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ABSTRAKT

Die Abschlussarbeit befasst sich mit der Problematik der interkulturellen Kommunikation und
mit threm Einfluss auf die deutsch-tschechischen Wirtchaftsbeziehungen. Im theoretischen
Teil werden die mit dieser Problematik zusammenhdngenden Grundbegriffe erldutert,
nachfolgend werden kulturtypische Charakteristiken der Deutschen und Tschechen in Bezug
auf das Geschiftsleben dargestellt. Der praktische Teil dokumentiert eine empirische
Untersuchung, die auf die reale deutsch-tschechische Zusammenarbeit orientiert ist
(Untersuchung in  Unternehmen). AbschlieBend werden Untersuchungsergebnisse
zusammengefasst und Voraussetzungen fiir eine erfolgreiche Zusammenarbeit zum Ausdruck

gebracht.

SCHLAGWORTER

interkulturelle Kommunikation, Kultur, Wirtschaftsbeziehungen, Deutschland, Tschechien

NAZEV
Aspekty interkulturni komunikace v podnikatelské praxi — se zaméfenim na némeko-Ceské

obchodni vztahy

SOUHRN

Prace se zabyva problematikou interkulturni komunikace a jejim vlivem na némecko-Ceské
obchodni vztahy. V teoretické Casti jsou vymezeny stézejni pojmy, nésleduje charakteristika
zastupcl obou narodnosti orientovana na vystupovani a jednani v obchodnim styku. Prakticka
¢ast dokumentuje empiricky vyzkum zaméfeny na realné prostfedi némecko-Ceské spoluprace
(vyzkum ve firmach). Na zavér prace jsou shrnuty vysledky vyzkumu a naznaceny

piedpoklady pro tspéSnou spolupraci.

KLiCOVA SLOVA
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TITLE
Aspects of intercultural communication in business practice — focusing on German-Czech

business relations

ABSTRACT

The work deals with the intercultural communication problems and their influence on the
German-Czech business relations. In the theoretical section these problems are explained
using the appropriate basic terms, after which the characteristics typical of both nations’
cultures in relation to the businnes world are described. The practical section documents
empirical research which focuses on the actual way of German-Czech cooperation (research
in enterprises). To conclude, the results of the research are summed up and the premises for

successful cooperation are suggested.
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intercultural communication, culture, business relations , Germany, Czech Republic
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1 EINLEITUNG

Eine iiber 3000 Jahre alte chinesische Erkenntnis fiir Kontakte mit Fremden lautet —
frei tibersetzt: »Nur wer den anderen und sich selbst gut kennt, dem ist in 1000 Begegnungen
Erfolg beschieden.« Die Zahl 1000 steht hier fiir unendlich viele und besagt somit, dafs (sic!)
nur dann der Erfolg bei allen Begegnungen garantiert ist. Angewandt auf eine erfolgreiche
internationale Zusammenarbeit, konnte eine moderne Version dieser alten chinesischen
Weisheit lauten: »Nur wer den auslindischen Partner und sich selbst gut kennt, kann in der

internationalen Zusammenarbeit erfolgreich sein « (Schroll-Mach! 2003:9).

Diese alte chinesische Lebenserfahrung, die Schroll-Machl fiir unsere Zeit aktualisiert,
spielt seit der Wende eine bedeutsame Rolle auch fiir deutsch-tschechische
Wirtschaftsbeziehungen, die durch den Eintritt der Tschechischen Republik in die
Européische Union im Jahr 2004 noch unterstiitzt werden. Das Sprichwort bringt einen
wichtigen Gesichtspunkt der interkulturellen Kommunikation mit sich, aus dem sich
ergibt, dass fiir die heutige internationale Zusammenarbeit, nicht nur eine Kenntnis der
fremden Kultur wichtig ist, sondern auch, dass man die eigene Kultur gut kennen und
sich der Kulturunterschiede bewusst werden sollte. Absenz der Kulturkenntnisse und
Kenntnis der Kulturunterschiede bei den Handelspartnern fiihrt zu Missverstindnissen
und Fehlinterpretationen, die einen negativen Einfluss auf die Arbeitsergebnisse
ausiiben. Mit der Kooperationszunahme zwischen deutschen und tschechischen Firmen,
bekommen demgemél interkulturelle Kommunikationsaspekte und interkulturelle

Kompetenz immer tiefere Bedeutsamkeit.

In der vorliegenden Abschlussarbeit mit dem Thema ,,Aspekte der interkulturellen
Unternechmenskommunikation — mit Orientierung auf deutsch-tschechische
Wirtschaftsbeziehungen* wird die interkulturelle Kommunikation in konkreten deutsch-
tschechischen Unternehmen ndher betrachtet und soll die Wichtigkeit der
interkulturellen =~ Kommunikationsaspekte  fiir  erfolgreiche = Geschéftskontakte
verdeutlichen. Die Abschlussarbeit, die auf einer empirischen Untersuchung der
Erfahrungen von den in Geschiftsverbindung stehenden deutsch-tschechischen
Unternehmen basiert, hat das Ziel festzustellen, welche Bedeutung der interkulturellen

Kommunikation in der Praxis, d. h. in den untersuchten Firmen zugemessen wird.



Die Abschlussarbeit ist in einen theoretischen und einen praktischen Teil gegliedert. Im
theoretischen Teil werden, im zweiten Kapitel, themenbezogene Grundbegriffe
bestimmt, die fiir diese Problematik spezifisch sind. AnschlieBend werden, im dritten
Kapitel, Tendenzen im Auftreten der deutschen und tschechischen Verhandlungspartner
charakterisiert. Es werden dabei Verhaltensweisen aufgrund der Kulturstandards
definiert, die in der deutschen und tschechischen Arbeitskultur als typisch und

akzeptabel gelten.

Im praktischen Teil werden, im vierten Kapitel, die methodischen Grundlagen zum
Erstellen und Auswerten der durchgefiihrten empirischen Untersuchung sowie
Untersuchungsergebnisse dargestellt. Zum Schluss werden, im flinften Kapitel, die
bedeutsamsten Ergebnisse der Abschlussarbeit zusammengefasst und Voraussetzungen
fiir eine erfolgreiche Partnerschaft sowie Perspektiven der deutsch-tschechischen

Unternehmensbeziehungen beschrieben.

Fiir die Abschlussarbeit wurden sowohl wissenschaftliche Literatur und Sammelbénde
fiir das Fachgebiet der interkulturellen Kommunikation, der Kulturstandards und
Kulturunterschiede, Artikel aus den Fachzeitschriften als auch themenorientierte

Internetquellen verwendet.
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THEORETISCHER TEIL

2 BESTIMMUNG DER GRUNDBEGRIFFE

Im folgenden Kapitel werden Begriffe erliutert, die einerseits im Hintergrund der
internationalen Geschéftsbeziehungen stehen, anderseits aber beachtet werden miissen,
um eine erfolgreiche Partnerschaft zu erzielen. Als erster Begriff wird hier ,,Kultur®
erwahnt, die in diesem Kontext als deutsche und tschechische kulturelle Orientierung
aufgefasst wird. Im engen Zusammenhang mit dem vorhergehenden Begriff, steht das
Terminus ,Kulturstandards®“. Die Kulturstandards gehen von einem konkreten
Vergleich der deutschen und tschechischen Kultur aus, in dem sich auffillige
Handlungsweisen der Vertreter sowohl der einen als auch der anderen Kultur ausdriickt.
Daran ankniipfend wird ,,Kommunikation* beschrieben. Sie wird hier zum einen
allgemein, zum anderen ausschlieBlich in Bezug auf die interkulturelle Perspektive
dargelegt. Dabei werden ihre Bedeutung und Bestandteile erldutert, die eine bedeutsame
Rolle bei jeder interkulturellen Interaktion im heutigen Geschiftsleben spielen. Zuletzt

wird die Fachbezeichnung ,,interkulturelle Kompetenz* erdrtert.

2. 1 Kulturdefinition

Die deutsch-tschechische Zusammenarbeit ldsst sich als Interaktion zweier Kulturen
bezeichnen. Aufgrund dieser Tatsache wird im Rahmen meiner Abschlussarbeit das

Phianomen ,,Kultur* als Ausgangspunkt fiir nachstehende Begriffe behandelt.

Jede Kultur, d. h. in diesem Fall sowohl die deutsche als auch die tschechische Kultur,
bringt eine verankerte und von ihren Mitgliedern geteilte spezifische kulturelle
Orientierung mit sich. Diese Orientierung ldsst sich als eigenkulturell bezeichnen. Sie
wird von ihren Vertretern in dem alltdglichen Leben meistens automatisch genommen,
ohne auf erhebliche Schwierigkeiten zu stolen. Jedoch wird aber im internationalen
Geschiftsleben zugleich fremdkulturelle Orientierung in Anspruch genommen d. h. man
muss ,,Signale* der anderen Kultur annehmen, ,,entschliisseln” und féhig sein, auf sie
zu reagieren. Was wird alles in einer Kultur {iberhaupt einbezogen und was schafft eine

kulturelle bzw. fremdkulturelle Orientierung ? Aus dieser Betrachtungsweise, die Kultur
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als ein grenziiberschreitende Zusammenarbeit beeinflussender Faktor ansieht, wird an
dieser Stelle eine Kulturdefinition' postuliert. Dementsprechend wird eine Definition
des Kulturbegriffs von dem deutschen Psychologe Alexander Thomas angefiihrt, die es
deutlich macht:

Kultur ist ein universelles, fiir eine Gesellschaft, Organisation und Gruppe aber sehr
typisches Orientierungssystem. Dieses Orientierungssystem wird aus spezifischen Symbolen
gebildet, in der jeweiligen Gesellschaft usw. tradiert. Es beeinflufst (sic!) das Wahrnehmen,
Denken, Werten und Handeln aller ihrer Mitglieder und definiert somit deren Zugehérigkeit zur
Gesellschaft. Kultur als Orientierungssystem strukturiert ein fiir die sich der Gesellschaft
zugehdrig fiihlenden Individuen spezifisches Handlungsfeld und schafft damit die Voraussetzung
zur Entwicklung eigenstindiger Formen der Umweltbewdltigung (Thomas 1996:112).

Novy betrachtet Kultur als ein Instrument, das zur Qualitdtsverbesserung der
internationalen Zusammenarbeit dienen kann und die angefiihrte Definition des
Kulturbegriffs als dieser Problematik entsprechend bezeichnet (vgl. Novy; Schroll-
Machhl 2005:11).

2. 2 Definition der Kulturstandards

Als ndchster Begriff werden hier sog. Kulturstandards definiert. Im Vergleich zum
Begriff ,,Kultur handelt es sich hier um konkrete Elemente einer Kultur, die sich erst
bei Interaktion zweier unterschiedlicher Kulturen deutlich zeigen. Da man mehr oder
weniger unbewusst eine vertraute Art und Weise des Denkens und Handelns erwartet,
wird man bei einer Begegnung mit einem Verterter aus einer fremden Kultur eine
Uberraschung erleben. Einerseits kann es um einen positiven und begriiBenswerten
Beitrag zur gemeinsamen Arbeit gehen, anderseits kann eine storende Einwirkung ins
Spiel kommen, die die Zusammenarbeit beeintrachtigt. Gerade Unterschiede, die in der
Interaktion zweier Kulturen erfahren werden, lassen einen Rahmen von Charakteristiken
entstehen, die fiir Geschiftsleute, hilfreich sind. Diese Charakteristiken bestimmen

konventionelle Grundsitze, die in einer Kultur anerkannt werden und aus denen ein

' Es gibt eine ganze Menge von Definitionen, die sich bemiihen, das Phinomen ,Kultur“ aus
verschiedenen Blickwinkeln zu erkldren. Bereits im Jahr 1952 haben Kluckhohn und Kroeber iiber 150
Kulturdefinitionen miteinander verglichen (vgl. Novy; Schroll-Machl 2005:11). Mit dem Kulturbegriff
haben sich ebenfalls renommierte Wissenschaftler, wie zum Beispiel der Niederldnder Geert Hofstede
und der Amerikaner Edward T. Hall beschiftigt.
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Bewertungsmafstab resultiert. Dies verdeutlichen folgende Definitionen von

angesehenen Fachliteraturautoren. So schreibt Perlitz dazu:

In kulturellen Uberschneidungssituationen treffen die gewohnten, eigenkulturell
geprdgten Denkmuster und Verhaltensweisen mit denen der fremdkulturell geprigten
Kommunikationspartner zusammen. Dieses von Perlitz als ,, Aufeinanderprallen von Kulturen
bezeichnete Phdinomen wird erst durch die Internationalisierung der Unternehmenstditigkeit

evident (Perlitz 1997, zit. n. Nordman 2002:61 f.).

Dies macht auch Schroll-Machl in ihrer Publikation deutlich. In ihrer Darstellung,

bezeichnet sie die Kulturstandards als:

»(...) kulturelle Elemente”, die , komplexititsreduzierend und handlungsleitend
[wirken] “ und die es , den Mitgliedern der Kultur [erméglichen], sich gegenseitig als
Interaktionspartner berechenbar zu machen* und die , ,den Antizipationen und Erwartungen

Gehalt [geben].* (Schroll-Machl 2003:28).

AnschlieBend fiihrt sie eine ausfiihrliche Definition von Thomas> an:

»Kulturstandards konnen aufgefaft (sic!) werden als die von den in einer Kultur
lebenden Menschen untereinander geteilten und fiir verbindlich angesehenen Normen und
Mapstibe zur Ausfiihrung und Beurteilung von Verhaltensweisen. Kulturstandards wirken als
Mapstibe, Gradmesser, Bezugssysteme und Orientierungsmerkmale. Kulturstandards sind die
zentralen Kennzeichen einer Kultur, die als Orientierungssystem des Wahrnehmens, Denkens
und Handelns dienen. Kulturstandards bieten den Mitgliedern einer Kultur Orientierung fiir das
eigene Verhalten und erméglichen zu entscheiden, welches Verhalten als normal, typisch, noch
akzeptabel anzusehen bzw. welches Verhalten abzulehnen ist. Kulturstandards wirken wie
implizite Theorien und sind iiber den Prozef (sic!) der Sozialisation internalisiert.
Kulturstandards bestehen aus einer zentralen Norm und einem Toleranzbereich. Die Norm gibt
den Idealwert an, der Toleranzbereich umfaft (sic!) die noch akzeptierbaren Abweichungen

vom Normwert« (Thomas 1999, zit. n. Schroll-Machl 2003:28).

Im folgenden werden hier die wichtigsten Merkmale wiedergegeben, durch die sich die

Kulturstandards charakterisieren lassen. Einerseits handelt es sich um Merkmale, die

? Der deutsche Psychologe Alexander Thomas gilt als Experte auf dem Gebiet der Kulturstandards. Er ist
Autor von mehr als 50 Buchpublikationen und von mehr als 200 Publikationen in Zeitschriften und
Sammelwerken. In den Jahren 1979 — 2004 war er als Professor fiir Psychologie an der Universitt
Regensburg titig ( vgl. http://www.psychologie.uni-regensburg.de/, 08. 03. 2008).
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sich aus der Definition von Thomas ergeben, andererseits werden hier Charakteristika

erwihnt, die diese Definition durch weitere Gesichtspunkte ergénzen.

e Kulturstandards bringen charakteristische Merkmale zur Darstellung, die einen

verallgemeinerten Charakter haben (vgl. Schroll-Machl 2003:29).

e Im Brennpunkt des Interesses steht eine Nation und ihre Spezifika (vgl. Schroll-

Machl 2003:29).

e Die Aufgabe der Kulturstandards ist es jedoch nicht, Einzelwesen zu

charakterisieren (vgl. Schroll-Machl 2003:29).

e Kulturstandards stellen verwurzelte Vorgehensweisen dar, die als ein Mittel zum
Bewiltigen der Lebensrealitdt dienen und die geschichtlich bedingt sind (vgl.
Schroll-Machl; Novy 2003 b:10). AuBerdem unterliegen sie Verdnderungen in
der historischen bzw. gesellschaftlichen Entwicklung® (vgl. Schroll-Machl;
Novy 2003 b:17).

Allerdings darf man nicht aus den Augen verlieren, dass das Kuturstandards-Konzept,
obwohl es niitzliche und praktisch verifizierte Tatbestinde vermittelt, einer Kritik
unterliegt. Es werden hier folgend drei Felder genannt, die im Besonderen kritisch
seitens Theoretiker sowie Praktiker angesehen werden. An erster Stelle wird die
Reduktion der kulturellen Wirklichkeit angefiihrt, die zur Stereotypisierung und zu
Vorurteilen bzw. Fehlurteilen fiihrt. Weiter wird eine Begrenztheit des Gehalts kritisiert,
d. h., dass neue Varianten der gegenseitigen Begegnung entstehen konnen, die sich mit
den defninierten Kulturstandards nicht decken (vgl. Novy; Schroll-Machl 2003:31).
Hinzu kommt, dass das Verhalten des Menschen von einer ganzen Reihe der situativen
sowie strukturellen Aspekten geprigt wird. Beispielsweise handelt es sich um Dauer
und Intensitit eines Kontakts sowie um die Zugehorigkeit zu einer Subkultur im

Rahmen einer eigenen Kultur, d. h. Zugehorigkeit zu einer Berufsgruppe, zu einem

3 In diesem Zusammenhang sind die gesellschaftlichen Verinderungen am Ende des 20. Jahrhunders in
Mittel- und Osteuropa zu erwdhnen (vgl. Novy; Schroll-Machl 2005:19). Politische und 6konomische
Verdnderungen, die mit der Wende bei der tscheschichen Kultur eingetreten sind, bringen auch eine
allmadhliche und langfristige Verdnderung der tschechichen Kulturstandards mit sich (vgl. Schroll-Machl;
Novy 2003 a:10).
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Unternehmensbereich oder ein Bildungsgrad als Unterscheidungsmerkmal usw. (vgl.

Schroll-Machl 2003:31).

2. 3 Kommunikation

Kommunikation ist eine Art Zusammenspiel und Informationsaustausch, die sich darin
auswirkt, dass bei Kommunikationspartnern eine gegenseitige Einflussmoglichkeit
sowie eine Riickkopplung entsteht. Dies stellt auch Bolten dar, wenn er schreibt, dass
sich im Kommunikationsprozess, der durch die Doppelstruktur von Sender-Empfinger*
gekennzeichnet wird, eine unbestimmte Extensitit der Kommunikationsteilnehmer
widerspiegelt, die eben durch den Prozess bedingt ist. Sie kann im Rahmen der
Kommunikation u. a. in ihrer Denkweise variieren. Daneben ist zu bemerken, dass
Kommunikationsprozesse als Handlungsprozesse empfunden werden, was auf das
Wechselspiel von Inhalts- und Bezichungsebene®’ zuriickzufiihren ist, die immer
neuartige Handlungszusammenhéinge mit sich bringen. Das Handeln, das vom Auftreten
der Akteure ausgeht, wird durch Wechselseitigkeit® charakterisiert. Diese Regel ist auch
dann giiltig, wenn einer der Kommunikationspartner vermeintlich nicht reagiert. Die
etymologische Herkunft des Ausdrucks ,, Kommunikation®, der vom lateinischen
~communicare® abgeleitet wird, was ,etwas gemeinschaftlich machen* bedeutet,

bestdtigt den Gedanken von Bolten (vgl. Bolten 2007:19 f.).

Im Anschluss daran sind hier vier von sich gegenseitig abhingige Bestandteile’ der
Kommunikation zu erwihnen. Es handelt sich um verbale, nonverbale, paraverbale und
extraverbale Ebenen®. Die verbale Ebene besteht aus der miindlichen und schriftlichen
Kommunikation und kennzeichnet sich durch ein System der sprachlichen
Ausdrucksmittel, das von Vetretern einer Gesellschaft geteilt, verstanden und verwendet

wird. Die nonverbalen Signale umfassen Mimik, Gestik sowie Kdrperbewegungen. Sie

Bolten geht hier u. a. von dem beziehungsorientierten Kommunikationsmodell vom
Sozialwissenschaftler Erving Goffman aus (vgl. Bolten 2007:17).
> Bei Bolten werden drei Ebenen von Kommunikation unterschieden. Erstens handelt es sich um die
informationstechnologisch-mediale Ebene, zweitens spricht man iiber die Inhaltsebene (Was?) und
drittens wird die Bezichungsebene (Wie? ,Wozu?) erwéhnt (vgl. Bolten 2007:12).
% Bolten benutzt hier die Bezeichnung ,,Reziprozitit (vgl. Bolten 2007:20).
7 sieche Anlage Nr. 1
¥ Diese vier Kommunikationskomponenten wurden bereits in 80er Jahren des 20. Jahrhunderts von der
estnisch-schwedischen Linguistin Els Oksaar beschrieben (vgl. http://www.rat-fuer-migration.de, 19.5.
2008). Oksaar bezeichnet diese kommunikativen Handlungen als sog. Behavioreme, die die abstrakten
Einheiten, sog. Kultureme, realisieren (vgl. Oksaar 1988:27).
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haben meistens eine begleitende Funktion, d. h. dass sie die verbale Kommunikation
ergdnzen und zusitzliche Informationen vermitteln. Allerdings konnen sie auch
selbststindig auftauchen. Im diesem Fall miissen sie um so mehr beachtet werden, weil
sie Inhalte ankiindigen, die zu interpretieren sind. Unter paraverbalen Mitteln versteht
man Stimmqualititen und Stimmgebungen. Wenn beispielsweise der Stimmton
unkorrekt angesetzt wird, kann die inhaltliche Struktur, d.h. die Bedeutung einer
Aussage vollig verdndert werden. So ein Missverstiandnis kann insbesondere aufgrund
der Beeinflussung eines Fremden durch seine Muttersprache entstehen, die der
Interaktionspartner nicht kennt und somit nicht richtig erschlieft. Zuletzt wird die
extraverbale Ebene genannt. Dazu zdhlen zeitliche, rdumliche, soziale Variablen sowie
Proxemik. Es geht hier um das subjektive Zeitempfinden in einer Gesellschaft. Weiter
werden Sprach- bzw. Verhaltenskonventionen gemeint, die fiir einen Raum, fiir eine
Person je nach dem Geschlecht, Alter, Status usw. angemessen sind. Proxemik
beschiftigt sich damit, wie Distanzen zwischen Gespréachspartnern empfunden werden.
Die hier genannten Kommunikationsebenen bzw. Wirkungsebenen weisen von Kultur

zur Kultur Unterschiede auf (vgl. Oksaar 1988:26 ff.).

