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Vorwort

Diversity Kompetenz ist in aller Munde. Besonders wihrend und nach der
Corona-Pandemie, erhofft man sich durch Diversity Kompetenz mehr Solidaritt
und Gemeinschaftssinn, um mit den verschiedenen Herausforderungen zurecht zu
kommen.

Auch durch die Forderung der interkulturellen Kompetenz erwartet man lén-
gerfristige und nachhaltige positive Verdnderungen — sei es in Bezug auf die
Einstellungen der Menschen, deren Vorurteile oder Identitét. Selbst in Zeiten des
verminderten direkten sozialen Kontaktes und dem dadurch bedingten Anstieg des
virtuellen Austauschs in ,,interkulturellen virtuellen Rdumen®, wird ein Zuwachs
der Kompetenzen fiir die reale interkulturelle Zusammenarbeit vermutet. Die
virtuelle Welt zeigte indes deutlich auf, wie sich die sozialen Prozesse der Glo-
balisierung, trotz Pandemie, manifestieren. Denn durch globale oder virtuelle
Prozesse werden interkulturelle Unterschiede nicht verwischt. Im Gegenteil: sie
werden prignanter und konnen sich sogar verfestigen.

Viele der Erwartungen an die soziale, dkonomische und politische Wirkung
von interkultureller Kompetenz sind bisher nicht empirisch verifiziert. Die letzten
Jahrzehnte und die voranschreitende Globalisierung haben jedoch dazu beigetra-
gen, dass die Forschung zu Diversity Kompetenz in die Mainstream Forschung
Einzug gehalten hat.

Somit mangelt es nicht an Untersuchungen zu klassischen Zusammenhéngen,
wie Vorurteilsreduktion durch Diversity Kompetenz, sondern eher an differen-
zierter Forschung beispielsweise zum Einfluss von Diversity Kompetenz auf die
Personlichkeitsverdnderung und Identitéitsausbildung. Die Herausforderung der
Erforschung dieser Zusammenhinge liegt nicht nur darin, dass Transfereffekte
von Trainings (wie auch bei anderen Kompetenztrainings) nicht iiberdauernd
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in das (alltdgliche) Verhalten integriert werden. Vielmehr besteht sie zusitz-
lich im ,unregelméfBigen und gegebenenfalls nicht erforderlichen Gebrauch®
von interkultureller Kompetenz im Alltag. Gerade in einer monokulturellen,
also einer nicht Diversity-orientierten Umgebung wird es selten als notwendig
wahrgenommen, erworbene Diversity Kompetenz anzuwenden und zu fordern.

In Bezug zu anderen Kompetenzen, wie der Medienkompetenz, konnen
Wechselwirkungen von Kompetenzen leichter ermittelt werden: das nicht Gebrau-
chen von bereits erworbenen Medienkompetenzen geht iiber die Zeit verloren
und erfordert neue Anstrengungen beim Wiedererlernen und Nutzen dieser
Kompetenz. Die Anstrengung des Neuerwerbs wird moglicherweise dadurch ver-
stirkt, weil die Umgebung im Laufe der Zeit gegebenenfalls zusitzliche neue
Teilkompetenzen erfordert.

Verinderte soziale Bedingungen und Prozesse erfordern, auch in Bezug auf
die Diversity Kompetenz, andere und neue Teilkompetenzen. Die Identifikation
dieser Teilkompetenzen ist notwendig, um Diversity Kompetenzen und daran
ankniipfend eine positive Identititsentwicklung zu fordern. In der Forschung
wurde dieser Thematik bisher nur wenig Aufmerksamkeit geschenkt. Verein-
zelt existieren Querschnittstudien, die anhand studentischer Stichproben, zumeist
aus dem Fachbereich Psychologie, Forschungsfragen zu Diversity Kompetenzen
nachgehen. Hierbei ist jedoch zu kritisieren, dass Psychologiestudierende mit
hoher Wahrscheinlichkeit fiir solche Themen bereits sensibilisiert sind, weshalb
die Ergebnisse aus diesen Studien nicht generalisiert werden konnen. Wie sich
eine Forderung bei einer weniger sensibilisierten Zielgruppen auswirken wiirde,
miisste demnach weiterhin untersucht werden.

Das vorliegende Buch liefert einen Einblick in das hoch aktuelle Thema
(kulturelle) Vielfalt (Diversity) in Organisationen und Unternehmen. Dabei ver-
bindet es den aktuellen theoretischen Forschungsstand zum Thema Diversity mit
Handlungsmoglichkeiten zum erfolgreichen Umgang mit dieser Vielfalt (Diver-
sity Management). Des Weiteren behandelt dieses Buch das Thema Migration und
kulturele Diversifizierung und deckt damit verbundene Stressoren und Potenziale
bei Individuen und Organisationen auf.

Der Fokus der hier vorgestellten empirischen Studien liegt dabei vor allem
auf dem Diversity Management in der MINT-Branche und kombiniert Erkennt-
nisse von unterschiedlichen praxisrelevanten Ebenen (Studium, Mitarbeitende
und Fiihrung). Dabei werden Chancen und Risiken sowie darauf basierende
Handlungsoptionen hinsichtlich Diversity Management elaboriert.

Das Buch verfolgt einen Wissenschaftsansatz mit hohem Anwendungsbezug
und vereint theoretische sowie empirische Beitrige, die fiir verschiedene Akteure
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(zum Beispiel Hochschulen und Unternehmen) relevante Handlungsansitze auf-
zeigen. Insgesamt fiinf Themenblocke, untergliedert in 15 Kapitel, greifen
aktuelle Fragestellungen zu kultureller Diversity und Diversity Management aus
Theorie und Praxis auf.

Der erste Themenblock, verfasst von Petia Genkova sowie Edwin Semke und
Wanda Theobald, behandelt in vier Unterkapiteln ,,Diversity Management* und
damit verwandte Themen. Zuerst werden im Kapitel ,,Diversity und Diversity
Management ein kritischer Uberblick” die Konstrukte ,Diversity” und ,,Diver-
sity Management* aus einer (wirtschafts-)psychologischen Perspektive kritisch
beleuchtet. Darauffolgend beschiftigt sich das Kapitel ,Diversity Kompetenz
und Fiihrungspersonlichkeit mit Aspekten der Fiihrung in einem von Diver-
sity gepridgten Unternehmen und den damit einhergehenden Anforderungen. Im
Kapitel ,,Migration und Erfolg: Gelingensbedingungen und Hindernisse® wird
ankniipfend der Migrationsprozess mit Hiirden, Stressoren und Erfolgspotenzia-
len, basierend auf drei empirischen Theorien, thematisiert In Kapitel ,,Der Weg
der kulturellen Anniherung - Vergleich der Gruppengrenzen in der Hochschul-
und Betriebswelt wird anhand einer empirischen Arbeit beleuchtet, inwieweit
Hochschulabsolventinnen und -absolventen beziehungsweise Mitarbeitende der
MINT-Branchen Diversity wahrnehmen.

Im zweiten Themenblock wird aus einer praxisnahen, empirischen Perspek-
tive fiir die MINT-Branche ,,Diversity im Studium* behandelt. Petia Genkova und
Benita Flohr stellen im Kapitel ,,Social Competence and National identity Predict
Pupils and Students” Intercultural Competence* die Ausbildung interkultureller
Kompetenz in Schulen und Hochschulen gegeniiber und gehen diesbeziiglich auf
relevante Pridiktoren ein. Darauffolgend geben Petia Genkova, Henrik Schreiber
und Edwin Semke im Kapitel ,,Sind MINT-Studierende anders? Relevanz von
Diversity Aspekten und Diversity* Einblicke in bestehende Diversity Einstellun-
gen sowie Kompetenzen von Studierenden an Hochschulen und Universitéten in
Osnabriick und Miinchen. Ankniipfend wird im Kapitel ,,Sind MINT-Studierende
Global Player? Préddiktoren von Diversity Beliefs bei MINT-Studierenden in
Deutschland* von Petia Genkova und Henrik Schreiber auf Prddiktoren von
Diversity Einstellungen von Studierenden eingegangen. Wanda Theobald und
Edwin Semke schliefen diesen Themenblock im Kapitel ,,Viel Licht und neue
Aufgaben — Miinchner Perspektiven zu kultureller Diversitit an deutschen Hoch-
schulen,, mit einem Einblick in den Umgang mit Diversity und den Diversity
Einstellungen an ausgewihlten deutschen Hochschulen ab.

Im dritten Themenblock werden aktuelle empirische Ergebnisse zu ,,Di-
versity Kompetenz® zusammengefasst. Zuerst stellen Petia Genkova, Verena
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Fidssler und Henrik Schreiber in Abschn. im Kapitel ,Die Rolle von Erzie-
hungsstilen fiir den Zusammenhang von Auslandsaufenthalten, Selbstwirksamkeit
und interkultureller Kompetenz“ eine Studie vor, die sich mit dem Einfluss
des Erziehungsstils sowie der Selbstwirksamkeit auf interkulturelle Kompetenz
befasst. Daran ankniipfend wird im Kapitel ,JJe mehr desto besser? — Der Ein-
fluss von studienorientierten Auslandsaufenthalten auf Fremdenfeindlichkeit unter
Beriicksichtigung der Aufenthaltsdauer, interkulturellen Kompetenz und Kon-
taktqualitdt” untersucht, inwiefern die Dauer eines Auslandsaufenthaltes, die
Kontaktqualitit sowie die interkulturelle Kompetenz Fremdenfeindlichkeit vor-
hersagen konnen. Im Kapitel ,,Auswirkungen von imaginiertem Kontakt auf
Einstellungen, Vorurteile, Intergruppenangst und Verhaltensabsichten deutscher
Studierender gegeniiber Gasthorenden mit Gefliichteten-Status® betrachten Petia
Genkova und Louisa Hasse die Methode des imaginierten Kontakts in Bezug
auf ihr Verdnderungspotenzial von Vorurteilen, Intergruppenangst und Verhal-
tensabsichten von Studierenden gegeniiber Gasthérenden mit Gefliichteten-Status.
Abschlielend berichtet Petia Genkova im Kapitel ,,Intercultural Competence and
Studying Abroad: Does Studying Abroad Influence the Promotion of Intercultu-
ral Competence? unter welchen Umsténden ein Auslandssemester interkulturelle
Kompetenz fordern kann.

Als niéchstes werden im vierten Themenblock ,,Diversity” und ,,Diversity
Management™ aus Sicht der Akteurinnen und Akteuren aus Unternehmen pra-
xisnah beleuchtet. Zuerst stellen Petia Genkova und Henrik Schreiber im
Kapitel ,,Diversity im Arbeitsalltag: Eine Perspektive von Mitarbeitenden in
der MINT-Branche* empirische Erkenntnisse zur Implementierung von Diver-
sity und Diversity Management auf Mitarbeitendenebene dar. Daran ankniipfend
geben Edwin Semke und Marela Juric-Kacunic im Kapitel ,,Wenn es um Kar-
riere geht — Studie zu kultureller Diversitdt und Fiihrungspersonlichkeiten in
Betrieben“ Einblicke in Zusammenhidnge zwischen Personlichkeitsmerkmalen
von Mitarbeitenden und erfolgreicher Diversitit und Fiihrung. Diese Erkenntnisse
werden, da in diesem Buch eine ganzheitliche Perspektive angestrebt wird im
Kapitel ,,Diversity und Fithrung? Eine branchenspezifische Analyse zu Diversity
Einstellungen von Fiihrungskriften” von Petia Genkova und Henrik Schreiber
um Ergebnisse zur Sichtweise, zu Verhaltensweisen und zu Kompetenzen von
Fiihrungskriften hinsichtlich Diversity Management und Diversity Einstellungen
erginzt. Im Kapitel , Implikationen zur Vielfalt fiir den Ubergang in Beschif-
tigung — MINT-Studierende und MINT-Beschiftigte” gehen Edwin Semke und
Marela Juric-Kacunic auf die Thematik der Diversity Einstellungen bei Studie-
renden und Mitarbeitenden der MINT-Branche in Bezug auf den Wechsel von der
Institution Hochschule in die Arbeitswelt ein. AbschlieBend untersuchen Edwin
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Semke und Sarah Meixner im Kapitel ,,Diversitit in Unternehmen: Binnen- und
AuBlenperspektive auf Diversitit in Unternehmen* welche Malnahmen Unterneh-
men umsetzen konnen, um Diversity Management innerhalb des Unternehmens
erfolgreich umzusetzen sowie nach aulen zu signalisieren.

Der fiinfte Themenblock (Kapitel ,,Einheit in der Vielfalt? Kritische Betrach-
tung von Diversity Orientierung anhand empirischer Ergebnisse®), verfasst von
Petia Genkova, Edwin Semke und Henrik Schreiber, verkniipft fiir die drei zuvor
behandelten Praxis-Ebenen (Studium, Mitarbeitende, Fiihrung) wichtige Implika-
tionen fiir strukturelle sowie organisationale Manahmen und Handlungsansitze.

Im Schlusswort (,,Diversity nutzen und annehmen: Leitfaden®) sprechen Petia
Genkova, Edwin Semke und Henrik Schreiber, basierend auf den Inhalten der
vorhergegangenen Themenblocke, konkrete Handlungsempfehlungen zur Forde-
rung von Diversity fiir Institutionen (zum Beispiel Hochschule), Organisationen
(zum Beispiel Unternehmen) und Individuen aus.

Wir hoffen, den Leserinnen und Lesern mit diesem Buch einen Einblick zu
wichtigen Fragestellungen der Forschung und Praxis hinsichtlich Diversity und
Diversity Management zu ermdglichen. Die Themen- und Studienwahl zielt dar-
auf ab, Theorie und Praxis zu verbinden und somit eine ganzheitliche Perspektive
anzuregen. Diversity stellt ein komplexes Konstrukt dar, weshalb das vorlie-
gende Buch keinen Anspruch auf Vollstindigkeit erhebt. Vielmehr beschrinken
sich die einzelnen Kapitel auf eine zusammenfassende Darstellung des For-
schungsstandes. Dies ist zum einen auf Platzgriinde und zum anderen auf die
fachliche Expertise der jeweiligen Autorinnen und Autoren zuriickzufiihren.
Sofern Sie Anregungen zu Inhalten, Darstellungsform oder Format des vorlie-
genden Buches haben, freuen wir uns iiber eine Nachricht. Das Buch und die
Forschung wurden im Rahmen des Projektes ,,Diversity Nutzen und Annehmen*
im Innovations- und Technologieanalyseprogramm (ITA) vom BMBF gefordert.
An dieser Stelle mochten wir uns bei allen bedanken, die uns trotz der schwie-
rigen Corona Umsténde unterstiitzt haben, dieses Vorhaben umzusetzen: VDI
Dr. Jens Schulz und Stefanie Lenz, die Teilnehmenden, Dieter Jasper und die
studentische Hilfskriifte Lisa Zacharias, Lara Georgy und Anna Stoppenbrink.

Nicht zuletzt moéchten wir uns bei Tim Speckmann bedanken, der mit grofitem
Engagement und Fleif} dieses Buch technisch lektoriert hat.

Osnabriick & Miinchen, Deutschland Petia Genkova
Mai 2021 Meike Lehmann
Edwin Semke

Henrik Schreiber
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Diversity und Diversity Management:
Ein kritischer Uberblick

Petia Genkova

1 Einleitung

Im Zuge von Diversity Management (dt. Vielfaltsmanagement), wird versucht,
die Heterogenitit (zum Beispiel hinsichtlich Geschlecht, Alter, Nationalitit;
Krell et al., 2006; Plummer, 2003) von Mitgliedern einer Organisation explizit
wertschitzend zu beriicksichtigen und effizient einzusetzen.

In den letzten Jahren hat Diversity Management in Deutschland zunehmend an
Aufmerksamkeit gewonnen. Neben weiteren Aspekten sind an dieser Stelle zwei
Griinde fiir diese Entwicklung besonders nennenswert. Durch demografische Pro-
zesse und Migration wird die Bevolkerung zum einen immer diverser. Zum
anderen orientieren sich Unternehmen zunehmend international. Beide Phéno-
mene haben zur Folge, dass Mitglieder von Organisationen immer heterogener
werden und sich dieser Heterogenitit auch verstirkt bewusst sind (Heuer &
Pierenkemper, 2020; Jungbauer-Gans, 2012).

