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Vorwort

Das Zusammenleben von Deutschen und Zugewanderten ist langst Realitat. Die Herkunft der Arbeitneh-
mer/innen wird immer vielfaltiger, wir leben in einer multikulturellen Gesellschaft.

Als Berater bei Behérden oder offentlichen Einrichtungen und als Padagogen in der Jugend- und Erwachsenen-
bildung bendtigen wir das interkulturelle Hintergrundwissen, um Missverstandnisse im Umgang mit Menschen
aus anderen Kulturen zu vermeiden, Konflikte zu bewaltigen und Diskriminierungen zu verhindern. Unser beruf-
liches Handeln braucht eine neue Sozialkompetenz, ndmlich die interkulturelle Kompetenz. Fir die Zielgruppe
der Fach- und Fuhrungskrafte in der freien Wirtschaft ist der Erwerb interkultureller Kompetenz inzwischen zur
Selbstverstandlichkeit geworden. Zukunftsorientierte Firmenleitungen bieten Ihren Mitarbeitern Trainings in
diesem Bereich an, weil sie die Chancen erkennen, die eine so stark exportabhéngige Wirtschaft wie die deut-
sche wahrnehmen kann, wenn Unternehmen und deren Mitarbeiter tber die erforderlichen Fahigkeiten verfi-
gen, um mit Menschen aus fremden Kulturen dauerhaft tragfahige Geschaftsbeziehungen aufzubauen.

Migranten treten in steigendem Mafe als Nachfrager von sozialen Dienstleistungen auf und bemuhen sich um
ihre berufliche Integration in WeiterbildungsmaBnahmen. Deshalb ist es fiir alle Akteure in diesem Sektor erfor-
derlich, interkulturelle Handlungskompetenz zu erwerben, um den Anforderungen dieser Zielgruppe gerecht zu
werden. In der Bildungsforschung des bfz wurde dazu ein spezielles interkulturelles Training entwickelt, das
sehr eng orientiert ist an den Anforderungen der Beratungs- und Schulungspraxis.

Migranten sind nicht nur Wanderer zwischen Staaten und Wirtschaftsrdumen, sondern auch Wanderer zwi-
schen Kulturen. Das Zurechtfinden selbst in benachbarten und prinzipiell @hnlichen Kulturen flihrt zundchst zu
einer Verunsicherung, die in der Literatur als ,,culture shock®, als Kulturschock gekennzeichnet wird. Beratend
Téatige und Mallnahmen, die sich die Integration von Migranten zum Ziel gesteckt haben, kommen nicht umhin,
ihren Teilnehmern Uber diesen Kulturschock hinwegzuhelfen, wenn sie ihren beruflichen Erfolg unterstitzen
wollen. Dabei geht es weder darum, Einwanderer zur vollstandigen Anpassung an die deutsche Kultur heranzu-
fuhren, noch wére es wiinschenswert, wenn sie in der subkulturellen Abschottung ihrer eigenen Kultur verharr-
ten. Vielmehr liegt ihre Chance gerade darin, in ihrer eigenen Personlichkeit das Beste aus ihrer Herkunftskultur
mit dem zu einer neuen Synthese zu fiihren, was sie aus der Kultur ihres Ziellandes aufzunehmen in der Lage
sind. Sehr anschaulich beschreibt dies der russische Schriftsteller lvan A. Gontscharov in seinem bekannten
Roman ,,0blomov*. Die Romanfigur des Freundes des Titelhelden vereint als Sohn eines deutschen Emigranten
und einer russischen Mutter in sich die deutschen Tugenden des FleiRes und der Tatkraft mit den russischen
Eigenschaften der Herzensglite und des GroRmutes in romanhaft idealisierter Weise.

Das von der Bildungsforschung des bfz entwickelte , Interkulturelle Kompetenz- und Konflikttraining fiir den
Beruf (IKK)“ setzt an der téglichen Praxis der Beratungs- und Integrationstétigkeit von Mitarbeiter/innen und
Referent/innen des bfz, aber auch von Mitarbeiter/innen bei den Arbeits-, Sozial- und Jugendédmtern sowie bei
Auslanderinitiativen an. Ziel ist die Erweiterung der interkulturellen Kompetenz, die nicht nur aus Fachwissen,
sondern dariiber hinaus aus spezifischen sozialen Fertigkeiten und Haltungen besteht. Dabei geht es im Um-
gang mit anderen Kulturen um die Vermeidung von Missverstandnissen, die Entwicklung personlicher Konflikt-
bewaltigungsstrategien und die Gewinnung von Sicherheit in der Arbeit mit ausléandischen Mitbirgern. Bei
diesen Zielen wiinschen wir Ihnen viel Erfolg und freuen uns uber jede Anregung und Kritik, die zu einer weite-
ren Verbesserung unseres Trainings fuhren kann.

Das Grundlagenseminar zum interkulturellen Kompetenztraining ist der erste Baustein des Projekts ,,Interkultu-
relles Kompetenz- und Konflikttraining flir den Beruf (IKK) — Miteinander lernen — Miteinander arbeiten — Bri-
cken bauen auf dem Weg zur multikulturellen Gesellschaft”. Dieses Projekt wird vom Européischen Sozialfonds
im Programm XENOS finanziell unterstiitzt. Durchgefihrt wird es von der Bildungsforschung des bfz in Ko-
operation mit den bfz-Standorten Augsburg, Minchen, Passau, Rosenheim und Weilheim sowie mit der Zent-
ralabteilung Personalentwicklung des bfz. Die Projektdauer ist auf drei Jahre angelegt.

Im Gesamtprogramm werden vier Seminartypen angeboten:

m  |KK-Grundlagenseminare flir Multiplikatoren
m  |[KK-Train-the-Trainer-Seminare

m  |KK-Trainings in Bildungsmalnahmen

m  Politische Bildungsseminare begleitend
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Trainingsablauf IKK-Grundlagen-Seminar

1. Trainingstag

Interkulturelle Selbst- und Fremdreflexion

Trainerin Ulrike Gaidosch

2. Trainingstag

Kulturdimensionen

Trainerin Birgit Mau-Endres

3. Trainingstag

Interkulturelle Konfliktlésungsstrategien

Trainerin Lisa Waas




Material zum 1. Trainingstag
Interkulturelle Selbst- und Fremdreflexion

Trainerin Ulrike Gaidosch
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Und das Ende allen Erkundens wird sein,
dass wir ankommen, wo wir aufbrachen.
Und diesen Ort zum ersten Mal erkennen.

T.S. Eliot, Vier Quartette



Methoden im interkulturellen Training

MaRnahmen interkultureller Bildung (nach Flechsig, Gudykunst & Hammer)

landerspezifisch

landeriibergreifend

Landes-,,Kunde“

mit Hilfe von

- Lektire
didaktisch - Vortragen

- Diskussionen

- ,,Culturegramms”

Film etc.)

- Audio-visuelle Prasentationen (Video,

Aligemeine Orientierung tber: Kulturver-

sténdnis, Kulturtheorien, Kulturbegriffe, Iden-

titat usw.

mit Hilfe von

- Lektire

- Vortragen

- Diskussionen

- ,,Culturegrams*

- AV-Prasentationen

Training landerspezifisch

- Fallmethode

- Simulation

- Kultur-Erkundung
~experiental“ |- Lernprojekt
partizipativ |-  Kleingruppen-Lerngesprach

- Lern-Netzwerk
- Werkstattseminar
- ,,Ubungen*

Training landeriibergreifend

- FALLMETHODE

- SIMULATION

- KULTUR-ERKUNDUNG

- LERNPROJEKT

- KLEINGRUPPEN-LERNGESPRACH
- LERN-NETZWERK

- WERKSTATTSEMINAR

-, JUBUNGEN“

Mit ,,didaktisch“ meinen wir hier Lernen im klassischen Sinne. Der Lehrer strukturiert den Lernpro-

Z€sS.

~Experiental” soll im Unterschied dazu ein Erfahrungslernen bezeichnen, das durch eine methodische
Vielfalt und Ubungen Trainingseffekte erzeugt, neue Handlungsmuster erfahrbar macht.

Partizipativ bedeutet, dass wir die Kompetenz unserer Teilnehmer als wichtigen Seminarbestandteil

nutzen wollen.




Zielkategorie Interkulturelle Kompetenz

Abgewandelt nach: Ostendorf, Annette: Simulationsspiele. Forderung interkultureller Kompetenz in der
Berufsbildung. In: berufsbildung Heft 52, 1998, S. 44 - 45

Forderung der Fahigkeit, mit
Ungewissheiten und Unklarheiten im in-
terkulturellen Handlungsfeld umzugehen
(2.1 3. Tag)

(1./ 2./ 3. Tag)

Erwerb von Wissen
Uber fremde Kulturen

Erkennen und
Vermeiden von
Stereotypen

(1. Tag)

Zielkategorie

P — Interkulturelle
Kompetenz

Erkennen von
Kulturdimensionen
(2. Tag)

(1./2. Tag)

Reflexion der kulturellen Ge-
bundenheit eigenen Verhal-
tens und Handelns

ren

Forderung des Einfiihlungs-
vermogens in fremde Kultu-

(1./ 2. Tag)

Einsicht in die Relativitat
von Weltinterpretationen
(1.1 2.1 3. Tag)

Erkenntnis der Existenz
von Dominanzkulturen
(1./2./ 3. Tag)




Stadien interkulturellen Lernens
Modifiziert nach Bennett, Milton J. in :

discher Unternehmen.

Barmeyer, Christoph: Interkulturelle Qualifikationen im deutsch-franzésischen Management kleiner und mittelstan-

Kulturelle Unterschiede werden in die
eigene Personlichkeitsbildung einbezo-
gen

Kulturelle Unterschiede veranlassen
einen allgemeinen Anpassungsvorgang

Kulturelle Unterschiede werden
anerkannt und akzeptiert

Kulturelle Unterschiede werden aner-
kannt, aber als unbedeutend angese-
hen

Kulturelle Unterschiede werden wahr-
genommen, aber negativ beurteilt

Kulturelle Unterschiede werden nicht
oder nur selektiv und oberflachlich
wahrgenommen

Beschrankung auf
bekannte kulturelle
Strukturen, wenig
Sensibilitat fur
fremde Kulturen
=kaum Interakti-

onsmoglichkeit J

Kulturelle Sensibilitat

Integration

Adaption

Akzeptanz

Minimalisierung

Verteidigung

Ableh-
nung

Ethnorelatvismus

Handlungskompetenz

Ethnozentrismus

/

y

Annahme von
kultureller Uber-
oder Unterle-

genheit
=gewollte
Toleranz

|

Annahme kultureller
Universalitat: ehrli-
che Selbstdarstel-
lung ist ausrei-
chend, um akzep-
tiert zu werden

A

4

’

Fahigkeit, das
eigene Denken
und Handeln an
fremde Strukturen
anzu-passen

Freude am Entde-

cken von Unter-

schieden: Bereit-
schaft, diese als
Realitat einer frem-
den Gesellschaft
begreifen zu lernen

v

Fahigkeit, die eigene Person-
lichkeit in einen Prozess
eingebunden zu sehen, in
dem kulturelle Unterschiede
wahrgenommen und akzep-
tiert werden




Interkultureller Test

Bitte entscheiden Sie, ob die folgenden Aussagen richtig oder falsch sind.

1. Die meisten der Spataussiedler aus der ehemaligen Sowjetunion kommen aus Sibirien und aus
Kasachstan.
richtig falsch

2. Glaubige Muslime kaufen Fleisch in speziellen Geschéften, die mit ,,haram* gekennzeichnet sind.
richtig falsch

3. Schwabische Maultaschen haben ihren Ursprung in China.
richtig falsch

4. Tirkische Frauen reden dltere Freundinnen mit ,,abla* (Schwester) an.

richtig falsch
5. Deutschland hat in Europa den hichsten Auslander-Anteil.

richtig falsch
6. Muslime werden auch Mohammedaner genannt.

richtig falsch

7. Zwischen 1820 und 1930 wanderten ca. 6 Millionen Deutsche in die Vereinigten Staaten aus.
richtig falsch

8. Ein glaubiger Muslim sollte einmal in seinem Leben Saudi Arabien besucht haben.
richtig falsch

9. Ghana ist das gréite Land in Afrika mit tiber 100 verschiedenen Ethnien.
richtig falsch
10. Die Farben rot und weil} unseres Weihnachtsmannes stammen aus einer Werbekampagne von
Coca Cola.
richtig falsch

11. In der Tirkei durfen Frauen keine Universitatsprofessorinnen werden.
richtig falsch

12. Russische Kontingentfliichtlinge kommen meistens aus landlichen Gebieten der ehemaligen Sow-
jetunion und waren dort oft Handwerker.

richtig falsch

13.Haben Sie noch eine Frage fiir uns?

