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Einfuhrung

Internationale Arbeits- und Birokulturen gewinnen in unserem
Arbeitsalltag zunehmend an Bedeutung. Immer mehr Men-
schen mit unterschiedlichen kulturellen Hintergriinden arbeiten
zusammen, die von ihren eigenen Traditionen, Werten und
Religionen gepragt sind. Die Arbeitskultur der verschiedenen
Lander hat sich in mancher Hinsicht angenahert, etwa in Bezug
auf das hybride Arbeiten und angesichts der zunehmenden
Buro-Leerstandsquote. Gleichzeitig bestehen jedoch deutliche
Unterschiede — insbesondere in den Arbeitszeitmodellen, in der
Umsetzung des Homeoffice, bei der Gestaltung von Pausen
und in der Meetingkultur.

Die Fahigkeit, effektiv Giber Kulturgrenzen hinweg zu arbeiten,
wird immer wichtiger. Besonders in Deutschland, wo der Fach-
kraftemangel die Integration internationaler Fachkrafte not-
wendig macht, ist das Verstandnis unterschiedlicher Arbeits-
kulturen von groBer Bedeutung. Diese kulturelle Sensibilitat

ist nicht nur fir die Integration neuer Mitarbeitender wichtig,
sondern auch fur Unternehmen, die eine international verteilte
Belegschaft beschaftigen. Die Berlicksichtigung lokaler Beson-
derheiten steigert nicht nur das Wohlbefinden und die Loyali-
tat der Mitarbeitenden, sondern verbessert auch die Zusam-
menarbeit im Team und erhoht die Gesamteffizienz. Darlber
hinaus ist es entscheidend, Produkte und Dienstleistungen an
kulturelle Gegebenheiten anzupassen, da dies maBgeblich zur
Marktakzeptanz und Kundenzufriedenheit beitragt.

Es stellt sich die Frage, welche unterschiedlichen Auspragun-
gen von Arbeitskulturen im internationalen Vergleich bestehen
und welche Aspekte fir eine erfolgreiche Zusammenarbeit in
einer kulturibergreifenden Arbeitsumgebung relevant sind.

Zudem ist es von Interesse, welche Erfolgsfaktoren andere
Arbeitskulturen auszeichnen. Das Wissen Uber die Besonder-
heiten und Merkmale verschiedener Arbeits- und Blrokulturen
bietet zahlreiche Vorteile. Unternehmen kénnen gezielter
Produkte entwickeln, die den Bedurfnissen verschiedener Kul-
turen entsprechen. Ein fundiertes Verstandnis unterschiedlicher
Kulturen fordert die Effizienz und Harmonie in multikulturellen
Teams. Unternehmen, die sich flexibel auf unterschiedliche
Arbeitskulturen einstellen, sind besser fir globale Herausfor-
derungen gewappnet. Durch das Ubernehmen erfolgreicher
Praktiken aus anderen Kulturen kdnnen Unternehmen ihre
eigenen Prozesse optimieren. Eine fundierte Kenntnis der
Gemeinsamkeiten und Unterschiede zwischen den Arbeitskul-
turen unterstltzt zudem die Entwicklung globaler Strategien.
Insgesamt tragt das Verstandnis und die Integration inter-
nationaler Arbeitskulturen maBgeblich zur Wettbewerbs- und
Innovationsfahigkeit von Unternehmen bei.



Kernaussagen

Immer mehr Unternehmen in China, vor allem in der
Tech-Industrie, wenden das 996-Arbeitszeitmodell (72
Stunden Arbeit pro Woche) an. Das Modell soll Produk-
tivitat und Innovation durch lange Arbeitszeiten fordern,
hat aber negative Auswirkungen auf Gesundheit und
Work-Life-Balance.

In Europa gewinnt die 4-Tage-Woche an Bedeutung, um die
Work-Life-Balance zu verbessern.

Herausforderungen der 4-Tage-Woche sind eine potenzielle
Arbeitsverdichtung und Stress durch das gleiche Arbeits-
pensum in klrzerer Zeit.

Die Corona-Pandemie hat weltweit zu einem schnellen
Wandel hin zur hybriden Arbeit gefiihrt, wobei die regiona-
le Entwicklung unterschiedlich verlauft.

In Ostasien bleibt Homeoffice aufgrund kultureller und inf-
rastruktureller Faktoren begrenzt, insbesondere in Landern
wie Japan, Sudkorea und China. In Stidkorea ist Homeoffice
ausgesprochen unublich, da Blroprasenz traditionell als
Zeichen von Engagement gilt und Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter oft Beweise flr ihre Leistung erbringen mussen.

In Indien hat sich seit der Corona-Pandemie die Hybrid-
arbeit vor allem in modernen Branchen etabliert, wahrend
in traditionellen Unternehmen physische Prasenz weiterhin
wichtig ist.

Die zunehmende Nutzung von Homeoffice fuhrt zu einer
sinkenden Auslastung von Buroflachen, was Unterneh-
men dazu zwingt, neue Konzepte wie gréBere Kommu-
nikationsbereiche oder verpflichtende Anwesenheitstage
einzufuhren.
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In Mittel- und Nordeuropa sind kirzere, effiziente Mittags-
pausen Ublich, wahrend in stdlichen Landern wie Spanien
langere Mittagspausen wie die Siesta fest verankert sind.

In Landern wie China und Japan ist der kurze Mittags-
schlaf kulturell anerkannt und fordert die Erholung und
Produktivitat.

In Landern mit ausgepragten Kaffeekulturen wie Italien und
Marokko nutzen Mitarbeitende Pausen haufig fir soziale
Interaktionen und Erfrischungen auBerhalb des Biros.

Der »Lunch at Desk« ist in den USA und Indien verbrei-
tet. In den USA steht Effizienz im Fokus, jedoch wachst
das Bewusstsein flr die positiven Effekte von Pausen auf
die mentale und physische Gesundheit. In Indien moch-
ten Mitarbeitende Zeitverluste durch lange Arbeitswege
ausgleichen.

In Europa zeigen viele Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer kein hohes Engagement fur ihre Arbeit, was teilweise
auf starke Gewerkschaften und eine gute Work-Life-Balan-
ce zurlickzuflhren ist.

In China ist das Engagement, mit dem Arbeitnehmende
ihre Arbeit erledigen, niedrig, wahrend die Stressbelastung
hoch ist, bedingt durch unflexible Arbeitsbedingungen und
kulturellen Druck.

In Mexiko spielen persdnliche Beziehungen eine zentrale
Rolle; Meetings beginnen haufig mit gemeinsamen Mahl-
zeiten, um Vertrauen aufzubauen.

Die japanische Meetingkultur zeichnet sich durch starke
Struktur und den Konsensfindungsprozess »Nemawashi«
aus, um Konflikte zu vermeiden.



Methodischer Ansatz des Whitepapers

In diesem Whitepaper werden aktuelle Trends in der Arbeits-
kultur analysiert und dargestellt. Hierfir wurden zwei zentrale
Methoden eingesetzt: Zum einen wurden wissenschaftliche
Recherchen durchgefiihrt, um fundierte Erkenntnisse aus
bestehenden Studien und Publikationen zu gewinnen. Diese
Literaturrecherche diente dazu, bereits identifizierte Trends und
Entwicklungen zu erfassen und theoretische Grundlagen zu
schaffen. Zum anderen wurden Interviews mit Expertinnen und
Experten aus verschiedenen Landern und Branchen gefiihrt,
um praxisnahe Einblicke zu erhalten und aktuelle Erfahrungen
aus der Arbeitswelt zu berlcksichtigen. Durch die Kombination
von Literaturrecherche und Experteninterviews entsteht ein
Gesamtbild, das sowohl theoretisch fundiert als auch praxis-
orientiert ist.



Zeit ist Geld? Arbeitszeitmodelle im kultu-

rellen Vergleich

Die Gestaltung von Arbeitszeitmodellen ist weltweit ein
zentrales Thema, das stark von den jeweiligen kulturellen

und wirtschaftlichen Gegebenheiten beeinflusst wird. Zwei
besonders von der weit verbreitenden 40-Stunden-Woche
abweichende Modelle sind das 996-Arbeitszeitmodell in China
und die 4-Tage-Woche, die in Europa zunehmend an Bedeu-
tung gewinnt. Wahrend das 996-Modell lange Arbeitszeiten
als Motor flr wirtschaftliches Wachstum fordert, zielt die
4-Tage-Woche darauf ab, die Produktivitat durch eine bessere
Work-Life-Balance und héhere Mitarbeiterzufriedenheit zu
steigern. Beide Ansatze reflektieren die unterschiedlichen Prio-
ritaten und Werte ihrer jeweiligen Arbeitskulturen und werfen
die Frage auf, wie nachhaltige Arbeitsmodelle fur die Zukunft
aussehen kénnten.

Das 996-Arbeitszeitmodell bedeutet, dass von 9 Uhr morgens
bis 9 Uhr abends an sechs Tagen die Woche gearbeitet wird.
Dies entspricht einer Arbeitszeit von 72 Stunden pro Woche
(Meng, 2021). Das Modell stammt aus der chinesischen Tech-
Industrie und wird insbesondere in groBen Unternehmen wie
Alibaba, Huawei und JD.com praktiziert. In dieser Branche
gehort es zur Arbeitskultur, hohe Arbeitsbelastung und Wett-
bewerbsfahigkeit zu fordern. Das 996-Modell basiert auf der
Idee, dass lange Arbeitszeiten zu hoherer Produktivitat und
schnelleren Innovationen fihren. In der boomenden chinesi-
schen Wirtschaft, die stark von Technologieunternehmen und
Start-ups gepragt ist, hat dieses Modell eine gewisse Akzep-
tanz bei der Gesellschaft gefunden.

Allerdings lassen sowohl die Motivation als auch die Kon-
zentration nach, wenn 12 Stunden gearbeitet wird. Um dem
entgegenzuwirken, haben Unternehmen verschiedene Strate-
gien entwickelt. Eine effektive MaBnahme zur Forderung der
Produktivitat ist das sogenannte Power-Napping, bei dem Mit-
arbeitende am Nachmittag einen kurzen Mittagsschlaf machen
(Dutheil et al., 2021) . Eine weitere MaBnahme zur Motivation
wahrend langer Arbeitstage ist ein gutes Essensangebot, das
auch Snacks umfasst. Viele Unternehmen stellen ihren Mitar-
beitern oft kostenlose oder stark subventionierte Mahlzeiten zu
Verfligung, einschlieBlich des Abendessens, oft als Belohnung

fur diejenigen, die langer arbeiten. Durch regelmaBige Pausen,
die beim Essen entstehen, konnen sich Mitarbeitende besser
von Arbeitsstress und Ermidung erholen (Chen, 2024).

Zuséatzlich werden Uberstundenvergiitungen, Transportzu-
schisse und weitere Anreize angeboten, um die Motivation
der Mitarbeitenden zu steigern. Diese MaBnahmen sind Teil
eines umfassenden Ansatzes, der darauf abzielt, die Arbeits-
leistung auf einem hohen Niveau zu halten und die Arbeits-
belastung zu minimieren. Aus leistungstechnischer Sicht ist
das 996-Arbeitszeitmodell durchaus erfolgreich. Allerdings hat
dieses Modell negative Auswirkungen auf die Gesundheit und
die Work-Life-Balance und fihrt langfristig zu gesellschaft-
lichen Problemen, wie etwa einer sinkenden Geburtenrate.
Daher wird das 996-Arbeitszeitmodell trotz seiner hohen
Leistung und Effizienz nicht als nachhaltig angesehen (Li et
al., 2021) . Es ist vielmehr ein Produkt einer Phase schnellen
Wachstums. Dennoch ist es interessant zu beobachten, wie
es in der Praxis dazu beitragt, die Leistung auf einem hohen
Niveau zu halten.

Im Gegensatz dazu gewinnt in Europa die 4-Tage-Woche
zunehmend an Bedeutung. In Island wurde zwischen 2015
und 2019 ein groBes Experiment gefihrt und in Landern wie
Spanien, dem Vereinigten Konigreich, Belgien und Deutsch-
land gibt es ahnliche Initiativen. Belgien hat das Modell Ende
2022 sogar gesetzlich verankert, was den Arbeitnehmenden
die Méglichkeit bietet, ihre Arbeitszeit flexibel zu gestalten.
Dabei gibt es unterschiedliche Konzepte, um dieses Arbeitszeit-
modell umzusetzen. Das erste Konzept sieht vor, die regulare
wochentliche Arbeitszeit statt auf finf Tage nur auf vier Tage
zu verteilen. Dies bedeutet jedoch, dass die tagliche Arbeits-
zeit an den vier Arbeitstagen entsprechend verlangert wird
und haufig nahe der gesetzlich erlaubten Hochstgrenze von
zehn Stunden pro Tag liegt. Das zweite Konzept verkirzt die
wochentliche Arbeitszeit, sodass ein zusatzlicher freier Tag
entsteht — bei vollem Lohnausgleich. Das Modell der 4-Tage-
Woche zielt darauf ab, die Work-Life-Balance zu verbessern,
die Produktivitdt zu steigern und das Wohlbefinden der Arbeit-
nehmenden zu fordern (ifaa, 2022).



| Arbeitszeitmodelle im kulturellen Vergleich

Die 4-Tage-Woche hat den Vorteil, dass die individuellen
Wiinsche der Mitarbeitenden besser erfillt werden kdnnten,
wie z.B. die Kinderbetreuung oder die Pflege von Familien-
angehdrigen. Studien zeigen, dass Mitarbeitende, die weniger
Tage arbeiten, oft erholter und motivierter sind, was ihre
Produktivitat erhdht. Trotz der Reduzierung der Arbeitszeit
bleibt die Produktivitat entweder gleich oder steigt sogar, da
die Arbeitnehmenden wahrend ihrer Arbeitszeit fokussierter
und effizienter arbeiten (Burchell et al., 2023) (Gudmundur &
Kellam, 2021). DarUber hinaus fiihrt eine 4-Tage-Woche oft
zu einer Verringerung von Krankheitsausfallen und Burnout,
da die Mitarbeitenden mehr Zeit haben, sich zu erholen und
ihren mentalen und korperlichen Gesundheitszustand zu
pflegen. Unternehmen profitieren dadurch nicht nur von einer
gesteigerten Produktivitat, sondern auch von einer geringeren
Fluktuation der Mitarbeitenden und hoherer Arbeitszufrieden-
heit (Burchell et al., 2023). Allerdings stoBt das Konzept der
Arbeitszeitreduzierung bei vollem Lohnausgleich auf Wider-
stand seitens der Arbeitgebenden, da es mit steigenden Lohn-
kosten pro Arbeitseinheit und einer rechnerisch abnehmenden
Arbeitskapazitat verbunden ist.

Zudem gibt es neben vielen positiven Auswirkungen der
4-Tage-Woche auch einige Herausforderungen und potenzielle
Nachteile, z.B. die Gefahr einer erhdhten Arbeitsbelastung.
Mitarbeitende kdnnten unter Druck geraten, das gleiche
Arbeitspensum in weniger Zeit zu bewaltigen, was zu Stress
und geringerer Zufriedenheit fiihrt. Besonders diejenigen mit
zuséatzlichen Verpflichtungen kénnten Schwierigkeiten haben,
die Arbeitslast an den klirzeren Arbeitstagen zu managen
(ifaa, 2022). SchlieBlich gibt es Bedenken, dass eine 4-Tage-
Woche nicht in allen Sektoren, wie dem Handel oder der
Pflege, sinnvoll oder praktisch ware, da sich in diesen Berei-
chen die Produktivitat nicht einfach steigern lasse. In solchen
Fallen mlssten zusatzliche Arbeitskrafte eingestellt werden,
die auf dem Arbeitsmarkt jedoch fehlen. Dies wirde Unter-
nehmen vor groBe Herausforderungen stellen und kénnte
deren Wettbewerbsfahigkeit gefahrden (Deutscher Bundestag
Wissenschaftliche Dienste, 2023).

Die Unterschiede zwischen dem 996-Arbeitszeitmodell in
China und der 4-Tage-Woche in Europa spiegeln kulturelle
und gesellschaftliche Werte wider. In China, insbesondere in
der Tech-Industrie, hat sich das 996-Modell etabliert. Dieses
Modell ist stark gepragt von einer Kultur, die hohe Arbeits-
moral, Wettbewerbsfahigkeit und schnelles Wachstum betont.
In einem Land, das sich in einem rasanten wirtschaftlichen
Aufstieg befindet, werden lange Arbeitszeiten oft als notwen-
dig angesehen, um in einem hart umkampften Markt erfolg-
reich zu sein. Der Fokus liegt hier auf Leistung, Innovation und
dem Streben nach wirtschaftlichem Erfolg, oft auf Kosten der
personlichen Freizeit und der Gesundheit.

Im Gegensatz dazu steht in vielen europaischen Landern die
4-Tage-Woche zunehmend im Mittelpunkt der Diskussion.
Dieses Modell spiegelt eine andere Prioritatensetzung wider,
bei der der Fokus starker auf der Work-Life-Balance der Mit-
arbeitenden liegt. Nachhaltige Geschéaftspraktiken und die
langfristige Zufriedenheit der Mitarbeitenden werden oft als
entscheidende Faktoren fur den Gesamterfolg eines Unterneh-
mens betrachtet.



Hybrides Arbeiten weltweit:
Die Auswirkungen der Corona-Pandemie
und der Wandel zum Homeoffice

Die Coronapandemie hat die Arbeitswelt weltweit verandert

und zu einem rasanten Wandel hin zu Hybridarbeit gefihrt. Kanada mEEESSES——— 1,7
Die dort erforderliche Notwendigkeit zum Experimentieren GB I 1,5
hat viele Menschen auch in Branchen, in denen Homeoffice USA I 14
zuvor kaum vorstellbar war, dazu gebracht, Gberwiegend von Australien NI 13
zu Hause aus zu arbeiten. Nach der Pandemie hat sich die Neuseeland — IEEE———— 1,0
Situation in verschiedenen Landern unterschiedlich entwickelt. Finnland s 1,0
Wahrend in einigen Landern die Homeoffice-Kultur beibehal- Deutschland — HEEE—————— 1,0
ten wurde, ist sie in anderen stark zurlickgegangen. Dieser Niederlande —IEEE—— 1 1,0
Unterschied in der Entwicklung lasst sich durch eine Vielzahl Chile T 1,0
von Faktoren erkldren, darunter die jeweiligen Arbeits- oder Spanien I 0,9
FUhrungskulturen, Werte und Wohnsituationen. Schweden IEEG————_ 0,9

Argentinien IS 0,9
In Ostasien zeigt sich ein interessantes Bild der Anpassung Brasilien I 0,9
an Homeoffice. Vor der Pandemie war in Landern wie Japan, Stdafrika I 0,0
Korea und China Prasenzarbeit die Norm. Japan legte traditio- singapur I 0,9
nell groBen Wert auf physische Anwesenheit im Blro, was als Osterreich  I——— 0,8
Zeichen von Engagement und Loyalitat galt. Ahnlich waren in Ungarn s 0,8
Korea und China lange Arbeitszeiten und der persdnliche Kon- Portugal I 0,8
takt vor Ort zentrale Bestandteile der Arbeitskultur. Auch die Ruménien I 0,8
infrastrukturellen Gegebenheiten, wie beispielsweise fehlende Mexiko — IE——— 0,3
Arbeitszimmer in vielen Wohnungen, machten Homeoffice oft China T 0,8
unpraktisch (Johanson, 2022). Tschechien EE—m— 0,7

[talien  I—— 0,7

Laut einer Umfrage aus dem Jahr 2023 (Abbildung 1) arbei- Norwegen I 0,7
ten Menschen in China aktuell durchschnittlich 0,8 Tage pro Polen mmmm—— 0,7
Woche von zu Hause aus, in Japan 0,5 Tage und in Sidkorea Torkei I 0,7
sogar nur 0,4 Tage (Aksoy et al., 2023). Diese geringe Akzep- Israel I 0,7
tanz von Homeoffice, insbesondere in Stidkorea, ist eng mit Taiwan S 0,7
der etablierten Gepflogenheit zur Blroprasenz verbunden. Danemark I 0,6
Laut unseren Experteninterviews mussen Mitarbeitende in Frankreich — nm——— 0,6
Stdkorea die Zustimmung ihrer Vorgesetzten einholen, um an Malaysia I 0,6
bestimmten Tagen von zu Hause arbeiten zu durfen. Darlber Griechenland I 0,6
hinaus wird oft verlangt, dass sie Nachweise fur ihre Arbeits- Japan mmmmm 0,5
leistung erbringen, etwa durch das Vorzeigen von Arbeits- Stdkorea W 0,4
ergebnissen oder das Aufnehmen von Fotos. Es besteht Durchschnitt

zudem die Sorge, dass altere Kolleginnen und Kollegen die
Produktivitat von Mitarbeitenden im Homeoffice anzweifeln
und diese Einschatzungen gegen sie verwenden kdnnten.
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Argentinien I 2,7 Sidkorea I 57
USA II——— ? 6 China I 47
Tarkei I ) 6 Japan I 44
Stdafrika I 2 6 Chile I 39
Kanada IE— ? 5 GB I 39
Chile  IE— ? 5 Mexiko I 39
Brasilien I 2 4 Lettland I 37
Mexiko I 2 4 Stdafrika IS 36
Singapur I 2,4 Luxemburg I 35
Neuseeland NN ? 3 Indien NN 32
GB I 23 Niederlande IEEEEEGEG—G———— 31
Australien I 2,2 Schweden IEEEEEEEE———— 31
Spanien IR 2,2 Tirkei I 31
Malaysia I ) 2 Kolumbien HE———— 30
Ungarn I—— 1,9 Norwegen I 30
[talien I |9 Estland IEESSS——— 20
Portugal I 1,9 Kanada s 29
China I 1,9 Litauen I 20
Deutschland I 1,8 Osterreich  IEEE———— 9
Griechenland ~IEEEEEEEEEEEES———— 1,8 Ungarn I 29
Rumanien IE— 1,8 Deutschland  IEEEEG———————— 23
Israel I 1,8 Portugal I 07
Tschechien I 1,7 Belgien IEEEE———— 26
Finnland I 1,7 Australien I 05
Polen I 1,7 Griechenland I ?5
Schweden IEEEEEEEEEES———— 1,7 Slowenien I 25
Osterreich I |6 Ddnemark IE———— 23
Taiwan I 16 Frankreich I ?3
Niederlande GG 1,5 Irland I 23
Frankreich G 1,4 Neuseeland INEEG_G_—__——__ 23
Norwegen IIEENN——— 1,4 Spanien IEEE——— ??
Japan IS 4 USA I ??
Dénemark I 1,2 Finnland S 21
Sidkorea NN 12 [talien I 1
Durchschnitt
Diese Bedenken tragen dazu bei, dass Mitarbeitende in Std- und Japaner die meiste Zeit auf dem Arbeitsweg verbringen:
korea, wo Prasenzarbeit traditionell hochgeschatzt wird, dem im Durchschnitt 57 Minuten, 47 Minuten bzw. 44 Minuten

Homeoffice eher zurlckhaltend gegeniberstehen (Ja, 2024). taglich (OECD, 2021). Diese langen Pendelzeiten sind auf die
Zentralisierung der Arbeitsplatze in den urbanen Zentren

Trotzdem ist der Wunsch nach Homeoffice (Abbildung 2) in groBer Stadte wie Seoul zurlickzufthren. Die hohe Bevolke-
Ostasien nicht zu unterschatzen. Laut der Umfrage im Jahr rungsdichte und die hohen Lebenshaltungskosten in diesen
2023 (Aksoy et al., 2023) wiinschen sich die Menschen in Stadten zwingen viele Menschen, auBerhalb zu wohnen und
China durchschnittlich 1,9 Tage pro Woche Homeoffice, in zu pendeln.

Japan 1,4 Tage und in Sdkorea 1,2 Tage. Ein Hauptgrund

dafir ist die Zeitersparnis durch den Wedfall langer Arbeitswe-  In Indien stellte sich die Lage etwas differenzierter dar. Vor der

ge. Die OECD-Statistik aus dem Jahr 2021 (Abbildung 3) zeigt Corona-Pandemie war Homeoffice dort noch nicht weit ver-
uns, dass im internationalen Vergleich Sudkoreaner, Chinesen breitet, obwohl es in einigen Branchen und Unternehmen erste



Ansatze fur flexible Arbeitszeiten gab. Die Pandemie flhrte zu
einer schnellen Akzeptanz von Remote-Arbeit, insbesondere in
stadtischen Zentren wie Bangalore und Mumbai, wo eine digi-
tale Infrastruktur und technologische Fahigkeiten vorhanden
sind. Laut unseren Experteninterviews haben Unternehmen vor
allem in modernen Branchen seit der Pandemie zunehmend
hybride Arbeitsmodelle eingefihrt. Dennoch zeigt sich die
indische Arbeitskultur als insgesamt noch stark auf physische
Prasenz ausgerichtet, insbesondere in traditionellen Unterneh-
men (Anand, 2024).

In vielen europaischen Landern und den USA hat sich das
Homeoffice nach der Pandemie zu einem festen Bestandteil
der Arbeitskultur entwickelt. Im Vergleich zur Zeit vor der Pan-
demie ist die Akzeptanz von Homeoffice-Losungen sowohl bei
Unternehmen als auch bei Fihrungskraften deutlich gestiegen.
Flexible Arbeitszeitmodelle und flexible Arbeitsplatznutzun-
gen (z.B. Desksharing) werden zunehmend von Unternehmen
angeboten. Insbesondere flexible Arbeitszeiten sind zu einer
wachsenden Erwartung der Mitarbeitenden geworden (KPMG,
2024) (Egli & Geiger, 2022).

Mit dem Anstieg des Homeoffice-Anteils ist die Kommu-
nikation zwischen Mitarbeitenden auf Online-Plattformen

zur Normalitat geworden. Auch Geschaftsreisen werden
zunehmend durch Online-Meetings ersetzt, weil diese eine
schnellere und flexiblere Kommunikation ermdglichen und den
Okologischen FuBabdruck reduzieren sollen. Dadurch steigt der
Bedarf an Rickzugsmaglichkeiten im Buro, die fir konzentrier-
tes Arbeiten und ungestorte Online-Meetings genutzt werden
konnen. Gleichzeitig gewinnt das hybride Format von Bespre-
chungen, bei dem einige Teilnehmende vor Ort und andere
digital zugeschaltet sind, an Bedeutung. Dies erfordert eine
moderne technische Ausstattung der Besprechungsraume, um
sicherzustellen, dass hybride Meetings effizient und reibungs-
los ablaufen. Auch die Férderung informeller Kommunikation
und die Schaffung von Flachen fir Begegnungen sind wichtige
Themen, um den sozialen Austausch und den Teamzusammen-
halt trotz der vermehrten Hybridarbeit zu starken (CBRE, 2023).

Eine weitere Folge des zunehmenden Anteils an Homeoffice
ist die sinkende Auslastung von Buroflachen. Laut dem IFO
Institut kdnnte Homeoffice in Deutschland den Biroflachenbe-
darf um 12 Prozent senken (Krause et al., 2024). Die Ergebnisse
einer internationalen Studie von CBRE, die 5.808 Blirogebau-
de aus ihrem Kunden- und Partnerportfolio umfasst, zeigen
deutliche Unterschiede in der Auslastung der Biroflachen in
verschiedenen Wirtschaftsraumen (Abbildung 4). Im amerika-
nischen Wirtschaftsraum liegt die durchschnittliche Auslastung
bei 31 Prozent, wahrend die durchschnittliche Spitzenauslas-
tung 45 Prozent betragt. Im asiatisch-pazifischen Wirtschafts-
raum ist die durchschnittliche Auslastung mit 40 Prozent etwas
héher und die durchschnittliche Spitzenauslastung erreicht 59
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Prozent. Im europaischen Wirtschaftsraum betragt die durch-
schnittliche Auslastung 36 Prozent und die durchschnittliche
Spitzenauslastung liegt bei 55 Prozent (CBRE, 2023). Diese
Zahlen verdeutlichen, dass es in den untersuchten Regionen
erhebliche Leerstande gibt, wobei die Situation in den USA
besonders ausgepragt ist.
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Um mit den leerstehenden Blroflachen umzugehen, haben
Unternehmen verschiedene Ansatze entwickelt. Unsere Inter-
viewpartnerinnen und Interviewpartner aus Norwegen zeigten
Beispiele aus ihren Unternehmen, wo sie ihre Blroflachen
nicht verringert, sondern umgestaltet haben. Diese Flachen
werden nun fir kleinere Besprechungen, Teammeetings und
Projektarbeit genutzt. Sie fordern die soziale Kommunikation
und bieten unterschiedliche Besprechungsmaglichkeiten sowie
verschiedene andere Nutzungsarten. Dies ist eine von vielen
Methoden, um ungenutzte Flachen sinnvoll einzusetzen, die
Attraktivitat des Blros zu steigern und Anreize zu schaffen,
damit Mitarbeitende motivierter sind, haufiger ins Buro zu
kommen (Anonym, 2024).

Eine weitere MaBnahme ist die Einfihrung verpflichtender
Anwesenheitstage durch einige Unternehmen, um sicherzu-
stellen, dass die Mitarbeitenden zumindest an bestimmten
Tagen vom Homeoffice ins Blro zurtickkehren. Dies soll den
Teamzusammenhalt starken und eine effiziente Nutzung der
Buroflachen gewahrleisten (Mdller et al., 2024). Zudem redu-
zieren manche Unternehmen ihre Mietflachen, um Kosten zu
sparen. Unternehmen, die Eigentimer ihrer Immobilien sind,
vermieten ungenutzte Flachen weiter oder wandeln sie fir
andere Zwecke um, wie etwa in Wohnungen oder Freizeitein-
richtungen. Eine weitere Maglichkeit ist die Zusammenlegung
mehrerer Standorte, um die Flachennutzung zu optimieren und
den Betrieb effizienter zu gestalten (Krause et al., 2024).



Kaffeepause oder Siesta?

Wie Pausen weltweit

die Arbeitskultur pragen

Pausen sind ein essenzieller Bestandteil des Blroalltags. Sie
dienen nicht nur der Erholung, sondern spielen auch eine
entscheidende Rolle fir viele soziale Aktivitaten wie Kommu-
nikation sowie fir den informellen Austausch. Durch Pausen
haben Mitarbeitende die Mdglichkeit, sich zu regenerieren
und auszutauschen bzw. kreative Ideen zu entwickeln. Diese
kurzen Auszeiten sind wichtig, um die restliche Arbeitszeit mit
frischer Motivation und neuen Impulsen anzugehen.

Die Pausen werden jedoch weltweit unterschiedlich praktiziert,
stark beeinflusst durch geografische, klimatische und kulturel-
le Gegebenheiten. Besonders die Mittagspause variiert stark
zwischen verschiedenen Regionen. In Nordeuropa verbringen
die Mitarbeitenden ihre Mittagspause haufiger im Buro, wah-
rend in Stdeuropa der Gang nach drauf3en oder nach Hause
bevorzugt wird (Corvo et al., 2020). Zudem beginnt die Mit-
tagspause in nordlichen Landern tendenziell friher, wahrend
sie in stdlichen Landern spater stattfindet. In Deutschland

und Skandinavien wird das Mittagessen meist gegen 12 Uhr
eingenommen, gefolgt von einer kurzen, aber effektiven Pause
im Buro. Diese Lander zeichnen sich durch eine klare Trennung
zwischen Arbeits- und Erholungszeiten aus. In stidlicheren
Regionen findet das Mittagessen hingegen traditionell spater
statt, oft erst gegen 14 Uhr. Hier sind ldangere Pausen, wie

die berlihmte Siesta in Spanien, fest in der Kultur verankert
(Shubert, 2024). Diese ausgedehnten Pausen spiegeln nicht
nur das warmere Klima wider, das in den Mittagsstunden eine
korperliche und geistige Erholung notwendig macht, son-
dern auch eine Lebensweise, die das soziale Miteinander und
die Erholung besonders schatzt. In diesen Regionen bieten
Pausen die Gelegenheit, sich in geselliger Runde zu treffen, zu
kommunizieren und das Leben bewusst zu genieBen. Durch
die langeren Mittagspausen verschiebt sich allerdings auch der
Feierabend entsprechend nach hinten, was den Tagesrhythmus
in diesen Landern beeinflusst.

Im Gegensatz zu diesen ausgedehnten Mittagspausen steht
der Biroalltag in den USA, wo oft kurze Pausen und der
sogenannte ,Lunch at Desk” praktiziert werden. Effizienz hat

hier oberste Prioritat und langere Pausen werden haufig als
potenzieller Produktivitatsverlust betrachtet. Trotzdem wachst
auch in den USA das Bewusstsein fir die positiven Effekte
von Pausen auf die mentale und physische Gesundheit der
Mitarbeitenden. Immer mehr Unternehmen erkennen, dass
regelmaBige Erholungsphasen langfristig die Produktivitat und
Zufriedenheit steigern konnen (Edenred, 2016). Eine ahnliche
Pausenkultur wie in den USA ist auch in Indien weit verbrei-
tet. Da der Arbeitsweg hier aufgrund von Staus und starkem
Verkehrsaufkommen viel Zeit in Anspruch nimmt, wird oft nur
eine kurze Mittagspause eingelegt, um diesen Zeitverlust aus-
zugleichen. Mitarbeitende wollen so mehr Zeit gewinnen, um
ihre Aufgaben effizienter erledigen zu kdnnen (Wen, 2018).

Die Gestaltung von Arbeitspausen wird ebenfalls stark von der
lokalen Kultur beeinflusst. In Landern wie Italien und Marokko,
wo die Kaffeekultur tief verwurzelt ist, ziehen es viele Mit-
arbeitende vor, anstelle einer Pause im Biro eine nahegelegene
Kaffeebar oder ein Café zu besuchen, um einen schnellen
Kaffee zu genieBen (Anonym, 2024) (Steelcase, 2012). Mit-
arbeitende nehmen sich gern eine kurze Auszeit, um sich

zu erholen und neue Gedanken zu fassen. Der Gang in eine
Kaffeebar oder ein Café bietet eine erfrischnende Abwechslung
und wird von den Mitarbeitenden als wohltuend empfunden.
In der entspannten Atmosphare konnen sie informelle Gespra-
che flhren und soziale Kontakte pflegen. Dieses Ritual steht
im Einklang mit der lokalen Kultur, in der gemeinsames Essen
und Trinken eine wichtige soziale Funktion hat. Solche Pausen
auBerhalb des Buros fordern nicht nur das Wohlbefinden, son-
dern starken auch das Gemeinschaftsgefiihl, das traditionell
eine groBe Rolle spielt.

In asiatischen Landern hat die Erholung in Form eines kurzen
Mittagsschlafs eine bedeutende Funktion. Ein gutes Beispiel
hierflr ist China, wo es in vielen Regionen Tradition ist, am
Nachmittag ein Nickerchen zu machen. Die Praxis, die als »Wu
Xiu« bekannt ist, beginnt schon in der Schulzeit, wo Schdilerin-
nen und Schuler nach dem Mittagessen eine kurze Ruhepause
einlegen. Diese Gewohnheit setzt sich im Arbeitsleben fort, wo



viele Angestellte die Mittagspause flr ein kurzes Schlafchen
nutzen, entweder am Arbeitsplatz oder in einem speziellen
Ruheraum, um danach erfrischt in die zweite Tageshalfte zu
starten (Alger et al., 2019). Auch in Japan gibt es eine dhn-
liche Tradition, die als »Inemuri« bezeichnet wird. »Inemuri«
bedeutet wortlich , anwesend sein und gleichzeitig schlafen”
und beschreibt das Schlafen oder Désen am Arbeitsplatz. In
Japan wird »Inemuri« als Zeichen von Hingabe und Einsatz bis
zur Erschépfung angesehen (Steger, 2016). Es gilt weniger als
Ausdruck von Faulheit, sondern eher als Beweis dafiir, dass die
Person so engagiert ist, dass sie selbst in kurzen Pausen zur
Ruhe kommt, um danach wieder leistungsfahig zu sein. Diese
Traditionen stehen in starkem Kontrast zu westlichen Kultu-
ren, in denen das Schlafen am Arbeitsplatz in der Regel als
unprofessionell oder ineffizient betrachtet wird. In vielen west-
lichen Landern wird erwartet, dass Mitarbeitende wahrend der
Arbeitszeit stets wach und aktiv sind und Pausen werden oft
funktional und effizient gestaltet. Doch in Asien wird das kurze
Nickerchen als sinnvolle Erholung angesehen, die letztlich die
Produktivitat und das Wohlbefinden steigert.

Im Grunde genommen sind Pausen fir die Erhaltung von
Leistungsfahigkeit und Zufriedenheit am Arbeitsplatz unver-
zichtbar. Sie bieten nicht nur Erholung, sondern auch Raum
fUr informelle Kommunikation und den sozialen Austausch,
der oft entscheidend fur die Kreativitdt und das Zusammen-
gehorigkeitsgeflihl im Team ist (Malhotra, 2021). Durch den
Abbau von Stress und die Wiederherstellung der Konzentration
kdnnen Mitarbeitende nach Pausen produktiver und motivier-
ter arbeiten. Unternehmen, die ihren Mitarbeitenden geni-
gend und flexible Pausenzeiten ermaglichen, fordern nicht
nur die individuelle Gesundheit, sondern auch eine positive
Arbeitsatmosphare, was langfristig zu weniger Fehlzeiten und
hoherer Produktivitat fihrt.

| Wie Pausen weltweit die Arbeitskultur pragen



Engagement und Motivation:
Der Einfluss kultureller Werte auf
die Arbeitszufriedenheit

In der typischen modernen Organisation sind die meisten
Mitarbeitenden weder engagiert noch aktiv desinteressiert,
dennoch wachst das Engagement weltweit kontinuierlich. Ein
hohes MaB3 an Engagement bedeutet, dass Mitarbeiter sich
emotional mit ihrer Arbeit verbunden fihlen, was sich auf Pro-
duktivitat und Leistung auswirkt. Dabei ist es wichtig zu ver-
stehen, dass Engagement nicht mit Zufriedenheit oder Glick
gleichzusetzen ist, da die Stressniveaus gleichzeitig Rekordho-
hen erreicht haben (GALLUP, 2023). Die Griinde dafUr variieren
weltweit stark und spiegeln die unterschiedlichen kulturellen,
wirtschaftlichen und sozialen Rahmenbedingungen der jeweili-
gen Lander wider.

Das Engagement der Mitarbeitenden, das deren Beteiligung
und Begeisterung fir ihre Arbeit und ihren Arbeitsplatz wider-
spiegelt, hat erhebliche wirtschaftliche Auswirkungen. Laut
Gallup erzielen Teams mit hohem Engagement innerhalb von
Unternehmen nachweislich positive Ergebnisse. Schatzungen
zufolge flhrt ein geringes Engagement weltweit zu einem Ver-
lust von 8,9 Billionen US-Dollar an Wirtschaftsleistung, was 9
Prozent des globalen BIP entspricht (GALLUP, 2024).

In EU-Landern liegt das Engagement unter dem weltweiten
Durchschnitt. Laut Statistiken sind 72 Prozent der Befragten
nicht aktiv in ihrer Arbeit engagiert. Dies lasst sich teilweise auf
starke Gewerkschaften und umfangreiche gesetzliche Absiche-
rungen zurickfihren, die in Europa eine vergleichsweise gute
Work-Life-Balance ermdglichen. Mitarbeitende investieren
daher mehr Energie und Engagement in ihr Privatleben (Kuper,
2024). Dies erklart moglichweise, warum Europaerinnen und
Europaer im Vergleich zu anderen Regionen auch weniger
alltaglichen Stress und Arger erleben. Trotz niedrigen Engage-
ments sind europaische Arbeitnehmende zufriedener mit ihrer
Arbeit. Zwischen 2013 und 2020 ist die Arbeitszufriedenheit

in der EU auf einer Skala von 1 bis 10 kontinuierlich gestiegen
—von 7,1 im Jahr 2013 auf 7,4 im Jahr 2020 (Eurostat, 2024).
Dies zeigt, dass ein geringeres Engagement nicht zwangslaufig
mit einer geringeren Arbeitszufriedenheit einhergeht, sondern
vielmehr von den individuellen Prioritaten und der Lebensquali-
tat bestimmt wird.

In Europa herrscht das Mindset »work to live«, wahrend in

den USA die Haltung »live to work« verbreiteter ist. FUr viele
Amerikanerinnen und Amerikaner hat der Job einen zentra-
len Stellenwert im Leben, was oft zu héherem Engagement
flhrt. Seit 2020 ist jedoch ein Riickgang dieses Engagement zu
beobachten, was vor allem auf eine abnehmende Klarheit tber
die Erwartungen zurtickzufihren ist. Mitarbeitende in hybri-
den oder vollstandig remote Arbeitsmodellen haben doppelt
so haufig Schwierigkeiten, ihre Aufgaben zu verstehen. Viele
fUhlen sich zudem von ihren Unternehmen im Hinblick auf ihr
Wohlbefinden vernachlassigt. Dies macht die Rolle der Fiih-
rungskrafte entscheidend, um Erwartungen klar zu kommu-
nizieren und das Engagement zu férdern (Harter, 2024). Das
Interview mit Lindsay Ellis vom Wall Street Journal unterstreicht
ebenfalls die Wichtigkeit der Beziehung zwischen Mitarbeiten-
den und Vorgesetzten. RegelmaBige Einzelgesprache werden
empfohlen, um Erwartungen klar zu kommunizieren und die
Verbindung zu starken (Ellis, 2023).

Obwohl ein hohes Engagement der Mitarbeitenden positiv
erscheint, gehdren die USA zu den Landern mit dem hochsten
Alltagsstress. In einer Gallup-Studie geben fast 50 Prozent der
Befragten an, am Vortag Stress im Arbeitskontext erlebt zu
haben (GALLUP, 2024). Einer der Hauptgrlnde fir die hohe
Stressbelastung sind vermutlich finanzielle Sorgen, die durch
Jobunsicherheit und den geringen Mindestlohn verstarkt
werden. Diese Sorgen belasten junge Menschen am Anfang
ihres Berufslebens besonders stark. Die fehlende soziale Absi-
cherung, nicht nur im Hinblick auf den Arbeitsplatz, sondern
auch im Allgemeinen, tragt ebenfalls zur erhéhten Stressbelas-
tung bei. Weitere Grlinde fUr den Stress unter Mitarbeitenden
in den USA sind Zeitdruck, unklare Erwartungen seitens der
Vorgesetzten, eine schlechte Work-Life-Balance und zu wenig
Autonomie im Arbeitsalltag (Julia, 2024).

Indien verzeichnet laut Studien ein héheres Engagement und
weniger Alltagsstress (GALLUP, 2024). Im Jahr 2021 waren dort
rund 65 Prozent der arbeitenden Bevolkerung zwischen 20 und
35 Jahre alt. Das Land ist also stark von seiner jungen Bevol-
kerung gepragt. Der Generationenwechsel fihrt zu einem
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Wandel, weg von traditionellen, hierarchischen Strukturen hin
zu einer modernen Arbeitskultur, die mehr als nur eine gute
Bezahlung bietet. Vor allem gut ausgebildete, junge Arbeitneh-
mende in groBen, multinationalen Unternehmen zeigen daher
ein hohes Engagement (Kohli, 2021).

Im Gegensatz dazu ist das Engagement in China gering,
wahrend die Stressbelastung hoch ist. Ahnlich wie in anderen
ostasiatischen Landern wie Japan oder Stdkorea wird das
niedrige Engagement oft auf unflexible Arbeitsbedingungen
und lange Arbeitszeiten zurlickgefuhrt. Besonders junge
Arbeitnehmende sehen dort nur wenige Mdglichkeiten, ihre
Arbeitsbedingungen zu verbessern, was haufig zu Resignation
und dem Phanomen des »Quiet Quitting« fihrt (The Econo-
mist, 2024).

Kulturelle Arbeitswerte in China verstarken ebenfalls den
Druck auf die Arbeitnehmenden. Gepragt durch die konfu-
zianische Tradition, betonen die Werte harte Arbeit, Durch-
haltevermogen und Loyalitat gegentiber dem Arbeitgebenden.

| Engagement und Motivation

Zudem tragen die zwischenmenschlichen Spannungen am
Arbeitsplatz ebenfalls zur Stressbelastung bei. Zwischen Mitar-
beitenden und Vorgesetzten entstehen oft Konflikte, die durch
die hierarchischen Strukturen und die Bedeutung von sozialen
Beziehungen (guanxi) in chinesischen Unternehmen verscharft
werden. Mitarbeitende haben haufig wenig Autonomie in ihrer
Arbeit, da Entscheidungen meist von oben getroffen werden,
was das Geflhl von Machtlosigkeit und Stress verstarkt. Der
intensive Wettbewerb, kombiniert mit den langen Arbeits-
zeiten, erschwert es den Mitarbeitenden, ein ausgewogenes
Verhaltnis zwischen Berufs- und Privatleben zu erreichen, was
die Stressbelastung weiter erhoht (Lu et al., 2011).

Insgesamt wird deutlich, dass sowohl das Engagement als auch
die Stressbelastung von einer Vielzahl von Faktoren gepragt
sind, die von kulturellen Einstellungen, sozialen Gegebenhei-
ten bis hin zu Arbeitsbedingungen reichen. Diese komplexen
Zusammenhénge verdeutlichen die Herausforderungen und
Chancen, die Arbeitnehmende weltweit in ihrem Arbeitsalltag
erleben.



Vom Small Talk zum Konsens:
Meetings weltweit und
inre kulturellen Eigenheiten

Die Meetingkultur variiert stark zwischen verschiedenen
Landern und wird maBgeblich durch kulturelle Normen,
Traditionen und Geschaftspraktiken beeinflusst. Ein Verstand-
nis dieser Unterschiede ist wichtig, um auf internationaler
Ebene erfolgreiche Geschaftsbeziehungen aufzubauen und zu
pflegen. Auch fir ein multikulturelles Team ist es von groBem
Vorteil, sich im Vorfeld Gber die jeweiligen Meetingkulturen
zu informieren, um Missverstandnisse zu vermeiden und eine
effektive Zusammenarbeit zu gewahrleisten.

In Mexiko spielen personliche Beziehungen eine zentrale Rolle
im Geschéftsleben, und Meetings dienen haufig nicht nur dem
Informationsaustausch, sondern auch der Pflege dieser Bezie-
hungen. Es ist nicht ungewdhnlich, dass geschéftliche Bespre-
chungen mit einer gemeinsamen Mahlzeit beginnen, haufig

in Form eines Frihsticks. Diese »Meetings mit Frihsttck«
schaffen eine entspannte Atmosphére, in der sich die Teil-
nehmenden personlich kennenlernen und Vertrauen aufbauen
konnen, bevor sie sich den eigentlichen geschaftlichen Themen
widmen (Domec, 2024) (Hough, 2020). Die Bedeutung der
personlichen Beziehung in der mexikanischen Geschaftswelt ist
nicht zu unterschatzen — Vertrauen und persdnliche Bindungen
konnen entscheidend flr den Erfolg von Verhandlungen sein.
Zeitplane werden oft flexibel gehandhabt und Punktlichkeit
spielt in Mexiko eine geringere Rolle als in anderen Landern. Es
geht mehr darum, eine positive, vertrauensvolle Atmosphare
zu schaffen, die langfristige Geschéftsbeziehungen férdert
(Hough, 2020) (IHK Pfalz, 2024).

Ahnlich wie in Mexico ist in arabischen Landern der Aufbau
personlicher Beziehungen ebenfalls eine Voraussetzung flr
erfolgreiche Geschaftsmeetings. Inhaltliche Themen werden
oft erst nach mehreren Treffen besprochen, wenn eine Ver-
trauensbasis entstanden ist. In vielen arabischen Landern ist
das Zeitmanagement polychron, also weniger auf strikte Zeit-
vorgaben ausgerichtet. Durch die Globalisierung zeichnet sich
jedoch in Landern wie Syrien oder dem Libanon ein Ubergang
zu westlicheren Zeitstrukturen ab (Khakhar & Rammal, 2013)
(Elbanna et al., 2020).

Im Gegensatz dazu ist die japanische Meetingkultur durch eine
starke Struktur und das Streben nach Harmonie gepragt. Ein
zentrales Konzept ist »Nemawashi«, ein informeller Konsens-
findungsprozess, der oft vor dem eigentlichen Meeting statt-
findet. Entscheidungstragerinnen und Entscheidungstrager
fUhren im Vorfeld private Gesprache, um sicherzustellen, dass
alle Beteiligten in den formellen Meetings dann die Vorschldage
unterstltzen. Diese Praxis vermeidet offene Konflikte und for-
dert Konsens, was in der japanischen Kultur von groBer Bedeu-
tung ist (Ko et al., 2022) (Haghirian, 2011). Auch die Hierarchie
spielt in Meetings eine wichtige Rolle und der Austausch von
Visitenkarten, »Meishi, ist ein respektvolles Ritual, das nach
strengen Regeln ablduft. Selbst in Zeiten von Homeoffice und
Online-Meetings wird dieses Ritual beibehalten, indem neue
digitale Mdglichkeiten fir den Austausch von Visitenkarten
genutzt werden (JapanDEV, 2023).

Die formale Struktur und der Fokus auf Effizienz, die Japan
pragen, lassen sich auch in Deutschland und Spanien beob-
achten, allerdings mit einigen Unterschieden. Eine Studie,

die die Meetingkulturen in diesen beiden Landern vergleicht,
zeigt, dass in Meetings haufig Gber Themen diskutiert wird. Im
Gegensatz zu Mexiko und den arabischen Landern, wo per-
sonliche Beziehungen im Vordergrund stehen, wird in Deutsch-
land und Spanien mehr Wert auf offene Diskussionen und das
Austragen von Meinungsverschiedenheiten gelegt (Kdnig et
al., 2020).

In Deutschland gibt es eine klare Agenda und Punktlichkeit hat
hohe Prioritat. Meetings sollen effizient und gut strukturiert
ablaufen, wobei die Vorbereitung der Teilnehmenden eine
zentrale Rolle spielt (Konig et al., 2020). In Spanien hingegen
sind die Besprechungen etwas flexibler, und Meetings konnen
langer dauern, ein Zeichen daflr, dass die Besprechungen gut
verlaufen. Trotz der strukturierten Herangehensweise gibt es
in Spanien mehr Raum fiir ausfihrliche Diskussionen und Mei-
nungsverschiedenheiten, dhnlich wie in Deutschland, jedoch
mit einem weniger strengen Fokus auf Zeitmanagement
(Steelcase, 2012).



Die Vielfalt der Meetingkulturen weltweit verdeutlicht, wie kul-
turelle Werte das Geschaftsleben beeinflussen. Ein Verstandnis
dieser Unterschiede ist entscheidend, um Missverstandnisse

zu vermeiden und erfolgreiche internationale Geschaftsbezie-
hungen aufzubauen. Indem wir die kulturellen Besonderheiten
respektieren, fordern wir eine harmonische und produktive
Zusammenarbeit in multikulturellen Teams und nutzen die
Starken jeder Kultur, um den globalen Herausforderungen der
heutigen Zeit gerecht zu werden.
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Fazit und Ausblick

In einer zunehmend globalisierten Welt, in der Teams und
Unternehmen Uber Landergrenzen hinweg agieren, wird das
Verstandnis unterschiedlicher Arbeits- und Burokulturen immer
wichtiger. Das Whitepaper zeigt, dass Arbeitszeitmodelle,
Homeoffice-Regelungen, Pausengestaltung und Meetingstruk-
turen eng mit kulturellen Werten und Prioritaten verknipft
sind und weltweit groBe Unterschiede aufweisen. Wahrend

in einigen Landern Effizienz und Struktur im Vordergrund
stehen, betonen andere Lander den sozialen Austausch und
die Erholung. Auch die zunehmende Verbreitung von hybrider
Arbeit stellt weltweit eine bedeutende Entwicklung dar, die je
nach Region unterschiedlich gelebt und wahrgenommen wird.
Solche Unterschiede zu verstehen und in der Praxis umzuset-
zen, tragt wesentlich dazu bei, Missverstandnisse zu vermeiden
und die Zusammenarbeit zu starken.

Unternehmen, die diese kulturellen Unterschiede respektieren
und in ihre Geschaftsstrategien integrieren, profitieren von
motivierten und engagierten Teams. Anpassungen, wie z.B.
die Berlicksichtigung nationaler Pausengewohnheiten oder
flexibler Arbeitszeitmodelle, starken die Produktivitat und fér-
dern eine harmonische Arbeitsatmosphare. Fiir Unternehmen,
die weltweit tatig sind oder eine internationale Belegschaft
beschaftigen, ist es daher von Vorteil, erfolgreiche Praktiken
anderer Kulturen aufzugreifen und flexibel auf die Bedirfnisse
ihrer Teams einzugehen. Ein solches MaB an kultureller Sensibi-
litat wird nicht nur die Zufriedenheit und Loyalitat der Mit-
arbeitenden erhéhen, sondern auch die Innovationskraft und
Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens auf dem globalen
Markt nachhaltig starken.
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