnen. Wenn dibek zu uns auf Besuch kommen,
akzeptieren sie unsere Kultur und leben mit diedennoch versuchen wir unsere Meetings
ihren Traditionen anzupassen. Freitags gibt eeiméMeeting, das ist bei ihnen der Heilige
Tag“, so Herr Haar im Interview weiter und wundsich dennoch nicht, dass man in einer
Fuhrungsposition hier in Osterreich sieben Tage/iehe arbeitet und keiner Rucksicht auf
die Sonntage nimmt, wenn eine Auslandsreise anstétst letzte Woche habe ich von CEO,
der zurzeit in der Turkei auf Urlaub ist, am Samstame Aufgabe bekommen, die ich dann
am Sonntag erledigt habe, man muss flexibel s@e‘direkte Art zu kommunizieren, wie es
hier in Osterreich oder Deutschland der Fall istprk oft zu unangenehmen Situationen
fuhren, denn die Araber pflegen sich auf weitscligeioder blumige Art auszudricken.
Arbeit wird in Europa nicht mit Tradition oder rgidsem Glauben in Verbindung gebracht.
Arbeit steht fur Geld verdienen, Glaube, TraditionFreizeit und Privatleben. Ahnlich ist die
Wertverteilung in den USA und Kanada. In Lateinak@&nimmt der religiose Glaube einen
groBeren Bestandteil im Privatleben, aber auch inmtsdhaftsleben ein. So bekommt
beispielsweise ein Guatemalteke fir das AusubeneseiGlaubens leichter in einem
Unternehmen arbeitsfrei als ein Européer. Am ehegéemischen sind beide Werte in der
arabischen Welt.

Die Zeitungen sind voll mit aktuellen Problemen, ndigungen wegen religioser
Uneinigkeiten. Im Dezember 2009 wurde eine Kinderggiin in Deutschland gekindigt,

weil sie wahrend ihrer Arbeitszeit ihr Kopftuchgrtf®

19%8v/gl. Spiegel.de [Zugriff am 20.9.2011]
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13.2. Die Macht der Politik

Wie viel Macht hat die Politik? Wie beeinflusst siie Wirtschaft, wie die Kultur? Wie agiert
und reagiert sie gegenuber Unternehmen? Welcheieaksind es, die, die Regierung und
die EU festsetzen? Durch Steuern und Ausgaben,tlRieln, Vorschriften und Gesetze,
Subventionen und Unterstitzungen, Forderungen @ndténgen die Staaten, die Politik und
die EU die Unternehmen im Handeln und Verhandekirfleisst. Pragen diese Institutionen
auch die Kultur? Wird die Politik an Macht verliafe Oder hat die Politik bereits an Macht
verloren und werden Unternehmen die Macht an sdben? Welche Stellung nimmt dabei
die Kultur ein? Sind es nicht wir Burger, die nasher Insolvenz eines Unternehmens die
Stimme erheben und den Staat auffordern einzugrediad zu helfen? Hier spielt
Demonstrations- und Streikkultur ebenfalls einehtige Rolle. Wahrend sich beispielsweise
die Franzosen sehr schnell zu Streiks organisiereersuchen die Osterreicher
Arbeitskonflikte zuerst mit Hilfe von Verhandlungemu I6sen. In China beispielsweise ist

Demonstrieren Uberhaupt nicht gefragt und wird @enPolitik unterdriickt.

Diese Tabelle 12 lasst erkennen, dass zwischen @@®@005 unselbststandige Franzosen im
Durchschnitt mit 104 Tage und Spanier mit 166 Tpge Jahr Spitzenreiter beim Streiken
sind. Osterreicher, Slowaken und Letten halten 8treiktage ziemlich niedrig. Finnen, mit
82 und Belgier mit 89 Streiktagen pro Jahr finda@nnm Mittelfeld wieder. Die USA mit 23

Streiktagen sind im Vergleich zu den Japanern thiseiktagen kaum erwahnenswert.
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Tabelle 12- Streikdauer weltweit

Durchschnitt
Land 2000-2005 1998 2000 2001 2003 2005 2006 2008
Belgien 89 27 78 133 69 189 25 -
Deutschland 3 1 0 1 5 1 12 4
Estland - 0 0 0 21 0 1 1
Finnland 82 61 110 26 28 280 30 7
Frankreich 104 49 111 80 193 164 117 -
Irland 82 31 70 80 25 16 4 12
Italien 97 36 52 59 109 49 30 37
Malta 17 15 33 19 23 9 19 11
Niederlande 10 5 1 6 2 6 2 15
Osterreich 1 0 1 0 4 0 0 0
Portugal 22 44 18 18 22 11 16
Slowakei 0 0 0 0 0 0 0 0
Spanien 166 92 233 119 46 50 47 75|
Zypern 31 34 5 19 29 66 110 8
Danemark 36 1254 49 22 21 20 32 682
Grof3britannien 25 11 19 20 19 6 28 28
Lettland 1 0 0 0 0 0 0 3
Litauen 2 - 10 2 0 1 0 27
Polen 2 4 8 0 1 0 3 23
Ruménien 24 67 122 0 3 5 4 21
Schweden 26 0 0 3 152 0 0 25
Ungarn 11 0 55 3 1 0 2 8
Island 4 583 7 17 0 0 0 -
Tarkei 66 104 121 75 65 70 42 60
Schweiz 4 6 1 5 2 0 2 3
Norwegen 62 136 231 0 0 5 65 26
USA 23 34 39 29 14 22 23 16
Japan 72 145 118 90 47 50 46 52

Quelle: Eigene Darstellung- vgl. Institut der detiesn Wirtschaft,ILO,OECD,EUROSTA aus WKO

Danemark im Jahr 1998. Es wurden 1254 Streiks wieelbststédndigen Arbeiter gezahlt. Aber
wieso? Wieso sticht Danemark in diesem Jahr besstgvor? Es fuhren keine 6ffentlichen
Verkehrsmittel und Fabriken standen still. Allearst still. Es war der grofdte Streik in der
Geschichte Danemarks seit 1985. Schien der ,neugagefiir den privaten Arbeitsmark®
schon unter Dach und Fach zu sein, lehnten die Gsaleaftsmitglieder diesen mit Mehrheit
ab. Grund war schlussendlich die geforderte Erhghdes Urlaubes von funf auf sechs
Wochen, man wolle eben mehr Zeit fir die Familie.

Auch im Juni 2008 wurde in Danemark vermehrt gddtreGrund war diesmal eine
Diskussion um eine Erhohung der Gehalter von Krasg&lewestern, medizinischen

Assistenten und Hebammen.

Finanz- und Wirtschaftskrise lassen uns nach estemken Regulierung des Staates rufen.
Denn Politik und Wirtschaft sind eng verbunden umdissen gemeinsame Spielregeln
erarbeiten. Die Menschen sind immer noch der Mandiass die Regierungen eine Lésung

parat haben und eingreifen mussten. Aber ist digilPwirklich noch so machtig? Werden

19ygl. Zeit. Online [Zugriff am 25.9.2011]
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Unternehmen tatséchlich immer machtiger? Schreibtdie Politik nicht gewisse Regeln vor,
die man in einem Unternehmen beherzigen sollte?d@&etUnternehmen nicht gefordert,
wenn sie zur sozialen und Okologischen Verantwgytetwas beitragen? Versucht man hier
nicht europaweit wettbewerbsfahiger und ein Vorlhildandere Lander zu werden? Werden
hier nicht Unternehmen, durch Versprechungen undidfingen des Staates, gezwungen
ihren eigenen 0Okologischen FufRabdruck zu verbe®sgimmd Unternehmen, nicht zum Teil
auch vom Staat gesponsert? Schreibt uns die Patiktkht vor, welche Lohne die
Arbeitnehmer bekommen, welche Steuern das Untereehmbfiihren muss, welche
Sicherheit am Arbeitsplatz vorherrschen soll undcher Kindigungsschutz vorliegt? Und
dennoch sollen die Unternehmer schon maéachtiger, sals die Politik es will?
Geschaftstatigkeiten wie die BeschéaftigungspolitiRegionalpolitik, Inflationspolitik,
Bildungspolitik und Steuerpolitik beeinflussen &egierungen. Wie weit sind diese Bereiche
kulturell beeinflusst? Bildungspolitik hat mit kufellen Wertevorstellungen zu tun. In einem
Vortrag von Dr. Otto Graf Lambsdorft® versucht er diese Frage anhand eines Beispiels aus
Nigeria zu verdeutlichen. Nigeria, ist ein Land raitormen Olvorkommen. Hier iben die
Olkonzerne bereits einen groRen Einfluss auf digi®eng aus, dies tragt zu sozialen und
Okologischen Problemen bei. Lambsdorff sieht dehnatie Unternehmen zu einem
moralischen Handeln und einer Verantwortung gezwaongSchnell wird klar, was das
einzige Mittel gegen die zu grofRe Macht einzelnatethehmen ist: Gleiche und mdglichst
wenig belastende Regeln fir alle, Abschaffung vomivilBgien fur einzelne
Wirtschaftszweige, mit welchen Argumenten diesehaimemer verteidigt werden®, so der
ehemalige Vorsitzende in seinem Vortrag. ,Es liegiler Macht der einzelnen Regierungen,
in der Macht der Politik, sich diesem Wettbewerbstellen und gleichzeitig verlassliche

weltweite Rahmenbedingungen fur ihn zu schaffeol.@ambsdorff am Ende seines Vortrags.

