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1. Einleitung

Das Forschungsfeld interkultureller Studien hat sich in den letzten Jahrzehnten in
zunchmendem  AusmabB entwickelt, In diesem Zusammenhang st der Begriff der
Interkulturalitit gewissermablen zu einer Art Schlagwort geworden. Diesbeziiglich ist auch
die Thematik interkultureller Kompetenz von grofer Bedeutung.

Angesichts der fortschreitenden Globalisierung, durch die die Kulturen dieser Welt
miteinander vernetzt werden, ist es notwendig, interkulturell angemessen handeln zu
kisnnen,  Interkulturelle  Kompetenz wird  in Zukunft - Schliisselqualifikation  und
Bildungsziel zugleich sein.

Die vorliegende empirische Studie beschiiftist sich mit einem besonderen Aspekt
interkultureller  Kompetenz, nidmlich  der  interkulturellen Kompetenz  in dewtsch-
franzbsischen Geschiftsbeziehungen. Deutschland und Frankreich verbinden neben der
historischen Vergangenheit auch starke Wirtschaftsheziehungen in der Gegenwart, Obwohl
beide Linder riumlich wenig voneinander trennt und sich in den letzten Jahren intensive
Partnerschatten gebildet haben, gibt es dennoch kulturelle Unterschiede, die sich gerade im
Bereich der deutsch-franzisischen Geschifisbeziehungen bemerkbar machen.

Die aus dem Jahr 2009 stammende und an der RWTH Aachen durchgetithrie empirische
Studie Unbekannter FPariner  Frankreich?  Interkulturelle  Kewmpetenz  in dewrsch-
Sfranzisischen Geschifisbezichungen beschiiftigt sich insbesondere mit dem Einfluss
interkultureller Kompetenz in deutsch-franzésischen Geschiiftsbeziehungen, den daraus
resultierenden  Problemen  filr  die  befragten  Unternehmen  sowie  miglichen
Lisungsansitzen fiir die Zukunft.

Die Arbeit ist so strukturiert, dass zuniichst eine Einfithrung in die Problematik erfolgt. Um
ein besseres Verstindnis der Thematik zu ermdglichen, wird zverst die Bedeutung
interkultureller Kompetenz erliutert. Im  Anschluss soll anhand der Beschreibung
kultureller Unterschiede zwischen Deutschland und Frankreich die Relevanz
interkuliureller Kompetenz in dentsch-franzisischen Geschiiftsbeziehungen verdeutlicht
werden. Mittels schon bestehender Ansitze zur Erforschung interkultureller Kompetenz
soll eine Vergleichsmidglichkeit zwischen den bereits vorhandenen Ergebnissen und den in
dieser Studie vorliegenden Ergebnissen geboten werden.

Das niichste Kapitel soll durch die Beschreibung des methodischen Vorgehens einen
Einblick in die Arbeits- und Auswertungsweise dieser Arbeit bieten. Anschliebend folgen
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in einem eigenen Kapitel die mit den beschriebenen Auswertungsverfahren erlangten
Ergebnisse der empirischen Studie, Die Ergebnisse sollen im Anschluss sowohl umtassend

analysiert als auch zusammenfassend und im Hinblick auf die Zukunft erliutert werden.

2. Problemstellung
2.1 Die Bedeutung interkultureller Kompetenz

Die Forschung zum Thema Mterkulturalitds hat in den letzten Jahrzehnten an grober
Bedeutung gewonnen. Eine in diesem Zusammenhang immer wieder aufiretende
Fragestellung zielt auf die Bedeutung von Interkultiureller Komperenz fir das gegenwiirtige
und zukiinftige Handeln ab. Es existieren zahlreiche Modelle zur Defintion interkultureller
Kompetenz, die verschiedene Dimensionen beschreiben (z. B. Einstellungen, Wirkung von
Interkultureller Kompetenz, Handlungskompetenz), Um ein besseres Verstindnis des
Begriffs Inrerkuwlturelle Kompetenz zu erhalten, ist es sinnvoll, sich zundchst mit dem
Kulturbegritt  auseinanderzusetzen. In  der  Fachliteratur  wird  der  Kulturbegrift
folgendermaben beschrieben:

SOulture is a system that enables individuals and groups o deal with each other and the
outside world. [...] Culture is a living, changing system that embraces our personal and
social life. Everything we do or say is manifestation of culture” (Mole 2003, 8).

Kultur als Beschreibung eines sich stets verindernden Svstems, das Individuen und
Gruppen dazu befihigt miteinander umzugehen, erfordert im Umgang mit Individuen
anderer Kulturkreise ein gewisses MabB an Interkultureller Kompetenz, Auf der Grundlage
der Interkulturellen- Kompetenz-Modelle von Darla K. Deardorff {vgl. Deardorff 2009, 5.

26411 wurde die folgende Definition Interkultureller Kompetenz formuliert:

Interkulturelle Kompetenz beschreibt die Kompetenz, auf Grundlage hestimmiter Haltungen
und Einstellungen sowie  besonderer  Handlungs- und  Reflexionsfihigkeiten  in

interkulturellen Situationen effektiv und angemessen zu interagieren,’

In diesem Zusammenhang ist ebenfalls der Aspekt der interkulturellen Kommunikation von
grofer Bedeutung, Das sog, Eisberg-Modell 15t eines der bekanntesten Kommunikations-
modelle (vgl. Abb. 1), Es verdeutlicht die Tatsache, dass sich zwischenmenschliche

Eommunikation nur zu einem kleinen Anteil aws sicht- und hirbaren Informationen

! Berielsmannstifiung: Thesenpapier Inierkuliurelle Kompeienz — Schlisselkompeienz des 21,
Jalrhuemleris™, 5, 5
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i(Sachebene) zusammensetzt. Der grobe Anteil, der sich aus Interessen, Einstellungen,
Werten etc, zusammenseizt (Beziehungsebene), bleibt auf den ersten Blick verborgen —
vergleichbar mit einem Eisberg, bei dem nur die Spitze zu sehen ist.

W o0

Zigle Zigle
Aufgaben Aufgaben
Fositionen Positlonen

Standpunkte Standpunkte

Abb, 11 Das Eisherg-Modell der Kommunikation®

Das Eisberg-Modell ist im Zusammenhang mit dem Thema interkulturelle Kompetenz
insofern relevant, als Letztere das Erkennen der Beziehungsebene beinhaltet: Das, was das
Handeln eines Individuwm bestimmit, wird durch seine Werte, Wilnsche, Gefiihle etc. (vgl.
Abb. 1) beeinflusst. Ist man sich beispielsweise im Kontakt mit auslindischen Geschifts-
partnern dieser Einstellungen, i. e. der Beziehungsebene bewusst, so kann dies die
zwischenmenschliche Beziehung {und damit verbunden auch die Geschiftsbeziehungen)
auf positive Weise beeinflussen,

Das interkulturelle’ Bewusstsein, sowohl fir das Konflikipotenzial als auch fiir neue
Perspektiven, die sich aus der kulturellen Vielfalt im beruflichen und privaten Bereich
ergeben, ist in der Vergangenheit stark gewachsen. Infolge der fortschreitenden
Globalisierung  wird das  Aufeinandertreffen und Zusammenwirken von Menschen

verschiedener Kulturen zwangslinfig zunehmen:

Deshalh ist es ahsehhar, dass der konstruktive Umgang mit koltureller Vielfalt und
unterschiedlichen Werthaltungen auf der zwischenmenschlichen Ebene in den kommenden
lahren nicht nur zu den Schliisselgualifikationen von Managern in  internationalen
Unternehmen  gehirt, sondern  sich  zum  allgemeinen  Bildungsziel einer  jeden
Parsﬁnli::hkeitsenmicklun% und zum Erfolgstaktor fir das produktive Erdeben kulwreller
Vielfalt herawsbilden wird,

! hitpefiwwow, proziel. defimagesfeisherg. gif
* Berielsmannstiftung, a. a. 0, 8. 5
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Angesichis eines weiter zusammenwachsenden Europas und der globalen Vernetzung

werden interkulturelle Kompetenzen somit in Zukunft von grober Relevanz sein.

2.2 Unbekannter Nachbar Frankreich?

Deutschiand und Frankreich scheint im heutigen Europa angesichts der grofen riiumlichen
Nihe und den nachbarschaftlichen Beziehungen aof der kuliurellen Ebene wenig zu
trennen. Vor allem im Hinblick auf die Geschiftsbeziehungen zeigt sich, dass Deutschland
und Frankreich seit langer Zeit erfolgreiche Wirtschaftspartner sind: Laut Statistischem
Bundesamt war Frankreich im Jahr 2008 Deutschlands stirkster Exportpartner und wird
damit zu den gribien Handelspartnern Deutschlands gezihlt (vgl. Abb, 2),

Die groften Handelspartner
Deutschlands 2008

Einfubr {in Mrd, ELIR)
Miederlande T2
Frankraich &7
China 54
Vereinigte Staaten 48
Italien 48
Vereinigles Kanigreich 44
Balgien 40
Russland 36
Osterreich
Schweiz N

Ausfuhr {in Mrd. ELIR)

Frankreich (I
Vereinigte Staaten NG
Vereinigtes Konigreich I -
Niederlande NG
Halien N
Ostereich
Belgien NG
Spanien INNIEINGGGEGT
Polen
Schweiz
© Statistisches Bundesamt, Wiesbaden 2009

Abb. 2: D grifiten Handelspartner Deutschiands 2008
{Quelle: Statistisches Bundesami)

Y hinptwww destatis defjetspeed poralicms/Siesidestatia TnternetVDIE Grafiken/ Aussenhandel/Diagramme/
Hande lspariner jemplateld=renderPrint peiml
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Ein genaverer Blick auf die deutsch-franzésischen Beziehungen, vor allem auf den Bereich
der deutsch-franzisischen Geschiifisbezichungen, verdeutlicht jedoch die kulturellen
Unterschiede zwischen den beiden Lindern.

Franzisische Unternehmen und Institutionen jeder Grife sind seit je her stark zentralisiert:
Es existiert eine strikte Hierarchie innerhalb des Unternehmens. An hischster Stelle steht in
den Unternehmen der | PDG™, der président directeur général, auch le patron genannt. Er
ist eine starke Autorititsperson und verfilgt iher ein hohes Mal an fachlicher Kompetenz.
Das Werhiltnis zwischen dem PDG und den ihm untergeordneten Mitarbeitern ist sehr
distanziert (vgl, Mole 2003, 183). Eine weitere Eigenart der Franzosen kann wie folgt
beschrieben werden:

Along with logic in the French mentality goes a deep and healthy scepticisme They are
happy o be led, but only in the right direction and for the right reasons. Respect for
authorty is based first and foremost on respect for competence, Strength of personality is
rarely enough on its own, {Maole 2003, 1588)

Um von seinen Mitarbeitern als Autorititsperson respektiert zu werden, bedarf es somit
nicht nur einer starken Persfnlichkeit, sondem vor allem sehr viel fachlicher Kompetenz,
um richtige Entscheidungen fir das Unternehmen zu treffen: | A high degree of analysis,
control and technical knowledge of operations is required of line managers. They are
expected to provide precise answers o questions, not approximations™ (Mole 2003, 189).

In Frankreich hat man dariiber hinaus eine eigene Auffassung vom Begriff Tear: Ein Team
ist eine Gruppe von Spezialisten, die aufgrund ihrer Fihigkeiten ausgesucht wurden.
Professionelle  Beziehungen beruhen nicht zuletzt aws diesem Grund  vielmehr auf
Konkurrenz als auf der deutschen Vorstellung von Zusammenarbeit. Der Ursprung fiir
dieses Verhalten kann schon im 2, T, sehr elitiic gepriigten franzisischen Schulsystem
gesehen werden (vgl, Schmidt 1996, 394). Das Konkurrenzdenken wird schon in frithen
Tahren durch die Schule geférdert: | Learning to collaborate to solve problems is not an
educational zoal*™ (Mole 2003, 189). In Frankreich bestimmt die Schulbildung in viel
grilerem Ausmal fiber die berufliche Zukunft eines Individuums als in Deutschland: |, The
kind of education one receives determines one’s future even more than it does in Germany*
(Hall & Hall 1990, 101), Von Mitgliedern anderer Kulturen, die mehr darauf bedacht sind
rusammen, als Team zu arbeiten, kann dieses konkurnerende Verhalten schnell als

Provokation empfunden werden.
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Im Hinblick auf das Zeitmanagement in Unternehmen sind Franzosen ,polychron’, i. e. sie
erledigen mehrere Dinge zur gleichen Zeit, Diese Eigenart dubert sich in erster Linie in
ithrem zeitlichen Planungsverhalten und dem Umgang mit Terminen:

-As a result of this involvement, French perception and handling of time is very different
from the German [...] system. [...] In a polvchronic system there are apt to be many
interruptions and emergencies™ (Hall & Hall 1990, 89).

Neben dem franzisischen Zeitmanagement Kann auch die Einstellung der Franzosen in
punkio Planung zu Problemen mit Vertretern anderer Kulturen (inshesondere Deutschland)
filhren: Franzosen planen nicht gerne allzu weit im Voraus, da sich die Dinge ihrer Ansicht
nach schnell wieder findern kinnen. Sie rechnen immer mit Storungen und Veriinderungen
in ihren Zeitplinen (vgl. Hall & Hall 1990, 89). Im Hinblick auf die deutsch-franzisischen
Geschiiftsbeziehungen stellt dies ein enormes Konfliktpotenzial dar, denn: Deutsche planen
gerne weil im Voraus, um sich einen gut strukturierten Uberblick Ober anstehende
Aufgaben verschaffen zu kiinnen und dementsprechend optimal vorbereitet zu sein.

Ein weiterer Fakior, der die Geschiifishezichungen zwischen Frankreich und anderen
Kulturen sowohl positiv als auch negativ beeinflussen kann, ist die Sprachkompetenz. Wer
in Frankreich erfolgreich sein miichte, muss die franztsische Sprache gut sprechen kinnen
ivegl. Hall & Hall 1990, 93). Sprachkompetenz ist fiir die Franzosen ein Zeichen von
Bildung:

Language facility is considered the mark of an intelligent, educated person, and those who
are not in command of the highly refined language of the well-edecated French and who
cannot express themselves eloguently are seriously handicapped. (Hall & Hall 1990, 95)

Ferner existieren deutliche Unterschiede zwischen dem deutschen und dem franzisischen
Kommunikationsstil: Deutsche haben in Gespriichen eine sehr direkte Art, die von den
Franzosen vielfach als zu offen und ehrlich eingestuft wird. Die Deutschen haben dariiber
hinaus eine Vorliebe fiir Fakten und Details, withrend Franzosen die Details in Gespriichen
lieher offen lassen: ..Since the French are high-context, they tend 1o leave some things to
imagination rather than spell out specific details" (Hall & Hall 1990, 102). Neben der
subtilen Art, eine Nachricht oder Idee zu vermitteln, unterscheiden sich die Franzosen in
einem  weiteren,  sehr wichtigen  Punkt  von  den  Deutschen:  Sie  gehen  in
Geschiiftsverhandlungen nie direkt in medias res. Franzosen wollen sich zunichst einen
Eindruck von der akmellen Sitwation und ihrem Gegenilber verschaffen, Dies bietet
Konfliktpotenzial, da die Deutschen (nicht zuletzt wegen ihres straffen Zeitplans) immer
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direkt zum Geschift kommen wollen und sich erst danach mit ihren Geschiiftspartnern auf

JAwischenmenschlicher” Ebene auseinanderseizen:

While frankness is a virtue in Germany, it can be a gaffe in France, Frankness or even
directness in communication 15 to be avoided, because the French prefer tact amd
indirection, which are considered the marks of politeness and good manners.

iHall & Hall 1990, 108)

Die folgende Gegeniiberstellung (vgl. Abb. 3) soll die kulturellen Unterschiede zwischen
Deutschland und Frankreich, gerade im Hinblick auf das Konfliktpotenzial in den
Geschiifisbezichungen beider Linder, veranschaulichen:

Deutsche Franzosen

Abb. 3: Kulturelle Unterschiede in deutsch-franzésischen Geschéftsheziehungen
{ Eigene Darstellung)

Inwieweit die kulturellen Unterschiede zwischen Deutschland und Frankreich die
Geschiifisbezichungen zwischen den beiden Lindern beeinflussen, soll im Folgenden am
Beispiel der Studie ELAN: Auswirkungen mangelnder Fremdsprachenkenntnisse in den
Unternehmen auf die europiische Wfﬂxc-‘u:gﬁ" sowie der Studie Unbekannter Pariner
Frankreich? Interkulturelle Kompetenz in dewtsch-franzisischen Geschiftsheziehungen
ivegl. Anhang A) analysiert werden.

