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Geleitwort

Wie funktioniert die Vertrauensentwicklung zwischen internationalen Wirtschaftspartnern?
Auf diese fur Wissenschaft und Praxis gleichermaRen bedeutende Frage liefert der zweite
Band dieser Reihe am Beispiel der deutsch-franzésischen Zusammenarbeit eine umfassende
und empirisch fundierte Antwort.

Wir beobachten, dass GroBunternehmen ebenso wie kleine und mittlere Unternehmen zu-
nehmend grenziiberschreitende Kooperationen eingehen. Doch bei allen Vorteilen, die eine
internationale Unternehmenskooperation mit sich bringen kann, sind die Risiken nicht zu
unterschatzen. Viele Kooperationen werden rasch wieder beendet. Innerhalb der bestehen-
den Erkldarungsansatze zum Kooperationserfolg sticht das wechselseitige Vertrauen der Ge-
schéftspartner heraus: Angesichts der Unmoglichkeit einer lickenlosen Kontrolle und Steue-
rung der Partneraktivitdten wird Vertrauen als konstitutiv fur grenziiberschreitende Koope-
rationsbeziehungen zwischen Unternehmen angesehen. Doch weder Grundlagen noch Er-
scheinungsformen und Wirkungen von Vertrauen in interkulturellen Unternehmenskoopera-
tionen sind bislang umfassend empirisch untersucht. Ausgehend von den bisher gewonne-
nen und publizierten Erkenntnissen der Vertrauensforschung widmet sich die von Herrn
Minscher vorgelegte Arbeit diesem komplexen Thema.

Es werden die Entwicklungslinien dieses interdisziplindren Forschungsgebietes nachge-
zeichnet, um auf dieser Grundlage ein zweiphasiges Modell der Vertrauensentwicklung im
Management vorzulegen. Besonders wegweisend in diesem Zusammenhang erweist sich die
Diskussion des Entstehens sogenannter ‘Vertrauensmissverstiandnisse’, die in dieser Aus-
flhrlichkeit bislang in der Literatur nicht auffindbar war.

Nach einem prazise beschriebenen und begriindeten Vorgehen fiihrte der Verfasser 100 ca.
1-stiindige Leitfadeninterviews mit deutschen und franzdsischen Managern. Als Ergebnis
seiner empirischen Untersuchung kann der Verfasser ein System von insgesamt 60 Vertrau-
ensfaktoren vorlegen, das die Voraussetzungen beschreibt, unter denen Kollegen und Ge-
schéftspartner in der intra- wie interkulturellen Zusammenarbeit Vertrauen aufbauen. Hier-
bei zeigte sich, dass deutsche Manager die identifizierten Vertrauensfaktoren anders ge-
wichten als ihre franzésischen Kollegen. Erganzt wird diese Analyse um Aussagen zu Kultur-
unterschieden bei der Diagnose von Vertrauensfaktoren in der Zusammenarbeit mit dem
Geschéftspartner. Herausgearbeitet werden Handlungsbereiche, in denen sich deutsche und
franzosische Manager bei der Zuschreibung von Vertrauenswirdigkeit unterscheiden.

Herr Miinscher hat eine Arbeit vorgelegt, welche die interkulturelle Vertrauensforschung in
mehrfacher Hinsicht weiterentwickelt: Sie stellt eine umfangreiche, handlungsnahe Katego-
risierung von Faktoren der Vertrauensentwicklung von Geschéaftspartnern und Arbeitskolle-
gen vor und weist mit Gewichtungsunterschieden in der Faktorennutzung beim Vertrauens-
aufbau und mit Differenzen in der Verwendung von Verhaltensindikatoren zwei Wirkmecha-
nismen nach, Uber die kulturelle Differenzen die Vertrauensentwicklung beeinflussen.

Aus Sicht der Praxis enthélt die Arbeit eine Fille von Ansatzpunkten zur Gestaltung der Ver-
trauensentwicklung im Management allgemein und insbesondere in der deutsch-franzdsi-
schen Wirtschaftskooperation. Die in den Auswertungen identifizierten Kulturunterschiede
verweisen auf ein weitldufiges Potenzial fur kulturelle Missverstandnisse in der Vertrauens-
entwicklung. Gerade auch anhand der konkreten Beispiele fiir eine Fehlsteuerung des Ver-
trauensaufbaus macht der Verfasser deutlich, wie hoch die praktische Relevanz der Untersu-
chungsergebnisse fur die Gestaltung der deutsch-franzdsischen Wirtschaftskooperation ein-
zuschatzen ist.

Bayreuth, im Dezember 2010 Prof. Dr. Torsten Kithimann
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Einleitung: Vertrauensentwicklung im Management und der Einfluss
kultureller Pragungen

Woran kann man erkennen, dass man einem Kollegen oder Geschaftspartner vertrauen
kann? Wie kann man einem Kollegen oder Geschaftspartner erfolgreich vermitteln, dass die-
ser einem Vertrauen schenken kann? Die Entwicklung von Vertrauen zwischen Kollegen oder
Geschéftspartnern geht mit Prozessen der Einschatzung der Vertrauenswirdigkeit anderer
und der Demonstration eigener Vertrauenswirdigkeit einher. In der vorliegenden Arbeit
wird untersucht, inwiefern unterschiedliche kulturelle Pragungen von Kollegen oder Ge-
schiftspartnern die Entwicklung von Vertrauen beeinflussen kénnen.' Damit einher geht die
konkretere Frage, inwiefern es in den Prozessen der Einschatzung der Vertrauenswirdigkeit
anderer bzw. der Demonstration eigener Vertrauenswirdigkeit zu Missverstandnissen zwi-
schen den Beteiligten kommen kann.

