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Kommunikacios kultara - kulturalis/interkulturalis kompe-
tencia, kulturalis intelligencia; az interkulturalis kompetencia
fejlesztesenek modszerei

Communication culture - cultural/intercultural competence, cultural intelligence; methods
of developing intercultural competence

The communication culture of the members of a society in general and that of a company in
particular can be considerably developed by different communication training programs. This
is especially valid for developing their intercultural competence through various types of
intercultural trainings. This article deals with the concepts of intercultural competence and
cultural intelligence and how they can be developed and measured and also presents the
author’s experiences as a trainer with different types of intercultural trainings with special
emphasis on international virtual classroom trainings, which may be the most important
intercultural training form of the future.

Kultara és kommunikacio, kommunikacios kultara

Kommunikacio és kultara, szorosan 6sszefligg6 fogalmak. Edward HALL mintegy egyenl6-
ségjelet tesz a kett6 kozé, mikor azt mondja: ,,a kultara kommunikacio” és a , kommunikacio
kultara”. Vagyis, azért kommunikalunk Ggy, ahogyan kommunikalunk, mert egy bizonyos
kultaraban néttiink fel, megtanultuk az adott kulttra viselkedési normait, nyelvét, szabalyait.
Ezeket a normakat természetesnek vessziik, nem is tudatosul benniink, hogy milyen médon
befolyasolja a kultara kommunikacionkat, viselkedésiinket. (in: FALKNE BANO, 2008)
Amikor mas kultarak tagjaival kommunikalunk, az interakcio tudatosithatja benniink sajat
kulturank sajatossagait, és raébreszthet benniinket a masik kultara eltéré sajatossagaira.

Fontos azonban arra is ramutatnunk, hogy a kulturalis interakciok sajatossagai nem csak a
nemzeti kultira szintjén érvényesek, hanem pl. a szervezeti, vagy a foglalkozasi szub-
kultarakra is vonatkoztathatjuk 6ket. Egy vallalat kommunikacios kultarajara utalnak pl. a
megvalositasai. A vallalati vezetés altal fontosnak tartott értékek meghatarozzak a szervezet
kommunikacios stilusat, az egész szervezeti kulturdlis légkort. Az (izleti siker egyik {6 eleme
a magas szinvonali kommunikacios kultara. Sokat elarul egy cégrél, hogy milyen médon

maciok mennyisége és megbizhatosaga. Nem lehet sikeres a vallalat, ha zavart az
informacioaramlasa, ha a munkatarsak nem jutnak lényeges informaciok birtokaba, vagy
megtéveszt6 kozlések szervezetlenséghez vezetnek. Abban az esetben lehet csak magas
szinvonali kommunikacios kultararol beszélni, ha a kozhelyeket, a jellegtelenséget, az
igénytelenséget szam(izik a kommunikacio minden mdfajabol és egyéni arculati, otlet-
gazdag a kommunikacios stilus és stratégia.
(http.//www.vezetesi-folyamat.hu/index.php/kommunikacio-kultura.html)

' BGF Kiilkereskedelmi Kar, tanszékvezet6 féiskolai tanar, PhD
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Kommunikacios tréningek, keves az interkulturalis tréning

A vallalati kommunikacios kultdra kiilonb6z6 tipusu tréningek segitségével hatékonyan
fejleszthetS, a tréningkdzpontok kindlataban pl. a kommunikacios készségfejleszté
tréningek, az tzleti kommunikacios, asszertivitas, konfliktus-kezelés tréningek, vezet6i
fejlesztés tréningek, szervezetfejlesztési, csapatépits tréningek, személyes hatékonysag és
szervezeti eredményesség tréningek nagyrészt ezt a célt szolgaljak.

Figyelemre mélto, ugyanakkor sajnalatos tény azonban, hogy altalaban nem szerepelnek,
az interneten céliranyos keresés eredményeként sem nagyon talalunk a kinalatban
interkulturalis tréningeket, amelyek a globalizalt vilagunkban kulcsfontossaga kulturalis
intelligencia, illetve interkulturalis kompetencia fejlesztését szolgaljak. Talan nincs rajuk
még igazan kereslet Magyarorszagon, bar nemzetk6zi konzultaciok alapjan elmondhato,
az egész kozép-kelet-europai régiora, sot pl. Németorszagra is jellemzé lehet ez a jelenség.
(FALKNE BANO, 2007)

2005-2006-ban  negyvenot Magyarorszagon tevékenységet folytatd nemzetkozi
szervezetnél felmérést végeztiink arra vonatkozoan, hogy vannak-e naluk interkulturalis
kommunikacios tréningek, és ha nincsenek, mi ennek az oka? Nincs-e igény ilyen
tréningekre, vagy a fels6 vezetés nem tartja ezeket fontosnak, vagy nem ismerik a tartalmat
az interkulturalis tréningeknek. A megkérdezett negyvenot szervezet kozil mindossze
kilencnél volt valamilyen formaban interkulturalis tréning, és ezeknél is tobbnyire csak a
fels6 vezet6k szamara. Ez a szervezetek mindossze husz szazalékat jelenti. A megkérdezett
szervezetek elég széles spektrumot képviseltek, ipari, valamint szolgaltato vallalatok, bankok
és nagykovetségek voltak. Az eredmények ramutattak néhany altalanos tendenciara.