* hitp:ffec.europaeweducation/languages/Focus/docs/elan_de, pdf



£ Anna Schumacher

2.3 Bestehende Ansiitze zur Erforschung interkultureller Kompetenz

Die aus dem Jahr 2006 stammende Studie ELAN: Awswirkungen mangelnder
Fremdsprachenkennmisse in den Untermehimen anf die ewropdische Wirtschaft stellt ginen
empirischen Ansatz zur Untersuchung der Bedeutung von Fremdsprachenkenntnissen und
damit verbunden auch der Bedeutung interkultureller Kompetenz dar. In dieser Stdie, die
von der Generaldirektion Bildung und Kultur der Evropdiischen Kommission in Aufirag
gegeben und vom CILT (National Centre for Languages) durchgefithrt wurde, wurden
knapp 2000 exportierende KMU® aus 29 europidischen Staaten sowie 30 multinationale
Unternehmen befragt. Es war das Ziel dieser Studie, der Europiischen Kommission genaue
Informationen iiber die Auvswirkungen von mangelnden Fremdsprachenkenntnissen in
KMU auf internationale Geschiifishbeziehungen zu verschaften,

Anhand der Ergebnisse konnte gezeigt werden, dass den KMU infolge mangelnder
Fremdsprachenkenntnisse ein nicht unerheblicher Anteil von Aufiriigen verloren gehi:
11 % der befragten Unternchmen gaben an, dass sie bereits einen Aufirag infolge
mangelnder Fremdsprachenkenninisse nicht erhalten haben (vgl, ELAN 2006, 5). Dhe
Studie verdeutlicht ebenfalls, dass ein Bedarf an interkultureller Kompetenz besteht:
Mit Ausnahme von acht Lindern, lag der prozentuale Anteil der befragten Unternehmen,
die schon mit interkulturellen Problemen Konfrontient wurden, ber ilber 100 % (vgl.
ELAN 2006, 5). Ferner waren von 13 der 29 befragten Linder mehr als 50 % der Ansicht,
dass in den niéichsten drei Jahren zusitzliche Fremdsprachenkenntnisse benditigt werden
(vgl. ELAN 2006, 6).

Der Bedart an interkultureller Kompetenz werde nach Meinung der Befragten weiter
ansteigen. Der Bedarf an zusitzlichen Fremdsprachenkenntnissen  wird jedoch
erundsiitzlich hisher eingestuft (vegl, ELAN 2006, 6). Betrachtet man diesbeziiglich ganz
speziell die Angaben der befragten deutschen und franzdsischen Unternehmen, so stellt
man Folgendes fest: 50 % der befragten deutschen Unternehmen glauben, dass der Bedarf
an zusitzlichen Fremdsprachenkenntnissen in den niichsten drei Jahren deutlich steigt
(vgl, ELAN 2006, 86), Yon den befragien franzisischen Unternehmen stimmien dieser
Aussage nur 41 % zu (vgl. ELAN 2006, 86). Auf die Frage nach dem zukiinftigen Bedarf an
interkultureller Kompetenz antworteten 25 % der deutschen Unternehmen, dass sie

glauben, ihr Unternechmen miisse sich in den nichsten drei Jahren weitere kulturelle

" KMU: Kleine und maithere Uniernelmen (mas, 500 Beschifiigle)
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Kenntnisse iiber andere Linder aneignen (vgl. ELAN 2006, 86). Yon den franzisischen
Unternehmen stimmien dem lediglich 19 % zu (vgl, ELAN 2006, 86),

Die Ergebnisse der ELAN- Studie sind eindeutigz Aufgrund der Ergebnisse kann ein
direkter Zusammenhang zwischen Fremdsprachenkenntnissen und dem Erfolg von
Geschiiftsheziehungen festgestellt werden, Im Hinblick aof die Auvswertung der Studie
Unbekannter Pariner Frankreich? Interkulturelle Kompetenz in dewtsch-franzésischen
Geschiiftsbeziehungen aus dem Jahr 2009, sollte an dieser Stelle jedoch der Unterschied
#wischen den beiden Studien betont werden: Die ELAN- Studie legt ithren Schwerpunkt auf
die Relevanz von Sprachkenntnissen fiir das interkulturelle Handeln. Die Studie
Interkuwlturelle Kompetenz in deutsch-franzisischen  Geschifisbezichungen  betrachtet
ausschlieBlich die Bedeutung wvon interkultureller Kompetenz, unabhiingig von der

jeweiligen Kommunikationssprache.

Eine idhnliche empirische Studie, die sich jedoch allgemeiner mit der interkulturellen
Problematik deutsch-franzasischer Geschiiftsbeziehungen auseinandergesetzt hat, ist die
schon etwas iltere Studie Les entreprises ouest-allemandes et le marché frangais (Urban /
Brost / Villot 1977) der Universitit StraBburg. Diese Studie iiber die Zufriedenheit
westdeutscher Unternehmen im franzisischen Markt zeigte, dass die grilBiten Hindemnisse
der  Absarzentwicklung  deutscher  Unternehmen  in Frankreich  selbstverschuldete
Lieferschwierigkeiten, das mangelnde Engagement franzisischer Vertreter sowie ein
Mangel an deutschen Fach- und Filhrungskriften, die iiber Franztsischkenntnisse verfiigen,
waren (vl, Brever 2002, 386).

.Die Grundtendenzen haben sich seitdem kaum gewandelt™ (Brever 2002, 119). Ob und
inwieweil diese  Aussage noch auf die heutigen Geschiiftsbeziehungen zwischen
Deutschland und Frankreich zutrifft, soll unter Punkt 5 Analyse der Auswertung analysiert
werden,

3. Das methodische Vorgehen bei der Auswertung

Die Studie Unbekannter Partmer Frankreich? Interkulturelle Kompetenz in dewtsch-
Sfranzdsischen Geschidftsbeziehungen wurde im Zeitraum von Oktober 2008 bis April 2009
am Lehr- und Forschungsgebiet Interkulturelle Studien (Romanistik) der RWTH Aachen
durchgefiihrt. Das Adressenmaterial zur Durchfilhrung der Studie setzte sich aus Adressen
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der Industrie- und Handelskammer Aachen sowie der Deutsch-Franzésischen Industrie-
und Handelskammer Paris zusammen, Um eine Einschiitzung der Validitit der Studie
vornehmen zu kénnen, wurde der Fragebogen an insgesamt 1339 deutsche Unternehmen,
die schwerpunktmibig Geschiftsbeziehungen mit Frankreich pflegen, versandt. Im
Hinblick auf die Erhebungsmethode lisst sich sagen, dass der Fragebogen im ersien
Umlauf {Oktober 2008) zuniichst per Post an die entsprechenden Unternehmen verschickt
wurde. Aufgrund der geringen Beteiligung an der Umfrage, wurde ein Teil der Daten von
Januar 2009 bis April 2000 ielefonisch erhoben, Insgesamt wurde etwa ein Viertel der im
ersten  Umfrageumlaut angeschrieben Unternehmen telefonisch  kontaktiert. Nach
Abschluss des zweiten Umfragedurchlaufes lag die Rilcklaufguote der beantworieten
Fragebfgen bei 4 %. Aufgrund der niedrigen Rilcklaufquote hat die Auswertung keinen
Anspruch auf Reprisentativitit. Sie kann jedoch Trends fiir zukiinftige Entwicklungen im
Bereich der deutsch-franzasischen Geschifisbeziehungen aufzeigen, In Bezug auf die
Branchen, aus denen die Firmen stammen, die an der Studie teilgenommen haben, konnte
festgestellt werden, dass etwas mehr als drei Viertel der befragten Firmen (76 %) aus dem
verarbeitenden Gewerbe stammen {vgl. Abb. 4). 9 % der Befragten sind im Handel titig.
7 % sind Dienstleistungsanbieter. Die verbleibenden 8 % verteilen sich jeweils zu 4 % auf
Unternehmen, die aus dem Versicherungswesen sowie aus der Energie- und

Wasserversorgung stammen.

Befragte Firmen: Firmenbranchen

o Versicharungsw asan

T 4% 4%
% B Enrgie- u,
\Wasserv ersorgung

o Handsl

O verarbetandas Gaw erba

T m Dienstiesiungs anbeatar

Abb 4 Befragte Firmen nach Firmenbranche (Eigene Darstellung )

Der Fragebogen zur empirischen Studie [Interkulturelle Kompetenz in  dewrsch-

Sfranzdsischen Geschdfisbezichungen (vgl. Anhang A) setzt sich aus drei Fragebereichen

10
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zusammen: Angaben zum Unternefmen (A), Durchgefiihrie Mafinahmen (B) und Kiinfrige
Mafnahmen (C). Das Ziel der Studie war es, zu zeigen, welche Bedeuwiung der
Interkulturellen Kompetenz in deutsch-franzdisischen Geschiftsbeziehungen beigemessen
wird. Fiir den Grobiteil der insgesamt 14 Fragen erfolgte eine differenzierte Skalierung der
Antworten auf Bewertungsfragen von 1-10: Ein niedriger Wert symbolisiert dabei eine
niedrige Wichtigkeit und ein hoher Went folglich eine hohe Wichtigkeit. Fir die
Auswertung wird die Skalierung folgendermaBen eingeteilt: Die Werte 1 bis 3 gelten als
niedrig / schlechr, die Werte 4 bis 7 gelten als durchschnittlich / gut und die Werte 8 bis 10
gelten als hoch / sehr gur. Die Berechnung des Mittelwerts X der gegebenen Antworten
soll bei der Auswertung  einzelner Fragestellungen einen  Uberblick  dber  die
Grundgesamtheit der erhobenen Daten vermitteln und darauf aufbavend weitere

Interpretationen  ermaglichen, Der Mittelwert  errechnet sich itber die Summe der

n
B Z Antwortwert,
Antwortwerte, geteilt durch die Summe aller Antworten: X = -

Z Antworten

Fiir die ibrigen geschlossenen Fragen wurden den Befragten die entsprechenden
Antwortméaglichkeiten vorgegeben, Ber den insgesamt filnf offenen Fragen sollten die
Befragten entweder einen prozentualen Anteil oder ein Beispiel fir einen bestimmien
Sachverhalt aus der Praxis angeben,

Die Auswertung der Daten erfolgte darliber hinaus deskriptiv. Ferner wurde zur priziseren
Analyse einzelner Sachverhalte auf die statistische Auswertungsmethode des exakten Tests
nach Fisher und Yates zurickgegriffen. Dieser statistische Test eignet sich angesichts der
niedrigen Ricklaufguote sehr gut zur Auswertung  umd  ersetzt den  Chiguadrat-
Vierfeldertest bei sehr kleinen Hiufigkeiten:

WEr gestattet, das Signifikanznivean exakt zu bestimmen, indem die Wahrscheinlichkeiten
der gegebenen Hiufigkeitsverteilung und der sunwahrscheinlicheren« Verteilungen bei
gleichen Randsummen bestimmt werden.” (Zifel 1992, 197)

MNeben den im Text eingefilgten Abbildungen in Form von Kreis- und Siulendiagrammen,
die der Uberschaubarkeit halber z. T. vereinfacht wurden (Zusammenfassung mehrerer
Skalenwerte zu einem Wert), befindet sich im Anhang eine iibersichiliche Darstellung von
Kreis- und Siulendiagrammen mit den exakten Antwortwerten ausgewihlter Fragen. Die
im Anhang befindlichen Siulendiagramme beinhalten die exakte Zahl der Untermehmen;
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im Auvswertungsteil der Arbeit {Punkt 4) wurde diese Anzahl der Anschaulichkeit halber

bereits in den entsprechenden prozentualen Anteil umgerechnet,

4. Auswertung der empirischen Studie

4.1 Angaben zu den befragten Unternehmen

Aut der Grundlage der vom Deutschen Institut fir Mittelstandstorschung in Bonn (ITFM
Bonn) definierten Grilenmerkmale zur Bestimmung von kleinen und mittleren
Unternehmen erfolgie eine Unterteilung in KMU (Kleinere und mittlere Unternehmen) und
grofle Unternehmen. Als KMU gelten demzufolge Unternehmen mit einer Mitarbeiterzahl
von < 500 ]3n.*s.a:h::iI'lwigt»-:n.T Unternehmen mit = 500 Mitarbeitern ziihlen demnach zu den
groflen Unternehmen. Im Rahmen dieser Studie erfolgte ferner eine Einteilung der
UnternehmensgrisBe, abhiingig von der entsprechenden Mitarbeiterzahl, in filnf Gruppen:
Es wurde zwischen Firmen mit < 50 Mitarbeitern, mit 51-150 Mitarbeitern, mit 151-500
Mitarbeitern, mit 501-1500 Mitarbeitern sowie mit = 1500 Mitarbeitern differenziert
(vel. Abb. 5).

Anzahl - Mitarbeiter

o< 50

m51 - 150
o 151 — 500
o501 — 1500
W= 1500

Abb, 5: Anzahl der Mitarbeirer in den befragren Unrernehmen
i Eigene Darsrellung)

Die Abbildung zeigt, dass 4 % der befragten Unternehmen liber eine Mitarbeiterzahl von
< 50 Mitarbeitern verfiigen. 20 % der Unternehmen haben ca. 51-150 Mitarbeiter,
28 % haben 151-500 Mitarbeiter, Der Anteil von Firmen, die etwa 501- 1500 Mitarbeiter

" hitpefiwwew, i fm-bonnorgfinde s, php =589
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beschiftigen liegt bei 24 %. Ebenfalls 24 % der befragten Unternehmen haben = 1500
Mitarbeiter (vgl, Abb. 5),
Die Summe aller Unternehmen teilt sich somit zu 52 % in KMU und zu 48 % in grobe

Unternehmen auf.

Im Hinblick auf den prozentualen Anteil der Mitarbeiter, der a. mit dem
franzisischsprachigen Ausland und b. ganz allgemein im Export beschiiftigt ist, Lisst sich
folgendes sagen: Der GroBteil der befragten Firmen, ndmlich 73 %, gab an, dass
< 10 % ihrer Mitarbeiter mit dem franzisischsprachigen Ausland beschiftigt sind
(vgl, Abb, 6), 16 % aller Unternehmen verfilgen iiber 10 — 20 % derartiger Mitarbeiter.
Weitere 9 % gaben an, 20 — 50 % ihrer Mitarbeiter mit dem franzésischsprachigen Ausland
zu beschiftigen (vgl. Abb. 6). Die verbleibenden 2 % der Unternehmen beschiftigen
50— 100 % ihrer Mitarbeiter speziell mit franzisischen Geschiftspartnern.