Zur Untersuchung dieser Fragen unternehme ich die theoretische und methodische Grund-
legung eines Forschungsprojekts zur Vertrauensentwicklung im interkulturellen Manage-
ment und berichte von der Durchfihrung und den empirischen Ergebnissen dieses Projekts.
Ich zeige auf, anhand welcher Faktoren Manager® die Vertrauenswiirdigkeit von Kollegen
oder Geschaftspartnern einschatzen und was sie selbst tun, um anderen zu zeigen, dass die-
se ihnen vertrauen konnen. Der Schwerpunkt der Untersuchung liegt jedoch auf der Frage,
inwiefern kulturelle Pragungen die Entwicklung von Vertrauen beeinflussen kdnnen. Anhand
der Zusammenarbeit zwischen deutschen und franzésischen Managern zeige ich, wie Kultur-
unterschiede die Entwicklung von Vertrauen beeinflussen und zu ‘kulturellen Vertrauensmiss-
verstiandnissen’ fiihren kénnen. — Einleitend skizziere ich im Folgenden, welche Uberlegungen
zur Entwicklung des Forschungsprojekts gefiihrt haben und wie die Arbeit aufgebaut ist.

Vertrauen im Management — ein Thema von praktischer Relevanz?

Wie sich im beruflichen Alltag Vertrauen genau entwickelt, ist uns erstaunlicherweise weit-
gehend unbewusst. Die einleitend formulierten Fragen verweisen auf die Schwierigkeit,
spontan zu formulieren, worauf genau man eigentlich achtet, um die Vertrauenswirdigkeit
von Kollegen oder Geschéaftspartnern einzuschatzen. Offenbar stellt sich uns diese Frage
nach Anzeichen fiir Vertrauenswidrdigkeit, nach Bedingungen des Vertrauens bzw. nach ‘Ver-
trauensfaktoren’ gewohnlich nicht. Dies liegt daran, dass die Prozesse der Einschatzung der
Vertrauenswiirdigkeit anderer — wie auch viele andere Prozesse der Einschatzung anderer
Menschen — im Alltag nicht bewusst ablaufen (Gilbert 1989, Thomas 2005e). Vertrauen ist
eine Beziehungsqualitat, die sich gleichsam ‘nebenbei’ entwickelt. Ob man jemandem ver-
trauen kann, merkt man intuitiv, ohne dariiber nachdenken zu missen. Genauso merkt man
es, wenn man jemandem nicht oder nicht mehr vertrauen kann. Man konnte diese Fahigkeit,
im beruflichen Kontext die Vertrauenswiirdigkeit von Kollegen oder Geschéftspartnern ein-
zuschatzen, als eine Form des Erfahrungswissens bzw. des impliziten Wissens bezeichnen.
Ein solches Wissen ist nicht reflektiert und kann nur schwer verbalisiert werden kann (Nona-
ka & Takeuchi 1995, Polanyi 1966). Man verflgt Gber die entsprechende Fahigkeit bzw. tiber
das entsprechende ‘Bauchgefiihl’ — wie es viele Manager in der Studie formulierten — doch

! Den Begriff der ‘kulturellen Pragung’ diskutiere ich zusammen mit dem Begriff der ‘Kultur’ ausfihrlich in 1.4.3.

% Die Arbeit untersucht Vertrauen zwischen angestellten FUhrungskraften in Unternehmen. Ich bezeichne sie
als ‘Manager’ oder auch, im Hinblick darauf, dass sie entweder unternehmensintern oder interorganisational
zusammenarbeiten, als ‘Kollegen’ oder ‘Geschaftspartner’.

R. Miinscher, Vertrauensentwicklung im interkulturellen Management,
DOI 10.1007/978-3-8349-6586-8_1,
© Gabler Verlag | Springer Fachmedien Wiesbaden GmbH 2011



2 Einleitung

man denkt normalerweise nicht systematisch dariiber nach, an welchen Kriterien man sich
dabei orientiert.

Diese Beobachtung macht verstandlich, warum Vertrauen lange Zeit als Forschungsthema
praktisch nicht prasent war (Luhmann 1968: 1). Disziplinentbergreifend gab es bis in die
1980er Jahre hinein nur vereinzelt Beitrdge, die sich dem Thema Vertrauen widmeten, und
Vertrauen blieb bis in die 1990er Jahre eher ein Randthema (Heisig 1997: 121).% Doch seit
Mitte der 1990er Jahre drédngte sich das Thema in unterschiedlichen Disziplinen in den Vorder-
grund und es entstand eine Vielzahl an Studien und Publikationen. Ende der 1990er und in den
Folgejahren begannen wissenschaftliche Zeitschriften unterschiedlicher Disziplinen, sich teil-
weise schneller als im Jahresrhythmus mit Sonderausgaben zu Vertrauen zu iiberbieten.
Daneben entwickelte das Thema auch auf dem populdrwissenschaftlichen Buchmarkt Kon-
junktur. Die Anzahl von Blchern mit dem Begriff Vertrauen im Titel, welche der Versand-
handler Amazon in seiner Datenbank auflistet, stieg zwischen 2000 und 2010 von 136 auf
1.681.° Diesem Trend folgten offenbar auch die Kommunikationsabteilungen von Wirt-
schaftsunternehmen, so dass es in internationalen Konzernen zunehmend ‘zum guten Ton’
gehorte, Vertrauen zum Wertekanon des Unternehmens zu zdhlen (wie etwa in den 1999
vorgestellten finf Unternehmenswerten der Deutschen Bank oder den 2002 vorgestellten
sieben Werten der Robert Bosch GmbH).®

Was hat Vertrauen zu einem Thema von breitem Interesse gemacht, das in der Forschung
gerade im Bereich der sozialwissenschaftlichen Disziplinen’ zu einem vielbeachteten For-
schungsgegenstand wurde? Die Entwicklung liegt in einer Reihe gesellschaftlicher Verdnde-
rungsprozesse der letzten Jahrzehnte begriindet, welche die Art und Weise betreffen, wie
Organisationen und die Zusammenarbeit zwischen ihnen strukturiert sind und welche Arten
individueller Zusammenarbeit im beruflichen Kontext vorherrschen.