Obwohl Vielfalt in Deutschland als Folge der genannten Phianomene allgegen-
wirtig ist, wird Diversitidt noch immer defizitdr behandelt und ihr Potenzial nicht
ausgeschopft. Die Identifizierung und das Nutzen der Vielfalt kann nicht nur
fiir die Wirtschaft, sondern auch fiir 6ffentliche Einrichtungen sowie fiir nicht
gewinnorientierte Organisationen einen wichtigen Wettbewerbsvorteil darstellen

P. Genkova (<)

Fakultit Wirtschafts- und Sozialwissenschaften, Hochschule Osnabriick, Osnabriick,
Deutschland

E-Mail: petia@genkova.de
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(Ayega & Muathe, 2018; Riihl, 2016; Stuber, 2009). Die Relevanz des Kon-
struktes der (kulturellen) Vielfalt (respektive die damit verbundenen Chancen und
Risiken) wird wissenschaftlich von zahlreichen Studien belegt.

Vor diesem Hintergrund werden in diesem Kapitel die Begriffe Diversity und
Diversity Management erldutert und ihre Priddiktoren, Interaktionen und Ope-
rationalisierungen dargestellt. Hierbei stehen potenzielle Zusammenhinge zur
Interkulturalitdt im Fokus.

2 Diversity und Diversity Management

Diversity als Ressource in das Unternehmenskonzept mitaufzunehmen, rentiert
sich wirtschaftlich nicht nur fiir GroBunternehmen, sondern ebenfalls fiir kleine
und mittlere Unternehmen (KMU) (Schuster & Genkova, 2015). Besonders Berei-
che wie Personalmarketing, kreatives Problemlosen, Flexibilitdt, Marketing oder
Kostenkalkulation konnen von erfolgreichem Diversity Management profitieren.
Bei der Umsetzung von Vielfalt geht es bei weitem nicht mehr nur um die
Beschiftigung von Personen mit diversen Merkmalen (zum Beispiel hinsicht-
lich des Alters, des Geschlechts oder der Herkunft). Um Diversity als Ressource
vollstdndig zu utilisieren, sollten die Struktur des Arbeitens und des menschli-
chen Miteinanders analysiert und gegebenenfalls (re)organisiert werden. Dartiber
hinaus sind Anerkennung, Toleranz und Wertschédtzung der Unterschiede zwi-
schen Unternehmensmitgliedern essentiell fiir einen effizienten Umgang mit
Diversitit. Insbesondere die Adaption von Unternehmensstrukturen und des
Unternehmensklimas unterstiitzt Beteiligte dabei, individuelle Verhaltensweisen
zu verandern, Intoleranz abzubauen und Offenheit fiir Unterschiede zu stirken
(Cletus et al., 2018; Kutzner, 2013).

Diversity ldsst sich nicht als ein dichotomes Konstrukt definieren (Divers:
ja, oder nein?). Vielmehr konnen bestimmte Merkmale zur Klassifizierung her-
angezogen werden (Sackmann et al., 2002). Da zwischen offensichtlichen und
weniger offensichtlichen sowie zwischen aufgabenbezogen und soziodemografi-
schen Merkmalen unterschieden wird, kann eine Gruppe, je nach betrachteten
Merkmal(en), sowohl heterogen als auch homogen wahrgenommen. Die Hete-
rogenitidt eines Merkmals ldsst sich nochmals in ,hoch* (zum Beispiel fiinf
verschiedene Nationalitdten) oder ,,niedrig* (zum Beispiel zwei verschiedene
Nationalitdten) einordnen (Sackmann et al., 2002). Das Ausmal} der Diversity
einer Arbeitsgruppe ist somit nur durch die Gesamtheit der vorhandenen Merk-
male sowie deren subjektive Relevanz fiir die Beteiligten zu beurteilen. Es konnen
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drei Ebenen unterschieden werden: individuelle, gruppenbezogene und organisa-
tionale Ebene. Dabei fiihlen sich Menschen innerhalb einer Organisation meist zu
verschiedenen Gruppen zugehorig. Neben formellen Arbeitsgruppen, existieren
innerhalb von Organisationen meist solche Gruppen, zu denen sich Individuen
aufgrund gemeinsamer Teilidentititen zugehorig fiihlen, sogenannte informelle
Gruppen. Mitglieder informeller Gruppen weisen neben der einen gemeinsamen
Teilidentitdt (Zugehorigkeit zur formalen Organisationseinheit sowie zur Orga-
nisation) weitere Teilidentitdten auf. Informelle Gruppen stellen gleichermaf3en
einen Bestandteil von Diversity dar (Genkova & Riecken, 2020).

Diversity weist komplexe Wirkungszusammenhinge in Organisationsstruktu-
ren auf. Neben Auswirkungen auf Kognition, Emotionen und Verhalten von
einzelnen Mitgliedern, hingt Diversity auch stark mit der Organisation als Gan-
zes zusammen. Um negative Konsequenzen von Heterogenitit innerhalb einer
Organisation zu vermeiden, sind daher aktive Steuerungs- und Organisationspro-
zesse notwendig (vgl. Cletus et al., 2018). Hierbei ist das ,,Diversity Klima* der
Organisation ausschlaggebend (Cox, 1993; Wolfson et al., 2011). Wenn Grup-
pen von Mitarbeitenden gleichermaflen in das Unternehmen eingebunden werden
und die Machtverhiltnisse zwischen ihnen ausgewogen sind, zeigen sich positive
Konsequenzen, wie eine hohere Arbeitszufriedenheit. Diese positiven Konse-
quenzen konnen ihrerseits zu einer besseren Arbeitsqualitdt, Produktivitdt und
einem hoheren Umsatz beitragen. Nimmt eine Organisation es jedoch in Kauf
beziehungsweise nicht wahr, dass Mitglieder einzelner Subgruppen benachteiligt
werden, sind diese Mitglieder schnell demotiviert, zeigen eine hohere Fluktuation
oder sogar verschiedene Arten destruktiven Verhaltens, wie ,,schlecht iiber die
Organisation zu sprechen®. Durch Diversitit in einer Organisation kann es bei-
spielsweise geschehen, dass ein Individuum nicht mehr als solches, sondern als
Vertreter einer informellen Sub-Gruppe wahrgenommen und entsprechend als Ste-
reotyp dieser Gruppe betrachtet wird. Dieses Individuum wiirde systematisch und
regelmifig falsch eingeschitzt und somit demotiviert werden, sodass Stirken und
Féhigkeiten des Individuums nicht optimal genutzt wiirden (Gebert, 2004). Durch
eine Unternehmenskultur, die Vielfalt explizit wertschitzt, Fiihrungskrifte, die
sich dieser Problematik bewusst sind und entsprechend Gruppendifferenzen aktiv
adressieren sowie Strukturen, die keine systematische Benachteiligung zulassen
(beispielsweise valide und diversity-sensible Personalauswahl), konnen derartige
Dynamiken jedoch erkannt und entschirft werden.

Auch auf der Gruppenebene kann Diversity in Organisationen positive und
negative Auswirkungen haben (Cletus et al., 2018; Yadav & Lenka, 2020).
Betrachtet man Organisationen mit viel und wenig Vielfalt, fillt auf, dass in
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diverseren Organisationen die erwihnten informellen Subgruppen ofter entste-
hen als in weniger diversen Organisationen. Haufig geht dieses Phdnomen damit
einher, dass Mitglieder dieser Subgruppen sich weniger zwischen den Gruppen
austauschen. Daraus resultiert, dass sich unidhnliche Menschen in der Tendenz
als weniger sympathisch wahrnehmen (Theorie der Ahnlichkeit/Attraktion; Jans,
2004). Je nach Organisations- und Aufgabenstruktur kann dies zu Konflikten
zwischen Subgruppen innerhalb einer Organisationsstruktur fiihren, die ihrerseits
Unzufriedenheit und schlechtere Leistung der Gruppenmitglieder mit sich bringen
(Northcraft et al., 1996). Allerdings heifit das Ausbleiben von offenen Konflik-
ten nicht notwendigerweise, dass eine positive Intergruppenbeziehung gegeben
ist. Die Forschung zeigt, dass, auch wenn keine Konflikte zwischen informellen
Subgruppen vorliegen, deren Mitglieder weniger Informationen austauschen, was
mit einer geringeren Leistungsfihigkeit einer Organisation einhergeht (Pittinsky
et al., 2011).

Haben die jeweiligen Subgruppen jedoch eine positive Beziehung miteinander,
ergeben sich positive Konsequenzen durch eine verbesserte Problemlosefihig-
keiten, Kreativitdt und eine generell bessere Gruppenleistung. Diese Vorteile
lassen sich auf die vielfiltigen Erfahrungsschitze und Denkweisen der diversen
Gruppenmitglieder zuriickzufiihren, die bei einer positiven Intergruppenbeziehung
ausgetauscht werden (Shin et al., 2012; Triandis et al., 1994). Beispielsweise
zeigte sich fiir &dltere Angestellte, dass sie ihre Erfahrungen nur dann mit den
jlingeren Mitarbeitenden teilen, wenn sie sich in ihrer Erfahrung entsprechend
wertgeschitzt und anerkannt fiihlen (Shin et al., 2012).

Die angefiihrten Beispiele verdeutlichen, dass nicht nur dyadische Interakti-
onssituationen fiir den Umgang mit Diversitit in einer Organisation adressiert
werden miissen. Erfolgreiches Diversity Management basiert vielmehr auf einer
wertschitzenden, sensiblen und kompetenten Haltung der Gesamtorganisation,
beziehungsweise der Fiihrungsebene. Cox (1991) klassifizierte drei Positionen,
die ein Unternehmen zwischen einem Streben nach Homogenitit und einem
Streben nach Heterogenitit einnehmen kann. Diese drei Typen beziehen sich
dabei insbesondere auf den Integrationsgrad von Minderheitsgruppen in der
Organisation: die monolithische, die plurale und die multikulturelle Organisation;
Mischformen dieser Typen konnen vorkommen. Im Folgenden soll genauer auf
diese drei Organisationstypen eingegangen werden.

Als ,,monolithische* oder ,,monokulturelle” Organisation bezeichnet Cox
(1991) solche Organisationen, die, insbesondere auf der Fiihrungsebene, eine rela-
tiv homogene, demografische und kulturelle Zusammensetzung aufweisen. Diese
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Zusammensetzung wird vor allem dadurch erreicht, dass ,,andere* (Minderheiten-
) Gruppen, basierend auf Selektionskriterien, wie Geschlecht oder Nationalitit
(Bissels et al., 2001), ausgeschlossen oder dominiert werden.

Die ,,plurale Organisation“ zeichnet sich, im Gegensatz zur ,,monokulturellen
Organisation* zwar durch eine heterogenere Sozialstruktur aus, bezieht Min-
derheiten allerdings nur teilweise strukturell mit ein. Genauer gesagt, sind
Fiihrungspositionen und andere Hierarchieebenen nur proportional von Organisa-
tionsmitgliedern etwaiger Minderheiten besetzt. Diese Minderheiten miissen sich
folglich der vorgegebenen Kultur angleichen. Sie werden akzeptiert und toleriert,
aber nur selten in informelle Netzwerke integriert, was die Aufrechterhaltung
traditioneller Machtmuster zur Folge hat. Eine ,,plurale Organisation* ist somit
eher durch eine ,,phenotypische [...] Vielfalt, ohne kulturelle Verschiedenheit®
(Blom & Meier, 2002, S. 258) geprigt.

Als letzter Organisationstyp ist die ,,multikulturelle Organisation“ zu nen-
nen. Diese Organisationsstruktur akzeptiert, wiirdigt und fordert Diversity als
explizites Ziel. Im Zuge dieses Pluralismus wird auch auf die Bediirfnisse von
Minderheitengruppen eingegangen. Eine Anpassung an die Organisationsmehr-
heit wird nicht erzwungen. Zudem wird eine ganzheitliche Integration gelebt,
die sich sowohl in der Organisationsstruktur als auch in informellen Netzwerken
widerspiegelt. Das Miteinander ist weniger von Vorurteilen oder Diskriminierun-
gen gepriagt und es kommt weniger zu Intergruppenkonflikten. Hinzu kommen
Fairness, Verstidndnis, Kooperation und gegenseitiger Respekt, wodurch sich die
Mitglieder der Organisation gleichermaflen zugehorig fiihlen, unabhiingig ihrer
individuellen Gruppenidentifikation. AbschlieBend muss jedoch erwihnt werden,
dass dieser Organisationstyp ein Ideal darstellt, der nur durch eine langfristige,
kontinuierliche Entwicklung von Strukturen, Prozessen und Individuen erreicht
werden kann (Cox & Blake, 1991). Gleichzeitig wird dieses Ideal immer wichti-
ger, da Gesellschaften und damit die Organisationen in ihnen immer vielfiltiger
werden, wihrend gleichzeitig die Relevanz dieser Vielfalt zunehmend anerkannt
wird (Genkova & Ringeisen, 2017). Die Dimensionen, die Diversity annimmt,
und mit denen sich das Diversity Management daher auseinandersetzen muss,
lassen sich wie folgt beschreiben.
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Ubersicht
Folgende Dimensionen von Diversity lassen sich beziiglich der vielfaltsori-
entierten Organisationsentwicklung unterscheiden:

e Separation: von Individuen und Gruppen in der Organisation, die mit
schlechteren Organisationsleistungen einhergehen kann.

e Vielfiltigkeit: von Merkmalen, die sowohl Chance als auch Herausfor-
derung ist.

e Ungleichheit: von Chancen und Mdglichkeiten, die zu verschwendetem
Potenzial, Demotivation, Konflikten und evtl. rechtlichen Folgen fiir die
Organisation fiihrt.

Insbesondere die folgenden Entwicklungen in der Gesellschaft und der
Arbeitswelt sind daher fiir Organisationen entscheidende Griinde, sich multikul-
turell zu orientieren.

Ubersicht

Da Diversity in Unternehmen mit groBen Risiken und Problemen verbun-
den ist, blieb der ressourcenorientierte Umgang mit Diversity lange Zeit
unbeachtet. Die folgenden fiinf Entwicklungen trugen jedoch dazu bei, dass
kaum ein Unternehmen mehr ernsthaft die Relevanz von Diversity Manage-
ment vernachldssigen kann, wenn es nachhaltig wettbewerbsfihig bleiben
mochte:

Globalitiit,

Individualisierung,

Demografischer Wandel,

Zunehmende Relevanz von Compliance und
Zunehmende Relevanz von Arbeitgeberattraktivitit.

Mit diesen Phénomenen geht ein Anstieg der internationalen Migrationpro-
zesse, Medienglobalisierung und globaler, wirtschaftlicher Konkurrenz einher.
Die Forschung sucht daher nach Verhaltensweisen, Einstellungen und Strategien,
die dazu beitragen, Diversity in Organisationen nutzbar zu machen.
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3 Zusammenhangsvariablen und Pradiktoren fiir eine
erfolgreiche Nutzung der Vielfalt

Laut der aktuellen Forschung kann ausgeprigte Diversitit in einer Organisa-
tion dann zu guten Leistungen fiihren, wenn komplexe Aufgaben, forderliche
Ansichten zu Diversity (Diversity Beliefs), positive Ziele und Interdependenz
in der Aufgabenerfiillung zwischen den Mitarbeitenden vorhanden sind. Diese
Dimensionen von Diversity stellen Organisationen vor unterschiedliche Her-
ausforderungen. Die Aufgabe des Diversity Management ist es somit, alle
Dimensionen von Diversity zu adressieren, um diese Zusammenarbeit zu ermog-
lichen. Als wichtigste Pradiktoren fiir den Erfolg von heterogenen Organisationen
haben sich die Umsetzung von Diversity Management durch Fiihrungskrifte als
top-down Prozess und die individuellen Einstellungen der Mitarbeitenden zur
Funktionalitdt von Diversitit, die Diversity Beliefs, erwiesen (Ringeisen et al.,
2020).