Mitarbeiter - franz 6sischsprachiges Ausland
(Prozent)

Abb. 6: Mitarbeiter — franzésischsprachiges Ausland {in Prozent)
i Eigene Darsrellung)

Die prozentuale Verieilung der Mitarbeiter, die ganz allgemein im Export beschiiftigt sind,
ist demgegeniiber deutlich ausgeglichener: 33 % der Unternehmen beschiiftigen < 10 %
ithrer Mitarbeiter ganz allgemein im Export, 28 % aller Unternehmen setzen 30 — 100 %
ithrer Mitarbeiter im allgemeinen Export ein. 22 % der Unternehmen gaben an, dass dies
auf 10 — 20 % ihrer Mitarbeiter zutrifft. Die verbleibenden 17 % der Unternehmen
antworteten, dass 20— 50 % ihrer Mitarbeiter allgemein im Export beschiiftigt sind,

Die Gegeniiberstellung der beiden Verteilungen (vgl. Abb. 6 und Abb. 7) zeigt dennoch,
dass deutlich mehr Mitarbeiter ganz allgemein im Export beschifftigt sind, als mit dem

13
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franzbsischsprachigen Ausland: Nur 2 % der Unternehmen gaben an, 50 - 100 % ihrer
Mitarbeiter mit dem  franzdsischsprachigen Ausland zu beschiiftigen (vgl. Abb, 6).
Allerdings gaben demgegeniiber 28 % der Unternehmen an, 50 — 100 % ihrer Mitarbeiter
allgemein im Export zu beschiftigen.

Mitarbeiter - Export allgemein
(Prozent)

o< 10

w0 20
o 20- 350
o50- 100

Abb. 7: Mitarbeiter im Export allgemein (in Prozens)
(Eigene Darstellung)

4.1.1 Der Bedarf an interkultureller Kompetenz im eigenen Unternehmen

Die befragten Unternehmen sollten bei der Frage .Wie schitzen Sie den Bedarf an
interkultureller Kompetenz in Threm Unternehmen ein? (vgl, Anhang A, Frage 3) auf einer
Skala von 1 (= niedrig) bis 10 (shoch) den Bedarf an interkultureller Kompetenz im
eigenen Unternehmen einstufen, Mehr als die Hilfte, nimlich 63 % der Befragien, stuften
den Bedarf an interkuliureller Kompetenz im eigenen Unternehmen als hoch ein
(Wert 8-10; wvgl. Abb. 8). Immerhin 31 % der Befragten stuften den Bedarf an
interkultureller Kompetenz als durchschnittlich ein (Wert 4-7), und & % gaben an, kaum
Bedarf an interkultureller Kompetenz im eigenen Unternehmen zu haben (Wert 1-3), Die
Verteilung zeigt deutlich, dass die Mehrheit der befragten Unternehmen einen tendenziell
eroBen Bedarf an interkultureller Kompetenz hat: Durch die Berechnung des Mittelwertes

ergibt sich ein durchschnittlicher Skalenwert von 7 [f =T
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Kompetenzbedarf

B niadrig

A | durchsehnifbch

o hadh

Abb, 8: Bedarf an interkulrureller Kompetenz in den befragren Untermefimen
i Eigene Darsrellung)

Interessant ist, dass mehr grofe Unternehmen den Bedarf an interkultureller Kompetenz im
eigenen Unternehmen als hoch einstufen, als dies bei den KMU der Fall ist: 36 % der
Unternehmen waren groble Unternehmen, die den Bedarf an interkultureller Kompetenz als
hoch einstuften (vgl, Abb, 8), Bei den KMU traf dies auf 26 % der insgesamt befragten
Firmen zu. Ein weiterer inferessanter Aspekt ist, dass Keines der groBen Unternehmen
einen Wert unter 5 auf der Werteskala angegeben hat (i, e, keine einzige Nennung niedrig).
Im Gegensatz zu den KMU, deren Einschitzung von niedrig (1) bis hoch (10} reicht,
verteilen sich die Antworten der groBen Unternehmen im oberen Bereich der Werieskala
(vgl. Abb. 9},

Frage 3 81—-150 151 -500 501-1500 > 1500
niedrig 0 2 1 0 0

durchschnittlich 0 4 & 3 2
hoch 2 4 7 g 10

Abb. 9 Krewmrabelle — Komperenzbedarf ! Unrernehmensgrafie (Eigene Darsrellung)

15



£ Anna Schumacher

4.1.2 Die Qualitit der Geschiftsbeziehungen

In einer weiteren Frage sollten die Befragten auf einer Werteskala von 1 bis 10 zum einen
ihre Geschiiftsbezichungen zum  Ausland  allgemein, zum  anderen ihre Geschiifis-
beziehungen zu franztsischen Partnern im Besonderen einstufen {vgl. Anhang A, Frage 4).
Das Ergebnis im Hinblick auf die Geschifftisbeziehungen zu auslindischen Partnern im
Allgemeinen ist eindeutig: Knapp iiber drei Vieriel der Befragien, niimlich 76 %, stufien
ihre Geschiftsbeziechungen zum allgemeinen Ausland als sehr gut ein (vgl. Abb. 10). Die
ibrigen 24 % der befragten Untermehmen stuften diese als gut ein. Die Berechnung des

Mittelwerts ergibt einen durchschnittlichen Wert von X = # auf der Werteskala. Die
Geschiiftshbeziehungen  zu  avslindischen  Partnern im Allgemeinen  werden  somit

durchschnittlich als sehr gut bewerter,

Im Hinblick auf den Aspeki der Firmengrisbe lisst sich sagen, dass sowohl grobe
Unternehmen als auch KMU ihre Geschiiftsbeziehungen zum allgemeinen Ausland als sehr
gt einschiitzen: Von den befragten Unternehmen waren es 38 % grofe Unternehmen und
36 % kleine Unternehmen, die ihre Beziehungen zu auslindischen Geschiifispartnern als
sehr gut beurteilten.

Geschaftsbeziehungen: Ausland allgemein

B schlecht
B durchschniftich
Osehr gut

Abb, 10 Geschdfisbegielumpen zi austindischen Parmern im Allgemeinen
(Eigene Darstellung)

Vergleicht  man  die  Angaben der  befragien  Untermehmen  beziiglich  ihrer
Geschiiftsbeziehungen zu auslindischen Partnern im Allgemeinen mit ihren Angaben zu
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ihren Geschiftsbeziechungen zu franzisischen Geschiftspartnern, so stellt man fest, dass
das Ergebnis nicht so eindeutig austillt wie bei der Frage nach den Geschiifisbezichungen
zum allgemeinen Ausland: Obwohl die Geschiiftsbeziehungen zu  franzisischen

Geschiiftspartnern im  Durchschnitt insgesamt sehr gut bewertet werden (Mittelwert

X = 8}, finden sich hier sowohl Angaben im oberen Bereich (Wert 10, vgl. Anhang B 2)
als auch im unteren Bereich (Wert 3) der Werteskala. Interessant ist, dass im Gegensatz zu
den auslindischen Geschiftspartnern im Allgemeinen, im Hinblick auf franzdsische
Geschiifisbezichungen sogar einzelne Beurteilungen mit sefr gut (Wert 10) existieren, Bei
den Geschiftsbezichungen zum allgemeinen Ausland liegt diesbeziiglich keine einzige
Bewertung mit dem Skalenwert 10 vor (vgl, Anhang B | und B2), Andererseits zeigt das
Ergebnis jedoch auch, dass es ebenfalls Firmen gibt, die ihre Geschiiftsbeziehungen zu
franzdsischen Partnern als schiecht (Wert 3) bewerten. Dies ist beim allgemeinen Ausland
nicht der Fall: Ein vergleichender Blick (vgl. Anhang B | und B 2) verdeutlicht, dass im
Hinblick auf die Geschiftsbeziehungen zum Ausland allgemein keine einzige Bewertung
unter dem Wert 6 auf der Werteskala existiert, Die vorliegenden Ergebnisse erlauben die
Hypothese, dass die kulturellen Unterschiede zwischen Deutschland und Frankreich griifer
zu sein scheinen, als im Vergleich zu anderen Lindern. Ist man sich jedoch der
franzdsischen Grundwerte* (Breuer / de Bartha 2002, 165) sowie der franzdsischen
Geschiiftskultur bewusst, so kann dies, wie die Ergebnisse zeigen (vgl. Anhang B 2) zu
hervorragenden Geschiftsbeziehungen fithren.

Geschiftsbeziehungen: Frankreich

[ schlecht
B durchschnitdich
O sebhr gul

=

Abb, 11 Geschdfisheziehungen tu franzéisischen Parmern im Besonderen
i Eigene Darsrellung)
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Betrachtet man die Ergebnisse etwas genauer (vgl. Abb.11), so wird deutlich, dass
insgesamt 67 % der Firmen ihre Geschiiftsbeziehungen zu franzisischen Partnern als sehr
gut einstuften. 31 % der Unternehmen gaben an, dass ihre Geschiftsbeziehungen zu
franzbsischen Unternehmen durchschnittlich seien. Immerhin 2 % stuften ihr Verhilinis zu
franziisischen Geschiftspartnern als schlecht ein.

Die Auswertung der Ergebnisse zeigt dariiber hinaus, dass KMU vund groBie Unternehmen
ihre Geschifisbeziehungen zu franzésischen Geschiffisparinern gleichermaBen als sehr gut
einstufen (vel, Anhang B 3).

4.1.3 Reibungsverluste infolge mangelnder interkultureller Kompetenz in deutsch-
franzbsischen Geschiftsbeziehungen

Anhand des niichsten Fragekomplexes sollie herausgefunden werden, ob und in welchem
Ausmabl die Qualitit der deutsch-franzdsischen Geschiiftsbeziehungen durch einen Mangel
an interkultureller Kompetenz beeinflusst wird, Die erste Frage sollte zeigen, wie hoch die
befragien Unternehmen ganz allgemein die Reibungsverluste einschiitzen, die in deutsch-
franzissischen Geschiiftsbeziehungen durch von mangelnder interkultureller Kompetenz

verursachte Probleme entstehen (vgl. Anhang A, Frage 6).

40 % der Unternehmen stuften ihre infolge mangelnder interkultureller Kompetenz
entstandenen Reibungsverluste als niedrig ein. Im mittleren Bereich (Werte 4-7) lagen
immerhin 47 % der Unternehmen. Als hoch wurden die Reibungsverluste von 13 % der

befragten Firmen eingestuft. Die Berechnung des Mittelwerts ergibt den Durchschnittswert

X = 5 auf der Werteskala, Die Reibungsverluste, die in deutsch-franziisischen
Geschiiftsbeziehungen durch von mangelnder interkultureller Kompetenz verursachte
Probleme entsichen, werden von den Befragien somit als durchschnittlich hoch baw.
miedrig eingestuft, Die prozentuale Verteilung (vgl, Abb, 12) veranschaulicht jedoch, dass
die  befragien  Unternehmen  ihre  Reibungsverluste  tendenziell eher niedrig  his

durchschnittlich einschiitzen.
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Reibungsverluste

o riendrig
B durchschnmlich
g hoch

Abb. 12: Reibungsverluste infolge mangelnder interkultureller Kompetenz
(Eigene Darstellung )

Betrachtet man die Ergebnisse unter dem Aspekt der Firmengribie, so wird deutlich, dass
die Reibungsverluste von groben Unternehmen gegenitber KMU doppelt so hiiufig als hoch
(Wert 8-10) bewertet werden (vgl. Anhang B 4). Im unteren Bereich der Werteskala ist
genau das Gegentell der Fall: KMU  schiitzien ihre Reibungsverluste, die infolge
mangelnder interkulivreller Kompetenz entstanden, hiufiger als niedrig (Wert 1-3) und
durchschnittlich ein (Wert 4-7) (vgl. Anhang B 4).

Mit Hilfe des Fisher-Yates-Tests konnte zudem festgestellt werden, dass Unternehmen, die
ilber sehr gute Geschiiftsbeziehungen zu franzbsischen Partnern verfiigen nicht signifikant
weniger Reibungsverluste infolge mangelnder interkultureller Kompetenz  haben  als
Unternehmen, die ihre Geschiftsbeziehungen zu Frankreich als durchschnittlich bis
schlecht bezeichneten (Imtumswahrscheinlichkent 694 %), Der Sachverhalt ist somit nicht
signifikant, da die Irtumswahrscheinlichkeit grofer als finf Prozent ist.*

Interessant ist, dass fast 70 % der Unternehmen, die angaben iiber hohe Reibungsverluste
infolge mangelnder interkuliureller Kompetenz zu verfilgen, ebenfalls angaben, einen
hohen Bedarf an interkultureller Kompetenz zu haben (vgl. Anhang A, Frage 3). Ferner
verdeutlicht die Gegenilberstellung der Punkte Reibungsverluste und Durchgefiirte Kurse
in einer Kreuztabelle, dass in Prozent umgerechnet ebenfalls fast 70 % der befragten
Unternehmen, die tber hohe Reibungsverluste verfligen, nur bei Bedart weiterbildende
Kurse zur Vermittlung interkultureller Kompetenz fiir ihre Mitarbeiter durchfiihren

* In der Stanistik liegt die kritische Grenze zur Berechnung von Wahrscheinlichkeiten bei 0,05 (entsprichi
5% Imumswahrschemn behkeen, dw Gher diesem Wenl hegen gelien mchi als signifikant,
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ivgl. Abb. 13). Dementsprechend filhren die befragten Unternehmen mit niedrigen
Reibungsverlusten mehrheitlich  keine {wumgerechnet 55 %) bzw, nur bei Bedarf™
(umgerechnet 40 %) Kurse durch {vgl. Abb. 13). Diejenigen Firmen, die ihre
Reibungsverluste als durchschnittlich einschitzten gaben grifitenteils an, ebenfalls nur bei
Bedarf Schulungen fir ihre Mitarbeiter durchzutithren (umgerechnet 64 %),

dis Frage 10 o ;z;ﬁﬁig Ja, bei Bedarf Nein
niedrig 1 8 11
durchschnittlich 2 14 6
hoch 1 4 1

Abb, 13: Kreumrabelle — Reibungsvertusie / Haufigheir der weirerbildenden Kurse
i Eigene Daraellung)

In diesem Zusammenhang wurde dariiber hinaus die Frage nach dem Bekanntheitsgrad der
Reibungsverluste in den befragten Unternehmen (vgl. Anhang A, Frage 7) gestellt.
65 % der Befragten gaben an, dass ihnen derartige Reibungsverlusie in ihrem Unternehmen

bekannt sind. 35 % der Untermehmen sind diese Reibungsverluste nicht bekannt
(vgl. Abb, 14)

Bekanntheitsgrad der Reibungsverluste

= -
@ Main

A, 14: RBekanntheitsgrad der Reibungsverluste
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Die befragten Unternehmen sollten auberdem versuchen, diese Verluste in Prozent zu
beziffern (vel, Anhang A, Frage %), Zur Vereinfachung der Auswertung wurden diese
Angaben in die Bereiche <10 %, < 20 %, < 30 % ... < 100 % eingeteilt. 76 % der
Unternehmen gaben an, dass die Reibungsverluste in ihrem Unternehmen bei unter 100 %
liegen ivel, Abb, 15). 14 % bezifferten ihre Reibungsverluste mit < 20 % und 10 % stufien
ihre Reibungsverluste auf < 30 % ein. Letztere setzen sich zu 5 % aus KMU und zu 5 %
aus groben Unternehmen zusammen. Interessant ist, dass sich die Befragten somit der
Tatsache bewusst sind, dass der Mangel an interkultureller Kompetenz zum Teil einen
Einfluss von fast 20 % auf ihren Gewinn ausmacht. Fiir einen Teil der Firmen bedeutet dies
knapp 1/5 weniger Gewinn,

Bekannte Reibungsverluste (Prozent)

@<= 10
m= 20
O«<30
O« 40
W50
B =G0
m=70
0= 8d
W< 20
|« 100

Abb 15 Bebannte Reibungsverluste in Prozent {Eigene Darstellung )

Um eine bessere Vorstellung der Probleme, die infolge mangelnder interkultureller
Kompetenz in der Praxis entstehen kbnnen zu erhalten, sollten die Unternehmen die
Bereiche, in denen Reibungsverluste in der Vergangenheit entstanden sind, benennen. Die
Befragten konnten diesbeziiglich Mehrfachnennungen machen.