Kommunikation samt ihren Elementen ldsst sich als wichtige Wechselbeziehung
bezeichnen, die im internationalen Handel kulturbedingt ist. Sie wird in diesem

Zusammenhang weiter grundsitzlich als interkulturelle Kommunikation behandelt.

2.4 Interkulturelle Kommunikation

Die oben erlduterten Begriffe — Kultur, Kulturstandards, Kommunikation — fiithren im
internationalen Kontext zur interkulturellen Kommunikation. Im Rahmen der
interkulturellen Kommunikation sind sie voneinander markant abhédngig. Fiir
interkulturelle Kommunikation ist charakteristisch, dass kulturelle Unterschiede der

Akteure Kommunikationsprozesse sowie ihr Ergebnis mal3geblich beeinflussen.

Zweifelsohne ist in diesem Fall eine hervorragende Sprachkenntnis unentbehrlich,
jedoch wird der Arbeitserfolg vor allem von den im vorhergehenden Abschnitt
erwihnten Faktoren bedingt. Dies ist auch bei Novy und Schroll-Machl nachzulesen,

wenn sie schreiben, dass die Sprachkenntnis sowie die Kenntnis der Fachterminologie,
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die auch mit Orientierungsfahigkeit verbunden ist, nicht die einzige Voraussetzung fiir
einen reibungslosen und zum Ziel flihrenden Prozess der interkulturellen
Kommunikation sind. Fiir das Erzielen der zufriedenstellenden Ergebnisse werden eine
sehr gute und gegenseitige Kulturkenntnis sowie Kenntnis der Kulturunterschiede
vorausgesetzt. Obwohl diese Voraussetzungen unauffillig auftreten, bilden sie eine
Grundlage der nachstehenden erfolgreichen Kommunikation und Zusammenarbeit (vgl.

Novy; Schroll-Machl 2003:7).

Thomas weist darauf hin, dass im Rahmen der interkulturellen Kommunikation

vornehmlich nachstehende Zustdnde aktiviert und intensiviert werden:

e Das Gefiihl der Fremdheit wird mit dem Gefiihl der Bekanntheit sowie mit dem

Gefuhl der Vertraulichkeit kontrastiert.

e Der Grad des individuellen Befangenheitsgefiihls bestimmt wie intensiv die
frither erlebten Situationen das kiinftige Handeln bei kulturellen Begegnungen

steuern werden.

e Es werden Umformungen in der Kognition und in der Emotionalitit gefordert,
die sich sowohl in der Wahrnehmung als auch in der Bewertung von Menschen,

Geschehen wie auch von Symbolik auswirken.

e Es werden Existenzversicherung sowie gesellschaftliche Orientierungsstiitze

bedarft.

e Es wird dazu geneigt, eigene Kulturidentitdt, soziale Sicherheit sowie
raumzeitliche Bestdndigkeit zu stidrken, was sich aus dem Bediirfnis nach dem
zwischenmenschlichen Miteinander ergibt (vgl. Thomas 1989, zit. n. Novy;

Schroll-Machl 2005:52).

Novy und Schroll-Machl daneben unterstreichen, dass sich psychische Folgen
feststellen lassen, die interkulturelle Kommunikation einbringt. Vor allem handelt es
sich darum, dass man sich bewusst wird, dass die Sprachkompetenz begrenzt ist.

AuBerdem ist zu beachten, dass auch die Grenzen der Routineangelegenheiten,
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Vorbilder, Gepflogenheiten, des Attributierens sowie der Bewertung gesetzt werden.
Daneben wird die fremde Art und Weise des Beherrschens der kommunikativen
Anforderungen offensichtlich, die sich in Erkenntnissen der Variabilitit und
Differenziertheit widerspiegeln. Dariiber hinaus spricht man hier auch dariiber, dass
man mit einer auBergewohnlichen, markanten und neuen Kategorisierung bei einem
fremdkulturellen Partner konfrontiert wird. Es geht zum Beispiel darum, dass man sich
hier zum ersten Mal mit der eigenen Kulturidentitit auseinandersetzten muss sowie
damit, dass sie von einem Partner beurteilt wird, der aus einer fremden Kultur kommt.
Zuletzt wird die Reflexion genannt, die durch einen Eingriff in die eigene Art und
Weise des Kommunikationshandelns sowie in die eigene Art und Weise des Denkens
und Wahrnehmens erweckt wird. Dazu kommt gerade bei der Kommunikation mit
einem fremdkulturellen Partner in einer fremden Kultur. Der Eingriff in eigene

Gewohnheiten wird hier als zwanghaft betrachtet (vgl. Novy; Schroll-Machl 2005:52).

2.5 Interkulturelle Kompetenz

Es wird hier ein Zitat von Tajfel und Turner angefiihrt, das die im vorherstehenden
Abschnitt bereits erwihnte interkulturelle Situation” darstellt und damit eine
anschauliche Grundlage fiir die Bedeutung von interkultureller Kompetenz deutlich

macht:

Es treten Missverstindnisse, Uberraschung und Konflikte auf, da parallel zwei
unterschiedliche Orientierungssysteme zur Interpretation der Situation herangezogen werden.
Die Erfahrungen, dass die eigenen Verhaltens- und Erkldrungsmuster nicht die gewohnte
Klarheit schaffen, fiihren zu einer starken Verunsicherung der Beteiligten und hdufig zu
unzutreffenden Attributionen, die die eigene Person mit ihren Werten , schiitzen” und das

Gegeniiber oder dessen Kultur abwerten (Tajfel; Turner 1986, zit. n. Schmid 2002:171).

Diese Tatsache bildet eine Basis fiir interkulturelle Kompetenz und ihre Notwendigkeit.
Im beruflichen Leben stellt die interkulturelle Kompetenz ,ein Komplex* von
Fertigkeiten dar, die ein Individuum in die Lage versetzen, auBer Gegebenheiten im

eigenkulturellen Kontext auch Situationen im interkulturellen Kontext zu erfassen und

? siche Anlage Nr. 2
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mit ihnen zurechtzukommen. Uberdies ist zu bemerken, dass sie unterschiedliche
Formen haben kann, die aber zum gemeinsamen Ziel fiihren. Die interkulturelle
Kompetenz ldsst sich dementsprechend als ein Mittel bezeichnen, das zur Bewiltigung
der kulturellen Diskrepanz beitrdgt und dadurch Kulturstandards und kulturell bedingte
Kommunikation nahebringen und erkldren hilft. Das heben auch Novy und Schroll-
Machl in ihrer Publikation hervor, wenn sie schreiben, dass die interkulturelle
Kompetenz als ein wichtiger Teil der sozialen Kompetenz'® angesehen wird. Sie betrifft
diejenigen, die im Rahmen ihres Berufs mit Vertretern der fremden Kulturen
zusammenarbeiten und besteht in der Fahigkeit interkulturelle Situationen zu meistern.
Damit héngt auch zusammen, dass man fahig ist, kontextuelle Anforderungen
entsprechend zu 16sen, die interkulturelle oder sogar multikulturelle Situationen mit sich
bringen. Entweder handelt es sich um interkulturelles Lernen, das selbstgesteuert von
einem Individuum initiiert wird und Orientierungs- sowie Verallgemeinerungsfahigkeit
voraussetzt oder es geht um ein interkulturelles Training, das auf einer intensiven
Aneignung der Kulturstandards basiert. Jedenfalls bezieht sich die interkulturelle
Kompetenz nicht nur auf Erkenntnis und Verstindnis einer fremden Kultur, sondern sie
umfasst zugleich die Voraussetzung, sich eine eigene Kulturreflexion einzupragen und

sie in die eigene Sphire zu integrieren (vgl. Novy; Schroll-Machl 2003:34 £.).

Folgende Definiton von Bolten erweitert die vorherstehende Darstellung und
bezeichnet interkulturelle Kompetenz folgendermalBen: ,, (...) interkulturelle Kompetenz
[kann] als das erfolgreiche ganzheitliche Zusammenspiel von individuellem, sozialem,
fachlichem und strategischem Handeln in interkulturellen Kontexten [definiert werden]*
(Bolten 2007:214). Dazu erginzt er, dass die interkulturelle Kompetenz u. a. die
Féhigkeit darstellt, das eigene Handlungssystem, das von den vier angefiihrten
Kompetenzfeldern gebildet wird, mit Handlungskontexten einer fremden Kultur in

Ubereinstimmung zu bringen (vgl. Bolten 2007:217).

' Unter dem Begriff , Soziale Kompetenz“ versteht man die Fihigkeit eines Menschen mit anderen
selbstbewusst, taktvoll, kollegial sowie konstruktiv umzugehen. Man spricht in diesem Zusammenhang
u. a. Uber Empathie, iiber eine konstruktive Konfliktlosung sowie iiber Teamfdhigkeit. Zu sozialer
Kompetenz zdhlt auch, dass man bereit ist, mit anderen zusammenzuarbeiten und auf sie sowie auf die
Umwelt Riicksicht zu nehmen. AuBlerdem besteht die Sozialkompetenz darin, dass sich das Auftreten und
Handeln eines Individuums durch Ehrlichkeit sowie Verldsslichkeit gegeniiber Mitmenschen
kennzeichnet. Eine wesentliche Rolle spielt hier auch ein emotional angemessener Umgang mit Gefiithlen
und wie man eigene Gefiihle unter Kontrolle hat, wie man andere in dem emotionelen Kontext empfindet
und fiir sie Verstindnis zeigt. Zudem kommt, dass man zugleich ein sinnvolles Feedback geben kann
sowie dass man imstande ist, Feedback und vor allem Kritik zu akzeptieren (vgl. http://www.soft-
skills.com/, 05.03.2008).
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Zuletzt wird hier Rathje zitiert und somit ihre Auffassung von der interkulturellen

Kompetenz prisentiert:

Interkulturelle Kompetenz zeichnet sich (...) vor allem dadurch aus, dass sie
Interkulturalitit in Kulturalitdt umwandelt und damit, je nach Handlungsziel der

Interaktionspartner durch Normalititserzeugung eine Grundlage fiir (...) weitere Interaktionen

[und] weitere Zusammenarbeit (...) schafft (http://www.iwk-jena.de/, 20. 02. 2007).

Aus diesem Zitat ergibt sich, dass man im Rahmen der interkulturellen Kompetenz von
einer interkulturellen Situation, die fremdkulturelle Unterschiede aufweist, zur
Aneignung dieser Differenzen kommt. Somit werden die bekannt, d.h. in eine
Normalitét iibergehen. Dabei wird auf kein konkretes Ziel des Handelns Aufmerksam
gemacht bzw. kein kiinftiger Erfolg der Interaktion erwéhnt. Rathje betont, das ein
Erfolg von einer Vielzahl von Faktoren bedingt ist, die sich durch die interkulturelle
Kompetenz nicht steuern lassen. Beispielsweise kann es sich um die Machtverteilung
der Interaktionspartner in einer Verhandlungssituation handeln, die das Gelingen

beeinflussen kann (vgl. http://www.iwk-jena.de/, 20. 02. 2007) .

Darauf aufbauend sind hier einzelne Phasen des interkulturellen Lernens von Novy und

Schroll-Machl anzufiihren:

e In der ersten Phase geht es darum, die fremde Kultur kennen zu lernen und zu
verstehen. Die fremde Kultur wird von ihrem physischen und systemischen

Umfang betrachtet.

e Im zweiten Phase werden Kulturstandards genannt, die kennen gelernt und

verstanden werden sollten.

e Die dritte Phase bringt die Existenz zweier unterschiedlicher Kultureinfliisse in

einer Person und ihre Bewailtigung mit sich.

e In der vierten Phase wird ein effektiver Bestand an Taktiken und Strategien
geschaffen und verallgemeinert, der zum Verstehen, zur Kommunikation und

Erkenntnis fiihrt (vgl. Novy; Schroll-Machl 2003:35).

20


http://www.iwk-jena.de/
http://www.iwk-jena.de/

3 KULTURTYPISCHE CHARAKTERISTIK ANHAND DER
KULTURSTANDARDS

In diesem Kapitel werden Tendenzen im Auftreten der deutschen und tschechischen
Verhandlungspartner charakterisiert. Nach der allgemeinen Darstellung der
Kulturstandards in dem Kapitel 2.2, werden hier die deutschen und tschechischen
Kulturstandards konkret behandelt. Als Grundlage fiir die Charakterisierung der beiden
Kulturen werden hier Forschungsergebnisse renommierter Autoren — Schroll-Machl und
Novy'' eingesetzt, die auf dem Gebiet interkultureller Unterschiede titig sind. Zum
einem werden hier von dem deutsch-tschechischen Vergleich ausgehende
Kulturstandards zum Audruck gebracht, zum anderen werden auch zentrale deutsche

Kulturstandards berticksichtigt.

Sowohl die Kulturstandards, die auf den deutsch-tschechischen Vergleich
zuriickzufiihren sind als auch die zentralen deutschen Kulturstandards basieren auf der
Methode der sog. kritischen Ereignisse'”. Im Rahmen dieser Methode werden Vertreter
unterschiedlicher Kulturen danach gefragt, was sie als auffillig im Kontakt mit einer
anderen Kultur betrachten, d. h. entweder im Kontakt mit der deutschen oder mit der
tschechischen Kultur, und was sie hindert fremde die Kultur beziiglich des Denkens und
Reagierens zu verstehen. Daneben wird festgestellt, aus welchem Grund sie das
Handeln mit Mitgliedern der fremden Kultur fiir kompliziert halten. Gesammelte
kritische Interaktionssituationen werden verglichen und ausgewertet. Das Ergebnis
dieser Forschungsmethode erweist eine Menge von Verhaltensmerkmalen, die
zusammenstimmen und die man als Kulturstandards einer konkreten Kultur bezeichnet.

Andererseits gibt es auch spezifische Kulturenvergleiche. Sie gehen ausschlieSlich von

" Sylvia Schroll-Machl hat sich im Rahmen ihres Studiums auf das Gebiet der Interkulturellen
Psychologie und des Interkulturellen Managements konzentriert. Sie gehort heute zu den fiihrenden
interkulturellen TrainerInnen. Sie konzentriert sich vornehmlich auf Beratung, Trainings und Coachings
im Bereich der Human Resources. Im Fokus ihrer Beschiftigung sind die mittel- und osteuropéischen
Lander. AuBlerdem agiert sie in universitiren Forschungs- und Publikationsprojekten und ist als Dozentin
an diversen Universitdten tétig (vgl. Schroll-Machl; Novy 2003 b:184).

Ivan Novy ist als Professor fiir Psychologie und Soziologie im Management an der Wirtschaftsuniversitét
Prag (VSE) titig. Der Schwerpunkt seiner Titigkeit liegt im Bereich der psychologischen und
soziologischen Aspekte der Unternehmens- und Personalfiihrung sowie im Bereich des Interkulturellen
Managements. Er ist Autor verschiedener Publikationen auf diesem Fachgebiet. Uberdies arbeitet er
freiberuflich als Berater und Managementtrainer, vor allem im Fach der Human Resources (vgl. Novy;
Schroll-Machl 2003:1).

2 Das Wort ,kritisch“ in dem Fachausdruck ,kritische Ereignisse” wird hier in dem Sinne einer
»wissenschaftlich-neutralen” Beurteilung benutzt. Es wird damit Erwartungswidrigkeit zum Ausdruck
gebracht, die sowohl negative als auch positive Bedeutung mit sich bringt (vgl. Schroll-Machl; Novy
2003 b:24 £).
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der Gegeniiberstellung zweier bestimmter Kulturen aus. In diesem Fall, von der
Konfrontation der deutschen und tschechischen Kultur (vgl. Novy; Schroll-Machl
2005:14 ft.). Als ein wesentlicher Vorteil dieser Forschungsmethode werden vor allem
reale Handlungsprozesse angefiihrt, die zum Fokus gemacht werden (vgl. Schroll-
Machl; Novy 2003 b:24). Im Ubrigen gibt es wohl keinen Zweifel daran, dass die
realitdtsbezogene Forschungen es vermeidet, unkonkrete Ansichten und Urteile zu

erhalten.

Deutsche und Tschechen als benachbarte Kulturen, weisen viele Gemeinsamkeiten auf,
was Denk- und Verhaltensweise sowie Wertmal3stdbe betrifft. Daneben werden
aufgrund der geographischen Né&he innerhalb der Europdischen Union enge
Beziehungen zwischen diesen beiden Staaten vorausgesetzt. Im Hinblick auf diese
Tatsache, kann es scheinen, dass diese zwei Kulturen — d. h. deutsche und tschechische,
im Vergleich zu geographisch entfernten Kulturen ein interkulturelles Verstindnis
einfacher erreichen und dass dadurch die berufliche Zusammenarbeit unproblematischer
wird. Dem steht jedoch die Einsicht gegeniiber, dass sich ebenfalls benachbarte
Nationen durch gravierende Kulturunterschiede auszeichnen. Somit werden
Schwierigkeiten bei der Zusammenarbeit bereits, die Qualitdt des gemeinsamen
Bemiihens wesentlich beschrinken konnen (vgl. Schroll-Machl; Novy 2003 b:5 f.).
Aufbauend auf diese zuletzt genannte Behauptung, ist hier eine bereits angedeutete
Forschung zum deutsch bzw. ,westdeutsch“'*-tschechischen Kulturvergleich von
Schroll-Machl und Novy zu erwidhnen, deren Ergebnisse bestitigen, dass sich deutsche
bzw. westdeutsche und tschechische Kultur, obwohl es sich um ,nachbarliche

Kulturen* handelt, gegenseitig Verbliiffung auslosende Situationen bereiten.

Aufgrund der Ergebnisse des Forschungsprojekts von Schroll-Machl und Novy, wurden
sog. Kulturstandardspaare beschrieben. Sie legen Gegensétze zwischen der deutschen
und tschechischen Kultur dar. Kulturstandards, die im Rahmen dieser Gegensétzlichkeit
definiert werden, legen ein Spannungsfeld fest. Die ,,Extrempunkte” der
Gegensitzlichkeit werden unterschiedlich intensiv in die Tat umgesetzt, doch sie bilden
einen deutlichen Kontrast zwischen beiden Kulturen. Das was fiir die deutsche bzw.

tschechische Kultur typisch ist befindet sich in der Ndhe des einen, d. h. des

" Im Rahmen der Bundesrepublik Deutschland wurde die Forschung von Schroll-Machl und Novy
ausschlieflich in den alten Bundesldndern durchgefiihrt. Daraus ergibt sich, dass die deutschen und
tscheschischen Kulturstandards in Wirklichkeit westdeutsche und tschechische Kultur kontrastieren (vgl.
Schroll-Machl; Novy 2003 b:10).
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»tschechischen Extrempunktes bzw. in der Ndhe des ,,deutschen Extrempunktes®.
Dennoch es ist zu bemerken, dass es zu Schwankungen bei Deutschen und Tschechen
kommt, wenn sie in ihrem Verhalten zwischen ,,Extrempunkten” wechseln'* (vgl.
Schroll-Machl; Novy 2003 b:22). In der folgenden Tabelle gibt es einen Uberblick der

Kulturstandardspaare, die die deutsche Kultur im Kontrast zu der tschechischen Kultur

schildern.
KULTURSTANDARSPAARE
Tschechische Kulturstandards Deutsche Kulturstandards
Personbezug Sachbezug
X
Abwertung von Strukturen Aufwertung von Strukturen
X
Simultanitit Konsekutivitét
X
Personorientierte Kontrolle Regelorientierte Kontrolle
X
Diffusion von Personlichkeits- Trennung von Personlichkeits-
und Lebensbereichen X und Lebensbereichen
Starker Kontextbezug Schwacher Kontextbezug
X
Konfliktvermeidung Konfliktkonfrontation
X
Schwankende Selbstsicherheit Stabile Selbstsicherheit
X

(vgl. Schroll-Machl; Novy 2003 b:21 f.)

' vgl. dazu Kapitel 2.2 Definition der Kulturstandards
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In letzten Jahren wurde eine ganze Reihe von empirischen Untersuchungen
durchgefiihrt, die zwei unterschiedliche Kulturen konfrontieren und aufgrund deren
Ergebnisse zentrale deutsche Kulturstandards'® definiert wurden. Schroll-Machl zzhlt in
ihrer Publikation zentrale deutsche Kuturstandards auf, die sich mit dem deutsch bzw.
westdeutsch-tschechischen Vergleich decken. Es geht um: ,,Sachorientierung,
Wertschitzung von Strukturen und Regeln, Regelorientierte, internalisierte Kontrolle,
Zeitplanung, Trennung von Personlichkeits- und Lebensbereichen, Direktheit der

Kommunikation* (Schroll-Machl 2003:34).

Wihrend die deutsche Kultur, wie bereits erwidhnt wurde, zum Vergleich mit mehreren
Kulturen herangezogen wurde, ldsst sich bei den tschechischen Kulturstandards
lediglich von dem deutsch-tschechischen Vergleich ausgehen. Aus diesem Grund lassen
sich die tschechischen Kulturstandards gegenwiértig als ,,zentrale* weder bezeichnen
noch betrachten. Die tschechischen Kulturstandards gehen dementsprechend auf die
empirischen Untersuchungen zuriick, die Schroll-Machl und Novy 2001 durchgefiihrt

haben'.

AnschlieBend werden deutsche und tschechische Kulturstandards dargelegt, die von
diesem deutsch-tschechischen interkulturellen Vergleich ausgehen. Das heilit, dass
zugleich die deutsche und tschechische Handlungsweise beschrieben wird, die fiir beide
Kulturen kennzeichnend ist. Dabei werden vor allem Merkmale in den Mittelpunkt
gestellt, die das Auftreten und Handeln im Geschéftsleben sowie den Arbeitsstil beider

Kulturen charakterisieren.