+ A nagy multinacionalis cégeknél gyakoribb interkulturalis tréningek tartasa, mint
a kis- és kozépvallalatoknal, vagy a bankoknal.

- Nem merdl fel igény ilyen tipus( tréningekre olyan szervezetekben, ahol a
vezetésnek nincsenek ismeretei a tréningek természetérdl és tartalmarol; ezért
nem is tartjak ezeket fontosnak.

« Szamos vallalat -kilonGsen a kis- és kozépvallalatok, amelyek financilisan kevésbé
engedhetik meg maguknak interkulturalis kommunikacio tréningek tartasat-,
érdeklédést mutatna ezek irant, ha kapna elegend6 informaciot roluk.

« Tobb szervezetnél tgy tiint, hogy 6sszekevernek két dolgot, az interkulturalis
illetve a kultdra specifikus tanulmanyokat. Az interkulturalis tréningek tartalmaz-
hatnak kultdra specifikus elemeket, de elsédleges funkciojuk mas. (FALKNE BANO, 2007)

Ugyanakkor Nagy Britanniaban és az USA-ban a multinacionalis vallalatok nagy részénél
kotelezé ilyen tréningek tartasa. (Pl. a Tesco-nal) Igaz, csak a felsGvezet6k szamara.

A kulturalis/interkulturalis kompetencia és meérése
A kulturdlis kompetencia fogalma szemben a kommunikacios kultara fogalmaval, mar nem
a szervezeti, inkabb a nemzeti kulturalis szinthez tartozik, és az utobbi tiz-tizenot évben a

nemzetkdzi és a hazai szakirodalom is a ,kulturalis” helyett inkabb az interkulturalis
kompetencia elnevezést hasznalja.
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Mi az interkulturalis kompetencia? Az interkulturalis kompetencianak szamos definiciojaval
talalkozhatunk. NGUYEN LAN ANH, a Budapesti Eotvos Lorand Tudomanyegyetem
Interkulturalis Pszichologiai és Pedagogiai Kozpontja kutatéjanak osszefoglalasa az
interkulturalis kompetencia elemeit illetGen, vezeté nemzetkozi kutatok 80-100 szazalékos
egyetértése alapjan, ramutat a fogalom minden fontos szerepet jatsz6 tényezdjére
(NGUYEN, 2009):

 Hatékonyan és megfelel6 modon kommunikalni interkulturalis helyzetekben az
egyén interkulturalis tudasa, készségei és attitlidjei alapjan;

« A kultara altal vezérelt viselkedések azonositasanak képessége, Gj viselkedésmod
kezdeményezésének képessége akkor is, amikor az ilyen viselkedés a sajat
szocializacionk alapjan nem ismerds;

- Annak képessége, hogy megfelel6en valtsunk a hivatkozasi keretek kdzott és
alkalmazkodjunk a kulturalis kontextushoz; alkalmazkodo6 készség, rugalmassag,
a hivatkozasi keret/sz(ir6 kiterjesztésének képessége.

Ennek alapjan az interkulturalis kompetencia konkrét osszetevéit a kovetkezdkben
hatarozhatjuk meg:
« Megérteni egymas nézépontjat;
- Onmagunk kiils6 szemlélete, onértékelés;
« Alkalmazkodas Uj kulturalis kornyezethez, hallgatas és megfigyelés készségei;
- Altalanos nyitottsag az interkulturalis tanulasra és mas népek kultarajabol valo
tanulasra. A készség arra, hogy alkalmazkodjunk valtozoé interkulturalis
kommunikacios és tanulasi stilusokhoz. (ibid)

Az interkulturalis kompetencia egyéni szintjét sokan probaltak, illetve probaljak mérni. Pl.
MATSUMOTO interkulturalis alkalmazkodasi potencialskaldja (Intercultural Adjustment
Potential Scale; ICAPS) (2003), vagy emlithetjilk a Groningeni Egyetem kutat6i altal
kidolgozott multikulturalis személyiség-kérdGivet (Multicultural Personality Questionnaire;
MPQ, VAN OUDENHOVEN, VAN DER ZEE 2000, 2001), illetve a KultGrak6zi alkalmaz-
kodasi leltart (Cross-Cultural Adaptability Inventory; CCAI) (KELLEY - MEYERS, 1995 in
NGUYEN, 2009), és a késGbbiekben targyalt kulturalis intelligencia mérésére tortént
kisérletek (EARLEY - MOSAKOWSKI, 2004, ANG - VAN DYNE, 2007) is az interkulturalis
kompetencia mérésének témakoréhez kapcsolhatok.