Die vorhandenen Antworten setzen sich zu 55 % aus der Angabe Projekt verzigert
zusammen (vgl. Abb, 16), Laut 15 % der Nennungen platzie das Projekt. 30 % der
Antworten zeigen, dass der Geschiftsabschluss scheiterte.
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Reibungsverluste - Probleme aus der Praxis

O Projes verzdgert
m Frojekt geplatzt

o Geschidisabschiuss
gaschalien

Abb, 16: Bereiche in denen Reibungsverfuste in der Praxis entstanden sind
i Eigene Darsrellung)

Die Verteilung des prozentualen Anteils ist im Hinblick auf die Firmengriibe sehr dhnlich
ivgl. Anhang B 5): Sowohl in KMU als auch in groben Unternehmen kam es in gleichem
Ausmab zu Projektverzdgeringen und dem Scheitern von Geschiiftsabschliissen, Lediglich
im Bereich der Antwortmbglichkeit Prajekr geplarzi liegen mehr Nennungen von grobien
Unternehmen vor als von KMU (vgl. Anhang B 5).

EMU und groBle Unternehmen scheinen somit gleichermabBien mit Problemen, die infolge

mangelnder interkultureller Kompetenz entstehen, konfrontiert zu werden.

4.2 Durchgefihrte MaBnahmen

In einem nichsten Schritt sollten die Unternehmen im Frageteil B Durchgefithrie
Mafnahmen angeben, ob und in welchem Umfang sie weiterbildende Kurse zum Umgang
mit auslindischen Geschiiftspartnern durchfithren (vgl. Anhang A, Frage 100, Die
Befragten sollten diesbeziiglich Angaben zu den bereits durchgefiihrien Kursen machen
und im Hinblick auf die Zufriedenheit mit diesen Kursen Stellung nehmen.

4.2.1 Durchgefithrte Kurse zum Umgang mit auslindischen Geschifispartnern

In der ersten Frage des Frageteils B, sollten die Unternehmen nihere Angaben zur
Hiufigkeit durchgefilhrter Kurse zum Umgang mit auvslindischen Geschiftspartnern
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machen. Die Befragten konnten dabei zwischen den drei Antwortméglichkeiten Ja,
regelmifig, Ja, bei Bedarf und Nein (1. e grundsizlich  kKeine weiterbildenden
Mabnahmen) wihlen. Die Verteilung der Antworten wird in Abb. 17 veranschaulicht.

Haufigkeit der weiterbildenden Kurse
(insgesamt)

%

B Je, regeimaiig
m -ix, b Beckar
O Main

Abb 17: Haufigkeit der weiterbildenden Kurse insgesamt ( Eigene Darstellung |

Die Verteilung zeigt, dass etwas mehr als die Hilfte der befragten Firmen, nimlich 54 %
bei Bedarf weiterbildende Kurse zum Umgang mit avslindischen Geschiiftspartnern
durchfithren, 38 % gaben an, keine weiterbildenden Kurse fiir ihre Mitarbeiter
durchzufithren. Nur 8 % der befragten Unternehmen antworteten, dass sie regelmibig
weiterbildende Schulungen zum Umgang mit Vertretern anderer Kuliuren fiir ihre
Mitarbeiter durchfiihren (vgl. Abb. 17).

Das Ergebnis itberraschi insofern, als zwar etwas mehr als die Hilfte der Befragten bei
Bedarf Schulungen durchfithrt, jedoch im Gegensatz zu den Firmen, die regelmiiBig Kurse
fir ihre Mitarbeiter durchfilhren, insgesamt mehr Firmen grundsitzlich keine
weilerbildenden Kurse durchfithren. Die Zahl der Firmen, die keine Kurse durchfiihr, ist
sogar fast fiinfmal so hoch wie die Anzahl der Firmen, die regelmiBig Schulungen fiir ihre
Mitarbeiter durchfiihren.

Analysiert man die Ergebnisse unter dem Aspekt der Firmengriibe, so zeigt sich, dass es
insgesamt mehr KMU als grofie Unternehmen gibt, die regelmiifig Forthildungen zum
Umgang mit awslindischen Geschiifispartnern  durchfithren: Die durch die Umfrage
ermittelten 8 % der Firmen, die regelmibig Kurse durchfiihren, setzen sich zu umgerechnet
6 % aus KMLU und zu wmgerechnet 2 % aws groben Unternehmen zusammen (vgl,
Abb. 18). Ein weiterer Unterschied zwischen KMU und groben Unternehmen fillt bei der
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prozentualen Verteilung im Antwortbereich Ja, bei Bedarf auf: Von allen Unternehmen,
die an der Studie feilgenommen haben, fihren mehr groBe Unternehmen bei Bedarf
weiterbildende Kurse durch als KMU {vgl. Abb. 18). Ferner gaben von den insgesamt
befragten Firmen mehr KMU an, dass sie keine forthildenden Schulungen fiir ihre
Mitarbeiter durchfithren, als dies bei den grofien Unternehmen der Fall ist (vgl, Abb, 18),

Haufigkeit der weiterbildenden Kurse
(Aspekt: FirmengrdBe)

16
14
12

— 10 @ kMU
[
=z 5 B Grolle

4 Lintermehmien

2 4

n-

Ja, regalraiiy  Ja, bei Bedar Main
Haufigkeit

Abb, 18: Haufigkeir der weiterbildenden Kurse, Aspekt Firmengrafie
{Eigene Darstellung)

Im Rahmen der statistischen Auswertung wurde in diesem Kontext die Behauptung
aufgestellt, dass Unternehmen, die tiber hohe Reibungsverluste infolge mangelnder
interkultureller Kompetenz verfilgen, signifikant weniger Kurse (regelmifig) durchfithren
als Unternehmen mit wenigen Reibungsverlusten, Mithilfe des Fisher-Yates-Tesis konnte
ermittelt werden, dass diese Aussage mit einer Irrtumswahrscheinlichkeit von 290 %
behafiet  ist.  Unternehmen, die iiber hohe Reibungsverluste infolge mangelnder
interkultureller Kompetenz verfiigen, filhren somit nicht signifikant weniger Kurse zur
Vermittlung  interkultureller  Kompetenz  durch  als  Unternehmen  mit  niedrigen

Reibungsverlusten.

4.2,2 Angaben zu den durchgefithrten Kursen

In einem weiteren Fragekomplex sollten die befragten Unternehmen nihere Angaben zu
den bereits durchgefithrien Kursen zum Umgang mit auslandischen Geschiftspartnern
machen (vgl. Anhang A, Frage 11), Vorab kann bereits erwithnt werden, dass viele Firmen
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nicht auf die Fragen dieses Fragekomplexes antworteten.” Dies kinnte durch die Tatsache
erklirt werden, dass ein GroBteil der befragten Frmen (38 9%, vgl, Punkt 4.2.1)
grundsitzlich keine weiterfilhrenden Kurse fiir ihre Mitarbeiter durchfiihrt.

Die erste Frage zielte darauf ab zu erfahren, ob die bereits durchgefiihrten Kurse von
eigenen Mitarbeitern geleitet wurden oder, ob die Unternehmen filr diesen Zweck externe

Trainer engagieren.

Eigene Trainer

Bk A
m.a
£ i

A, 19 Eigene Tramer fitr weiterbildende Kurse (Eigene Darstellung)

Die Verteilung zeigt deutlich, dass es vunter den Befragten mehr Unternehmen gibt, die
nicht Gber eigene Trainer fiir weiterbildende Kurse zum Umgang mit auslindischen
Geschiiftspartnern verfiigen, als Unternehmen bei denen dies der Fall ist: 52 %, also etwas
mehr als die Hilfte der befragten Unternehmen, gaben an, keine eigenen Trainer zu
beschiftigen (vgl. Abb. 19). 16 % der Befragten antworteten, dass ihr Unternehmen iiber
Mitarbeiter verfiigt, die weiterbildende Kurse durchfithren. 32 % der befragten Firmen
saben keine Antwort auf diese Frage (vgl, Abb, 199,

Im Hinblick auf den Aspekt der Firmengribe (vgl. Anhang B 6) ldsst sich in diesem
Zusammenhang sagen, dass von den befragten Unternehmen prozentual mehr KMU iiber
eigene Mitarbeiter zur Durchfilhrung von weiterbildenden Kursen verfiigen {umgerechnet
10 %) als es bei den grofBen Unternehmen der Fall ist (umgerechnet 6 %),
Dementsprechend gibt es unter den Befragten auch mehr grolle Untermehmen, die

* Der prozeniuale Anteil der beiroffenen Firmen wurde daber in diesem Auswertungsieil (Punkt 4.6 in den
Diagrammen dargesiellt,
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weiterbildende Kurse nicht von eigenen Mitarbeitern durchfithren lassen, als KMU, auf die
dies zutrifft (vel. Anhang B 6),

Die Befragten sollten im nichsten Schritt angeben, wie viele ihrer Mitarbeiter
weiterhildende Kurse durchfithren (vgl, Anhang A, Frage 1 1a). Sie konnten dabei zwischen
den drei Antwortméglichkeiten /, /-5 und > 5 auswiihlen.

Schulungen - Anzahl interner Trainer

ok A,
mi

gi-5
B=5

Abb. 20: Anzahl interner Trainer, die Schulungen durchfiliren
i Eigene Daraellung)

Das Ergebnis ist eindeutig: Mehr als drei Viertel der Befragten (78 %) antworteten nicht
auf diese Frage (vgl. Abb. 20). Da ohnehin nur 16 % der Befragten angaben, iiber eigene
Trainer zu verfilgen und somit in der Lage waren aul diese Frage zu antworten, war die
hohe Nen-Response-Rare von 78 % nicht weiter verwunderlich. 14 % der befragten
Unternehmen gaben an, dass weiterbildende Kurse von etwa 1-3 Mitarbeitern durchgefilhrt
werden. 6 % der Befragten verfilgen iiber mehr als fiinf Mitarbeiter, die Schulungen zum
Umgang mit  auslindischen Geschiifisparinern  durchfithren  (vgl. Abb, 20), 2 %
Unternehmen gaben an, dass sie nur iiber einen Mitarbeiter verfiigen, der Fortbildungen fiir
die anderen Mitarbeiter durchfithrt, Die prozentuale Verteilung zeigt zudem, dass von den
insgesamt befragten Unternehmen mehr KMU iiber interne Mitarbeiter verfiigen, die
Schulungen durchfithren, als es bei den grofien Unternehmen der Fall ist (vgl. Anhang B 7).
Dabei fillt jedoch auch auf, dass die befragten groBen Unternehmen im Gegensatz zu den
befragten KMU doppelt so hiufig angaben, itber mehr als fiinf Mitarbeiter zur
Durchfilhrung von weiterbildenden Kursen zum Umgang mit auslindischen Geschiifts-
partnern zu verfiigen (vgl. Anhang B 7).
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Die Frage nach der Qualifikation, durch die die Mitarbeiter fiir die Durchfiihrung
weiterbildender Kurse zum Umgang mit auslindischen Geschiiftspartnern geeignet sind
ivgl. Anhang A, Frage 11b: Mehrfachnennungen mbglich), ergab folgende Verteilung:

Qualifikation der Mitarbeiter

ohA

| Studium

O Auskandsarlahrung
O Trainerausbidung

Abb. 21 Qualifibation der Mitarbeiter zur Durchfiiftrung von Kursen
(Eigene Darstellung)

70 % der Unternehmen gaben auf diese Frage keine Antwort (vel. Abb. 21). 12 % der
Unternehmen gaben an, dass diejenigen Mitarbeiter, die Kurse zum Umgang mit
auslindischen Geschiftspartnern durchfithren, durch Auslandserfahmung dafiir qualifiziert
sind, 11 % der Befragien antworteten, dass die entsprechenden Mitarbeiter durch ihr
Studium qualifiziert sind (vgl. Abb. 21). Gerade 7 % der Unternehmen verfiigen iiber
Mitarbeiter, die durch eine spezielle Trainerausbildung zum Durchfithren weiterbildender
Kurse qualifiziert sind.

Ferner zeigen die Ergebnisse, dass die vorhiegenden Antworten mehrheitlich von KMU
abgegeben wurden (vgl. Anhang B 8). Die Angaben grofier Unternechmen machen
umgerechnet lediglich 7 % der Gesamtmenge aus, Diese Zahl setzt sich zuniichst zu 3,5 %
aus groben Unternchmen zusammen, deren Mitarbeiter durch eine Trainerausbildung zum
Durchfithren weiterbildender Kurse zur Vermittlung interkultureller Kompetenz geeignet
sind. Die iibrigen 3.5 % stammen von groben Unternehmen, die angaben, dass diejenigen
ihrer Mitarbeiter, die Schulungen zum Umgang mit auslindischen Geschiifispartnern
durchfithren, durch Auslandserfahrung dafiir geeignet sind. Die verbleibenden 24 % der
vorhandenen Antworten setzien sich aus Angaben von KMU zusammen, Die Ergebnisse

zeigen, dass die ausgewerteten Antworten zu 105 % von KMU stammen, deren interne
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Trainer durch ihr Studium zur Durchfiihrung weiterbildender Kurse qualifiziert sind.'
Weitere 9 % der Antworten stammen von KMU, deren interme Trainer durch
Auslandserfahmung zur Durchfithrung von Fortbildungen geeignet sind. Die verbleibenden
3.5 % der Antworten stammen von KMU, die iiber Mitarbeiter verfiigen, die durch eine
Traineraushildung zur Durchfithrung weiterbildender Kurse im Umgang mit Vertretern

anderer Kulturen qualifiziert sind.

Die letzie Frage dieses Fragekomplexes bezog sich auf das YVorgehen der Firmen bei der
Auswahl externer Trainer (vgl. Anhang A, Frage 1lc). Den Befragten standen dabei drei
Antwortmdaglichkeiten zur Auswahl: Die Auswahl externer Trainer erfolgte durch die
Empfehlung der Unternehmensberarung, Passiv: Werbung oder Aktiv: Gezielre Suche im
Interner. 44 % der Ergebnisse bestehen aus Firmen, die auf diese Frage keine Antwort
gaben (vgl. Abb, 22), Die Mehrheit der befragien Unternehmen, nimlich 28 %, suchi akiiv
nach externen Trainern und greift dabei vorrangig auf das Intermet zuriick. 16 % der
Befragien gaben an, bei der Suche nach emnem externen Trainer die Empfehlung einer
Unternehmensberatung in Anspruch zu nehmen. 12 % der befragten Unternehmen bleiben
bei der Suche nach einem externen Trainer passiv und wiihlen diesen auf der Grundlage

von Werbung aus (vgl. Abb. 22).