Fiihrungsverhalten und die Einstellungen von Fiihrungskriften zu ihren Mitar-
beitenden wirken sich dabei auf die impliziten und expliziten Einstellungs- und
Verhaltensnormen auf niedrigeren Hierarchieebenen aus. Einstellungen und Ver-
haltensweisen werden top-down von Fiihrungskréften vorgelebt und bestimmen
so auch die Normen und damit verbundene Sanktionen hinsichtlich Vielfalt. Das
Konstrukt der interkulturellen Sensibilitdt bei Fiihrungskriften ist dabei besonders
entscheidend. Interkulturelle Sensibilitit stellte sich in einer Studie von Mat-
kin und Barbuto (2012) als ein signifikanter Pradiktor der Mitarbeiterbewertung,
bezogen auf die Beziehung zum Vorgesetzten (leader-member exchange) heraus.
Je stirker eine Fiihrungskraft in der Lage war, sich in die Perspektiven und Pro-
bleme von Personen, die aus einer anderen Kultur kommen, hineinzuversetzen,
desto positiver wurde der leader-member exchange von den Mitarbeitenden einge-
schitzt. Dieser Zusammenhang war unabhingig von der subjektiven Ahnlichkeit
zwischen Mitarbeitenden und Fiihrungskraft, also auch unabhingig von etwaigen
informellen Gruppengrenzen.

Daran ankniipfend zeigte eine Metaanalyse von Rockstuhl et al. (2012), die
zusitzlich die nationale Kultur als Priadiktor untersuchte, dass Mitarbeitende
im asiatischen Kontext sich in ihrer Bewertung des leader-member exchange
zusitzlich, durch gemeinsame Interessen und rollenbasierte Verpflichtungen,
beeinflussen lieBen. Ungeachtet der Tatsache, dass Mitarbeitende generell ,,de-
mokratisches* Vorgesetztenverhalten bevorzugten. In einer weiteren Studie, die
sich ebenfalls mit nationaler Kultur und Fiihrungsverhalten auseinandersetzte,
konnte ein indirekter Effekt der nationalen Kultur, vermittelt iiber die Erwartun-
gen der Gesellschaft an die Fiihrungskraft, auf das Fiihrungsverhalten gefunden
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werden (Dorfman et al., 2012; vlg. Genkova & Riecken, 2020). Genauer gesagt,
erbrachte ein erwartungskonformes Verhalten vonseiten der Fiihrungskrifte die
hochste Effektivitidt. Dariiber hinaus konnte gezeigt werden, dass zwischen
kulturiibergreifend effektiven (zum Beispiel charismatische Fiihrung) und kul-
turspezifischen Fiihrungsverhaltensweisen (zum Beispiel partizipative Fiihrung)
differenziert werden kann. Des Weiteren berichten Greer et al. (2012), dass
die Wechselwirkung von visiondrem Fiihrungsverhalten und der Tendenz der
Fithrungskraft, die Mitarbeitenden in Subgruppen zu kategorisieren, Auswir-
kungen auf die Kommunikation und Leistung von diversen Teams hat. Sind
visiondres Fiithrungsverhalten und die Kategorisierungstendenz hoch ausgeprigt,
nimmt die Leistung von diversen Teams tendenziell ab. Ist hingegen das visio-
nidre Fithrungsverhalten hoch ausgeprigt, die Kategorisierungstendenz gering hat
dies tendenziell positive Folgen fiir die Teamleistung. Die Effekte der person-
lichen Erfahrungen mit diversen Gruppen auf sozial verantwortliche Fiihrung
sind insgesamt positiv (Parker III & Pascarella, 2013). Ebenso hat emotionale
Intelligenz positive Auswirkungen auf die interkulturelle Kompetenz von Fiih-
rungskriften (Chrobot-Mason & Leslie, 2012). Demgegeniiber konnten Kelly und
Finkelman (2011) zeigen, dass ausgebildete Psychologinnen und Psychologen
nur selten Fiihrungspositionen in Unternehmen innehaben, obwohl sie tendenzi-
ell einen proaktiven und kommunalen Fiihrungsstil verfolgen. Dieser Fiihrungsstil
wire besonders mit Blick auf die Komplexitit der gesellschaftlichen Diversity
vorteilhaft und effektiv fiir Unternehmen. Als Grund wurde die Nicht-Passung
zwischen den angewandten Fiihrungsmethoden und den rasanten Anforderungen
an Entscheidungen vonseiten des Managements angefiihrt.

Der Aspekt der Diversity Einstellungen der Mitarbeitenden steht ebenfalls
im Zusammenhang mit dem Organisationserfolg (Yadav & Lenka, 2020), in
Abhingigkeit davon, auf welchen Dimensionen die Organisation als heterogen
wahrgenommen wird. Demzufolge zeigt sich ein negativer Effekt von Diversity
auf den Organisationserfolg, wenn sich Diversity vor allem im Status, in den
Werten und Einstellungen der Mitarbeiter wiederfindet. Spiegelt sich Diversity
allerdings in der Expertise, Erfahrung und dem Wissen wider, hat dies einen posi-
tiven Einfluss auf den Organisationserfolg (Garib, 2013). Eine Evaluationsstudie
(Pretest—Posttest-Design mit Kontrollgruppe) eines Diversity-Trainings, welches
sich unter anderem auf die Themen Kontakthypothese, ethnische Identitét, Eth-
nozentrismus und moderner Rassismus fokussierte, brachte vielversprechende
Ergebnisse hervor. Das Training fiihrte bei den Teilnehmenden zu einem gestei-
gerten Bewusstsein fiir Diversity und zu einer tatsdchlichen Verhaltensinderung,
die mit weniger Konflikten am Arbeitsplatz einherging (Chrobot-Mason, 2012).
Auch die Anzahl und Qualitit informeller diverser Kontakte von Studieren-
den korrelierten positiv mit sozialer Verantwortung (Parker & Pascarella, 2013).
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Dieses Ergebnis deutet auf eine Entwicklung von Fiihrungsfihigkeiten durch
Erfahrungen mit Diversity hin. Da es sich bei den Studienergebnissen jedoch
um korrelative Zusammenhinge und somit nicht um Kausalititen handelt, sind
sie vorsichtig zu interpretieren. Die Wirkrichtung konnte ebenso entgegengesetzt
sein: Einstellungen zu sozialer Verantwortung fiihren zu mehr Diversititserleben.

4 Best Practice — Wie sieht ein optimales Diversity
Management nach Erkenntnissen der Forschung
aus?

Obwohl Diversity Management immer relevanter wird, scheitert es weiterhin in
vielen Organisationen an der Umsetzung. Das scheint insbesondere daran zu lie-
gen, dass Diversity Management héufiger als Legimitation eingesetzt und weniger
als aktive Einstellung zu organisatorischen und individuellen Veridnderungen ver-
standen wird. Vor diesem Hintergrund werden im folgenden Abschnitt thesenartig
die Ausbildung von Diversity Managern, die strategische Ausrichtung, Institu-
tionalisierung und Wirtschaftlichkeit des Diversity Managements sowie seine
top-down Implementierung als Ansatzpunkte fiir die Professionalisierung erliutert
(Wetterer, 2003).

In einer Studie wurden erfolgreiche Unternehmen anhand offentlich verfiig-
barer Daten hinsichtlich ihres Diversity Managements untersucht, woraus sich
sieben Methoden und Vorgehensweisen herauskristallisierten, die besonders viel-
versprechend fiir erfolgreiches Diversity Management erscheinen: Betriebsrite
fiir Diversity, Diversity-Training-Programme, Lieferantenvielfalt, Mitarbeiterver-
netzung und Mentoring, kulturelles Bewusstsein, Unterstiitzung fiir Frauen und
Netzwerkprogramme und Benefits fiir gleichgeschlechtliche Partner. Die Imple-
mentierung dieser Ansitze resultierte in einer diversen Mitarbeitendenstruktur auf
allen Ebenen (Madera, 2013).

Eine besonders komplexe, kostenintensive und wichtige Form, Diversitit in
Organisationen zu fordern, sind verschiedene Arten von Diversity-Trainings
(King et al.,, 2009). Sie eigenen sich besonders, um Einstellungen und Ver-
haltensweisen von Organisationsmitgliedern gezielt zu beeinflussen und sollten
dementsprechend nicht ohne griindliche Vorbereitung eingesetzt werden. Viel-
mehr sollte als erster Schritt der Bedarf analysiert und identifiziert werden. Das
hat den Vorteil, dass Defizite und zukiinftige Bediirfnisse von Mitarbeitenden
und der Organisation als Ganzes sichtbar gemacht werden kénnen. Basierend auf
der Bedarfsanalyse konnen Trainingsinhalte auf die Ergebnisse abgestimmt wer-
den und das Training somit wesentlich zielfiihrender konzipiert und durchgefiihrt
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werden. Neben der vorangeschalteten Bedarfsanalyse sollte in Trainings auch der
konkrete Praxis- und Anwendungskontext beriicksichtigt werden, indem Teilneh-
mende beispielsweise erlebte Situationen miteinbringen, diese reflektieren und
Iosungsorientiert analysieren. Als weitere Komponente sollten Trainings erfah-
rungsbasierte Lernformen implementieren. Vor allem dann, wenn Kompetenzak-
tivierungen oder Verhaltensidnderungen, im Gegensatz zu Einstellungséinderungen
oder Wissenszuwachs, Ziele der Trainingsmafnahme darstellen. Verglichen mit
den klassischen Modellen der (Hoch-)Schulausbildung, die vor allem rationales
Denken und intellektuelle Fahigkeiten fokussieren, fordern gegenwértige padago-
gische Ansitze den erfahrungsbasierten Erwerb von Wissen, Bewusstsein und
Fiahigkeiten.

Ubersicht
In der schulischen, beruflichen und universitiren Ausbildung konnen die
folgenden Methoden zu den best practices gezéhlt werden:

intensiver Austausch zwischen Lernenden und Lehrenden,
Zusammenarbeit und Interaktion unter Studierenden,
aktives Lernen,

schnelles Feedback,

hohe Erwartungen und

Respekt fiir vielfiltige Talente und Lernweisen.

Diversity Management in Deutschland

Heuer und Pierenkemper (2020) fiihrten eine Untersuchung zur kulturellen Vielfalt in deut-
schen Unternehmen durch, in der sie Angaben von knapp 1200 Unternehmen heranzogen.
Sie konnten zeigen, dass 41.2 % der befragten Unternehmen bereits angeben, eine Unter-
nehmenskultur zu haben, die durch kulturelle Vielfalt geprigt sei. Zudem nutzen etwa zwei
Drittel (64.1 %) der Unternechmen mindestens eine Mafinahme zur Forderung von kultu-
reller Diversitdt. Mehr als ein Drittel (37.2 %) nutzen hierbei aktiv interkulturelle Teams.
Weitere 28.5 % der Unternehmen haben bereits in ihrer Organisationsstruktur die Forderung
der kulturellen Vielfalt aktiv integriert. Im Einklang hiermit beachten knapp ein Drittel der
Unternehmen (31.4 %) kulturelle Besonderheiten, beispielsweise religiose Feiertage. Mal-
nahmen, wie gezielte Rekrutierung von Fachkriften mit Migrationshintergrund oder von
Fachkriften im Ausland, Mentoren-Programme fiir Mitarbeitende mit Migrationshintergrund
oder Schulungsmalinahmen fiir kulturelle Vielfalt, bilden das Schlusslicht der angewandten
MaBnahmen (jeweils weniger als 15 % der Unternehmen).
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Die hier aufgefiihrten Maflnahmen, sowohl fiir den wirtschaftlichen als auch
den Bildungskontext, sind als multi-methodaler Ansatz zu verstehen, der unter
Berticksichtigung der Organisationsmerkmale und bestenfalls in enger Zusam-
menarbeit mit den Beteiligten in eine iibergeordnete Strategie eingebunden
werden muss. Hinweise fiir die Umsetzung in spezifischen Bereichen liefert
unter anderem Forschung zu Familienunternehmen (Singal & Gerde, 2015) und
zu Managementtechniken in groen Unternehmen (Kreitz, 2008; Nafukho et al.,
2010). Trotz des kritischen Urteils, dass zu wenig Diversity Management durch-
gefiihrt werde, ldsst sich auch immer wieder beobachten, dass Unternehmen
eigene MaBnahmen nicht explizit als Diversity Management bezeichnen, obwohl
sie bereits verschiedene Diversity Aspekte aktiv adressieren. Um Diversity Mana-
gement jedoch gezielt einzusetzen und somit Effektivitit sowie Effizienz zu
sichern und Synergieeffekte zu ermoglichen, wird ein Managementsystem bend-
tigt, welches den Aufbau und Ablauf der verschiedenen Ansitze und Maflnahmen
leitet. Auf diese Weise konnen notwendige und forderliche Ziele, Organisati-
onsstrukturen, Verantwortlichkeiten, Prozesse und Ressourcen definiert werden.
Es ist demnach notwendig, ein Konzept auszuarbeiten, welches die Organisa-
tion ganzheitlich und spezifisch abbildet und ihren Anspruch mit dem Umgang
von Diversity definiert, um die Aufgabe des ,Managing Diversity” in ihrer
Komplexitit prizise zu beschreiben. Zur Qualitidtssicherung bedarf es auBlerdem
der Erfolgsmessung und Evaluation von implementierten Mafinahmen. Dadurch
konnen Erfolge gesichert und notwendige Anderungen oder weiterfiihrender
Handlungsbedarf erkannt und umgesetzt werden.

Die Ergebnisse einer Evaluation zu Diversity Management konnen sowohl
positiver als auch negativer Natur sein. Diversity Management kann zum Bei-
spiel Forderung der Kreativitit, eine offenere Organisationskultur, Wertschitzung
der Mitarbeiter, gesteigerte Motivation und Arbeitsleistung zur Folge haben. Als
potenzielle negative Konsequenzen wiren das anfangliche Gefiihl von Bedrohung,
lange Entscheidungsdauer, geringe Kohidsion im Team und somit eine potenziell
schlechtere Arbeitsatmosphire und ineffektives Arbeiten zu nennen (Schuster &
Genkova, 2015; Yadav & Lenka, 2020). Im Zuge des Evaluationsprozesses ist
es essentiell, neben der Begutachtung einzelner Mafinahmen, die Umsetzung des
Diversity Managements im Ganzen zu betrachten. Indem man beispielsweise die
bisherige Zielerreichung und den Status Quo analysiert, kann eine ganzheitliche
Optimierung angestrebt werden.

Ein geeignetes Instrument, das einen Rahmen fiir eine solche strategische Erar-
beitung bietet, stellt das allgemeine Bewertungsmodell der European Foundation
for Quality Management (EFQM) dar, welches sich an die Anforderungen des
Diversity Managements anpassen lésst.
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Zwei Kriterien werden unterschieden: die ,,Befdhiger-Kriterien (aus dem
Englischen ,.enabler”) thematisieren die Vorgehensweisen eines Unternehmens
und die ,,Ergebnis-Kriterien* behandeln die erzielten Ergebnisse, die sich auf die
Vorgehensweisen (,,Befdhiger*) zuriickfiihren lassen (Egger et al., 2003). Anhand
des adaptierten EFQM-Modells ldsst sich also der Weiterentwicklungsbedarf
hinsichtlich des Diversity Managements bestimmen. Durch die kontinuierliche
Uberpriifung der Entwicklung und Umsetzung des Managements konnen Stir-
ken sowie Optimierungsmoglichkeiten identifiziert und darauf aufbauend, neue
Mafnahmen entwickelt werden.

Solche Prozessmethoden sind beispielsweise ein externes Assessment, mode-
riert durch einen neutralen Dritten. Im Original unterscheidet das EFQM-Modell
zwischen Kriterien sowie Teilkriterien, die wiederum von Ansatzpunkten kon-
kretisiert werden. Bisher wurden jedoch im Diversity Management keine solche
Ansatzpunkte fiir das adaptierte Bewertungsmodell spezifiziert.

Ubersicht

Folgende explizite Kriterien, die Stirken und Optimierungsmoglichkeiten
der Organisation hinsichtlich des Umgangs mit Diversity aufdecken sollen,
werden im EFQM-Modell bewertet:

Fiihrung,

Strategie und Planung,
Mitarbeiterorientierung,

Ressourcen,

Diversity Management Systeme und -Prozesse,
Diversity bei Kunden und Lieferanten,
Mitarbeiterzufriedenheit,

gesellschaftliche Verantwortung und

Diversity Situation im Unternehmen.