"> Empirische Untersuchungen, die der Bestimmung der zentralen deutschen Kulturstandards gewidmet
wurden, wurden von Untersuchungsteams aus verschiedenen Landern realisiert. Novy und Schroll-Machl
(2005:212) erwidhnen in ihrer Publikation empirische Untersuchungen von Markowski und Thomas, 1995
(amerikanisch-deutscher Vergleich), von Molz, 1994 (franzosisch-deutscher Vergleich) sowie von
Thomas und Schenk, 1996 (chinesisch-deutscher Vergleich).

'® Tschechische Kulturstandards wurden aufgrund eines langjahrigen Forschungsprojekt zum Thema
,Businesskontakte zwischen Deutschen und Tschechen wund aufgrund eines binationalen
»Kulturvergleichs — Deutschland — Tschechien generiert, der an der Universitit Regensburg
2001durchgefiihrt wurde (vgl. Schroll-Machl; Novy 2003 a:7).
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3.1 Deutsche Kulturstandards aus dem tschechischen Blickpunkt

3.1.1 Sachorientierung

Die deutsche Arbeitswelt und somit der deutsche Kommunikationsstil sind besonders
von der Sachlichkeit geprigt. Dies zeichnet sich dadurch aus, dass man zielorientiert
handelt sowie dass man mit Fakten argumentiert. Faktenorientierte Argumentation wird
von Deutschen praktiziert und steht bei ihnen fiir Professionalitit. Von groBer
Bedeutung sind sowohl Arbeitsrolle als auch Fachkompetenz der Mitwirkenden. Hinzu
kommt, dass Bekanntschaft und Sympathien ausschlielich als ein Hintergrund fiir die
Sachebene angesehen werden (vgl. Novy; Schroll-Machl 2005:212). Diese Tatsachen
spiegeln sich auch in Businnes-Gespriachen wider. Im Gegensatz dazu wird z. B. ein
Smalltalk als Zeitverschwenden betrachtet. (vgl. Schroll-Machl 2003:54).
Vertrauenswiirdigkeit zwischen Kollegen bzw. Verhandlungspartnern wird gerade
aufgrund der guten und Sachlichkeit aufweisenden Zusammenarbeit erreicht (vgl.
Schroll-Machl; Novy 2003 b:32). Es wird Wert darauf gelegt, dass besprochene
Angelegenheiten auch prézise schriftlich niedergelegt werden. Somit wird

Nachvollziehbarkeit sowie Kontrollierbarkeit gesichert (vgl Schroll-Machl 2003:47).

Dementsprechend ldsst sich auch ein deutscher Fiihrungsstil als sachorientiert
bezeichnen. Das besteht darin, das eine Fiihrungskraft durch ihre Argumente fahig sein
muss, die Mitarbeiter zu angestrebten Arbeitsleistungen zu steuern. Dabei zeichnet ein
kostenbewusstes Handeln deutsche Geschiftsleute aus, was sich beispielsweise in
Entscheidungs- sowie in Konfliktsituationen ersichtlich auswirkt (vgl. Schroll-Machl;

Novy 2003 b:32).

3.1.2 Wertschdtzung von Strukturen und Regeln

Deutsche messen den Normen und Systemen, die das berufliche Leben organisieren, im
Kontrast zu Tschechen, eine besondere Wichtigkeit bei. Sie werden von Deutschen als
Erfahrung betrachtet, aufgrund deren ein effektives Ergebnis wiederholt gebracht wird

(vgl. Schroll-Machl; Novy 2003 b:47 f.).

Zusammenfassend ldsst sich dieses System verschiedener Regelungen als ,,Struktur®
bezeichnen. Die Strukturen ermoglichen allen ohne Unterschied eine nachvollziehbare

sowie verldssliche Orientierung. Damit ist auch verbunden, dass man die Situation unter
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Kontrolle hat und dass Risiken dadurch vermindert werden konnen. Formelle
Interaktionen werden nicht selten von Vertrdgen geregelt. In unerwarteten Situationen
ist somit eine Plattform bestimmt und garantiert, auf die man sich berufen kann (vgl.

Novy; Schroll-Machl 2005:214).

In dieser Vorgehensweise wird ,,Organisationsliebe® sowie ,,Detailorientierung
erkennbar. Im Rahmen der Organisierung kommt es zur Standardiesierung der
Arbeitsweise, zur Bestimmung der Tétigkeitsbereiche sowie zum Formalisieren der
Informationsfliisse. Den hier genannten Merkmalen der deutschen Organisierung, die
als Beispiel angefiihrt wurden, schlieBt sich auch noch Perfektionsanspruch an. Daraus
ergibt sich, dass den von Deutschen realisierten Verfahrensweisen Attribute wie exakt,
detailliert oder prizise vorbereitet zugeschrieben werden (vgl. Schroll-Machl; Novy

2003 b:48 1.).

3.1.3 Konsekutivitat

Fiir Deutsche ist es charakteristisch, dass man Zeitpldne erstellt, die man folgend auch
konsekutiv, d. h. Schritt fiir Schritt, erfiillen will. Dabei werden Termine nicht nur im
Berufsleben vereinbart und zuverldssig eingehalten. Die Zuverldssigkeit wird als
effektive Zeitnutzung angesehen. Damit héngt auch zusammen, dass man féhig sein
muss, die verfiigbare Zeit realistisch und somit auch verniinftig einzuteilen.
Dementsprechend wird aufgrund der zeitlichen Zuverldssigkeit ein positives Image
geschaffen, dass als Synonym fiir Professionalitit und hohe Interessiertheit betrachtet
wird. Im Gegensatz dazu ruft zeitliche Unzuverldssigkeit Geringachtung und
Respektlosigkeit hervor. Unvorhergesehene und vor allem ungeplante Verdnderungen
16sen Misstimmungen aus und fiihren zu Schwierigkeiten (vgl. Novy; Schroll-Machl
2005:215 f.). Dabei ist zu bemerken, dass konsequente Zeitorganisierung auch fiir

Problemlosung angewandt wird (vgl. Schroll-Machl 2003:121).

Im Rahmen des beruflichen Lebens wird ein Treffen nicht ohne Grund veranstaltelt.
Jede Begegnung wird durch Zielerreichung motiviert. Gegebenenfalls wird damit
Hochschitzung auf der Beziehungsebene zum Ausdruck gebracht. Darliber hinaus
werden Tagesordnungen zusammengestellt, die eine konstruktive Zeiteinteilung
gewihrleisten. Demgeméal wird auch bei Prasentationen eine gewisse Systematisierung

sowie sinnvolle Gliederung priorisiert und somit eingesetzt. Pldne, die auf die
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Unternehmensstrategie zurlickzufiihren sind, haben einen langfristigen Charakter. Der
kurzfristige Ertrag wird oft preisgegeben, indem Effektivitit der Gesamtstrategie
erwartet wird (vgl. Schroll-Machl; Novy 2003 b:58 f.).

3.1.4 Regelorientierte, internalisierte Kontrolle

Wenn man iiber den Arbeitsstil spricht, den Deutsche anwenden, ist hier als ein
typisches Zeichen ein hoher Identifikationsgrad mit der Beschiftigung anzufiihren.
Deutsche nehmen ihren Beruf und somit ihre Arbeitsaufgaben sehr ernst. Sie wollen
offensichtlich gute Arbeit leisten. Es wird erwartet, dass auch alle Mitwirkenden bereit
sind, sich an ihre Kompetenzen zu halten und an ihre Aufgaben zuverldssig sowie
verantwortlich herangehen. Nur unter der Voraussetzung, dass alle ihre Verpflichtungen
respektieren, kann ein System unkompliziert funktionieren. Die internalisierte
Kontrolle, die man im Zusammenhang mit der deutschen Kultur erwihnt, wirkt sich vor
allem darin aus, dass man von sich selbst intensiv motiviert ist, zufriedenstellende
Ergebnisse zu erbringen. Diese Tatsache, dass man diszipliniert ist und macht, was von
einem erwartet wird, fiihrt dazu, dass keine Kontrolle von aulen nétig ist (vgl. Novy;
Schroll-Machl 2005:216 f.). Deutsche beachten dabei entweder vorgegebene Normen
oder Pline, die sie selbst ausgearbeitet haben. Auflerdem erwarten sie keine besonders
anerkennenden Worte fiir eine erledigte Aufgabe, die sie im Rahmen ihrer Position bzw.

im Rahmen ihres Arbeitspensums geleistet haben (vgl. Schroll-Machl 2003:92 f.).

Dabei spielt ,,Gerechtigkeit“ eine bedeutsame Rolle. Damit ist gemeint, dass
grundsétzlich alle gleich behandelt werden sollten, was sowohl Chancen und Rechte als
auch Abstrafungen oder Ausnahmefille betrifft. Im Fall, dass Schwierigkeiten
auftauchen, finden es Deutsche selbstverstindlich, ihre Arbeitspartner, die es betrifft,
iiber diese Probleme so schnell wie moglich zu informieren. Dieses Verhalten wird als
verantwortungsbewusst sowie riicksichtsvoll gegeniiber Kollegen empfunden und hilft
rechtzeitig nach Losungen fiir das entstandene Problem zu suchen (vgl. Schroll-Machl;
Novy 2003 b:71). Bei Verfehlungen st63t man nicht nur auf Konflikte mit Kollegen
bzw. mit einem Chef, sondern man gerdt in einen Gewissenskonflikt, der

Unzufriedenheit mit sich selbst zur Folge hat (vgl. Novy; Schroll-Machl 2005:217).
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3.1.5 Trennung von Personlichkeits- und Lebensbereichen

In der deutschen Kultur werden einzelne Lebensbereiche streng voneinander getrennt.
Aufgrund dessen, ist es fiir Deutsche entscheidend in welcher Sphére ihres Lebens sie
eine andere Person treffen und wie vertraut sie einer anderen Person sind. Damit hiangt
besonders zusammen, dass das Berufsleben vom Privatleben strikt abgegrenzt wird.
Wihrend im Beruf sowohl Sachorientierung und Rationalitdt als auch Zielstrebigkeit
bevorzugt wird, wird im Privatleben der Beziehungorientierung und der Emotionalitit
sowie der Entspannung Vorzug gegeben. Die im Rahmen des Berufs entstandenen
Kontakte werden meistens nicht in die private Sphére iibertragen. Am Arbeitsplatz wird
iiber das Privatleben nicht gesprochen. Hinzu kommt, dass man seine Arbeitsrolle, die
klar definiert wird, korrekt und engagiert ausfiillt (vgl. Novy; Schroll-Machl
2005:217 ft).

Es wird zugleich zwischen ,,formell* und ,,informell* unterschieden. Informationen, die
im Arbeitsalltag von Bedeutung sind, werden ausschlieBlich formell mitgeteilt. Darunter
versteht man, dass offizielle Besprechungen veranstaltet werden. Damit wird gesichert,
dass sich Informationsweitergabe verwirklicht und somit Inhalte allen zur Verfiigung
stehen. Es werden dazu z. B. Berichtssysteme und Protokollwesen ausgenutzt. Daraus
ergibt sich, dass Deutsche ihre Aufmerksamkeit auf Punkte richten, die formell im

Ablaufplan festgelegt werden. (vgl. Schroll-Machl 2003:143 f.).

Bei Deutschen gibt es markante Unterschiede darin, wie sie einen Fremden, Kollegen,
Bekannten oder einen guten Freund behandeln. Der Bekanntheitsgrad spielt eine
entscheidende Rolle und gibt die Distanzhaltung an. Bei erster Kontaktaufnahme mit
Deutschen sind Abstand sowie Zuriickhaltung zu erwarten. Dementsprechend fiihlen
sich Deutsche bei erstmaligen Begegnungen keinesfalls zur Kontaktpflege in Zukunft
verpflichtet. Distanziertheit wirkt sich auch in der Benutzung von Anredeformen aus.
D. h. es wird unterschieden, ob eine Person von Vertretern der deutschen Kultur gesiezt
oder geduzt wird. Dabei gilt immer noch, dass in Arbeitskollektiven liberwiegend die
Andredeform ,,Sie” verwendet wird. Diese Tendenz hingt damit zusammen, dass in den
meisten Arbeitsgruppen wesentliche Altersunterschiede zwischen Kollegen bestehen.

(vgl. Schroll-Machl 2003:147).
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3.1.6 ,,Schwacher Kontext“! als Kommunikationsstil

Der deutsche Kommunikationsstil zeichnet sich durch Direktheit und Explizitheit aus.
Wichtige Sachverhalte werden verbal formuliert, indem das was gesagt wird, sachlich
klar, offen und unmissverstindlich geduBert wird. Dies betrifft nicht nur AuBerungen,
Meinungen, Anforderungen, sondern auch Kritik. Fiir den Kommunikationspartner
bleibt somit fast kein Interpretationsspielraum iibrig. Damit hdngt auch zusammen, dass
Deutsche sich keiner Umschweife, Abschweifungen, Andeutungen oder sogar
Anspielungen bedienen. Es wird dabei eine potenzielle Reaktion der Interaktionspartner
bzw. ihre mogliche Empfindlichkeit nicht in Betracht gezogen. Aufgrund dessen
konnen Aussagen allerdings den Eindruck machen, dass die Rede undiplomatisch oder

sogar krinkend ist (vgl. Novy; Schroll-Machl 2005:219 f.).

Deutschen geht es darum, alles exakt zu erkldren. Damit soll gesichert werden, dass
alles problem- und fehlerlos ablduft. AuBerdem wird mit einer griindlichen Darlegung
eines Sachverhalts ihre Fachkompetenz aufgewiesen. Dies wird nicht selten mit einer
schriftlichen Dokumentation erginzt, deren Aufgabe ist, ein Ergebnis ihrer
Arbeitsleistung sichtbar zu machen. Daneben bemiihen sich Deutsche, alle, d. h. auch
diejenigen, die die Problematik nur marginal betrifft, auf den selben Informationsstand

zu bringen (vgl. Novy; Schroll-Machl 2003:145).

3.1.7 Konfliktkonfrontation

Im Fall, dass Schwierigkeiten auftauchen, kommen Deutsche direkt auf den Punkt, d. h.
das was wichtig ist, wird auch zum Ausdruck gebracht bzw. besprochen und mit
Verfehlungen wird man ohne Umschweife konfrontiert. Deutsche duBBern sowohl ihren
Widerspruch, ihre entgegengesetzte Meinung als auch ihre Unzufriedenheit offen. So
ein Vorgehen wird nicht nur im Kontakt mit Kollegen, sondern auch im Kontakt mit

einer Fihrungskraft angewendet. Dementsprechend wird auch Kritik mitgeteilt. Das

'7 Schroll-Machl definiert den Ausdruck folgendermaBen:

,,Der Fachbegriff »Kontext« beschreibt das Phdnomen, daf (sic!) nie alle Informationen, die zur
Orientierung in einer Situation erforderlich sind, mit Worten gesagt werden, sondern daf (sic!) stets ein
bestimmter Anteil unausgesprochen bleibt. Der Anteil des explizit und eindeutig Gesagten im Verhdtlnis
zur Gesamtinformation, die in einer Situaton vorhanden ist, variiert. Ist der Anteil der nicht-sprachlichen
Botschaften hoch, dann handelt es sich um einen »starken« oder »Hoch-Kontext«. Ist der Anteil des
verbal Formulierten und Nicht-Interpretationsbediirftigen hoch und damit der Kontextanteil gering, dann
spricht man von einem »schwachen« oder »Niedrig-Kontext« * (Schroll-Machl 2003:164).
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deutsche Kritikverhalten wird deswegen von Vertretern anderer Kulturen sehr oft als

hart, konfrontativ und schonungslos erlebt (vgl. Schroll-Machl; Novy 2003 b:120).

In diesem Zusammenhang ist ebenfalls der Umgang mit Problemen zu erwihnen.
Deutsche vertreten die Meinung, dass ein Problem zunéchst griindlich behandelt werden
muss, wobeil auch Schwachstellen durchleuchtet werden miissen. Erst dann kann ein
Problem tatsdchlich konstruktiv geldst werden. AuBlerdem fiihrt so ein Vorgehen dazu,
dass man aufgrund des detaillierten Abhandelns, Fehler zukiinftig vermeiden kann (vgl.

Schroll-Machl 2003:177 f£.).

3.1.8 Stabile Selbstsicherheit

Im Berufsleben scheinen Deutsche selbstsicher zu sein. Dies entspricht auch der
Tatsache, dass Deutsche ihre Fachkompetenz prisentieren wollen, was sich u. a. in
ihrem Kommunikationsstil'® und ihrem beruflichen Auftreten widerspiegelt. Daraus
ergibt sich, dass es fiir Deutsche ,,natiirlich® ist, ihren Kollegen zu widersprechen, auf
Fehler hinzuweisen bzw. sie zu korrigieren. Thre miindliche Ausdrucksweise wird auch
noch durch souverdn wirkende nonverbale Gesten begleitet. Deutsche wollen andere
von ihrer Auffassung und Vorgehensweise iiberzeugen. Sie vertreten ihre Einstellung
und die von ihnen einmal gewonnenen Kenntnisse. Allerdings sind sie nur wenig bereit,
andere Ansichten anzunehmen. Das hier von der tschechischen Sicht beschriebene
deutsche Auftreten ist auf die Uberzeugung der Deutschen von einem einwandfreien

Rollenverhalten' zuriickzufiihren (vgl. Novy; Schroll-Machl 2003:147 £.).

3.2 Tschechische Kulturstandards aus dem deutschen Blickpunkt

3.2.1 Personorientierung

Tschechen bevorzugen in Rahmen ihres Geschiftsleben die personenbezogene Ebene
vor der sachbezogenen Ebene. Dieser Fakt wirkt sich vor allem in der Interaktion sowie
in der Kommunikation aus. Bekannschaftsgrad sowie gegenseitige Sympathien sind fiir
Tschechen von groBler Bedeutung und demgemél bestimmen sie die Bereitschaft der

Tschechen zur Kooperation. Im Fall, dass eine neue Zusammenarbeit entstehen soll, ist

18 vgl. 3.1.6 ,,Schwacher Kontext™ als Kommunikationsstil
" ygl. 3.1.5 Trennung von Personlichkeits- und Lebensbereichen

30



es fir die Tschechen belangvoll, erstens eine freundliche Atmosphdre zu schaffen,
zweitens eine gute zwischenmenschliche Beziehung zu gestalten, die folglich gepflegt

werden (vgl. Novy; Schroll-Machl 2005:190).

Demzufolge werden schriftliche Information sowie Dokumentieren eher abgelehnt,
wihrend personliche miindliche Mitteilungen bei Tschechen favorisiert werden. Fiir den
tschechischen Fiihrungsstil ist es charakteristisch, dass die Geschiftsfiihrung ihre
Mitarbeiter beriicksichtigt. Das hei3t, dass es vorausgesetzt wird, dass die Fiihrung
eines Unternehmens mit ihren Angestellten Kontakt aufnimmt und mit ihnen
kommuniziert. Die Arbeitsleistung entwickelt sich dann aufgrund der personorientierten
Beziehung, indem entscheidend ist, ob der Chef von seinen Mitarbeitern anerkannt
wird. Umgekehrt beurteilt der Chef seine Mitarbeiter nicht nur nach der erbrachten
Leistung, sondern auch nach Begleitumstinden, die zwischen den konkreten Personen

vorhanden sind (vgl. Schroll-Machl; Novy 2003 b:28 f.).

3.2.2 Abwertung von Strukturen und Regeln

Im Unterschied zur deutschen Kultur ldsst sich bei Tschechen Skepsis gegeniiber
Stukturen beobachten. Wihrend sich das Organisieren aus dem deutschen Blickwinkel
auf die Sache bezieht, betrifft dieses Organisieren aus dem tschechischen Gesichtspunkt
die Person. Das fithrt dazu, dass sich Tschechen in ihrem Handeln durch Strukturen
bzw. Planung eingeschriankt fithlen. Deswegen ist es fiir sie wichtig, gewisse Freiheit
bei ihrem Handeln zu erreichen. Auerdem es ist fiir sie von grofler Bedeutung, dass sie
thr Denkvermdgen sowie ihre Kreativitit einsetzen konnen. Arbeitsnormen sowie
Vorschriften werden von Tschechen in vielen Féllen als blo theoretisch und somit
unsinnig angesehen. Daraus ergibt sich, dass Tschechen sehr gern improvisieren, indem
sie ihren Scharfsinn zur Anwendung bringen. Das Improvisieren fiihrt allerdings in der
Regel zur wesentlichen Qualititsminderung der Angelegenheit. Dazu ist noch zu
bemerken, dass Tschechen neuen, unbekannten Situationen, Methoden, Personen u. &.
sehr oft misstrauen und sie in Zweifel ziehen. Erst nach der vorsichtigen Uberpriifung,
entscheidet man, ob das Neue annehmbar ist oder eher nicht (vgl. Schroll-Machl; Novy

2003 b:41).
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3.2.3 Simultanitdat

Dieser Kulturstandard beschreibt die Tatsache, dass fiir Tschechen typisch ist, mehrere
Angelegenheiten parallel zu erledigen. Sie konzentrieren sich nicht lediglich auf eine
einzige Tatigkeit, sondern sie sind bereit, sich anbietende Chancen zur Kenntnis zu
nehmen und auszunutzen. Falls sie nicht unter Druck stehen, spielt fiir sie
Zielstrebigkeit keine besonders bedeutungsvolle Rolle (vgl. Novy; Schroll-Machl
2005:191 f.). Mit Terminen wird sehr locker umgegangen und Verspiatungen, die
dadurch entstehen, werden folgenlos angenommen (vgl. Schroll-Machl; Novy 2003 b:
551).