Auswahl externer Trainer

ok A,

W Erplehiung der
Unternahmens baratung

0 Fessiv- Werbung

O Akiw - Gezielte Suche im
nbernat

A, 220 Auswald exrerner Trainer (Eigene Darstellung)

" Bemerkenswerl ist, dass kein einziges der befragien grofien Uniernehmen angab, fher Mitarbeiter zu
verfgen, dw durch ihe Stidwm quabifizen sid, wederbabdende Kurse zom Umgang ausldndischer
Cesch@fizpariner durchzufillren,
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Ferner lisst sich sagen, dass grolle Unternehmen prozentual betrachtet hiiufiger selbst aktiv
werden und externe Trainer gezielt im Internet suchen (vgl, Anhang B 9): Umgerechnet
21 % der vorhandenen Antworten setzen sich aus groben Firmen zusammen, die angaben,
externe Trainer durch die gezielte Suche im Internet selbst auszuwihlen. Demgegeniiber
bestehen nur 7 % der Antworten aus den Angaben von KMU, die externe Trainer ebenfalls
selbst suchen. Die passive Auswahl externer Trainer durch Werbung erfolgt bei grobien
Unternehmen und KMU in dhnlichem Mabe (grobe Unternehmen: 7 %, KMLU: 5 %), Im
Hinblick auf die  Auswahl  externer  Trainer durch die  Empfehlung  einer
Unternehmensberatung zeigen die vorliegenden Ergebnisse, dass durchschnittlich mehr
grofe  Unternehmen (11 %) auf die Empfehlung  einer  Unternehmensberatung
zuriickgreifen als es bei KMU der Fall ist (5 %) (vgl. Anhang B 9).

4.2 .3 Kurszufriedenheit

Die letzte Frage des Frageblocks B, Durchgefiihrte Mafnahmen stellte die Frage nach der
subjektiven und objektiven Zufriedenheit mit den durchgefithrten Schulungen dar (vgl.
Anhang A, Frage 12 a), Wie bereits in den vorangegangenen Fragen liegt auch hier ein
eroBer Anteil von Unternehmen vor (46 %), der nicht auf diese Frage geantwortet hat (vgl.
Abb. 23). Die Mehrheit der Unternehmen, die diese Frage beantworteten, gab an, mit den
bisher durchgefiithrien Kursen zur Vermittlung interkultureller Kompetenz sehr zufrieden
zu sein (30 %). 24 % der Antworten verdeutlichen, dass knapp ein Viertel der Befragten
durchschnittlich miat den durchgefithrten Kursen zufrieden ist, Keines der befragien
Unternehmen antwortete, mit den bisherigen Schulungen unzufrieden zu sein (vgl

Abb. 23).
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Kurszufriedenheit - subjektiv

mk A

® unz uirisden

0 durchschnitich
o sehr zufrisden

A, 23: Subjektive Kursgufriedenheir (Eigene Darstellung)

Die Frage nach der objektiven Zufriedenheit mit den bislang durchgefiihrten Schulungen
zur Vermittlung interkultureller Kompetenz (i. e. ob eine Evaluierung durchgefiihrt wurde),
wurde erneut nur von einem geringen Teil der befragten Unternehmen beantwortet. Eine
miigliche Erkliimng fir dieses Ergebnis kiinnte die Tatsache sein, dass nur wenige Firmen
eine Evaluierung des Kurses durchgefiihrt haben.

Kurszufriedenheit - objektiv

ok A&

B unzulriaden

o durchschnitbich
o sahr zutrisden

Abb, 24 Objekrive Kursgufriedenheit fevil, durch Evaluierung)
i Eigene Darsrellung)

Die insgesamt 36 % der vorliegenden Antworten setzen sich zu 18 % aus Unternehmen
zusammen, deren Evaluierung ein sehr zufrieden stellendes Ergebnis  brachte
(vgl, Abb, 24), 16 % gaben an, dass die Evaluierung sie nur durchschnittlich zufrieden
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stellte. 2 % der befragten Unternehmen waren mit dem Ergebnis der Evaluierung und somit
aunch mit der Qualitit der Schulung nicht zufrieden (vgl, Abb, 24,

Die Zufriedenheit mit den durchgefiihrten Schulungen zur Vermittlung interkultureller
Kompetenz ist sowohl subjektiv als auch objektiv betrachtet durchschnittlich {mit Tendenz

nach oben), "

4.3 Kiinftige Mabnahmen

Machdem riickblickend festgestellt wurde, wie die bereits durchgefilhrten Malnahmen zur
Vermittlung interkultureller Kompetenz in den befragten Unternehmen umgesetzt wurden,
sollte im Frageteil C Kinftige Mafnahmen erviert werden, wie sich die Befragien die
zukiinftige Vermittlung interkultureller Kompetenz in ihrem Unternehmen vorstellen. Der
erste Frageblock (vgl. Anhang A, Frage 13) setzie sich aus insgesamt filnt Fragen zu den
Rahmenbedingungen zur Durchfilhrung  weiterbildender Kurse im Umgang mit

auslindischen Geschiiftspartnern zusammen,

4.3.1 Bedarfsschiitzungen filr die zukiinfiige Vermittlung interkultureller Kompetenz

Der erste Punkt dieses Frageblocks zielte darauf ab, den allgemeinen Bedarf an Kursen zur
Vermittlung interkultureller Kompetenz zu veranschaulichen, Die befragten Unternehmen
sollten dabei den Bedarf an solchen Kursen in ihrem Unternehmen in Prozent einschiitzen.

" Die Berechnung des Miun.-lwn.-E f anhand der exakien Antwortwenie ergab fie beide Fragepunkie cinen
durchschmitilichen Wert von X =7
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Bedarfsschatzung (Prozent)

13%

Abb, 25 Redarfeschitzung allgemein ( Eigene Darstellung)

Die Mehrheit der Unternehmen (38 %), schiitzie den Bedarf an Kursen zur Vermittlung
interkultureller Kompetenz auf < 10 % ein (vgl. Abb. 25). 16 % der Unternehmen schiitzte
den Bedarf derartiger Kurse anf 20 - 50 % ein, Die verbleibenden 26 % der Unternehmen
verteilen sich jeweils zu 13 % auf Unternehmen, die den Bedarf an interkulturellen
TrainingsmaBnahmen auf 10 - 20 % schiitzen und Unternehmen, die diesen Bedart auf
50— 100 % schitzen.

Zusammentassend lisst sich sagen, dass der Bedart an Kursen zur Schulung interkultureller
Kompetenz von den befragten Unternehmen allgemein als niedrig eingestuft wird. Als
hoch (50 - 100 %) wird der Bedarf beispielsweise von nur 13 % der Unternehmen
eingeschiitzt (vgl. Abb, 25), Die Mehrheit der Unternehmen (38 %) stufte den Bedarf an
Kursen zur Vermittlung interkultureller Kompetenz im eigenen Unternehmen mit < 10 %

als miedrig ein,

In diesem Kontext wurde im Rahmen der Auswertung die Hypothese aufgestellt, dass
Unternehmen, die ihren Bedarf an interkultureller Kompetenz hoch einstufen, einen
signifikant hitheren Bedarf an Schulungen haben als Unternehmen, die einen niedrigen
Bedarf an interkultureller Kompetenz haben, Mit Hilfe des Fisher-Yares-Tests konnte
jedoch testgestellt werden, dass diese Annahme nicht stimmi (Irrumswahrscheinlichkeit:
63 %) Unternehmen, die ihren Bedarf an interkultureller Kompetenz hoch einschitzen
haben keinen signifikant hitheren Bedart an entsprechenden Kursen als Unternehmen mit

einem niedrigen Bedarf an interkultureller Kompetenz.
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Betrachtet man die Ergebnisse unter dem Aspekt der Firmengriibe, so zeigt sich, dass KMU
und grofe Unternehmen den Bedart an Kursen zur Vermittlung interkultureller Kompetenz
beinahe identisch einschiitzen: Sowohl im oberen (50 — 100 %) als auch im unteren
Prozentbereich (< 10} liegt von KMU und groBien Unternehmen die gleiche Anzahl von
Antworten vor (vel. Anhang B 10). Der einzige Unterschied besteht darin, dass ein Kleiner
Anteil von KMU den Bedarf auf 20 - 50 % einschiitzte, wohingegen dies bei den grofien

Unternehmen micht der Fall 11,

Die niichste Frage sollte zeigen, wie hoch der Bedarf an Kursen zur Vermittlung
interkuliureller Kompetenz im Hinblick auf die zu schulenden Personen in den befragien
Unternehmen ist (vgl. Anhang A, Frage 13 b). Die Befragten konnten dabei zwischen fiinf
verschiedenen Antwortméglichkeiten withlen: Die Zahl der zu schulenden Personen beliuft
sich auf < 10, 10 - 20, 20 — 50, 50 — 100 oder = 100 Personen,

Das Ergebnis zeigt, dass nur ein geringer Teil der Befragten, nimlich 16 %, nicht auf diese
Frage geantwortet hat (vgl. Abb, 26), Fast die Hilfte und damit auch die Mehrheit der
befragten Unternehmen (48 %) schiitzt die Anzahl der zu schulenden Personen auf < 10.
16 % der befragten Firmen antworteten, dass in ihrer Firma fiir 10 bis 20 Personen Bedarf
an Kursen zur Vermittlung interkultureller Kompetenz bestiinde. Die Antwort, dass 20 bis
50 Personen geschult werden milssten, wurde von 14 % der Befragten gegeben (vgl
Abh, 26), Eine grobie Personenanzahl, ndmlich 50 bis 100 bew, = 100 Personen, milssie
nach Ansicht von insgesamt 6 % der befragten Unternehmen geschult werden {50 — 10
4 % = 100: 2 %),

Bedarfsschitzung - Personen

kA
|10
oi0- 20
020-50
| 50100
o= 100

Abb 26: Bedarfesolidizung — Anzald der zu scliwlenden Personen
(Eigene Darstellung)
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Der Blick auf die Ergebnisse unter Beriicksichtigung der Firmengrole zeigt, dass die
befragien groBen Unternehmen durchschnittlich mehr Personen schulen witrden als die
befragten KMU (vgl. Anhang B 11). Dies wird wvor allem im Bereich der
Antwortmiglichkeit < [0 Personen deutlich, wenn man die prozentual abgegebenen
Antworten von KMU und grofen Unternehmen gegeniiberstellt: 34 9 der befragien KMU
wiirden weniger als zehn Personen schulen lassen. Demgegeniiber waren es nur 14 %, die
die gleiche Antwort gaben. Datiir stammen die 2 % der vorhandenen Antworten im Bereich
= Ji Persomen ausschlieBlich von grofen Unternehmen, Auch ber der Antwortmiglichkeit
10— 20 Personen liegen die groblen Unternehmen mit 12 % gegeniiber den 4 % der KMU
vorne., Die Tatsache, dass grofe Unternehmen durchschnittlich mehr Personen schulen
wiirden, scheint allerdings insofern schliissig, als grofle Unternchmen iiber mehr
Mitarbeiter verfiigen als KMU und somit im Durchschnitt auch mehr Mitarbeiter in Kursen

zur Vermittlung interkultureller Kompetenz schulen lassen milssen.

In einem niichsten Schritt sollten die Befragten angeben, aus welchen Personengruppen die
zu schulenden Mitarbeiter stammen (vgl. Anhang A, Frage 13 c). Die befragten
Unternehmen konnten dabei zwischen fiinf Antwortméglichkeiten auswihlen: Alle,
Management, Ingenieure, Angestellte oder Auszubildende. Die Befragten hatten dariiber

hinaus die Maglichkeit, Mehrfachnennungen zu machen,

Bedarfsschitzung - Personengruppen

A% Bk &

| Ale

o Managaman
O Ingariaire
32% W Angesteie

B Auszublidende

A, 27 Bedarfsschirzung — Personengruppen { Eigene Darstellung)

Die Mehrheit der Ergebnisse besteht aus befragten Unternehmen, die angaben, dass
Manager (32 %) und Angestellte (30 %) im Bereich interkultureller Kompetenzen geschult
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werden miissten (vgl. Abb. 27). Ein weiterer groler Teil der Antworten stammt von
Firmen, die antworteten, dass in ihrem Unternehmen Ingenieure geschult werden milssten
(24 %), Dies ist insofern ein wichtiges Resultat, als Absolventen technischer Hochschulen,
die  bereits iiber interkulturelle Kompetenzen  verfiigen, einen  deutlichen
Wetthewerbsvorteil haben kiinnten, Die Abbildung zeigt zudem, dass sich das Endergebnis
nur zu 4 % der Antworten aus Firmen zusammensetzt, die alle Mitarbeiter schulen lassen
wilrden sowie zu 3 %, die sogar Auszubildende in Kursen zur Vermittlung interkultureller

Kompetenz weiterbilden lassen wilrden.

Betrachtet man das Ergebnis ernent unter dem Aspekt der Firmengribe, so ldsst sich sagen,
dass von KMU zu den Antwortméglichkeiten Ingeniewre (15 %) und Angestellte (19 %)
mehr Nennungen existieren als von groBlen Unternehmen (fngenicure: 9 % Angestellte:
LT %) (vgl, Anhang B 12), Manager wiirden von beiden Firmengriben gleichermaben
geschult (16 %). Die groflen Unternehmen unterscheiden sich jedoch in einem Punkt von
den KMLU: Sie wilrden sogar Auszubildende in Kursen zur Vermittlung interkuliureller

Kompetenz schulen lassen (3 %).

Um sowohl die zeitlichen als auch die finanziellen Rahmenbedingungen zur Durchfiihrung
zukiinftiger Kurse zur Vermittlung interkuliureller Kompetenz in den  befragten
Unternehmen zu ervieren, sollien die Befragten im letzien Teil dieses Frageblocks zunichst
angeben, wie viel Zeit thr Unternehmen den Mitarbeitern zur Vermittlung interkultureller
Kompetenz zur Verfilgung stellen kisnnte (vel. Anhang A, Frage 13 d), Die Zeitspanne, aus
der die befragten Unternehmen auswihlen konnten, reichte von 0.5 bis > 4 Tagen pro Jahr.
Die Mehrheit der Befragten (38 %) antwortete, dass sie thren Mitarbeitern fir derartige
Kurse 2 Tage pro Jahr zur Verfiigung stellen wiirde (vgl. Anhang B 13). Knapp ein Viertel
der befragten Unternehmen, nimlich 24 %, wiirde thren Mitarbeitern einen Tag filr Kurse
zur Vermittlung interkultureller Kompetenz iiberlassen. Eine Kursdaver von mehr als vier
Tagen wiirde von 12 % der Befragten zur Verfigung gestellt werden. Die verbleibenden
12 % der Befragten gaben an, ihren Mitarbeitern einen halben bzw. weniger als einen
halben Tag fiir Schulungen anzubieten (0.5 Tage: 4 % der Befragien: < 0,5 Tage: 8 % der
Befragten).