Das EFQM-Modell verdeutlicht, im Einklang mit den in diesem Kapi-
tel diskutierten Theorien und wissenschaftlichen Erkenntnissen, dass Diversity
Management als ganzheitliches Konstrukt in einer Organisation angenommen
werden muss, um Wettbewerbsfihigkeit in einer zunehmend diversen Gesellschaft
sicherzustellen. Tagliches Verhalten der Fiihrungsebene oder bei Strategieprozes-
sen sollten am Diversity Management ausgerichtet werden. Eine kontinuierliche
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Anwendung des adaptierten EFQM-Modells dient der Bewertung der Malinah-
men des Diversity Managements und kann zu einer effizienten Qualititssicherung
beitragen. Auf diese Weise konnen organisationsspezifische Moglichkeiten, Stir-
ken und Optimierungsmoglichkeiten hinsichtlich Diversity aufgezeigt und genutzt
werden.
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Diversity Kompetenz und
Flihrungspersonlichkeit

Petia Genkova

1 Relevanz

In den letzten siebzig Jahren entwickelte sich Deutschland zunehmend zu
einer heterogenen Gesellschaft, deren Mitglieder sich dieser Vielfalt zunehmend
bewusst sind (Ringeisen et al., 2020; Genkova & Riecken, 2020). Griinde hierfiir
sind die Globalisierung und mit ihr eine nie dagewesene Mobilitdt der Men-
schen in den groften Teilen der Welt, die internationale Zusammenarbeit, aber
auch die internationale Konkurrenz auf lokalen Mirkten sowie Migrations- und
Fluchtbewegungen auf der ganzen Welt.

Dieser seit langem andauernde Prozess macht Kultursensibilitdt und interkul-
turelle Kompetenz immer wichtiger, um erfolgreich mit Mitmenschen interagieren
zu konnen (Boecker, 2008; Lanfranchi, 2014). Aktuell wird die bereits vorhan-
dene Vielfalt in den meisten Fillen noch nicht richtig erkannt und genutzt. In
diesem Kontext gewinnt das Konzept des Diversity Managements zunehmend
an Relevanz. Es beschiftigt sich damit, dass die Ressourcen, die durch die
(kulturelle) Vielfalt zur Verfiigung stehen, von Organisationen erfolgreich und
nachhaltig genutzt werden konnen, um zukiinftig (international) wettbewerbs-
fahig zu bleiben (Ayega & Muathe, 2018; Stuber, 2009). Trotzdem sehen sich
Personen mit Migrationshintergrund in der Ausbildung und im Arbeitskontext
allgemein mit mehr Hindernissen konfrontiert als Personen ohne Migrations-
hintergrund (Gomolla, 2017). Einer Statistik der Arbeitsagentur (2019) zufolge
hat jeder beziehungsweise jede dritte Arbeitslose einen Migrationshintergrund.
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Bei den Hartz-IV-Empfangenden sind es sogar mehr als 40 %. Auch bei der
Reprisentanz von Personen mit Migrationshintergrund im 6ffentlichen Dienst
belegt Deutschland den letzten Platz unter den OECD-Lindern (Organisation fiir
wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung; OECD, 2013).

Die Diversity Forschung der letzten Jahre konnte eindriicklich verdeutlichen,
wie wichtig Vielfalt im Arbeitskontext ist. Diversitdt von Merkmalen ldsst sich
in unterschiedliche Dimensionen unterteilen. Laut dem vielgenutzten Modell von
Gardenswartz and Rowe (1995) existieren vier Dimensionen der Diversitit (vgl.
Genkova & Ringeisen, 2016, 2017): Die individuelle Personlichkeit eines Men-
schen, immanente Merkmale, die nicht oder nur schwer zu verindern sind (zum
Beispiel Alter, Geschlecht, sexuelle Orientierung, sozialer Hintergrund), externe
und verdnderbare Merkmale (zum Beispiel Ausbildung, Berufserfahrung, Fami-
lienstand, Einkommen) sowie organisationale Merkmalszugehorigkeiten (zum
Beispiel Unternehmenszugehorigkeit, Funktion, Arbeitsinhalte, Arbeitsort). Die
Vielschichtigkeit von Vielfalt verdeutlicht, wie komplex der effiziente und ange-
messene Umgang mit Diversitidt in einer grofen Menschengruppe sein kann.
Dies trifft insbesondere dann zu, wenn die Gruppenmitglieder in ihrer Aufga-
benerfiillung aufeinander angewiesen sind und hochst sensibel auf Unsicherheit,
Verdnderungen oder den Verdacht reagieren, benachteiligt zu sein.

2 Inwieweit ist Diversity Kompetenz wichtig fiir
Unternehmen?

Diversitit ist fiir den nachhaltigen wirtschaftlichen Erfolg von duflerster Rele-
vanz, unabhingig von der Grofle einer Organisation (siehe Diversity und Diversity
Management: Ein kritischer Uberblick). Um der Diversitit den notigen Raum und
die entsprechenden Wirkungsmoglichkeiten zu geben, sind insbesondere Struktu-
ren hilfreich, die unterstiitzend sind und ein forderliches Klima zulassen. Durch
solche Strukturen konnen Toleranz und Offenheit fiir Andersartigkeit gefoérdert
und Benachteiligungen aufgedeckt und unterbunden werden (Kutzner, 2013).
Erfolgreiches Diversity Management wirkt auf diese Weise auch auf die Arbeits-
zufriedenheit, psychische Gesundheit und insbesondere die Arbeitsleistung der
Mitarbeitenden (Ohunakin et al., 2019), obwohl dieser Zusammenhang zwischen
verschiedenen Lindern schwankt. In einer umfangreichen internationalen Befra-
gung zum Stellenwert der eigenen Arbeit konnte gezeigt werden, dass 86 %
der Befragten trotzdem arbeiten wiirden, auch wenn sie dies rein finanziell nicht
mehr miissten. Neben der Arbeit wurde nur die Familie hoher priorisiert. In der
beschriebenen Studie wurden explizit Landerunterschiede deutlich: Japanerinnen
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und Japaner sowie Personen aus dem damaligen Jugoslawien bewerteten ihre
Arbeit als am wichtigsten, wohingegen Britinnen und Briten das Schlusslicht der
Hierarchie bildeten, knapp hinter den deutschen Teilnehmenden (Meaning of Work
Study, MOW, 1987). In Deutschland hat die Arbeit ebenfalls eine hohe Prioritit,
allerdings erst nach Familie und Partnerschaft (Bertelsmann Stiftung, 2015). Wei-
terhin deuten Studien darauf hin, dass interkulturelle Unterschiede hinsichtlich
der Arbeitsmotivation durch die jeweiligen Arbeitsbedingungen zumindest teil-
weise erklart werden konnen. Ahnliches zeigte sich fiir die Arbeitszufriedenheit
(Berry et al., 2012).

Aus diesem Grund ist es umso wichtiger, dass die psychische Gesundheit der
Mitarbeitenden in einem interkulturellen Arbeitskontext gefordert wird. Aller-
dings zeigen Statistiken, dass vor allem Personen mit Migrationshintergrund in
gehobenen Positionen Mobbing am Arbeitsplatz zum Opfer fallen (an dritter
Stelle; Statistiken der Bundesanstalt fiir Arbeitssicherheit und Arbeitsmedizin).
Dariiber hinaus sehen sich Personen mit Migrationshintergrund einem Dilemma
ausgesetzt, weil sie mit Fachkriften aus besseren sozialen Kontexten vergli-
chen werden (Genkova & Riecken, 2020). Gleichzeitig miissen Personen mit
Migrationshintergrund, um &hnliche Positionen zu erreichen, hohere Leistungen
erbringen. Es wird ihnen unterstellt, dass sie Probleme mit der Anpassung und
Akkulturation hitten, wodurch sie, neben ihren alltiglichen Aufgaben, aufleror-
dentliche Anstrengungen erbringen miissen, um diese Annahmen zu widerlegen
(Zick, 2010). Dieses Verhalten kann als soziale Diskriminierung verstanden
werden, die ,,sich auf den behavioralen Aspekt des Vorurteils [bezieht] und bedeu-
tet allgemeine Unterschiede in der Behandlung zu vollziehen, gewohnlich unter
Missachtung der individuellen Eigenarten und Vorziige* (Giittler, 1996, S. 84).
Soziale Diskriminierung kann sogar noch strenger gesehen werden, sofern sich
Nachteile fiir Individuen ergeben, nur weil diese einer bestimmten Gruppe zuge-
horig sind (Bierhoff & Frey, 2006). Hinter der sozialen Diskriminierung steht
immer eine soziale Handlung sowie ein Akteur und eine Zielperson oder -gruppe,
auf die sich die Handlung bezieht.

Mechanismen sozialer Diskriminierung

Es gibt verschiedene Formen der Diskriminierung, die dazu fiihren konnen, dass ein Mitglied
einer Minorititengruppe durch die Mitglieder einer Majorititengruppe verstirkt deindividua-
lisiert wird (Giittler, 1996).

1. Bei der Separation wird das Individuum der Ingroup vom Diskriminierenden als anders-
artig kategorisiert, wodurch eine kognitive Gruppierung entsteht. Es wird somit zwischen
Kategorie X und Kategorie Nicht-X unterschieden, wobei die eigene Gruppe positiv
herausgestellt wird. Eine typische Aussage ist: ,,Ich habe nichts gegen die, aber...".
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2. Eine weitere Form der Diskriminierung stellt die Distanzierung dar, bei der die Distanz
zwischen der eigenen und einer anderen sozialen Gruppe betont wird, ,,Die da* oder
,~Asylantenflut®.

3. Bei der Akzentuierung werden Unterschiede zwischen den als relevant empfundenen
Merkmalsausprigungen sozialer Gruppen betont. Auch tatséchliche Ahnlichkeiten wer-
den als Unterschiede herausgestellt. Im sprachlichen Ausdruck findet man typischerweise
Aussagen wie ,,Weille* gegen ,,Schwarze* sowie Abwirtsvergleiche (zum Beispiel: ,,.XY
redet Deutsch wie meine Putzfrau®).

4. Die Evaluierung dient der verstirkten Abwertung von Mitgliedern der jeweiligen sozia-
len Gruppe durch eine Verkniipfung mit negativen Symbolen oder Namen. Aussagen wie
,.Nigger oder ,,Schlitzauge™ wiren hierfiir Beispiele, die trotz eines massiven gesell-
schaftlichen Tabus partiell immer noch verwendet werden.

5. Der letzte Mechanismus bezeichnet Diskriminierung als Fixierung, bei der ein Indivi-
duum anstatt als Individuum nur noch als Mitglied einer Outgroup wahrgenommen wird.
Es wird letzten Endes ,,deindividualisiert®.

Anhand der verschiedenen Beispielaussagen wird deutlich, dass meistens unterschiedliche
Aspekte individueller diskriminierender Verhaltensweisen gemeinsam auftreten. Kombiniert
mit der Zuschreibung von oft inkorrekten und negativen Charakteristika, setzen sich Unter-
schiede zwischen den sozialen Kategorien fest (auch labeling, nach Giittler, 1996). Durch
die Fixierung wird von dem diskriminierten Individuum ein spezifisches Verhalten erwar-
tet (Giittler, 1996). Verhilt sich ein Individuum nicht den Erwartungen entsprechend, folgen
Sanktionen. Im Sinne der ,,Représentativititsstrategie” werden inkongruente Informationen
von diskriminierenden Personen eher ignoriert oder als eine Ausnahme eingestuft. Eine typi-
sche Aussage zu einer Frau in einer Fithrungsposition ist beispielsweise: ,,die ist ja noch viel
dominanter als die ganzen Minner®, bei der die Person auf abwertende Weise als Ausnahme
des servilen, unterwiirfigen weiblichen Rollenbildes dargestellt wird.

Das Ent- und Bestehen von Stereotypen und Vorurteilen in der Gesellschaft
ist von mehreren Aspekten abhingig. Teilweise sind Personlichkeitseigenschaf-
ten der beteiligten Individuen hierfiir verantwortlich, und teilweise Prozesse auf
Gruppenebene (Konkurrenz, Konflikte). Vorurteile konnen dariiber hinaus durch
normative Standards oder gesellschaftliche Regeln entstehen und verfestigt wer-
den. Das konforme Verhalten, im Sinne der Anpassung an die Meinung der
Mehrheit, hat im sozialen Miteinander zwei wichtige Funktionen: Informationen
bekommen (informative Konformitéit) und Akzeptanz erhalten (normative Kon-
formitit). Konformitit, die in sich weder positiv noch negativ ist, kann jedoch
problematische Konsequenzen mit sich bringen, vor allem dann, wenn die Mei-
nung und das Verhalten der Mehrheit durch Vorurteile beeinflusst sind (Aronson
et al., 2008). Tritt dieser Mechanismus ein, werden Vorurteile als Normen (=
von einer Gesellschaft oder Kultur geteilte Annahmen dariiber, was richtig und
adédquat ist) angesehen und somit innerhalb der Gruppe als angebracht und pas-
send bewertet. Vorurteile werden demnach strenggenommen institutionalisiert
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und auf diesem Wege indirekt an die Gruppenmehrheit vermittelt. Diesen Pro-
zess beschreibt man als institutionalisierte Diskriminierung (Genkova & Riecken,
2020).

Ansichten und Normen innerhalb einer Mehrheitsgesellschaft entwickeln sich
ebenfalls durch ungleiche Verteilungen in bestimmten Bereichen. Wenn beispiels-
weise die Mitglieder einer Minderheit tendenziell eher niedrigeren Titigkeiten
nachgehen und nur eine geringe Anzahl von ihnen in gehobenen Karrieren zu
finden sind, konnen sich (negative) Meinungen iiber die Kompetenzen und Fertig-
keiten, bezogen auf die gesamte Minderheitengruppe, festsetzen. Dieser Prozess
kann unbewusst und ohne aktive Ubermittlung oder giiltiges Gesetz geschehen.
Vielmehr ist diese ungleiche Verteilung auf soziale Barrieren zuriickzufiihren,
wodurch es Mitgliedern von Minderheitengruppen erschwert wird, gleichwertige
Moglichkeiten zu nutzen, oder sie geraten in ,,selbsterlernte Hilflosigkeit”, die
sie daran hindert, die Grenzen, die die Gesellschaft ihnen steckt, zu iibertreten
(Genkova & Riecken, 2020; Uslucan, 2020). Folglich wird eine ,,selbsterfiillende
Prophezeiung® in Gang gesetzt und die Individuen fiigen sich ihrem Schicksal,
wodurch das Bild der Mehrheitsgesellschaft bestitigt wird. Wiirden sich beide
Parteien inkonsistent zu den Erwartungen verhalten, miissten sowohl Opfer als
auch Titer mit Sanktionen rechnen. Der Drang, sich einer Gruppe anzupassen
und ihren Erwartungen entsprechend zu handeln, ist die Grundlage fiir norma-
tive Konformitit (Pettigrew 1991, nach Aronson et al., 2008): ,, Alle anderen
Menschen glauben, dass Person X minderwertig ist, wenn ich Person X gegeniiber
freundlich bin, halten die Leute mich fiir seltsam. Sie werden mich nicht mégen. Sie
werden schlechte Dinge iiber mich erzdhlen. Ich will keine Auseinandersetzungen.
Deshalb passe ich mich einfach den anderen an*.

Mit Blick auf die negativen Folgen sozialer Diskriminierung sollten Wege
gefunden werden, diese zu minimieren. Durch die Verbindungen zwischen Ste-
reotypen, Vorurteilen und sozialer Diskriminierung ist es nicht moglich, nur
einen dieser Aspekte zu bearbeiten. Vielmehr muss bei einem Aspekt angefangen
werden (Umgang mit Stereotypen), um sukzessive die anderen zu minimieren:
Vorurteile abbauen und diskriminierendes Handeln unterbinden.
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Fiir den langsamen und herausfordernden Verinderungsprozess von Ste-
reotypen liefert die Sozialpsychologie drei Modelle (vgl. Aronson et al.,
2004).