14. Kulturelle Vielfalt- Chancen und Risiken

Wertschatzung der Vielfalt ist der Schlissel zunolgr Multikulturelle Teams beweisen
enorme Flexibilitat, Mal3 an Kreativitdt und Senl#idi wodurch sich viele Alternativen und
Ideen entwickeln, durch die grundsétzlich die Zwseenarbeit dieser Teams gesteigert
werden kdnnen. Mit unterschiedlichen Perspektivaahlreichen Erfahrungen und neuen
Erkenntnissen kommen effektive Losungsansétze defumverden. Es kommt zu kritischen
Hinterfragungen und neuen Methoden, welche dagaerh beider Seiten voraussetzt. Durch

10 vortrag des Ehemaliger Vorsitzender des Vorstandes Friedrich- Naumann- Stiftung bei der 19.
Wirtschaftskonferenz in Zirich
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das Miteinandersprechen wird Vertrauen aufgebauwin mernt sich kennen und lernt mit
Emotionen und Gepflogenheiten anderer Kulturen gahan.

Einstellung, Toleranz und Offenheit jedes Mitareestsind enorm wichtig, sind eine gute
Zusammensetzung, um zu Gemeinsamkeiten in Bereidbemersonlichen, familiaren und
geschaftlichen Ebene zu fuhren. Dabei ist es abeln aehr wichtig, aus Fehlern zu lernen,
Missverstandnisse, die aufgrund kultureller Unteiesde entstehen, zu erkennen und zu
beseitigen.

Chancen durch kulturelle Vielfalt gibt es namlidele. Die Offnung der Markte, die bessere
Kommunikation der Kunden und nicht zu vergessee,ldissere und vielseitigere Schulung
fur einzelne Projekte fuhren zu effizienter und hiwdtiger Wirtschaft. Der Zugriff auf
Absatzmarkte und Humankapital wird erleichtert umihgt so Vorteile in der Okonomie.
Man lernt aus Fehlern, und wéchst Uber sich hinawss) lernt von anderen, aber lehrt auf
gleiche Art und Weise.

Naturlich verbergen sich auch Risiken hinter alh ¢g@sitiven Komponenten. Zu erwahnen
sind hier unteranderem die Komplexitat der Untemneh, aber auch die durch die
Vielfaltigkeit entstehen Konflikte und Meinungsveingedenheiten, die haufig in Sackgassen
fuhren. Nicht zu vergessen sind die hohen Kostae, id jedem Unternehmen durch
Schulungen zum Thema Kultur, Kommunikation, Umgang anderen oder aber auch
Produktionsverluste, die aufgrund kultureller Kag#, anfallen. Kommunikations- und zum
Teil auch Koordinationsprobleme sind vorprogrammiend sind zu bewaltigen, was zu
Produktionsproblemen, aber auch zu Managementpnaiaeind damit zu Schwierigkeiten in
der Organisationsstruktur fihren kann. Die Tab&Besoll die wichtigsten Unterschiede von
Chancen und Risiken auflisten.

Tabelle 13- Chancen und Risiken kultureller Vidilfal

Chancen Risiken
- Bei Verstandnis untereinander, - Kosten durch Nichtrealisierung von
kommt es zu einer besseren Chancen und Ineffizienzen
Zusammenarbeit - Komplexitat nimmt zu
- Mehr Kreativitat bei Projekten - Konfliktizunahme
- Attraktivitat bei neuen Mitarbeiter, - Kommunikationsprobleme
durch die Anerkennung der
kulturellen Wert innerhalb des
Unternehmens

Quelle: eigene Darstellung
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Eine Studie, durchgefiihrt im Jahr 2010 von Credis&'', ergab interessante Details iiber
die Globalisierung und die Kultur und deren Chancemd Risiken in Schweizer
Unternehmen. Schweizer, die eigentlich gewohnt ,simdt kulturellen Unterschieden
umzugehen, sehen die Entwicklung in der Globalisigrals problematisch. Den erwtinschten

Erfolgsgarant gibt es nicht.

Es wurden 1800 schweizerische Unternehmen der Kl#ftabt. Schweizer stehen der
Globalisierung, die sich in den Jahren immer wiedlsr Problem ohne Ldsung darstellte,
negativ gegenuber. Die daraus entstandenen kuémrghterschiede und die unterschiedliche

negative und positive Empfindung der Mitarbeitdt soder Abbildung 21 gezeigt werden.

Kulturelle Unterschiede sind eher...

ein Hindernisi ‘ ‘ ‘

weder ”OChm u Deutschsch.
eine Bereicherung_
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Abbildung 21- Kulturelle Unterschiede in Schweikbrternehmen
Quelle: Credit Suisse Economic Research Umfrag® 201

Die Westschweizer sind aufgeschlossener. Sie anmachulturelle Unterschiede in

Unternehmen als eine Bereicherung. Nur knapp 5%rsalies als ein Hindernis. Eine
Bereicherung fir ihr Unternehmen finden nur 46%rablefragten Deutschschweizer. Auch
die Abbildung 22 zeigt, dass sich die Schweizecklulie Globalisierung mehr erhofft hatten

und kaum eine Chance fir das Unternehmen sehen.

H1ygl. Credit Suisse [Zugriff am 30.8.2011]
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Stellt die Globalisierung eine Chance oder ein
Risiko fir ihre Firma dar?

30%

25%

20% -
15% -
10% -

5% -

0% -
GroRes RiskioKleines Risiko weder noch Kleine Chano88 Chance

Abbildung 22- Globalisierung- Chance oder Risikaleér Schweiz
Quelle: Credit Suisse Economic Research Umfrag® 201

Nicht einmal 17% sehen in der Globalisierung eifferite. Fast genauso viele sehen ein
starkes Risiko auf sie zu kommen. Man erkennt, d#ssSchweiz durch ihre bereits seit
langem existierenden Unterschiede, keinen Vortarindsieht. Grund dafir kénnte in der

kulturellen Globalisierung stecken.

14.1. Mogliche Fehlschlisse

Aber nicht nur positive Erfahrungen werden von iRulturellen Teams gemacht, es
entwickeln sich verschiedene Erwartungshaltungaterachiedliche Wertvorstellungen, die
oft noch durch unterschiedliche Kommunikationsstiterstarkt werden. Es kann zu
Verzogerungen und zu unnoétigen Missverstandnissére, was wieder Frustration und
negative Zusammenarbeit verstdrken kann. Um in neimaultikulturellen Team zu
Ldsungsvorschlagen zu gelangen, braucht es ofetéadg bei einem unikulturellen.
Kulturkonflikte kénnen beabsichtigt oder auch uriseehtigt erfolgen. Die Graphik in
Abbildung 23 soll die Unterschiede bei Konfliktmidgikeiten in sichtbarer und unsichtbarer
Weise zeigen. Identitaten sind meist sichtbar uadudch fir Aul3enstehende einfach zu
erkennen. Wo gehore ich hin? Welcher Gruppe geisctiran? Durch die Sprache kann man
bereits fast immer eingrenzen woher man kommt. gRelszugehdorigkeiten sind schon
weniger oft sichtbar, allerdings lasst sich dami¢ d&ulturzugehorigkeit schon genau
zuordnen. Migranten passen manchmal diese Idewdite erfolgreich an, nicht aber die

Werte, die in den Kdpfen sind.
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Wir konnen eventuell unsere eigenen Werte &ndem,ethes anderen bleiben uns aber
verborgen. Diese Ungewissheit, nicht zu wissen, aiasanderer denkt und warum er so

reagiert, fuhrt oft zu Konflikten.

Geschichte
]
Identitat Werte Institutionen
Sprache Software in den Regeln, Gesetze
Religion Kopfen Organisation
- sichtbar - unsichtbar - unsichtbar

Abbildung 23- Ursachen fur Unterschiede zwischendei und Gruppen
Quelle: Hofstede, Hofstede (2009, S.442)

Gerade die unsichtbaren Komponenten fuhren ieni€kllen zu Fehlschlissen und damit zu
Konflikten. Um diese zu vermeiden, ware es sinnvahisichtbare Elemente genauso zu

erkennen wie sichtbare.