Ferner sollte festgestellt werden, welchen Budgetrahmen die Befragten in ihrem

Unternehmen fir die Vermittlung interkultureller Kompetenz durch professionelle Trainer
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fiir realistisch halten (vgl. Anhang A, Frage 13 e). Das Ergebnis der Auswertung fiel
diesbezilglich sehr gemischt aus: Mehr als ein Viertel der Befragten antwortete nicht auf
diese Frage (26 % vgl. Anhang B 14). 18 % der befragten Unternehmen gab an, einen
Betrag von 100 - 250 € fiir realistisch zu halten. Ebenfalls 18 % begrenzten ihren
Budgetrahmen anf 250 — 500 € pro Person [ Jahr, 14 % der Befragten witrden 500 — 1000 €
investieren. Fiir 10 % der befragten Unternehmen ist ein Betrag von < 100 € realistisch.
8 % der Befragten gaben sogar an, dass sie > 1000 € in die Vermittlung interkultureller
Kompetenz investieren wiirden (vgl, Anhang B 14), Die verbleibenden 6 % der befragten

Firmen antworteten, dass sie kein Geld fiir derartige Kurse investieren wilrden.

Angesichts des verschiedenartigen Ergebnisses scheint es aufschlussreich, den Aspekt der
Firmengrille in diesem Kontext zu beriicksichtigen. Interessant ist, dass entgegen der
Erwartung, grofe Untemehmen wilrden mehr Geld in Weiterbildungsmabnahmen
investieren (da sie iiber hthere Umsiitze verfiigen als KMU), genau das Gegenteil der Fall
st KMU wiirden prozentual mehr in Kurse zur Vermittlung interkultureller Kompetenz
investieren als grolle Unternehmen {vgl. Anhang B 15). Dies wird in erster Linie bei den
Antwortméglichkeiten 0 € vnd > 1000 € deutlich: Umgerechnet 4 % der grofien
Unternehmen wilrden kein Geld in Schulungen investieren. Bei den KMU trifft dies zu 2 %
#u, Mehr als 1000 € p. P,/ Jabr wiirden bei den KMU immerhin 6 % investieren,
wohingegen grobe Untemehmen nur die verbleibenden 2 % ausmachen. Ungeachtet der
Tatsache, dass die hier genannten Ergebnisse nicht signifikant voneinander abweichen und
somit keine groBe Aussagekraft haben, stellt sich dennoch die Frage, ob es fir KMU
giinstiger ist, mehr Geld in weiterbildende Kurse zur Vermittlung interkultureller
Kompetenz  zu anvestieren, als  infolge  mangelnder interkultureller  Kompetenzen
miiglicherweise hohe Geschiftsverluste zu erleiden. Umgekehrt stellt sich die Frage, ob
grofe Firmen es sich erlauben kiimnen, nicht in die Vermittlung interkultureller Kompetenz

7u investieren und stattdessen Gefahr zu laufen, Umsatzverluste hinnehmen zu miissen.
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4.3.2 Schulungsinhalte

Der letzte Frageblock der empirischen Studie Unbekannter Partner Frankreich?
Imterkulturelle Kompetenz in dewtsch-franzisischen Geschiftsbeziehungen setzte sich aus
zehn Einschitzungstragen zu den grundlegenden Inhalten weiterbildender Kurse zur
Vermittlung interkultureller Kompetenz zusammen. Die Befragten sollten auf einer Skala
von 1 (= niedrig) bis 10 (= hoch) einschiitzen, in welcher Gewichtung ihrer Meinung nach
die aufgefilhrten Inhalte vermittelt werden sollten (vgl. Anhang A, Frage 14). Um die
Auswertung der einzelnen Ergebnisse iibersichtlicher zu gestalten, werden die Skalenwerte
im Folgenden unter den Beurteilungsknterien miedrig (Wert 1-3), durchschnintlich (Went 4-
Ty und hoch (Wert 8-10) zusammengefasst. Ferner soll im Anschluss ausschliefilich eine
Analyse derjenigen Themenpunkte veranschaulicht werden, die von den Befragten
durchschnittlich am hiufigsten (> 50 % der Befragten) die Bewertung fioch erhalten haben.
Dieses  Krtedum  tafft  aof  insgesamt  drei  der  insgesamt  zehn thematisierten
Schulungsinhalte zu: Dos & Don'ts, Interkulturelles Managemenr und Kommunikation am
Arbeitsplaiz.

Der Schulungsinhalt Des & Don'ts wurde von den befragien Unternehmen am hiufigsten
mit der Bewertung hoch, 1. €. sehr wichtig, eingestuft: 75 %, also drei Vieriel der
Befragten, gaben bei dieser Frage einen Skalenwert von 8 - 10 an (vgl. Abb. 28).

Schulungsinhalte: Dos & Don'ts

O niadrig
B durchschnidich
O kach

THY

Abb 28; Echwlungsinhalte: Dos & Don'ts (Eigene Darstellung)

17 % der befragten Unternehmen wertete die Relevanz des Schulungsinhaltes Dos &
Don’ts als durchschnittlich, Nur 8 % schiitzten seine Bedeutung als niedrig ein. Die
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Bedeutung dieses Schulungsinhaltes wird ebenfalls durch die Berechnung des Mittelwertes

X verdeutlicht: Der Schulungsinhalt Dos & Don'ts erhielt einen durchschnittlichen Wert

X =8, i. e. 8 Punkte auf der Werteskala. Die Vermittlung von Dos & Don'ts sollte laut
Ansicht der Befragien somit einen hohen Stellenwert einnehmen,

Nur knapp hinter dem Schulungsinhalt Des & Don'ts wurde der Schulungsinhalt
Interkulturelles Management mit 73 % Zustimmung fir die Bewertung hoch als

zweitwichtigster Schulungsinhalt eingestuft (vgl. Abb. 29).

Schulungsinhalte: Interkulturelles Management

O niesdrig
B durchschniglich
O hoch

Abb 20: Echwlungsinhalre: Interkultwrelles Managemens
(Eigene Darstellung)

Knapp ein Viertel der Befragten (23 %) wertete die Bedeutung des Interkulturellen
Managements als Schulungsinhalt als durchschnittlich (vgl. Abb, 29), Lediglich 4 % gaben
an, der Vermittlung dieses Themenschwerpunktes in weiterbildenden Kursen zur
Vermittlung interkultureller Kompetenz wenig Bedeutung beizumessen, Die Berechnung

des arithmetischen Mittels ergibt fiir den Schulungsinhalt Inrerkudrurelles Management

ebenfalls  einen  Durchschnittswert von X = 8 Die  Vermittlung  dieses
Themenschwerpunkies wird folglich als sehr wichtig gewertet,

Der von den befragten als am drittwichtigsten bewertete Schulungsinhalt ist mit 67 %
( Bewertung hoch) die Kommunikation am Arbeitsplatz (vgl. Abb. 30).
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Schulungsinhalte:
Kommunikation am Arbeitsplatz

23% O miesdrig
B durchschnitdich
o hach

=

A, 30 Schudungsinhalte: Kommunikarion am Arbetrsplars
i Eigene Darsrellung)

Knapp ein Viertel der befragten Unternehmen {23 %) wertete den Schulungsinhalt
Kommunikation am Arbeitsplarz als durchschnittlich wichtig (vgl. Abb. 30). Immerhin
10 % antworteten, dass sie seine Bedeutung als niedrig einstufen, Durch die Berechnung
des arithmetischen Mittels ergibt sich ein Wert von X = 7. Die Vermittlung des

Schulungsinhaltes Kommunikation am Arbeitsplarz wird damit als durchschnittlich hoch
bewertet, zumal die Tendenz nach oben geht.

Komplementir zu den drei Schulungsinhalten, die am hiufigsten die Bewertung hoch
erhielten, lassen sich ebenfalls drei Schulungsinhalte abgrenzen, die von den befragien
Unternehmen die wenigsten Bewertungen mit hech erhielten: {Geschifis-) Reisen ins

Ausland (31 % Antwort hoch, X = 6) Kommunikation im  privaten Bereich

(23 % Antwort hoch, X = 6) und Leben im Ausland (10 % Antwort hoch, X = 4)
ivgl, Anhang B 13- B 15).

Fur die verbleibenden vier Schulungsinhalte (vgl. Anhang A, Frage 14) ergibt sich jeweils
ein  Mitielwert von X = 6. Die Vermittlung der Schulungsinhalte Theoretische
Grumdlagen, Landeskultur franzésischsprachiger Linder 7 Frankreichs, Kdrpersprache
und nonverbale Kommunikation und Ins & Ouws wurde von den befragten Unternehmen

somil als durchschnittlich wichtig eingeschiitzt,
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Die vorliegenden Ergebnisse zeigen, dass sich die befragten Unternehmen fir die
Vermittlung interkultureller Kompetenz in erster Linie die Vermittlung von Sofiskills
wiinschen. Dies wird insbesondere durch die Bewertung der Schulungsinhalte Dos &
Don'ts und Kommunikation am Arbeitsplarz deutlich (vgl. Abb. 28 und Abb. 30). Ein
Yergleich zwischen der Bewertung dieser beiden Schulungsinhalte mit der Bewertung der
Themenschwerpunkte Lefren im Ausland und { Geschiéifis-) Reisen ins Ausland verdeutlicht,
dass der bei der Vermittlung von interkultureller Kompetenz relevante Aspekt der Praxis
deutlich vernachliissigt wird, Die Ergebnisse zeigen, dass sich die befragten Unternehmen
Schulungen wiinschen, die Inhalte fiir die Praxis auf theoretische Weise wvermitteln.
Erfahrungen aus der Praxis, z. B, in Form von Auslandsaufenthalten, werden dabei kaum
beriicksichtigt.

5. Analyse der Auswertung

Die Ergebnisse der Auswertung der empirischen Studie Unbekannier Partner Frankreich?
Tnterkulturelle Kompetenz in dewisch-franziisischen Geschiifisbeziehungen zeigen, dass
Deutschland und Frankreich zwar starke Wirtschaftspartner sind, auf kultureller Ebene
jedoch  Unterschiede  bestehen, die  die  Geschiifisbeziehungen  beider  Linder  in
unterschiedlichem Mabe beeinflussen.

Die Mehrheit der Unternehmen (73 %) beschiftigt nur einen geringen Teil ihrer Mitarbeiter
mit dem franzdsischsprachigen Auvsland (<10 %, vgl. Abh.6), Obwohl Frankreich der
stiirkste Wirtschaftspartner Dentschlands ist, sind im Durchschnitt nur 16 5 der Mitarbeiter
mit dem franzésischsprachigen Ausland beschiftigt.

Im Vergleich zum franzisischsprachigen Ausland sind deutlich mehr Mitarbeiter im
allgemeinen Export beschiiftigt: Durchschnittlich 34 % der Mitarbeiter sind ganz allgemein
im Export beschiiftigt. Das sind etwas mehr als doppelt so viele Mitarbeiter, wie jene
Mitarbeiteranzahl, die mit  dem franzdsischsprachigen  Ausland  beschiftigt  ist.
Miglicherweise ist es fiir die Unternehmen wirtschaftlicher, Mitarbeiter zu beschiiftigen,
die im Export allgemein arbeiten, als Mitarbeiter, die linderspezifisch titig sind, Um eine
bessere Vorstellung der hier implizierten Kostendimension zo erhalten, folgendes Beispiel:
GroB- und Einzelhandelskaufleute sowie Einkdufer haben laut einer Erhebung des

Statistischen Bundesamtes aus dem Jahr 2006 einen Bruttojahresverdienst von insgesami
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44 457 €', Es scheint somit deutlich profitabler zu sein, einen Mitarbeiter zu beschiftigen,
der in seinem Titigkeitsfeld alle Linder (inklusive Frankreich) abdecki, als einen
zusitzlichen Mitarbeiter, der sich schwerpunktmibBig mit dem franzdsischsprachigen
Ausland beschiftigt.

In Bezug auf den Bedarf an interkultureller Kompetenz in den befragten Unternehmen
wurde fesigestellt, dass ein GroBieil der Befragien (63 %) den Bedarf an interkultureller

Kompetenz als hoch einstufie, Der Bedarf an interkultureller Kompetenz wurde allgemein

als durchschnittlich bis hoch (X = 7) eingestuft. Ferner wurde der Bedarf an
mnterkuliureller Kompetenz von groben Unternehmen durchschnittlich hisher  geschiitzt
(36 % der groben Unternehmen gegeniiber 26 % der KML).

Die Qualitit der Geschiiftsbezichungen zum Ausland allgemein und Frankreich im

Besonderen wurde gleichermalben als sehr gut (X = &) bewertet, Der einzige Unterschied
liegt jedoch darin, dass die Geschiiftsbeziehungen zu Frankreich (im Gegensatz zum
Ausland allgemein) vereinzelt sogar mit einem Wert von 3 und 10 Punkten auf der
Weneskala eingestuft wurden. Dieses Erpebnis erlaubt die Schlussfolgperung, dass die
kulturellen Unterschiede zwischen Deutschland und Frankreich doch griBer zu sein
scheinen als bisher angenommen. Es zeigt jedoch auch, dass es miglich ist, sehr gute
Geschiiftsbeziehungen zu franzisischen Partnern zu filhren. Um dies zu erreichen bedarf es

allerdings verschiedener Voraussetzungen:

1. Das Wissen, wie man einen Franzosen als Partner gewinnt
(vgl, Breuer / de Bartha 2002, 141f.)
Die Kenntnis der franztsischen Grundwerte (ebd.. 1651.)

[

3. Das Bewusstsein fir die franziisische Geschiiftskultur,

Reibungsverluste, die infolge mangelnder interkultureller Kompetenz in  deutsch-

franzissischen  Geschiifisbezichungen  entstanden  sind, wurden von  den  befragien

Unternehmen als durchschnittlich (f = 5) eingestuft. GroBle Unternehmen stuften ihre
Reibungsverluste jedoch doppelt so hdofig (8 %) wie KMU als sehr hoch ein, Ein
miiglicher Grund dafiir kénnte die Tatsache sein, dass grolle Unternehmen im Gegensatz zu
EMU einen deutlich héheren Jahresumsatz haben (KMU: bis 50 Mill. Euro; grobe

" Satistisches Bundesami: Verdiensie und Arbeitskosten, Verdienstsirukiurerhebung 2006, 8. 7
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Unternehmen: iiber 50 Mill. Eum'?’]l_. und die Verluste dementsprechend hither sind.
Anhand der Auswertung einzelner Fragebigen wurde festgestellt, dass ein direkter
Zusammenhang zwischen hohen Reibungsverlusten und einem hohen Bedarf an
interkultureller Kompetenz besteht: Fast drei Viertel der befragten Unternehmen (~ 70 %),
die angaben iiber hohe Reibungsverluste infolge mangelnder interkuliureller Kompetenz zu
verfilgen, gaben ebenfalls an, einen hohen Bedarf an interkultureller Kompetenz zu haben.
Hohe Reibungsverluste infolge mangelnder interkultureller Kompetenz in  deutsch-
franzissischen  Geschiifishbeziehungen  haben  demnach  einen hohen  Bedarf  an

interkultureller Kompetenz zur Folge.