Insbesondere im Unternehmenskontext haben flexiblere Organisationsformen enorm an
Bedeutung gewonnen — sowohl innerhalb von Unternehmen in Form projektorientierter
Arbeitsstrukturen als auch zwischen Unternehmen oder Unternehmenseinheiten in Form
von Kooperationen, strategischen Allianzen oder Joint Ventures (Lewicki & Bunker 1996,
Rousseau et al. 1998). Diese Entwicklung flihrte dazu, dass die fiir die Zusammenarbeit not-
wendigen Steuerungs- und Kontrollfunktionen immer weniger durch hierarchische Struktu-

® Einflussreich waren die Beitrige von Deutsch (1962), Rotter (1967) und Luhmann (1968).

* Beispiele fiir Sonderausgaben sozialwissenschaftlicher Zeitschriften zu Vertrauen sind: Special Issue on Trust
in Organizations (1997, Academy of Management Review 23/3); Special Issue on Trust and Control in Organiza-
tional Relations (2001, Organization Studies 2/22); Special Issue on Trust in the Workplace (2003, International
Journal of Human Resource Management 14/1); Special Issue on Trust in an Organizational Context (2003,
Organization Science 14/1); Special Issue on Trust within Organisations (2003, Personnel Review 32/5); Special
Issue on the Micro-Foundations of Organizational Trust (2004, Journal of Managerial Psychology 19/6); Special
Issue on Trust and Trustworthiness (2004, Journal of Economic Behavior & Organization 55/4); Special Issue on
Trust and Strategic Change (2005, Strategic Change 14/2); Special Issue on the Trust-Control Nexus in Organiza-
tional Relations (2005, International Sociology 20/3); Special Issue on Trust for Virtual Organisations and Virtual
Teams (2008, International Journal of Networking and Virtual Organisations 5/1).

® Auf www.amazon.de ergab die Suche nach Biichern mit ‘Vertrauen’ im Titel am 17.10.2010: 1681 Treffer, am
09.10.2008: 1043 Treffer, am 27.03.2007: 984 Treffer, am 29.03.2006: 712 Treffer, am 23.03.2004: 553 Treffer
(eigene Recherche) sowie im August 2000 nur 136 Treffer (vgl. Hoyningen-Huene 2001: 77).

® Die fiinf Werte der Deutsche Bank AG (vgl. Steffens-Duch 2000: 86): Leistung, Vertrauen, Teamwork, Innova-
tion, Kundenfokus. Die sieben Werte der Robert Bosch GmbH (vgl. Robert Bosch GmbH 2004: 1): Zukunfts- und
Ertragsorientierung, Verantwortlichkeit, Initiative und Konsequenz, Offenheit und Vertrauen, Fairness, Zuver-
lassigkeit, Glaubwurdigkeit und Legalitat, Kulturelle Vielfalt.

" Mit dem Begriff ‘sozialwissenschaftlich’ beziehe ich mich in der vorliegenden Arbeit auf Beitrage aus dem
Umfeld der sozial- und verhaltenswissenschaftlichen Disziplinen wie der Sozialpsychologie (insbesondere im
Wirtschaftskontext, das heiRt als Arbeits- und Organisationspsychologie), der verhaltensorientierten Betriebs-
wirtschaftslehre bzw. der ‘Management and Organizational Studies’ und der Soziologie.
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ren bzw. die Autoritat von Vorgesetzten erfllt werden konnen (Sheppard & Tuchinski 1996).
Als Konsequenz kommt dem Vertrauen zwischen wichtigen Einzelakteuren eine gestiegene
Bedeutung zu (Limerick & Cunnington 1993). Insbesondere betrifft dies Personen mit
‘Schnittstellenfunktion’, die zwischen Organisationen oder auch unternehmensintern zwi-
schen Team- oder Projektstrukturen vermitteln. Man spricht von ,boundary spanning” oder
,boundary role persons” (Adams 1976, Curral & Judge 1995) oder auch direkt von ‘Ver-
trauenshitern’ (,trust guardians®, Child 2001).

Daneben gewinnt Vertrauen aber auch fir die Arbeitsprozesse selbst an Bedeutung. SchlieR-
lich zielen die beschriebenen organisationalen Verdanderungen darauf, Unternehmen schnel-
ler und reaktiver zu machen, weswegen der unternehmerischen Initiative Einzelner mehr
Raum gegeben wird (Lewicki & Bunker 1996). Man spricht von ,self-directed teams” oder
,self-managed teams” (Lawler 1992), in welchen schnelle Eigeninitiative, Teamwork und
freiwillige Kooperation gefragt sind. Das funktioniert weniger gut, wenn es in den Teams an
Vertrauen mangelt — sowohl zwischen gleichrangigen Teammitgliedern als auch in der Be-
ziehung zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitern (Mayer et. al 1995, Rousseau et al. 1998).
Hinzu kommt, dass sich die Art der Arbeit verandert. An Bedeutung gewinnt intellektuelle
Arbeit bzw. ‘Wissensarbeit’. Dies macht es schwieriger, Arbeitsleistungen anzuordnen und zu
kontrollieren, und auch deshalb gewinnt Vertrauen gegeniiber Mitarbeitern an Bedeutung
(Tyler 2003).

Die Liste der Erklarungsansatze zum offensichtlichen Bedeutungsgewinn der Vertrauensthe-
matik lieRe sich verlangern und differenzieren. Doch ein Punkt ist bislang unklar geblieben:
Dass Vertrauen wichtiger wird, heilt nicht unbedingt, dass Vertrauen schwieriger wird. Die
beschriebenen Prozesse erklaren, warum Vertrauen in den Fokus gertickt ist, und sie sind ein
plausibler Grund dafiir, dem Aufbau von Vertrauen in vielerlei Hinsicht mehr Aufmerksam-
keit zu schenken. Doch bedeutet dies nicht schlicht, dass unsere Fahigkeit, vertrauensvolle
berufliche Beziehungen zu entwickeln, an Bedeutung gewinnt — also dass wir etwas, das wir
ohnehin konnen, nun eben verstdrkt tun missen? Oder steckt hinter dem massiv gestiege-
nen Interesse an Vertrauen noch mehr?