14.2 Wertdifferenzen
Wir sprechen von Europa als eine Einheit, als di mliesen Kontinent auch gerne ansehen
maochte, um wirtschaftlich gegentber den beiden @mde/irtschaftsblocken USA und Asien
konkurrenzfahig zu erscheinen. Eine Einheit, didogh nicht nur aus Gemeinsamkeiten
besteht, wie gemeinsame wirtschaftliche Interesseth ahnliche politische Grundsatzen,
sondern in der man auch eine grol3e Vielfalt findste unterschiedliche Kulturen,
unterschiedliche Wertvorstellungen und Ahnliches#lbSt die 27 Mitgliedsstaaten der
Europaischen Union unterscheiden sich in einigereiBeen, wie zum Beispiel der Sprache,
stark voneinander. Jeder Staat hat eigene Werteseirae eigene Kultur und seine eigenen
Perspektiven. Von einer ,wirklichen“ Einheit ist maei allen Versuchen, wie zum Beispiel
durch die Einfihrung des Euros, noch weit entfené unterschiedlichen Kulturen pragen
ein Land, und das ist es, was, ein Land ausmacht.
Europa hat es geschafft, die 6konomische Situationverbessern, neue Handelsrouten
festzulegen, die Mobilitdt zu erleichtern und faémg Netzwerke geschaffen. Eine ganze
Menge an Bundnissen wurde geschlossen, Rechte dichtéh wurden vereinbart,
Traditionen und Symbole, wie die der eigenen Wahmes eigenen Landes, fallen gelassen,

um zu einer Einheit zu werden. Vieles wurde schewdpt, vieles schon erreicht, einige
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Normen, auch im Bereich Unternehmen angeglichesr, die kulturellen Unterschiede gibt es
noch immer, wenn sie auch schon in Bereichen sacbtbElemente, wie zum Beispiel bei
McDonalds, geringer sind. Im Bereich Werte und t&lhsngen sind sie noch ziemlich stark
ausgepragt, zum Beispiel, Religion hier, ist dieggtnvor Veranderungen nach wie vor sehr
grof3.

Die Inder aber sind zwischen Tradition, Glauben Mutlerne noch immer sehr stark hin und
hergerissen. Zum einen wollen sie die Traditionen d@teren Generation aufrecht erhalten,
wollen den Glauben mit der Arbeit verbinden, ab@&mzAnderen wird den Jungen aber ein
Leben in der Moderne immer wichtiger und wertvgllevas zu Traditions- und
Glaubensverlust und zu Generationskonflikten fuBis. zu Beginn des 21. Jahrhunderts war
der Wert des Glaubens namlich hoher als der deeiirbenn der Glaube ist dazu da, dass
man die armlichen Verhéaltnisse und die Krisen imzgam Land Ubersteht. Heute allerdings
beginnt das Pendel in die andere Richtung auszagehl Einen angesehenen Job zu haben,
gute Bildung vorweisen zu kénnen, ertffnen ein leelre die Freiheit, weg von all dem
Schmerz und der Gewalt, weg von den alten Kreistduflie in den sozial schlechter

gestellten Schichten noch immer stark verbreited.si

15. Auswertung der Feldarbeit

Am Beginn meiner Recherchen fiur diese Arbeit haitdhh einen Fragebogen
zusammengestellt, um damit Details internationdf@men zu bekommen und einige
Analysen und Vergleiche durchfihren zu kénnen, sown die Theorie mit der Praxis
belegen zu konnen. Was ist mein Forschungsziel? Fagebogen ist eine weniger
zeitaufwendigere Methode als ein Interview und egute Moglichkeit schnell zu einer
groReren Anzahl an Informationen zu kommen. Ein dedselbe Fragebogen wird bei
mehreren Unternehmen eingesetzt, um so die Vehjjarkeiten belegen zu kénnen. Daher
ist es wichtig, auf eindeutige Strukturen und Fraga achten, so wie auf Kriterien, die in
einem Interview eventuell wegfallen. Das Nachhaken Unklarheiten, Klarstellungen bei
ungenauen Formulierungen, um Missverstandnisse dam Weg zu gehen oder das
Wegfallen von Ruckfragen sind Kriterien, die mickirh Erstellen dieses Fragebogens
beschaftigt haben. Was ist das Ziel dieser Aussage®en mdchte ich diesen Fragebogen
richten? Das sind alles Fragen die beantwortet everchussten, um den Fragebogen
schlussendlich verschicken zu kdénnen. Probleme éwrivesonders bei der Fragestellung
selbst entstehen. Die Suche nach Inhalten von Rrggen einfach sein, aber das Formulieren
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der richtigen Frage, mit denen man dann schluseénduch Vergleiche ziehen kann,
entpuppt sich als diffizil und wird oft unterschiétKriterien der Lange, der kurzen und
pragnanten Fragen und Antworten sind zu beachtem die Zeit fur das Beantworten ist oft
begrenzt. Einerseits missen daher die anzukreuzekatevorten so formuliert werden, dass
die Informationen gultig und verlasslich sind. Arefseits missen die Fragen so gestellt, dass
die Ansprechpersonen nicht lange nach den passémdemrten suchen mussen.

Die digitale Weise des Verschickens ist in der igemt Zeit zielfUhrender und fuhrt zu einer
billigen Methode, schnell eine grof3e Anzahl an eimnzu erreichen. Leider hat diese Form
aber auch eine Reihe von Nachteile. Erreiche iolk grof3e Anzahl an Personen, habe ich
leider keine Garantie auch eine Antwort zu bekomidier stellt sich dann wieder die Frage,
wie selektiere ich die Firmen? Nach welchen Kréerkontaktiere ich diese Unternehmen
aber andere nicht. Da das Forschungsziel war, ingenationale Unternehmen zu erreichen,
ist meine Selektion eher auf grof3e und bekanntedsrgefallen, in der Hoffnung, in diesen
geeignete Fachkrafte zu finden, die sich mit demeBh Offentlichkeitsarbeit sowie PR,
befassen und daher eher meinen Fragekatalog elatwmeten, als kleine und mittlere
Unternehmen, die dafir in der Regel kaum geristel dedoch habe ich auch aus dieser
Auswahl gelernt, dass durch die GroRRe einer Firenark die richtigen Kontaktpersonen zu
finden moglich war. Das war der Grund, wieso icls&ualich einzelne kleine Unternehmen
auch kontaktiert habe. Durch Interviews wirde icherguell sichere Informationen
bekommen, aber eventuell weniger Vergleiche treiénnte. Grol3e und bekannte Firmen
waren meine erste Wahl, jedoch wusste ich, dasssefaginlich eher kleinere Firmen
zurtckschreiben wirden, was sich auch dann durdiestatigt hatte.

Bei der Auswahl der Fragestellungen habe ich michdfe Variante der Mischung von den
geschlossenen und offenen Fragen entschieden. rlubffte mir, durch die zum Tell
vorgegebenen Antworten, eine gréRere Anzahl arrnieiten Fragebdgen zu bekommen.
Viele Firmen kdonnen oder wollen nicht mit der Reglkonfrontiert werden und ich glaube,
dass gerade solche vorgegebenen Antworten dannleicbler beantwortet werden kénnen.
Die dadurch entstandenen mdglichen Fehlerquellesh Amtwortverzerrungen waren mir
bewusst, aber fur mich dennoch akzeptabel, wenndadurch mehr Informationen von
mehreren Firmen bekommen wiirde. Zum anderen eehwfft mir, mit den offenen Fragen
mehr Details Uber die Unternehmen und deren Umgaigkulturellen Unterschieden zu
erfahren. Obwohl ich wusste, dass die Kontaktpemeh diese Variante vielleicht etwas

mehr Zeit investieren musste, um diese Fragen aotbwerten und damit die Gefahr wachst,
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dass der Fragenkatalog nicht beantwortet werdemtk6iMit diesem Wissen habe ich mir
Gedanken Uber die passenden Fragen gemachen usd ieEnglisch und Deutsch
ausformuliert, in einen Fragebogen verpackt undgeatiedann an Unternehmen in Asien,
Amerika und Europa verschickt. Weiters habe ichuRde und Bekannte von mir gebeten, die
in diversen Konzernen tatig sind, den Fragebogen dam betreffenden Personen
weiterzuleiten, denn ich hab mir durch die inteKmlegenschaft einen Vorteil erhofft. Aber
auch hier habe ich zu meinem Erstaunen keine Foagebzuriickbekommen.

Von den rund 45 versendeten Fragebtgen an untedsichie Firmen, unteranderem nach
Japan, China, Saudi Arabien, habe ich von funf &mrpder ifw Manfred Otte GmhHler
Borealis AG, IKEA Mobelvertrieb OHG, Ikea Austrian@®H, alle mit Standort in Osterreich,
und INEOS Sverige AB, aus Schweden, eine Rucksendi@s ausgefillten Fragebogens
bekommen. Einzig das Unternehmen Borealis AG hahmi einem Interview eingeladen.
Die einen Firmen, wie PricewaterhouseCoopers, Dawgt@ner Information Group oder
Daimler AG, verweisen auf ihre Homepage, Publikaio und Newspapers. Aber auch hier
war meine Suche erfolglos. Publikationen gibt esrzwiele, aber hauptsachlich tber die
jeweiligen Produkte, neue Technologien und die dadunétigen Veranderungen in der
Firma. Auch in Aktuelles und News wird man nach ngienlangem Suchen keine
Informationen zu diesem Thema finden. Man liest Wauigkeiten tber kulturelle Events,
wie Messeausstellungen und Werbung fur das Unteraehsind hier an erster Stelle zu
nennen. Meiner Meinung nach ist den Unternehmea kiformation tber die Visionen und
wirtschaftliche Statistiken wichtiger, als Gber HammRessource Aspekten und Policy, Group
Policy und Frauenanteile zu informieren. Wirtscheie Fakten lassen sich besser
vermarkten und vergleichen als soziokulturelle t&ihsngen. Fur Aul3enstehende scheinen
Arbeitswelt und das ,sich Wohlfihlen* der Arbeitmeér nicht interessant zu sein. Das
Intranet allerdings stellt solche Informationen flinternehmensinterne manchmal zur
Verfligung, nicht ersichtlich aber fir Aul3enstehenledere Firmen, wie METRO AG oder
Siemens AG, nennen Kapazitats- und RessourcenesggpbsGrinde der Nichtbeantwortung
und bitten auf Grund der Uberlastung um Verstanfimisias Nichtretournieren.