® Das Book-keeping-Modell: Eine bestimmte Menge inkonsistenter Infor-
mationen bewirkt eine Anderung eines Stereotyps. Wo und wie diese
Informationen auftauchen ist hierbei weniger relevant, da die reine Infor-
mationsmenge die Verdnderung anregen soll. Beispielsweise wiirde eine
Person mit einem unterwiirfigen weiblichen Rollenverstindnis in einem
modernen Unternehmen wahrscheinlich immer wieder Situationen erle-
ben, in denen Frauen sich nicht konform zu diesem Stereotyp verhalten
und so moglicherweise seine Vorstellungen mit der Zeit dndern.

® Das Konversionsmodell: Nach diesem Modell tritt die Verdnderung uner-
wartet und schnell ein. Der Ausloser ist ein Schliisselerlebnis, in dem ein
prototypisches Mitglied einer Minderheitengruppe das erwartete Stereo-
typ ganz und gar nicht erfiillt. Ein Beispiel wire ein stark ausgepragter
Stereotyp, dass dltere Menschen weniger aktiv und Leistungsfihig sind,
der durch eine Bekanntschaft mit einem sogenannten ,,golden Ager*
widerlegt wird.

® Das Subtypingmodell: Dieses Modell beschreibt keine tatséichliche Ver-
anderung. Wie beim Konversionsmodell werden inkonsistente Verhal-
tensweisen oder Abweichungen wahrgenommen. Diese fiihren allerdings
nicht zu einer Verdnderung, sondern werden in einer Unterkategorie als
(positive) ,,Abweichung von der Norm* abgelegt, wie in dem Beispiel
der super-dominanten weiblichen Fiihrungskraft dargestellt

Wihrend die oben dargestellten Konzepte und Phinomene allgemeine Tendenzen
zu diskriminierenden Verhaltens- und Denkweisen in Gesellschaft und Organi-
sationen beschreiben, erkliren individuumsorientierte Theorien die interindivi-
duellen Unterschiede im Hinblick auf Kognitionen und Emotionen hinsichtlich
sozialer Gruppen (Giittler, 1996, S. 86).

Individuumsorientierte Theorien

1. Theorie der autoritiiren Perséonlichkeit (Adorno 1977, nach Giittler, 1996, S. 87): For-
scher gingen davon aus, dass das individuelle Wesen eines jeden Menschen sein Handeln
bestimmt. Zum Wesen wurden beispielsweise Personlichkeitsstrukturen, Einstellungen,
Bediirfnisse, Triebe oder Erleben gezéhlt. Um die Schrecken des zweiten Weltkrieges
zu erkldren, teilte Adorno das Handeln in zwei Grundtypen ein: Die individualistische
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und demokratische Personlichkeit vertritt die religiose sowie ethnische Gleichbehand-
lung als ideales Verhalten. Die autoritdre und antidemokratische Personlichkeit hingegen
lehnt Gleichbehandlung ab, wobei religiose und ethnische Diskriminierung deswegen
nicht notwendigerweise unterstiitzt werden (Giittler, 1996, S. 87). Basierend auf seinen
Untersuchungen beschreibt Adorno, dass Vorurteile stark mit relevanten Personlichkeit-
saspekten und -strukturen zusammenhingen, was Verdnderungen sehr schwierig macht.
Dabei beriicksichtigt er jedoch nicht, dass Vorurteile meist in sozialen Kontexten gedufert
werden, in denen Personen sich als Mitglieder einer bestimmten Gruppe sehen (Giittler,
1996). Nach umfassender Kritik an Adornos urspriinglichem Ansatz der autoritiren Per-
sonlichkeit geht man heute davon aus, dass Autoritarismus eine semi-stabile ideologische
Disposition ist, die die Unterordnung des Individuums unter Autorititen verlangt, insbe-
sondere in Zeiten, in denen die jeweilige Gruppe bedroht zu sein scheint (Beierlein et al.,
2014; vgl. right-wing authoritarianism, Altemeyer, 1996).

2. Theorie der illusorischen Korrelation (Hamilton & Gifford, 1976, nach Giittler, 1996): In
dieser Theorie wird angenommen, dass Personen dazu neigen, kausale Zusammenhénge
zwischen zwei Merkmalen anzunehmen, wie beispielsweise dunkle Haut und geringer
sozialer Status, die so nicht vorliegen. Als ,,kognitiver Bias* verzerrt die illusorische Kor-
relation jedoch die Wahrnehmung. Es wird angenommen, dass illusorische Korrelation
vor allem dann auftritt, wenn distinkte Reize gemeinsam auftreten. Experimentell konnte
bestitigt werden, dass die illusorische Korrelation die Stereotypenentwicklung begiins-
tigt und zur Wahrnehmung von Gruppenunterschieden beitrdgt. Zudem wurde gezeigt,
dass eine bereits vorhandene illusorische Korrelation in manchen Fillen auf neue Ver-
haltensbereiche projiziert wird. Die Differenzierung von Gruppen kommt in diesem Pro-
zess vor allem dadurch zustande, dass die Minorititsgruppe vielmehr abgewertet als die
Majorititsgruppe aufgewertet wird (Giittler, 1996, S. 94). Ein aktuelles Beispiel ist die
zunehmende Diskriminierung, der sich Personen mit asiatischem AuBeren im Verlauf der
Corona-Pandemie ausgesetzt sehen. Da der SARS-COV2 Virus in China das erste Mal
auftrat und es auch ein Vorurteil gibt, dass Asiatinnen und Asiaten mit vielem Menschen
auf engem Raum leben und niedrige Hygienestandards haben, wird ein Zusammenhang
zwischen dem Merkmal chinesisch (= asiatisch) und einer Schuld fiir den Ausbruch der
Pandemie konstruiert.

Um im Folgenden auf klassische Fiihrungstheorien und Diversity in Fiihrung
einzugehen, sollen die bereits priasentierten Grundlagen und Entstehungstheorien
von Stereotypen, Vorurteilen und Diskriminierung als Basis dienen. Im Zusam-
menhang mit Diversity und Fiihrung spielt dabei neben verhaltensbezogenen
Theorien vor allem ein personlichkeitsorientierter Ansatz eine wichtige Rolle:
der Ansatz der Dark Triad.



26 P. Genkova

3 Dark Triad

Als Dark Triad (dt. dunkle Triade) wird in der Psychologie das Zusammenspiel
dreier subklinischer Personlichkeitseigenschaften zusammengefasst: Psychopa-
thie, Machiavellismus und Narzissmus (Crysel et al., 2013). Sie stehen in engem
Zusammenhang mit negativen personlichen und gesellschaftlichen Phinomenen,
weshalb sie als sozial unerwiinscht gelten (Bushman & Baumeister, 1998; Hare,
1996; Morf & Rhodewalt, 2001).

Machiavellismus beschreibt inwiefern eine Person manipulativ und emotional
kalt gegeniiber ihren Mitmenschen ist (Christie & Geis, 1970) sowie zynisches,
pragmatisches und unmoralisches Verhalten an den Tag legt. Personen, die eine
hohe Ausprigung von Machiavellismus aufweisen, sind eher bereit andere zu
ihren eigenen Gunsten auszunutzen (Christie & Geis, 1970; Fehr et al., 1992;
Jones & Paulhus, 2009; Rauthmann, 2011; Rauthmann & Will, 2011), handeln
eher selbstwertdienlich und besitzen oft ein gutes Impression Management, also
die Fiahigkeit, sich selbst vorteilhaft darzustellen (Barker, 1994; Becker & O’Hair,
2007; Judge et al., 2009; McHoskey, 1999). Erstaunlicherweise werden sie von
anderen oft positiv eingeschitzt, weshalb sie hdufig Fiithrungspositionen besetzen
(Coie et al., 1990; Deluga, 2001; Drory & Gluskinos, 1980; Hawley, 2003; Ickes
et al., 1986; Newcomb et al., 1993; Wilson et al., 1998).

Narzissmus duflert sich in den Eigenschaften Egoismus, Eitelkeit und Selbst-
sucht (Morf & Rhodewalt, 2001). Hinzu kommen Eigenabsorption, Arroganz und
hohe Anspriiche an sich selbst. Sie bekleiden héufig Fiihrungspositionen (Deluga,
1997), sind kurzzeitige Beriihmtheiten (Back et al., 2010) und sind in allen Tatig-
keiten mit hohem sozialen Status zu finden (Brunell et al., 2008; Young & Pinsky,
20006). Personen, die einen stark ausgeprigten Narzissmus haben, fillt es tenden-
ziell schwer, langfristige Beziehungen zu fiihren. Sie reagieren sehr sensibel auf
etwaige Kriankungen und sind meist weniger fest im Sozialleben integriert (Blair
et al., 2008; Campbell & Foster, 2002; Campbell et al., 2002; Miller et al., 2011).

Die dritte Skala der Dark Triad ist die Psychopathie. Personen mit hohen
Werten auf der klinischen Psychopathie-Skala zeichnen sich durch gering ausge-
prigte Empathie und wenig Angstlichkeit aus, wobei sie immer wieder Verhalten
nachgehen, durch das sie sich einen Nervenkitzel erhoffen (Hare, 1985). Zudem
manipulieren sie ihre Mitmenschen und verhalten sich verstérkt antisozial (Hare,
2003; Salekin et al., 2006; Williams et al., 2003).

Die Dark Triad zeichnet sich also durch Eigenschaften und Verhaltensweisen
wie kiinstliche Selbstsicht, Manipulation von Personen fiir die eigene Zieler-
reichung sowie Mangel an Empathie und Gewissensbissen aus (Crysel et al.,
2013). Des Weiteren zeigen Personen mit ausgeprigten Machiavellismus- und
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Psychopathie-Werten Defizite darin, emotionale Informationen zu kommunizieren
und zu verstehen (Veselka et al., 2012). Die Dimensionen der Dark Triad hingen
auflerdem mit Mobbing zusammen (Baughman et al., 2012). Psychopathie und
Machiavellismus korrelieren mit geringer Selbstkontrolle, der Vernachldssigung
zukiinftiger Folgen des eigenen Handelns und Aufmerksamkeitsdefizitstorungen
(Jonason & Tost, 2010). Die drei Dimensionen unterscheiden sich dabei in
den Verhaltensweisen, durch die sie auf andere Menschen Einfluss nehmen
und konkrete Ziele erreichen wollen (Jonason & Webster, 2012). Individuen
mit einer hohen Ausprigung von Machiavellismus-Werten setzen eher Charme
gegeniiber gleichgeschlechtlichen Personen ein. Im Gegensatz dazu nutzen Indi-
viduen mit hohen Ausprigungen von Psychopathie-Werten ihren Charme und
Verfiihrungskiinste bei gegengeschlechtlichen Personen.

Betrachtet man die Dark Triad im Zusammenhang mit Fiihrung wird ersicht-
lich, dass Narzissmus positiv mit Self-Leadership zusammenhéngt, wobei sich
Narzissmus verstérkt auf den eigenen Einfluss und die Eigenschaften im Zusam-
menhang mit Selbsteinflussprozessen konzentriert.

Es gibt drei primére Self-Leadership-Strategien:

e Verhaltensbezogene Strategien (zum Beispiel self-goal setting, self-
reward, self-punishment)

e natiirliche Belohnungsstrategien (zum Beispiel positive und angebrachte
Eigenschaften in eine Handlung integrieren, sodass die Handlung als
natiirliche Belohnung wahrgenommen wird)

e konstruktive Gedankenmusterstrategien (zum Beispiel positiver Ein-
fluss von gewohnlichen Gedankenmustern, Visualisierung erfolgreicher
Leistung, Selbstgespriche)

Psychopathie- und Machiavellismus-Werte sind im Arbeitskontext vor allem mit
einer geringeren Arbeitsqualitdt verkniipft (O’Boyle et al., 2012). Die Dimen-
sionen der Dark Triad hingen mit kontraproduktivem Verhalten zusammen,
wobei hierbei Moderatoren wie Autoritdt und Kultur als weitere Einflussfaktoren
beriicksichtigt werden miissen.
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4 Arbeiten in kulturell durchmischten Teams

Organisationen entwickeln im Laufe ihrer Entstehung ein Set geteilter Vorstel-
lungen, Werte und Verhaltensweisen, die unter dem Begriff Organisationskultur
subsumiert werden (Needle, 2010).

Organisationskulturen lassen sich in drei Ebenen unterteilen (vgl. Drei-
Ebenen-Modell, Schein, 1985):

1. Beobachtbares Verhalten und Artefakte,

2. Werte sowie

3. Unbewusste Grundannahmen iiber Wechselwirkungen mit der Umwelt
und Natur.

Hofstede et al. (1980) konnten in einer herausragenden Studie in den interna-
tionalen Niederlassungen von IBM vier kulturelle Dimensionen identifizieren:
Machtdistanz, Unsicherheitsvermeidung, Individualismus und Maskulinitit. In
weiterfithrenden Studien lieBen sich jedoch nicht immer alle Dimensionen repli-
zieren (Merritt, 2000). Als ein weiteres, wertvolles Konstrukt, bringen Werte,
die Kulturmerkmale reprisentieren, entscheidende Vorteile fiir Forschende und
Manager mit sich: Das abstrakte Konstrukt Kultur wird greifbarer und bes-
ser verstandlich. Zudem wird dadurch eine Art ,Karte der Vorstellung von der
Welt“ gezeichnet (Berry et al., 2012). In einer spiteren Studie zeigte Hofs-
tede (1990), dass sich die Unternehmenskultur eher durch gemeinsame Praktiken
und nicht durch gemeinsame Werte zeigt. In einer internationalen Untersuchung
zu Organisationen konnte herausgefunden werden, dass sich Organisationen auf
nationaler Ebene zwar in manchen Aspekten unterschieden, sich dariiber hinaus
aber nationale Gemeinsamkeiten in der Struktur der Organisationen entwickelt
hatten (Steers et al., 2009). In amerikanischen Organisationen wurden Merkmale
wie top-down Entscheidungen, flexible Belegschaften und Vertrauen in externe
Dienstleister identifiziert. Im Gegensatz hierzu konnten in Deutschland Gemein-
samkeiten wie Aufsichts- und Betriebsbeirdte gefunden werden und in China
kristallisierten sich ein patriarchischer Fiihrungsstil sowie kleinteilige formelle
Strukturen heraus (Steers et al., 2009).

Aussagen iiber die Gemeinsamkeiten zwischen der Organisations- und der
Landeskultur sind nur schwer zu treffen, da es nicht genug aussagekriftige
Forschung hierzu gibt. Es fehlt zudem an einer detaillierten Beschreibung der
Organisationskulturen, die wiederum einem stetigen Wandel ausgesetzt sind. In
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diesem Sinne kritisieren Berry et al. (2012), dass das Konzept Organisationskultur
noch zu uneindeutig ist.

Bei der Zusammenarbeit interkultureller Teams ist der Arbeitskontext jedoch
hoch relevant. Insbesondere spielt das Verhiltnis von individuell priferierten
und in der Organisation gelebten Werten und Verhaltensweisen eine Rolle. Der
Umstand, dass in kollektivistischen Kulturen die Gruppe und das gemeinsame
Ergebnis besonders wichtig sind, macht Individuen, die kollektivistische Werte
verfolgen, besonders geeignet fiir die Teamarbeit. Wenn allerdings die Unterneh-
menskultur stidrker von individualistischen Werten geprigt ist, kann es passieren,
dass einzelne Personen ihre individuelle Leistung von der Gruppe abgrenzen wol-
len. Dies konnte eine Demotivation der anderen Teammitglieder zur Folge haben
(Becker, 2016).

Zeichnet sich ein Team durch eine hohe kulturelle Vielfalt aus, kann dies mit
Vor- und Nachteilen verbunden sein. Einerseits weisen diverse Teams eine ausge-
priagtere Kreativitdt auf, zum Beispiel bei der Ideenfindung oder Problemldsung
Andererseits konnen gewisse Spannungen zwischen den einzelnen Mitgliedern
die Effizienz dieser Teams mindern (Becker, 2016). Eine aktuelle Studie von
Barnschen et al. (2020) weist darauf hin, dass hochstwahrscheinlich nicht einzelne
demografische Diversititsfaktoren auf die Leistung einer Gruppe wirken, sondern
es sich eher um ein komplexes Zusammenspiel von Faktoren aus verschiedenen
Ebenen (zum Beispiel Organisationsebene, Personalebene) handelt.