Ra kell azonban mutatnunk, hogy talan DEARDORFF amerikai kutato véleményével értiink
egyet leginkabb, aki azt dllitjia, hogy szamos kutato szerint nem a kvantitativ modszerek
bizonyulnak ebben az esetben a legjobbnak. A legjobb modszerek inkabb az eset-
tanulmanyok, az interjuk, a kvantitativ és kvalitativ mérések egyitt, narrativ naplok
elemzése, kiillonféle onjelents eszkdzok, illetve megfigyelések masok, illetve a befogado
kultara altal. (DEARDORFF, 2006, NGUYEN, 2009)
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Az interkulturalis kompetencia fejlesztésének két modellje:

Bennett interkulturalis érzékenyseég fejlodési/fejlesztési modellje

Az interkulturdlis érzékenység szintjének megallapitasara és az interkulturalis kompetencia
kialakulasanak megértésére szolgal BENNETT (1993, 1998) modellje (in FALKNE BANO
2008), amely hat szintet allapit meg az interkulturalis kompetencia kialakulasanak
folyamatdban. Az elsé harom fokozat a tagadas, védekezés és a minimalizacié a
fejletlenebb etnocentrikus fazisba tartozik, a fejlettebb etnorelativ fazis pedig az elfogadas,
alkalmazkodas és integracio fokozatait tartalmazza.

A tagadas szintjén az ember nem vesz tudomast a téle kulturalisan kiilonb6z6krél. A
kulturalis kiilonbség tagadasa az etnocentrizmus legtisztabb formaja.” (HIDASI, 2004:145)
A védekezés szintjén az ember felismeri mar a kulturalis kiilonbségeket, de csak messzirdl
szemléli a masik kultUra tagjait, és negativan értékeli az eltéréseket, sajat kultarajanak
fels6bbrendlségét hirdeti.

A minimalizacio szintjén lévok mar felismerik és elfogadjak a felszines kulturalis
kilonbségeket, de ugy gondoljak, alapvetéen mindenki egyforma. Ennek kovetkeztében
bizonyos kulturalis értékeket univerzalisan elfogadott értékeknek hisznek. Vegyiik az USA-
beli amerikaiakat, akik tgy gondolhatjak, hogy mindeniitt a vilagon az emberek az egyén
szabadsagat, a nyitottsagot és a versenyt tartjak a legfontosabb értékeknek, pedig ez csak
az erésen individualista kultarakra jellemzé. Ezen a szinten az emberek mar tébb ismerettel
rendelkeznek, mint a tagadas szintjén, és nem alakitanak ki olyan védekezé mechaniz-
musokat, mint a védekezés szintjén, mégis még az etnocentrizmus fazisaban vannak,
hiszen altalanos érvényi feltételezett értékekhez ragaszkodnak.

A nemzetkozi kdrnyezetben dolgoz6 lizletember szaméra az iménti etnocentrikus szintek
elfogadhatatlanok, ha nem tud tallépni az etnocentrikus fazison, nem lesz sikeres mas
kultGrak tagjaival valo interakciok soran. (FALKNE BANO, 2008)

Az etnorelativ fazis, ezen belil is az integracios fokozat, de ha hatékonyan akarunk
egylttmikodni mas kultarak képviselGivel, legalabb az alkalmazkodasi fokozat elérésére
kell torekedni. A tapasztalat azt mutatja, hogy jo esetben az elfogadas szint az, ami
jellemz6, de sok esetben az etnocentrikus fazisba valo visszacsuszas is tipikus.

Az elfogadas szintjén jelenik meg a kulturalis relativizmus allaspontja, hogy nem az ember
sajat kultaraja és értékrendszere az egyetlen jarhat6 Gt, ezen a fejlédési szinten az emberek
mar elfogadjak és természetesnek tartjak a gondolkodas és viselkedés mas formait is.

Az alkalmazkodas az egyik legfontosabb fejl6dési szint a hatékony interkulturalis egyditt-
miikodés soran. Itt mar arrol beszélhetiink, hogy nem csak elfogadjuk mas értékrendszerek,
illetve viselkedésformak realitasat, de megprobalunk alkalmazkodni hozzajuk, empatikussa
valunk, tudunk ,a masik fejével gondolkozni”. (HIDASI, 2004:154) Ennek a szintnek
legel6rehaladottabb formai mar altalaban interkulturalisan érzékeny, magas szintG
interkulturalis kompetenciaval bir6 emberekre jellemzs, akik azon kiviil, hogy sajat kulturalis
bedllitottsaguknak megfelel6 viselkedésformakat alkalmaznak, valtoztatni is tudjak azokat
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mas kultara(k)hoz val6 alkalmazkodasuk soran, igy mas kultara képvisel6ivel valo
interakciok soran kialakitjak kulturalisan megfelel6 viselkedési repertoarjukat.