Alle anderen Firmen haben auf meine Anfrage undnaeifh erneutes Fragen Wochen spéater
Uberhaupt nicht reagiert.

Auf Grund der geringen Ricksendungen ist es nurweghmdogliche Vergleiche und
Unterschiede der unterschiedlichen Branchen unchdfir statistisch zu belegen und die

kulturell bedingten Unterschiede in der Arbeitswa&lie die Religion und unterschiedliche
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Gesetzeslagen als Griunde fur Unterschiede anzugBloech personliche Kontakte wahrend
des Praktikums in einer internationalen Firma hatte die Mdoglichkeit zu einem
personlichen Interview zu bekommen und konnte daddetaillierter auf die im Fragebogen
gestellten Fragen einzugehen. Gleichzeitig hatte de Mdglichkeit mich mit meinen
Kollegen uber ihre Auslandsaufenthalte und ihre edaipewonnen Erfahrungen mit der
anderen Kultur tUber Jahre hinweg zu erkundigen, lwiskend, dass es sich dabei um
subjektive Berichte und nicht um wissenschaftlighdiertes Material handelt.

Dennoch mochte ich die Ergebnisse der einzelnemdsir nicht vorenthalten. Ich habe
beschlossen, ein paar wichtige und interessantailDetus den Fragebdgen in diese Arbeit

einzubauen.

Kulturelle Besonderheiten werden in fast allen wmt&men unterschiedlich beriicksichtigt.
,Gleiche faire Regeln fir alle, aber es wird nielotf die Herkunft der Mitarbeiter Riicksicht
genommen*, so Fritz Kastner, Geschaftsfihrer d@&v Holding in Deutschland. ,Kulturelle
Hintergrinde werden nur an Standorten berlUcksichige zum Beispiel in Finnland®, so
Kastner weiter.

.FUr gute Ergebnisse braucht man viele gute Ideend viele Ideen entstehen in
verschiedenen Kopfen. Daher férdern wir die Viglfalunserem Unternehmen.” So Barbara
Riedl von IKEA.

In meinem Sommerpraktikum in der Borealis AG hétte als Frau im Blro eines Arabers
sitzen sollen. Man wusste, dass er bereits seieMajcht mehr erreichbar war, er sich bei
diversen Meetings nicht hat blicken lassen, desldalthte man, er sei ohne Abmeldung
wieder nach Abu Dhabi zuriick geflogen. Also konitte in seinem Biro arbeiten. Als er
dann eines Tages vor dem Biro stand und mich,Faee in seinem Buro, sitzen sah, fuhrte
das zu sehr gro3er Aufregung. Fur ihn war es irakbel mit einer Frau im selben Blro zu
arbeiten. Ich musste alle meine Sachen packenufrika Stelle den Raum verlassen.
Aufpassen muss man auf so viele Feinheiten undilBet#ie unglaublich oft unwichtig
erscheinen, auf die, aber bei Erfullung, aber exadgrerden muss, will man in internationalen
Konzernen Erfolg haben. Besucht man einen Kunder ethen Partner in einem anderen
Land, so sollte man sich vorher tGber genau digeerigkleinen Unterschiede erkundigen, um
dann nicht in ein Malheur zu fallen. Dies gilt rnicmur fir Veranstaltungen,
Arbeitsbedingungen, sondern besonders auch beiwgnnd Public Relation.
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16. Fazit

,~Jeder von uns schaut aus dem Fenster seines dlidtuiZuhauses in die Welt hinaus, und
jeder verhalt sich gerne so, als ob sich die Memsclanderer La&nder durch eine
landestypische Besonderheit von anderen untersmmeidas eigene Zuhause aber das
Normale ist. Leider gibt es aber, was kulturelleg@iegenheiten angeht, keine normale
Position.4?

Kultur ist Bestandteil eines jeden einzelnen. Kuist das Ruckgrat. Kultur ist ein Band, das
verbindet. Kultur pragt uns. Kultur halt uns Mensglzusammen. Jeder einzelne von uns hat
seine eigene Kultur. Seine Kultur zum Leben, di¢tituder Mode, die Kultur der Musik, die
Kultur der Arbeit. Auf der ganzen Welt findet manhgr keinen Klon, der genau die gleiche
Kultur lebt wie man es selber tut. Jede noch sion&léAnderung pragt den kulturellen
Charakter. Man wachst und fallt, lernt zu lebemntleeu akzeptieren, lernt zu respektieren.
Man muss die Unterschiede erkennen und anerkelemist der erste Schritt, um in einer
Gruppe erfolgreich leben zu kénnen. Kultur ist &ferkzeug, das erlernt werden muss.
Kultur ist, was wir sehen, aber auch was wir spiined fuhlen. Kultur ist erkennbar, Kultur
ist etwas, was uns Menschen verbindet und gleitbz@iuch trennet- wenn wir die
Unterschiede wahrnehmen. Kultur ist wichtig, um &egund Disziplinen zu erlernen, um
Ordnung in einer Gesellschaft zu erreichen. Gevaslewir mit immer unterschiedlicher und
groRer werdenden Personenkreisen rechnen mussesemivir lernen zu kommunizieren.
Zu Hause, am Spielplatz, im Supermarkt, am Arbkitgp um uns Uber die Unterschiede
informieren zu kdnnen.

Globalisierung, die dadurch entstandene neue Téatieo die weltweite Vernetzung, machte
es moglich, dass Arbeitskrafte in ihrem eigenendLateiben oder im Ausland erarbeiten
mussen. Globale Arbeitsmérkte sind folgen der Gi#nangen. Gesetze und Bedingungen
werden versucht anzupassen.

Es ist schwer, sich auf spezielle Lander zu kommzenh, denn oft sind Informationen
versteckt oder nicht vorhanden. Deshalb habe ichglobalen Bereich gearbeitet und
versucht, die interessantesten Informationen undcBte einzelner Lander in diese Arbeit
einzubauen. Eine Gruppe, die gemeinsam arbeitéesier, als die Summe von individuell
arbeitenden Personen. Wir sind uns alle fremd,weirden es auch immer bleiben, aber wir

sollten immer Wege finden, uns einer neuen Kulhaupassen, diese zu akzeptieren und zu

H2ygl. Hofstede, Hofstede (2009, S.501)
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respektieren, so wie es die anderen mit unserdukKwérsuchen sollten. Toleranz ist hier das
Stichwort. Fur uns sind die Chinesen fremd und kabet, aber wir sind mit diesen Gefuhlen
nicht alleine. In den Augen der Asiaten sind wirr@&péer machtgierig und korrupt.
Konfliktpotenzial, wenn man nicht versucht, bee diultur anderer nachzudenken. Denn
genau die kleinen Unterschiede sind wichtig, umenalege zu Lésungen zu finden.

Im Zuge von Forschungsarbeiten musste man erkeroess sich auch in der heutigen
globalen Welt die unterschiedlichen Kulturen kaumgenahert haben. Es wird immer
Unterschiede geben, was auch gut ist. Aber gerafig dhissen wir kampfen, dass wir die
Vielfaltigkeit zum Positiven nutzen und von andetemen. Wir missen um Respekt und
Anerkennung kampfen. Nach dem Sprichwort, ,Wie nmarden Wald ruft, so kommt es
wieder zurtck!” missen vielleicht auch wir den ensSchritt machen, um die andere Kultur
verstehen, um eine Zusammenarbeit nicht nur zu glroh@n, sondern vielleicht auch zu
erleichtern. Auch wenn viele von uns die Tur hirgeh zu machen, die Kultur des anderen
bleibt, wir kdnnen nicht davor fliehen, irgendwamoit uns die Realitat ein, und wir missen
lernen, lernen zu wollen. Vor allem Fuhrungskrétditen ein Vorbild fir Mitarbeiter sein.
Selbstverstandlich hat jeder die Wahl, wie das hetemen gefiuhrt werden soll, aber die
kulturellen Grenzen sind enger als in jeder Liw@raingegeben. Die Globalisierung und
deren Herausforderung erfordert eine Zusammenarladlgér Kulturen. Technische
Entwicklungen, wirtschaftliche Krisen, Finanzkriseatastrophen und Wohistand sind
Komponenten, warum die Zusammenarbeit so wichtigeistscheidungen missen zusammen
getroffen werden. Lander, Gruppen, Organisationah Rersonen missen zusammen halten,
zusammen arbeiten, um LOsungen zu finden. Jedeseina eigene Weise zu arbeiten. Jeder
weil3, wann er alleine sein will, jeder weil3, welcl&derspezifische Traditionen bei
Verhandlungen wichtig sind, jeder hat seine eigmendit Kunden umzugehen. Jeder kennt
sich selbst, aber wir wissen viel zu wenig von aede\ationen, anderen Kulturen, deren
Traditionen und deren Werte. Aber diese Informagiosind fur erfolgreiche 6konomische
Unternehmen immer wichtiger.