Mehre Tétigkeiten gleichzeitig vollziehen, muss dabei nicht bedeuten, in einem
Augenblick mehr als einen Vorgang zu verwirklichen, sondern zwischen den mehreren
Tatigkeiten ,,pendeln® und sie je nach subjektivem Ermessen beliebig priorisieren. Die
tschechische Arbeitsweise besteht in einem inkonsequenten Vorgehen. Das fiihrt dazu,
dass Tschechen, kurz bevor sie eine Angelegenheit zum Ende fiithren sollen, fast
ausnahmslos in Zeitdruck geraten. Diese Vorgehensweise ermoglicht es, die
tschechische Improvisationsfahigkeit herauszufordern (vgl. Schroll-Machl; Novy 2003
a:58 ).

3.2.4 Personorientierte Kontrolle

Tschechen beriicksichtigen, im Kontrast zum deutschen sachorientierten Handeln,
zwischenmenschliche Beziehungen und konkrete Situationen. Das fiihrt allerdings dazu,
dass gegen Regeln zugunsten einer konkreten Person versto3en wird. Im Gegenteil dazu
wird aber erzielt, dass personliche Verpflichtungen -eingehalten werden und
Beziehungen aufrechterhalten werden, was zum Genugtuungs- und Wohlgefiihl beitrigt.
Aus der hier skizzierten Vorgehensweise von Tschechen ergibt sich, dass bei ihnen
besonders im Berufsleben eine Kontrolle von auflen auf der sach- und
strukturbezogenen Ebene sehr wichtig ist (vgl. Novy; Schroll-Machl 2005:192).
Entscheidend fiir Tschechen sind also Sympathien, die sie fiir ihren Chef, ihre Kollegen
bzw. ihre Geschéftspartner empfinden. Diese positive Einstellung zu anderen Personen
bestimmt es, wie intensiv sie sich engagieren und wie ihre Bereitwilligkeit zum

Vorschein kommt (vgl. Schroll-Machl; Novy 2003 a :74).

32



Eine Ausnahme bilden jedoch Situationen, wenn die aus der tschechischen Kultur
stammenden Personen von sich selbst motiviert werden. Aufgrund der personlichen
Motivation kommt es dazu, dass Strukturen, d. h. Regeln und Vorschriften nicht verletzt
werden. Auf so ein Vorgehen bei Tschechen trifft man, wenn sie damit auf personliche
Intentionen abzielen oder im Fall, dass sie sich einer Person verpflichtet fithlen und sie

nicht enttduschen wollen (vgl. Novy; Schroll-Machl 2005:192).

3.2.5 Diffusion von Lebens- und Personlichkeitsbereichen

Bei Tschechen ldsst sich eine deutliche ,,Verschmelzung® vom beruflichen und privaten
Bereich, von der emotionalen und rationalen sowie von der formellen und informellen
Ebene beobachten. Hinzu kommt, dass Tschechen unabhdngig von der Situation ihre
ganze ,,Personlichkeit” einsetzen und sich nicht an das Rollenverhalten halten, wie es

bei Deutschen tiblich ist.

Dementsprechend werden im Berufsleben Entscheidungen durch emotionale Motive
geprigt. Der rationale Gesichtspunkt wird oft nicht bertlicksichtigt. Auerdem wird auch
der Argumentationsstil durch eine ,,emotional-rationale Mischung* bestimmt. Aufgrund
des gefiihlsbestimmten Handelns und Empfindens, werden Tschechen als gesamte
Person von der Kritik und Auseinandersetzungen personlich betroffen. Im Unterschied
zu Deutschen pflegen Tschechen Kontakte, die im Rahmen des Arbeitslebens entstehen.
Damit hidngt zusammen, dass Gesprache gefiihrt werden, deren Inhalte nicht nur die
Arbeit, sondern auch aktuelle personenbezogene Themen betreffen (vgl. Schroll-Machl;
Novy 2003 b:82 f.). Ein weiterer Unterschied zur deutschen Kultur stellt die Tatsache
dar, dass sich Tschechen nicht auf ihre berufliche Rolle beschrinken. Das Auftreten von
Tschechen wirkt sich in einem emotionalen Hitergrund aus, in dem Sorgen, Freude
sowie die sowohl positiven als auch negativen Eigenschaften einer Person
durchschimmern. AuBlerdem wird informellen Mitteilungen der Vorrang vor formell
vermittelten Informationen gegeben. In offiziellen Besprechungen werden die vorher
informell vereinbarten Entscheidungen auf der bestimmten Hierachieebene entschieden
bzw. bekannt gegeben. Ahnlich wird auch mit ungeklirten Sachverhalten sowie mit
Problemen umgegangen. Aufgrund dessen haben offizielle Beratungen nicht den
kontroversen Charakter, weil eventuelle Streitpunkte informell vor der eigentlichen

Beratung besprochen werden. Informationssysteme, wie zum Beispiel Berichtsysteme,
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werden meistens erst bei Schwierigkeiten herangezogen (vgl. Schroll-Machl; Novy

2003 b:82 ).

Genauso wie Deutsche unterscheiden auch Tschechen darin, wie bekannt bzw. vetraut
sie einem Interaktionspartner sind, mit dem sie zu tun haben. Im Vergleich zu
Deutschen werden allerdings bestimmte Verhaltensweisen von Tschechen entweder
frither oder spéter eingesetzt als es bei Deutschen konventionell ist. Aulerdem werden
bei Tschechen die einzelnen ,Néhestufen* zusammengeschmolzen, was ein anderer
Unterschied zur deutschen Kultur ist. In tschechischen Arbeitsgruppen wird sehr oft
gedutzt, ohne damit Zuneigung auszudriicken, wie es bei Deutschen der Fall ist. Es
kommt auch hédufig vor, dass der Chef von seinen Mitarbeitern gedutzt wird. Das weckt
den Eindruck, dass Hierarchiestufen bei Tschechen nicht strikt abgegrenzt werden (vgl.

Schroll-Machl; Novy 2003 b:87 f.).

3.2.6 ,, Starker Kontext*“ als Kommunikationsstil

Im Kontrast zu Deutschen zeichnet sich der tschechische Kommunikationsstil durch
Indirektheit und Implizitheit aus. Das heilit, dass sich Tschechen einer ganzen Reihe
von Andeutungen bedienen, die mit Vorsicht formuliert werden. So ein Vorgehen ist
auch fiir den tschechischen Verhandlungsstil charakteristisch. Tschechen warten ab, bis
der Kommunikationspartner reagiert, betrachten die Situation und schaffen sich damit
einen Spielraum, in dem sie nicht viel offenbaren miissen. Kritik sowie heikle Themen
werden oft mit Humor verhiillt. Dazu werden zahlreiche Anspielungen benutzt, die es
ermoglichen eine unangenehme Tatsache zu beschreiben. Hinzu kommt, dass
Tschechen mit Fragen argumentieren, wenn sie eine andere Meinung als ihr
Interaktionspartner vertreten. Die Funktion der Fragen besteht darin, dass auf Liicken in
der Argumentation des Kommunikationspartners gezeigt wird und folglich der
Kommunikationspartner auf die eigene Seite gezogen wird. Nicht nur Worte spielen bei
der Informationsiibermittlung fiir Tschechen eine bedeutungsvolle Rolle, sondern es
werden in hohem Mal auch nichtsprachliche Ausdrucksweisen, wie z. B. Gestik,
Mimik, Sprachmelodie, aber auch Schweigen usw. eingesetzt. Auflerdem gibt es
Zusatzinformationen, die bespielsweise durch Beziehungen oder soziale Stellung
indirekt signalisiert werden und die eine Aussage vollstindig machen. Das
Wahrnehmen, Entschliisseln sowie eine fehlerfreie Interpretation der Signale ist fiir das

Verstehen der von Tschechen geduBlerten Aussage unerldsslich. Im Fall, dass dieser
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Kommunikationsstil von allen geteilt wird, die sich an den Gesprichen beteiligen, fiihrt
es zu einem glatten und vor allem schnellen Informationsaustausch. Im umgekehrten
Fall werden sich diejenigen, die iiber diesen Kommunikationsstil nicht verfiigen,

abgegrenzt fiihlen (vgl. Schroll-Machl; Novy 2003 a:107 ft.).

3.2.7 Konfliktvermeidung

Tschechen lassen sich als konfliktscheu kennzeichnen. Thr Umgang mit Konflikten und
Schwierigkeiten aller Art zeichnet sich durch stindiges Ausweichen aus, weil
Tschechen der Meinung sind, dass eine direkte Konfrontation zur Beeintrachtigung der
Beziehungen flihrt. Aufgrund dessen weichen sie auch vor Gesprachen zuriick, deren
Ziel es ist ein unangenehmes Thema anzusprechen. Um die positive Beziehungsebene
nicht zu stéren, werden Unannehmlichkeiten nicht angepackt solange es nur geht.
Weiter, im Fall, dass sich ein Problem nicht mehr verleugnen lisst, werden Signale
gegeben, die lediglich durch den Kontext ,,dechiffriert werden kénnen. Dabei werden
Komplikationen allerdings in der Regel als geringfiigig hingestellt. Unter der
Vorausetzung, dass ein Problem doch explizit geduBBert bzw. besprochen werden muss,
wird dabei schriftliche Kommunikation bevorzugt. Hinzu kommt, dass man nicht gern
kritisiert und auch ein negatives Feedback bekommt. Kritisch zu sein bedeutet fiir
Tschechen, ihren Interaktionspartner zu kranken und dabei seine Fehler zum Vorschein
zu bringen. Damit hingt auch zusammen, dass man fiir eigene Fehler verschiedene
Ausreden sucht und vorbringt, um sie nicht bekennen zu miissen. Sowohl ein
Widerspruch oder Unzufriedenheit wird nicht offen geduflert, weil man es als duflerst

unangenehm und peinlich empfindet (vgl. Schroll-Machl; Novy 2003 b:117 ff.).

Weiter ist das Vorgehen bei der Problemlosung anzufiihren. Im Unterschied zu
Deutschen wird bei Tschechen eine griindliche Behandlung von Konfliktauslésern, als
Kritik an den Interaktionspartnern betrachtet. Bei Problemen spielt eine entscheidende
Rolle die Gefiihlslage, d. h. man fiihlt sich entweder enttauscht oder gibt entmutigt auf
(vgl. Schroll-Machl; Novy 2003 a:124).

3.2.8 Schwankende Selbstsicherheit

Was die Selbstsicherheit betrifft, schwanken Tschechen zwischen zwei Polen, die sie je
nach der Situation wechseln. Einerseits kann man sie als bescheidene, sich

unterschdtzende oder sogar unterwiirfige Personen erleben, anderseits werden sie aber
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aufgrund ihres Auftretens als sich iiberschitzende Personen wahrgenommen (vgl.

Schroll-Machl; Novy 2003 b:129).

Zu den wahrscheinlichen Griinden fiir die geringe Selbstsicherheit bei Tschechen, zédhlt
u. a. das mehr oder weniger stereotype Minderwertigkeitsgefiihl, das in der Interaktion
mit Vertretern der westlichen Kulturen, d. h. hier mit Deutschen, ausgelost wird. Hinzu
kommt, dass man auch im Auftreten unsicher und schiichtern ist und somit eigene
Stirken nicht kundgibt. Das wirkt sich z. B. bei Préisentationen aus, wenn erforderliche
Féhigkeiten und Kompetenzen, iiber die man verfligt, nicht genug in Erscheinung treten.
Damit héngt auch zusammen, dass sich Tschechen davor dngstigen, sich in ihrem
Kollegenkreis bloBzustellen. AuBBerdem lassen sie sich bewusste Untertreibung in ihren
Aussagen anmerken, die sie iiber sich selbst machen. Dabei erwarten sie allerdings, dass
man ihnen ein Gegenargument vorbringt und somit ihnen sogar eine positive
Beurteilung bzw. ein Lob ausspricht. AnschlieBend ist zu erwéhnen, dass eine
ungleichgewichtige Stellung entsteht, was die Sprache betrifft. Im Rahmen der deutsch-
tschechischen Zusammenarbeit wird grofBtenteils auf Deutsch kommuniziert. Diese
Tatsache fiihrt dazu, dass Tschechen den Kommunikationsverlauf aufgrund des
Ungleichgewichtes als unzureichend empfinden. Aulerdem ist ohne Zweifel, dass die
Kommunikation in der Muttersprache fiir Deutsche in dieser Situation einen gewissen

Vorteil darstellt (vgl. Schroll-Machl; Novy 2003 b:129 ff.).

Im Gegensatz dazu wirkt sich bei Tschechen iibersteigerte Selbstsicherheit aus. Das
heiflt, dass man seine Fihigkeiten und Fertigkeiten iliberschitzt sowie, dass man ein
tibertriecbenes Handeln anderen gegeniiber einsetzt (vgl. Novy; Schroll-Machl
2003:115). Daneben gibt es Gebiete, die es den Tschechen ermdglichen, das Gefiihl der
Vormachtstellung zu genieBen. Schlauheit und Improvisationsfahigkeit® gehoren zu
den Gebieten, dank deren sie sich ins rechte bzw. positive Licht geriickt fithlen. Das

erfiillt sie mit Stolz und Selbstsicherheit (vgl. Schroll-Machl; Novy 2003 a:140 f.).

Als eine begleitende Erscheinung dieses Kuturstandards ist auch der Einsatz von
Selbstironie zu nennen. Fiir Tschechen ist so eine Art Humor, d. h. Witze, die die eigene
Person, eigene Fehler oder Probleme ironisieren, besonders charakteristisch (vgl. Novy;

Schroll-Machl 2003:116).

2% vgl. dazu 3.2.2 Abwertung von Strukturen und Regeln
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PRAKTISCHER TEIL

4 Empirische Untersuchung

Im nachstehenden Kapitel wird die vom theoretischen Teil ausgehende empirische
Untersuchung vorgestellt. Als ein Ansatzpunkt fiir die empirische Untersuchung wird
hier zuerst die gegenwirtige Lage der deutsch-tschechichen Wirtschaftsbeziehungen
dargelegt. Nachfolgend wird das eigene Ziel der Untersuchung erlautert. Im Anschluss
daran wird die verwendete Forschungsmethode sowie der Verlauf der empirischen
Untersuchung beschrieben. Anschliefend werden gewonnene Ergebnisse im Einzelnen

dargestellt.

4.1 Derzeitige Lage der deutsch-tschechischen Wirtschaftsbeziehungen

Fiir das Erreichen der heutigen Lage der deutsch-tschechischen Wirtschaftsbeziehungen
war die verdnderte gesellschaftliche Situation am Ende des 20. Jahrhunderts in Mittel-
und Osteuropa entscheidend. Die gesellschaftlichen Verdnderungen, die von einem
sowohl politischen als auch 6konomischen Wandel begleitet wurden, bedeuteten einen
fundamentalen Ausgangspunkt fiir die zukiinftige deutsch-tschechische wirtschaftliche

Zusammenarbeit.

Aufgrund der im vorhergehenden Abschnitt erwdhnten Entwicklung, lassen sich die
wirtschaftlichen Beziehungen zwischen Deutschland und Tschechien heutzutage als
traditionell intensiv bezeichnen. Die Bundesrepublik Deutschland ist seit 1993 mit circa
20 Prozent (13,2 Mrd. Euro) der grofite ausldndische Investor in der Tschechischen
Republik. Laut der Untersuchung der DTIHK?', die 2007 durchgefiihrt wurde, sind in
der Tschechischen Republik ungefdahr 4500 deutsche Unternehmen titig. Aus der Sicht
der Tschechischen Republik nimmt die Bundesrepublik Deutschland als der wichtigste
Geschiéftspartner Tschechiens den ersten Platz ein. Umgekehrt ist die Tschechische
Republik fiir Deutschland der bedeutendste Handelspartner in Mittel- und Osteuropa.

Zu den Produkten, die an der Spitze des bilateralen Handels stehen, gehdren vor allem

2 DTIHK ist eine Abkiirzung fiir die Deutsch-Tschechische Industrie- und Handelskammer. Sie ist im
Bereich der Erweiterung sowie Verbesserung der wirtschaftlichen deutsch-tschechichen Zusammenarbeit
aktiv engagiert. DTIHK stellt die erste Kontaktstelle fiir alle Unternehmen dar, die zwischen beiden
Nachbarldndern eine grenziiberschreitende Handelsbeziehung aufbauen oder erweitern wollen (vgl.
http://tschechien.ahk.de, 28.05.2008 b).
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Maschinen, mechanische sowie elektrotechnische Erzeugnisse, Automobile und

Automobilteile, Stahl, Eisen und Plastik (vgl. http://tschechien.ahk.de, 28.05.2008 b).

4.2 Ziel der empirischen Untersuchung

Das Ziel der empirischen Untersuchung ist es, die theoretisch dargestellten
Grundbegriffe®?, die die einzelnen Aspekte der interkulturellen
Unternehmenskommunikation im deutsch-tschechischen Handel schildern praktisch zu
iiberpriifen. Dabei werden Informationen dariiber ermittelt, welche Bedeutung den
interkulturellen Aspekten in der deutsch-tschechischen Zusammenarbeit zugeschrieben

wird.

Die empirische Untersuchung hat somit die Aufgabe, Tendenzen im Wahrnehmen der
Begriffe ,Kultur* und ,Kulturstandards® in der Praxis, d. h. in dem deutsch-
tschechischen Geschiftsleben zu ,,entdecken®. Zugleich wird es beabsichtigt, den Trend
in der deutsch-tschechischen Kommunikation zu benennen. Dadurch werden teilweise
auch deutsche und tschechische Kulturstandards iiberpriift. Jedoch ausschlieBlich im
Bezug auf ein paar mit der eigenen Kommunikation zusammenhingenden
Gesichtspunkte. Zuletzt wird die Erfahrung mit der interkulturellen Kompetenz sowie

die Stellungnahme der im deutsch-tschechischen Handel tatigen Personen nachgefragt.

Bisherige Forschungen® wurden vor allem im Bereich der deutsch-tschechischen
Kulturstandards durchgefiihrt und sind somit ausschlieflich qualitativ orientiert. Im
Gegensatz dazu hat die hier dargestellte Untersuchung vorrangig den quantitativen

Charakter.

4.3 Konzeption der Datenermittlung

Als Forschungsmethode fiir die Untersuchung wurde der Fragebogen gewidhlt und
eingesetzt. Dieses Forschungsinstrument ermoglicht es eine groBe Menge von Daten
wiéhrend kurzer Zeit auf einmal zu erheben. Aullerdem ist es mdglich, kompliziert
gebaute Fragen zu wihlen sowie eine breite Palette von Antworten zur Verfiigung zu

stellen.

2 vgl. dazu Kapitel 2 Bestimmung der Grundbegriffe
» vgl. dazu Kapitel 3 Kulturtypische Charakteristik anhand der Kulturstandards, Seite 21 - 24
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Im Rahmen der Vorbereitungsphase wurde ein Fragebogen® zusammengestellt, der
zweil Varianten hat. Beide Varianten haben die gleiche Struktur, was den Inhalt bzw. die
Fragen betrifft. Der Unterschied besteht in der Sprache. Es gibt eine deutsche Variante
und eine tschechiche Variante des Fragebogens. Der Fragebogen gliedert sich in vier
Teile, die insgesamt 19 Fragen umfassen. Am Anfang gibt es Identifikationsfragen®
zum Vermitteln von Hintergrundinformationen. D.h. Fragen nach dem Geschlecht, nach
dem Alter, nach dem hdchsten erreichten Ausbildungsgrad sowie die Frage danach, ob
ihre Ausbildung dem Bereich entspricht, in dem sie gegenwirtig titig sind. Darauf
aufbauend gibt es Fragen, die die konkrete Firma betreffen. Die Befragten wurden
gefragt, welche Stellung sie in ihrem aktuellen Beruf einnehmen sowie in welcher
Branche ihre Firma tétig ist. Hinzu kamen die Fragen danach, welche Kategorie, nach
der Zahl der Angestellten ihre Firma vertritt und wie lange ihre Firma mit den
tschechischen bzw. deutschen Geschéftspartnern kooperiert. AnschlieBend wird der
Fragebogen in die Fragenkomplexe A, B, C gegliedert. Diese Abschnitte werden auf
einzelne Aspekte der interkulturellen Kommunikation fokussiert. Im Teil A gibt es
Fragen die ,,Kultur* und ,,Kulturstandards* thematisieren. Im Teil B gibt es Fragen zum
Thema ,Kommunikation“. Der Teil C sollte Antworten zum Themenfeld
sinterkulturelle Kompetenz®  vermitteln. Sowohl 1im Teil, in welchem
Hintergrundinformationen vermittelt werden als auch in den drei Abschnitten A, B, C
kommt groBtenteils der Fragetyp vor, bei welchem man sich nur eine Alternative®® von
den vorgegebenen Antworten wihlen darf. Dieser Fragetyp wird gelegentlich durch
offene Fragen® erginzt. Die erginzenden offenen Fragen haben die Aufgabe, die
Antwort des Befragten zu verdeutlichen. Bei offenen Fragen wird man aufgefordet,
selbst eine Antwort aufzuschreiben. Am Ende wird Raum fiir eventuelle weitere
Bemerkungen gegeben. Zum Beispiel, wenn man seine Antwort auf eine oder andere
Weise vervollstaindigen mdchte. Die Fragen, wo Auswahlmoglichkeiten zur Verfiigung

stechen sind befragtenfreundlich, weil die vorgegebenen Alternativen eine schnelle

** siche Anlage Nr. 3 aund 3 b

»* Vesela fiihrt in ihrer Publikation einzelne Fragetypen an, die in einem Fragebogen verwendet werden.
Fragen, die auf Feststellung der Charakteristiken des Befragten orientiert sind, bezeichnet man als
Indentifikationsfragen (vgl. Vesela 2002:50).

% Kromrey unterscheidet dabei, ob nur zwei oder mehr als zwei vorgedruckte Antwortalternativen
vorgegeben werden. Der Fragetyp, wo es mehr als zwei vorformulierte Alternativen gibt bezeichnet man
als geschlossene Fragen. Wenn es nur zwei vorformulierte Antwortvorgaben gibt, werden die Fragen als
Alternativfragen bezeichnet (vgl. Kromrey 2006:275).