Az integracio a legmagasabb, legfejlettebb szakasz az interkulturdlis érzékenység
kialakulasaban. Amikor az emberek elérik az integracio szintjét, olyan identitast alakitanak
ki, amelyben interkulturalistanak, illetve multikulturalistanak tekintik magukat sajat nemzeti
és etnikai kultarajuk képviseletén kiviil, és kilonboz6 kultarak kozott interkulturalis
kozvetitékként léphetnek fel az interkulturalis kommunikacié folyamatanak aktiv
részeseként. Nem sokan érik el ezt a szintet, még évtizedeket kilonb6z6 kulturélis
kozegekben él6k koziil is csak kevesen.

A BENNETT-modell gyakorlati haszna jelentés, segitségével barki felmérheti interkulturalis
fejlettségi szintjét. Interkulturalis, relokacios tréningeken gyakran alkalmazzuk, pl. vallalati
vezetdk esetében, akik a modell megértése utan maguk is elgondolkodhatnak azon, hogy
vajon melyik fazis melyik szakaszanal tart interkulturalis fejlédésiik. (FALKNE BANO, 2008)

A kulturalis intelligencia

A kulturalis intelligencia fogalma viszonylag 0j. EARLEY és ANG (2003), majd EARLEY és
MOSAKOWSKI (2004) irjak le el6szor, de a meghatarozas hasonlo kompetenciakat
tartalmaz, mint az interkulturalis kompetencia definicioi, tehat nem ismeretlen a fogalom.
A kulturdlis intelligencia kognitiv Gton, és az érzelmek és észlelés egyideji fejlesztésével
létrehozott készségek és kompetencidak 6sszessége, mely lehet6vé teszi, hogy az egyén
hatékonyan tudjon alkalmazkodni egy uj kulturalis kornyezethez. (BORGULYA, 2010) ,A
kulturdlis intelligencia, Cl, CQ), kapcsolodik az érzelmi intelligencidhoz, de onnan indul, ahol
az véget ér”. (EARLEY - MOSAKOWSKI, 2004: 139) ,A kulturélis intelligencia 6sszekapcsolja
a kultarakozi talalkozasok érzelmi, kognitiv és gyakorlati dimenzidit, és a kultarakozi
egylttmikodés hatékonyabb megvalosulasat teszi lehetévé.” (BORGULYA, 2010: 187)

EARLEY és MOSAKOWSKI (2004) a kulturalis intelligencia harom komponensérdl ir: a
kognitiv (a fej), a fizikai (a test) és az érzelmi/motivacios (a sziv) 0sszetevékrél. A CQ
kognitiv 6sszetevdje, a fej, az értelem Gtjan, a megfigyelés, a kovetkeztetés és az azonositas
modszereivel probal a masik kultara jelentéseihez eljutni. A fizikai komponens, a test, a
konkrét viselkedési formak elsajatitasara valo képességre utal. Pl. ha nem tudjuk elfogadni,
illetve viszonozni a masik kultGraban elfogadott fizikai kontaktus jelenlétét, és vissza-
hékoliink, mikor a francia kultraban jellemzé puszi adasa torténik a mar ismert holgy tgyfél
szamara, ez jelzi, hogy alacsony szinten allunk a fizikai komponens teriletén. (EARLEY -
MOSAKOWSKI, 2004) Ez az ismerds néi tigyféllel torténé puszilkodas pl. a magyar kultarara
is bizonyos mértékig érvényes. Nem minden amerikai, vagy német partner fogja ezt
elfogadni. A harmadik 6sszetevé az érzelmi, motivacios tényezd, a sziv. Ez a komponens
arra a motivaltsagra utal, hogy nem adjuk fel, ha kezdetben nem sikeril beilleszkedési
kisérletiink, hanem bizunk a sikeriinkben és még intenzivebben probalkozunk. (ibid)
A szerz6paros hat kulturalis intelligencia tipust kiilonboztet meg (EARLEY - MOSAKOWSKI, 2004):
- a provincialis - aki csak hasonlo kbzegben hatékony, ha onnan kilép, nem talalja a helyét;
- az analitikus - aki tanulasi stratégiainak segitségével elemzi a helyzetet, és annak
megfelel6en cselekszik;
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- a természetes - aki reakcioiban megérzéseire, 6sztoneire hagyatkozik;
- a nagykovet - aki meggy6z6, magabiztos, bar lehet, hogy nincs sok ismerete a
masik kultararol; ezt tartjak a leggyakoribb tipusnak;
-az utanzo - aki tudatosan masolja a viselkedést, még ha nem is ismeri annyira a
kulturalis okokat;
«a kaméleon - aki mindharom 6sszetevében magas szinten all. Ez nem gyakori tipus.
Sok menedzser két, vagy harom tipus keveréke, ezek a hibrid tipusok. Leggyakoribb a
nagykovet és az analitikus keveréke. (ibid)