Kulturelle Unterschiede verédndern die internatien&rbeitswelt, aber vielleicht entsteht
daraus wieder eine neue Kultur der Arbeit. Denntituwerandert andere, aber sie andert sich
auch aufgrund neuer Herausforderungen, allerdinggsiamer als es in unserer heutigen,

schnelllebigen Zeit erwartet wird.
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20. Anhange

20.1. Unterschiede zwischen geringer und grol3er Maclaialzst

Hauptunterschiede zwischen Gesellschaften mit gerger und mit grol3er
Machtdistanz am Arbeitsplatz**®

Geringe Machtdistanz Grol3e Machtdistanz

Hierarchische Struktur -> ungleiche Spiegelbild der Ungleichheit zwischen oberer und
Rollenverteilung unterer Ebene

Dezentralisierung Zentralisierung

Weniger Aufsichtspersonal Mehr Aufsichtspersonal

Kaum Gehaltsunterschiede zwischen den GroRRe Gehaltsunterschiede

verschiedenen Ebenen

Fuhrungskrafte vertrauen auf eigenen Erfahrungihrungskrafte vertrauen auf formale
und auf die Mitarbeiter Vorschriften und deren Vorgesetzte

Miteinbeziehen der Mitarbeiter bei Anweisungen fur Mitarbeiter tblich
Entscheidungen

Kreativer Demokrat ist der beste Vorgesetzte Wolémder Autokrat, gutige Vater ist der
beste Vorgesetze

Pragmatische Beziehungen zwischen VorgesetEgnotionale Beziehungen zwischen Vorgesetzten

und Mitarbeiter und Mitarbeiter
Missbilligungen bei Statussymbolen und Ublich und populéar sind Statussymbole und
Privilegien Privilegien

Biroarbeiten und manuelle Tatigkeiten sind  Arbeiten am Schreibtisch zahlen mehr als die
gleichwertig Arbeit drauf3en auf der Stral3e

3 Hofstede, Geert: Lokales Denken, globales Handeln. Kulturen, Zusammenarbeit und Management. Velp: Deutscher Taschenbuch Verlag

2009.5.:76.Tab2.4
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20.2. Unterschiede zwischen kollektivistischen und indlinalistischen Gesell.

Hauptunterschiede zwischen kollektivistischen undndividualistischen Gesellschaften
am Arbeitsplatz*'*

Kollektivistisch Individualistisch

Gruppe muss Zustimmung erteilen, erst dann Einzelne Wortmeldungen
meldet sich ein Individuum

Ziel: das Lernen, wie man bestimmte Dinge mablite lernt man wichtig, ist das Ziel

Mit Diplome und Urkunden werden die Tiren ziBteigerung des wirtschaftlichen Wertes mit

Gruppen mit besseren Status getffnet Diplome, Erhéhung des Selbstwertgefiihls
Die berufsbedingte Mobilitét ist gering Mobilitat igrof3

Mitglieder von Wir- Gruppen mit selben Arbeitnehmer verfolgen die Interessen des
Interessen Arbeitgebers, Ubereinstimmung der eigenen

Interessen muss gegeben sein

In einer Wir- Gruppe zu sein, hat Vorteile bei  Fahigkeiten und Regeln sollten bei Befdrderungen

Einstellungen und Beférderungen und Entscheidungen zahlen

Arbeitgeber- Arbeitnehmer- Beziehung ist Arbeitgeber- Arbeitnehmer- Beziehung erfolgt
moralisch und familiar durch einen Vertrag

Management: das Managen von Gruppen ManagementBaagen von Individuen

Beurteilungen von Untergebenen ist fir die Die Vermittlung von Gefuihlen wird bei einem
Harmonie nicht gut Management Training erlernt

Bevorzugte Behandlung bei Kunden mit dersellf&eibe Behandlung fur jeden -> Universalismus
Wir- Gruppe-> Partikularismus

Durch diese Beziehung genieldt man Prioritéat Prioritat vor Beziehung
gegenuber der Aufgabe

" Hofstede, Geert: Lokales Denken, globales Handeln. Kulturen, Zusammenarbeit und Management. Velp: Deutscher Taschenbuch Verlag

2009.5.:139.Tab.:3.4
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20.3. Unterschiede zwischen schwacher und starker Uniehsvermeidung

Hauptunterschiede zwischen Gesellschaften mit schwlaer bzw. starker
Unsicherheitsvermeidung am Arbeitsplatz'®

Lander mit schwacher Unsicherheitsvermeidung  Landestarker Unsicherheitsvermeidung

Kilrzere Betriebszugehorigkeit, haufiger Kaum Jobwechsel
Jobwechsel
Nicht mehr Regeln als nétig Auch bei Nicht- Funkigren von Regeln

werden diese zu einem emotionalem BedUrfnis

Harte Arbeit, wenn es erforderlich ist Hart arbeibefriedigt
Zeit= Orientierungsrahmen Zeit= Geld
Uneindeutigkeit und Chaos wird akzeptiert Préazisiod Formalisierung

Stellenwert fur gesunden Menschenverstand urtstellenwert fiir Experten und technische Losungen

Generalisten ist hoch ist hoch

Strategische Entscheidungen der Alltagsgeschafte der Fihrungspositionen

Fuhrungspositionen

Neue Handelsmarken sind starker vertreten Kaum Haneelsmarken

Entscheidungen stehen im Mittelpunkt Inhalten votsEheidungen stehen im
Mittelpunkt

.Intrapreneurs* haben freie Regeln LIntrapreneunaben beschrankte Regeln

Kaum Selbststandigkeit in Berufen Selbststandigkeifiblich

Bessere Chancen bei Erfindungen, bei der Erfindungen sind schlechter, aber die Umsetzung
Umsetzung sind sie nicht so erfolgreich ist besser

Leistung und Wertschatzung, soziale Bedurfnis&cherheitsbedirfnisse und Wertschatzungen.
sind Motivationsfaktoren Soziale Bedurfnisse sind Motivationsfaktoren

15 Hofstede, Geert: Lokales Denken, globales Handalituren. 2009.S.:262.Tab.:5.4
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20.4. Unterschiede zwischen femininen und maskulinen zebaften

Hauptunterschiede zwischen femininen und maskulineesellschaften am
Arbeitsplatz*®

Feminin Maskulin

Intuition und Konsens Entschlossenheit und Dynamik

Beilegung von Konflikten, indem man verhandeBeilegung von Konflikten durch das Gewinnen

und Kompromisse sucht lassen von Starken

Belohnungen: Prinzip der Gleichheit BelohnungennZ®p der Gerechtigkeit
Bevorzugung von kleineren Unternehmen BevorzuguwmggrofReren Unternehmen
Arbeiten, um zu leben Leben, um zu arbeiten

Bevorzugen: Mehr Freizeit, weniger Geld Bevorzugdahr Geld, weniger Freizeit

Wahl des Berufes ist bei beiden Geschlechtern Beruf: Obligatorisch fur den Mann, die Frau kann
wéhlbar wéhlen

Die Mehrheit in fachlich qualifizierte Berufe sindGeringerer Frauenanteil in fachlichen Berufen
Frauen

Kontakte und Zusammenarbeit sind wichtig Aufgaleaizhe sind wichtig
Wettbewerbsvorteil: Landwirtschaft und Wettbewerbsvorteil: Produktion und der
Dienstleistungsindustrie Chemieindustrie

18 Hofstede, Geert: Lokales Denken, globales Han@€l9. S.:201. Tab.:4.5
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20.5. Gesetzliche Mindestlohnsysteme im Vergleich
Land Geltungsbereich Differenzierung nach Alter Festlegung und Anpassung
(Jahr der Ein-
fithrung)
Belgien Alle AN ab 21 Jahren in der Pri- Abgesenkte ML fur Jugendli- | Automatische Lohnindexierung
(1975) vatwirtschaft auBer Auszubildende. | che unter 21 Jahren: von 70 {(halbjahrlich} und zusitzliche ge-
kurzfristig Beschiftigie (< 1 Mo- | Prozent fur 16-Jihrige bis zu setzliche Anpassungen. Uber die
nat) und Familienmitglieder in 94 Prozent fiir 20-Jahrige im nationalen Arbeilsrat entschie-
Familienbetricben den wird (alle zwei Jahre)
Frankreich Alle AN ab |R Jahren auBer Arbei- | Abgesenkte ML fur Jugendli- | Erlass des Ministerrats auf Emp-
(1950; ter in der Landwirtschaft, der Han- | che unter 18 Jahren und weni- | fehlung des nationalen Tarifaus-
heutige Form | delsmarine und Arbeitnehmer, die | ger als sechs Monate Berufser- | schusses; Anpassung mindestens
seit 1970) auch mit Kost und Logis bezahlt fahrung: von 80 Prozent fur einmal pro Jahr
werden: Behinderie erhalten 90 16-Jdhrige bis 90 Prozent fir
Prozent 17-Jahrige
Griechenland | Alle AN ab 15 Jahren 1o der Pri- Keine Entscheidung der Tarifpartner im
(1953; vatwirischafi; getrennte ML fr Rahmen einer gesamiwirt-
heutige Form | Arbeiter und Angestelite; Diffe- schaftlichen Vereinbarung: regel-
seit 1990) renzierung nach Berufserfahrung miiBige Anpassung
mizlich
[rland Alle AN ab 18 Jahren aufler Teil- | Abgesenkter ML (70 Prozent) | Entscheidung im Rahmen der drei-
(2000) nehmer von Qualifizierungs- fur Jugendliche unter 18 Jah- | seitigen Sozialpakie (Regierung,
mabBnahmen, Lehrlinge und Fami- | ren; abgesenkte ML fur Be- Gewerkschafien, Arbeitgeber);
lienmitglieder in Familienunter- schifligte uber 18 Jahren im jdhrliche Anpassung
nchmen; fiir Auszubildende gelien | ersien Arbeitsverhiltnis (wih-
abgesenkie ML-Size rend der ersien beiden Be-
schiiftipungsjahre)
Japan Alle AN aufler Beamte, Auszubil- | Keine (in der Mehrzahl der ja- | Die Direktoren der verschiedenen
(1959: dende. Behinderte, Neueingestellie | panischen Prifekturen) Prifekturen entscheiden aul Vor-
heutige Form | in der Probezeit und geringfiigig schlag regionaler Mindestlohn-
seit 1968) Beschiftigle; regionale und sek- fachgremien; jdhrliche Anpassung
torale Differenzierung
Kanada Alle Arbeitnehmer auber Auszu- Keine {in der Mehrzah! der ka- | Die Arbeitsminister der verschie-
(Frauen: 1918:; | bildende, Arbeiter in der Landwirt- | nadischen Provinzen) denen Provinzen legen ihren Par-
Minner: 1925) | schaft und leitende Angestellie; re- lamenien Vorschlidge vor; unre-
gionale Differenzierung selmibige Anpassung (in drei Pro-
vinzen geselzlich verankerte re-
selméBige Uberpritfung)
Niederlande Alle AN ab 23 Jahren; Behinderie | Abgesenkte ML fur Jugendli- | Geselr des Arbeitsministers aul
(1969) und Beschéftigle in privaten Haus- | che unter 23 Jahren; von 30 Empfehiung des Sozialtkonomi-
halten konnen ausgenommen wer- | Prozent fir 15-Jdhrige bis 85 | schen Rats; regelmiBige Anpas-
den Prozent fur 22-Jihrige sung (Uberpritfung zweimal pro
Jahr)
Polen Alle AN Keine Automatische gesetzliche Anpas-
(1990) sungen (nach einer bestimmien
Forme] mehrmals pro Jahr)
Portugal Alle AN; Beschiiftigle in privaten | Keine Erlass der Regierung nach Konsul-
(1974) Haushalten erhalien einen etwas tierung der Tarifpartner; jihrliche

seringeren ML: abgesenkie Silze
fir Auszubildende (bis 80 Prozent)
und Behinderte (bis 50 Prozent)

Anpassung
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Spanin Alle AN ab 16 Jahren: Beschiftip- | Keine Erlass der Regierung nach Konsul-
(1963, le in privaten Haushalten erhalien tierung der Tarifpartner; jahrliche
heutige Form | einen deutlich genngeren ML Anpassung

seil 1976)

Tschechische | Alle nicht tarifgebundenen AN der | Keine Geselz der Regierung: unregelmai-
Republik Privatwirtschaft; reduzierte ML fur Bige Anpassung

(1991) Bergleute und Behinderte

Ungarn Alle AN aufer Auszubildende Keine Geselz der Regierung auf V or-
(1977; schiag eines Fachgremiums; jahrli-
heutige Form che Anpassung

seit 1992)

Vereinigtes Alle AN ab 22 Jahren aufer Aus- [ Abgesenkie ML fur Jugendli- | Gesetz des Arbeitsministers auf

Konigreich
(1999)

zubildende im ersten Ausbil-
dungsjahr sowie in der Familie
lebende und arbeitende Personen;
Neuveingesiellie erhalten wihrend
der ersten sechs Beschiftigungs-
monate einen ahgesenkten ML (85
Prozent); Zuschlag fiir die Region
London/Stdwestengland

che unter 22 Jahren; von 62
Prozent fur 16- und 17-Jihrige
bis 85 Prozent fur 18- bis 21-
Jahrige

Empfehlung der nationalen . Low
Pay Commission™; jihrliche An-
passung

Vereinigle
Staaten
(1938)

Alle AN auffer leitende Angestellie
und einige hochqualifizierte Beru-
fe; nationaler ML und regional dif-
ferenzierte ML (Bundesstaaten )

Abgesenkier ML fur Jugendli-
che unter 20 Jahren wihrend
der ersten 9 Tage threr Be-
schiftigung

Kongress stimmi Uber Anpassun-
gen ab; unregelmdBige Anpassung
(letztmals 1997 um 40 Cent)

Quelle: OECD, 1998; Burgess/Usher, 2003; Low Paspn@dssion, 2003; HRSD, 2004; JIP, 2004; Institut der

deutschen Wirtschaft Koln.
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20.6. Interview am 20.7.2011

Interview mit Claus Haar, Vice resicent of HR, Balie AG
Ort: Borealis Ag, Wagramerstral3e 19, 1ZD- ToweR2@ 2Vien
Datum: Mittwoch, 20.Juli 2011; 11 Uhr

Birgit Koch: Vielen Dank, dass Sie sich heute fiichmZeit nehmen.

Claus Haar: Gerne!

Birgit Koch: Meine Diplomarbeit hat den Titel, kufelle Unterschiede in der internationalen
Arbeitswelt.

Claus Haar: Oh, das Thema ist sehr aktuell!

Birgit Koch: Ja, sehr! Da Borealis AG ja eine im&tionale Firma ist, dachte ich mir, dass es
sicherlich eine ganz schéne Bereicherung ware, viegmrein bisschen was von lhrer Arbeitsweise
erzahlt bekomme. Alles was sie mir hier und hewtétden, wird vertraulich behandelt.

Claus Haar: Ist mir schon klar, es gibt halt Dad@nich Ihnen nicht zur Verfigung geben kann, weil
das Daten sind, die nicht einmal ich kenne.

Birgit Koch: Versteh ich. Okay, nun zu meiner enskgage. Da ich im Sommer bereits einige Male
bei Borealis Schwechat gearbeitet habe, weil} iefeits die Antwort auf folgende Frage, dennoch ist
es mir wichtig zu erfahren, wieso ist Ihnen diesaschtig. Gibt es konzernweite Policy wie mit HR
Aspekten umgegangen wird? Und wenn ja, wiescsisthieen wichtig?

Claus Haar: Ich glaub ich fang einmal generell @ ist unser Unternehmen aufgebaut, auf was
legen wir Wert und ich glaube, damit beantwortelh slie Frage von selber!

People und Group Policy sind fiir den ganzen Kongkgich.

Es ist wichtig, dass man die die People Policy @émdup Policy im ganzen Konzern einheitlich
gestaltet, klar gibt es den einen oder anderen fehn die operativen (10 Punkt) je nach Ort,
Standort und Location bisschen &ndern muss.

Borealis bindet seine Mitarbeit gerade in diesemiiPein und bildet Projektgruppen um der Gefahr-
die Policy local und global zu verschieden zu destaein zu bandigen.

Man versucht immer eine Balance zu finden mit dewahl local als auch global die Leute mit
Regeln leben kdnnen. Stichwort- ISO 9000 . Und dieit8th EU Richtline fir Payroll vorhanden ist,
muss man sich immer daran halten. Ich kann lhnem dias eine oder andere kopieren lassen, da
haben Sie dann einen besseren Uberblick.

Birgit Koch: Vielen Dank! Ich weil3, dass es hiemier wieder Umfragen gibt, aber wieso?

Claus Haar: Es gibt regelméaRig einen, es gibt ba.2aJahre einen um einfach zu verstehen, was
unsere Mitarbeiter fihlen, denken und &ndern micideese Umfragen werden dann von einer Firma
ausgearbeitet und man versucht durch Gesprache dieife zu verbessern, die negativ bewertet
worden sind. Und bei der nidchsten Umfrage bekomant dann das Ergebnis: Wurde die Anderung
umgesetzt, sind meine Mitarbeiter damit zufriederiémd wie Sie vielleicht gesehen haben, auf
meiner Blrotlr hangt ein Plakat. Dies soll allertdvbieitern zeigen, dass der Chef den Fragebogen
bereits ausgefullt hat und soll motivieren diesenaus zufiillen, denn jede Stimme ist uns wichtig.
Der Fragebogen ist ja nicht zwingend auszuftllen.

Birgit Koch: Ich sehe hier, dass die Anzahl an Rigckdungen ziemlich unterschiedlich ist, was ist der
Grund daftr?
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Claus Haar: Naja. Da der Fragebogen auch speafetli@ eigenen Abteilungen eingeht, glauben viele
Mitarbeiter, dass man dann sofort erkennen kanm, negativ beurteilt hat, denn wenn nur drei
Kollegen in einer Abteilung sitzen, kann das auitlder Fall sein.

Birgit Koch: Und wie gehen Sie dieses Problem an?