Durch die Gegeniiberstellung der Punkte Reibungsverluste und Durchgefithrie Kurse
konnte gezeigt werden, dass die Reibungsverluste infolge mangelnder interkultureller
Kompetenz umso hiher sind, je seltener Kurse zur Vermittlung interkultureller Kompetenz
durchgefiihrt werden: 70 % der befragten Unternehmen, die hohe Reibungsverluste haben,
gaben an, nur bei Bedarf Schulungen filr thre Mitarbeiter durchzufithren, Diejenigen
Firmen, die ihre Reibungsverluste als durchschnittlich bewerteten, gaben griftenteils an,
ebenfalls nur bei Bedarf Kurse zur Vermittlung interkultureller Kompetenz
durchzufiithren (64 %) Dies lisst vermuten, dass sie erst dann Kurse durchfiihren, wenn die
Reibungsverluste zu hoch sind bzw,, dass sie keine Kurse durchfithren, wenn sich die
Reibungsverluste in einem filr sie akzeptablen Rahmen halten, Es bleibt jedoch fraglich, ob
es aus finanzieller Sicht glinstiger ist, erst dann Kurse durchzufithren, wenn ein gewisser
Schaden vorhanden ist, oder priventiv Kurse anzubieten, um eventuelle Reibungsveriusie

zu vermeiden bzw, méglichst gering zu halten.

Die Mehrheit der befragten Unternehmen (65 %) ist sich der Reibungsverluste infolge
mangelnder interkultureller Kompetenz im eigenen Unternehmen bewusst, Knapp ein
Viertel der Befragten weill, dass diese Reibungsverluste einen Einfluss von 20-30 %
Verlust auf den Jahresumsatz ausmachen. Dies bedeutet filr manche Unternehmen etwa 1/5
weniger Gewinn. Die Ergebnisse der ELAN-Studie, wvor allem hinsichtlich der
Avswirkungen mangelnder interkultureller Kompetenz aut die europiiische Wirtschaft,
haben somit nicht an Geltung verloren: Ein Mangel an interkultureller Kompetenz
beeinflusst internationale Geschiiftsbeziehungen und damit auch die Wirtschaft des

jeweiligen Landes.

" huipettwoww, desiatis.defpetspeed/portalicms/ Sites/destatis/ I nternev DE/ Content/Statistiken/Uniernehmen
Cewerbelnzolve nren KM UMb lstand! Akivellpsiml
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Das von den Unternehmen am hiufigsten genannte Problem (55 %), das in der Praxis zu
Reibungsverlusten filhrt, ist die Projekiverzivgerung. Ferner gab knapp 1/3 der Befragten
an, dass es in der Vergangenheit zum Scheitern von Geschiiftsabschliissen gekommen ist
(30 %), Mégliche Ursachen fiir beide Probleme kinnten Kommunikationsschwierigkeiten
sowie die polychrone Zeitauffassung der franzdsischen Partner gewesen sein. Beispiele aus
der Praxis zeigen immer wieder, dass es in Bezug auf den Umgang mit Zeit deutliche
Unterschiede zwischen Deutschen und Franzosen gibt (vgl. Mayr / Thomas 2009, 1394f.).
Beide Faktoren (Kommunikationsschwierigkeiten und die Zeitautfassung) kinnen den
Ablauf von Projekten und Verhandlungen in groiem Ausmab beeinflussen {(vgl. Breuver / de
Bartha 2002, 298f.).

Der Grolhteil der befragten Unternehmen fiihrt entweder nur bei Bedarf (54 %) oder nie
(38 %) weiterbildende Kurse zur Vermittlung interkultureller Kompetenz fiir ihre
Mitarbeiter durch. Dabei fillt auf, dass grofle Unternehmen hiufiger nur bei Bedart Kurse
durchfithren (30 %) als es bei KMU der Fall ist (24 %),

Mur ein sehr geringer Teil der Befragten (16 %) wverfiigt iiber eigene Mitarbeiter zur
Durchfithrung derartiger Kurse. Die Mehrheit derjenigen, die interne Trainer beschiiftigen
gab an, etwa 1-5 Mitarbeiter zur Durchfiihrung weiterbildender Kurse zu beschiftigen
i 14 %) Interessant ist, dass unter den insgesamt 22 % vorhandenen Antworten (78 % MNon-
Response) mehr KMU (14 %) als grofie Unternehmen (8 %) sind, die tber interne Trainer
verfilgen. Hier stellt sich die Frage, ob sich grobe Unternehmen eher Verluste leisten
kKinnen und deshalb im Bereich interkultureller Tramingsmabnahmen sparen. Diese
Annahme filhrt sogleich zu der Hypothese, dass es fir KMU langfristig betrachtet
vorteilhafter  sein  kiinnte, interne Trainer zu  beschiiftigen, um Verlusten durch
interkulturelle Differenzen mittels Schulungen vorzubeugen, als Verluste zu erleiden.

Die Qualifikation zur Durchfilhrung weiterbildender Kurse haben die o, g, Mitarbeiter
infolge eines Studiums oder Auslandserfahrung erlangt.

Die Mehrheit der befragten Unternehmen, die externe Trainer beaufiragt, antwortete, auf
der Suvche nach externen Trainern vorrangig auf die aktive Suche im  Internet
zuriickzugreiten (28 %), Ferner wurde festgestellt, dass die befragten Unternehmen, die
bereits Schulungen zur Vermittlung interkultureller Kompetenz, sowohl subjektiv als auch

objektiv zufrieden waren mit der Durchiithrung jener Schulungen,
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Der Bedarf an Kursen zur Vermittlung interkultureller Kompetenz wurde durchschnittlich
eher niedrg (= 10 %) eingestuft, Die zu schulende Personenanzahl wurde von den
befragten Unternechmen mit < 10 Personen mehrheitlich (48 %) sehr gering eingestuft. Zu
den davon betroffenen Personengruppen zihlen in erster Linie Manager (32 %) und
Angestellte (30 %), Dies ist insofern plavsibel, als Manager und Angestellte, sofern Sie
international titig sind, im Umgang mit auvslindischen Geschiiftspartnern iiber
interkulturelle Kompetenz verfiigen sollien. Die Tatsache, dass zu 24 % Ingenieure
seschult werden sollten, zeigt, dass Ingenieure nicht linger nur lber Fachwissen verfilgen
kinnen. Ingenieure, die wihrend ihres Studiums bereits ein gewisses Mall an
interkuliureller Kompetenz erworben haben (2. B. durch einen Auslandsaufenthalt),
kinnten durch diese Zusatzqualifikation einen deutlichen Wettbewerbsvorteil auf dem
Arbeitsmarkt haben.

Ferner zeigen die Ergebnisse, dass die von den befragten Unternehmen abgegebenen
Schitzungen zu den zeitlichen und finanziellen Rahmenbedingungen relativ begrenzt sind:
Die Mehrheit der  Befragien (38 %) erachtete zwei Tage fiir  interkuliurelle
WeiterbildungsmaBinahmen als realistisch. 36 % hielten zudem durchschnittlich 250 € fiir
angemessen. Prozentual betrachtet gibt es zwar nach oben hin Ausnahmen, unter
Beriicksichtigung der Tatsache, dass linderspezifische Trainings (z. B. mit dem
Schwerpunkt  Frankreich) im  Umfang von  zwei Tagen bei  namhaften
Unternehmensberatungen zwischen 890 €' und 1.580 € kosten, erscheinen jedoch auch
diese Schitzungen relativ gering. Unter Beriicksichtigung der Kosten, die schlimmstenfalls
durch interkulturelle Konflikie entstehen kitnnen, scheint es jedoch eindeutig giinstiger zu
sein, in interkulturelle TrainingsmaBnahmen zu investieren: . Kostenaufstellung einer
Besprechung: Vor- und Nachbereitung sowie externe Dienstleistungen kiinnen die Kosten
ohne weiteres auf iiber 20,000 € schnellen lassen™ ( Breuer / de Bartha 2002, 40,

Ein Vergleich der vorliegenden Ergebnisse mit den Ergebnissen der CVTS - Studie
(Continuing Vocational Training Survey) aus dem Jahr 2007" zeigt, dass die Vermittlung
interkultureller Kompetenz im Gegensatz zur allgemeinen betrieblichen Weiterbildung
noch einen geringen Stellenwert einnimmt: Von den in der CVTS3 - Studie befragten

Unternehmen gaben 695 a7 an, betriebliche Weiterbildung anzubieten,”® Ferner wurden

" hupefwoww berlitz-business-seminars.comdde/defindex-¢- 28- 155122, himl

" nnpettwoww, geforumdedse minard M¥dessid, 3 1 5kid,ge_forum$sgid 4/ minare~details. himl

" Erste Frgebnisse fir CVTS3 warden im Augest 2007 for das Jahr 2005 vom Siatistischen Bundesami
(SIBA ) verdfenthchi, Befragl wurden etwa Ta00 Beirebe mot zehn und mehr Beschiifingien aus allen
Wirtschafisherawclsn,

T Bundesministerium fir Bikdung wnd Forschung: Berufshildungshericht 2008, §, 258
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je Teilnehmer / Teilnehmerin 30 Teilnahmestunden wnd Kosten von 1.697 Euro
berechnet.'® Es handelt sich bei den hier gegeniibergestellten Studien zwar um zwei
verschiedene Beobachtungsschwerpunkte (Vermittlung interkultureller Kompetenz /
allgemeine betriebliche Weiterbildung) deren Vergleich allerdings insofern sachdienlich
151, als durch sie ein repriisentativer Parameter fir die Analyse der Rahmenbedingungen fir

interkulturelle Trainingsmablinahmen gegeben ist.

Die von den  Unternehmen  als  am  wichtigsten  eingestufien  Schulungsinhalte
weiterbildender Kurse zur Vermittlung interkultureller Kompetenz sind Das & Don'ts,
Imterkudiurelles Management und Kommunikation am Arbeitsplarz, Interessant ist, dass sich
die Befragten somit in erster Linie Schulungen wiinschen, die Softskills vermitteln.
Kulturspezifische Inhalte, wie beispielsweise die Landeskultur franzdsischsprachiger
Liinder / Frankreichs und Leben im Awsland, wurden als wenig bis durchschnittlich
relevant bewertet. Dies ist insoweit interessant, als die Unternehmen offenbar die

Bedentung dieser Themenschwerpunkie zu unterschiitzen scheinen:

Building authentic relationships, however, 15 key in this cultural learming process-through
observing, listening, and asking those who are from different backgrounds to teach, to
share, to enter into dialogue together about relevant neads and issues.™ ( DeardorfT 2009, 13)

Kulturspezifische Inhalte sind gerade im Umgang mit auslindischen Geschiftspartnern
von grofler Bedeutung, da in diesem Bereich grobe interkulturelle Missverstindnisse
auftreten kdnnen (vgl. Brewer / de Bartha 2002, 30ff). Denn: . Interkulturelle
Missverstindnisse kiinnen nicht nur dber das reine Wissen und das Erlernen von Sprachen
und Kommunikationstechniken vermieden oder geltst werden™ (Breuer / de Bartha 2002,
39).

Das bereits unter Punkt 2.1 erwihnte Eisberg-Meadell zeigt, dass die nicht auf den ersten
Blick sichthare Bezichungsebene (Werte, Normen und die daraus resultierenden Interessen
und Gefithle eines Individuoms) ein grobes Konflikipotenzial bietet, Solange sich die
befragten Unternehmen dieses Konfliktpotenzials und der Relevanz linderspezifischer
Schulungsinhalte bewusst werden besteht die Gefahr, dass sich ihre Geschiftsbeziehungen

" % % der in der empirischen Studie Unbekanmer Parmer Frankreich? Interkulrarelle Komperenz in deutsch-
Franziizizchen Geschidfiebesiehungen befragien Unternehimen gaben an, regelmibip Kurse 2o Vermitilung
nierkuliurel ler Fompetene durchea b n,

" e Befragien in der empirischen Studie Unbekannter Parmer Framkreich? Interkaltarelle Kompetenz in
degtsch-franzisischen  Geschdfiaezichungen oelen Mr die Vermaillung  interkuliureller Kompetens
durchschmtihch 2 Tage (~ 14 Stunden) und emn Budget von 250 Buro p, P Tahe fir realistisch,
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zu franzsischen Partnern nicht verbessern bzw. dass sich ihre Reibungsverluste infolge

mangelnder interkuliureller Kompetenz wahrscheinlich nicht verringern,

6. Zusammenfassung und Ausblick: Die Bedeutung der Ergebnisse filr die Praxis

Die empirische Studie Unbekannter Partner Frankreich? Interkulturelle Kompetenz in
dewtsch-franzisischen  Geschélfisbeziehungen zeigt, dass Frankreich fiir manche
Unternehmen in der Tat der unbekannte Partner ist. Die kulturellen Unterschiede zwischen
Deutschland und Frankreich scheinen deutlich griber zu sein als bei dem GrofBiteil der
internationalen Geschiiftspartner. Allerdings scheint es, als sei dies vielen Unternehmen
angesichts der groben riumlichen Nihe und den in den letzten Jahrzehnten entstandenen
nachbarschaftlichen Beziehungen nicht bewusst. Die Aussage, dass sich  die
Grundtendenzen seit der aus dem Jahr 1977 stammenden Studie Les entreprises ouest-
allemandes et le marché frangais seitdem nicht gelindert haben, ist somit korrekt. Das Ziel
sollte es daher sein, kulturelle Unterschiede zu erkennen, zu akzeptieren und sie nicht als
Hindernisse in der bilateralen Kooperation zu betrachten: | [...] awareness, knowledge,
implementation” (Patean 1999, 12),

Zuniichst fallt angesichts der Ergebnisse auf, dass bereits im Hinblick auf die Verteilung
der im Export titigen Mitarbeiter ein scheinbarer Gegensatz existiert: Obwohl Frankreich
der stiirkste Handelspartner Deutschlands ist (vl Abb, 2), ist nur ein sehr geringer Teil der
Mitarbeiter der befragten Unternehmen mit dem franzésischsprachigen Ausland
beschiiftigt, Da Frankreich Deutschlands Exportpariner Nr. 1 ist, wiire es infolgedessen nahe
liegend gewesen anzunehmen, dass auch dementsprechend viele Beschiftigte im Export

auf den Handelspartner Frankreich spezialisiert sind,

Ein weiterer Widerspruch existiert im Hinblick auf den .Zusammenhang® zwischen
Reibungsverlusten infolge mangelnder interkultureller Kompetenz und interkulturellen
WeiterbildungsmaBnahmen: Obwohl der Bedarf an interkultureller Kompetenz von den
befragten Unternehmen als hoch eingestuft wird, ist der Bedarf an Kursen zur Vermittlung
interkultureller Kompetenz medrig. Die Unternehmen beklagen somit Reibungsverlusie,
sind jedoch nicht bereit, in Schulungen zu investieren. Fermer liegen die von den befragten
Unternehmen fir realistisch gehaltenen finanziellen und zeitlichen Rahmenbedingungen

zur Vermittlung interkultureller Kompetenz deutlich unter dem Niveau, das allgemein fiir
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die betriebliche Weiterbildung (vgl. Statistisches Bundesamt: Berufsbhildungsbericht 200%)
veranschlagt wird, Dies fithrt zu der Schlussfolgerung, dass das sich das Bewusstsein fir
die Bedeutung interkultureller Kompetenz noch nicht vollstindig entwickelt hat. Die
Unternehmen scheinen nicht zu bedenken, dass es auf lange Sicht betrachtet effektiv ist in

die Vermittlung interkultureller Kompetenz zu investieren.

Die Tatsache, dass die Mehrheit der befragten Unternehmen die Verzigerung von
Projekten als hinfigsie Ursache filr Reibungsverluste nannte, zeigt ebenfalls, dass
Handlungsbedarf im Sinne von interkulturellen Trainings besteht. Die méglichen Ausliser
fiir Probleme im direkten Umgang mit franzisischen Geschiiftspartnern sind zahlreich:

= Unterschiedliche Auffassungen von Zeit  (polychron vs. monochron)

= Unterschiedliche Arbeitsweisen iIndividualismus vs, Teamwork)
= Unterschiedliche Managementstile i Hierarchie vs. Kollegialitit)
= Unterschiedliche Planungsweisen i Flexibilitit vs, Rigiditir)

Interessant ist, dass der Schwerpunkt der von den Befragten gewiinschten Schulungsinhalte
eher theorieorientiert ist. Die Vermittlung theoretischer Inhalte ist freilich insofern von
grofer Bedeutung, als sie die Grundlage weilerer Lernprozesse darstellen und zur
Festigung von Leminhalten dienen. Dennoch sollten die Unternehmen gerade im Umgang
mit franzisischen Geschiftspartnern ein Bewusstsein fiir kulturspezifische Inhalte
entwickeln, Diese erforderliche Sensibilisierung wird in dem folgenden Zitat treffend

formuliert:

Solange man Nationaliiten nicht auf Chromosomen dingfest machen Kann, muss man
davon ausgehen, das wir nicht als Franzose, Deutscher, Englinder oder Russe peboren,
sopdern in einem langen, uniibersichtlichen Prozess, den man Erziehung’ nennt, dazn
pemacht werden, Da die Frage, was | franztisisch® sei, weder durch den Hinweis anf eine
wie auch immer geartete franztisische Essenz” beantwortet werden kann, empfighlt es sich
vielleicht, sie zu verwandeln in die Frage, wie man zu einem Franzosen wird - also den
Blick auf das Erziehungssystem, seine Strukturen, aber vor allem auch auf die darin
erzeugten Haltungen, Uberzeugungen und Mentalitiiten zu richten, { Giétze 1993, 533)

Um zu versiehen, weshalb sich ein Mensch auf eine bestimmite Weise verhiilt, muss man

den Ursprung seines Verhaltens betrachten. Die Kultwrelle Prigung, zu der auch das

Erziehungssystem gehtrt, bestimmt das Verhalten eines Menschen in grollem Mabe.

Die  Tatsache, dass dieser Aspekt von den  befragien  Unternchmen  tendenziell

vernachlissigt wird, verdeutlicht, dass sie sich Schulungen wiinschen, die Inhalte fiir
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Mitarbeiter wiinschen, die ausschliefilich fiir kurze Zeit in Frankreich arbeiten und somit

nur auf beruflicher Ebene mit Franzosen in Kontakt kommen.

Fiir die Praxis bedeuten die Ergebnisse der empirischen Studie Unbekannter Pariner
Frankreich? Imterkuwlturelle Kompetenz in deutsch-franzisischen Geschiftsbeziehungen,

dass eine Sensibilisierung in zweifacher Hinsicht erforderlich ist:

1. Eine Sensibilisierung fitr den Bedart an interkultureller Kompetenz wird in Zukunfi
unerlisslich sein. Sie sollte optimalerweise schon zu Schulzeiten entwickelt werden.
Ferner sollten auch Universititen mehr interkuliurelle Lehrangebote filr Studierende
anbieten, um ihnen schon wvor dem Eintritt ins Berufsleben notwendige
Schliisselgualifikationen zu vermitteln.

2. Deutsche Manager oder Ingenieure, die filr lingere Zeit in Frankreich erfolgreich
arbeiten wollen, sollten ein Bewusstsein fiir die Kultur dieses Landes und seiner

Bewohner entwickeln,

Da sich die befragten Unternehmen vorzugsweise die Vermittlung von Schulungsinhalten
fiir Mitarbeiter, die nur kurzfristig in Frankreich arbeiten, wiinschen, sollten interkulturelle
Trainer und Beratungstirmen thr Programm dementsprechend anpassen. Interkuliurelle
Schulungen sollten, da es mit franzisischen Geschiiftspartnern grisBere Probleme gibi als
mit internationalen Geschiiftspartnern, linder- bzw. kulturspezifisch durchgefiihrit werden
iz. B. mit dem Schwerpunkt aut den romanischen Kulturen), Dies witrde beinhalten, dass
nicht nur die kulturellen Eigenheiten der Franzosen hervorgehoben werden, sondern dass

diese auch zu den kulturellen Eigenheiten der Deutschen in Beziechung gesetzt werden,

Der Bedarf an interkultureller Kompetenz, inshesondere im linderspezifischen Kontext,
wird angesichts der fortschreitenden globalen Vemnetzung in Zukunft weiter an Bedeutung
sewinnen. Es ist wichtig, dass sich in der Gesellschaft das Bewusstsein fiir diese
Bedeutung entwickelt.
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Anhang

Anhang A: Fragebogen

Unbekannter Partner Frankreich?
Interkulturelle Kompetenz in den deutsch-franzisischen Geschiiftsheziehungen
Fragehogen

Bitte heachten Sie beim Ausfiillen des Fragehopens, dass es uns nicht um die Vermittlung
sprachlicher Kompetenz — wie zum Beispiel durch Sprachkurse — geht, sondern, unabhingig
von der Kommunikationssprache - Deutsch, Franztisisch oder Englisch - wum  die
sprachunabhingige Kompetenz im Umgang mit Vertretern unterschiedlicher Kulturen.

| (miedrig)— 10 (hoch)

Ao Angaben zum Unfernehmen
I Wie viele Mitarbeiter beschlifligen 5ic? Z = 50
Z 51— 150
Z 151 =500
500 - 130
o= 1500
2. Welcher Progemtaniel st davaon
a. il dem franztsischsprachizen Avsland oder _ Progent
b. ganz allgemein im Export beschliftigt? Prozent
A Wie schitren Sic den Bedarl an Interkulivreller Kompetenz in lhrem I123456THEQ10
Untermehmen ein?
4. Wie hoch ist der
g, Exporianteil haow, __ Prozent
b. Auslandsanicil Thres Umsatees? __ Prozent
5. Wie beurteilen Sie lhre Cieschfisbezehungen zu Thren
a, ameRindischen Partnern om Allgememen i 12¥456TE91D
b, franztsischen Pariner i Besonderen? 12¥456TE91D
0, Wie hoch schizen S gane allgemen dwe mhung.-wcrlusm e, die in 123450 TE910D
dewtzch-franefaizchen Geschilsbezehungen durch von mange Inder
interkultureller Kompetenz verursachie Probleme entsiehen’?! _
T, Sind [hoen derartige Beibungaverlusie in heem Unternehmen bekannt? _ja
_ i
B Wenn ja Bitle versuchen S, diese in Prozent Thres Gewinnes Boherirags
anzdriicken bew, 2o bexflem __ Provem
9, Konnen 5w odie Bereche, oo denen dwese ﬁcihuugwurlmlc liegen hew, 0 Progekt verziger
Beispieke aus der Praxiz bepennen? (Mehofachnennungen sind mogheh) abgeschloszen
_ Progekt geplaczi
Beispel: _ Geschiilzabachluzs
pescheitert
B. Durchgefihrie Mabnahmen
Ik Fihren Sie weilerbildende Korse zum Umgang mit auslindischen Z ja, regelmialig
Kollegen/'Geschdilspartnern fiir Thre Mitarbeiter durch? Z ja. bhei Bedarl
— mein
11 Wenn ja: Werden diese Kurse von eigenen Mitarbertern durchgefilli? _ja
_ iwn
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3. Wie viele Mitarbeiter fliren solche Schulungen durch? o1
Z_1-5
=5
b, Wodurch sind diese Mitarbeiter dafir qualifizien? (Mehdfachnennungen | C Studiom
sind mdglich) = Awslandserfahmng
Z Traineraushildung

o Wenn micht: Whe haben Sie die externen Traner, dwe 5@ ot der
Wermittlung interkulivre ler Kompeiens beaufiragl haben, auzgewihi?
{Mehrfachnennungen sind mbglich)

_ Empfehlung einer
Undernehmensberaiung
Z Passiv: Werbung

— Aktiv: Gerielie Suche

12, Wie zufricden waren Sic / die geschulien Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
il dieserin} Schulunglen)
a, sulbgekin?
b obgektiv, d. b, wurde eine Evaluierung durchgefihe?

123456 T8910
12345678910

C. Kiinftige Mabnahmen

13, Wenn Sie die bisherige Vermittlung interkultureller Kompelenz intensivienen
willen oder bis jelxt keine Burse durchgelfuhet haben:
Wie hoch schitzen Sie den Bedarf an solchen Kursen cin?
b Wie vicle Personen mikssten ihrer Meinung nach insgesamt geschult
werden?

¢ Welche Personengruppen mizsien Iheer Meinung nach geschult werden?
{Mehrfachne nnungen sind mighch)

. Woie veel Zedt kinote The Unterpehmen den Miasbesern for die
Wermiiilung interkul el ler Kompetens 2ur VerfUgung sellen?

Woelchen Budgeirahimen halwen S an Theem Unternehmen fir die
Wermiilung interkul el ler Fompetenz durch professionelle Tramer e
realistsch’?

=

__ Prozent
= 10
10— 20
20— 50
S0 100
= 100

Z alle

— Management

Z Ingenicure

Z Angestelhe

Z Auszubilde e

Z =05 Tage
— 0,5 Tage
_ 1 Tage

: a

4 Tage

=4 Tage

0 P

< 100€ p, PJI

100 — 250 € p, P4
2 - 500 € p, PJ)
SO0 — 1000€ p, P
= 1000 € p. P

14, Welche der folgenden Inbabie sollen heer Meinung nach i welcher
Gewichiung vermiielt werden?

= theoretizche Grundlagen UKl -/ K ommanikationsteone |

123456TK9 10

- Landeskuliur franzisischsprachiger Lander ! Frankreichs

123456TK9 10

- Feinheilen der Kommunikation am Arbeitsplate / mit Kollegen

12345676010

- Feinheilen der Kommunikation im privaten Bereich £ noch der
Arheil

I123456TH910

- Kirpersprache und nonverbale Kommunikation

I23456TH910

- Interkulturelles Management £ Businesskultur im franzdsischsprachizen
Baum /in Frankreich

I123456TH910

- (Geschiafis-y Beisen in Frankreich

I23456TH910

- Leben im I"rurtr.-!!-sis::hﬁpm::higcn Ausland

I23456TH910

- Dos and Don' s

I23456TH910

- Ins and Cuis

I123456THD10
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Anhang B: Auswertung - Abbildungen

Geschiftsbeziehungen: Ausland allgemein

o
B4% |z
o3
o4
ms
me
m7
o8
me
|10

B I Geschddftsbeziehungen, Ausland allgemein (Eigene Darstellung)

Geschaftsbeziehungen: Frankreich

o1
mz
n3
o4
ms
me
i 13% (W7
o8
mo
mi0

25%

B 2: Geschiftsbezichungen, Frankreich (Eigene Darstellung)
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Geschaftsbeziehungen: Frankreich
(Bewertung: sehr gut)

o KhL
B GroBe Untamehmen

R 3: Geschafisbeziehungen tu Frankreeich; Rewertung: sehr gur (Eigene Darstellung)

Reibungsverluste (Aspekt: FirmengroBe)

12
10
E 8 o KL
E B - m Grofe Linlermehmen
& -
==
[V

ey durchschnitilich hach
Beweriung der Relbungsveriusie

R d: Reibungsverluste; Aspekr: Firmengrdfe | Eigene Darstellung)
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Reibungsverluste - Probleme aus der Praxis
(Aspekt: Firmengrobe)

10
a4
E g o KR
g 4 - m Grofe
a Untarmeabmen
[ipge

Projekt verztgert Projekt geplatzt Geschaftsabschiuss
geschallen

Entstandene Probleme

R 5: Reibungsverluste — Probleme aus der Praxis; Aspeke: Firmengriiie (Eigene Darstellung)

Eigene Trainer
(Aspekt: FirmengréBe)

18
18
14
12
10

o KM

Anzahl
o

m Grode
Untermmehmen

4 ]
==
[V

Jay Mein

R 6 Eigene Trainer, Aspekt Firmengrdfie | Eigene Darstellung)
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Anzahl interner Trainer (Aspekt: FirmengroBe)
c &
£ s
E 4 = ERAL
‘E 3
=1
W Groi
g 2 l.lntal;ahman
E 1
< g
1 1-5 =5
Anzahl imtermer Trainer
B 7: Anzahl interner Trainer, Aspekt Firmengrdfle (Eigene Darsrellung)
Mitarbeiterqualifikation
(Aspekt: FirmengroBe)

T

B

5 o Kk
E 2
E a m Grofe

o Unternehmen

1

0

Studium Auslandserishrung Traimarausbiidung

B 8: Mitarbeitergualifikation, Aspekt Firmengriife { Eigene Darstellung)
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Auswahl externer Trainer
(Aspekt: FirmengroBe)
14
12
1m0
o Kk
£ 8
Z s m Grobie
4 Unternehmen
2
0
Empdehiung der Passhv: Werbung  Akhv: Gezisfe Suche im
Litherrmehemsnsbaraluing Filafried
B 9: Auswall externer Trainer, Aspeki Firmengriifie {Eigene Darstellung)
Bedarfsschatzung allgemein
(Aspekt: Firmengrobe)
= o EMU
=
B
o B Grefde
Unternehmen
<10 10 - 20 20 - 50 S0 - 100
Bedarl in Prozent

R 10: Bedarfescharzung allgemein, Aspekr Finmengrifle (Eigene Darstellung)
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18
18
14
12

Anzahl der Unternehmen

—
oM d®D O

Bedarfsschatzung - Personen
(Aspekt: FirmengroBe)

@ KL

m Grofe
Unternehmen

=10 1020 20-50 S0-100 = 100
Arnzahl der Personan

R 11: Bedarfescharzung — Personen, Aspekr Firmengrife (Eigene Darstellung)

2R e 03 DR e 00D

Anzahil

Bedarfsschatzung - Personengruppen
(Aspekt: Firmengrofie)

o KMU

| Grofia
Linternehmen

TS

Personengruppe

R 12: Bedarfoscharzung — Personengruppen, Aspekr Firmengrdfe ( Eigene Darsrellung)
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Bedarfsschatzung - Verflugbare Zeit in Tagen

O Kelme Anbwort
w05

aos

ot

m2

o4

[ X

B 13: Bedarfsschatzung — Verfiighare £eit in Tagen (Eigene Darstellung )

Bedarfsschatzung - Budgetrahmen in Euro p. P./ Jahr

0 Felme Anbwort
B

O= 100

0 100250

W 250=-500

O S00=10040
W= 1000

B 14: Bedarfsschéitzung — Budgetrahmen in Euro p. P. / Jahr {Eigene Darstellung)
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Bedarfsschatzung - Budgetrahmen in Euro p. P./ Jahr

(Aspekt: FirmengroBe)
L]
5 m KML
E 4
R
= 2 mGmola
1 Unlamehmean
L

° f‘@ ;EE‘ i & 3 x'&?
& & & 7

Budget in Euro

B 15; Bedarfsschitzung — Budgetrahmen in Ewro p. P,/ Jahr, Aspekt Firmengriifie
{Eigene Darstellung)

Schulungsinhalte: (Geschafts-) Reisen

15%

@ niedrig
m durchschmifich
O kach

B 16; Schulungsinhalte: (Geschiifts-) Reisen (Eigene Darstellung)
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Schulungsinhalte:
Kommunikation im privaten Bereich

@ niesdrig
B durchachnitlich
0 hoch

B 17: Schulungsinhalte: Kommunikation im privaten Bereich (Eigene Darstellung)

Schulungsinhalte: Leben im Ausland

O niedrig
B durchechnitlich
0 hoch

B 18; Schulungsinhalre: Leben im Ausland (Eigene Darstellung)