A kulturalis intelligencia mérése:

EARLEY és MOSAKOWSKI (2004) az egyén harom korabban emlitett, kognitiv, fizikai és
érzelmi/motivacios komponensét négy-négy kérdésre adott valaszai, 1-5 skalan a kitolté
,hagyon nem ért egyet” (1) - ill. ,teljesen egyetért” (5), alapjan méri. A kutatok nagyobb
menedzser csoportokon végzett mérések alapjan azt tanacsoljak, hogy az egyén
fejlodésének értékelése céljabol legjobb, ha a harom tényezén elért eredményeket
egymashoz viszonyitjuk.

ANG és VAN DYNE (2007) nyoman a Michigani Allami Egyetem kutatdi is kidolgoztak
egy kulturdlis intelligencia skalat (CQS). Ez a husz elemes, négy faktoros (metakognitiv,
kognitiv, motivacios, fizikai/magatartasi tényez6k) kulturalis intelligencia kérdéiv 1-7 skalan
értékeli a kitolté ,nem ért egyet az allitassal” (1)-ill. ,tokéletesen egyetért az allitassal” (7)
valaszait. Az EARLEY és MOSAKOWSKI harom komponenséhez hozzatett negyedik, Gj
faktor, a metakognitiv 6sszetevs, a stratégiai gondolkodas képessége a kultararol és a
kulturalis kiilonbségekrél, a ,tudas a tudasrol” (BALOGH-GAAL, 2010: 7).

BALOGH, GAAL és SZABO (2008) a Michigani Allami Egyetem kutatoival kozdsen a
Pannon Egyetem 127 nappali tagozatos, menedzsment szakos hallgaté kulturalis intelli-
genciajat vizsgalta ezzel a kulturdlis intelligencia skalaval. Azt talaltak, hogy a gazdasagi
menedzser, miiszaki menedzser, ill. human menedzser szakos hallgatok kozil a human
menedzser szakos hallgatok kulturalis intelligencigja volt a legmagasabb, és ez a magatartasi
faktorral mutatott legszorosabb kapcsolatot. A felmérés Osszegezésében a szerz6k
ramutatnak, hogy a kulturdlis intelligencia fejleszthetd, egyik szintere a felsGoktatas.
(BALOGH, GAAL, SZABO, 2008)

2009-ben BALOGH és GAAL tovabbi 1500 nappali tagozatos hallgato értékelését végezte
el magyar vidéki egyetemeken. A vizsgalat eredményei kozott a kulturalis intelligencia
kognitiv komponensének tanulassal torténdé fejleszthetdsége ismételten bizonyitast nyert,
ebben az egy komponensben voltak lényegesen jobbak a 22-25 éves korosztaly tagjai,
mint a 18-21 évesek, és kulfoldiekkel valo 6sszehasonlitas soran megallapithato volt, hogy
a magyar hallgatok kulturalis intelligencigja altalaban hasonlo értékeket mutat, mint amerikai
vagy azsiai tarsaiké. (BALOGH -GAAL, 2010: 11)
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Hol fejlesztheto az interkulturalis kompetencia?

Az oktatasban: az interkulturalis kommunikacioé és az interkulturalis menedzsment tanul-
manyok a hazai felsGoktatasi intézmények kurzuskinalataban egyre nagyobb hangsullyal
szerepelnek mind az alap-, a mester- és a doktori képzések szintjén. Ezeken a kurzusokon
az elméleti képzés mellett pl. a hazai és a nemzetk6zi szakirodalomban béségesen talalhato
esettanulmanyok elemzésén keresztiil a gyakorlat oldalarol is jol fejleszthet6 a hallgatok
interkulturalis kompetencigja, kulturalis intelligenciaja.