Claus Haar: Es ist wichtig, dass man Vertrauenaufond einen guten Draht zu den Mitarbeitern hat.
Denn dann findet man oft eine Lésung. Und ich sagegh immer zu meinen Mitarbeitern, Leute, fillt
diesen Fragebogen aus, denn nur dann kénnen vads etevandern.

Birgit Koch: Klingt interessant?

Claus Haar: Es gibt aber auch noch andere Mdoglittikeum die Zufriedenheit festzustellen.
Moglichkeiten um MA- Feedback zu bekommen. MA- Géspe 2x im Jahr, CCC- mit den
Betriebsraten (4x im Jahr) und eben den PeopleeBuille 2 Jahre (bereits der 5te Zyklus) wird
Uber das Terry Watson Befragungsinstitut so einpkRe®urvey durchgefuhrt. In guten wie in
schlechten Jahren, es gibt nie perfekte JahreBBigteilung ist wichtig, wie sehen die MA die Firma
einzelne Abteilungen, Vorgesetzte....Es ist wichtigg Balance zu finden, sich zu entwickeln und zu
performen- > denn das Resultat wird an den Eigeetigeliefert. Er wird in 8 Sprachen Ubersetzt.

Seit 2008 gibt es eine standige Verbesserung i eiéfmahme (81%), es zeigt, dass die MA zufrieden
sind und gleichzeitig sehen, dass sie auch eingizdreVerbesserung beitragen kénnen.
Vorgehensweise: Es wird eine TIMELINE entworfenr degagebogen wird er eine Zeitlang im
Borena- Intranet- zur Verfigung gestellt, aber ¢ guch die Mdéglichkeit diesen von zuhause
auszufullen, (fir Schichtarbeiter die am Arbeitsplkeine Moglichkeit haben)

Nach dem Zeitlimit wird der Fragebogen, das Ergebmiisgewertet und jede Abteilung, jede noch so
kleiner Bereich wird das Resultat vorgelegt undsiessen 3 Aktionen setzen, in dem sie glauben sich
verbessern zu missen und auch sich verbessernnwblien muss erklaren, wie sie zu Lésungen
kommen, wie sie dies verbessern wollen. Quartataweird dies dann kontrolliert, ist man am Weg
dorthin, wo man in den zwei Jahren sein soll. mBren gibt es dann wieder eine neue Umfrage.

Es sind kleine und grof3e Dinge die verandert wekadamen, deshalb ist es wichtig, dass man bei dem
Fragebogen mitmacht. Durch diese Méglichkeit, @efragung Uber die Terry Watson Agentur, gibt
uns die Moglichkeit einen Vergleich mit andereneinfationalen Firmen zu bekommen. Dies hat
gezeigt, dass Borealis sich als eine high perfocadinma prasentiert.

Birgit Koch: Klingt echt interessant! Gibt es eiRelicy gegen Kinderarbeit?

Claus Haar: Dies ist kein Thema fir uns, da Boseaicht mit LAndern wie Pakistan, Indien oder
sonstige Lander zusammen arbeitet. Auch in Saualidn gibt es dies nicht.

Birgit Koch: Was ist mit Frauen? Wie ich sehe, geméher weniger Frauen in oberen Ebenen.

Claus Haar: Ja ganz Recht. Hier ist Borealis k&logreiterrolle. Aber schauen Sie mal in meiner
Etage nach, hier gibt es fast nur Frauen. Abeetdit Osterreich ist zu konservativ. Es gibt zunige
Unterstiitzung fiir Kinder-Horte. Es gibt in Osterheizu wenige Frauen mit einem Technischen
Abschluss. In Belgien z.B ist dies ganz anderst s kurzem ist hier bei mir eine aus Belgien
stammende Mutter nach 3 Monaten zurlick aus der @alse gekommen. Dies war mit der
AufRenwelt nicht zu vereinbaren. Es war total kommjssie wurde als Rabenmutter bezeichnet. In
Belgien ist das ganz anders, hier sind die Fradtmdechnischen Berufen zu finden. Traditionell
sind in den Topetagen leider hauptsachlich Manndrin den Support Funktionen die meisten Frauen
zu finden.

Birgit Koch: Continous Improvement: Gibt es eindgnheitlichen Continous Improvement Prozess?
Wie sind die Anreize definiert? Und wie werden Bligarbeiter motiviert?
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Claus Haar: Es gibt Awards. Drei Haupt- Awards dém Innovation Award, den Sale Manager of the
year Award und den HSE Award.

Birgit Koch: Behinderte Arbeitnehmer ist auch ofineThema: Hat Ihr Konzern eine
niedergeschriebene Policy oder PGP. Weil ich wealB8ss es am Standort Schwechat einen
Behinderten gibt, der in der Telefonzentrale sif#ie ist es hier im Headoffice, wie ist es genérell

Claus Haar: Hier gibt es leider keine Zielsetz\Brealis tendiert eher zum Zahlen.
Es heifdt nicht, dass wir nicht Behindertenfreurdisind, die Gebaude sind fast alle mit Liften und
Rampen gebaut.

Birgit Koch: Betriebsanweisungen: Wie sind die B#isanweisungen geregelt?

Claus Haar: Je nach L&andern wird diese in den ]meei Sprachen Ubersetzt, denn die altere
Generation sind mit Englisch kaum vertraut. Meistarerden Prasentationen auf Deutsch gehalten
und die Folien sind aber auf Englisch oder umgekehr

Birgit Koch: Unterstitzen oder ermutigen Sie lok@emeinderate zu regelméRigen, gemeinsamen
Treffen?

Claus Haar: Im CCC, ja. Aber wie wir auch auf déyeFgeschrieben haben: ,Im People Survey, bei
dem wir die hervorragende Ricklaufquote von 84%zeiehnen konnten, gaben die Borealis
Mitarbeiterinnen an, dass sie weiterhin hoch erggagind, die Werte noch immer eine solide
Grundlage darstellen und das Verhaltnis zu den telimaren Vorgesetzen gut ist. AuRerdem haben
wir bewiesen, dass wir imstande sind, Krisen gubewaltigen. Nicht zuletzt sind wir der einzige
westeuropaische Polyolefin- Produzent, der im 28109 einen Gewinn einfahren konnte, was einzig
und allein durch den Beitrag und den Einsatz jeiezelnen von uns im Unternehmen madglich
wurde”, so Caignie Kaatje auf der Homepage, Inte@mnmunication Manager von Borealis AG und
bezieht dies auf die gute Zusammenarbeit der CE@eni Betriebsraten.

Birgit Koch: Kulturelle Unterschiede, ein Thema dass alle betrifft: Werden in lhrem Unternehmen
bewusst kulturelle Unterschiede fur Competitive Adtage genitzt?

Claus Haar: Ich mochte gleich einmal sagen, wirehaB9 verschiedene Kulturen im Headoffice.
Araber sind die gré3te Herausforderung, aber sig isun mal Eigentiimer und haben 56% der Firma
tbrig. Wenn die Araber hier sind, akzeptieren siseme Kultur und richten sich nach dieser, es gibt
sehr wohl Mdéglichkeiten zu beten (nicht unbedinigeaen Zimmer (nicht wie in Linz, wo es einen
eigenen Gebetsraum gibt) aber es gibt oft leereviRéund Freitage sind bei denen sehr heilig und
man achtet auch drauf. Noch nie hat man so eimatienales Gremium gesehen wie es hier der Fall
ist. Es ist wichtig zu wissen wie andere Menscliweh und denken.

Wichtig ist, dass man Respekt zeigt, denn irgendivid wir halt gerade von den Arabern abhéngig
(Rohstoffe). Es gibt spezielle Trainings fir MA difters mit den Arabern zu tun haben, wo sie
Hopplas lernen zu vermeiden. (wie den Frauen dredta schitteln)

Kommen Araber zu einem Meeting zu spat- was gaggae ist, ist das normal und aufregen bringt
ja eh nichts. Nicht nur die Araber sind anderswails Osterreicher. Niederdsterreicher haben eine
andere Kultur als die Wiener...Wir stecken mittemdri

Wichtig ist, als einer der MA in der CEO Fuhrungsed zu arbeiten, Flexibel zu sein. Da gilt es nicht
nicht an einem Sonntag zu arbeiten. Es ist einaud#forderung mit anderen Kulturen zu verhandeln,
zu reden zu leben, aber es ist auch eine Stérkewitietig ist um andere Sichtweisen, andere
Blickwinkel zu bekommen und sich so weiter zu enkein.

Birgit Koch: Das war sehr interessant, vielen Déiinkdas Gesprach!

Claus Haar: Sehr gerne. Wenn Sie noch Fragen h&8pemyissen ja wo Sie mich finden. Ich kopiere
Ihnen jetzt schnell noch die Statistik von den Eldigen!

Birgit Koch: Vielen Dank!
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20.7. Fragebogen Deutsch

Sehr geehrte Damen und Herren!

In meiner Diplomarbeit will ich mégliche kulturellénterschiede und deren Einfluss auf die
Arbeitswelt Vorort erarbeiten, sowie Antworten undisungsszenarien im Umgang auf die
kulturellen Unterschiede zum Thema Arbeitsbezieleang internationalen Umfeld

erarbeiten. Eine Kurzzusammenfassung finden Sietgien Anschluss.