Ein zweiter Blick auf die gesellschaftlichen Veranderungsprozesse zeigt, dass sich auch eine
Reihe grundsatzlich neuer Herausforderungen fir die Entwicklung von Vertrauen ergeben.
Vertrauen ist nicht nur wichtiger geworden. Es ist zudem schwieriger geworden, Vertrauen
aufzubauen. Auch dafir gibt es unterschiedliche Griinde. Zu nennen ist beispielsweise die
‘Virtualisierung’ der beruflichen Zusammenarbeit. Durch den Einsatz von Kommunikations-
technologien fir die Zusammenarbeit via Email, Videokonferenz, Internet/Intranet, Shared
Workspace oder Homeoffice sinkt in den beruflichen Arbeitsbeziehungen der Anteil der
direkten ‘face-to-face’ Kommunikation. Die virtuelle Zusammenarbeit erschwert die gemein-
same Kaffeepause und beschrankt die Bandbreite der in der direkten Interaktion fur die Ein-
schdtzung von Kollegen oder Geschaftspartnern zur Verfliigung stehenden Aspekte. Nicht
oder nur eingeschrankt zur Verfliigung stehen etwa Mimik, Gestik, Korperhaltung oder auch
die Stimmlage des Partners (vgl. Jarvenpaa et al. 1998, Jarvenpaa & Leidner 1999, Tyler
2003).

Ein zweiter Faktor, der heute die Entwicklung von Vertrauen erschwert, ist die ‘Beschleuni-
gung’ von Prozessen im beruflichen Kontext. Durch die beschriebene Flexibilisierung von
Arbeitsbeziehungen und die Beschleunigung des organisationalen Wandels verkirzen sich
die Zeitspannen, innerhalb derer sich individuelle Arbeitsbeziehungen entwickeln konnen.
Im Vergleich zur traditionellen Aufgabenbearbeitung in Linienorganisationen kann sich in-
terpersonales Vertrauen unter der Bedingung der raschen Konstitution und Schnelllebigkeit
zeitlich befristeter Projektteams nicht langerfristig entwickeln, bestatigen und festigen. Es
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wird gleichsam notig, Vertrauen ‘sofort’ aufzubauen (,swift trust”, Meyerson et al. 1996;
Linitial trust”, McKnight et al. 1998) — nicht nur in neuen Projektteams, sondern auch bei
Stellenwechseln, im Aufbau von Joint Ventures oder bei Integrationsprozessen nach Firmen-
zusammenschliissen oder -Ubernahmen. Aus soziologischer Sicht wird in diesem Zusammen-
hang argumentiert, dass diese Entwicklung nicht nur die Vertrauensentwicklung im Einzelfall
erschwert, sondern dass sie darliber hinaus wichtige Voraussetzungen fir die Entwicklung
von Vertrauen in Frage stellt. Mit dem sinkenden Stellenwert gewachsener langerfristiger
Beziehungen geht eine Verringerung des ‘Sozialkapitals’ einher — in Bezug auf die Gesamtge-
sellschaft wie auch in Bezug auf einzelne Organisationen (Farnham 1989, Putnam 2000).
Gemeint ist damit, dass die grundsatzliche Bereitschaft der Mitglieder von Gesellschaften
oder Organisationen, neue Kooperationsbeziehungen aufzubauen, sinkt. Dies bedeutet wie-
derum, dass es das soziale Umfeld fur jeden Einzelnen schwieriger macht, neue soziale Be-
ziehungen aufzubauen und schnell Vertrauen zu entwickeln.

Forschungsboom und Forschungsliicken

Vertrauen wird also wichtiger und zugleich gestaltet sich die Vertrauensentwicklung in man-
cher Hinsicht schwieriger. Die Antwort der Sozialwissenschaften ist eine inzwischen dufRerst
umfangreiche interdisziplindre Forschungsliteratur, welche das Phanomen Vertrauen aus
unterschiedlichen Blickwinkeln theoretisch wie empirisch untersucht. So betrachtet sie unter
anderem die Frage, wie Vertrauen entsteht bzw. welche Faktoren den Aufbau von Vertrauen
zwischen Kollegen oder Partnern bestimmen. Allerdings — und das ist der Ausgangspunkt der
vorliegenden Arbeit — blieb eine grundsatzliche Rahmenbedingung der Vertrauensentwick-
lung im Management international tatiger Unternehmen bislang weitgehend unbeachtet.
Die bisherigen Forschungsbemihungen, die darauf zielten, die Entstehensbedingungen von
Vertrauen empirisch genauer zu bestimmen und davon ausgehend Erhebungsinstrumente
flr die quantitative Vertrauensforschung zu konstruieren (vgl. 1.2.1), lieBen weitgehend un-
bertiicksichtigt, dass diese Frage letztlich nicht unabhéngig von den kulturellen Pragungen
der Akteure gestellt werden kann. Die Gultigkeit der Ergebnisse dieser Studien und Instru-
mente bleibt zunachst einmal auf den kulturellen Kontext der Untersuchungsteilnehmer
beschrankt (und damit haufig auf die US-amerikanische Kultur). Denn es ist angesichts der
etablierten Ergebnisse der kulturvergleichenden und interkulturellen Forschung® nicht anzu-
nehmen, dass sich interpersonales Vertrauens kulturibergreifend in genau gleicher Weise
entwickelt. Manager, die in unterschiedlichen nationalen Kulturen und ihren jeweiligen
Familienstrukturen, Ausbildungssystemen und Medienwelten aufwachsen, entwickeln ten-
denziell unterschiedliche Gewohnheiten, Einstellungen oder Werte — beispielsweise im Hin-
blick auf ihr Hierarchieverstdndnis, die Frage von Fihrung und Mitarbeitermotivation, ihren
Kommunikationsstil oder ihr Zeitmanagement (vgl. 1.2.2). Mehr oder weniger offensichtlich
treffen solche unterschiedlichen kulturellen Pragungen in der heutigen Arbeitswelt immer
haufiger aufeinander. Nicht nur fiir die Mannschaften der deutschen FuBball-Bundesliga,
sondern auch fir viele deutsche Unternehmen und deren Auslandsniederlassungen gilt, dass
die Mitarbeiter (bzw. Mitspieler) aus unterschiedlichen Kulturraumen stammen.

Betrachten wir dies im Zusammenhang mit der oben geschilderten strukturellen Entwicklung
von Organisationen, so wird eine zusatzliche Schwierigkeit fur den Aufbau von Vertrauen
deutlich: Die beschriebene Herausforderung, in virtuellen Kooperationsbeziehungen oder in

8 Es ist zu unterscheiden zwischen einerseits kulturvergleichenden Ansétzen, die einzelne Kulturen untersuchen
und vergleichen, und andererseits interkulturellen Ansatzen, welche die Interaktion zwischen Angehdrigen
unterschiedlicher Kulturen untersuchen, vgl. die Diskussion in 1.2.2; abgesehen von dieser Diskussion in 1.2.2
verwende ich ‘interkulturell’ als tibergeordneten Begriff.
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kurzen projektbasierten Arbeitsbeziehungen Vertrauen aufzubauen, kann sich durch die un-
terschiedlichen kulturellen Hintergriinde der Akteure noch erhéhen. Es kdnnen unterschied-
liche Erwartungen, Gewohnheiten oder Praferenzen beziiglich der Ziele oder der Organisa-
tion des Arbeitsprozesses etc. zu Tage treten, welche die Einschdtzung der Vertrauenswiir-
digkeit bzw. die Entwicklung von Vertrauen erschweren. Dieser Effekt kann sich gerade in
internationalen Unternehmenskooperationen sehr nachteilig auswirken. Denn hier erfllt
Vertrauen eine besonders wichtige Rolle, da vertragliche Bindungen aufgrund unterschiedli-
cher Rechtssysteme schwieriger zu realisieren sind und ihre etwaige Durchsetzung , kostspie-
liger oder erfolgsunsicherer” ware (vgl. Kiithimann 2004: 68f.). Der sozialwissenschaftlichen
Vertrauensforschung stellt sich damit die Herausforderung, systematisch zu untersuchen,
inwiefern kulturelle Unterschiede die Entwicklung von Vertrauen beeinflussen konnen.

Die skizzierte Forschungsfragestellung hat zudem offensichtlich eine praktische Relevanz.
Eine entsprechende Forschung hilft zu kldren, inwiefern kulturelle Unterschiede dazu fihren
koénnen, dass Vertrauen verloren geht oder eine vertrauensvolle Zusammenarbeit gar nicht
erst zustande kommt — in anderen Worten: inwiefern international tatige Manager in ‘kultu-
relle Vertrauensmissverstandnisse’ geraten konnen. Der Alltag von Managern der oberen
und mittleren Fiihrungsebenen groRBer Unternehmen ist gepragt von schwierigen Entschei-
dungen auf Basis unsicherer Informationen in einem héaufig politisch heiklen Umfeld. Wer
hier nicht erfolgreich darin ist, tragfahige vertrauensvolle Beziehungen aufzubauen und nie-
manden zu seinen Vertrauten zdhlen kann, kommt nicht weit. Erfolgreiche Manager kdnnen
es sich nicht leisten, Moglichkeiten zur Entwicklung tragfahiger Vertrauensbeziehungen zu
verschenken oder milhsam aufgebautes Vertrauen leichtfertig aufs Spiel zu setzen. Insbe-
sondere in schwierigen Situationen, harten Verhandlungen und Krisen sind Manager gefor-
dert, Geschaftspartner zuverlassig einzuschatzen und, soweit moéglich, Vertrauen aufzubau-
en. Wenn dies nicht gelingt, konnen die Geschaftsverhandlungen oder das Krisenmanage-
ment scheitern. Dieser hohe Stellenwert von Vertrauen im Management ist der Grund, wa-
rum die Frage nach ‘kulturellen Vertrauensmissverstandnissen’ sehr wichtig sein kann. Denn
heute kommt flir Manager der oberen und mittleren Fiihrungsebenen gewdhnlich die be-
schriebene Schwierigkeit hinzu, dass ihre Kollegen und Partner aus anderen Kulturen stam-
men als sie selbst. Kann allein dies dazu fuhren, dass Vertrauen verloren geht oder sich gar
nicht erst entwickelt? Kdnnen kulturelle Unterschiede dazu fiihren, dass ein Manager zu der
Ansicht gelangt, er kénne einem wichtigen Kollegen oder Geschéftspartner nicht vertrauen
(‘Der will mich tauschen!’), obwohl diese Einschatzung aus einer objektiven Perspektive nicht
gerechtfertigt ist und auf einem kulturellen Missverstandnis beruht? Diese Fragen verdeutli-
chen die praktische Relevanz des Forschungsinteresses am Einfluss kultureller Unterschiede
auf die Entwicklung von Vertrauen im Management.

Wer erforschen mdochte, inwiefern kulturelle Unterschiede die Entwicklung von Vertrauen
beeinflussen kénnen, fir den liegt es nahe, sich im Bereich der bisherigen sozialwissen-
schaftlichen Forschung zu den Einflissen kultureller Differenz auf Interaktions- und Kom-
munikationsprozesse umzusehen. Doch wie auf der einen Seite die bisherige Vertrauens-
forschung im Bereich Management und Organisation die Einfllisse kultureller Differenz
bislang wenig in den Blick genommen hat, so gilt auf der anderen Seite, dass in der
Forschung zu interkulturellem Management bzw. interkultureller Wirtschaftskommunikation
die Frage der Vertrauensentwicklung bislang nicht im Fokus stand. Zwar wird teilweise Ver-
trauensverlust als mogliches Ergebnis kultureller Missverstandnisse genannt und in
manchen empirischen Studien werden Fragen zu Vertrauen oder der Entwicklung von Ver-
trauen auch am Rande untersucht. Allerdings liegt in qualitativen Studien der Schwerpunkt
meist auf einer allgemeinen Beschreibung von Kulturunterschieden, die zu Interaktions-
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schwierigkeiten fiihren kdnnen. Wie sich diese Kulturunterschiede auf die Entwicklung inter-
personalen Vertrauens auswirken, wird in der Regel nicht untersucht. Auch in quantitativen
Studien bleibt die Herangehensweise an Vertrauen haufig sehr allgemein. Die Betrachtung
von Vertrauen bzw. von Prozessen der Vertrauensentwicklung erfolgt nicht differenziert
genug, um vertrauensrelevante Kulturunterschiede genauer bestimmen zu kénnen.’ Damit
eroffnet sich im Schnittfeld von Vertrauensforschung und interkultureller Managementfor-
schung ein aussichtsreiches Forschungsfeld. Denn es ist anzunehmen, dass die Entwicklung
von Vertrauen im Management durch kulturrelative Faktoren bedingt ist, und eine genauere
Klarung dieses Einflusses kultureller Differenz auf die Entwicklung von Vertrauen verspricht
wissenschaftlich neue Erkenntnisse von praktischer Relevanz.