Az interkulturdlis vallalati tréningeken: az el6bbiektdl sok szemponthol eltérd, erésebben
gyakorlatorientalt vallalati tréningeken is fejlesztik a vezetSk és alkalmazottak interkulturalis
kompetencigjat. Az ma mar nyilvanvalo, hogy az eltéré kulturdlis sajatossagok megértése,
interkulturdlis interakciokban az alkalmazkodas viselkedés repertoarjanak hatékony kiala-
kitasa, a kulturalis intelligencia, illetve az interkulturalis kompetencia legalabb elfogadhato
szintre valo fejlesztése alapvet6en fontos, nélkilozhetetlen ahhoz, hogy barki sikeresen
dolgozzon a vilag barmely részén. Ezt a célt szolgaljak a kiillonb6z6 tipusa

- interkulturalis kommunikacios tréningek

- interkulturalis relokacios tréningek

- interkulturdlis tanacsadas

- interkulturalis coaching tipus( tréningek

Tiz év interkulturalis tréning tapasztalatai

Az elmult évtizedben harom brit, 6t amerikai és egy francia interkulturalis tréningekkel és
tanacsadassal foglalkoz6 cég megbizasai alapjan hisz interkulturalis relokacios tréninget
tartottam egy vagy két fé szamara; két nagyobb csoport, egy magyar és egy francia csoport
szamara (12, illetve 25 f6) ,A magyar tzleti kultira” (Hungarian Business Culture) cimmel
két egynapos tréningre, valamint harom kétoras virtualis nemzetkozi osztalytermi tréningre
kaptam megbizast egyenként 9-12 {6 szamara.

Az interkulturalis relokacios tréningek tapasztalatai

Az interkulturalis relokacios tréningek (14 brit, 3 amerikai, 3 francia, 1 portugal nemzetkozi
menedzser, felsé ill. kozépvezetd szamara) altalaban egynaposak. A foglalkozast mege-
[6z6en a tréning résztvevijének, esetleg résztvevéinek, ha két vagy tébb f6rél van szo, ki
kell toltenie egy kérddivet, ami hasznos informaciokat nyujt a tréner szamara a tréningre
valo felkészilésben. A kérdések a résztvevi(k) elGéletével kapcsolatosak, pl. volt-e mar
mas kulfoldi kikildetésben, jart-e a célorszaghan korabban, beszél-e nyelveket, és melyek
azok a témak, amelyek leginkabb érdeklik. Ezen a kérdGiven megjeldlheti a résztvevd, ha
van kilonleges kérdése, probléméja, amelyre szeretne valaszt kapni. Fontos, hogy mikor
érkezett az expat jelenlegi megbizatasara Magyarorszagra. Elvileg érkezése utan hamar
meg szoktak tartani az interkulturalis relokacios tréninget, de minél magasabb a beosztasa
a menedzsernek, annal elfoglaltabb, a tréninget tobbszor elhalaszthatjak elfoglaltsaga,
kdlfoldi utjai miatt. Ennek el6nye és hatranya is van. A hétk6znapi élet informacioit minél
elébb megkapja (6 és csaladja), annal hasznosabb, ugyanakkor ha mar néhany honapot
eltoltott a magyar munkatarsaival valo k6zos munkahelyi életében, tobb interkulturalis
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kilonbségekbdl adodod probléméja, konfliktusa merilhet fel, amelyek megoldasaban a
tréner hasznos tanacsokkal segitheti tovabbi munkajat.
A program részei:
« Culture general - ebben a részben a tréner altalanos interkulturalis fogalmakat,
pl. a kulturalis jéghegy modell, kulturalis sokk, sth. prezental, gyakorlati példakkal.
« Living in Hungary, - ez a rész a hétkdznapi élet fontos témait veszi at a vasarlastol
a kozlekedésen at az egészségligyi szolgaltatasig, néhany a hétkéznapi életben
nélkilozhetetlen informaciot ad az expat szamara;
- ezutan jon a legfontosabb rész a Working in Hungary - a tréner a magyar (izleti
kultra sajatossagairol prezentaciot tart sok gyakorlati példaval, és a kilfoldi
menedzser konkrét felvet6d6 problémainak megoldasara tanacsokat ad.

Az egész tréning a harmadik részre, a magyar tzleti kultGra sajatossagaira, azoknak megvi-
tatasara koncentral, az id6beosztas is ennek megfelel6. A nyolcoras tréning nagyobb része,
mintegy négy és fél - 6t ora foglalkozik ezzel a résszel. Vannak olyan cégek, amelyek kész
anyagot adnak at, ezt lehet javitani, de az egyéni problémak megbeszélésénél nincsenek
kész forgatokonyvek. Mas cégek azt kérik, hogy a tréner sajat kidolgozott, a meghizo
cégnek el6zetesen elkiildott anyagokbodl tartsa a tréninget.

