
16 KOMPETENT

W er international tätig 
ist, sollte Fremdspra-
chen beherrschen. 
Bestes Business-Eng-

lisch zählt auf Geschäftsebene längst 
zum Standardrepertoire, auch Kennt-
nisse in slawischen Sprachen gewin-
nen immer mehr an Bedeutung. 
Wird man in Ländern wie China, Russ- 
land oder im arabischen Raum ak-
tiv und sollte binnen kürzester Zeit 
die jeweilige Landessprache auf Ver-
handlungsniveau beherrschen, ist 
man damit allerdings meistens über-
fordert – und muss dennoch nicht 

verzagen, wie Karin Schreiner, Busi-
ness-Coach und interkulturelle Trai-
nerin, betont: „Sprachkompetenzen 
sind wichtig, aber nur ein Teil des ge-
forderten Know-how. Durch inter-
kulturelles Training kann man sich 
Kenntnisse aneignen, die es einem 
erlauben, vor Ort kompetent aufzu-
treten.“ Und zwar auch dann, wenn 
man sprachlich noch nicht ganz sat-
telfest ist. 

Unterschiede verstehen. In den 
Trainingseinheiten geht es um die Er-
öffnung von neuen Blickwinkeln und 

Betrachtungsweisen in Bezug auf die 
eigene und auf andere Kulturen. Ziel 
ist es, mit kulturellen Unterschieden 
und vor allem mit unterschiedlichen 
Werthaltungen in der beruflichen 
und alltäglichen Handlungspraxis 
besser umgehen zu lernen. 
„Dazu gehört die Vermittlung von 
kulturspezifischem Wissen für eine 
Region oder ein bestimmtes Land 
und von kulturvergleichenden Me-
thoden, die anhand von Erfahrungs-
austausch, Analyse von Fallbeispie-
len und Rollenspielen im Training 
geübt werden“, erklärt Schreiner. 

Wer bei internationalen Kontakten  
nicht ins FETTNÄPFCHEN treten will, 
braucht mehr als Sprachkenntnisse: 
Verständnis und Respekt für fremde 
Wertvorstellungen. 
T E X T:  C H R I S T I A N  L E N O B L E

 KULTUREN 
aus neuer 

Perspektive sehen
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Ganz wichtig ist dabei, dass ein 
Lernprozess in Gang gesetzt wird, 
der es ermöglicht, alteingesessene 
Denkwege und Verhaltensmuster 
zu durchbrechen und Neues, Unge-
wohntes anzunehmen. „Interkultu-
relle Kompetenzen gehören heute 
zu den Schlüsselqualifikationen von 
Führungskräften“, so Schreiner.

Gegen „Ethnozentrismus“. Su-
sanne Helmy und Elisabeth Kai-
ser leiten den Lehrgang „Interkul-
turelles Konfliktmanagement“, der 
vom Innenministerium und dem 
Österreichischen Integrationsfonds 
initiiert wurde. Für sie bedeutet „in-
terkulturell“ eine Interaktion zwi-
schen Mitgliedern unterschiedlicher 
Kulturen, die ein erfolgreiches Zu-
sammenleben und -arbeiten erst 
ermöglicht. „Unser Lehrgang zielt 
unter anderem darauf ab, den Eth-
nozentrismus, sprich die Höherbe-
wertung der eigenen und Abwertung 
der anderen Kultur zu erkennen und 
zu überwinden“, erläutert Helmy. 
Wesentlich sei die Technik der 
Selbstwahrnehmung und Fremd-
wahrnehmung. Im Klartext: Wie se-
hen wir uns, wie sehen wir die an-
deren? Und wie werden wir von den 
anderen wahrgenommen? Das er-
mögliche den Lehrgangsteilneh-
mern, zunächst einen Blick auf ihre 
eigene Kultur zu werfen, um darauf-
hin ihre Sichtweise auf fremde Kul-
turen zu hinterfragen. „Es gilt die Re-
lativität des eigenen Blickwinkels zu 
verstehen, um für den Perspektiven-
wechsel befähigt zu werden“, bringt 
es Helmy auf den Punkt. 
Um das zu erreichen, werden Situa-
tionen des interkulturellen Umgangs 
reflektiert, man erlernt Techniken 
und entwickelt Verhaltensstrategien 
für eine möglichst konfliktfreie und 
gute Kommunikation. Wissenschaft-
lich fundierte Informationen über 
fremde Kulturen ergänzen das Lehr-
angebot. 