11



Kulturelle Selbstbefragung
(nach Prof. Flechsig)

1) Bitte beschreiben Sie kurz in Stichworten, was fir Sie ,,deutsche Kultur” ist, worin sie sich aus-
zeichnet.

2) Bitte fullen Sie folgenden Liickentext auf:

Die wichtigste Tugend ist fur mich ...........cccoocevvrnnne. Jchbin e , ein Burger der
BRD (oder eines anderen Staates )zu sein. Ich filhle mich ...........ccccccveeveee. zugehorig. Meine Heimat
5] S PTTRRRR . Ich stehe ein / engagiere mich fr ...........ccoocevveieennn. .

3) Bitte beschreiben Sie sich spontan (ca. 10 - 20 Begriffe):

[CN DIN e e

12



Eisberg-Modell

Das Eisberg-Modell

Sprache
Aussehen
materielle Artefakte

Verhalten - Interaktionen

Erwartungen - Einstellungen -
Werte - Normen - Sitten - Gebrauche...

Umwelt - Klima - Geschichte - Weltbild - Philosophie
wissenschaftlicher Erkenntnisstand - Religion

Kulturelle MiRverstandnisse:

13



Zwiebeldiagramm

Manifestationen von Kultur auf verschiedenen Ebenen

G. Hofstede
Symbole
Helden
Rituale / /

Praktiken

Symbole, Helden, Rituale und Werte werden als Schale einer Zwiebel dargestellt, womit angedeutet
werden soll, dass Symbole die oberflachlichsten und Werte die tiefgehendsten Manifestationen von
Kultur sind und Helden sowie Rituale dazwischen liegen.

In der Abbildung werden Symbole, Helden und Rituale unter dem Begriff Praktiken zusammengefasst.
Als solche sind sie fur einen aussenstehenden Beobachter sichtbar, aber ihre kulturelle Bedeutung ist
nicht sichtbar; sie liegt genau und ausschliesslich in der Art und Weise, wie diese Praktiken von In-
sidern interpretiert werden.

Symbole sind Worte, Gesten, Bilder oder Objekte, die eine bestimmte Bedeutung haben, welche nur
von denjenigen als solche erkannt wird, die der gleichen Kultur angehdoren.

Helden sind Personen, tot oder lebend, echt oder fiktiv, die Eigenschaften besitzen, welche in einer
Kultur hoch angesehen sind; sie dienen daher als Verhaltensvorbilder.

Rituale sind kollektive Tatigkeiten, die fur das Erreichen der angestrebten Ziele eigentlich tiberfliissig
sind, innerhalb einer Kultur aber als sozial notwendig gelten: sie werden daher um ihrer selbst will
ausgelibt. z.B. Formen des Griikens — s. auch Handout: Griisen

Als Werte bezeichnet man die allgemeine Neigung, bestimmte Umsténde anderen vorzuziehen. Werte
sind Gefiihle mit einer Orientierung zum Plus- oder zum Minuspol hin. Werte gehéren zu den ersten
Dingen, die ein Kind lernt. Viele der eigenen Werte sind dem betreffenden Menschen nicht bewusst,
weil er sie so friih im Leben erworben hat. Man kann daher nicht Gber sie diskutieren, und fiir AuRen-
stehende sind sie nicht direkt wahrnehmbar. Man kann lediglich aus der Art und Weise, wie Men-
schen unter verschiedenen Umsténden handeln, auf sie schlieRen.

14



Zwiebeldiagramm

Beispiel

Aussagen einer Studentin

Sachsen als Sub-Kultur

Symbole Der séchsische Dialekt an sich, tiber den sehr oft gelacht wird
Die sachsische Flagge (grin-weiss)
Sehenswiirdigkeiten (z.B. Dresdner Zwinger, die Semperoper, Leipziger Thomas-
kirche, Frauenkirche)
Meilner Porzellan
Dresdner Christstollen (ein Weihnachtsgebdck)
Helden Biedenkopf (der séchsische Ministerprasident)
August der Starke (ein Konig des 18. Jhdts.) und seine Matresse (mistress)
Gréfin Cosel
Wolfgang Stumph (ein Dresdner Kabarettist)
Weltbekannte Chére (Thomanerchor Leipzig; Kreuzchor Dresden)
Rituale ,»nu* bei Zustimmung (wird von vielen Nicht-Sachsen nicht verstanden, da nicht
eindeutig ist, ob es ja oder nein heisst
Brduche und Sitten an Feiertagen, die anders sind als in anderen Bundeslandern
Werte Strebsamkeit und Sinn fiir Eigentum (Sachsen hat sich seit den Veranderungen

1989 schneller und besser entwickelt als die anderen neuen Bundeslander)
Gemditlichkeit
Heimatverbundenheit

15




Zwiebeldiagramm

Ubung

Beschreiben Sie ein spezifisches Zwiebel-Diagramm fiir lhre eigene (Sub-) Kultur; versuchen Sie die
représentativsten Symbole, Helden, Rituale und Werte zu erfassen.

Symbole

Helden

Rituale

Werte

16




Stereotyp, Vorurteil, Rassismus

Stereotyp

Ein Stereotyp ist ein verbaler Ausdruck einer auf soziale Gruppen oder einzelne Personen als deren
Mitglieder gerichtete Uberzeugung. Es hat die logische Form eines Urteils, das in ungerechtfertigter
vereinfachter und generalisierender Weise, mit emotional wertender Tendenz, einer Klasse von Per-
sonen bestimmte Eigenschaften oder Verhaltensweisen zu oder abspricht. Die persénliche Erfahrung
des einzelnen spielt bei der Herausbildung feindlicher Einstellungen gegentiber Fremdgruppen und
der damit verbundenen Stereotype keine oder nur eine sehr geringe Rolle.

Stereotype

¢ besitzt man auch von Kulturen, die man kaum kennt

¢ dienen dazu, eine erste grobe Orientierung zu schaffen

+ stellen somit eine fundamentale menschliche Wahrnehmungsfunktion dar

¢ konnen zu Vorurteilen werden, wenn kein Perspektivenwechsel stattfindet

¢ sind als Vorurteile kaum mehr zu dndern, da sie wichtige psychische Funktionen erfiillen

Vorurteil

Vorurteile sind vorwiegend feindliche Einstellungen gegenutber Personen oder Sachverhalten. Es sind
im allgemeinen Sprachgebrauch in der Regel inaddquate, falsche Erkenntnisse, die kaum rational
beeinflusshar sind. Sie sind schwer zu andern, weil sie h&ufig mit der gesamten Persénlichkeit ver-
bunden sind. Haufig entstehen sie dadurch, dass fremde Urteile, Ansichten oder Meinungen uber-
nommen werden, ohne ihre Richtigkeit an der Realitat zu Gberprifen.

Lockere Kontakte zu Angehdrigen anderer Kulturen verstérken das soziale Vorurteil bzw. Stereotyp,
enge Kontakte verringern Stereotypisierung.

Stereotypen und Vorurteile stehen also in einem sehr engen Zusammenhang und sind deshalb oft
schwer voneinander abzugrenzen. Ein wichtiges Unterscheidungsmerkmal ist jedoch, dass sich das
Vorurteil auf verschiedene Weise dulRern kann ( z.B. durch Handeln), der Stereotyp sich immer verbal
auBert. Stereotype sind eher jene vereinfachten Denkmuster, die sich durch neue Erkenntnisse veran-
dern, Vorurteile hingegen solche, die eher nicht verandert werden.

Die extremste Form des Vorurteils gegeniiber Gruppen von Menschen ist der

Rassismus

Tats&chliche oder erfundene Unterschiede zwischen Kulturen werden besonders betont und mit biolo-
gischer, genetischer Veranlagung begrtindet. Verschiedenen duReren Merkmalen wie Hautfarbe,
Schédelumfang, Nasenform und Haarfarbe werden geistig-seelische Merkmale zugeordnet. Sie wer-
den so bewertet, dass die Uberlegenheit der eigenen und die Unterlegenheit der anderen ,,Rasse*
bewiesen werden soll. Die Unterschiede werden verallgemeinert und fur endgultig erklart und dienen
der Rechtfertigung flir Diskriminierung.

Die Ubergénge zwischen Stereotyp, Vorurteil und Rassismus sind flieRend.

Nach A. Thomas und A. Memmi
17




Checkliste zur Arbeit mit Migrantinnen

Was ich an Hintergrundwissen bei der Arbeit mit meiner Migranten-Zielgruppe haben sollte tiber:

A

* & & o o

(o o]

* & o o

(@]

* & o

* & & & o oo lw)

<

m

Das Herkunftsland

Geschichte

Geographie

Wirtschaftliche Situation

Politisches System

Bildungssystem, Bildungsniveau der Zielgruppe

Migrationshintergriinde

Anzahl der Zielgruppe (in Deutschland, in Bayern, in meiner Stadt, Region)
Aufenthaltsrechtlicher Status

Migrationsgriinde — was waren die Motive, nach Deutschland zu kommen?

In welcher Migrationsphase befindet sich meine Zielgruppe (z.B. Neuankémmling, 2. Generation,
etc.)

Soziale Situation

In welchen Wohnverhaltnissen lebt meine Zielgruppe?
R&umliche Segregation (Ghettobildung)
Allein lebend oder mit Familie, Freundeskreis (Kettenmigration?)

Kulturelle Besonderheiten

Symbole

Helden

Rituale

Besondere Verhaltensweisen
Werte

Religiose Uberzeugungen
Subkulturen

Individuelle Besonderheiten

Welcher sozialen Schicht gehorte der/die Migrantin an? War mit der Migration ein Statusverlust
verbunden?

Welchen Bildungshintergrund hat er/sie?

Wie sind die Deutschkenntnisse?

Was genau hat er/sie beruflich gemacht?

18



Stereotype in der Arbeit mit Migranten

Arbeitsgruppe ,,Gelb“ und ,,Rot*
Welche Stereotype iiber die ,,........ccueue... “ gibt es?

Bitte benennen sie zuerst einen Zeitwachter in inrer Gruppe. Der stellt die Eieruhr ein und achtet dar-
auf, dass Sie sich innerhalb von 1 Minute entscheiden, wer
Moderator, Protokollant (Plakatmaler) und Présentator ist.

Sie haben 30 Minuten Zeit.

Bitte sammeln und diskutieren Sie die géngigen Stereotype Uber ............
Schreiben Sie alle auf Flip-charts, lassen Sie rechts Platz.

Jeder aus lhrer Gruppe erhalt sechs Punkte. Kleben Sie drei Punkte neben das Stereotyp, das Ihrer
Meinung am meisten auf die Migrantengruppe angewendet wird, zwei Punkte flir das zweitwichtigste,
und einen Punkt fiir das drittwichtigste. Addieren Sie die Punkte. So erhalten Sie ein ,,Ranking*: die
Aussage mit den meisten Punkten erh&lt Rang 1, usw.

Stereotyp Vergebene Punkte Addition der Punkte Rang
Stereotyp Xyz 3,2,3,1 9 2
Stereotyp Abc 2,1,1,1 5 3
Stereotyp Ghi 1,1, 2 -
Stereotyp Def 3,2,3,2 10 1

Der Prasentator stellt Inre Ergebnisse vor, in der Reihenfolge, die in lhrem ,,Ranking* ermittelt wurde.
Die Gruppe unterstitzt ihn und erldutert die Ergebnisse.
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Arbeitsgruppe ,,Griin“
Wie sind die ,,..c.ceceverieenireerinenne “ wirklich?

Sie sind die Expertengruppe! Aufgabe lhrer Gruppe ist es, Stereotype zu entkraften!

Bitte benennen sie zuerst einen Zeitwdachterin inrer Gruppe. Der stellt die Eieruhr ein und achtet dar-
auf, dass Sie sich innerhalb von 1 Minute entscheiden, wer

Moderator, Protokollant (Plakatmaler) und Présentator ist.

Sie haben 30 Minuten Zeit.

Bitte entscheiden Sie sich, welche der unten stehenden Fragen Sie angesichts der kurzen Zeit bear-
beiten kénnen. Sammeln und diskutieren Sie alle Informationen, die in lhrer Gruppe Uber
.......................... vorhanden sind. Ziel soll es vor allem sein, Stereotype uber diese Migrantengruppe
zu erldutern oder zu entkraften.

Schreiben Sie alle Ergebnisse in Stichworten auf Flip-charts.
Fragen:

A Das Herkunftsland

Geschichte

Geographie

Wirtschaftliche Situation

Politisches System
Bildungssystem, Bildungsniveau der Zielgruppe

* & & o o

B Migrationshintergrinde

¢ Statistischen Angaben, Anzahl der Zielgruppe (in Deutschland, in Bayern, in mei-
ner Stadt, Region)

¢ Aufenthaltsrechtlicher Status

¢ Migrationsgriinde — was waren die Motive, nach Deutschland zu kommen?

¢ In welcher Migrationsphase befindet sich meine Zielgruppe (z.B. Neuankdmmling,
2./3. Generation, etc.)

Der Prasentator stellt Ihre Ergebnisse vor. Versuchen Sie dabei, sich auf die Stereotype zu beziehen,
die die Gruppe vor Ihnen zusammen getragen hat, und diese so gut sie kdnnen zu widerlegen oder
ihre Entstehung mit dem von lhnen ermittelten Hintergrundwissen zu erklaren. Die Gruppe ,,Blau*
hilft Ihnen dabei.
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Arbeitsgruppe ,,Blau”
Wie sind die ,,..c.ceceverieenireerinenne “ wirklich?

Sie sind die Expertengruppe! Aufgabe lhrer Gruppe ist es, Stereotype zu entkraften!

Bitte benennen sie zuerst einen Zeitwdachterin inrer Gruppe. Der stellt die Eieruhr ein und achtet dar-
auf, dass Sie sich innerhalb von 1 Minute entscheiden, wer

Moderator, Protokollant (Plakatmaler) und Présentator ist.

Sie haben 30 Minuten Zeit.

Bitte entscheiden Sie sich, welche der unten stehenden Fragen Sie angesichts der kurzen Zeit bear-
beiten kénnen. Sammeln und diskutieren Sie alle Informationen, die in lhrer Gruppe Uber
.......................... vorhanden sind. Ziel soll es vor allem sein, Stereotype uber diese Migrantengruppe
zu erldutern oder zu entkraften.

Schreiben Sie alle Ergebnisse in Stichworten auf Flip-charts.
Fragen:
C Soziale Situation

¢ In welchen Wohnverhéltnissen lebt meine Zielgruppe?
¢ Raumliche Segregation (Ghettobildung)
¢ Allein lebend oder mit Familie, Freundeskreis (Kettenmigration?)

D Kulturelle Besonderheiten

Symbole

Helden

Rituale

Besondere Verhaltensweisen
Werte

Religiose Uberzeugungen
Subkulturen

* & & & & o o

Der Préasentator stellt Ihre Ergebnisse vor. Versuchen Sie dabei, sich auf die Stereotype zu beziehen,
die die Gruppe vor Ihnen zusammen getragen hat, und diese so gut sie kdnnen zu widerlegen oder
ihre Entstehung mit dem von Ihnen ermittelten Hintergrundwissen zu erklaren. Die Gruppe ,,Griin“
hilft Ihnen dabei.
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Rollenspiel ,,Wie im richtigen Leben*”

Ablauf: Die Teilnehmerinnen stellen sich in einer Linie an der schmalen Seite des Raumes auf. JedeR
Teilnehmerln erhélt ein Rollenkartchen. Die darauf notierte Rolle soll bis zur Auswertung der Ubung
fur die anderen Teilnehmerinnen geheim bleiben. In den ndchsten 3 Minuten stellen sich die Teilneh-
merinnen innerlich auf Ihre Rollen ein.

Die/der TrainerIn kiindigt an, dass sie/er eine Reihe von Fragen stellen wird. Jede/r Teilnehmerin soll
nun Gberlegen, ob sie/er in ihrer/seiner Rolle die Frage mit ,,ja* oder ,,nein“ beantworten kann.
Antwortet jemand mit ,ja“, so darf er einen Schritt vorwarts gehen. Ist die Antwort ,,nein”, so muss
die entsprechende Person bei dieser Frage stehen bleiben. So wird jetzt bei den etwa 12 Fragen ver-
fahren.

Kurzauswertung: Nach der letzten Frage bleiben alle Teilnehmerinnen in ihrer Rolle und an ihrem
Platz. Nacheinander werden Sie gebeten, den anderen ihre Rolle zu nennen.

Quelle: Baustein zur nicht-rassistischen Bildungsarbeit.
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Critical Incidents

7 CRITICAL INCIDENTS

(alle Namen sind erfunden, es handelt sich nicht um real existierende Personen)
Fragestellungen:

a) Welche Gefiihle l6st der jeweilige Fall bei Ihnen aus?
b) Bitte entwickeln Sie Hypothesen zu Ihrem Fallbeispiel!

1. Herr oder Frau?

Im Rahmen seines Praktikums in einem Versandhandel hatte Herr Zengis (Kosovo-Albaner) die Auf-
gabe, telefonische Bestellungen entgegenzunehmen. Ein Kunde, mit dem er gesprochen hatte, rief
am ndchsten Tag nochmals an und geriet an einen Kollegen, der ebenfalls neu in der Firma war.
Durch Unachtsamkeit entweder des Kunden oder des Mitarbeiters erhielt Herr Zengis schlieBlich ein
Gesprachsprotokoll mit der Anrede ,,Sehr geehrte/r Frau oder Herr Zengis® ... . Daraufhin war Zengis
wirklich empdrt. Er schickte eine Mail an alle Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen mit dem Wortlaut:
»Ich danke meinem Gott jeden Tag, dass ich als Mann geboren wurde ... ,, Weiter verlangte Zengis
von dem Verursacher der Beleidigung eine offizielle Entschuldigung.

Nach Ablauf seines Praktikums wurde Zengis nicht in die Firma tibernommen.

2. Schweigen

Edgar Janzen, 20 Jahre alt, ist mit seiner Familie vor einem Jahr aus Kasachstan gekommen. Seit
drei Monaten sitzt Mutter Janzen zusammen mit ihrem Sohn in einem Deutschkurs. Wéhrend die
Mutter gern in den Deutschkurs geht und auch im Unterricht gut mitarbeitet, kommt Edgar erstens
morgens oft etwas spater, aulerdem scheint er nach ca. einer Stunde so mide zu werden, dass
ihm die Augen zuklappen. Spricht ihn die Lehrerin direkt an, so ist er zwar nicht unhéflich, nur kann
er einfach die Fragen nicht beantworten. Der Mutter ist das Verhalten ihres Sohnes sehr peinlich
und sie entschuldigt sich mehrmals bei der Lehrerin im Namen ihres Sohnes. In der Pause scheint
Edgar wieder aufzuwachen, wenn andere junge Manner aus seiner Clique den Klassenraum betre-
ten. Kaum beginnt jedoch der Unterricht wieder, schlaft Edgar weiter. Am Liebsten wiirde die Lehre-
rin den jungen Mann nach Hause schicken.
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3. Der Test

Herr Al Farhani hat einen Termin beim Psychologischen Dienst des Arbeitsamtes. Er hatte sich zuvor

fur eine Umschulung im IT-Bereich interessiert und musste deswegen einen Eignungstest machen.

Die Ergebnisse des Testes liegen nun vor und Herr Farhani betritt den Raum der Psychologin. Vor

ihm sitzt Frau Keller, Mitte 30, die seit drei Jahren beim Arbeitsamt arbeitet.

»Herr Farhani, mir liegen nun die Ergebnisse des Tests vor, und ich muss lhnen leider mitteilen,

dass Sie mit diesem Resultat keine Umschulung zum Programmierer machen konnen, das wird zu

schwer fir Sie ...".

»Warum nicht, ich habe doch schon in der Branche gearbeitet ...*

,»,Das mag schon sein, aber bei uns haben Sie einfach zu schlecht abgeschnitten ...*

»Glauben Sie mir, der Test war nicht schwer, ich war nur ein bisschen nervés ... - Kann ich nicht
s

»Tut mir leid, aber es geht nicht.“

,»Bloder Test, ich werde mich beschweren ...*

Herr Farhani verlasst wiitend den Raum von Frau Keller.

4. Fatima

Fatima wurde in ein psychiatrisches Krankenhaus eingewiesen. Sie hatte zu Hause einen Selbst-
mordversuch begangen. Die Mutter hatte sie rechtzeitig entdeckt. Ihr Vater war daraufhin mit ihr
zum Hausarzt gegangen. Sie erschien dort sehr verstort und verhielt sich wild und aggressiv. Auf
Anraten des Hausarztes ging sie in eine nahegelegene psychiatrische Klinik.

Sie ist siebzehn Jahre alt und die Alteste von drei Madchen. Die Familie stammt aus Marokko. Der
Vater kam vor zwanzig Jahren nach Deutschland, zur Zeit ist er arbeitslos. Er hat in Marokko gehei-
ratet, die Kinder sind dort geblieben. Vor finf Jahren hat der Vater seine Familie nach Deutschland
geholt. Sie wohnen in einer ziemlich guten Wohnung, aber die Miete ist sehr belastend. AuRerdem
schickt der Vater monatlich Geld an seine Mutter, die Witwe ist.

In der Klinik zeigt sich, dass Fatima oft von ihrem Vater geschlagen wird. Der Vater génnt ihr keiner-
lei Freiheiten. Fatima besucht die Realschule. Nach der Realschule mdchte sie gern auf die Fach-
oberschule gehen, auch wenn ihre schulischen Leistungen eher dirftig sind. lhr Vater meint, sie
solle nicht weiter zur Schule gehen.

In der Klinik findet ein Gesprach mit Fatimas Eltern statt. Dabei wird auch das Schlagen angespro-
chen. Der Vater sagt nichts dazu. Auch Fatima sagt nichts. Sie solle sich nicht schminken und auf
der StraRe ,,herumhéngen®.

In Einzelgesprachen verhélt sich Fatima kooperativ und erzahlt auch von ihren héuslichen Proble-
men.

Nach einer Woche lauft das Madchen weg und kommt einige Tage spater, grin und blau geschla-
gen, zurlick. Dieses Muster wiederholt sich mehrmals... . Man weil} sich keinen Rat.
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5. Praktikumsplatzsuche

Ein Kursleiter des bfz erwartet gerade in seinem Biiro einen russischen Teilnehmer, der ihm von
einem Vorstellungsgespréch berichten soll. Sie sind fiir 10 Uhr verabredet. Um 10.15 h klopft es an
der Tir, und zwei M&nner mittleren Alters, der erwartete Teilnehmer und ein unbekannter Herr,
schauen vorsichtig durch den Tirspalt.

Teilnehmer: ,Kann ich ...?"

Kursleiter: ,,Bitte kommen Sie herein. Aber Sie wissen doch, dass wir 10 Uhr vereinbart hatten. (Und
an den unbekannten Herrn gewandt): ,,Was kann ich fiir Sie tun?*

Unbekannter Herr: ,,Nichts, Ich bin nur mit ihm gekommen.“

Kursleiter: ,Kdnnten Sie bitte drauRen warten?*
Der Kursteilnehmer schlieRt die Tiir und setzt sich.

Kursleiter: ,,Und wie ist das Vorstellungsgesprach gelaufen? (Zur Erklarung: Der Teilnehmer ist
Diplom-Physiker und sucht nun eine Stelle in der Branche. Der Kursleiter hatte fiir ihn einen Prakti-
kumsplatz bei Siemens akquiriert und am Tag zuvor hatte der Teilnehmer dort ein Vorstellungsge-
sprach gehabt.)

Teilnehmer: ,,Gut. Aber Sie missen morgen telefonieren, ob ich Praktikum machen kann oder
nicht.”

Kursleiter: ,,Das freut mich fiir Sie, dann hat das ja doch noch geklappt. Wir kdnnten dann rechtzei-
tig mit dem Praktikum beginnen. Ich rufe gleich noch ‘'mal bei Siemens an und erkundige mich ... .
Haben wir sonst noch etwas zu besprechen?*

Teilnehmer: ,Alles klar.” (Er bleibt aber sitzen, als ob er noch etwas sagen wollte. Dann erhebt er
sich, verbeugt sich kurz und verlasst den Raum.)