Ziel und Aufbau der Arbeit

Die vorliegende Arbeit handelt vom Einfluss kultureller Differenz auf die Entwicklung inter-
personalen Vertrauens im Management. Beschrieben werden ein theoretisches Modell und
darauf aufbauend eine empirische Untersuchung dieses Einflusses. Es wird damit theoretisch
begriindet und empirisch nachgewiesen, dass es zwei Arten solcher Einflisse gibt und dass
diese zu kulturellen Vertrauensmissverstandnissen fihren kénnen.

Die Arbeit gliedert sich in funf Kapitel und eine zusammenfassende Diskussion. Auf die Ent-
wicklung des theoretischen Ansatzes (Kap. 1) und der Methodik der empirischen Studie
(Kap. 2) folgen drei Ergebniskapitel (Kap. 3-5). Das erste Ergebniskapitel beschreibt, anhand
welcher Faktoren Manager die Vertrauenswiirdigkeit von Kollegen oder Geschaftspartnern
einschatzen. Die beiden anderen Ergebniskapitel beschreiben die zwei Arten des Einflusses
kultureller Unterschiede auf die Vertrauenseinschatzung am Beispiel der deutschen-franzosi-
schen Zusammenarbeit (vgl. Abb.E.1).

Abb. E.1: Aufbau der Arbeit

Theorie Studie Ergebnisse Einfluss kulturefler Unterschiede Fazit
auf die Entwickiung von Vertrauen
wadrmoider Schiuss ouf
: Vertrovensfoktoren  Vertrouensfoktoren :
Frage-l - ---| - - -} - Auswertungl —-j---------3
Frage-2 - - -t - - - 4 - AUSWEMUNE-2 ~f---=mccmmmmmmc e e o m
Frage-3 ====f--=-1-Auswertung-3 =[=========c=cccccccccccccncncncna=

Im ersten Kapitel wird nach einer grundsétzlichen Klarung des Begriffs ‘Vertrauen’ eine Sich-
tung der fir die Fragestellung der Arbeit einschldgigen Forschungsfelder unternommen. Da-
bei wird aufgezeigt, inwiefern sich erstens die Vertrauensforschung um die Betrachtung des
Einflusses kultureller Pragungen ergdnzen lasst, dass hierflir zweitens noch kein ausgereiftes
und empirisch abgesichertes theoretisches Modell zur Verfligung steht und dass es drittens
in der interkulturellen Vertrauensforschung notwendig ist, die Angemessenheit der verwen-
deten theoretischen Konstrukte fiir die Beschreibung der untersuchten Kulturen methodisch
abzusichern.

® Im World Value Survey, auf dessen Daten sich viele Studien stiitzen, wird schlicht gefragt: ,Generally speak-
ing, would you say that most people can be trusted or that you can’t be too careful in dealing with people?”
Es wird nicht berlcksichtigt, dass man sehr unterschiedliche Dinge unter ‘jemandem vertrauen kénnen’ ver-
stehen kann oder dass es sehr unterschiedliche Entstehensbedingungen fiir Vertrauen geben kann — insbeson-
dere im Vergleich unterschiedlicher Kulturen. (Die Fragebégen des World Value Survey finden sich unter
www.worldvaluessurvey.org; vgl. auch Inglehart 1990, 1997 und Inglehart & Welzel 2005.)
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AnschlieBend wird eine Theorie entwickelt, welche erklart und begriindet, auf welche Weise
Kulturunterschiede die Entwicklung von Vertrauen beeinflussen kdnnen und aus welchen
Griinden Vertrauensmissverstandnisse — und zwar insbesondere kulturelle Vertrauensmiss-
verstdndnisse — entstehen kénnen. Dazu wird der Prozess der Vertrauensentwicklung in ei-
nem Zweiphasen-Modell rekonstruiert und flr beide Phasen spezifiziert, auf welche Weise
kulturelle Unterschiede die Vertrauensentwicklung beeinflussen kénnen. Damit liefert das
Kapitel einen Beitrag zur Theoriebildung der interkulturellen Vertrauensforschung und er-
moglicht die Formulierung dreier konkreter Forschungsfragen fiir die empirische Untersu-
chung. Die erste Frage tragt dem Forschungsstand Rechnung und zielt darauf, in einer fir die
Bestimmung kultureller Unterschiede geeigneten Weise und damit auf einem deutlich héhe-
ren Differenzierungsniveau als in bisherigen Beitragen relevante Faktoren fiir die Einschat-
zung der Vertrauenswirdigkeit von Kollegen oder Geschéaftspartnern herauszuarbeiten:

(1) Welches sind die Faktoren, anhand derer Manager im beruflichen Alltag die Vertrauens-
wirdigkeit von Kollegen oder Geschéaftspartnern einschatzen (‘Vertrauensfaktoren’)?

Auf diese Frage aufbauend nehmen dann zwei weitere Forschungsfragen die beiden theoretisch
identifizierten Einflussbereiche kultureller Differenz auf die Vertrauensentwicklung in den Blick:

(2) Werden bestimmte Vertrauensfaktoren in unterschiedlichen Kulturen unterschiedlich
stark gewichtet?