?" Der Ausdruck ,,offene Fragen® bildet in der Publikation von Kromrey einen Gegenbegriff zur
Bezeichung ,,geschlossene Fragen® (vgl. dazu Kromrey 2006:375). Williman charakterisiert sie als
Fragen, auf die der Befragte seine Antwort mit eigenen Worten und im eigenen Stil formuliert (vgl.
Williman 2006:90).
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Antwort ermoglichen. Im Gegensatz dazu, wird bei offenen Fragen eine selbststindige
Formulierung der Antwort vorrausgesetzt, indem man nicht durch die vorgedruckten
Alternativen beeinflusst bzw. beschrinkt ist. Folglich ist es notwendig, die in den

offenen Fragen abgegebenen Antworten zu interpretieren.

AuBerdem wurde in der Vorbereitungsphase ein Begleitbrief sowie ein
Einfiihrungsschreiben erstellt, deren Aufgabe es ist den Befragten anzusprechen, ihm
den Initiator der Untersuchung vorzustellen sowie ihn iiber den Sinn und das Ziel der
Befragung zu informieren. Weiter wurde in dem Begleitbrief konkretisiert, fiir wen der
Fragebogen bestimmt ist. Um hohe Effektivitit des Forschungsinstruments zu
versichern, werden in dem Einfilhrungsschreiben Hinweise zum Ausfiillen des
Fragebogens sowie die Information dariiber gegeben, dass der Fragebogen anonym ist.
Sowohl der Begleitbrief als auch das Einfithrungsschreiben werden mit einer

Danksagungsformel abgeschlossen.

Es wurde eine Voruntersuchung durchgefiihrt, an der insgesamt zehn Personen
teilgenommen haben. Fiir die Voruntersuchung wurden fiinf Personen aus der deutschen
Kultur und fiinf Personen aus der tschechischen Kultur gewéhlt, die iiber eine Erfahrung
in der Kommunikation mit den tschechischen bzw. mit den deutschen Geschéftspartnern
verfiigen. Nachfolgend wurde der Fragebogen préizisiert, indem kleine
Umformulierungen der Fragen gemacht wurden. Im Anschluss daran wurde mit der
eigenen Untersuchung in einzelnen Unternehmen in der Tschechischen Republik sowie

in der Bundesrepublik Deutschland angefangen.

4.4 Verlauf der empirischen Untersuchung

Die Untersuchung wurde im April und Mai 2008 intensiv durchgefiihrt. Das Verteilen
der Fragebogen ist sowohl per Email als auch per Post erfolgt. Bei den per Post
versandten Fragebogen, bestand fiir die Befragten die Moglichkeit, den ausgefiillten
Fragebogen per Email zuriickzuschicken, was sich als befragtenfreundlich gezeigt hat.
Es wurden insgesamt 140 Fragebogen verteilt, davon 55 deutsche Versionen des

Fragebogens und 85 tschechische Versionen des Fragebogens.
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Zu den Zielgruppen der Untersuchung gehoren sowohl deutsche als auch tschechische
Geschiftsleute, die im Rahmen ihrer Stellung mit tschechischen bzw. deutschen
Handelspartnern kommunizieren. Die tschechischen sowie die deutschen Geschiftsleute
sind dabei Vertreter verschiedener Unternechmen, die in unterschiedlichen Branchen
tatig sind. D. h. es wurde kein Kriterium fiir die Auswahl der Unternehmensbranche
gegeben. Aullerdem wurden nicht nur Entscheidungstriger, sondern auch

Nichtentscheidungstriager befragt.

Es ist zu bemerken, dass auf der deutschen Seite eine niedrige Riicklaufquote besteht.
Dies ldsst sich darauf zuriickfithren, dass manche deutsche Unternehmen, einen
Grundsatz haben, an keiner empirischen Untersuchung teilzunehmen. Dieser Fakt
wurde erst im Verlauf der empirischen Untersuchung festgestellt und musste auch
respektiert werden. Aufgrund dessen, ist die Anzahl der zurlickgegebenen Fragebogen
auf der deutschen Seite wesentlich niedriger als auf der tschechischen Seite. Somit ist
auch die Représentativitit des Untersuchungsergebnisses niedriger, was die Antworten
der deutschen Befragungsteilnehmer betrifft. Deswegen werden nachfolgend die
Untersuchungsergebnisse nicht verglichen, sondern parallel dargestellt. Beide

Untersuchungsgruppen werden dabei gleichermallen beriicksichtigt.

4.5 Ergebnisse der empirischen Untersuchung

4.5.1 Auswertung der Indentifikationsfragen

Zuerst wird hier die Struktur der Befragten konkret dargestellt. Von der Zahl der
verteilten Fragebdgen wurden insgesamt 80 zuriickgegeben. Die Riickgabe auf der
deutschen Seite belduft sich auf 20 Fragebogen, auf der tschechischen Seite betrigt sie

60 Fragebogen.

Auf der deutschen Seite handelt es sich um 17 Ménner und 3 Frauen. Davon ist eine
Person im Alter bis 29 Jahre, 5 Personen in der Altersstufe von 30 bis 39 Jahren. Am
meisten ist die Altersgruppe von 40 bis 49 Jahren vertreten (12). Die Anzahl der
Personen, die 50 und ilter sind, belduft sich auf 2. Was den hochsten erreichten
Ausbildungsgrad betrifft, haben 11 Personen eine Universititsausbildung, 4 Personen
haben eine Fachhochschule absolviert. Der Rest der Befragten hat eine mit Abitur

abgeschlossene gymnasiale Ausbildung (3), eine berufsakademische Ausbildung (1)
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und eine Person hat den Realschulabschluss. Dabei gibt es 16 Personen, die beantwortet
haben, dass ihre erreichte Ausbildung dem Bereich entspricht, in dem sie gegenwiértig
titig sind. Nur 4 Personen haben diese Frage mit Nein beantwortet. Die Mehrzahl der
Befragten gehort zu den Entscheidungstragern (18). Am hédufigsten handelt es sich um
Unternehmen, die im Bereich der Herstellung tétig sind (18). Der Rest gehort zu
Dienstleistern (2). Dabei sind folgende Branchen vertreten: Maschinenbau (4),
Fahrzeugbau (3), Mobelfertigung (2), chemische Industrie (2), Baubranche (1),
Spezialglasherstellung (1), Tourismus (1), Logistik (1) und andere vorwiegend
technische Branchen. Davon sind 16 mittelstdndische und 4 groe Unternehmen. Kleine
Unternehmen sind nicht vertreten. Die durchschnittliche Dauer der Zusammenarbeit mit
den tschechischen Geschiftspartnern belduft sich dabei auf 13 Jahre. Die ldngste

Zusammenarbeit dauert dabei schon 18 und die kiirzeste erst 5 Jahre.

Auf der tschechischen Seite haben 26 Ménner und 34 Frauen den Fragebogen
beantwortet. Es sind die Altersgruppen bis 29 und 30 bis 39 Jahre am meisten vertreten
und zwar je 22 Personen. Im Alter von 40 — 49 handelt es sich um 9 Personen und in der
Alterstufe von 50 und mehr sind es 7 Personen. Fast die Hélfte der Befragten hat eine
Universititsausbildung (27). Der Rest der Befragten hat vorwiegend einen
Abiturabschluss (26) oder hat eine hohere Fachoberschule absolviert (7). Der
iiberwiegende Teil der Befragten ist derzeitig in einem Bereich tétig, der ihrer erreichten
Ausbildung entspricht (43). Die Entscheidungstriger sind mit 35 Personen vertreten. 25
Personen gehoren zu den Nichtentscheidungstrigern. Die meisten Unternehmen
gehoren zu den Herstellern (46). Nur 14 von der gesamten Zahl der Befragten sind als
Diensleiter tétig. Folgende Branchen haben im Rahmen der Befragung auf der
tschechischen Seite die groBte Vertretung: Automobilindustrie (11), Logistik und
Spedition  (8), Machinenbau (7), Textilindustrie  (5), Bauindustrie  (3),
Nahrungsmittelindustrie (2). Weiter handelt es sich um Tatigkeitsbereiche wie zum
Beispiel: chemische Industrie, Fremdenverkehr, Informationstechnologien, Herstellung
von sanitiren Einrichtungen, holzverarbeitende Industrie und andere meistens technisch
orientierte Industriezweige. Unternehmen werden je nach der Grofle folgendermallen
eingeteilt: kleine Unternehmen mit 18, mittelsténdische mit 33 und gro3e Unternehmen
mit 9 Vertretern. Die durchschnittliche Dauer der Kooperation mit deutschen Firmen
betrdagt 12 Jahre. Die langste Dauer der Zusammenarbeit belduft sich dabei auf 18 und

die kiirzeste auf 3 Jahre.
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4.5.2 Auswertung des Fragenkomplexes: Kultur und Kulturstandards

Antworten der deutschen Befragungsteilnehmer

Die erste Frage dieses Fragenkomplexes, ob man eine personliche Erfahrung mit der
tschechischen Kultur bei seinem Eintritt in den gegenwértigen Beruf hatte, hat die
Mehrzahl der Befragten negativ beantwortet. Es handelt sich also um 12 Personen auf
der deutschen Seite, die diese Frage mit Nein beantwortet haben. Ausnahmefille bilden
Personen, die entweder eine Arbeitserfahrung haben, d. h. sie haben in Tschechien
gearbeitet (5 Antworten) oder sie haben an einer tschechischen Universitét studiert (1
Antwort). AuBBerdem gibt es noch eine Person, die in Tschechien geboren wurde und

eine Person, die in der Tschechischen Republik eine ldngere Zeit gelebt hat.

Die Frage nach dem Wahrnehmen der Unterschiede zwischen der deutschen und der
tschechischen Kultur im Rahmen des Berufes®, wurde mit 17 Antworten bejaht (15 Ja-
Antworten und 2 Eher-Ja- Antworten). D. h. 17 Personen nehmen die Unterschiede
zwischen der deutschen und tschechischen Kultur im Rahmen ihreres Berufes wahr. Nur
3 Personen von der Anzahl der Befragten nehmen diese Unterschiede eher nicht wahr.
Die Personen, die diese Frage positiv beantwortet haben, haben auch auf die
anschlieBende Frage geantwortet. Die folgende Frage hatte die Aufgabe festzustellen,
ob sich die Befragten in ihrem Beruf durch deutsch-tschechische Kulturunterschiede
beeinflusst fliihlen. Auf diese Frage haben die Befragten folgendermallen geantwortet: 5-
mal Ja, und 4-mal Eher-Ja, 4-mal Nein und 4-mal Eher-Nein. Bei dieser Frage lésst sich
also keine augenscheinliche Tendenz registrieren. Dabei gibt es eine Person, die diese
Beeinflussung ausschlieBlich positiv findet. Weiter gibt es 4 Personen, die diese
Einflussnahme eher posiv finden. Aullerdem gibt es 4 Personen, die sich dadurch eher

negativ beeinflusst fiihlen.

Anschliefend wurde festgestellt, dass die Mehrheit der Befragten Kultur als ein Mittel
findet, welches einen Einfluss auf die Qualitdt der internationalen Zusammenarbeit

ausiiben kann®’. Es handelt sich also insgesamt um 18 Personen. Darunter gibt es 14 Ja-

¥ siehe Anlage Nr. 4
* siche Anlage Nr. 4
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Antworten und 4 Eher-Ja-Antworten. Nur 2 Personen haben diese Frage negativ

beantwortet. Ebenso eindeutig wurde die nachstehende Frage beantwortet.

Die néchste Frage, betrifft die Art und Weise der Zusammenarbeit mit tschechischen
Geschiftspartnern. Es gibt 15 Personen, die die Zusammenarbeit mit tschechischen
Geschiéftspartnern als ,,Zusammenspiel zweier Kulturen, die sich in ihrer Téatigkeit
gegenseitig ergidnzen und integrieren* empfinden. Diese Art der Zusammenarbeit wird
dabei mit 15 Antworten ausschlielich positiv geschitzt. Dabei wurde eine Antwort
durch die Bemerkung ergénzt, dass dies nur dann zutrifft, wenn sich die Partner der
Unterschiede bewusst sind und dafiir an der Kooperation arbeiten. AuBBerdem gab es
noch eine andere Anmerkung, deren Autor meint, dass ein Zusammenspiel der
deutschen und tschechischen Kultur aufgrund einer langen Kooperationszeit, moglich
ist. Diese Anmerkung wurde damit begriindet, dass die ,,Anfangsschwierigkeiten*
bereits sehr lang zuriickliegen. Es gab daneben 3 Personen, die die deutsch-tschechische
Zusammenarbeit als ,,Dominanz der deutschen Kulturmerkmale und Anpassung der
tschechischen Kultur bezeichnen. Dabei wird diese Art der Zusammenarbeit 2-mal als
negativ und I-mal als positiv betrachtet. Nur einmal wurde die Anwort:
»Zusammenarbeit, die sich ausschlieflich aufgrund gemeinsamer Kulturmerkmale
entwickelt™ gewdhlt. Hier handelt es sich um eine positive Einstellung zu dieser Art und
Weise der Kooperation. Ebenfalls nur einmal wurde die Antwortméglichkeit:
»Ablehnende Einstellung des tschechischen Geschéftspartners, Desinteresse an der
Zusammenarbeit™ angekreuzt. Insgesamt finden die Befragten die Art und Weise der
Zusammenarbeit, welche sie gewdhlt haben, als positiv (18 Antworten). Nur 2-mal

wurde eine negative Einstellung genommen.

Folgend wurde die Frage beantwortet, ob den Befragten der Begriff ,, Kulturstandards*
bekannt ist™. Es gibt 9 Personen, denen dieser Begriff bekannt ist, 6 Personen haben
diesen Begriff schon einmal gehort und fiir 5 Personen ist dieser Begriff unbekannt. Auf
die Frage, wo Thnen zum ersten Mal dieser Begriff begegnet ist’', haben 7 Personen im
gegenwirtigen Beruf, 3 Personen im vorhergehenden Beruf, 3 Personen im Rahmen
eines Ausbildungsprogramms/Seminars und 2 Personen im Rahmen des Studiums

geantwortet.

%0 siehe Anlage Nr. 4
3! sieche Anlage Nr. 4
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Im Anschluss daran wurden Antworten auf die Frage gegeben, ob die Leitung der Firma
die tschechische Kultur und Mentalitdt mit ihren Angestellten diskutiert hat. Es gibt 11
Personen, die auf diese Frage eine Nein-Antwort gegeben haben. Eine dhnliche Anzahl
wurde auch bei den Ja-Antworten festgestellt. Es handelt sich also um 9 Personen, die
diese Frage bejaht haben. Dabei geht es vor allem um mittelstindische Unternehmen
(7), in denen die Leitung der Firma mit ihren Angestellten die tschechische Kultur und

Mentalitét diskutiert hat.

Antworten der tschechischen Befragungsteilnehmer

Die erste Frage, die die personliche Erfahrung mit der deutschen Kultur bei dem Eintritt
in den gegenwirtigen Beruf thematisiert, haben 32 Personen positiv beantwortet.
Darunter gab es 6 Befragte, die an einer deutschen Universitdt studiert haben,
6 Personen, die in der BRD ein Praktikum gemacht haben, und 4 Personen, die in der
BRD gearbeitet haben. Dabei gibt es eine Person, die angegeben hat, dass sie in der
BRD nicht nur studiert hat, sondern, dass sie dort auch ein Praktikum gemacht hat und
eine andere Person, die in der BRD nicht nur studiert hat, sondern auch gearbeitet hat.
Weiter gibt es bei dieser Frage 16 Personen, die eine andere Antwort gegeben haben.
Entweder haben sie eine Erfahrung aufgrund eines vorhergehenden Berufs in einem
deutschen Unternehmen oder sie haben ein auf die deutsche Sprache und Kultur
orientiertes Fach an einer tschechischen Universitit studiert. AuBerdem gibt es
Personen, die eine personliche Erfahrung mit der deutschen Kultur aufgrund privater
Besuche in der BRD und aufgrund von Besuchen bei Verwandten und Freunden in der

BRD haben. Eine negative Antwort auf diese Frage haben 28 Personen gegeben.

Darauf aufbauend wurde die Frage gestellt, ob die Befragten Unterschiede zwischen der
deutschen und der tschechischen Kultur im Rahmen ihres Berufes wahrnehmen??.
20 Personen haben diese Frage mit Ja und 16 mit Eher-Ja beantwortet. 16 Personen
haben auf diese Frage die Antwort Eher-Nein und 8 Personen die Antwort Nein
gegeben. Von der Anzahl der Befragten, die diese Frage bejaht haben, fiihlen sich
28 Personen durch die deutsche Kultur beeinflusst (5 Ja-Antworten und 23 Eher-Ja-
Antworten). Nur 8 Personen fiihlen sich dadurch iiberhaupt nicht beeinflusst (5 Eher-

Nein-Antworten und 3 Nein-Antworten). Dabei iiberwiegen Antworten, die eine

32 siehe Anlage Nr. 4
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positive Beeinflussung durch die deutsche Kultur bekennen. D. h. 4 Personen, die eine
positive Einflussnahme wahrnehmen und 17 Personen, die diese Frage mit der
Antwortmoglichkeit eher positiv beantwortet haben. Nur 7 Personen empfinden die
Einflussnahme durch die deutsche Kultur als eher negativ. Niemand von den Befragten

fiihlt sich dadurch rein negativ beeinflusst.

Die Nummer 49 gibt die Zahl der Personen an, die Kultur, als ein ,,Mittel* finden,
welches einen Einfluss auf die Qualitdt der internationalen Zusammenarbeit ausiiben
kann (23 Ja-Antworten und 26 Eher-Ja-Antworten). 11 Personen sind dabei einer
anderen Meinung, indem sie diese Frage 9x mit Eher-Nein und 2x mit Nein beantwortet

haben™.

Bei der Frage Nr. 5 wiirde fast die Hélfte der Befragten die Zusammenarbeit mit
deutschen Geschiftspartnern folgendermallen bezeichnen: ,,ein Zusammenspiel zweier
Kulturen, die sich in ihrer Tétigkeit gegenseitig ergdnzen und integrieren
(29 Personen). Alle Personen, die diese Variante der Antwort gewéhlt haben, sehen sie
als positiv an. 20 der Befragten wiirden die Zusammenarbeit als ,,Dominanz der
deutschen Kulturmerkmale und Anpassung der tschechischen Kultur bezeichnen.
11 Personen finden diese Art der Zusammenarbeit negativ und 9 Personen positiv.
Weiter wurde 5x ,,Ablehnende Enstellung des deutschen Geschiftspartners,
Desinteresse an der Zusammenarbeit” angefiihrt. Diese Alternative wurde 4x positiv
und 1x negativ eingeschétzt. 4x wurde folgende Antwort angekreuzt: ,,Zusammenarbeit,
die sich ausschlieBlich aufgrund gemeinsamer Kulturmerkmale entwickelt”, indem sie
ausschlieBlich positiv wahrgenommen wird. Die Antwortmdglichkeiten: ,,Dominanz der
tschechischen Kulturmerkmale and Anpassung der deutschen Kultur® sowie
»Ablehnende Einstellung des tschechischen Geschéftspartners, Desinteresse an der
Zusammenarbeit™ wurden nur 1x gewahlt. Im ersten Fall handelt sich um eine positive
Einstellung zu dieser Art der Zusammenarbeit, im zweiten Fall wurde die Art und
Weise der Kooperation negativ verstanden. Insgesamt findet der iiberwiegende Teil der
Befragten die Art der Zusammenarbeit, die gew#hlt wurde, als positiv (47 Personen).
Der Rest, d. h. 13 der Befragten, nimmt die Art der Zusammenarbeit, die sie angefiihrt

haben, als negativ wahr.

33 siehe Anlage Nr. 4
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Auf die Frage Nr. 6 haben die meisten Befragten geantwortet, dass sie den Begriff
,Kulturstandards® schon einmal gehort haben (23). 5 Personen ist dieser Begriff
bekannt und fiir 32 Personen ist dieser Begriff unbekannt’. Personen, die die
vorhergehende Frage bejahend beantwortet haben, ist dieser Begriff zum ersten Mal im
Rahmen des Studiums (12) begegnet. Weiter wurden am haufigsten die Antworten: im
vorhergehenden Beruf (6x), im gegenwirtigen Beruf (3x) und im Rahmen eines
Ausbildungsprogramms/Seminars (3x) angekreuzt. Eine andere Antwort haben bei
dieser Frage 6 Personen gewihlt, indem sie angegeben haben, dass ihnen der Begriff

,Kulturstandards® in der Fachpresse begegnet ist’>.

Die Frage, ob die Leitung ihrer Firma mit ihnen die deutsche Kultur und Mentalitit
diskutiert hat, hat die Mehrzahl (37) der Befragten mit Nein beantwortet. 23 Personen
haben auf diese Frage die Ja-Antwort gegeben. Dabei besteht kein Zusammenhang
zwischen der Grofle des Unternehmens und dem, ob die Leitung der Firma die deutsche

Kultur und Mentalitdt mit ihren Angestellten diskutiert hat oder nicht.

4.5.3 Auswertung des Fragenkomplexes: Kommunikation

Antworten der deutschen Befragungsteilnehmer

Im Rahmen des Fragenkreises: Kommunikation, wurde als erstes die Frage gestellt, in
welcher Sprache bzw. Fremdsprache man mit tschechischen Geschéftspartnern
kommuniziert. Auf diese Frage haben 7 Personen geantwortet, dass sie mit ihren
tschechischen Geschéftspartnern ausschlieBlich auf Deutsch kommunizieren. Weiter
gibt es 5 Personen, die mit ihren tschechischen Handelspartnern iiberwiegend auf
Deutsch und ausnahmsweise auf Englisch kommunizieren. 4 Personen haben die
Antwort gegeben, dass sich die Kommunikation mit ihren tschechischen
Geschiftspartnern liberwiegend auf Englisch und ausnahmsweise auf Deutsch vollzieht.
AulBlerdem gibt es eine Person, die angefiihrt hat, dass die Verwendung der deutschen
und englischen Sprache je nach der Situation wechselt. Eine Person hat geantwortet,
dass sie mit ihren tschechischen Geschéftspartnern gleichermalen auf Deutsch,
Englisch und Tschechisch kommuniziert. Eine eher erstaunliche Ausnahme bilden

Personen, die mit ihren tschechischen Handelspartnern auf Tschechisch kommunizieren.