Um das gemeinsame Arbeiten zu erleichtern, lassen sich auf Grundlage des
Fusion Models (Janssens & Brett, 2006) zwei Empfehlungen ableiten.

Zum einen ist eine pluralistisch demokratische Einstellung (das heifit Unter-
schiede diirfen nebeneinanderher existieren) forderlich. Zum anderen ist das
sogenannte fusion cooking relevant, da sich hierdurch die Diversititen verbinden
konnen. Das Konzept fusion cooking kommt urspriinglich aus der kulinarischen
Welt. Hierunter wird in diesem Kontext das Vereinen von unterschiedlichen Zuta-
ten aus verschiedenen Kulturen zu einem gemeinsamen Gericht verstanden. Auf
diese Weise soll etwas Neuartiges und Einzigartiges geschaffen werden, ohne
dass die Originalzutaten ihre Individualitidt verlieren. Dieses Vorgehen ldsst sich
sinnbildlich auf die Zusammenarbeit in interkulturellen Teams iibertragen.

Im Einklang mit diesen Empfehlungen konnten Hawlina et al. (2019) zeigen,
dass in kulturell diversen Dyaden bereits eine hohe Tendenz zur Perspektiviiber-
nahme, im Sinne der gegenseitigen Anerkennung von Unterschieden, besteht.
Diese Anerkennung scheint die Ursache fiir eine hohere Kreativitit von inter-
kulturellen Dyaden gegeniiber monokulturellen Dyaden zu sein. Insbesondere
die kreative Ideengenerierung profitierte von der Diversitidt in Kombination mit
vorhandener Perspektiviibernahme.
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Neben dem kooperativen, perspektiviibergreifenden Arbeitsstil spielt die Fiih-
rung bei dem Erfolg von interkulturellen Teams eine zentrale Rolle (zum Beispiel
Cletus et al., 2018; McCallaghan et al., 2019; Yadav & Lenka, 2020). Fiih-
rungskrifte bendtigen kulturelle Sensibilitédt, damit interindividuelle Unterschiede
positiv interpretiert und negative Stereotype unterbunden werden konnen. Hierbei
sind vor allem Transparenz und Vertrauen vonseiten der Organisation rele-
vant, damit das Engagement fiir und die Umsetzung von Diversititszielen wahr-
sowie angenommen wird (vgl. Pepper et al., 2010). Damit das gelingt, ist die
kultursensible Personalentwicklung ebenfalls von Bedeutung. Immer mehr Unter-
nehmen verfolgen internationale wirtschaftliche Aktivititen (zum Beispiel durch
Tochtergesellschaften, internationale Geschiftspartner und Kunden, Outsourcing)
und verzeichnen einen Anstieg der kulturellen Diversitdt in der Belegschaft.
Durch geeignete Mallnahmen der Personalentwicklung konnen Fiihrungskrifte
und Mitarbeitende in leitenden Positionen relevante Kompetenzen entwickeln, um
interkulturelle Problemstellungen und Kontaktsituationen besser zu managen. Wie
bereits angedeutet, haben die Fiihrungskrifte in heterogenen Organisationen eine
besondere Vorbildfunktion inne, in der sie die Praktiken der Personalentwicklung
im Einklang mit der Unternechmenskultur angemessen umsetzen und somit zur
konkreten Inklusion der Mitarbeitenden beitragen (Buengler et al., 2018).

Chrobot-Mason (2012) untersuchte die Wirksamkeit einer konkreten Mal3-
nahme der Personalentwicklung. Bei den Teilnehmenden zeigten sich positive
Veridnderungen im Umgang mit interkulturellen Situationen im Arbeitskontext.
Thre positiven Einstellungen gegeniiber der modernen Diskriminierung nahmen
ab und sie zeigten ein ausgeprigteres Bewusstsein fiir Faktoren psychischer
Gesundheit, die vor allem Personen mit Diversitiatscharakteristika betreffen.

Die Diversitit innerhalb der Belegschaft kann fiir Unternehmen verschiedene
Vorteile mit sich bringen. Dies hidngt vor allem von der Ausprigung der Viel-
falt ab und wie sie von den einzelnen Mitgliedern des Unternehmens beurteilt
wird. Findet sich die Diversitit vor allem im Status der Belegschaft, konnen
meist negative Konsequenzen beziiglich der Arbeitsleistung beobachtet werden.
Anders verhilt es sich mit der Vielfalt von Erfahrungen, die beispielsweise
auf unterschiedliche kulturelle Hintergriinde zuriickzufiihren sind. Diese haben
oft positive Effekte auf das Unternehmen, sofern sie angemessen genutzt und
gefordert werden (Garib, 2013).

Neben der Diversitét eines Teams sind dariiber hinaus die wahrgenommene
Ahnlichkeit der kulturellen Merkmale und das allgemeine interkulturelle Grup-
penklima ausschlaggebend fiir die Gruppenidentifikation und -leistung. Luijters
et al. (2008) konnten zeigen, dass je dhnlicher eine Arbeitsgruppe hinsichtlich
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ihrer kulturellen Merkmale wahrgenommen wird, desto grofler féllt die Identi-
fikation mit dieser Arbeitsgruppe aus. Dieses Ergebnis deutet darauf hin, dass
eine gemeinsame Gruppenidentifikation in einem diversen Team eher schwie-
rig zu erreichen ist. Demgegeniiber konnte weiterhin herausgefunden werden,
dass die Identifikation mit der Gruppe und mit dem Unternehmen sehr hoch war,
trotz geringer subjektiver Ahnlichkeit der kulturellen Merkmale, sofern eine hohe
Diversitit erwiinscht war.

Obwohl das ,,GesamtmaB der Ahnlichkeit* der stirkste Pridiktor fiir diverse
Teamleistungen ist, gibt es einen paradoxen Effekt, dass Personen aus relativ
dhnlichen Kulturen (zum Beispiel Deutschland und Frankreich) tiberproportional
mehr Unhoflichkeiten und Diskriminierungen ausgesetzt waren, wenn diese kul-
turelle Unterschiede unterschitzten und die Lénder historisch ein angespanntes
Verhéltnis hatten (Krings & Johnston, 2014).

5 Fihrungspersonlichkeit, interkulturelle Fiihrung und
interkulturelle Sensibilitat

Da die Fiihrung und das Management von Unternehmen die stdrksten Pradik-
toren fiir den Erfolg heterogener Organisationen darstellen (Cletus et al., 2018;
McCallaghan et al., 2019; Yadav & Lenka, 2020), soll an dieser Stelle genauer
auf Fiihrung im interkulturellen Kontext eingegangen werden.

Unter Fiihrung versteht man ,,die bewusste und zielbezogene Einflussnahme
auf Menschen® (von Rosenstiel 2009 zit. nach Nerdinger, 2011, S. 82). Eine Fiih-
rungssituation setzt sich aus einer Fiihrungsperson und einer gefiihrten Person
zusammen. Diese Situation und der Fiihrungserfolg wird sowohl von den Person-
lichkeiten der anwesenden Personen sowie vom Fiihrungsstil und dem jeweiligen
Kontext geprigt (Nerdinger, 2011).

Im Zuge der Forschung zum Thema Fiihrung sollen theoretisch und empirisch
belegte Erkenntnisse gewonnen und darauf basierend Empfehlungen und Hand-
lungsanweisungen fiir erfolgreiches Fiihren ausgesprochen werden (Klaus, 1994).
Allerdings mangelt es noch an eindeutigen, ganzheitlichen Modellen, obwohl es
bereits zahlreiche Theorien zu Fiihrung gibt, wodurch allgemeingiiltige Aussagen
beziiglich Wirkfaktoren und Verhaltensweisen erschwert werden. Konkret bedeu-
tet dies, dass kausale Zusammenhinge noch unbekannt sind und verschiedenste
Wechselwirkungen angenommen werden konnen (Neuberger, 2002).



32 P. Genkova

Fiihrungsmodelle

Basierend auf den klassischen Fiihrungstheorien konnen vier verschiedene Arten von Fiih-
rungsmodellen anhand der Dimensionen universelle versus situative Fiihrungstheorien und
Eigenschafts- versus Verhaltenstheorien unterschieden werden (Steyrer, 1993), die jeweils
unterschiedliche Fragestellungen ausdriicken.

1. Universelle Eigenschaftstheorien: Welche Merkmale machen eine (erfolgreiche) Fiih-
rungskraft aus?

Beispiele: frithere Forschungsphasen (Stogdill 1904-1970); Assessment-Center-
Verfahren (1970er); Fiihrungsmotivation (McClelland, 1961); Re-Personalisierung
(Bennis und Kotter 1980er).

2. Universelle Verhaltenstheorien: Wie verhilt sich eine (erfolgreiche) Fiihrungskraft? Wie
handelt eine Fiihrungspersonlichkeit? Beispiele: Beziehungs- versus Aufgabenorientie-
rung (Ohio-State-Studien); Grid-Trainingsmodell (Blake & Mouton, 1964); transforma-
tionale Fiihrung (Avolio & Bass, 1991).

3. Situative Eigenschaftstheorien: Wie verindert eine Fiihrungskraft die Situation, sodass
sie erfolgreich sein kann? Beispiele: Kontingenztheorie (Fiedler, 1964).

4. Situative Verhaltenstheorien: Wie passt sich eine Fiihrungskraft an die Situation
an, sodass sie erfolgreich sein kann? Beispiele: Kontinuumstheorie (Tannen-
baum & Schmidt, 1973); autoritirer versus demokratischer Fiihrungsstil (Lewin
et al.,, 1939); situative Reifegradtheorien (Hersey & Blanchard, 1977); normatives
Entscheidungsmodell (Vroom & Yetton, 1973).

Eine relativ neue Kategorisierung von Fithrung stammt von Avolio und Bass
(1991) und unterscheidet zwischen transaktionaler und transformationaler Fiih-
rung. Unter transaktionaler Fithrung versteht man, dass die Fiihrungskraft und die
Mitarbeitenden eines Unternehmens dieselben Ziele verfolgen. Dadurch entsteht
zwischen den Akteuren eine Kooperation.

Die transformationale Fiithrung hingegen zielt auf das emotionale Engagement
und die Identifikation der Mitarbeitenden mit dem Unternehmen und deren Ziele.
Dies soll zu einer intrinsisch motivierten Leistung fithren (Kanning, 2012).

Bezogen auf interkulturelle Fiihrung riickte vor allem die transformationale
Fiihrung in den Vordergrund. Studien zeigen, dass transformationale Fiihrung ins-
besondere bei der Unterstiitzung von teaminternen Beratungsnetzwerken erfolg-
reich ist (Zhang & Peterson, 2011). Des Weiteren fiihrt transformationale Fiihrung
zu einem verbesserten Diversitdtsklima und somit zu einem erhdhten Engagement
aufseiten der Mitarbeitenden. Transformationale Fiihrung hat dabei einerseits
einen direkten Zusammenhang mit dem Diversitdtsklima, andererseits verstérkt
sie auch den Zusammenhang zwischen den Einstellungen der Fiihrungskraft und
dem Diversititsklima (McCallaghan et al., 2019).
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Im Zuge dieses Kapitels wurde bereits darauf eingegangen, inwiefern Werte
dem Verstindnis von Kultur dienen konnen. Neben den bereits beschriebe-
nen Dimensionen von Hofstede (1980), werden diesbeziiglich noch weitere
Dimensionen, unter anderem das Fiihrungsverhalten, betrachtet. Verschiedene
Fiihrungskrifte nutzen meist verschiedene Fiihrungsstile, um bei ihren Mitar-
beitenden die Zielverfolgung im Einklang mit den Zielen der Organisation zu
koordinieren. Am héaufigsten zitiert wurden in der Vergangenheit Mitarbeiter-
und Aufgabenorientierung als die zwei entscheidenden Verhaltensdimensionen
fiir erfolgreiches Fiihren (Wexley & Yukl, 1984). Diese beiden Dimensionen
lassen sich nochmals, abhingig vom kulturellen Kontext, in unterschiedlichen
Varianten wiederfinden. Als Beispiel sei hier die Performance-Maintenance Lea-
dership Theory (Misumi & Peterson, 1985) fiir Japan genannt. In dieser Theorie
werden in einer Gruppe zwei Kernfunktionen unterschieden: performance (der
Beitrag zur Zielerreichung und Problemlésung in der Gruppe) und maintenance
(die Optimierung des Zusammenhalts in der Gruppe und die Forderung von Grup-
penprozessen). Daraus lassen sich vier Fiihrungstypen kategorisieren: PM (hohe
Performance, hohe Maintenance), Pm (hohe Performance, niedrige Maintenance),
pM (niedrige Performance, hohe Maintenance) und pm (niedrige Performance,
niedrige Maintenance).

Neben diesen allgemeinen Fiithrungskonzepten wurden acht relevante Kom-
petenzen fiir Fiihrungskrifte in interkulturellen Kontexten identifiziert
(Gordon, 2006):

Anpassung und Innovation,

Verstandnis der kulturellen Dimensionen,
Werte und Ethik,

Kenntnisse des Gastlandes und der Kultur,
Beziehungsaufbaufihigkeiten,
Selbstkenntnis,

interkulturelle Kommunikation und
Engagement.

Dariiber hinaus liegt vor allem das offentliche Augenmerk auf dem Konzept der
interkulturellen Sensibilitdt. Holm et al. (2009) untersuchten Schiilerinnen und
Schiiler im Alter von 12 bis 16 Jahren beziiglich ihrer interkulturellen Sensi-
bilitdt (mit dem Intercultural Sensitivity Scale Questionnaire, ICSSQ). Midchen
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gaben, im Vergleich zu Jungen, eine stirker ausgeprigte interkulturelle Sensi-
bilitdt an. Ein dhnliches Muster zeigte sich bei iiberdurchschnittlich begabten
Schiilerinnen und Schiilern, die sich, im Gegensatz zu durchschnittlich begabten
Jugendlichen, als interkulturell sensibler einschitzen. In einer weiteren Untersu-
chung wurde analysiert, inwiefern die Auspragung der interkulturellen Sensibilitit
von Fiihrungskriften die Mitarbeitendenbewertung des leader-member exchange
voraussagen kann. Die interkulturelle Sensibilitdt der Fiihrungskraft hing signi-
fikant positiv mit der Mitarbeitendenbewertung hinsichtlich des leader-member
exchanges zusammen (Matkin & Barbuto, 2012).

In der Meta-Analyse von Rockstuhl et al. (2012) zeigte sich, dass eine gene-
relle Sensibilitidt bei den Mitarbeitenden dafiir existiert, wie Fithrungskrifte mit
ihnen umgehen (siehe auch Kapitel Diversity und Diversity-Management: Ein
kritischer Uberblick). Des Weiteren hingt die Einschitzung des leader-member
exchange bei den Mitarbeitenden im asiatischen Kontext von geteilten Interes-
sen und rollenbasierten Verpflichtungen ab. In einer anderen Studie zeigte sich,
dass das Fiihrungsverhalten indirekt von der nationalen Kultur abhingig ist.
Dieser Zusammenhang wird vermittelt durch die gesellschaftlichen Erwartungen
an und Vorstellungen von Fithrung (Dorfinan et al., 2012). Fiihrungskrifte, die
erwartungskonform agieren, waren somit am effektivsten.

Weiterhin zeigte sich, dass es Verhaltensweisen gibt, die generell erfolgrei-
ches Fiihren fordern (zum Beispiel charismatische Fiihrung) beziehungsweise den
Zusammenhang von kultureller Sensibilitdt mit interkulturellem Fiihrungserfolg
moderieren (zum Beispiel partizipative Fiihrung). Studien deuten zudem darauf
hin, dass Personlichkeitseigenschaften mit Diversity Sensibilitidt in Beziehung
stehen. Beispielsweise wurde der Einfluss von multikulturellen Personlichkeits-
eigenschaften (zum Beispiel Offenheit, Flexibilitit, kulturelle Empathie) auf die
Einstellung zu Diversity und die interkulturelle Anpassung von internationalen
Studierenden (Yakunina et al., 2012) untersucht. Als direkte Einflussfaktoren
konnten die emotionale Stabilitdt und soziale Initiative identifiziert werden. Indi-
rekt hatten Aufgeschlossenheit, Flexibilitit und kulturelles Einfiihlungsvermégen
einen Einfluss. Insbesondere Studierende mit den Eigenschaften Aufgeschlossen-
heit, Flexibilitit und Empathie waren gegeniiber Diversity offener eingestellt.