(3) Wird in unterschiedlichen Kulturen auf unterschiedliche Weise von beobachtetem Ver-
halten auf Vertrauensfaktoren geschlossen?

Im zweiten Kapitel wird ein Forschungsdesign zur empirischen Untersuchung der drei For-
schungsfragen entwickelt und es werden die Datenerhebung und der Auswertungsprozess
beschrieben. Die Beschreibung von Ausarbeitung und Durchfiihrung des Forschungsdesigns
liefert einen Beitrag zu der noch jungen methodologischen Diskussion der interkulturellen
Vertrauensforschung.

Vor dem Hintergrund des einschldgigen Forschungsstands wurde fiir die empirische Studie
der Arbeit ein explorativer Zugang gewahlt. Durchgefiihrt wurde die Untersuchung am Bei-
spiel der deutsch-franzdsischen Zusammenarbeit im Wirtschaftskontext, denn hier erschien
vor dem Hintergrund des Forschungsstands ein sowohl differenzierter als auch weiterfiih-
render Beitrag moglich. Die Datenerhebung erfolgte in Form einstlindiger halbstandardisier-
ter Interviews mit insgesamt 100 Managern der oberen und mittleren Fliihrungsebenen von
in Deutschland und Frankreich aktiven Konzernen.

Die Datenauswertung umfasste drei Schritte. (1) Zundchst wurde zur Beantwortung der
ersten Forschungsfrage auf dem fiir eine interkulturelle Betrachtung noétigen Differenzie-
rungsniveau das Spektrum der ‘Vertrauensfaktoren’ herausgearbeitet, die fur deutsche und
franzosische Manager relevant sind. Dazu diente eine qualitative Inhaltsanalyse von Berich-
ten der interviewten Manager Uber die Vertrauensentwicklung in einzelnen konkreten beruf-
lichen Beziehungen. In der Inhaltsanalyse wurden in einem Prozess der induktiven Katego-
rienbildung die Vertrauensfaktoren der interviewten Manager bestimmt und damit die
Grundlage fur die Beantwortung der anderen beiden Forschungsfragen gelegt. (2) Zur Be-
antwortung der zweiten Forschungsfrage wurden anschlieRend mithilfe des entwickelten
Kategoriensystems der Vertrauensfaktoren die Vertrauensentwicklungsberichte der inter-
viewten Manager kodiert. Damit konnten die Kodierungshaufigkeiten der einzelnen Ver-
trauensfaktoren zwischen den Teilgruppen deutscher und franzésischer Manager verglichen
werden. (3) Zur Beantwortung der dritten Forschungsfrage wurden die Kommentare der in
der deutsch-franzésischen Zusammenarbeit erfahrenen Manager zu ihren Vertrauensent-
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wicklungsberichten ausgewertet. Diese Manager verfligten zum Zeitpunkt der Interviews
Uber durchschnittlich 14,2 Jahre Erfahrung im deutsch-franzésischen Management. Sie be-
schreiben in ihren Kommentaren, welche Verhaltensweisen sie in ihrem beruflichen Alltag
selbst erwarten bzw. an den Tag legen und inwiefern sich ihrer Erfahrung nach Kollegen und
Geschaftspartner der anderen Kultur hierin von ihnen unterscheiden. In einer qualitativen
Inhaltsanalyse dieser Kommentarstellen im Abgleich mit einem Literaturreview der deutsch-
franzésischen Managementforschung wurden vertrauensrelevante Bereiche deutsch-franzo-
sischer Differenz herausgearbeitet.

Im dritten Kapitel wird in Form einer systematischen Gliederung beschrieben, welche ‘Ver-
trauensfaktoren’ fur die interviewten Manager von Relevanz sind. Insgesamt werden 60 Ver-
trauensfaktoren in einer fur die interkulturelle Forschung hinreichend differenzierten Form
beschrieben und damit ein Beitrag zur Diskussion um die Entstehensbedingungen von Ver-
trauen im Management geleistet.

Im vierten Kapitel werden die Ergebnisse der kulturvergleichenden Auswertung der Haufig-
keiten berichtet, mit welchen die interviewten Manager einzelne Vertrauensfaktoren zur
Einschatzung der Vertrauenswiirdigkeit ihrer Kollegen und Geschaftspartner heranziehen. In
der Auswertung zeigte sich, inwiefern einige der Vertrauensfaktoren von den deutschen und
franzésischen Managern der Stichprobe unterschiedlich gewichtet werden. Aus diesen Kul-
turunterschieden der Gewichtung einzelner Vertrauensfaktoren ergibt sich in der Manage-
mentpraxis ein Potenzial fiir ‘kulturelle Vertrauensmissverstandnisse’.

Im fiinften Kapitel geht es um Kulturunterschiede im Hinblick auf die Frage, wann und inwie-
fern die interviewten Manager das Verhalten ihrer Kollegen oder Geschéaftspartner als ver-
trauensrelevant einstufen bzw. in Bezug auf einen Vertrauensfaktor interpretieren. Dies
erganzt die Frage nach der unterschiedlichen Gewichtung von Vertrauensfaktoren aus dem
vierten Kapitel. Beschrieben werden deutsch-franzosische Unterschiede in der Art und Wei-
se, wie die interviewten Manager anhand von beobachtetem Verhalten auf einzelne Ver-
trauensfaktoren schlieRen. Diese Ergebnisse helfen zugleich an einigen Stellen, die im vier-
ten Kapitel berichteten Gewichtungsunterschiede einzelner Vertrauensfaktoren zu interpre-
tieren. Herausgearbeitet wurden insgesamt 21 vertrauensrelevante deutsch-franzosische
Unterschiedsbereiche. Dargestellt werden zudem empirisch gefundene Beispiele dafiir, wie
sich durch diese Kulturunterschiede konkrete ‘kulturelle Vertrauensmissverstandnisse’ erge-
ben kénnen. Zudem werden ‘interkulturelle VertrauensmaRnahmen’ beschrieben, das heillt
Verhaltensweisen der interviewten Manager, mit welchen sie darauf zielen, in der interkul-
turellen Zusammenarbeit Vertrauensmissverstandnisse zu vermeiden und die Entwicklung
von Vertrauen gezielt zu fordern.