Obwohl der Praktikumsbetrieb ihn genommen hatte, hat der Teilnehmer die Stelle abgelehnt. Als
Grund gab er an, dass der Personalchef sich fur das Gespréach nur sehr kurz Zeit genommen hatte.
AuRerdem wollte er sich nicht darauf festlegen, ob er den Teilnehmer nach dem Praktikum einstel-
len wiirde.
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6. Angeln nur mit Lizenz

Herr Schmidt, Aussiedler und seit drei Jahren mit seiner Familie in Bad Tolz anséssig, angelt leiden-
schaftlich gern. Dazu scheint sich seines Erachtens ein Weiher in der Nahe von Bad T6lz sehr gut zu
eignen.

Immer wieder verbringt Herr Schmidt seine Wochenenden am Weiher und I&sst sich auch von ande-
ren Anglern, die seine Lizenz sehen wollen, nur kurzfristig von seinem Hobby abbringen. Zunéchst
einmal hatte er gar nicht gewusst, dass er eine Lizenz braucht, auferdem ist ihm dieser Schein zu
teuer.

Wéhrend Herr Schmidt das Wochenende entweder am Weiher oder mit seiner Familie verbringt,
besucht er unter der Woche einen Integrationskurs, iber welchen er langfristig einen Arbeitsplatz
finden soll. Der Kursleiter, der inzwischen von Schmidts Hobby weil3, wiirde ihn gern in einem Be-
trieb unterbringen, der u.a. auch Anglerbedarf verkauft. Zufélligerweise ist der Personalchef dieser
Firma auch der Vorsitzende des Anglervereins, der von Schmidt zundchst verlangt, dass Schmidt
Mitglied des Vereins wird und endlich eine Lizenz erwirbt. Schmidt weigert sich und bekommt auch
keine Stelle von der Firma.

7. Der Streit

Herr Odigbi aus Westafrika lebt seit drei Jahren in Deutschland. Seit einem Jahr ist er mit einer
Deutschen verheiratet, ihr gemeinsamer Sohn Dan ist 9 Monate alt. Seit seiner Heirat hat Herr Odig-
bi, der als Asylbewerber ins Land gekommen war, das Recht zu arbeiten, und er sucht jetzt verzwei-
felt eine Stelle. Seine Frau, die sich zur Zeit im Erziehungsurlaub befindet, méchte, dass er zur U-
berbriickung den erstbesten Job nimmt, damit sich die Familienkasse endlich fiillt, ihr Mann jedoch
»Sucht* nach einer ,,guten Arbeit“, vielleicht bei BMW.

Immer h&ufiger streiten nun die beiden, zumal Herr Odigbi seine Frau auch im Haushalt nicht unter-
stlitzt. Eines Tages haben sie eine besonders heftige Auseinandersetzung, Thema war die finanzielle
Situation.

Herr Odigbi verlasst nach dem Streit die Wohnung, um sich mit ein paar Freunden in der Stadt zu
treffen. Als er am Abend wieder nach Hause kommt, sind Frau und Sohn verschwunden.

Fragestellungen:

a) Welche Gefiihle l6st der jeweilige Fall bei Ihnen aus?
b) Bitte entwickeln Sie Hypothesen zu Ihrem Fallbeispiel!
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Die Deutschen ... — ,, Typisch Deutsch*

Dicas e Sugestdes para o Austauschprogramm Mercedes-Benz do Brasil X DaimlerChrysler

» Fir die Deutschen besteht das Leben aus zwei Halften: der 6ffentlichen und der privaten. In der
Offentlichkeit ist abweisende Korrektheit an der Tagesordnung. Im Privatleben tragt man glanzen-
de Trainingsanzige und schlagt munter (iber die Strange. Als Auslander werden Sie fast automa-
tisch zuerst das offizielle Deutschland kennen lernen, und das war’s dann schon. Das erklart et-
was das deutsche Image im Ausland. Die gangigen Klischees von Wirstchen und Bier.

» Die Deutschen sind stolz auf ihre Effizienz, ihr Organisationstalent, ihre Disziplin, Sauberkeit und
Punktlichkeit. Diese Eigenschaften sind allesamt Ausdruck ihrer Ordnungsliebe, die weit mehr
umfasst als nur einen aufgerdumten Schreibtisch.

» Sehr beliebt bei den Deutschen sind auch ihre Haustiere, die in zwei Formen vorkommen: Sché-
ferhunde und absonderliche kleine Pudel mit gestrickten Jackchen und Schleifen im Haar. Kat-
zenliebhaber treten in der Offentlichkeit weniger stark in Erscheinung, zumal ihre Tiere eigentlich
zu eigenwillig und unberechenbar sind, als dass sie in das deutsche Denkschema passen.

» Den Ruf der Verfressenheit haben die Deutschen in den flinfziger Jahren erhalten, als es nach der
Not der Kriegs- und Nachkriegszeit wieder genug Geld und genug dafiir zu kaufen gab. Der ge-
waltige Nachholbedarf entlud sich in der so genannten Fresswelle.

» Praktisch alle Deutschen haben Gesundheitsprobleme, und wenn jemand keine hat, muss bei ihm
etwas nicht in Ordnung sein. Die meisten gesundheitlichen Beschwerden sind stressbedingt. Kein
Volk war jemals groRerem Stress ausgesetzt, aber das ist auch verstandlich. Schlieflich kann es
schon in Anstrengung ausarten, wenn man immer und Gberall Nummer eins sein muss.

» Die Deutschen lieben riicksichtslose Regelungen und volle Vorschriftenbticher. Vor lauter Gesetz-
gebung bekommen sie keinen Ful} auf den Boden. Ein Paradies fiir Blrokraten. Was auch nie-
mand anders erwartet hatte.

»  Grundsétzlich redet man sich in Deutschland mit dem NACHNAHMEN und mit SIE an — es sei
denn, man spricht mit der eigenen Familie, Verwandten, guten Freunden, friiheren Schulkamera-
den oder Kindern unter 15 Jahren. Deutsche finden nichts dabei, auf dieser S/£-Basis jahrelang
als Kollegen im selben Raum zusammen zu arbeiten und als Herren enge private Kontakte zu ha-
ben. Das Du wird angeboten mit einer kleinen Zeremonie, dem Briiderschaft- Trinken, besiegelt.
Die jlingere Generation ist weniger kompliziert.

» Auch fur das Benutzen oder Weglassen akademischer Titel in der Anrede gibt es komplizierte
Regeln. Grundsétzlich gehort der Titel Doktor oder Professor zum Namen und damit auch zur An-
rede.

» In Deutschland I&dt man sich gegenseitig offenbar weniger héufig ein als in anderen Landern.
Auch ist es im Allgemeinen nicht (iblich, spontan und ohne Voranmeldung bei jemanden auf eine
Tasse Tee oder ein Glas Wein herein zu schauen. Eine Einladung fur 19 Uhr heil3t in der Regel es
gibt Abendessen, eine Einladung fir 20 Uhr nach dem Abendessen zu Getranken und vielleicht ei-
nem kleinen Imbiss am spateren Abend. Sie sollten nicht zu friih kommen, aber auch nicht mehr
als eine Viertelstunde zu spat. Und wenn es ein Abendessen gibt, seien Sie bitte piinktlich. Ubli-
cherweise bringt man eine Kleinigkeit mit. Am einfachsten ist immer ein Blumenstrau3, aber Ach-
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tung: bevor sie ihn der Gastgeberin tberreichen, aus dem Papier auswickeln, und erinnern Sie
sich, dass weilRe Chrysanthemen an Begrabnis und rote Rosen als Liebeserklarung erinnern.

» Freundschaftliche Kontakte entwickeln sich in Deutschland meist sehr langsam. Die Deutschen
sind im Allgemeinen zuriickhaltend bis kiihl, vielleicht oft ungeschickt oder gehemmt im Umgang
mit anderen, manchmal voller Komplexe, weil sie nicht aus sich heraus gehen kénnen. Am leich-
testen finden Sie Kontakt zu Deutschen, wenn Sie einem Club oder Verein beitreten. Das ist |hre
Chance, wenn Sie sich einen deutschen Bekanntenkreis aufbauen méchten.

Diese Tipps werden von Mercedes-Benz do Brasil an Mitarbeiter ausgeteilt, die an einem Vorberei-
tungskurs im Rahmen eines Austauschprogramms teilnehmen, aas sie aur einen Einsatz in Deutsch-
land vorbereitet.
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Material zum 2. Trainingstag
Kulturstandards

Trainerin Birgit Mau-Endres
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2. KURUISTANAArdS ..o Seite 31
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15. Umgang mit einem Critical InCident .............ccccevvevivvieiieieieiece Seite 46

29



Was wir nicht mochten !!!

Interkulturelle Kommunikationserfahrungen

Kultur A Kultur B

Kulturspezifische
Kommunikations-
aewohnheiten

Kulturspezifische
Kommunikations-
aewohnheiten

Missverstandnisse

|

Zuweisung von Charaktereigenschaften
oder Absichten

Eingeschrénkte Wahrnehmung
in kiinftigen Kommunikationssituationen
scheinbare Bestatigung des bereits Erlebten

I Vermeidung weiterer Kommunikationserfahrungen 1!

Nach v. Helmolt, Katharina: Internationales Teambuilding — Beziehungsaufbau in der Interkulturellen Kommunikation
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Kulturstandards

Kulturstandards
sind flr
Gruppen, Organisationen und Nationen

typische Orientierungsmalstabe
des Wahrnehmens, Denkens und Handelns

Alexander Thomas 1991
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Der Umgang mit Zeit

Eins nach dem anderen oder alles gleichzeitig?

Es gibt grundsatzlich zwei Arten, wie Menschen mit der Zeit umgehen. Die einen teilen sie ein, die
anderen zerteilen sie.”Menschen, die Zeit einteilen, verrichten jeweils nur eine Tatigkeit; Menschen,
die Zeit nicht einteilen, sondern im Gegenteil zerteilen, kdnnen viele Dinge gleichzeitig tun.

Die folgenden Beispiele veranschaulichen Verhaltensweisen, die mit diesen beiden Grundeinstellun-

gen zur Zeit zusammenhéngen.

Menschen, die Zeit einteilen
Monochrones Verhalten

Menschen, die Zeit zerteilen
Polychrones Verhalten

tun immer eins nach dem anderen

- identifizieren sich mit ihrer Arbeit

- konzentrieren sich auf ihre Arbeit

- nehmen zeitliche Verpflichtungen ernst (Ter-
mine, Zeitplane)

- sind schwach kontextorientiert
brauchen zusétzliche Informationen

- gehen in ihrer Arbeit auf

- halten sich an Plane

- sind bemiht, andere nicht zu stéren;
achten Intimsphare und nehmen Riicksicht

- legen groRen Wert auf Piinktlichkeit
- neigen zu kurzlebigen Beziehungen

- Dbetrachten zeitliche Verpflichtungen beinahe
als etwas Heiliges

- arbeiten methodisch

- hohe Achtung vor Privatbesitz, leihen und
verleihen selten Gegensténde

tun viele Dinge gleichzeitig

identifizieren sich mit Familie, Freunden,
Kunden

lassen sich leicht ablenken

messen zeitlichen Verpflichtungen keine gro-
e Bedeutung zu

sind stark kontextorientiert
sind (iber Hintergriinde informiert

leben flr andere Menschen und gehen in
zwischenmenschlichen Beziehungen auf

stoflen Plane um

kiimmern sich nur um Verwandte, enge
Freunde und gute Geschéftspartner

kommen fast immer zu spéat

bauen Beziehungen auf, die ein Leben lang
halten

betrachten Verpflichtungen gegenuber
Verwandten und engen Freunden als heilig

sind tlichtig, aber verlieren leicht die Geduld

leihen und verleihen standig irgendwelche
Gegenstande

nach Hall, E.: Verborgene Signale.

IjAnmerkungen des Hrsg.: die Autoren verwenden die kiinstlichen Begriffe ,,monochronic* und ,,polychronic*. Dabei

handelt es sich um Wortbildungen, die zusammengesetzt sind aus dem altgriechischen ,,mono* (einzeln, einmalig), ,,poly

(mehr, viel) und ,,chrono* (Zeit). M. und p. sind nicht bersetzbar. Sinngemafe deutsche Worter waren: monochronic =

eingeteilt, polychronic = zerteilt




Monochrones Verhalten

Die Zeit wird in einzelne Handlungsketten aufgeteilt. Jede Handlungskette muss erst abgeschlossen
sein, bevor die ndchste begonnen werden kann. ,,Erst kommt die Arbeit, dann das Vergnigen®, diesen
Satz lernen Kinder in monochron agierenden Kulturen schon sehr friih. Ein typisches Beispiel flr das
monochrone Vorgehen ist eine Tagesordnung: erst machen wir dies, dann das, dann ist Pause, dann
geht es weiter mit Punkt Y, etc.

Bildlich I&sst sich monochrones Verhalten etwa so darstellen:

Polychrones Verhalten

Die Zeit wird mehrfach genutzt, auf verschiedene Handlungsketten zerteilt, die parallel neben einan-
der laufen, sich uberschneiden, ein konkreter Anfang und ein Ende sind nicht definiert.

Bildlich lasst sich polychrones Verhalten etwa so darstellen:

Stellen Sie sich beispielsweise eine Konferenz in Italien vor: sie hat keinen genauen Beginn, weil jeder
Teilnehmer zu einem anderen Zeitpunkt dazu kommt, je nach dem, wie seine anderen Handlungsket-
ten laufen, denn es gibt nicht eine einzige Handlungskette, die im Augenblick Prioritat hatte. Manche
Teilnehmer kommen eben erst am Nachmittag, stellen sich vor, suchen das Gespréch mit anderen,
wéhrend zugleich jemand einen Vortrag halt, andere Kaffee trinken, mehrere Griippchen ein Detail-
problem besprechen, etc. Das mag auf uns ,,monochrone* Menschen chaotisch wirken, hat aber auch
viele Vorteile.
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Individuum und Gruppe

“Doing one’s own thing* ist flir einen Dolmetscher, der eine amerikanische Gruppe durch China be-
gleitet, nicht in die chinesische Sprache ubersetzbar. Warum nicht?

Individualistische Gesellschaften praktizieren den Individualismus nicht nur, sondern sind auch der
Ansicht, er sei anderen Formen mentaler Software (iberlegen.

Hofstede

Hauptunterschiede zwischen kollektivistischen und individualistischen Gesellschaften

Individualistisch

Kollektivistisch

- Jeder Mensch wachst heran, um ausschlief3-
lich flr sich selbst und seine direkte (Kern-
)Familie zu sorgen

- Die Identitat ist im Individuum begriindet
- Kinder lernen in ,,Ich“-Begriffen zu denken

- Seine Meinung zu &uRRern ist Kennzeichen
eines aufrichtigen Menschen

- Low-context-Kommunikation

- Ubertretungen fihren zu Schuldgefiihl und
Verlust an Selbstachtung

- Ziel der Erziehung: Wie lernt man etwas?

- Diplome steigern den wirtschaftlichen Wert
und/ oder die Selbstachtung

- Beziehung Arbeitgeber-Arbeitnehmer ist ein
Vertrag, der sich auf gegenseitigen Nutzen
griinden soll

- Einstellungs- und Beférderungsentscheidun-
gen sollen ausschliel3lich auf Fertigkeiten und
Regelungen beruhen

- Management bedeutet Management von
Individuen

- Aufgabe hat Vorrang vor Beziehung

Die Menschen werden in Gro3familien oder
andere Wir-Gruppen hineingeboren, die sie
weiterhin schiitzen und im Gegenzug Loyalitét
erhalten

Die Identitat ist im sozialen Netzwerk
begriindet, dem man angehort

Kinder lernen in ,,Wir-Begriffen” zu
denken

Man sollte immer Harmonie bewahren und
direkte Auseinandersetzungen vermeiden

High-context-Kommunikation

Ubertretungen fiihren zu Beschdmung und
Gesichtsverlust fir einen selbst und die Grup-

pe

Ziel der Erziehung: Wie macht man etwas?

Diplome schaffen Zugang zu Gruppen mit
héherem Status.

Beziehung Arbeitgeber-Arbeitnehmer wird an
moralischen MaRstaben gemessen, &hnlich
einer familidren Bindung

Einstellungs- und Beforderungsentscheidun-
gen beriicksichtigen die Wir-Gruppe des Mit-
arbeiters

Management bedeutet Management von
Gruppen

Beziehung hat Vorrang vor Aufgabe

Hofstede, S. 90
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Der Umgang mit Macht

Die Variable ,,Macht* bestimmt das Mal, in dem die weniger méchtigen Individuen einer Gesellschaft
oder einer Organisation erwarten und akzeptieren, dass Macht gleich oder ungleich verteilt ist. In eini-
gen Gesellschaften oder Organisationen ist Ungleichheit vorgegeben und wird mehrheitlich akzeptiert,
da dies das Bedirfnis nach Geborgenheit befriedigt und den Machtigen wie den Nicht-M&chtigen ein
Geftihl der Sicherheit gibt. In anderen Gesellschaften oder Organisationen betrachtet man Ungleichheit
Uberwiegend als einen unbefriedigenden Zustand. Soweit sie unvermeidbar ist, wird es als richtig
angesehen, sie durch gesetzliche, ékonomische und politische MalRnahmen einzuschranken.

Geringe Machtdistanz

Grosse Machtdistanz

- Ungleichheit unter den Menschen sollte so
gering wie mdglich sein

- Zwischen den weniger Méchtigen und den
Mé&chtigen Menschen besteht eine Interde-

pendenz bis zu einem gewissen Grad, und die

sollte es auch geben

- Eltern behandeln ihre Kinder wie ihresglei-
chen

- Kinder behandeln ihre Eltern wie ihresglei-
chen

- Lehrer erwarten von ihren Schiilern Eigenini-
tiative

- Lehrer sind Experten, die losgelostes Wissen
vermitteln

- Schiiler behandeln ihre Lehrer wie ihresglei-
chen

- Menschen mit hoherer Bildung neigen zu
weniger Autoritdt als Menschen mit weniger
Bildung

- Hierarchische Struktur in einer Organisation
bedeutet eine ungleiche Rollenverteilung aus
praktischen Griinden

- Tendenz zu Dezentralisation

- Geringe Gehaltsunterschiede zwischen oberen

und unteren Hierarchiestufen

- Mitarbeiter erwarten, in Entscheidungen mit-
einbezogen zu werden

- Der ideale Vorgesetzte ist der einfallsreiche
Demokrat

- Privilegien und Statussymbole stoRen auf
Missbilligung

Ungleichheit unter den Menschen wird erwar-
tet und ist erwiinscht

Weniger machtige Menschen sollten von den
machtigen abhangig sein. Das sieht dann so
aus, dass sich die weniger Méchtigen zwi-
schen den beiden Extremen Abhéngigkeit und
Kontradependenz befinden

Eltern erziehen ihre Kinder zu Gehorsam
Kinder behandeln ihre Eltern mit Respekt
Jede Initiative geht vom Lehrer aus

Lehrer sind Gurus, die ihr eigenes Wissen
vermitteln

Schuler behandeln ihre Lehrer mit Respekt

Sowohl jene mit mehr als auch jene mit weni-
ger Bildung haben die gleiche Einstellung zur
Autoritat

Hierarchische Strukturen in Organisationen
sind ein Spiegelbild einer Ungleichheit von
Natur aus zwischen oberer und unterer
Schicht

Tendenz zu Zentralisation

GrolRe Unterschiede im Gehalt innerhalb der
Hierarchie

Mitarbeiter erwarten, Anweisungen zu erhal-
ten

Der ideale Vorgesetzte ist der wohlwollende
Autokrat oder gitiger Vater

Privilegien und Statussymbole flir Manager
werden erwartet und sind populdr

Hofstede, S. 46
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Unsicherheitsvermeidung/ Uncertainty-Avoidance (Risikobereitschaft)

Was anders ist, ist gefahrlich

Unsicherheitsvermeidung lasst sich definieren als der Grad, in dem sich schwéchere Mitglieder einer
Kultur durch ungewisse oder unbekannte Situationen bedroht flihlen.

Starke Unsicherheitsvermeidung
Niedrige Risikobereitschaft

Schwache Unsicherheitsvermeidung
Hohe Risikobereitschaft

- Die dem Leben innewohnende Unsicherheit
wird als standige Bedrohung empfunden, die
es zu bekampfen gilt

- GroRer Stress; subjektives Gefiihl der Angst

- Aggression und Emotionen kénnen bei geeig-
neten Gelegenheiten herausgelassen werden

- Akzeptanz bekannter Risiken; Angst vor un-
eindeutigen Situationen und unbekannten Ri-
siken

- Strenge Regeln flr Kinder hinsichtlich dessen
was als schmutzig und tabu gilt

- Was anders ist, ist gefahrlich

- Schiler mégen strukturierte Lernsituationen
und richtige Antworten

- Lehrer missen auf alles eine Antwort wissen

- Emotionales Bedirfnis nach Regeln, selbst
wenn diese niemals funktionieren

- Zeitist Geld

- Emotionales Bediirfnis nach Geschaftigkeit;
innerer Drang nach harter Arbeit

- Prazision und Pinktlichkeit sind natirliche
Eigenschaften

- Unterdriickung abweichender Gedanken und
Verhaltensweisen; Widerstand gegen Innova-
tion

- Motivation durch Sicherheitsbedirfnis und
Wertschétzung oder soziale BedUrfnisse

Unsicherheit (Ungewissheit) ist eine normale
Erscheinung im Leben und wird taglich hin-
genommen, wie sie gerade kommt.

Geringer Stress; subjektives Gefiihl des
Wohlbefindens

Aggression und Emotionen darf man nicht
zeigen

Uneindeutige Situationen mit unbekanntem
Risiko werden akzeptiert

Lockere Regeln fir Kinder hinsichtlich des-
sen, was als schmutzig und tabu gilt

Was anders ist, ist seltsam

Schiiler mégen Open-end-Lernsituationen
und gute Diskussionen

Lehrer kann ,,Ich weiss nicht* sagen.

Es sollte nicht mehr Regeln geben als unbe-
dingt notwendig

Zeit ist ein Orientierungsrahmen

Wohlbefinden bei MiiRiggang; harte Arbeit
nur, wenn erforderlich

Prézision und Punktlichkeit miissen erlernt
werden

Toleranz gegentber abweichenden und
innovativen Gedanken und Verhaltensweisen

Motivation durch Leistung und Wertschatzung
und soziale Bedrfnisse

Hofstede, S. 176
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(In-) Toleranz gegeniiber der Uneindeutigkeit

Was anders ist, ist gefahrlich

Unsicherheitsvermeidungsindex (UVI-) Werte fiir 50 L&nder und 3 Regionen

Position | Land oder Region UviI-
Punkt-
wert

1 Griechenland 112

2 Portugal 104

3 Guatemala 101

4 Uruguay 100

5/6 Belgien 94

5/6 E6 Salvador 94

7 Japan 92

8 Jugoslawien 88

9 Peru 87

10/15 Frankreich 86

10/15 Chile 86

10/15 Spanien 86

10/15 Costa Rica 86

10/15 Panama 86

10/15 Argentinien 86

16/17 Tirkei 85

15/17 Suidkorea 85

18 Mexico 82

19 Israel 81

20 Kolumbien 80

21/22 Venezuela 76

21/22 Brasilien 76

23 Italien 75

24/25 Pakistan 70

24/25 Osterreich 70

26 Taiwan 69

27 Arabische Lander 68

28 Equador 67

29 BR Deutschland 65

30 Thailand 64

31/32 Iran 59

31/32 Finnland 59

33 Schweiz 58

34 Westafrika 54

35 Niederlande 53

36 Ostafrika 52

37 Australien 51

38 Norwegen 50

39/40 Sudafrika 49

37

39/40
41142
41142
43
44
45
46
47148
47148
49/50
49/50
51
52
53

Neuseeland
Indonesien
Kanada
USA
Philippinen
Indien
Malaysia
GroRRbritannien
Irland
Hongkong
Schweden
Danemark
Jamaika
Singapur

49
48
48
46
44
40
36
35
35
29
29
23
13




Universalismus (regelorientiert) — Partikularismus (beziehungsorientiert)

Eine universalistische Gesellschaft hat ein geringeres Vertrauen in die Menschlichkeit. Je universalis-
tischer das Land, desto groRer die Notwendigkeit einer Institution, die die Wahrheit schiitzt.

Universalistisches oder regelfundiertes Verhalten neigt zur Abstraktion.

Fons Trompenaars

Praktische Tipps fiir das Handeln in universalistischen und partikularistischen Kulturen

Unterschiede erkennen

Universalisten

Partikularisten

1. Regeln sind wichtiger als Beziehungen.
2. Vertrage miissen eingehalten werden.

3. Vertrauen genieft, wer das gegebene Wort
oder den Vertrag akzeptiert.

4. Es gibt nur eine Wahrheit oder Realitat, auf
die man sich geeinigt hat.

5. Geschaft ist Geschaft.

Beziehungen sind wichtiger als Regeln.

2. Vertrage miissen modifizierbar sein.
3. \Vertrauen genieft, wer auch Verénderungen

akzeptiert.

Es gibt verschiedene Sichtweisen der Realitét,
entsprechend der jedes Partners.

Beziehungen entwickeln sich weiter.

Tipps fur Beziehungen in Organisationen mit

Universalisten (fiir Partikularisten)

Partikularisten (fiir Universalisten)

1. Rechnen Sie mit ,rationalen®, ,,professionel-
len“ Argumenten und Demonstrationen, um
ihre Zustimmung zu erreichen.

2. Halten Sie unpersonliche ,,Bleiben-wir-beim-

Geschaft“-Attitiiden nicht fir Unhoflichkeit
3. Bereiten Sie sorgféltig die juristische Ver-

tragsbasis vor, im Zweifelsfall mit einem An-

walt.

1.

Rechnen Sie mit personlichen ,,Vorbehalten
und ,,Ausflichten”, die von wenig Belang er-
scheinen.

Halten Sie personliche ,,Wir-missen-uns-
kennenlernen®-Attitiden nicht fir Small talk.

Uberdenken Sie sorgfaltig die personliche
Tragweite lhres juristischen ,,Sicherheitsnet-

Z€es".
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Universalismus — Partikularismus

Ubung nach Trompenaars 1998

Trompenaars befragte Informanten in verschiedenen Landern zu folgender Situation.
Was wiirden Sie antworten? Vergleichen Sie Ihre Antwort erst dann mit den Ergebnissen der Studie.

Sie sind Beifahrer in einem Auto, das von einem guten Freund gefahren wird. Er fahrt einen FuRgén-
ger an. Sie wissen, dass er mindestens 65 km/h in einer Gegend der Stadt gefahren ist, wo die
Hochstgeschwindigkeit 50 km/h betrug. Es gibt keine Zeugen. Sein Rechtsanwalt sagt, dass Sie lhren
Freund vor schwerwiegenden Folgen bewahren kénnen, wenn Sie unter Eid aussagen, dass er nur 50
km/h gefahren ist.

Welches Recht hat Ihr Freund, von Ihnen zu erwarten, ihn zu schitzen?

la Mein Freund hat definitiv das Recht als Freund von mir zu erwarten, dass ich die niedrigere
Geschwindigkeit beeidige.

1b Er hat ein gewisses Recht darauf, als Freund von mir zu erwarten, die niedrigere Geschwin-
digkeit zu beeidigen.

1c Er hat kein Recht darauf, als Freund von mir zu erwarten, die niedrigere Geschwindigkeit zu
beeidigen.

Was wiirden Sie angesichts der Verpflichtungen als geschworener Zeuge und angesichts ihrer Ver-
phlichtungen lhrem Freund gegendiber tun?

1d Bezeugen, dass er 50 km/h gefahren ist.
le Nicht bezeugen, dass er 50 km/h gefahren ist.
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Kommunikationsstil - Dichte des Informationsnetzes

High und Low Context

»Lassen Sie uns die Details spater besprechen — zunéchst wollten wir uns auf ein paar allgemeine
Prinzipien einigen.”

Dies ist eine typische Aussage in einem ,,high-context“-Ansatz. Die allgemeinen Ideen sind wichtiger
als die Details, um die man sich spater kimmern kann.

Es gibt Menschen, die zum Verstandnis zusétzliche Detailinformationen brauchen, weil sie wenig in-
formelle Informationsnetze haben und folglich schlecht informiert sind. Sie haben schwachen ,,Kon-
text” (low context). Deutsche z.B. haben eher weniger dichte Informationsnetze.

Andere dagegen benétigen wenig zusatzliche Informationen, weil sie aufgrund der groRen Dichte ihrer
informellen Informationsnetze standig umfassend informiert sind. Sie haben starken ,,Kontext* (high
context). Z.B. Franzosen, Spanier, Italiener, Volker im Nahen Osten, Japaner.

High context

- Streitsache ist eng mit Kon-

fliktparteien verknlipft
- Konfrontation bedeutet Bedro-
Japan hung des eigenen Gesichts und
wird als grobe Beleidigung
Griechenland empfunden
- Statt direkter Konfrontation
; steht ein genau kalkulierter
Spanien Grad an Vagheit und Umschrei-
. bung im Vordergrund
Italien - Konfliktstil: indirekt, taktvoll,
affektiv-intuitiv
GroRbritannien - Vermittler
Frankreich
Low context USA
- Konflikt kann von Personen . .
abgetrennt werden Skandinavien
- Ausweichen oder ,,durch die
Blume sprechen wird als Neiitechland

Beleidigung empfunden

- relativ direkter Konfrontations-
kurs soll zu schnellem Ende
des Konflikts fiihren

- Konfliktstil: direkt, verbal explizit,
instrumental-logisch

- -face-to face
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Kommunikationsstil

direkt

indirekt

Konflikte werden ohne Vermittler - von
Angesicht zu Angesicht - behandelt.

Konflikte werden offen ausgetragen, Kritik
offen geduliert.

Eigenes Kommunikationsverhalten wird
als "offen und ehrlich™ charakterisiert.

Indirektes Kommunikationsverhalten wird
leicht als "Falschheit" interpretiert.

Konflikte werden mit Hilfe von Vermittlern
bearbeitet.

Es gibt eine Mischung aus Konflikt- und Kri-
tikvermeidung, um das Gesicht zu wahren.

Eigenes Verhalten wird als "hoflich™ cha-
rakterisiert.

Direktes Kommunikationsverhalten wird
leicht als "Grobheit" und "unhdéflich™ inter-
pretiert.

Implikationen

direkt:

- Spannungen kénnen stark werden.

- Konflikte kdnnen zur Erhdhung von Kreativitat flihren, sich aber auch destruktiv auswirken.

- Konflikte kdnnen relativ schnell beigelegt werden.

indlirekt;

- indirekte Kommunikation kann zur Ausgrenzung anderer (“Uneingeweihter") flinren.

- Konflikte kdnnen lange wahren.

- Indirekte Kommunikation kann Wandel und Innovation verzégern.
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Reflexion

Welche Kulturdimensionen oder kulturelle Orientierungen verbergen sich hinter diesen Aussagen?

1)

Ich habe in einem wunderbaren Restaurant einen Tisch reserviert. Lassen Sie uns doch erst
dorthin gehen und die Verhandlungen nach dem Essen fortfiihren.

Wir héren um 5 Uhr 30 auf. Damit haben wir noch 15 Minuten fiir den Tagesordnungspunkt 1,
20 Minuten flr den Punkt 2,...

Wir mussen das Thema vorerst miteinander diskutieren, bevor wir uns auf etwas einigen kon-
nen.

Ich wiirde gerne zunéchst von jedem am Tisch reihum héren, wie sie dieses Problem ein-
schéatzen.

Der Chef ist nicht hier — Ich schlage vor, wir verschieben die Besprechung.
Ich bin mit Ihrem Vorschlag ganz und gar nicht einverstanden.

Lassen Sie uns die Details spater besprechen — zundchst sollten wir uns auf ein paar allge-
meine Prinzipien einigen.

Nach R. Gibson: Intercultural Business Communication, p. 80
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Reflexion

Welche Kulturdimensionen oder kulturelle Orientierungen verbergen sich hinter diesen Aussagen?

Mdgliche Antworten:

1)

Person und Aufgabe. Dieser Person ist es wichtig, bevor man zum Geschaftlichen kommt,
eine gute Beziehung aufzubauen.

Zeit. Hier wird ein linearer Umgang mit Zeit deutlich; die Verhandlung wird zeitlich genau
strukturiert und Beitrdge, die nicht relevant sind, werden zurlickgewiesen.

Individuum und Gruppe. Dieses ist ein kollektivistischer Ansatz — die Gruppe wird befragt,
bevor eine Entscheidung getroffen werden kann. Es wird eher eine Delegation bestehend aus
mehreren Teilnehmern als ein Individuum an der Verhandlung teilnehmen.

Macht. Hier ist die Machtdistanz gering — die Meinung aller Anwesenden ist gleichermalen
von Bedeutung, unabh&ngig von ihrer Position in der Hierarchie.

Macht. Hier ist die Machtdistanz grol — Entscheidungen kénnen ohne die Person auf der o-
bersten Hierarchiestufe nicht gefallt werden.

Kommunikationsstil: Direktheit — Diese Person dul3ert sich sehr direkt statt Widerspruch non-
verbal oder sogar durch Schweigen auszudriicken.

Kontext. Das ist ein ,,high context“-Ansatz. Die allgemeinen Ideen sind wichtiger als die De-
tails, um die man sich spéater kiimmern kann.

Nach R. Gibson: Intercultural Business Communication, p. 80
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Rituale

GriiRen — Missverstandnismatrix fiir West- und Ostdeutschland

Nach W. Wagner: Kulturschock Deutschland

Westdeutsche

Ostdeutsche

Geben sich nur beim formellen Vorstellen die
Hand

Vorteil: Zwanglosigkeit, Kontakt zu ungeliebten
Personen wird vermieden

Bezeichnen sich selbst in diesem Zusammenhang
als: locker, lassig, freundlich

Bezeichnen Ostdeutsche in diesem Zusammen-
hang als: steif, altmodisch, aufdringlich

Geben sich jeden Tag beim ersten Treffen die
Hand

Vortell: grolkere Nahe, Beachtung fiir jede einzelne
Person

Bezeichnen sich selbst in diesem Zusammenhang
als: freundlich, hoflich kameradschaftlich

Bezeichnen Westdeutsche in diesem Zusammen-
hang als: arrogant distanziert, unhéflich
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Fragebogen zur Beschreibung eines kritischen Ereignisses
nach Flechsig

1. Uberschrift

2. Wo fand das Ereignis statt? (Lana, Ort, Umgebung, Institution)

3. Wer war bei dem Ereignis in welcher Rolle anwesena'?
Person Rolle

4. Wann fand aas Ereignis statt? (Jahr — ungeféhr, Tageszeit — ungeféahr)

5. Welche Erejgnisse, die moglicherweise von Einfluss waren, waren der Situation vorausgegangen?

6. Wie wurde die Situation erdffnet?

7. Worin bestand das ,,kritische Erejgnis* (Wer tat una/oder sagte was?)

8. Wie wurde die Situation abgeschlossen?

9. Was geschah aanach?

10. Welche Erfahrungen haben Sie dabei gemacht/ was haben Sie daber gelernt?
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Umga

© B.Mau

ng mit einem Critical Incident

-Endres nach K.H. Flechsig

Erz&hlen sie sich gegenseitig ihre ,,critical incidents™.

Wahlen sie zwei critical incidents, die sie genauer unter die Lupe nehmen wollen.

Gehen sie nun folgendermafen vor:
Bitten sie zwei Mitglieder ihrer Kleingruppe, die Geschichte aus der Perspektive

a) von Person X
b) von Person Y
C) evtl. aus der Perspektive von Person Z

ZU berichten!

Erortern sie den Fall in der Kleingruppe und sammeln sie anschlieend, welche Wertvorstel-
lungen in der Geschichte eine Rolle spielen.
Welche Kulturdimensionen von Hall und Hofstede werden u.U. sichtbar/ deutlich?

Welche Empfehlungen fiir ein besseres Gelingen der Kommunikationssituation wiirden sie den
Beteiligten mit auf den Weg geben?

Spiegeln

6 6

6 6

i
Wiederholen mit kleinen Veréanderungen! \J E !

A

699 9

666
699 9 0

die Dinge mal aus einer
anderen
Perspektive betrachten
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Material zum 3. Trainingstag
Interkulturelle Konfliktldsungsstrategien

Trainerin Lisa Waas

1. Konfliktdefinition (nach Glasl et al.) .........cccoveveiieiiiiiceee, Seite 48
2. Fragetechniken in der interkulturellen Gesprachsfihrung.................. Seite 49
3. WIN-WIN-Strategie (jeder gewinnt) .......ccccevevererereneresesesiesennen, Seite 51
4. Kritische Aspekte in der interkulturellen Gesprachsfihrung............... Seite 52
5. Hilfreich in der interkulturellen Gesprachsflhrung ...........ccccevvennneen. Seite 53
6. Tipps flr Gespréache im interkulturellen Kontext.........cccccooevvvieneneen. Seite 54
Anhédnge

Anhang 1:

Ein paar Fakten zu zahlenmé&Rig bedeutenden Migrantengruppen......... Seite 55
Anhang 2:

GlOSSAN ...t Seite 58
Anhang 3:

LIEEIAEUN ... Seite 60
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Konflikt-Definition

nach Glasl et al. 1997

»o0zialer Konflikt ist eine Interaktion
- zwischen Akteuren (Individuen, Gruppen, Organisationen usw.),
- wobei wenigstens ein Akteur
- Unvereinbarkeiten
im Denken / Vorstellen / Wahrnehmen
und / oder im Fihlen
und / oder Wollen
- mit dem anderen Akteur (anderen Akteuren) in der Art erlebt,
- dass im Realisieren eine Beeintrachtigung
- durch einen anderen Akteur (die anderen Akteure) erfolge.*
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Fragetechniken in der interkulturellen Gesprachsfiinrung

Geschlossene Fragen
(bitte weitestgehend vermeiden, da sie leicht zu Missverstandnissen fiihren)

* Sie beginnen mit einem Verb.
* Sie lassen nur wenig Antwortmaglichkeiten zu; in
der Regel nur ,,Ja* oder ,,Nein®.

* Sie bringen nur wenig Information.

« Sie zwingen zu eindeutiger Stellungnahme.

 Sie werden als starke Lenkung erlebt.

» Konnen zur schnellen Klarung von Allen bekannten Sachverhalten beitragen

Beispiele:

* |Ist das so?
» Konnen Sie das bestéatigen?
» Wollen Sie diesem Vorschlag zustimmen?

» Kann es von Ihnen aus beim Termin am nachsten Freitag um 14.00 Uhr bleiben?

Offene Fragen
(sind das effektivste Werkzeug in der Konfliktbearbeitung)

« Sie beginnen mit einem Fragewort: Was, wer, wie, Wo usw.

* Sie kdnnen nicht mit ,,Ja“ oder ,,Nein“ beantwortet werden.

* Sie lassen lhrem Gespréchspartner groRe Freirdume hinsichtlich des Inhalts und der Formulierung
der Antwort.

« Sie bringen eine Flle an Informationen.
« Sie werden als partnerschaftlich erlebt.
 Sie werden als geringe Lenkung erlebt.

Beispiele:

* Was mdchten Sie hier heute erreichen?
* Wie denken Sie dariiber?

» Was brauchten Sie, um in diesem Punkt zu einer Einigung zu kommen?
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Spiegelungsfragen

Beginnen im Regelfall nicht mit ei-
nem Fragewort.

Geben Inhalte vorangegangener
Aussagen des Gesprachspartners
wider.

Signalisieren Anteilnahme.

Sichern gegenseitiges Verstandnis.
Verlangsamen Mediationsprozess.

Verhindern, dass aneinander vorbeigeredet wird.
Helfen die Atmosphére zu verbessern.

Vermindern Mehrdeutigkeit

Beispiele:

Wenn ich Sie recht verstehe, meinen Sie....... ?
Sie halten es flr denkbar, dass.....?

Sie sind also der Auffassung, dass.....? Vorsicht: Frage kann in dieser Formulierung und mit ent-
sprechendem Tonfall leicht suggestiv wirken.

Besser: Ich habe gehdrt, dass Sie...... Habe ich Sie richtig verstanden?
Habe ich den Inhalt Ihrer Worte richtig dargestellt?

Zirkulére Fragen

Fragetyp, der nicht auf die Sichtweise des Befragten abzielt, sondern rekur-
siv auf die Meinung, Einschéatzung, Erwartungen Dritter.

Bringen angenommene Interessen und Sichtweisen von nicht anwesenden Personen ein, die Ein-
fluss auf Konfliktpartner haben kénnen.

Erleichtern Perspektivenwechsel.

Helfen den Konfliktpartnern von der Fokussierung auf die eigene Position, Angst usw. abzuriicken.

Beispiele:

Was denken Sie, was Ihre Kinder von dieser Regelung halten werden?
Welches Interesse konnte Dein Vater daran haben, dass Du diese Ausbildung machst?
Wie, glauben Sie, hat Ihr Verhalten auf Ihren Vorgesetzten gewirkt?
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WIN-WIN-Strategie (jeder gewinnt)

Traditionell lautet unsere Logik...
wenn A recht hat, muss B falsch liegen
es gibt nur einen Gott und nur einen wahren Glauben

auf unsere Streitkultur ibertragen...
wenn A gewinnt, muss B verlieren

In vielen anderen Kulturen gibt es mehrere Wahrheiten nebeneinander, die alle ihre
Glltigkeit besitzen:

wenn A recht hat, kann auch B recht haben
auch wenn ihre Aussagen widerspriichlich sind

auf Konflikte bezogen
wenn A gewinnt, kann auch B gewinnen
wenn A verliert, kann auch B verlieren
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Kritische Aspekte in der interkulturellen Gespréchsfiihrung

1.

5.

Unterschiede in der Kommunikation

Direkter und indirekter Kommunikationsstil:

Umgang mit ,,Wahrheit(en)*

Unterschiedliche Konzepte Uber Verantwortung flr die Kommunikation bei Sender oder Empfanger
Zirkuldrer versus linear ,,logischer” Kommunikationsstil (= Zeit)

“Westliche” Fixierung auf das Wort und mangelnde Schulung in der “ganzheitlichen”

Wahrnehmung (Semantik, Paralinguistik, Kdrpersprache)

Umgang mit unterschiedlichen Werten

Dabei ist u.U. folgende Erkenntnis hilfreich: Kulturen unterscheiden sich nicht so stark in den
Werten, sondern eher darin, wie sich diese Werte im Verhalten niederschlagen.

Unterschiedliche Zugange zu Sach- und Beziehungsebene

im Westen Beziehungsebene nachrangig, im Vordergrund steht die Sachebene
Menschen aus High Context —Landern sehen das genau umgekehrt

fuhlen sich leicht personlich angegriffen

Vorurteile

— sich die eigenen Vorurteile einzugestehen ist bereits der erste Schritt zu ihrer Uberwindung.

Machtungleichheit

(z.B. rechtliche Situation, Benachteiligung auf Wohnungs- und Arbeitsmarkt usw.)
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Hilfreich in der interkulturellen Gespréchsfiihrung ...

1. Gedanken iiber das Setting: Ruhige, ungestorte Atmosphare schaffen. Sich Gedanken machen
uber die Sitzordnung (rdumliche N&he, Stiihle gegentber oder ums Eck = Auswirkungen auf
Haufigkeit und Intensitéat des Augenkontaktes).

2. Rollen klaren: Mit welchen Erwartungen kommt das Gegeniiber ins Gesprach? Was ist meine
Rolle, was ist mir in dieser Rolle méglich , was nicht. Klaren, welche Erwartungen erflllt werden
konnen, welche wahrscheinlich eher nicht.

3. Nachfragen, konkretisieren, d. h. sich Beispiele geben lassen. Wenn direkte Fragen wenig
Informationen bringen zu zirkuldren Fragen bergehen— um Meinungen nicht anwesender ein-
flussreicher Personen und Systeme mit einzubringen.

4. Bildhafte Sprache einsetzen und tiberprifen, ob diese Bilder im eigenen Sinne verstanden
wurden.

5. Unter Umstanden die ,,hohe Machtdistanz", die der Berater- oder Kursleiterrolle entgegenge-

bracht wird, akzeptieren -> deutlich zeigen, dass man Gegentiber als ganzen Menschen wie
ein(e) ,,gute Mutter/guter Vater” annimmt. Oder bedauern, dass man diese Rolle nicht wie erwar-
tet ausfllt, z.B. hinsichtlich Alter und Geschlecht.

6. Sich viel Zeit nehmen — verlangsamen - Interesse am Gegentiber deutlich machen (Inspektor
Colombo oder der Kriminalbeamte im Roman ,,Schuld und Siihne* von Dostojewsky)

7. Keine Angst vor ,heiligen Kiihen“, das bedeutet Werte anerkennen, wertschétzen und u.U.

verhandelbar machen: Spannungsfeld Wert — Position — Interesse (Gegengewicht 6konomische
und soziale Realitat in D) — das Problem auf den Tisch legen. Werte ohne Bewertung nebeneinan-
der stehen lassen zu konnen ist eine Schllisselqualifikation interkultureller Kompetenz und setzt
viel Selbstreflexion tiber die eigenen Werthaltungen voraus.

8. Sonst gilt — frei nach Wolfgang Aaron: gerade im interkulturellen Kontext sollte man spontan

und kreativ reagieren kénnen, da es unmaglich ist, sich auf jede Situation vorzubereiten. Dies
setzt die Bereitschaft voraus, auch auf die eigene Intuition zu achten.

53



Tipps fiir Gespréache im interkulturellen Kontext

Kulturwissen ja — Ethnizitatsfalle nein

e Grundsatzlich gilt: Sprachkenntnisse und Wissen tiber Kulturen sind vertrauensfordernd

» Nicht jedes Gespréach zwischen Menschen unterschiedlicher Kultur oder ethnischer Herkunft muss
zwangslaufig ein ,,interkulturelles” sein, genauso wenig jeder Konflikt ein interkultureller

» Es kann auch interkulturelle Konflikte zwischen Angehdrigen einer Nation oder Ethnie geben, z.B.
Generationskonflikte, oder aus unterschiedlichem sozialen Status oder Geschlecht

»  Wissen uber Kulturen kann Wahrnehmung und Offenheit einschrénken

* Indie ,Selbstethnisierungs-Falle* gerdt man leicht bei interkulturellem ,,Halbwissen*
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Ein paar Fakten zu zahlenmaRig bedeutenden Migrantengruppen

Kontingentfliichtlinge aus der enemaligen Sowjetunion

siehe hierzu auch Projektbericht von Bernhard Ufholz: Russischsprachige Immigranten ins Berufsle-
ben integrieren. Erhéltlich Uber die bfz — Bildungsforschung, Landshuter Allee 174, 80637 Minchen.

Judische Kontingentfliichtlinge kamen erst 1990 in gréRerem Umfang aus den GUS-Staaten zu uns.
Grundlage der Kontingent-Politik waren Absprachen zwischen Heinz Gallinski, dem damaligen Vorsit-
zenden des Zentralrats der Juden und unserem damaligen Bundeskanzler Helmut Kohl (1991). Die
Kontingentfliichtlinge missen vor ihrer Ausreise bei einer deutschen Vertretung einen Antrag auf Ein-
reise stellen, wobei die jlidische Abstammung nachgewiesen werden muss. Bei ihrer Einreise erhalten
die Fluchtlinge den gleichen Rechtsstatus wie anerkannte Asylanten (ohne Anerkennungsverfahren).

Insgesamt sind in Deutschland im Moment ca. 135.000 judische Kontingentfliichtlinge, wobei nur ein
geringerer Teil aus bekennenden Juden besteht.

Fast alle Kontingentfliichtlinge kommen aus russischen oder ukrainischen Grof3stadten und haben
auch das Ziel, in Deutschland in GroRstadten zu leben.

Die meisten Kontingentfllichtlinge sind Akademiker. Gerade in Zeiten des Umbruchs hatten Akademi-
ker in der ehemaligen Sowjetunion schlecht bezahlte Arbeitsplatze und geringe Perspektiven. Diejeni-
gen von ihnen, die sich nicht dem Geschéftsleben zuwandten, kdnnen tendenziell als ,,Modernisie-
rungsverlierer” betrachtet werden. Auch dieser Aspekt spielt bei der Auswanderung eine Rolle.

Problem hier: Uberqualifizierung und teilweise relativ hohe Anspriiche, was Praktikums- und Arbeits-
platzsuche angeht.

Aussiedler

Kontingentflichtlinge und Aussiedler haben gemeinsam, dass beide Gruppen russisch sprechen. Der
groRe Unterschied ist jedoch, dass Aussiedler von ihrem Ursprung her Deutsche sind. Wahrend noch
vor einigen Jahren die Aussiedler iberwiegend aus Polen kamen, stammen sie seit 1993 fast aus-
schlieRlich aus der enemaligen Sowjetunion.

Vom Mittelalter bis in das 19. Jahrhundert waren viele Deutsche in mehreren Siedlungsbewegungen,
die unter der Bezeichnung ,,Ostsiedlung® zusammengefasst werden, in das heutige Mittel- und Ost-
deutschland sowie in weite Gebiete Ost- Mittel- und Stidosteuropas und sogar in den asiatischen Teil
Russlands gekommen. Dabei waren, teilweise durch Assimilierung vorhandener Volksgruppen gréie-
re geschlossene deutsche Siedlungsraume entstanden wie z.B. Pommern, Schlesien, West- und Ost-
preuBen, Sudetenland, M&hren, Siebenbirgen, Banat oder an der Wolga die Wolgadeutschen.