3* siehe Anlage Nr. 4
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Dabei handelt es sich um Personen, die in Tschechien entweder geboren wurden oder

langere Zeit gelebt haben.

Die folgende Frage betrifft die Art und Weise der Kommunikation. Es wurde
festgestellt, dass 9 Personen die schriftliche Kommunikation im Kontakt mit ihren
tschechischen Geschiftspartnern bevorzugen. Es werden hier vor allem Argumente wie
z. B.: Vermeidung von Missverstindnissen, Dokumentationszwecke sowie
Beiweiskriftigkeit und Eindeutigkeit vorgebracht. Im Gegensatz dazu neigen 6
Personen zur miindlichen Kommunikation. Sie begriinden ihre Antwort damit, dass die
miindliche Kommunikation personlicher und angenehmer ist. AuBlerdem wurde
erwihnt, dass auch aktives Zuhoren mdglich ist, indem man Signale nachvollziehen
kann, die mittels der Korpersprache gegeben werden. Es wurden u. a. auch gute
Deutschkenntnisse des Interaktionspartners angegeben. Aullerdem gibt es 5 Personen,
die keine von beiden Kommunikationsarten vorziehen. Es wird hier bemerkt, dass eine

miindliche Absprache in der Regel schriftlich bestatigt wird.

Ferner sollten die Befragten den tschechischen Kommunikationsstil charakterisieren.
Sie wurden dabei gebeten, typische Merkmale aufzuschreiben. Am meisten wurde
erwihnt, dass sich der tschechische Kommunikationsstil als freundlich und personlich
bezeichnen ldsst. Weiter wurde angefiihrt, dass sich Tschechen sehr oft indirekt
ausdiicken, indem sie ihre Aussagen mit vielen Worten umbhiillen. Aulerdem werden
Tschechen als Personen erlebt, die ein eher ausweichendes Verhalten haben und
scheinen, als ob sie sich nicht festlegen mdchten. SchlieBlich wird auch bemerkt, dass
fir die tschechische Kultur bezeichnend ist, Problemen auszuweichen. Die hier
angefiihrten Spezifika des tschechischen Kommunikationsstils decken sich mit den
Kulturstandards im Kapitel 3.2%°, was bestitigt, dass eine gegenseitige Verbindung

zwischen der Praxis und Theorie besteht.

Weiterhin wurde hier eine Frage gestellt, die Anredeformen zum Thema hat’’. 10 der
Befragten haben auf diese Frage geantwortet, dass sie ihren tschechischen

Geschiftspartner mit Sie anreden. Im Gegensatz dazu gibt es nur 3 Personen, die ihren

36 vgl. dazu Kapitel 3.2.5 Diffusion von Lebens- und Personlichkeitsbereichen , 3.2.6 ,,Starker Kontext*
als Kommunikationsstil und 3.2.7 Konfliktvermeidung
*7 siche Anlage Nr. 5
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tschechischen Kollegen duzen. AuBlerdem gibt es noch 7 Personen, die angegeben
haben, dass das Siezen und Duzen von dem Alter sowie von der Stellung des

Angestellten abhéngt.

Die letzte Frage dieses Fragenkomplexes betrifft den Titelgebrauch®®. Es gibt 12
Personen, die ihren tschechischen Geschiftspartner mit dem Titel nicht ansprechen. Nur
5 Personen sprechen dagegen ihren tschechischen Kollegen mit dem Titel an. Dreimal
wurde eine andere Antwort gegeben. Darunter gab es 2 Personen, die ihren
tschechischen Geschéftspartner mit dem Titel nur dann ansprechen, wenn es sich um

einen Doktortitel handelt.

Antworten der tschechischen Befragungsteilnehmer

Einleitend wurde, analogi zur Frage auf der deutschen Seite, die Frage zur
Kommunikationssprache eingesetzt. Es wurde festgestellt, dass die Mehrzahl der
Tschechen mit ihren deutschen Geschéftspartnern ausschlieBlich auf Deutsch (35
Personen) kommuniziert. 19 Personen haben angegeben, dass sich die Kommunikation
mit thren Handelspartnern tiberwiegend auf Deutsch und ausnahmsweise auf Englisch
vollzieht. Nur in drei Féllen wird tiberwiegend auf Englisch und ausnahmsweise auf
Deutsch kommuniziert. Zwei Befragten nutzen Deutsch und Englisch im Kontakt mit
deutschen Geschiftspartnern im gleichen Verhéltnis. Eine einzige Person hat angefiihrt,
dass sie sich mit den deutschen Geschiftspartnern ausschlieBlich auf Englisch

verstiandigt.

Auf die nédchste Frage hat der GroBteil der Befragten (40) geantwortet, dass im Kontakt
mit den deutschen Geschéftspartnern schriftliche Kommunikation, d. h. vor allem
Informationsaustausch per Email, bevorzugt wird. Diese Antwort wurde am haufigsten
damit begriindet, dass die schriftliche Kommunikation es ermdglicht, ein Thema besser
und somit vollstdndiger vorzubereiten und zu beschreiben. Da es sich in der Praxis
vorwiegend um eine ganze Reihe verbindlicher Daten handelt, wie z. B. Vertrige,
Bestellungen, aber auch Tabellen und Grafiken, wird hier u. a. mit der Beweiskraftigkeit
der schriftlichen Dokumente argumentiert. Auflerdem ist man auch sicher, wenn

wichtige Tatsachen oder komplizierte Fachfragen schwarz auf weil3 dargelegt werden.

% siehe Anlage Nr. 5
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Die Befragten, die eine miindliche Kommunikation vorziehen, sehen den groften
Vorteil der verbalen Verstindigung in der Mdglichkeit ein Thema oder ein Problem
schnell, interaktiv und personlich zu diskutieren bzw. zu l6sen. Allerdings wird auch
hier auf die Bedeutung und die bereits erwédhnten unbestreitbaren Vorziige der
schriftlichen Kommunikation hingewiesen. Nur drei der Befragten haben geantwortet,

dass sie keiner der zwei genannten Kommunikationstypen préaferieren.

Weiterhin wurden die tschechischen Geschiftspartner aufgefordert, den deutschen
Kommunikationsstil mit eigenen Worten zu charakterisieren. In den meisten Antworten
wurde der deutsche Kommunikationsstil als sachlich, direkt, prizise, aber auch schroff,
unpersonlich und emotionslos bezeichnet. Es ldsst sich diesbeziiglich ein Einklang
zwischen den in dieser Befragung gegebenen Antworten und den Charakteristiken des

deutschen Kommunikationsstils feststellen, die im Kapitel 3.1.6* angefiihrt wurden.

AnschlieBend wurde eine Frage zur Verwendung der Anredeformen gestellt*’. 29 der
Befragten haben auf diese Frage geantwortet, dass sie ihre deutschen Geschiftspartner
mit Sie ansprechen. Die Anzahl der Personen, die ihre deutschen Geschéftspartner mit
Du anreden ist dagegen sehr niedrig (2). Fiir 24 Personen héngt das Siezen oder Duzen
von dem Alter sowie von der Stellung des Angestellten ab. In fiinf Fillen wurde eine
andere Antwort gegeben. Als Antwort wurde hier vor allem angefiihrt, das die Sie- und
Du-Form je nach der Situation verwendet wird. Es wurde dabei erwéhnt, dass entweder
eine individuelle Vereinbarung oder gegenseitige Sympathien eine Rolle spielen

konnen.

Zuletzt wurde in diesem Fragenkreis der Titelgebrauch thematisiert’'. Diese Frage
wurde 38x mit Nein beantwortet. D. h. 38 Personen sprechen ihren deutschen
Geschiftspartner mit dem Titel nicht an. Nur 13x wurde auf die Frage die Ja-Antwort
gegeben. Der Rest der Befragten hat mit einer anderen Antwort geantwortet. Darunter
gab es zwei Personen, die angefiihrt haben, dass lediglich Personen mit dem
akademischen Doktortitel angeredet werden. Weiter wurde dhnlich wie in der
vorhergehenden Frage geantwortet, dass es eher individuell ist und dass sich der

Titelgebrauch je nach konkreten Verhéltnissen und Umstdnden richtet.

39 vgl. dazu Kapitel 3.1.6 ,,Schwacher Kontext* als Kommunikationsstil
0 siehe Anlage Nr. 5
*! siche Anlage Nr. 5
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4.5.4 Auswertung des Fragenkomplexes. Interkulturelle Kompetenz

Antworten der deutschen Befragungsteilnehmer

Einleitend wurde hier danach gefragt, ob man ein Ausbildungsprogramm oder ein
Seminar kennt, das mit der tschechischen Kultur und Kulturunterschieden zwischen der
deutschen und tschechischen Kultur bekannt macht*. Die Mehrheit der Befragten hat
diese Frage mit Nein beantwortet. Es gibt nur 6 Personen, die eine bejahende Antwort
auf diese Frage gegeben haben und die ein Ausbildungsprogramm kennen. Zu den
Ausbildungsprogrammen, die angegeben wurden, gehdren die Veranstaltungen der
Deutsch-Tschechischen Industrie- und Handelskammer und ein interkulturelles
Einzelcoaching®. Daneben wurde in diesem Zusammenhang ein inneres Seminar
genannt, das eine der Firmen fiir ihre Angestellten veranstaltet, die an der Befragung
teilgenommen haben. AuBerdem wurde hier auch ein Ausbildungsprogramm

angegeben, das per VHS vermittelt wird.

Anschliefend wurde die Frage gestellt, ob die Befragten personlich an einem
Ausbildungsprogramm/Seminar u. 4. teilgenommen haben, das mit der tschechischen
Kultur und mit Kulturunterschieden zwischen der deutschen und tschechischen Kultur
bekannt macht**. Auf diese Frage haben die befragten Personen 4-mal positiv und 16-
mal negativ geantwortet. Darunter gibt es 3 Personen, die an so einem
Ausbildungsprogramm einmal teilgenommen haben. AuBlerdem gibt es noch eine
Person, die bei so einer Ausbildungsveranstaltung mehrmals mitgewirkt hat. Ferner
wurde festgestellt, dass es bei den Personen, die geantwortet haben, dass sie sich nur
einmal an so einem Ausbildungsprogramm beteiligt haben, um ihre eigene Initiative
ging. Es handelte sich dabei um folgende Ausbildungsprogramme: ein Interkulturelles
Einzelcoaching der Biiket Partner und eine Ausbildungsveranstaltung der Industrie- und
Handelskammer Leipzig. Eine der Personen hat dazu bemerkt, dass ihre Teilnahme an

der Ausbildungsveranstaltung von ihrem Chef befiirwortet wurde. Aulerdem gab es nur

* siehe Anlage Nr. 6

# Als interkulturelles Coaching/Einzelcoaching wird ein der beruflichen Fortbildung dienender Kurs
bezeichnet. Das interkulturelle Coaching hat die Aufgabe, in der Dialogform konkrete Probleme und
spezifische Félle zu diskutieren, die von den kulturellen Unterschieden ausgehen und fiir sie gemeinsam
Losungen zu suchen bzw. zu finden. Dabei wird dem Klienten absolute Diskretion zusichert (vgl.
http://www.schroll-machl.de/, 18.06.2008).
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noch eine Person, die angegeben hat, dass es sich um einen Teil der Entsendung in die
Tschechische Republik, ein Interkulturelles Training der Robert Bosch GmbH handelte.
Die Person, die angefiihrt hat, dass sie mehrmals an so einem Ausbildungsprogramm
teilgenommen hat, hat geantwortet, dass es ein inneres Seminar des Unternehmens war,
in dem sie momentan titig ist. Dieses innere Seminar ist in Zusammenarbeit mit einer
Mitorganisation entstanden. Dariiber hinaus wurde ermittelt, dass 2 Personen mit der
Ausbildungsveranstaltung zufrieden waren (2 Ja-Antworten) und 2 Personen eher
unzufrieden waren (2- Eher-Nein-Antworten). Eine der zwei Personen, die mit dem
Ausbildungsprogramm zufrieden waren, hat ihre Antwort damit begriindet, dass das
Seminar Deutsche und Tschechen zusammen besucht haben und aufgrund des
Seminares die Zusammenarbeit jetzt noch besser funktioniert (inneres Seminar eines der
beteiligten Unternehmen). Die andere Person findet es positiv, dass die deutsche
Trainerin, die das Einzelcoaching geleitet hat, eine langjdhrige personliche Erfahrung
mit der tschechischen Kultur hat und auch die tschechische Sprache beherrscht
(Interkulturelles Einzelcoaching der Biiket Partner). Im Gegensatz dazu werden hier
auch die gegensitzlichen Meinungen von Personen angefiihrt, die mit dem
Ausbildungsprogramm eher unzufrieden waren. Als einer der Griinde fiir die
Unzufriedenheit wurde hier Oberflachlichkeit des Ausbildungsprogrammes angegeben
(IHK Leipzig). AuBerdem wurde auch bemerkt, dass man die kulturellen Unterschiede
erst dann richtig erfdhrt, wenn man lédngere Zeit in der Tschechischen Republik lebt. Es
handet sich um die Meinung einer der befragten Personen, die in der Tschechischen

Republik 2,5 Jahre gelebt und gearbeitet hat.

Andererseits wurde eine Frage fiir diejenigen gestellt, die die Frage Nr. 15 negativ
beantwortet haben. Das heifit es wurde erfahren, ob sich die Personen, die noch niemals
an so einem Ausbildungsprogramm teilgenommen haben, fiir so ein Angebot
interessieren. Auf diese Frage gab es 9 Nein-Antworten, indem als Begriindung der
Antwort z. B. eine langjdhrige Praxiserfahrung mit der tschechischen Kultur, aber auch
Zeitmangel angefiihrt wurden. AuBBerdem wurde auch einmal erwéhnt, dass der Kontakt
mit den tschechischen Geschéftspartnern nur marginal ist und auch so die Kooperation
gut funktioniert. Im Gegensatz dazu wurde diese Frage 5-mal bejaht. Die Personen die,
die bejahende Antwort gegeben haben, sind der Meinung, dass man Kulturunterschiede
sowie fremde Mentalitdt kennen lernen sollte und dass eine Fortbildung nie schaden

kann.
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Weiterhin wurde eine Frage gestellt, ob direkt von der Firma, in der man arbeitet, fiir
thre Angestellten Ausbildungsprogramme oder Seminare veranstaltet werden, die mit
der tschechischen Kultur bekannt machen. Auf diese Frage wurde 18-mal mit Nein
geantwortet. Es wurde dazu allerdings 7-mal bemerkt, dass die Firmen eine andere Art
von Ausbildungsprogrammen veranstalten. Daneben wurde geantwortet, dass eine der
befragten Firmen flir ihre Angestellten regelmiflig ein Ausbildungsprogramm
veranstaltet, das mit der tschechischen Kultur und Mentalitit bekannt macht. Aullerdem
gibt es eine Firma, die so eine Art des Ausbildungsprogramms nur flir ihre neuen
Angestellten organisiert. Sowohl die regelmiBige Veranstaltung als auch die
Veranstaltungen fiir neue Angestellte der Firma, werden von Firmen organisiert, die in

die Kategorie ,,grole Unternechmen‘ gehoren.

Zum Schluss wurde danach gefragt, ob man diese Ausbildungsprogramme fiir die
Entwicklung der Kompetenz der Angestelleten, die mit Vertretern fremder Kulturen
kooperieren fiir wichtig hilt. Diese Frage wurde 17-mal positiv beantwortet (11 Ja-
Antworten und 6 Eher-Ja-Antworten). Die Antworten wurden damit begriindet, dass
man den aus einer fremden Kultur stammenden Geschéftspartner besser verstehen und
einschitzen kann. Somit konnen auch Missverstéindnisse oder einen Fauxpas vermieden
werden. Es wurde dazu auch ergédnzt, dass man nur aufgrund der Kulturunterschiede
und den Kenntnissen von einer anderen Kultur effektiv kommunizieren kann und auch
geschiftlich erfolgreich ist. Daneben wurde auch die Wichtigkeit der Kenntnissen der
tschechischen Kultur unterstrichen, indem man meint, dass aufgrund der

geographischen Lage zahlreiche geschéftliche Kontakte entstehen.

Antworten der tschechischen Befragungsteilnehmer

Die Frage, ob die befragte Person Ausbildungsprogramme oder Seminare kennt, die mit
der deutschen Kultur und Kulturunterschieden zwischen der deutschen und
tschechischen Kultur bekannt machen, haben 53 der Befragten negativ und nur 7
Befragten positiv beantwortet® . Personen, die auf diese Frage eine Ja-Antwort gegeben
haben, haben  folgende  erginzende  Antworten  angefithrt. Zu  den
Ausbildungsprogrammen, die die Befragten kennen, gehoren Veranstaltungen, die die

Deutsch-Tschechische  Industrie- und  Handelskammer, die  Tschechische

* siche Anlage Nr. 6
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Handelskammer oder das Goethe Institut organisieren. AuBlerdem wurden auch

Seminare erwihnt, die fiir die Firmen Prof. Novy veranstaltet.

Folgend wurde die Frage gestellt, ob die befragte Person personlich an einem
Ausbildungsprogramm oder Seminar teilgenommen hat, das mit der deutschen Kultur
und mit Kulturunterschieden zwischen der deutschen und tschechischen Kultur bekannt
macht*’. Diese Frage wurde 56-mal negativ und 4-mal positiv beantwortet. Darunter
gab es eine Person, die sich an so einem Ausbildungsprogramm einmal beteiligt hat und
drei Personen, die daran mehrmals teilgenommen haben. Weiterhin wurde festgestellt,
dass die Teilnahme der Person, die geantwortet hat, dass sie sich nur einmal an so einem
Ausbildungsprogramm beteiligt hat, von ihren Chef initiiert wurde. Es hat sich um eine
Ausbildungsveranstaltung zum Thema ,,multikulturelle Kommunikation* gehandelt. Die
drei Personen, die eine wiederholte Teilnahme an so einer Ausbildungsveranstaltung
angegeben haben, haben aus eigener Initiative an dieser Veranstaltung teilgenommen.
Es handelte sich dabei um Seminare, die sie wihrend ihres Studiums an einer
tschechischen Universitit absolviert haben und deren Aufgabe es war, die deutsche
Kultur nahezubringen. Ferner wurde eine zusammenhéngende Frage gestellt, ob die
Personen mit dem Ausbildungsprogramm zufrieden waren, an dem sie teilgenommen
haben. Diese Frage wurde ausschlieBlich positiv beantwortet. Als positiv wurde vor
allem das Gewinnen neuer Kenntnisse, das Bekanntmachen mit der deutschen Kultur
bzw. mit interkulturellen, d. h. deutsch-tschechischen Kulturunterschieden, mit dem
deutschen Arbeitsstil und deutschen Arbeitsbedingungen genannt. Es wurde zugleich
eine Bemerkung gemacht, deren Autor aus personlicher Erfahrung meint, dass es
giinstig und vorteilhaft wire, wenn an so einem Ausbildungsprogramm immer auch ein
Vertreter der deutschen Kultur teilnehmen wiirde und somit eine direkte Konfrontation

bzw. Riickkopplung moglich wire.

Im Gegensatz dazu wurden auch diejenigen weiter gefragt, die noch an keinem
Ausbildungsprogramm teilgenommen haben. Es wurde die Frage gestellt, ob sie
eigentlich iiberhaupt Interesse haben, an einer Ausbildungsveranstaltung teilzunehmen,
die mit der deutschen Kultur und deutsch-tschechischen kulturellen Unterschieden
bekannt macht. Es gibt 30 Personen, die diese Frage positiv beantwortet haben und die

somit gern an einer Ausbildungveranstaltung teilnehmen wiirden. Die Griinde dafiir sind

% siche Anlage Nr. 6
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eindeutig. Vor allem wurde das Interesse damit begriindet, dass man etwas Neues
erfahren kann, was einem in der Kommunikation mit Deutschen hilft. Ferner wiirde
man damit motiviert, dass man dadurch deutsche Kultur bzw. Mentalitdt griindlicher
kennen lernen konnte und somit den deutschen Geschéftspartner besser verstehen
konnte. Die Anzahl 26 spricht jedoch fiir Desinteresse, sich an so einem
Ausbildungsprogramm zu beteiligen. Die Personen argumentieren dabei vor allem
damit, dass sie keine Probleme im Kontakt bzw. in der Kommunikation mit deutschen
Geschiéftspartnern haben oder dass sie schon eine hinreichende Erfahrung mit der
deutschen Kultur haben, d. h. entweder haben sie schon eine langjahrige Praxis oder ist
ihr Lebenspartner ein Vertreter der deutschen Kultur. Ferner gab es Personen, die das
Selbststudium vorziehen oder die der Praxis vor der Theorie offensichtlich den Vorzug
geben. Weiterhin wurde die Antwort gegeben, dass man keine Kulturunterschiede
wahrnimmt, weil sich die deutsche und tschechische Kultur sehr nah sind. Aufgrund
dieser Antwort wiirde man an so einem Ausbildungsseminar lediglich teilnehmen, wenn
im Angebot zwei ganz unterschiedliche Kulturen stehen wiirden. Als Beispiel wurden
zwei auBereuropdische Kulturen angefiihrt — China und Japan. Schlie8lich wurde als

einer der Griinde Zeitmangel genannt.