Im Zuge der Personalentwicklung gibt es verschiedene Moglichkeiten, Ein-
stellungen zu kultureller Vielfalt und damit verbundene Faktoren zu erfassen.
Als Messinstrumente gibt es beispielsweise die Interkulturelle Kommunikations-
Motivationsskala (ICMS, Kupka et al., 2009), die die interkulturelle Kommu-
nikationsmotivation gegeniiber interkulturellen Aufgaben erfasst. Um hingegen
zu untersuchen, inwieweit manche Mitarbeitende unter kulturellem Anpas-
sungsstress leiden, kann das Riverside Acculturation Stress Inventory (RASI,
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Benet-Martinez & Haritatos, 2005) angewendet werden. Beide Instrumente sind
zudem in unterschiedlichen Landern und Kulturen einsetzbar.

6 Erfolgreiche Fiihrung in interkulturellen Kontexten

Die Untersuchung und Evaluation von interkulturellen Arbeitssituationen und
Interventionen hingt stark davon ab, wie erfolgreiche Fiihrung operationalisiert
wird. Um den Erfolg von Fiihrung zu erfassen, bieten sich zwei Moglich-
keiten (Wegerich, 2015): Einerseits ist die Beziehung zwischen Fiihrungskraft
und Mitarbeitenden ein Indiz fiir den Fiihrungserfolg. Andererseits ldsst sich
das angemessene Verhalten der Fiihrungskraft im beruflichen Kontext und
in problematischen Situationen als MaB fiir erfolgreiche Fiihrung heranziehen.

Die Erwartungen an und Vorstellungen von einer addquaten Fiihrungskraft-
Mitarbeitenden-Beziehung ist allerdings vom jeweiligen kulturellen Kontext
abhingig. Beispielsweise konnen Distanzen sowie Verhaltensweisen in verschie-
denen Kulturen als unterschiedlich angemessen interpretiert werden. Unabhéngig
von der Kultur ist meist der Fiithrungsstil ausschlaggebend fiir die Fithrungskraft-
Mitarbeitenden-Beziehung (Wegerich, 2015). Neben der transformationalen und
transaktionalen Fiihrung ist zudem die Leader-Member Exchange Theory von
grofer Bedeutung (Brodbeck, 2016). Sie nimmt an, dass die Beziehung nicht
einseitig als Top-Down-Prozess zu betrachten ist, sondern als wechselseitige
Interaktion, deren Qualitdt von den Erwartungen aneinander gepragt ist. Hierbei
spielen Unterschiede und Gemeinsamkeiten beziiglich Kompetenzen, Fihigkeiten,
Vertrauen, Motivation und Verantwortung eine Rolle. Teilt man viele Gemeinsam-
keiten, entwickelt sich das Gefiihl einer Ingroup und den Mitarbeitenden wird in
der Folge mehr Verantwortung iibertragen, wodurch wichtigere Aufgaben fol-
gen. Sind jedoch die Unterschiede im Vordergrund, werden die Mitarbeitenden
eher einer Outgroup zugeschrieben, was die Ubertragung von Routinetitigkeiten
zur Folge haben kann. Besonders interkulturelle leader-member-Dyaden sind fiir
diese Outgroup-Kategorisierung anfillig, da die verschiedenen kulturellen Werte
herausstechen und es somit eher zu einer Einteilung in Ingroup und Outgroup
kommt. Dies kann bei den Mitarbeitenden Frustration und Demotivation auslosen
(Brodbeck, 2016).

Eine positive Beziehung zwischen Fiihrungskraft und Mitarbeitenden wirkt
sich positiv auf die Produktivitit aus (Dulebohn et al., 2012; Judge & Piccolo,
2004), auch in interkulturellen und globalen Kontexten (Brodbeck, 2016). Fiir die
Beziehungsgestaltung von Fiihrungskraft und Mitarbeitenden ist es daher wichtig,
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dass die Fiihrungskraft iiber die kulturellen Werte der Mitarbeitenden informiert
ist (Brodbeck, 2016).

Neben den Einstellungen der Fiihrungskraft sind auch Wahrnehmungen und
Erwartungen vonseiten der Mitarbeitenden relevant. Beispielsweise wird jemand,
basierend auf vorhandenen kognitiven Schemata, als Fiithrungskraft identifiziert,
wenn sie/er als einzige Person einen Anzug trigt oder aber Arbeitsanweisun-
gen vergibt. Damit verbunden sind subjektiv erwartete Fiihrungsmerkmale wie
st autoritdr oder ,stellt viele Fragen®“, die auf die jeweilige Fiihrungsper-
son iibertragen werden. Erfiillt die Fiihrungsperson diese Erwartungen nicht,
kann dies mit Enttduschung, Frustration oder Misstrauen bei den Mitarbeitenden
einhergehen (Brodbeck, 2016). Auf den interkulturellen Kontext bezogen, kon-
nen solche kognitiven Erwartungen weitreichende Folgen haben. In Deutschland
wird eine Fiihrungskraft als kompetent angesehen, wenn sie ihren Mitarbei-
tenden eigenstindiges Arbeiten {iibertrigt und eigenverantwortliches Handeln
unterstiitzt (Wegerich, 2015). Personen aus anderen Kulturen haben jedoch hiu-
fig andere Erwartungen an Fiihrungskrifte (zum Beispiel klare Arbeitsauftrige,
hohe Kontrolle). Die Dissonanz zwischen tatsdchlichem Verhalten und subjekti-
ven Erwartungen duflert sich zum Beispiel in geringem Interesse, Engagement
oder Wertschidtzung, wodurch es zu Leistungsminderung kommen kann.

7 Schlussfolgerungen und Implikationen

Abschlielend lidsst sich sagen, dass Unternehmen und insbesondere Teams von
Diversitit profitieren konnen, sofern die vorhandenen Ressourcen effizient ein-
gesetzt und genutzt werden (Ayega et al., 2018; Stuber, 2009). Ein erfolgreiches
Diversity Management kann die Arbeitszufriedenheit sowie die Leistung der Mit-
arbeitenden steigern (Ohunakin et al., 2019). Fithrungskriften kommt in diesem
Prozess in interkulturellen Organisationen eine besondere Rolle zu, da sie ihren
Mitarbeitenden als Vorbild dienen und die von dem Unternehmen vorgegebene
Kultur vorleben. Diese Rolle erfordert ein hohes Mall an Kompetenz, Sensibi-
litat und Wissen hinsichtlich kulturell verankerter Werte und Verhaltensweisen
und in Bezug auf Stereotype und Diskriminierung (Caligiuri, 2013; Rahman,
2019; Zander et al., 2012). Aus diesem Grund ist es nicht weiter verwunder-
lich, dass neben der Personlichkeit der Fiihrungskraft (vgl. Dark Triad oder
kulturelle Sensibilitidt) ebenso die vorhandenen Kompetenzen sowie die Art und
Weise der Fiihrung fiir den Fiihrungserfolg ausschlaggebend sind. Diesbeziiglich
sind Kompetenzen, wie emotionale und kulturelle Intelligenz, sowie der transfor-
mationale Fiihrungsstil zielfiihrende Ansitze, um interkulturellen Fithrungserfolg
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vorherzusagen (Deng & Gibson, 2009). Fithrungskrifte, die teamorientiert und
charismatisch agieren, sind weltweit zu finden und werden von Mitarbeitenden
akzeptiert. Um Diversity in der gesamten Organisation zu leben und somit davon
profitieren zu konnen, sollten Fiihrungskrifte aulerdem eng mit den jeweiligen
Personalabteilungen zusammenarbeiten. Auf diese Weise konnten sie, die von-
seiten der Organisation geforderten Maflnahmen vertreten und bedarfsorientiert
auf ihr Team umsetzen, um eine positivere Einstellung zur Vielfalt zu férdern
(Buengler et al., 2018).
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Migration und Erfolg:
Gelingensbedingungen und
Hindernisse

Petia Genkova

1 Einleitung

Die empirisch psychologische Forschung ist von zwei Herangehensweisen
gepragt: dem Fokus auf Misserfolgsfaktoren, um Negatives zu bekdmpfen und
dem Fokus auf Erfolgspriadiktoren, um Positives zu fordern. Obwohl Letzteres
vor allem im Zusammenhang mit der Integration und Inklusion von Migrierenden
relevant ist, hat sich die Psychologie bisher nur peripher mit Erfolgspriadik-
toren bei Migrierten beschiftigt. Die noch immer aktuelle und polarisierende
Thematik des Umgangs mit Gefliichteten in Europa, beziehungsweise Deutsch-
land, bewirkt, dass sich die Psychologie vermehrt dem Thema Migration widmet
und Erfolgspriadiktoren von Flucht- und Migrationserfahrungen erforscht. Diese
empirische Forschung soll Moglichkeiten eroffnen, Herausforderungen und Chan-
cen in Migrationsprozessen zu identifizieren und langfristig MaBnahmen fiir eine
erfolgreiche Migration zu entwickeln.

Um Probleme zu erkldren, die im Zusammenhang mit Migrationsprozes-
sen auftreten, betrachten viele Anséitze, beispielsweise aus der Soziologie und
Sozialpsychologie, Diskriminierung (sowie Stereotype, Vorurteile, Diversity und
Gruppenprozesse) vonseiten einer gesellschaftlichen Mehrheit gegeniiber Mit-
gliedern verschiedener Minderheiten. Diskriminierung und damit verbundene
Phidnomene allein sind jedoch nicht ausreichend, um die komplexen Prozesse
von Migration und Migrationserfolg zu erklidren. Eine Ausnahme stellt die kul-
turvergleichende Psychologie dar, in der ganzheitliche Ansitze zur Erfassung des
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Konstruktes ,,Migration® aufgestellt wurden. Diese Ansitze erginzen, gemein-
sam mit der Diversity Forschung, die Mainstream-Forschung der Psychologie auf
bedeutende Weise. Gleichzeitig verdeutlichen sie die Grenzen der Mainstream-
Forschung in Bezug auf die Beachtung von Themen wie Migrationsprozessen.

2 Gruppenprozesse und Migration

Im Folgenden werden Erkenntnisse zu Migration und Gruppenprozessen vorge-
stellt, die vor allem auf klassischen Forschungsansitzen der Sozialpsychologie
zu Stereotypen, Vorurteilen und Diskriminierung beruhen und dabei helfen, die
Intergruppenprozesse zu verstehen, die Migrationsprozesse begleiten.

Individuen durchlaufen einen kulturspezifischen Sozialisierungsprozess, in
Zuge dessen sie unter anderem ihre Einstellungen gegeniiber sich selbst, ihrer
Zugehorigkeit zu Gruppen und die Beziehungen zu anderen Gruppen bilden.
Basierend auf dieser Annahme kann ein Stereotyp als Beschreibung einer sozialen
Gruppe definiert werden, welcher mit erhdhter Wahrscheinlichkeit von Indivi-
duen mit gleicher Kulturzugehorigkeit geteilt wird. Eine soziale Gruppe stellt
dabei eine Kategorie dar, der Individuen zugeordnet werden. Diese Zuordnung
basiert auf der wahrgenommenen Passung von subjektiv relevanten Eigenschaften
der Individuen (beispielsweise Hautfarbe, Einkommen, Geschlecht) zu als typisch
wahrgenommenen Eigenschaften einer Kategorie oder Gruppe. Ein Stereotyp
fasst diese generalisierten, als typisch empfundenen Ausprigungen von Eigen-
schaften zusammen und kann negativ, neutral oder positiv sein. Stereotype
sind somit hilfreich und niitzlich, wenn es darum geht, die Umwelt schnell zu
begreifen, sie zu strukturieren und sich zu orientieren (Aronson et al., 2008).

Im Gegensatz zu Stereotypen sind Vorurteile in der Regel negativ kon-
notiert. Sie werden ebenfalls innerhalb des Sozialisierungsprozesses erlernt,
inkludieren jedoch die negative Charakterisierung von Gruppen(mitgliedern) und
damit einhergehende negative Affekte und Verhaltenstendenzen (Bierhoff & Frey,
2006). Vorurteile entstehen demnach dadurch, dass sich Menschen innerhalb der
eigenen Gruppen isolieren und somit nur wenige Informationen iiber eine Out-
group zur Verfiigung stehen. Es folgt das meist unverhéltnismifige Gefiihl der
Andersartigkeit zu den Personen, die der Outgroup zugehorig sind.

Vorurteile

Stark ausgeprigte Vorurteile sind sowohl fiir die betroffenen Individuen als auch fiir ganze
Gesellschaften hochst problematisch. Durch die vorurteilsbelastete Beurteilung und die
dementsprechende Behandlung von Personen ist es wahrscheinlich, dass sich ebendiese
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Personen konform zu den bestehenden Vorurteilen verhalten (vgl. selbsterfiillende Prophe-
zeiung). Bestehende Vorurteile werden auf diese Weise bestitigt und verstiarkt. Kommen
Angste und Minderwertigkeitsgefiihle auf, werden Personen der Outgroup eher abgewertet,
woraus eine eigene Selbstaufwertung resultiert. Vorurteilsbelastete Gruppen werden daher
auch tendenziell eher als Siindenbock herangezogen. Da offen gezeigte Vorurteile in vie-
len westlichen Industrienationen jedoch sozial immer weniger akzeptiert werden, hat sich
das Phidnomen des modernen Vorurteils beziehungsweise der modernen Diskriminierung
entwickelt. Individuen verbergen ihre Vorurteile und geben sich als tolerant aus. Erst im ,,ge-
schiitzten Raum werden vorhandene Vorurteile preisgegeben (Dovidio & Gaertner, 1996;
McConahay, 1986).

Die Forschung zu Vorurteilen weist darauf hin, dass beispielsweise ein star-
kes Nationalitdtsbewusstsein ein intrapersoneller Prédiktor fiir die Prisenz von
Vorurteilen ist (Weiss, 2003). Individuen, die sich als Européer und Européerin-
nen anstatt als Deutsche identifizieren, berichten weniger Vorurteile gegeniiber
Migrierenden (Becker et al., 2007). Des Weiteren stellt das Ausmaf} der illuso-
rischen Korrelation, welche Teil des individuumsorientierten Forschungsansatzes
von Hamilton (1976) ist (nach Giittler, 1996, S. 91), einen weiteren Priadiktor
fiir Vorurteile dar. Laut dieser Theorie wird ein Zusammenhang zwischen zwei
Aspekten angenommen, der in der Realitit nicht existiert. Individuen tendieren
meist dazu, nur solche Informationen zu beriicksichtigen die im Einklang mit
bereits bestehenden Uberzeugungen sind. Stellen sich Informationen als inkon-
gruent zu den bestehenden Uberzeugungen heraus, werden sie als atypische
Ausnahmen gewertet (Giittler, 1996) und bestehende (illusorische) Annahmen
verhirten sich weiter. Ein Beispiel fiir eine illusorische Korrelation ist ein Zusam-
menhang zwischen dem Islam und religiosem Extremismus, der durch mediale
Berichterstattung tiber Terroranschldge katalysiert wird.