Nem lehet felallitani sztereotipikus jellemzéseket a résztvevé menedzserekrél, minden
résztvevé mas. Annyi azonban elmondhat6, hogy tobbségiik altalaban nyitott, érdekl6d6
mas kultrdk irant, és ez érvényes a legmagasabb vezet6kre is. Egy érdekes jelenség emli-
tésre mélto lehet. A harom francia, ezek kozil ketté a hazastarsaval, tehat ot francia
résztveve alapjan, és az elmult tiz év mintegy szazotven-kétszaz francia Erasmus hallgatéval
valo kommunikacios tapasztalataim alapjan is, francia nemzeti kulturalis sajatossagnak tinik,
hogy a franciak érdekl6dése a torténelem, egy kultdra maltja irant nagyon jellemzd. Szamos
ilyen iranyu kérdést tesznek fel, és lényegesen hosszabb id6t toltlink az 6 esetlikben ilyen
témaju kérdésekkel, mint a britek, vagy az amerikaiak esetében. Utdbbiakat a munkahelyi
gyakorlati kérdések, illetve a hétkdznapi életnek is a pragmatikus oldalai érdeklik elsésorban.

Ez a mentalitasbeli eltérés jol tikrozi a franciak elméleti bedllitottsagd, malt orientalt, illetve
a hofstedei dimenziok szerint er6s bizonytalansagkeril6 oktatasi rendszerd kultarajat, illetve
az angolszasz britek és amerikaiak gyenge bizonytalansagkeril6, gyakorlati oktatasi rend-
szer(, minden szempontbo6l pragmatikus hozzaallast mutaté kulturdlis sajatossagait.

A virtualis osztalytermi tréningek tapasztalatai

2009. decemberben, egy brit interkulturalis tréningekkel foglalkozo cég felkérésére kisérleti
projektjének keretében harom kétoras virtual classroom training, azaz virtualis osztalytermi
tréning tartasara kaptam felkérést egy kozismert telekommunikacios multinacionalis vallalat
szamos kulturalis hattérrel rendelkez6, 6sszesen harminckét alkalmazottja szamara. (FALKNE
BANO, 2011) A kiilonb6z6 eurdpai varosokbol regisztralé résztvevokkel az internet, a skype
otthoni szamitogéprél. A parhuzamosan futé orszagspecifikus tréningek kozil ennek a
programnak szlovak, cseh, német, valamint portugal alkalmazott résztvevéi Magyarorszagot
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valasztottak a felajanlott CSOT, azaz country-specific online training, orszagspecifikus
oktatasi programok koziil. A résztvevék a virtudlis osztalytermi tréninget megel6zéen egyéni
munkaval atvettek egy néhany alap elméleti interkulturalis kategoriat és ezeknek magyar-
orszagi vonatkozasait tartalmazo internetes anyagot. A tréning legfébb célkitiizéseként
egyrészt ezeknek az egyéni munkaval atvett orszagspecifikus informacioknak a tréner altali
kontextualizalasat, él6 gyakorlati tartalommal valo6 megtoltését jelolték meg, masrészt a
magyar munkaerével valo egylttmikodés kérdéseire, kihivasaira, a mindennapi munka
soran felmeril6é problémak megoldasara adott kielégité tréner valaszok, illetve a leghasz-
nosabb tanacsok biztositasat. (ibid)

A megbiz6 cég a tréningek el6tt két egyoras el6készitd trénerképz6 online foglalkozast tartott,
amelyeken a brit cég egyik vezetdje egyszemélyes ,,one to one”, féként technikai, de részben
modszertani felkészitéssel is segitette az (j tipust tréningek tartasara valo felkésziilést.

Az on-line tréningek sajatossagai

Egy internetes, online tréning egészen mas, mint egy személyes kapcsolata tréning. Sokkal
intenzivebb, aktivabb kapcsolatra van sziikség, mert a személyes jelenlét hianyat potolni kell.
Ki kell alakitani kilon tréner stilust az internetes tréningre, egészen mas az online kommu-
nikacio. Pl. kommunikalni kell a hattérben zajlo elokészité tevékenységeket, ne legyenek
hossz( csendek. Ugyanakkor hosszabb anekdota elmesélése alatt a résztvevok esetleg e-
mailjeiket kezdik olvasni. Nagyon gyakorlat orientalt tréningre van sziikség virtulis
kornyezetben, és allanddan aktivan le kell kotni a résztvevok figyelmét. A tréning elején meg
kell hatarozni az interakcid eszkozeit és modszereit. Pl. hang, chat pod, emécio ikonok
(emoticons) tetszés, vagy nem tetszés nyilvanitasara, kérdés, probléma jelzésére, és fel kell
hivni a figyelmet, hogy ezek a képerny6n hol taldlhatok. Az ilyen tipust oktatasi forma nagyon
intenziv, tobb iranyl koncentraciot igényel, ezért nagyon farasztd. A tréner prezentacioja
kozben is, de féleg az interaktiv tevékenységek kbozben a képernyén egyszerre jelennek meg
az irdsos kérdések a chat pod feliileten, a jelentkezések az emocié ikonokban, hogy ki a
kovetkez6 hozzaszolo, esetleges tetszés, vagy éppen nemtetszés nyilvanitas, egyetértés vagy
egyet nem értés jelzése ugyanott, és csak a tréner altal lathato, csak neki szol6 hozzaszolasok
megjelenése a képernyé egy masik részfeliiletén torténik. (FALKNE BANO, 2011) Szamos
dologra kell egy id6ben koncentralni. Nem véletlen, hogy a virtudlis osztalytermi oktatasi
modszerekrdl elézetesen kapott anyag is felhivta a figyelmet, 14-15 résztvevé esetén mar
érdemes két trénernek egyitt dolgozni, amig az egyik beszél, a masik el6készitheti a
kovetkez6 gyakorlatot, valaszolhat irasban a chat podon megjelend kérdésekre.

Ugyanakkor a virtudlis osztalytermi foglalkozasok lényeges elényérél sem szabad
megfeledkezni. Az utazasi, illetve szallaskoltségek sziikségtelenné valasa komoly anyagi
és id6 raforditasi megtakaritast jelent mind a résztvevék, mind a trénerek szamara. Ez olyan
fontos el6nyt jelent, hogy el6re lathato, az ilyen tipusu oktatasi formak a jovében egyre
inkabb el6térbe fognak kerdilni.

A tréning néhany részlete

A tréning szamos elemébdl emlitsiik azt a gyakorlati feladatot, amikor a résztvevéknek at
kellett gondolni, illetve le kellett irni, melyek a legfébb problémaik, ha vannak ilyenek, a
magyar kollégakkal val6 interakcioik soran.
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A leggyakrabban el6forduld panaszok a magyarok talzott emberi kapcsolat orientéltsagara,
a hatarid6k betartatasanak nehézségeire, illetve a nagyon lasst, késedelmes visszajel-
zésekre vonatkoztak. A kérdéseket, problémakat megvitattuk, majd kapcsolatba hoztuk a
kulturdlis kiilonbségek megbeszélésével, amelyek az el6zetesen az elektronikusan elérhetd
anyag attanulmanyozasat feltételezték a résztvevokrol.
A tréning utolsé részében a résztvevok interaktiv prezentacio keretében altalanos tréneri
tanacsokat kaptak a magyarokkal valo6 mindennapi munkakapcsolat hatékonyabba tételére.
PI.
+ A jo személyes kapcsolatok kialakitasa fontos a magyar tizleti kultaraban.
« Fontos kérdések megbeszélése jobb, ha személyesen torténik, nem e-mailben,
vagy telefonon.
« Fogadjuk el els6sorban az idésebb generacio hierarchikus szemléletmodjat, és a
részben ebbdl fakado visszafogottabb, kevésbé kezdeményezd magatartast!
« Amennyire lehet, kertljik a nyilt konfrontacios helyzeteket!
+ Az elsé talalkozaskor jo, ha a formalis megszolitasokat, cimeket, poziciokat
tiszteletben tartjuk. Ha a kapcsolat létrejott, attérhetiink informalisabb stilusra.
+ Ne utasitsunk vissza ebéd, vagy vacsorameghivast, ezek az alkalmak segitik a
bizalom, a jo tizleti kapcsolat kialakulasat!
A tréning végén a résztvevoket emlékeztették a tréningértékeld kérddivek kitoltésének
fontossagara.

A résztvevok visszajelzései és konkluzio

ElImondhatjuk, hogy a kérddivekrél érkezett visszajelzések egyértelmien pozitivak voltak.
A kérdések 22 szazalékanal 100 szazalékos volt a pozitiv megitélés, 33 szazalékanal pedig
mintegy 90 szazalékos, és a 10 szazaléknal is csak kisebb fenntartasok szerepeltek.
Ezekben a kérdésekben szerepeltek a tréning modszereivel, az interaktivitast szolgalo
eszkozokkel és a tréner munkajaval kapcsolatos kérdések.

Az elsajatitott tudas munkaban valo alkalmazhatdsagara vonatkozo fontos kérdést is a
valaszadok nagyjabol 80 szazaléka itélte meg egyértelmiien pozitivan, a maradék mintegy
20 szazalék esetében is csak kisebb fenntartasok szerepeltek. (FALKNE BANO, 2011)
Mind a cég szamara, mind a tréner szamara Uj volt ez az oktatasi forma, és ezt tekintetbe
véve a teljes tréningprogram nagyon sikeresnek volt mondhato.

ValoszinG, hogy mai, felgyorsult vilagunkban egyre inkabb el6térbe fognak kertilni az id6é
és koltségkimélo tréningformak, kilonosen az interkulturalis tréningek esetében, ahol a
kilonb6zo6 kulturak képviselbinek kozos interkulturalis kompetencia, illetve kulturalis
intelligencia fejleszté tanulasi folyamata szamos szempontb6l hasznos és fontos lehet.
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