In der nichsten Frage wurde danach gefragt, ob direkt die Firma, in der man titig ist, so
eine Art des Ausbildungsprogrammes veranstaltet. Auf diese Frage wurde 55-mal eine
Nein-Antwort gegeben. In drei Firmen wird so eine Ausbildungsveranstaltung
regelmiBig veranstaltet. Einmal wurde die Antwort gegeben, dass so eine
Ausbildungsveranstaltung nur fiir neue Angestellte der Firma organisiert wird. Dabei
lasst sich hier kein Zusammenhang zwischen der Grofe des Unternehmens und dem
erkennen, ob die Firma fiir ihre Angestellten so eine Ausbildungsveranstaltung

organisiert oder nicht.

Auf die letzte Frage hat die Mehrzahl der Befragten geantwortet, dass sie solche
Ausbildungsprogramme flir wichtig fiir die Entwicklung der Kompetenz der
Angestellten halten, die mit Vertretern fremder Kulturen kooperieren. Es handelte sich
um 10 Ja- und 31 Eher-Ja-Antworten. Die positiven Antworten wurden damit
begriindet, dass man sich dadurch vervollkommnen kann und dass es zum Verstehen
den deutschen Interaktionspartner beitrdgt und somit zur effektiven Kommunikation
bzw. Zusammenarbeit fithrt. Daneben wurde beispielsweise erwéhnt, dass man sich

dadurch im Rahmen des Geschéiftslebens in das Handeln und Denken eines Vertreters
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einer fremden Kultur, d. h. der deutschen Kultur besser versetzen kann. Damit kénnen
Probleme vermieden werden, die aufgrund des Missverstehens der deutschen Kultur
eintreten  konnen.  Darunter gab es sechs  Antworten, die solche
Ausbildungsveranstaltungen fiir wichtig halten, doch im Falle, dass es sich um ganz
unterschiedliche Kulturen handelt. Es wird damit argumentiert, dass die deutsche und
tschechische Kultur keine groben Kulturunterschiede ausweisen. Diese Einstellungen
decken sich mit den Antworten, die schon in der Frage Nr. 15 gegeben wurden.
Zweimal wurde eine andere Antwort gewihlt, indem eine Person dazu keine Stellung
nimmt und eine andere Person meint, dass es von der Stellung des Angestellten abhingt.

Der Rest der Befragten hélt dies fiir unwichtig.
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S SCHLUSS: ZUSAMMENFASSUNG UND AUSBLICK

Die Bundesrepublik Deutschland und die Tschechische Republik — zwei Staaten, zwei
Kulturen, zwischen denen nicht nur aufgrund ihrer geographischen Lage rege
Wirtschaftsbeziehungen bestehen. Obwohl es sich um Nachbarldnder handelt, sind in
Anbetracht der Forschungsergebnisse von Schroll-Machl und Novy Kulturunterschiede
zwischen Deutschen und Tschechen bekannt. Diese kulturellen Unterschiede wurden in
den sog. Kulturstandards bearbeitet und stellen eine von der Praxis ausgehende Theorie
dar. Thre Aufgabe ist es dabei denjenigen hilfreich zu sein, die im Kontakt mit deutschen
bzw. mit tschechischen Geschéftspartnern stehen. Es stellt sich jedoch die Frage, ob
diesen Aspekten, die im deutsch-tschechischen Geschéftsleben zweifellos auftauchen, in
der Praxis tatsidchlich eine angemessene Aufmerksamkeit gewidmet wird bzw. ob sie
berticksichtigt werden. In diesem Zusammenhang wird hier Kommunikation genannt,
die als ein wichtiges Mittel der gegenseitigen Interaktion in der internationalen
Zusammenarbeit durch Kulturunterschiede beeinflusst ist. SchlieBlich wird hier die
interkulturelle Kompetenz erwéhnt, die eine Verkniipfung zwischen Theorie und Praxis
gewidhrleisten sollte. Die hier angebrachten Aspekte der interkulturellen
Unternehmenskommunikation wurden im theoretischen Teil der vorliegenden Arbeit im
Einzelnen erldutert und anschlieBend wurde ihre Bedeutung im Rahmen der
empirischen Untersuchung iiberpriift, die ihnen seitens der in der Praxis stehenden
deutschen und tschechischen Angestellten zugemessen wird. Die empirische
Untersuchung wurde sowohl in tschechischen als auch in deutschen Unternehmen

durchgefiihrt. Somit werden Gesichtspunkte beider Seiten in Betracht gezogen.

Zusammenfassend ldsst sich aus dem Themenbereich: Kultur und Kulturstandards das
Fazit ziehen, dass sowohl auf der tschechischen als auch auf der deutschen Seite die
Unterschiede zwischen beiden Kulturen im Rahmen ihres Berufs wahrgenommen
werden. Aullerdem findet eine augenfillige Zahl sowohl der Tschechen als auch der
Deutschen Kultur als ein ,Mittel“, welches einen Einfluss auf die Qualitdt der
internationalen Zusammenarbeit ausiiben kann. Weiterhin hat es sich gezeigt, dass fast
die Halfte der befragten Tschechen die Zusammenarbeit mit deutschen
Geschiftspartnern als: Zusammenspiel zweier Kulturen, die sich in ihrer Tatigkeit
gegenseitig  ergidnzen und integrieren empfindet. Bei den  deutschen
Untersuchungsteilnehmern wurde die gleiche Tendenz wie bei den Tschechen erfahren,

was die Art und Weise der Zusammenarbeit betrifft. Diese Art und Weise der
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Kooperation schdtzen dabei beide Seiten ausschlieBlich positiv. Jedoch ist der
Bekanntheitsgrad des Begriffs Kulturstandards auf der tschechischen Seite sehr niedrig.
Hinzu kommt, dass auch scitens der tschechischen Unternehmen die Rolle der
Kulturunterschiede unterschéitzt wird. Darauf weist auch die Tatsache hin, dass mit den
meisten tschechischen Angestellten, die im Kontakt mit deutschen Geschéftspartnern
stehen, die deutsche Kultur und Mentalitdt nicht diskutiert wurde. Ins Auge fillt
aullerdem, dass zur Grof3zahl der Angestellten, mit denen dieses seitens der Leitung
threr Firma nicht diskutiert wurde, liberwiegend Entscheidungstriger gehoren. Im
Gegensatz dazu ist ein anderer Trend auf der deutschen Seite zu konstatieren. Fast der
Hilfte der befragten Deutschen ist dieser Begriff bekannt. Es wurde auch festgestellt,
dass die deutschen Angestellten, diesen Begriff fast ausschlieBlich im Rahmen ihres
gegenwirtigen oder vorhergehenden Berufes erfahren haben. Allerdings ist auch auf der
deutschen Seite die Anzahl der Personen hoch, mit denen die Leitung ihrer Firma die

tschechische Kultur nicht diskutiert hat.

Daneben wurde festgestellt, dass in der Kommunikation zwischen den deutschen und
tschechischen Handelspartnern die deutsche Sprache offensichtlich dominiert. Dabei
vollzieht sich die Kommunikation zwischen Deutschen und Tschechen entweder
ausschlieBlich auf Deutsch oder wird Deutsch ausnahmsweise durch Englisch ergénzt.
Dieses Ergebnis, das fiir Deutsch spricht, widerspricht jedoch dem aktuellen
Globalisierungstrend, dass die englische Sprache im Geschiftsleben und nicht nur dort
préferiert wird. Ein anderes Ergebniss der empirischen Untersuchung, das zu erwidhnen
ist, betrifft die Kommunikationsarten. Die Tschechen bevorzugen im Kontakt mit ihren
deutschen Geschéftspartnern die schriftliche Kommunikation. Es ldsst sich darauf
zuriickfiihren, dass man nicht in seiner Muttersprache, sondern in einer Fremdsprache
kommuniziert und somit sicher ist, wenn alles belegt und dokumentiert wird. Auf der
deutschen Seite lédsst sich keine ausgeprigte Neigung zur einen oder anderen Art der
Kommunikation beobachten. Jedoch ist zu bemerken, dass einer miindlichen
Vereinbarung oft auch noch eine schriftliche Bestétigung folgt. Dieses Vorgehen ist u.
a. mit der deutschen Organisationsliebe zu assoziieren. Daneben ist es gelungen mittels
der empirischen Untersuchung folgende deutsche und tschechische Kulturstandards im
Zusammenhang mit dem Kommunikationsstil nachzuweisen. Es handelt sich um die
Kulturstandards ,,Schwacher Kontext® als Kommunikationsstil auf der deutschen Seite

und die tschechischen  Kulturstandards  Diffusion von  Lebens- und
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Personlichkeitsbereichen, ,,Starker Kontext“ als Kommunikationsstil sowie
Konfliktvermeidung. Dariiber hinaus wurden Anredeformen thematisiert. Es hat sich
bestitigt, dass zwischen den tschechischen und deutschen Geschéftspartnern vor allem
eine konventionelle Andredeform, d. h. Siezen, verwendet wird. Wieder ist hier eine
Verkniipfung mit einem der deutschen Kulturstandards moglich. Die Sie-Anredeform
ermdglicht es eine Distanziertheit zwischen den Kommunikationspartnern zu erhalten
und somit eine formelle Basis fiir die Geschéftsbeziehungen zu gestalten. Im Gegensatz
dazu sprechen Tschechen ihre deutschen Geschéftspartner und umgekehrt mit dem

Titel nur marginal an.

Zuletzt 1asst sich aus dem Themenkreis: Interkulturelle Kompetenz schlussfolgern, dass
sowohl auf der tschechischen als auch auf der deutschen Seite eine hohe Anzahl
derjenigen ist, die kein Ausbildungsprogramm kennen, das mit der deutschen bzw.
tschechischen Kultur bekannt macht. Im Zusammenhang damit, ist zu bemerken, dass
solche Ausbildungsprogramme flir Angestellte, die im Kontakt mit deutschen bzw. mit
tschechischen Geschéftspartnern stehen, nur vereinzelt von den befragten Unternehmen
veranstaltet werden. Dementsprechend ist auch die Zahl derjenigen sehr niedrig, die an
so einer Ausbildungsveranstaltung teilgenommen haben. Im Gegensatz dazu ldsst sich
allerdings ein Interesse derjenigen an so einem Ausbildungsprogramm bemerken, die
noch keine Moglichkeit hatten, sich an so einem Ausbildungsseminar zu beteiligen.
Hinzu kommt, dass die Mehrheit der Befragten sowohl auf der deutschen Seite als auch
auf der tschechischen Seite solche Ausbildungsprogramme fiir wichtig fiir die
Entwicklung der Kompetenz der Angestellten hilt, die mit Vertretern fremder Kulturen
kooperieren. Erstaunlicherweise gibt es auf der tschechischen Seite jedoch Personen, die

keine kulturellen Unterschiede zwischen Tschechen und Deutschen wahrnehmen.

In Hinblick auf die Untersuchungsergebnisse lassen sich zusammenfassend folgende
Hinweise aufzdhlen, die zu einer konstruktiven Unterstiitzung der deutsch-
tschechischen Wirtschaftsbeziehungen beitragen konnen und somit eine Voraussetzung
fiir eine erfolgreiche deutsch-tschechische Zusammenarbeit darstellen. Zunichst sollte
betont werden, dass der Bekanntheitsgrad der Ausbildungsprogramme und somit der
Kulturstandards bei  Angestellten, die mit deutschen bzw. tschechischen
Geschiéftspartnern zusammenarbeiten, insbesondere auf der tschechischen Seite
gesteigert werden sollte. Aulerdem sollte auch die Tatsache aufgeklirt werden, dass die

deutsch-tschechischen Kulturstandards von der Praxis ausgehen und aufgrund dessen
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auch wieder der Praxis effektiv dienen konnen. Es besteht ndmlich bei einigen
Befragten auf der tschechischen Seite eine Fehlinterpretation, dass Kulturstandards eine
reine Theorie darstellen. Aufgrund dessen ist eine misstrauische Einstellung zu den
Kulturstandards bzw. Ausbildungsprogrammen bei ihnen zu beobachten. Weiterhin ist
zu bemerken, dass die Ausbildungsprogramme an konkrete Bediirfnisse der jeweiligen
Angestellten, Unternehmensabteilungen oder Firmen als solche herangehen sollten.
Dies ist auf vereinzelte Erfahrungen der Untersuchungsteilnehmer zuriickzufiihren.
Hinzu kommt, dass ein Ausbildungsprogrammleiter eine entsprechende Erfahrung mit
der fremden Kultur haben sollte. Als besonders vorteilhaft wird die Teilnahme an so
einer Ausbildungsveranstaltung bezeichnet, an der beide Interaktionspartner, d.h.
sowohl Deutsche als auch Tschechen, mitwirken. Zuletzt sollte erwidhnt werden, dass
diese Ausbildungsprogramme fiir Entscheidungstrager niitzlich sein konnen und dass
die Teilnahme der Angestellten selbst von dem Unternehmen bzw. der Leitung des

Unternehmens initiiert werden sollte.

Fiir die Zukunft der deutsch-tschechischen Zusammenarbeit lassen sich folgende
Perspektiven andeuten. Aufgrund der Mitteilungen der tschechischen Presse’’ aus dem
ersten Viertel des Jahres 2008 ldsst sich dank des sich verbessernden
Unternehmensmilieus in der Tschechischen Republik auch weiter eine fortdauernde
Zusammenarbeit zwischen der BRD wund der Tschechischen Republik sowie
Investitionen seitens deutscher Unternehmen in der Tschechischen Republik erwarten.
Somit ist auch eine andauernde Aktualitit der interkulturellen Kommunikation in
Hinsicht auf deutsch-tschechische Interaktionen zu begriinden. Auf diese Tatsache
aufbauend ist zugleich anzufiihren, dass dank der Programme der Europédischen Union,
die nicht nur Studienaufenthalte, sondern auch Praktika in der BRD* zur Verfiigung
stellen, eine Erfahrung mit der fremden Kultur fiir die potenziellen Arbeitnehmer
ermoglicht ist. Jedoch ist eine spezifische bzw. fachorientierte Fortbildungsmoglichkeit
nicht zu bezweifeln, die auf konkrete deutsch-tschechische Kulturunterschiede
Aufmerksam macht. Beziiglich der Vielseitigkeit der empirischen Untersuchung, was
die Thematik der interkulturellen Kommunikation in Bezug auf deutsch-tschechische
Wirtschaftsbeziehungen betrifft, lassen sich hier zahlreiche Ansatzpunkte fiir andere

zusammenhdngende empirische Untersuchungen finden und entwickeln. Als ein

7 siehe Anlage Nr. 5
* vgl. dazu Kapitel 4.5.2 Auswertung des Fragenkomplexes: Kultur und Kulturstandards, Seite 43 und 45
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Hinweis fiir alle wird hier das Themenfeld des Titelgebrauchs® in der interkulturellen

Kommunikation angefiihrt.

* Bisherige empirische Untersuchungen wurden einem deutsch-tschechischenVergleich —des

Titelgebrauchs gewidmet. Jedoch wurde nicht die interkulturelle deutsch-tschechische Ebene
beriicksichtigt. Vgl. dazu die empirische Untersuchung, die an der Regensburger Universitit 2004
durchgefiihrt wurde (vgl. http://www.uni-regensburg.de/, 20. 06. 2008).
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RESUME

Zéaverecna prace se zabyva problematikou interkultuni komunikace a jejim vlivem na
némecko-Ceské obchodni vztahy. Prace je rozdélena na cast teoretickou a praktickou.
Teoreticka ¢ast je vénovana stéZejnim pojmim z oblasti interkulturni komunikace.
Vymezeny jsou pojmy ,,kultura®, , kulturni standardy®, ,,komunikace* a v ndvaznosti na
n¢ také pojem ,,interkulturni kompetence®, pticemz centralnim pojmem zlstava definice
interkulturni komunikace. Po vymezeni jednotlivych aspektl interkulturni komunikace
a jejich vzajemnych vztahii, nasleduje charakteristika zastupct obou kultur orientovana
na vystupovani a jednani v obchodnim styku. Tato charakteristika se pfitom opird
o kulturni standardy, které vychazeji z empirickych vyzkumii Dr. Schroll-Machlové

a Prof. Nového.

Praktickéa ¢ast dokumentuje empiricky vyzkum zamétfeny na realné prostiedi némecko-
eské spoluprace. Ukolem empirického vyzkumu je zjistit jaky vyznam je p¥ipisovan
aspektim interkulturni komunikace v praxi a ozfejmit takto jejich dilezitost pro
uspéSnou Cesko-némeckou spolupraci. V praktické ¢asti je nejprve charakterizovana
soucasna situace Cesko-némeckych obchodni vztahii. Nésleduje vymezeni cilt
empirického vyzkumu. Poté popis metodické piipravy a realiza¢ni etapy vyzkumu.
V navaznosti na to je vramci jednotlivych tématickych komplexi podrobné
vyhodnocen empiricky vyzkum. Na zavér prace jsou shrnuty nejvyznamnéjsi vysledky
vyzkumu. V souvislosti s tim jsou naznafeny ptfedpoklady pro UspéSnou némecko-

¢eskou spolupraci a jeji perspektivy.
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Anlage Nr. 1

Unterschiedliche Realisation der vier Kommunikationskomponenten

schriftliche Kommunikation

miindliche Kommunikation

verbal u. a. lexikalische, u. a. lexikalische, syntaktische, rhetorisch-
syntaktische, stilistische Vertextungsmittel;
rhetorisch-stilistische
Vertextungsmittel

non-verbal | u. a. Mimik, Gestilk, u. a. Bilder, Zeichnungen, Diagramme,
Korperhaltung, Format, Farbe, Layout
Blickkontakt

paraverbal | u. a. Lautstirke, Stimmlage, | u. a. Typographie, Interpunktion,
5 Schreibweise, Zwischenrdume, Satzspiegel
Lachen, Hiisteln, Pausen, (Block-, Flattersatz 0. A)
Akzent

extraverbal | u. a. Zeit, Ort, Kleidung; u. a. Zeit {z. B. Erscheinungsweise), Raum
Kontexte; taktile (fithibare), | (Ort und Modi der Textiibermittlung);
olfaktorische (riechbare) Papierqualitiit, Faltweise
Aspekie

(Bolten 2007:23)

In der Tabelle werden vier Bestandteile der Kommunikation dargestelit, die je nach der
Kommunikationsart unterschiedlich realisiert werden (vgl. Bolten 2007:22). Die
folgende Abbildung weist darauf hin, dass diese vier Kommunikationsebenen von sich
gegenseitig abhiingig sind (vgl. Bolten 2007:25).

Kommunikativer Systemzusammenhang

paraverbal

(Bolien 2007:25)




Anlage Nr. 2

Dvnamische Einflussfaktoren des Arbeitens in kulturellen

Uberschneidungssituationen

Die Abbildung veranschaulicht eine Interaktion, wenn im Rahmen der Kommunikation
und Zusammenarbeit zwischen Menschen aus unterschiedlichen Kulturen eine
spezifische Situation entsteht, die sich als interkulturelle Situation bezeichnen lisst (vgl.
Thomas 2002:93). Diese Abbildung soll zugleich die im Kapitel 2.4 und 2.5 dargestellte
interkulturelle Situation und ihre Charakteristika schildern.

Das Interkulturelle

(Thomas 2002: 93)



Anlage Nr. 3 a

Sehr geehrte Damen und Herren,

ich mochte Sie um das Ausflilen des Fragebogens bitten. Ich bin Studentin des Faches
,Deutsch fur die wirtschaftliche Praxis der Universitdt Pardubice in Tschechien. Im Rahmen
meiner Bachelorarbeit zum Thema ,Aspekte der interkulturellen Unternehmenskommunikation —
mit Orientierung auf deutsch-tschechische Wirtschaftsbeziehungen® wird eine empirische
Untersuchung durchgefihrt, die die Aufgabe hat, Informationen dartber zu ermitteln, welche
Bedeutung den interkulturellen Aspekten in der deutsch-tschechischen Zusammenarbeit
zugeschrieben wird.

Der Fragebogen ist anonym. Die geforderten Angaben werden den oben genannten Zwecken
dienen. Kreuzen Sie bitte die von lhnen gewahlte Antwort an. Bei Fragen, bei denen man
mehrere Antworten geben kann, wahlen Sie nur die Angabe, die fiir Sie von der grofiten

Bedeutung ist. Im Fall, dass es sich um eine offene Frage handelt, schreiben Sie lhre Antwort

. Vielen Dank im Voraus fur Ihre Mitarbeit.
FRAGEBOGEN

Geschlecht: [Imannlich  []weiblich

Alter: [ bis 29 [130-39 [ 140-49 150 und mehr

Der héchste erreichte Ausbildungsgrad:

[ ] Mittlere Reife [ ] Fachhochschule
[] Gymnasium/Abitur [] Berufsakademie
[] Berufschule [] Universitat

Entspricht Ihre erreichte Ausbildung dem Bereich, in dem Sie gegenwartig tétig sind?

[lja [ nein

Welche Stellung nehmen Sie in lhrem aktuellen Beruf ein?

[] Topmanagement [ ] Fachkrafte [Jandere: ....cccoveevieveiin...
[] Angestellte des mittleren Managements [] Biroangestellte

In welcher Branche ist lhre Firma tatig? ...

Welche Kategorie, nach der Zahl der Angestellten, vertritt lhre Firma?

] kleine Unternehmen [] mittelstandische Unternehmen [] groRe Unternehmen



Wie

lange kooperiert lhre Firma mit den tschechischen Geschiftspartnern?

A) Kultur und Kulturstandards

1)

2)

3)

4)

5)

Hatten Sie eine personliche Erfahrung mit der tschechischen Kultur bei lhrem
Eintritt in lhren gegenwartigen Beruf?

[1ja, als Student in der Tsch. Rep. 1 nein

[1ja, als Praktikant in der Tsch. Rep. [] eine andere Antwort: ....................

[ ja, als Arbeitnehmer in der Tsch. Rep.

Nehmen Sie Unterschiede zwischen der deutschen und der tschechischen Kultur
im Rahmen lhres Berufes wahr?