Kulturelle Unterschiede in der internationalen Arbeitswelt

Erfolg zu haben im Land A bedeutet nicht unbedagth Erfolg im Land B zu haben. Oft
sind es die kleinen Dinge in der Arbeitswelt, dige@ international agierenden Konzern
daran hindern, erfolgreiche Strategien aus dem ladulekt in das Land B zu

transferieren. Die Zusammenarbeit und die Prodakton Gutern und Dienstleistungen mit
Arbeitnehmern aus der ganzen Welt bedeutet immerlderausforderung fur ein
international agierendes Management. Sollen Enfeiggpte eines Landes quasi mit der
Brechstange aus Vereinfachungsgriinden in ein asdared transferiert werden oder soll die

Konzernstrategie den jeweiligen kulturellen Erfardesen angepasst werden?

Mit diesem Fragebogen méchte ich die Unterschiedausarbeiten und bitte Sie mir diesen
Fragebogen auszufillen. Ich versichere Ihnen Cdlien und Angaben, werden vertraulich
behandelt!

Bei Bedarf lasse ich Ihnen sehr gerne meine feBigéomarbeit zukommen.

Vielen Dank

Koch Birgit, Bakk

110



Sollte zu wenig Platz vorhanden sein, konnen Sob gerne die Fragen separat schicken!

[ ]1. Gibt es konzernweite Policy wie mit HR Aspektengegangen wird?

[]Ja

- Wieso ist Ihnen dies wichtig?

[ ] Nein

- Wieso nicht?

[ ]2. Gibt es einen regelmaRigen People Survey umitfae von Angestellten zu
Bekommen?
[ ] Nein

- Warum nicht?

[]Ja
[ ] um die lokalen Unterschiede zu verstehen?
[ ] um die lokalen Unterscheide zu verstehen und dissiokale System zu
Adoptieren?
[ ] andere Griinde

[ ] 3. Gibt es eine Group Polize, dass Kinderarbeloten ist?
[]Ja
[ ] Nein
[] Verboten gemaR lokalen innerbetrieblichen Vorstemi
[_] Erlaubt, in einigen lokalen Organisationen

[ ] 4. Frauenarbeit: Wie groR ist der Frauenantedbider jeweiligen Fiihrungsebene?
1. Berichtsebene
2. Berichtsebene
3. Berichtsebene

[ 15. Lohnsystem und Benefitsystem: Gibt es varidblenanteile fiir alle Arbeiter und
Angestellte in alle Standorte?
[]Ja
- 9% des Jahresgehaltes (fur niedrigste Lohn)
- 9% des Jahresgehaltes (fur héchsten Lohn)
[ ] Nein

- Welche Standorte sind nicht inkludiert?

- Warum?
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[ ] 6. Continous Improvement: Gibt es einen einhéidit Continous Improvement Prozess?

[]Ja
- Wie sind die Anreize definiert? Und wie werden Bigarbeiter motiviert?

[ ] Nein

Warum nicht?

[ ]7. Behinderte Arbeitnehmer: Hat Ihr Konzern eiie@largeschriebene Policy oder PGP
Um behinderte Leuten einzustellen?

[]Ja

- glltig far alle Lander?

[ ] Nein

- Warum nicht?

[] 8. Betriebsanweisungen: Wie sind die Betriebsasuvajen geregelt
[ ] mehrsprachig
[ ] nur in Firmensprache

[ ] Geht man auf kulturelle Besonderheiten

[]Ja
- Wie?

[ ] Nein

- Wieso nicht?

[]9. Unterstiitzen oder ermutigen Sie lokale Gemeiétdeu regelmaRigen, gemeinsamen
Treffen?

[ ] Nein

- Warum nicht?

[]Ja

- Wieso, und in welchen Bereichen?

[110. Kulturelle Unterschiede: Werden in lhrem Un&dyimen bewusst kulturelle
Unterschiede fir Competitive Advantage genitzt?

[ ] Nein

- Warum nicht?

[]Ja

- Warum, Wie und in welchen Bereichen?

Danke fur lhre Hilfe!
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20.8. Fragebogen Englisch

Dear Alll

In my thesis | want to point out cultural aspegctd ¢gheir impact on the world of
employment and develop possible scenarios in magagiltural differences on
industrial relations in global environment.

Cultural differences in our world of employment
Success in one country does not necessarily memessiin another country.

There are often small things in the world of empteyt which preclude an
international operating unit to transfer successfidtegies directly from country A to country
B.

Offering and manufacturing of goods and servicemfa global perspective is challenging for
international management.

Success stories in one country lead often to tearteé concept to another country without
considering the cultural differences.

With this questionnaire | would like to work ouethifferences and ask you to fill out this
guestionnaire. | assure you that all data and mn&bion are treated confidentially!
If you are interested in my work, | can send yaaifihal.

Thanks a lot!

Koch Birgit, Bakk
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| If there is not enough space to answer the questimu can send the answers separately!

[ 11.Is there any local policy how to deal with H§pacts?
[ ] No
Why not?
[ ]Yes
Why is this so important for you?
[ ]2. Are there any regularly people surveys tofgedback from employers?
[ ] No
Why not?
[ ] Yes
[ ] To get to understand the local differences

[ ] To get to know the local differences and to adbpm into the local
system.

[ ] Otherreasons .........c..ccceeu....
[ ] 3. Does a group policy exist, which bans child k@or
[ ] Yes
[ ] No
[] Itis forbidden according to local procedures.
[ ] Itis allowed in certain local organisations
[ ] 4. Women’s work: How big is the quota of women king in your organisation?
(% in each rank)

- First management hierarchy...........................
- Second management hierarchy.......................
- Third management hierarchy .........................

[ ]5. Wage plan and benefit system: Are there aniabtar salaries for all workers and
employees at all locations?

[ ] Yes
% of the salary of the year (for the lowesagatcale )

% of the salary of the year (for the highekrgascale)

[ ] No

Which locations or salary scales are not included?
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[]6. Continuous improvement and idea managemetiiete a similar continuous
improvement process across all locations?

[ ] Yes

How are people encouraged to contribute?
[ ] No

Why not?

[ ] 7. Handicapped worker: Does your firm have a emigpolicy or PGP to employ
handicapped people?

[ ] Yes
Effective for all locations?
[ ] No
Why not?
[ ] 8. Issuing of operative instructions: Are theyiss
[]in company langue only?
[ ]in local language?
[ ] Are cultural aspects considered?
[ ]Yes
[ ] No
Why not?
[ ]9. Do you support or encourage local works cosrtoilhave regular meetings
among each other?
[ ] Yes
Effective for all locations?
[ ] No
Why not?

[ ] 10. Cultural differences: Does your company ugecthiture differences as competitive
advantage?

[ ] No- Why not?
[ ] Yes - Why, and in which parts?

Thanks for your kindly support!
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Zusammenfassung

Das Ziel dieses Papers ist es, die kulturellen tdnoteede in internationalen Unternehmen zu
analysieren. Es wird untersucht, in wie weit dietwendigkeit besteht, Strategien und

Firmenimage den unterschiedlichen kulturellen Narrder einzelnen Lander anzupassen.

Durch die Berticksichtigung der politischen und sdghaftlichen Aspekte sind Unterschiede
in Gesetzen und administrativen Strukturen sowie Rieligion, Bildung und Gender
erkennbar. Neben der Verwendung von verfugbareratitir, Zeitungen und Internetquellen
wurde ein Fragebogen an internationale Konzerneewschiedenen Branchen verschickt und
ein Interview mit einem HR Vize Prasidenten einenktstofffirma gehalten.

Es wurde festgestellt, dass Unternehmen der Ansoid, dass kulturelle Unterschiede
sowohl Schwierigkeiten als auch Vorteile bringemrk&n. Probleme sind unteranderem im
Personalmanagement und in der Produktauswahl far Markt zu finden. Durch die

Identifizierung mit dem Unternehmen kénnen Motigatund Einstellung der Mitarbeiter und
dadurch deren Leistung gesteigert werden. Von Bedg ist, dass man die neue Kultur in
die Gesellschaft integriert, ohne radikale Verdodgen vorzunehmen. Es ist weiters wichtig,
dass man einzelne auslandische Tochtergesellschaiteh international neben der

Muttergesellschaft in die unterschiedlichen Kultueel integrieren versucht.
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Abstract

The objective of this paper is to analyse the caltlifferences experienced by multinational
companies when entering new international markétexplores in how far the necessity
exists to adapt strategies and corporate identitpraing to the cultural norms of each of the
countries within the group. The differences undersideration include both the political and
economic climate in the new markets (different lams administrative structures) and social

distinctions (religion, educational levels and genrdy norms).

In addition to reviewing the available literatureswspapers and internet a questionnaire was
distributed internationally among multinational cems of various branches and an interview

with an HR vice president of a multinational plastorporation was held.

It was discovered that companies do consider tbdtral differences create difficulties.
These problems include personnel management, gretiocce for the market and employee
motivation, owing to the ability of these to iddwtiwith the company’s attitudes and
strategies. While it is important to integrate tieav culture into the corporation this must be
achieved without radically altering the total cotgue identity, for the foreign subsidiary must
also be integrated internationally with other fgresubsidiaries and cultures in addition to the

mother company.
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