Die in den drei Auswertungsschritten umgesetzte explorative Herangehensweise fiihrte zu
umfangreichen Ergebnissen, deren Darstellung Raum beansprucht. Die Ergebnisse werden
im Zusammenhang mit ihrer Darstellung in den Kapiteln 3-5 diskutiert, und es wird auf
Zusammenhdnge mit bestehenden Forschungsergebnissen verwiesen. Gegenstand des
sechsten Kapitels ist dann die zusammenfassende Diskussion der Arbeit, welche nicht nur
Ergebnisse der drei Auswertungsschritte zusammenfasst, sondern auch die Bezlige zwischen
diesen Teilergebnissen aufzeigt. Zudem wird skizziert, welchen Einschrankungen die Studie
und die berichteten Ergebnisse unterliegen und in welcher Hinsicht sie Ankiipfungspunkte
fur die weitere Forschung liefern. Die Arbeit schlieBt mit einer Diskussion, wie die Ergebnisse
in der Unternehmenspraxis bzw. in der Personalentwicklung genutzt werden konnen,
und einem konzeptionellen Vorschlag fir ein entsprechendes ‘Interkulturelles Relationship-
Management-Training’.



1. Eine Theorie des Einflusses kultureller Differenz auf die Entwicklung
von Vertrauen

Die Beschéftigung mit Vertrauen ist vielfaltig und facettenreich, und nicht selten wird in Dis-
kussionen Uber Vertrauen schlicht aneinander vorbei geredet. Fiir eine wissenschaftliche
Beschaftigung mit dem Thema Vertrauen ist es daher sehr wichtig zu klaren, was man unter
Vertrauen versteht. Entsprechend dient der erste Abschnitt dieses Kapitels dazu, auf Basis
der Forschungsliteratur die wesentlichen Komponenten dessen, was man unter ‘Vertrauen’
verstehen kann, systematisch voneinander zu unterscheiden (1.1). Der zweite Abschnitt gibt
eine Ubersicht der fiir die Fragestellung relevanten Forschungsliteratur. Mit dem Interesse
flr den Einfluss kultureller Unterschiede auf die Entwicklung von Vertrauen bewegt sich die
vorliegende Arbeit im Schnittfeld der Vertrauensforschung und der interkulturellen Mana-
gementforschung. Ich werde daher auf diese beiden Forschungsfelder eingehen und insbe-
sondere Forschungsbeitrage aus ihrem Schnittfeld betrachten (1.2). Der Hauptteil des Kapi-
tels prasentiert anschlieRend eine Theorie des Einflusses kultureller Differenz auf die Ent-
wicklung von Vertrauen. Ich werde zwei grundlegende Einflussbereiche kultureller Differenz
auf die Vertrauensentwicklung beschreiben und sie in einem Modell der Vertrauensentwick-
lung zusammen fihren (1.3). Danach werde ich mich ausfihrlicher der theoretischen Fundie-
rung dieses Modells widmen (1.4). Eine genauere theoretische Ausarbeitung des bereits in
der Einleitung genannten Konzept des ‘kulturellen Vertrauensmissverstandnisses’ als mogli-
che Konsequenz des Einflusses kultureller Differenz auf die Vertrauensentwicklung ist Ge-
genstand des finften Abschnitts (1.5). Das Kapitel schlieRt mit einem zusammenfassenden
Uberblick und der Formulierung der drei Forschungsfragen fiir die empirische Studie (1.6).

1.1 Vertrauen: Grundlegende Aspekte und Unterscheidungen

Meinem Geschaftspartner in spe — kann ich ihm vertrauen? Kann ich seinem Vorschlag ver-
trauen? Kann ich seiner Organisation vertrauen? Kann ich der Regierung in seinem Land ver-
trauen? Vielleicht hilft letztlich nur Gottvertrauen. Sicher ist jedoch, dass uns das Thema
Vertrauen in duBerst vielfaltiger Weise begegnet. Vertrauen ist nicht nur Teil unserer berufli-
chen und privaten Alltagserfahrung. Es gibt darlber hinaus eine breite Vielfalt akademischer
Disziplinen und Unterdisziplinen, in welchen man sich Vertrauen aus sehr unterschiedlichen
Perspektiven nahert. Es erstaunt daher nicht, dass ein solcher Gegenstand, der offenbar auf
ein auBerst breitgefdchertes Interesse stoRt, sich in theoretischer Hinsicht recht ‘schillernd’
zeigt. So vielfaltig die Kontexte und Interessenlagen der Beschéaftigung mit dem Thema Ver-
trauen, so unterschiedlich ist, was darunter verstanden wird. Die Literatur zu Vertrauen
spart nicht mit entsprechenden Anmerkungen. Schon Griffin (1967: 104) erschien Vertrauen
als ,,a somewhat mystical and intangible factor”. Lewis & Weigert (1985: 976) nannten Ver-
trauen “a highly complex and multi-dimensional phenomenon”. Taylor (1989: 85) fand deut-
lichere Worte und sprach von ,,a bewildering array of meanings and connotations”. Auch fir
Williamson (1993: 453) blieb Vertrauen ,a term with many meanings” und McKnight & Cher-
vany (1996: 6) konnen auf Basis ihres Review zur Vertrauensdefinitionen die begriffliche
Verwirrung um Vertrauen nur bestatigen (,conceptual confusion"). — Es erscheint daher
sinnvoll, eine Reihe grundlegender Aspekte und Unterscheidungen gleich zu Beginn zu kla-
ren. Im Folgenden werde ich einen kleinen theoretischen ‘Rundgang’ unternehmen und auf
Basis der Forschungsliteratur die wesentlichen Komponenten des Vertrauensbegriffs erldu-
tern sowie prazisieren, was ich in der vorliegenden Arbeit unter ‘Vertrauen’ verstehe.
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