[lja [] eherja [ ] eher nein [ ] nein
Falls Sie mit ,ja*/ ,eher ja* geantwortet haben, setzen Sie mit der Frage Nr. 3) fort. Im
Fall, dass Sie mit ,eher nein/ ,nein“ geantwortet haben, gehen Sie zur Frage Nr. 4)

tiber.

Fiihlen Sie sich in lhrem Beruf durch deutsch-tschechische Kulturunterschiede
beeinflusst?

[lja [ eherja [] eher nein [ nein
Falls Sie mit ,ja“/,,eher ja“ geantwortet haben, ist diese Beeinflussung positiv
oder negativ?

[ positiv ] eher positiv [] eher negativ [] negativ

Finden Sie, dass Kultur ein ,,Mittel“ ist, welches einen Einfluss auf die Qualitat
der internationalen Zusammenarbeit ausiiben kann?
[lja [ eherja [] eher nein [ nein

lhre Zusammenarbeit mit tschechischen Geschiftspartnern wiirden Sie als ...
bezeichnen:

Wéhlen Sie nur eine Antwort.

|:|Zusammenspiel zweier Kulturen, die sich in ihrer Tatigkeit gegenseitig ergdnzen und
integrieren

] Zusammenarbeit, die sich ausschlieRlich aufgrund gemeinsamer Kulturmerkmale entwickelt
[] Dominanz der deutschen Kulturmerkmale und Anpassung der tschechischen Kultur

] Dominanz der tschechischen Kulturmerkmale und Anpassung der deutschen Kultur

] Ablehnende Einstellung des dt. Geschéftspartners, Desinteresse an der Zusammenarbeit

[] Ablehnende Einstellung des tsch. Geschaftspartners, Desinteresse an der Zusammenarbeit
Die von lhnen gewihlite Art und Weise der Zusammenarbeit wiirden Sie als ...

bezeichnen: [ ] positiv [] negativ



6)

7)

8)

Ist lhnen der Begriff ,,Kulturstandards“ bekannt?

[ ja, dieser Begriff ist mir bekannt [ ] nein, dieser Begriff sagt mir nichts
[ ja, diesen Begriff habe ich schon mal gehért

Falls Sie mit ,ja“ geantwortet haben, setzen Sie mit der Frage Nr. 7) fort. Im Fall, dass

Sie mit ,nein”“ geantwortet haben, gehen Sie zur Frage Nr. 8) (iber.

Wo ist lhnen zum ersten Mal dieser Begriff begegnet?
[]im Rahmen des Studiums [ ] im Rahmen eines Ausbildungsprogramms/Seminars
[]im gegenwartigen Beruf [] eine andere Antwort: ...............ccveveneeeennennn...

[]im vorhergehenden Beruf

Hat die Leitung lhrer Firma mit lhnen die tschechische Kultur und Mentalitat
diskutiert?
[lja [ nein

B) Kommunikation

9)

In welcher Sprache bzw. Fremdsprache kommunizieren Sie mit Ilhren
tschechischen Geschiftspartnern?

[] ausschlieBlich auf Deutsch

[] ausschlieBlich auf Englisch

[] tberwiegend auf Deutsch, ausnahmsweise auf Englisch

[] tiberwiegend auf Englisch, ausnahmsweise auf Deutsch

[]in einer anderen SPrache: .............coceueieieeieieeie e

10) Im Kontakt mit lhren tschechischen Geschiftspartnern bevorzugen Sie die

schriftliche oder die miindliche Kommunikation?
[] schriftiche Kommunikation (Email, Fax, Post)
[] miindliche Kommunikation (Telefon, persénliches Treffen)

Begriinden Sie lhre Antwort: ........ ...

11) Was wiirden Sie als charakteristisch fiir den tschechischen Kommunikationsstil

bezeichnen? Was ist fiir ihn typisch? ...,

12) Sprechen Sie lhre tschechischen Geschiftspartner mit Sie oder Du an:

[ ] Sie
[ ]Du
[] das Siezen/ Duzen hangt von dem Alter sowie von der Stellung des Angestellten ab

L] €IN€ @NAEIE ANIWOIE: ..o,



13) Sprechen Sie lhre tschechischen Geschiftspartner mit dem Titel an, wenn Sie
einen Titel haben?
[lja 1 nein [] eine andere Antwort:............................

C) Interkulturelle Kompetenz

14) Kennen Sie einige Ausbildungsprogramme/Seminare u. 4&., die mit der
tschechischen Kultur und Kulturunterschieden zwischen der deutschen und

tschechischen Kultur bekannt machen?

Llja [ nein
Falls Sie mit ,ja“ geantwortet haben, schreiben Sie bitte um welche es sich
handelt:

15) Haben Sie sich persoénlich an einem Ausbildungsprogramm/Seminar u. a.
teilgenommen, das mit der tschechischen Kultur und mit Kulturunterschieden
zwischen der deutschen und tschechischen Kultur bekannt macht?

[1ja, einmal

[1ja, mehrmals

] nein, noch nicht

Falls Sie mit ,,nein“ geantwortet haben, wiirden Sie an der Teilnahme an so einem
Ausbildungsprogramm/Seminar Interesse haben.

Ihre ANEWOrt: .
Begriinden Sie IThre Antwort: ........ ...
Falls Sie mit .ja” geantwortet haben, fahren Sie mit der Frage Nr. 16) fort. Im Fall, dass

Sie mit ,nein” geantwortet haben, gehen Sie zur Frage Nr. 18) liber.

16) War die Teilnahme an diesem Ausbildungsprogramm von lhrem Chef initiiert oder
hat es sich um lhre eigene Initiative gehandelt?
[] die Teilnahme am Ausbildungsprogramm wurde von meinem Chef initiiert
[] am Ausbildungsprogramm habe ich aus eigener Initiative teilgenommen
[] €N @ndere ANTWOIE: .. ...en et

Um was fiir ein Programm hat es sich gehandelt und wer hat es organisiert?

17) Waren Sie mit diesem Ausbildungsprogramm/Seminar zufrieden?
[lja [ eherja [] eher nein [ nein
Im Fall, dass Sie mit ,ja“/,,eher ja“ geantwortet haben, was bewerten Sie als
POSIIV: o e a e e e e e e e e e e e e
Im Fall, dass Sie mit ,,nein“/eher nein“ geantwortet haben, was bewerten Sie als
OOV . e

bzw. was wiirden Sie Verandern: ....... ..o



18) Werden direkt von lhrer Firma fiir lhre Angestellten
Ausbildungsprogramme/Seminare u. a. veranstaltet, die mit der tschechischen
Kultur und Kulturunterschieden zwischen der deutschen und tschechischen

Kultur bekannt machen?

[ja, regelmaRig [ nein
[ ja, aber nur fir neue Angestellte der Firma [] eine andere Antwort: .........

19) Halten Sie diese Ausbildungsprogramme fiir wichtig fiir die Entwicklung der
Kompetenz der Angestellten, die mit Vertretern fremder Kulturen kooperieren?
[ ja, natirlich [ nein
[ eherja [ eine andere ANtWOIL: .. ...ouveeeeeeee e,
[] eher nein
Begriinden Sie lhre Antwort: ... ...

Eventuelle erginzende AuBerungen zu lhren Antworten:



Anlage Nr. 3 b

VézZeny pane/ Vazena pani,

chtéla bych Vés poprosit o vyplnéni nasledujiciho dotazniku. Jsem studentka tfetiho ro€niku
oboru ,Némecky jazyk pro hospodafskou praxi“ Univerzity Pardubice. V ramci mé bakalaiské
prace na téma: ,Aspekty interkulturni komunikace v podnikatelské praxi — se zaméfenim na
némecko-Ceské obchodni vztahy®, provadim vyzkum, ktery ma za ukol zprostfedkovat
informace o tom, jaky vyznam je pfikladan interkulturnim aspektim v ¢esko-némecké
spolupraci.

Dotaznik je anonymni a pozadované udaje budou slouzit vy$e uvedenym ucelum. Zaskrtnéte
prosim Vami zvolenou odpovéd. U otazek, na které Ize odpovédét vice zplsoby, oznacte jen tu

moznost, které pfikladate nejvétsi vyznam. Pokud se jedna o otazku otevienou, vypiste.

Pfedem dékuji za Vasi spolupraci.

DOTAZNIK
Pohlavi: [ ] muz [ ]Zena
Vék: [ldo29let [130-39 [140-49 [ 150 a vice
Nejvyssi dosazeny stupen vzdélani: [] vyugeny [] vyssi odborné
[] stfedoskolské [] vysokoskolské

Odpovida Vase dosazené vzdélani oboru, ve kterém nyni pracujete?

[ ]ano []ne

Jakou pozici v sou¢asném zaméstnani vykonavate?

] Fidici pracovnik [] kancelafsky zamé&stnanec

] pracovnik stfedni Grovné managementu [ = PR
[] odborny zaméstnanec

V jakém oboru Vase firma podnika?

Jakou kategorii zhlediska po¢tu zaméstnanci zastupuje Vase firma?
[] malé podniky ] stfedni podniky [] velké podniky

Jak dlouho Vas$e firma spolupracuje s némeckymi obchodnimi partnery? ....................



A) Kultura a kulturni standardy

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Mél/a jste osobni zkuSenosti s némeckou kulturou pfi nastupu do nynéjsiho
zameéstnani? Lze zvolit i vice moznosti.

[] ano, studoval/a jsem v SRN [1ne

[] ano, pracovni staz v SRN [1jind odpoved: ..........ccovviiiiieiiieeeein

[] ano, pracoval/a jsem v SRN

Vnimate rozdily mezi ¢eskou a némeckou kulturou v ramci svého zaméstnani?
[ ]ano [ ] spide ano [ spise ne [Ine
Pokud byla Vase odpovéd' ,ano‘/,spide ano* pokralujte otazkou ¢. 3). V pripadé, Ze

Jste opovédéli zaporné, prejdéte k otazce €. 4).

Citete se byt ve svém zaméstnani ovlivnén/a cesko-némeckymi kulturnimi
rozdily?

[]ano [] spise ano [ ] spise ne Clne

Pokud jste na tuto otazku odpovédéli ,,ano“/,,spiSe ano*, je toto ovlivnéni kladné
nebo zaporné?

[ ] kladné [] spise kladné [] spise zaporné [] zaporné

Povazujete kulturu za ,nastroj“, ktery mize mit vliv na kvalitu mezinarodni
spoluprace?
[]ano [ ] spide ano [ ] spise ne [1lne

Vasi spolupraci s némeckymi obchodnimi partnery byste oznagil/a jako:
Zvolte pouze jednu moZnost.

[] Souhru dvou kultur, které se vzajemné doplfiuji a integruiji

[] Spolupréci odvijejici se vyhradné na zakladé spoleénych kulturnich znakd

[] Dominaci némeckych kulturnich znaka a pFizplsobeni Geské kultury

[] Dominanci &eskych kulturnich znaku a pfizpdsobeni némecké kultury

] VytvoFeni zcela nového ramce pracovnich podminek

[] Odmitavy pfistup éeského obchodniho partnera, nezajem o spolupraci

[] Odmitavy pfistup némeckého obchodniho partnera, nezajem o spolupraci

Vami zvoleny zpuisob spoluprace byste oznagil/a jako: [ ] kladny [ ] zaporny

Vase vlastni doplnujici hodnoceni: ...

Setkal/a jste se jiz s vyrazem ,kulturni standardy“?

[] ano, tento pojem je mi dobfe znam [] ne, nic mi tento pojem nefika

[] ano, tento pojem jsem jiZ slySel/a

Pokud jste na tuto otazku odpovédéli ,ano”, pokracujte otazkou ¢&. 7). V prfipadé, Ze jste

odpovédeli ,ne“ pfejdéte k otazce ¢.8).



7) Kde jste se s timto vyrazem setkal/a poprvé?
[ ] v ramci studia [] v rdmci vzdélavaciho programu
[] v pfedeslém zaméstnani LJinde: oo

[] v souasném zaméstnani

8) Diskutovalo s Vami nékdy vedeni Vasi firmy némeckou kulturu a mentalitu?

[ 1ano [Ine

B) Komunikace

9) Jaky cizi jazyk pouzivate pfi komunikaci se svymi némeckymi obchodnimi

partnery?
[] vyhradn& némecky jazyk [] pfevazné anglicky, vyjime&n& némecky
[] vyhradné& anglicky jazyk L1iné: oo

[] pfevazné némecky, vyjime&né anglicky

10) V kontaktu s némeckymi obchodnimi partnery davate prednost pisemné nebo
ustni komunikaci?
[] pisemné komunikaci (email, fax, dopis)
[] astni komunikaci (telefon, osobni setkani)

ZAUVOANGE: ... o

11) Co byste oznadil/a jako charakteristické znaky némeckého komunikaéniho stylu?

Co je Pro NG  tYPICKE 2 ..o
12) Se svymi némeckymi obchodnimi partnery si:
[] vykame [] zalezi na v&ku a pozici pracovnika

[] tykame []jind odpoved: .........oovviieiiieeeee e

13) Oslovujete své némecké obchodni partnery titulem, pokud jej maji?
[]ano [1ne L1jind odpoved: ........cccovveveneeiieeannn.

C) Interkulturni kompetence

14) Znate néjaké vzdélavaci programy/seminare apod., jejichz napini by bylo
seznamit se s némeckou kulturou a kulturnimi odliSnostmi?
[(Jano Clne

Pokud jste odpovédéli ,,ano“, vypisSte o jaké sejedna: ..........................l



15) Ugastnil/a jste se nékdy Vy osobné vzdélavaciho programu/seminare apod., ktery
by seznamoval s némeckou kulturou a kulturnimi odliSnostmi ¢eské a némecké
kultury?

[] ano, jednou [] ano, vicekrat [ ne, jesté nikdy

Pokud jste odpovédéli ,ne“, méli byste zajem ucastnit se takovéhoto
vzdélavaciho programu/seminare?

VasSe OdPOVE . ...
Zdivodnéni Vasi odpovedi: ..............ooiiiiiiiiiii
Pokud jste na tuto otazku odpovédéli ,ano®, pokracujte otazkou ¢. 16). V pfipadé, ze

jste odpovédéli zaporné, prejdéte k otazce ¢. 18).

16) Byla uc¢ast na tomto vzdélavacim programu iniciovana Vasim nadfizenym nebo se
jednalo o vlastni iniciativu?
[] ucast na vzdélavacim programu zorganizoval mdj nadfizeny
[] vzdélavaciho programu jsem se zu&astnila z vlastni iniciativy
L1jind 0dpovEd: .....cooiiieei e

O jaky vzdélavaci program se jednalo a kdo byl jeho organizatorem?

17) Byl/a jste s timto vzdélavacim programem/seminarem spokojen/a?
[]ano [ ] spide ano [ ] spise ne [1lne
V pfipadé, ze jste odpovédél/a ,,ano*/,,spiSe ano“, co hodnotite jako pozitivni:

18) Porada pfimo Vase firma pro své zaméstnance vzdélavaci programy/seminare

apod., jejichz napini by bylo seznamit s némeckou kulturou a kulturnimi

odliSnostmi?
[] ano, pravidelné [Ine
[] ano, ale jen pro nové pracovniky firmy [1jind odpovéd: .............ceevvnnnnnn.

19) Povazujete takovéto vzdélavaci programy za dllezité pro rozvoj kompetence

zaméstnacu pracujicich v kontaktu s pfislusniky cizich kultur?

[] ano, samozfejmé [1ne
[] spige ano []jina odpovéd:............ccceee.
[ spide ne

Zdavodnéni Vasi odpovedi: ...



Prostor pro piripadné doplnéni nékteré z Vasich odpovédi:



Anlage Nr. 4

Fragenkomplex: Kultur und Kulturstandards

Frage Nr. 2: Nehmen Sie Unterschiede zwischen der deutschen und der tschechischen

Kultur im Rahmen Ihres Berufes wahr?

Wahrnehmen der deutsch-
tschechischen Kulturunterschiede

(D)

15% 0%
10%

O ja meher ja O eher nein O nein

Wahrnehmen der deutsch-
tschechischen Kulturunterschiede
(o74)

13%

27%

21%

Dja meher ja Oeher nein O nein

Frage Nr. 4: Finden Sie, dass Kultur ein Mittel ist, welches einen Einfluss auf die
Qualitat der internationalen Zusammenarbeit austiben kann?

(D)

5% %
20%

@ja meher ja O eher nein O nein

(CZ)

15% 3%

Dja meherja Oeher nein Onein




Frage Nr.6: Ist Ihnen der Begriff ,,Kulturstandards* bekannt?

Bekanntheitsgrad des Begriffs
"Kulturstandards” (D)

25%
45%

30%

O ja, dieser Begriff ist mir bekannt
B ja, diesen Begriff habe ich schon gehdrt

O nein, dieser Begriff sagt mir nichts

Bekanntheitsgrad des Begriffs
"Kulturstandards" (CZ)

8%

54%

Oja, dieser Begriff ist mir bekannt
| ja, diesen Begriff habe ich schon gehért

O nein, dieser Begriff sagt mir nichts

Frage Nr. 7: Wo ist Ihnen zum ersten Mal dieser Begriff begegnet?

(D)

20% 0% 13%

20%

mim Rahmen des Studiums

mim gegenwartigen Beruf

oim vorhergehenden Beruf

Oim Rahmen eines Ausbildungsprogramms
m eine andere Antwort

(C2)

20%

10%

20% 10%

mim Rahmen des Studiums

mim gegenwartigen Beruf

Oim vorhergehenden Beruf

Oim Rahmen eines Ausbildungsprogramms
W eine andere Antwort




Anlage Nr. 5

Fragenkomplex: Kommunikation

Frage Nr. 12: Sprechen Sie lhre tschechischen bzw. deutschen Geschéftspartner mit Sie

oder Du an?

Oes hangt von dem Alter/ von der Stellung ab
O eine andere Antwort

Anrede Sie/Du (D) Anrede Sie/Du (C2)
0%
8%
50% 49%
15% 40%
3%

mSie m Sie
mDu mDu

o es hangt von dem Alter/ von der Stellung ab
O eine andere Antwort

Frage Nr. 13: Sprechen Sie Ihre tschechischen bzw. deutschen Geschéaftspartner mit

dem Titel an, wenn Sie einen Titel haben?

Titelgebrauch (D)

5% 2%

60%

Oja @nein [eine andere Antwort

Titelgebrauch (C2)

15% 22%

63%

Oja mnein Oeine andere Antwort




Anlage Nr. 6

Fragenkomplex: Interkulturelle Kompetenz

Frage Nr. 14: Kennen Sie einige Ausbildungsprogramme/Seminare u. ., die mit der
tschechischen bzw. deutschen Kultur und Kulturunterschieden zwischen der deutschen

und tschechischen Kultur bekannt machen?

(D) (C2)

12%

88%

Frage Nr. 15: Haben Sie sich personlich an einem Ausbildungsprogramm/Seminar u. &.
teilgenommen, das mit der tschechischen bzw. deutschen Kultur und mit

Kulturunterschieden zwischen der deutschen und tschechischen Kultur bekannt macht?

(D) (CZ)

15% 2% 5%

93%

mja, einmal mja, mehrmals O nein, noch nicht @ja, einmal mja, mehrmals O nein, noch nicht




Anlage Nr. 7

Ein Artikel, der in der tschechischen Presse am 6. Februar 2008 erschienen ist. Aus
dieser Pressemitteilung ergibt sich, dass sich dank des sich verbessernden
Unternechmensmilieus in der Tschechischen Republik eine fortdauernde
Zusammenarbeit zwischen der BRD und der Tschechischen Republik erwarten lasst.

Chut podnikat v Cesku roste, nejvice za pét let

PRAHA 6. Ginora 2008 | 16:59

Ceska republika zaziva hospodaisky boom, loni zde vznikl nejvétsi pocet firem za

poslednich pét let. Zalozeno bylo pies 22 tisic spolec¢nosti, coz je o 27 procent vice

nez za rok predchozi. Za rekordnim narUstem stoji zlepSujici se podnikatelské

prostiedi v zemi, které souvisi mimo jiné i s novou danovou reformou.

Témét polovina z vzniklych firem byla zaloZzena v Praze, ptes dvé pétiny novych
podnik® plisobi v oboru nemovitosti. Vyplyva to z idaji Ceské kapitalové informaéni
agentury (Cekia). Rychle rostl pocet akciovych spolegnosti, tento boom souvisi i
s novou danovou reformou.

"Zijem o podnikani v_Cechach roste v_souvislosti s hospodaiskym boomem,"
uvedla ¢lenka piedstavenstva agentury Cekia Petra DoleZalovi. Odhadla, 7e nové
firmy mohou podnitit dalSi riist ekonomiky. Vice nez 42 procent nov¢ registrovanych
spoleCnosti podnika v oboru nemovitosti. "Vysoky pocet firem pisobicich v oblasti
nemovitosti souvisi s velkym zajmem o investice do budov a pozemki v CR," dodala
Dolezalova.

Tuzemsti i zahrani¢ni investofi podle ni davaji prednost ndkupu nemovitosti
prostfednictvim pravnické osoby a developefi zpravidla pro kazdy projekt zakladaji
samostatny pravni subjekt. Dalsi téméf dvé pétiny novych spolecnosti pilsobi ve
velkoobchodu, maloobchodu, stavebnictvi a sluzbach jako naptiklad ucetnictvi, auditu,
poradenstvi, architektute a reklamé. "Ostatni z preferovanych odvétvi se vyznacuji
nizkymi bariérami vstupu do podnikani," podotkla Dolezalova.

Kromé hlavniho mésta bylo nejvice podniki loni zaloZeno v Jihomoravském,
Stiredoceském a Moravskoslezském kraji. "Nejvétsi pocet novych firem v téchto
regionech souvisi s intenzivnim rozvojem v okoli ekonomickych center Ceské republiky
- Prahy, Brna a Ostravy," vysvétlila Dolezalova. Podnikédni se zintenziviiuje zv1asté na
severni Moravé, doplnila.

(http://www .lidovky.cz/, 19. 3. 2008)


http://www.lidovky.cz/
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