Neben diesen groReren deutschen Sprach- und Siedlungsgebieten gab es von der baltischen Ostsee-
kuste bis an die ehemals jugoslawische Adria und bis weit nach Sibirien hinein kleinere deutsche
Siedlungen und Sprachinseln.

Wahrend des zweiten Weltkriegs wurden die Deutschen aus bestimmten Gebieten umgesiedelt
(zwangsdeportiert). Ein Teil der Deutschen in der Sowjetunion wurde nach 1941 nach Sibirien und
Mittelasien umgesiedelt. Nach dem Krieg sollten die Deutschen in jenen Gebieten durch Racheakte
und Diskriminierungen zu splren bekommen, was die Nazi-Deutschen in der Welt angerichtet hatten.
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In den 50er und 60er Jahren gab es noch ca. 2 Mio. Deutsche in den heutigen GUS-Staaten und auch
in Polen.

Im Jahre 1989 wurde das sogenannte Eingliederungsanpassungsgesetz verabschiedet, das Deut-
schen, die noch in der damaligen Sowjetunion, in Polen oder in Ruménien lebten, die Einreise nach
Deutschland gestattete, vorausgesetzt, sie kdnnten ihre deutsche Abstammung belegen. Zunachst
kamen die nun Aussiedler genannten Deutschen in grofien Zahlen (auf dem Hohepunkt 1990 waren
es fast 400 000, ab Mitte der 90er Jahre sanken die Zahlen).

Die Aussiedler, die eher aus landlichen Gebieten stammen und oft handwerkliche Berufe hat-
ten/haben, wurden in sogenannten Durchgangsstellen ,,gesammelt* und von dort aus ,,verteilt*.

Im Gegensatz zu den Kontingentfliichtlingen, deren Praferenz immer bei den Stadten lag, gingen Aus-
siedler gern auch in landliche Gebiete und Kleinstédte.

Tirken

Oktober 1961: Deutsch-tirkische Vereinbarung zur Anwerbung von Gastarbeitern

Anwerbestopp 1973.

Seitdem ist die einzige Mdglichkeit eine EheschlieBung mit einem Tirken, der einen stabilen Aufent-
halt in D. hat oder eingebirgert ist - 1998 sind 30000 Tirken durch eine EheschlieBung bei uns ein-
gereist.

-Historisches / Besonderheiten:

Die moderne Turkei existiert seit 1923 - erster Préasident der neuen Republik war Mustafa Kemal =
Atatlrk (,,Vater der Tlrken*). Er flihrte die Einfihrung der lateinischen Schrift, die Trennung von Kir-
che und Staat sowie die Gleichstellung der Frau ein. Das Ganze erfolgte allerdings als ,,Erziehungsdik-
tatur®.

1980 putschte die Armee

1983 erneute Wahlen

1991 ,Partei des rechten Weges*

1995 Pro-islamische Wohlfahrtspartei

1999 Biilent Ecevit (linksdemokrat.)

-Minderheitenpolitik: Kurden und Armenier nicht anerkannt
-Wirtschaft:

Schwellenland: Ost- und Siidostanatolien schwach industrialisiert
EU-Beitritt geplant

-Ausbildung:

Schulpflicht ab 1997 auf 8 Jahre erhéht (vorher 5 Jahre)

1990 konnten 28 Prozent der weiblichen und 11,2 Prozent der mannlichen Bevélkerung weder lesen
noch schreiben - in dorflichen Gebieten betrug die Quote der Analphabetinnen 37,4 Prozent.

-Religion:

Laizismus — die strikte Trennung von Staat und Kirche — ist offiziell.
20 - 25 Prozent der Turken sind Aleviten, sie legen den Koran weniger streng aus.

Reislamisierungsbewegungen (,,Kopftuchstreit*)
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Ex-Jugoslawien
heute:

- Slowenien

- Kroatien

- Bosnien-Hercegovina
- Serbien

- Kosovo

- Montenegro

- Makedonien
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Glossar

» Ambiguitétstoleranz: ist die Fahigkeit, widerspriichliche Situationen zu ertragen und aufzufangen.
» Empathie (aus dem Griechischen): ist die Fahigkeit, sich in den anderen hineinzuversetzen.

» Ethnozentrismus: (aus dem Griechischen: Ethnie = Volksgruppe), ist die Kultur- und Lebensge-
meinschaft betreffende besondere Form des Nationalismus, bei der das eigene ,,Volk* (od. Grup-
pe) in den Mittelpunkt gestellt und gleichzeitig gegenuiber anderen als hoherwertig und (iberlegen
gesehen wird.

« Interkulturelle Mediation: liegt dann vor, wenn kulturelle Unterschiede wesentlich den Konflikt
oder den Konfliktverlauf beeinflussen oder pragen und der Prozess der Konfliktbewaltigung mit
angemessenen Kenntnissen und Methoden gestaltet wird.

*  Kultur (nach A. Thomas): ,, ... ein universelles, fiir eine Gesellschaft, Organisation und Gruppe sehr
typisches Orientierungssystem. Dieses Orientierungssystem wird aus spezifischen Symbolen ge-
bildet und in der jeweiligen Gesellschaft usw. tradiert. Es beeinflusst das Wahrnehmen, Denken,
Werten und Handeln aller ihrer Mitglieder und definiert somit deren Zugeharigkeit zur Gesell-
schaft.”

» Kulturstandards (nach A. Thomas): Das jeweilige Orientierungssystem wird bestimmt von ,,Kultur-
standards®, unter die sich alle Arten des Wahrnehmens, Denkens, Wertens und Handelns subsu-
mieren lassen, ,,die von der Mehrheit der Mitglieder einer Kultur als normal, selbstverstandlich,
typisch und verbindlich angesehen werden.*

» Nationalismus: Einstellung, die sich zentral am Begriff der Nation ausrichtet. Die eigene Nation hat
einen hohen Wert flir das Individuum, welches sich darauf bezieht und impliziert eine Vormacht-
stellung gegenliber anderen Nationen.

» Rassismus (Amt fir Multikulturelle Angelegenheiten): ,,Zu den Merkmalen von Rassismus gehort
die soziale Konstruktion von Rassen*, die sich biologisch nicht begriinden lassen. ,,Da der Ras-
sismus in einer bestimmten gesellschaftlichen Konstellation der Durchsetzung von Interessen
dient, kann er gar nicht anders, als die Eigengruppe positiv und die Gegengruppe negativ zu be-
werten.

» Sozialer Konflikt (nach Glasl) ist eine Interaktion zwischen Akteuren (Individuen, Gruppen, Organi-
sationen usw.), wobei wenigstens ein Akteur Unvereinbarkeiten im Denken / Vorstellen / Wahr-
nehmen und / oder im Fihlen und / oder Wollen mit dem anderen Akteur (anderen Akteuren) in
der Art erlebt in der Weise, dass im Realisieren eine Beeintrachtigung durch einen anderen Akteur
(die anderen Akteure) erfolge.

» Stereotype (Amt fur Multikulturelle Angelegenheiten / Haller: Stereotype sind ,,zu Sprachbildern

geronnene Vorurteile etwa von Fremdgruppen oder Minoritaten, die erstarrt sind und nicht mehr
angezweifelt werden.*
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Vorurteil (Amt fiir Multikulturelle Angelegenheiten / Haller): ,,Vor-Urteil im Wort-Sinne ist ein vor-
laufiges Urteil, dem logischerweise ein anderes folgen misste, das auf genauere Kenntnis ge-
grindet ist.”

Vorurteile im Sinne von Vor-aus-urteilen kdnnen lebenswichtig sein, weil sie die Komplexitat re-
duzieren und uns in kritischen fremden Situationen zu einer raschen Reaktion verhelfen. Gerade
in interkulturellen Interaktionen reduzieren sie jedoch haufig die Offenheit der Wahrnehmung fiir
die Sichtweise des anderen. “Normalitat” existiert in keiner Lebensfrage, sondern ist immer kul-
turgebunden.

Werte

- Wiinschenswerte Erscheinungen, haufig Ideale, von bestimmten Gruppen akzeptierte und inter-
nalisierte Vorstellungen.

- Ein Wert kann sich darin &ufern, dass ein Zustand einem anderen gegentiber bevorzugt wird.

- Diese Bevorzugung eines Zustandes ist an starke Emotionen gebunden.

- Haufig unbewusst, viele kommen erst in der interkulturellen Begegnung zum Vorschein (Kultur-
schock).
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Die e-learning-Plattform des Bildungswerks der Bayerischen Wirtschaft bietet Selbstlernmoadule zum
interkulturellen Lernen und zur Landeskunde.

bwt@dgb-bnt.de

http://www.Acrossculture.com

Arbeitsstelle Friedensforschung Bonn. Peace Research Information Unit Bonn. Beethovenallee 4,
53173 Bonn Fax (228) 35 6050 e-mail: afb@bonn.iz-soz.de; www.bonn.iz-soz.de/afb/

BDAE: Bund der Auslandserwerbstétigen e.V. Konigstr. 30, 22767 Hamburg, Tel. 040-3068740,Fax
040-30687490, email: bdae.de@t-online.de

Centre for International Briefing (London): commercial provider — http://www.cibfarnham.com
www.culture-source.de — Bibliographie zu Materialien tber Interkulturelle Kommunikation.

Deutsche Assoziation fir Internationalen Bildungsaustausch e.V. Akademisches Auslandsamt der
Humboldt-Universitat zu Berlin. Unter den Linden 6. 10099 Berlin. http://www.daia.de

Deutsche Gesellschaft flir Personalfiihrung (DGFP) e.V. Postfach 11 03 47, 40503 Disseldorf oder in
Miinchen.

Deutsche Stiftung fiir Internationale Entwicklung — DSE

www.dialogin.com, Editor: Peter Franklin

Eine Welt Haus, ein gemeinsamer Raum fiir die Minchnerinnen aller Kulturen. Trégerkreis Eine Welt-
haus Miinchen e.V. Daiserstr. 31, 81371 Minchen Tel. 089/ 72 57 96 75, fax 72 99 84 32 email:

webmaster@einewelthaus.de, http://www.einewelthaus.de
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IFIM (Institut fur Interkulturelles Management). http://www.ifim.de
IKO — Verlag — Verlag Interkulturelle Kommunikation

INKUBI: Interkulturelle Beratung und Information am Fachbereich 3. Universitdt Gesamthochschule
Essen. Prof. Dr. K.D. Binting. Universitatsstr. 12. 4300 Essen 1 Tel. 0201 183 3367

Institut flir Internationale Kommunikation und Auswaértige Kulturarbeit in Zusammenarbeit mit Fachge-
bieten der Universitat Bayreuth. Jahnstr. 8-10. 95444 Bayreuth. Tel. 0921-515365, Fax 0921-
511207.

Intercultural press: Ein Verlag in den USA mit interkulturellen Publikationen. http://www.intercultural
press.com

ISAGA: International Simulation and Gaming Association Fax 34-6-3877199

MUNDO: Menschen und Organisationen. Arbeitskreis zur Férderung des Lernens von Menschen und
Organisationen. Danzinger Str. 40, 72072 Tibingen. http://www.MundO.de.

Passau: Studiengang - Kulturwirt

SIETAR — The international Society for Intercultural Training and Research. http://www.SIETAR.de

Tavistock Institute

The Experiment in International Living. School for international Training. Kipling Road. P.O. Box 676,
Brattleboro, Vermont: 05302 USA Tel. 802 257 7751, Fax: 802 257 6674.

Thije, Jan ten/Miiller-Jacquier, Bernd (1998) Bibliographie Interkulturelle Kommunikation. Manuskript,
Chemnitz: Technische Universitét.

Tourismus und Interkulturelle Kommunikation: s. SSIP Studienkreis fiir Tourismus und Entwicklung,
Kapellenweg 3, 82541 Ammerland. www.studienkreis.org. Z.B. Einflihrung zu unterschiedlichen Kul-
turen: Sympathie Magazine.

Transnational Management Associates. Commercial provider. http://www.tmaworld.com.

Universitat Regensburg. Institut fir Psychologie. Prof. Dr. Alexander Thomas.. Fax: 0941 — 943 —
1977, Universitatsstr. 31, 93040 Regensburg

York Associates (language and communication) e-mail: brianclw@mol.net.my, http://www.go-
ed.com/yorkassoc/

Institut fur Auslandsbeziehungen (ifa) http://ifa.de, Charlottenplatz 17, 70 173 Stuttgart
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