Mit Konflikten umgehen. Eben-
so von Bedeutung: das Fördern von 
persönlichen Einstellungen und 
Werten wie Offenheit, Akzeptanz 
und Respekt, um einen möglichst 
hohen Grad an Verständigung und 
Verstehen zu erreichen. „Durch Im-
pulsvorträge, interaktive Übungen 
und Simulationsbeispiele erlernen 
die Teilnehmer des Lehrgangs Me-
thoden wie Mediation, Konflikt-
coaching, Konfliktmoderation, den 

Umgang mit Großgruppen oder In-
terventionstechniken“, erklärt Eli-
sabeth Kaiser. Vermittelt werden in 
den Workshops auch verbale und 
nonverbale Kommunikationsregeln 
im Kontakt mit fremden Kulturträ-
gern, Unterschiede im Umgang mit 
der Zeit, Distanzzonen und andere 
Kulturdimensionen. 
„Das Spannende an der Interkultu-
ralität sind die Veränderungen und 
die neuartigen Verbindungen, die 
entstehen, wenn Personen mit einer 
unterschiedlichen persönlichen Bio-
grafie in Kontakt miteinander treten – 
beispielsweise durch ein gemein-
sames Arbeitsprojekt“, meint Christi-
ane Hartnack, Leiterin des Bereichs 
„Interkulturelle Studien“ an der Do-
nau-Universität Krems. Besonde-
ren Wert legt sie auf die Feststellung, 
dass Kulturen nicht mit Religionen 
oder Nationen gleichzusetzen sind. 

Synergien entwickeln. „Es gibt 
nicht den Christen oder die Österrei-
cherin. Eine junge westafrikanische 
Katholikin unterscheidet sich etwa 
erheblich von einem betagten nor-
deuropäischen Protestanten, auch 
wenn sich beide auf das Neue Te-
stament beziehen. Eine Almbäue-
rin lebt in einer anderen Welt als ein 
arbeitsloser Jugendlicher in einer 
Großstadt, auch wenn sie beide ei-
nen österreichischen Pass besitzen.“ 
Beim Masterlehrgang „Interkultu-
relle Kompetenzen“ sollen die Teil-
nehmer lernen, die positiven Seiten 
solcher Unterschiedlichkeiten als 
Ressourcen zu erkennen. Das Ziel 
lautet, Synergien aus Verschieden-
heiten zu entwickeln. „Wir kombi-
nieren traditionelle Lehrmethoden, 
einschließlich Filmen, Rollenspie-
len und Gruppenarbeiten, mit selbst 
gewählten Projekten. Dahinter steht 
die Idee eines aktiven, individua-
lisierten Lernens, das an eigenen, 
persönlichen Interessen und beruf-
lichen Zielen der Studierenden an-
setzt“, so Hartnack.  
Einig sind sich die Expertinnen da-
rin, dass Sprachbeherrschung oder 
erlernbares Wissen über kulturelle 
Besonderheiten für sich allein noch 
nicht reicht. „Der Aufbau von inter-
kultureller Kompetenz ist Teil eines 
lebenslangen Lernprozesses“, stellt 
Schreiner klar. Als notwendige Vor-
aussetzung gilt – neben allgemeiner 
Lernbereitschaft – vor allem Offen-
heit, besonders gegenüber eigenen 
Veränderungsprozessen. 

Kulturschock? „Grundsätzlich ist 
interkulturelle Kompetenz weder ein 
statischer Zustand noch das direkte 
Resultat einer einzelnen Lernerfah-
rung. Der Erwerb der Kompetenz 
ist Bestandteil einer fortdauern-
den Persönlichkeitsentwicklung“, ist 
auch Kaiser überzeugt. Wer absolut 
keine Reflexionsfähigkeit besitzt, es 
nicht schafft, Sichtweisen von an-
deren Personen einzunehmen und 
keinen Respekt vor fremden Wert-
vorstellungen hat, dem sei interkul-
turelle Kompetenz nur schwer ver-
mittelbar. „Personen, denen es an 
diesen Eigenschaften mangelt, wer-
den bei einem langen Auslands-
aufenthalt vermutlich einen Kul-
turschock erleben, diesen kaum 
überwinden, sich bei Geschäftsver-
handlungen mit fremden Business-
partnern schwertun und oft ins Fett-
näpfchen treten“, meint Kaiser. Das 
könnte erklären, warum es Men-
schen gibt, die sich auf dem inter-
nationalen Parkett zu Hause füh-
len – während andere interkulturelle 
Konflikte und Missverständnisse ge-
radezu anziehen. n

www.iknet.at
www.kaiser-veraenderungsmanagement.at
www.donau-uni.ac.at/ikk 

„Die Abwertung anderer Kulturen 
muss überwunden werden.“
S U S A N N E  H E L M Y,  L E H R G A N G S L E I T E R I N

F
O

T
O

: 
IS

T
O

C
K

/T
O

M
A

S
 K

R
A

U
S

�
��	�
�����������������������
 �����������������	���


