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Willkommen zum 
3. Automobilkongress

für Wirtschaft und Wissenschaft 
an der Ruhr-Universität Bochum!
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g Machtdistanz-Index: Ausmaß, in dem Mitglieder von Gesellschaften und 
Organisationen Machtungleichgewichte erwarten und akzeptieren.

Individualismus-Index: Orientierungen und soziale Praxis innerhalb von 
Gesellschaften und Organisationen auf das Individuum oder auf die Gruppe.

Maskulinitäts-Index: Verbreitung femininer (Mitgefühl, Toleranz, soziale 
Ausrichtung, Sympathie für Schwächere) und maskuliner (kriegerisch-
männlicher, Sympathie für Stärkeren) Kulturen.

Unsicherheitsvermeidungs-Index: Ausmaß, in dem Unsicherheiten im 
Leben als normal und Herausforderung oder als Ausnahme und 
Herausforderung erlebt werden.

Zeitlichkeits-Index: Bedeutung langfristiger gegenüber kurzfristigen 
Lebensorientierung und Handlungsplänen.

Indikatoren für die Messung von National- und Organisationskulturen
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Hofstede, Geert, 1997: Cultures and Organizations.  Software of the Mind. New York: McGraw-Hill, p. 26
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Hofstede, Geert, 1997: Cultures and Organizations.  Software of the Mind. New York: McGraw-Hill, p. 53
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Hofstede, Geert, 1997: Cultures and Organizations.  Software of the Mind. New York: McGraw-Hill, p. #
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Hofstede, Geert, 1997: Cultures and Organizations.  Software of the Mind. New York: McGraw-Hill, p. #
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Hofsteede, Geert (1991#): Cultures and Organizaitions, London [u.a.] : McGraw-Hill, S. 141
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Machtdistanz (klein) 
   Eigene Verantwortung akzeptieren 

Machtdistanz (groß) 
   Disziplin, Ein-/Unterordnung 

Unsicherheitsvermeidung (schwach) 
  Chancen für Basisinnovationen 

Unsicherheitsvermeidung (stark) 
   Guter ‚Normalbetrieb’, Präzision 

Kollektivismus 
   Mitarbeiter-Commitment  

Individualismus 
   Mobilität der Führungskräfte 

Feminität 
   Kundenbetreuung, 
   Kundenorientierte Produkte 
   Landwirtschaft/Lebensmittel 

Maskulinität 
   Massenproduktion 
   Standardeffizienz 
   Chemieindustrie, Schwerindustrie 

Kurzzeitorientierung 
   Schnelle Anpassung 
  Ausnutzen Nischen+Konjunkturen 

Langzeitorientierung 
   Entwicklung neuer Märkte 
   Strategische Definition von Märkten 

 

Stärken und Schwächen unterschiedlicher Kulturaspekte
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Source: ACMA
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1. Unternehmensethik und Unternehmensverantwortung 
immer stärker thematisiert

Einige große internationale Unternehmen gerieten in öffentliche Kritik: 
- wegen Umweltthema (z.B. Shell - Ölplattform Brent Spar 1995) 
- wegen Arbeitsstandards (z.B. Nike u.a., Kinderarbeit etc.) 
- wegen Betrug, Bestechung, illegalen Absprachen etc.

Neue starke internationale Nicht-Regierungsorganisationen (NGOs), 
anfänglich auch ohne große finanzielle Ressourcen sehr (medien-)wirksame 
Kampagnen (z.B. Greenpeace, World Life Fund, Attac)

Neue Informations- und Kommunikationsmöglichkeiten (Internet, Emails, 
Chaträume, themenbezogene Webseiten, Weblogs etc.) >> erweiterte 
räumliche Reichweite und zeitliche Reagibilität von Unternehmen + NGOs

In unübersichtlicher Welt wachsendes Bedürfnis nach ‚Komple-
xitätsreduktion’ durch Kennzahlen und ‚benchmarks’, Zertifizierungen, 
interne und externe Evaluierungen und Reports
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2. Immer mehr Instrumente und Mechanismen komplexer 
Unternehmensbewertung und –kommunikation

Produktorientierte Zertifizierungen und Labels: ökologische Labels wie 
Bioland, Fair-Trade-Label, Flower Label etc.; Stiftung Warentest 2004 
erstmals auch soziale und ökologische Kriterien in Produkttests

Zertifizierung von Produktionsstätten für die Einhaltung sozialer 
Mindeststandards ILO-Kernarbeitsnormen: SA 8000

Kommerzielle Bewertungsinstrumente für die ökologische und/oder soziale 
Performance von Unternehmen in Form von kapitalmarktorientierten Ratings 
und Indizes wie DJSGI, FTSE4GOOD, Ethibel, SiRi Group etc.

Freiwillige Verhaltenskodizes sowie Sozial- und Umweltberichterstattung

International verhandelte Mindeststandards und Verhaltenskodizes für 
Unternehmen wie z.B. die International Frame Agreements (IFAs)

Nationale und internationale Initiativen: Global Compact UN, CSR-EU-
Initiative, Deutscher Nachhaltigkeitsrat, ‚Preis der Arbeit‘
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3. Funktionen und Ziele ganzheitlicher und nachhaltiger 
Unternehmensverantwortung (CR, CSR)

PR-/Kommunikationsfunktion

Qualitätsmanagementfunktion

Risikomanagementfunktion 

Innovationsfunktion (neue Produkte, Verfahren, Beziehungen etc.) durch 
CSR-Maßnahmen entdecken/initiieren/fördern 

Personalbeschaffungs- und -stabilisierungsfunktion (attraction und 
retainment qualifizierten Personals)

Ökonomische Effizienzsicherung

Nachhaltigkeitsfunktion = Sicherung des langfristiges Unternehmenserfolgs

Konfliktregulierungsfunktion (latente/manifeste Konflikte können mit 
standardisierten Werkzeugen und nach bewährten Regeln bearbeitet werden