Auf der zwischenmenschlichen Ebene fiihren Vorurteile dazu, dass Feind-
schaften zwischen Gruppen entstehen. Individuen aus anderen sozialen Gruppen
werden gemieden und abweisend behandelt (Wagner et al., 2008). Beispielsweise
erleben Migrierende im deutschen Bildungswesen noch immer Nachteile. Die
Befiirchtung, einer Gruppe zugeordnet zu werden, die mit Stereotypen behaftet
ist (= stereotype threat; dt. Stereotypenbedrohung), beansprucht kognitive Kapa-
zitdten. Durch die geminderte intellektuelle Leistungsfihigkeit kann es sein, dass
eine langfristige erfolgreiche Bildungsteilhabe eingeschrinkt, beziehungsweise
das eigene Potenzial nicht ausgeschopft wird. Leistung und Erfolg werden als
Konsequenz vornehmlich in anderen Dominen, beispielsweise dem Sport, ausge-
lebt. Gleichzeitig werden auf diese Weise soziale Unterschiede reproduziert, die
wiederum selbst ein Vorurteil gegen Migrierende sind (Uslucan & Brinkmann,
2013).
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Da eine erfolgreiche Integration von Migrierenden eng mit der Zugehorigkeit
zu ihrer Heimat- und zur Gastkultur zusammenhéngt (Swann et al., 2010), ist es
fiir den langfristigen Erfolg gesellschaftlicher Integrationsprozesse wichtig, dass
dieses Zugehorigkeitsgefiihl geférdert wird. Fiir diese Forderung kann die Offent-
lichkeitsarbeit von Politikern und Politikerinnen und anderen medienwirksamen
Reprisentanten und Reprédsentantinnen der Majorititsgruppe ausschlaggebend
sein. Des Weiteren konnen durch interkulturelle Kontakte individuelle sowie kol-
lektive Befiirchtungen und Vorurteile reduziert werden. Wagner et al. (2003)
konnten zeigen, dass der Kontakt mit Personen aus Minoritdtsgruppen bei Mit-
gliedern der Majoritétsgruppe zu einer Minderung von Vorurteilen fithren kann.
Dies gelingt jedoch nur, wenn eigene Einstellungen tatsdchlich verdndert werden
(Wagner et al., 2003).

Soziale Diskriminierung kommt, im Gegensatz zu Vorurteilen, auf der Hand-
lungsebene zum Ausdruck (Bierhoff & Frey, 2006). Genauer gesagt: Soziale
Diskriminierung ,.bezieht sich [dabei] auf den behavioralen Aspekt des Vorurteils
und bedeutet allgemein Unterschiede in der Behandlung zu vollziehen, gewdohn-
lich unter Missachtung der individuellen Eigenarten und Vorziige“ (Giittler, 1996,
S. 84).

Nicht nur ein Migrationshintergrund, sondern auch Religionszugehorigkeit
oder eine Abweichung des duflerlichen Erscheinungsbildes von dem der Mehr-
heitsgesellschaft konnen dazu fiihren, dass eine Zugehorigkeit zur Mehrheits-
gesellschaft infrage gestellt wird (Sachverstindigenrat deutscher Stiftungen fiir
Integration und Migration, 2016). Soziale Diskriminierung beruht jedoch nicht
zwangslaufig auf dem Vorhandensein von Vorurteilen. Sie kann ebenso durch
andere Motive, Normen oder Gruppenzwénge entstehen, die fiir den Beobachten-
den nicht direkt erkennbar sind (Giittler, 1996).

Fiir Mitglieder der jeweiligen Minorititsgruppe fiihrt Diskriminierung dazu,
dass die Grenzen zwischen der Ingroup und der Outgroup als undurchldssig wahr-
genommen werden (engl. Faultlines). Die Identifikation mit der eigenen Ingroup
nimmt zu (Branscombe et al., 1999) und die wahrgenommene Distanz zur Out-
group (zum Beispiel Gastgesellschaft) wichst (Piontkowski et al., 2000). Dies
gilt vor allem fiir junge Migrierende (Berry et al., 2006; Berry & Sabatier, 2010).

Das tatsdchliche Ausmal sozialer Diskriminierung in einem bestimmten Kon-
text ist sehr schwierig zu erfassen, da die Art und Weise, in der sich Vorurteile
im Verhalten manifestiert, stark variiert. Subtile Handlungen, beispielsweise
jemanden zu ignorieren oder Hilfeleistungen zu verweigern, gelten genauso als
Diskriminierung, wie explizite, verbale AuBerungen.

Physische Gewalt wird als die extremste und problematischste AuBerung
sozialer Diskriminierung betrachtet. Die Forschung konnte jedoch zeigen, dass
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der groBte Teil tatsdchlich stattfindender sozialer Diskriminierung nicht von
Angesicht zu Angesicht ausgetragen wird. Vielmehr wird Benachteiligung indi-
rekt und im Verborgenen ausgelebt und aufrechterhalten (Allport, 1971; Giittler,
1996).

Hintergrundinformationen
Die Griinde fiir die Entstehung von sozialer Diskriminierung lassen sich laut Frey und Gaska
(1993; Frey et al., 1993; Bierhoff & Frey, 2006) anhand von vier Theorien zusammenfassen:

Die Theorie der relativen Deprivation (Runicman, 1966): Deprivation bedeutet Entbeh-
rung oder Entzug. Die Theorie unterscheidet zwischen der individuellen Deprivation, der
Empfindung individueller Benachteiligung durch eine Person oder Gruppe und der kollek-
tiven Deprivation, der gruppenbezogenen Diskriminierung und damit zusammenhéngende
Benachteiligungen. Die individuelle Deprivation geht oft mit psychischen und psychosoma-
tischen Problemen einher (Runicman, 1966).

Die Theorie des realistischen Gruppenkonflikts (Campbell, 1965): Laut Campbell (1965)
sind ,,Vorurteile das Ergebnis eines Wettbewerbs zwischen unterschiedlichen Gruppen um
seltene, knappe Ressourcen [...], wobei die Ziele der verschiedenen Gruppen inkompatibel
sind*“ (Allport, 1971). Beispiele sind das Verhiltnis zwischen Migrierenden und Einhei-
mischen sowie zwischen Minnern und Frauen in der Arbeitswelt, in der naturgemil} eine
begrenzte Zahl an Arbeitsplitzen zur Verfiigung steht (Bierhoff & Frey, 2006).

Die Theorie der sozialen Identitdt (Tajfel & Turner, 1986): Diese Theorie beschreibt, dass
sich die soziale Identitit einer jeden Person auf drei Basisprinzipien zuriickfiihren lédsst. Das
erste Prinzip beruft sich darauf, dass Menschen nach einem positiven Selbstkonzept streben
und es dauerhaft aufrechterhalten wollen. Das zweite Prinzip geht genauer auf das Selbstkon-
zept ein und teilt es nochmals in zwei Aspekte auf: Die personliche Identitit (zum Beispiel
individuelle Merkmale, Fahigkeiten) und die soziale Identitit (Eigenschaften der zugehori-
gen Gruppe). Das dritte Prinzip beschiftigt sich mit der Steigerung des eigenen Selbstwertes,
mit dem Ziel, ein positives Selbstkonzept zu erlangen. Dies gelingt, indem die eigene Gruppe
aufgewertet und eine fremde Gruppe abgewertet wird. Die Ingroup wird generell als homo-
gen wahrgenommen und anhand ihres besten Mitglieds gemessen. Die Outgroup hingegen
wird auf Basis ihres schlechtesten Mitglieds bewertet. Diese unterschiedlichen MaBstibe ver-
folgen den Zweck, den Selbstwert, die Anerkennung und den Zusammenhalt in der Ingroup
zu festigen, gemeinsame gruppenspezifische Ziele und Meinungen zu bilden und diese zu
stirken. Forschungsergebnisse weisen darauf hin, dass eine Ubereinstimmung der sozialen
Identitdten zwischen Ingroup und Outgroup zu mehr Unterstiitzung von Migrierenden bei
ihrer Integration fiihrt (Kunst et al., 2015).

Die Theorie der sozialen Dominanzorientierung (Sidanius & Pratto, 1999): Diese Theo-
rie nimmt an, dass in jeder Gesellschaft durch bestimmte Ideologien soziale Hierarchien
aufrechterhalten werden. Diese Ideologien werden allerdings unterschiedlich stark von den
Mitgliedern der Gesellschaft vertreten. Eine starke Dominanzorientierung eines Individuums
geht demnach mit einem Bestreben einher, die bestehenden gesellschaftlichen Hierarchien
aufrecht zu halten. Daraus folgt meist das Ausleben und Zeigen der eigenen Dominanz
gegeniiber einer anderen Gruppe sowie die Bereitschaft, diese Gruppe zu diskriminieren.
Des Weiteren wird der Zusammenhalt mit der dominanzausiibenden Gruppe mit Prestige
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in Verbindung gesetzt, was in manchen Fillen zur Ablehnung der eigenen, weniger pres-
tigetrachtigen Gruppe fiihren kann. Ein besonderes Charakteristikum der sozialen Domi-
nanzorientierung ist das Erfinden, beziehungsweise Replizieren sogenannter legitimierender
Mythen, die bestehende Dominanz- und Machtverhiltnisse rechtfertigen. Ein typisches Bei-
spiel ist der Mythos: ,,Einer muss sagen, wo es langgeht. Das haben schon unsere Vorfahren
erkannt. Als sie Mammuts gejagt haben, musste auch einer sagen wo es langgeht, deshalb
waren sie so erfolgreich” (wurde einem Autor auf die Frage erzihlt, warum Unternehmen
Fithrungskriéfte brauchen).

Es ist wichtig zu betonen, dass nicht eine Theorie allein die Bereitschaft zu diskriminie-
rendem Verhalten erklidren kann. Vielmehr spielen, wie bei vielen anderen Verhaltensweisen
auch, verschiedene inter- und intrapersonelle Faktoren eine Rolle.

3 Akkulturationsforschung

Unter Akkulturation wird der Prozess der Begegnung und gegenseitigen Beein-
flussung von Gruppen und Individuen mit verschiedenen kulturellen Hintergriin-
den verstanden (Bierbauer, 1996; Redfield et al., 1936; nach Jaeger, 2009). Zu
einer Kultur zédhlen dabei Aspekte wie Werte, Symbole, Verhalten, Prinzipien
sowie die Religion, die ihrerseits eine starke Gruppenzugehorigkeit mit sich
bringen kann (Gattino et al., 2016; Verkuyten & Yildiz, 2007).

Es wird zwischen Prozessen auf individueller Ebene und Prozessen auf Kultur-
oder Gruppenebene differenziert (Graves, 1967), wobei sich im letzteren Fall die
gemeinsame Gruppenkultur aufgrund des Kontakts zu einer anderen Kultur verin-
dert (Berry & Sam, 1997). Individuelle Akkulturationsprozesse konnen nochmals
in psychische und soziokulturelle Prozesse unterteilt werden (Searle & Ward,
1990; vgl. Jaeger, 2009).

Psychische Akkulturationsprozesse betreffen die personliche und kulturelle
Identitét, die psychische Gesundheit und die allgemeine Lebenszufriedenheit
(Jaeger, 2009). Um diese Prozesse besser zu verstehen, konnen Stress- und
Coping-Modelle herangezogen werden (Searle & Ward, 1990), da Akkultura-
tionsprozesse fiir Migrierende mit Stress verbunden sein konnen. Kontakt mit
Mitgliedern der Gastkultur kann Individuen dabei helfen mit den neuen Gegeben-
heiten klarzukommen, sofern eine #hnliche oder gar die gleiche soziale Identitit
miteinander geteilt wird (beispielsweise die Identitit der Fu3ballguckenden oder
Biertrinkenden). Durch diese Gemeinsamkeit wird tendenziell mehr soziale
Unterstiitzung vonseiten der Gastkultur angeboten, was als soziale Ressource
bei der Bewiltigung von belastenden Situationen helfen kann (Ketturat et al.,
2016). AuBerdem steht die erfolgreiche, reibungslose und schnelle Anpassung
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von Migrierenden im Zusammenhang mit einer ausgepréigten interkulturellen Sen-
sitivitdt (Lefringhausen & Marshall, 2016). Ein stressarmer Anpassungsprozess
ist erstrebenswert, da eine Anpassung an den neuen kulturellen Kontext bei-
spielsweise mit weniger Hiirden im Alltag und einer besseren Arbeitsleistung
verbunden ist (Phinney & Ong, 2007).

Wihrend frithere Arbeiten zu psychischen Akkulturationsprozessen (zum Bei-
spiel Gordon, 1964) eine einzelne Dimension, ndmlich die Anpassung der
Minderheitenkultur an die Mehrheitskultur, annahmen (Jaeger, 2009), vermuten
neuere Ansitze (zum Beispiel Berry, 1990; Birman, 1994; LaFromboise et al.,
1993; Oetting & Beauvais, 1991) einen zweidimensionalen Akkulturationspro-
Zess.

Dieser Prozess ergibt sich durch die Akkulturation an die eigene Herkunfts-
oder Minderheitenkultur sowie die Akkulturation an die Mehrheitskultur als zwei
relativ unabhiéngige Dimensionen. Laut diesen zweidimensionalen Theorien ist es
moglich, sich an eine, beide oder aber an keine der beiden Kulturen anzupassen
(nach Jaeger, 2009).

Fiir den Akkulturationsprozess von Minorititen ist es forderlich, sich mit der
eigenen Herkunftskultur zu identifizieren, wéhrend gleichzeitig am Leben der
Majoritit teilgenommen wird. Dies eroffnet den Individuen eine Vielzahl an
Wahlméglichkeiten und kulturellen Ressourcen sowie den Zugang zu wertvol-
ler sozialer Unterstiitzung durch die Mitglieder der Majoritit (Jaeger, 2009). Der
sogenannte Bikulturalismus wird demnach als der adaptivste Akkulturationsstil
gesehen (vgl. Horenczyk & Ben-Shalom, 2001; Birman et al., 2002).

Das bekannteste beziehungsweise in der Forschung am héaufigsten verwen-
dete zweidimensionale Akkulturationsmodell ist das Modell von Berry (1990).
Es betrachtet vordergriindig die individuelle Einstellung zu Akkulturation aus den
oben genannten Perspektiven, die definiert werden als: Cultural Maintenance, also
die Beibehaltung der eigenen kulturellen Identitit mit typischen Charakteristika
und Contact and Participation, also der Kontakt zu der dominanten (Mehrheits-)
Gesellschaft.

Hieraus lassen sich vier Akkulturationsstrategien ableiten:

Integration,
Assimilation,
Separation und
Marginalisierung
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Assimilation (Anpassung an die Mehrheitskultur) und Separation (Aufrechterhal-
tung der Herkunftskultur, Vermeidung von Kontakt) fiihren zu einer sogenannten
einseitigen Anpassung an die Herkunfts- oder Mehrheitskultur. Die Margina-
lisierung beschreibt die Abspaltung von der eigenen Herkunftskultur sowie
die Isolierung von der Mehrheitskultur. Zu guter Letzt wird als Integration
die Aufrechterhaltung der Herkunftskultur bei gleichzeitigem Einbringen in die
Mehrheitskultur definiert.

Separation und Marginalisierung auf Seiten der Minoritdtengruppen treten vor
allem dann auf, wenn Migrierende Diskriminierung vonseiten der Mehrheitskul-
tur erfahren haben (Berry & Sabatier, 2010). Zudem geht Marginalisierung, die
allerdings eher selten vorkommt, mit einem Identitidtsverlust und erhohtem Akkul-
turationsstress, Verwirrung, Angst und Entfremdung einher (Berry et al., 1989).
Die Assimilation hingegen hingt positiv mit Stress, niedrigem Selbstwertgefiihl
und Leistungsstress zusammen (Birman, 1994). Die Integration wird nicht nur am
ehesten von Migrierenden bevorzugt und angestrebt (Berry & Sam, 1997; Rya-
bichenko & Lebedeva, 2017), sie stellt zugleich die adaptivste Strategie mit dem
geringsten Akkulturationsstress dar (Berry et al., 1987; Berry & Sam, 1997). Um
sich tatsdchlich integrieren zu konnen, sind Migrierende jedoch von der Offen-
heit und Unterstiitzung der Mitglieder und Strukturen der Mehrheitsgesellschaft
abhingig (Kunst et al., 2015; Schotte et al., 2018).

Akkulturationsstrategien werden nach Berry und Sam (1997) als universa-
listische Prozesse aufgefasst, die sich, unabhingig von der Gruppe, der Her-
kunftskultur und der individuellen Aufenthaltsmotivation, vergleichbar duflern.
Dadurch ergeben sich drei Arten von Variabilitit, die bei der Betrachtung von
Akkulturationsstrategien beachtet werden sollten.

Die intrapersonelle Variabilitit in Abhingigkeit vom jeweiligen Lebens-
kontext, also ob die Person sich im offentlichen oder im privaten Kontext
befindet.

Die Variabilitidt der Akkulturationsstrategie in Abhidngigkeit der gesellschaft-
lichen und politischen Begebenheiten.

Die Variabilitit der Akkulturationsstrategie in einem andauernden Prozess, in
dem sehr wahrscheinlich mehrere Strategien ausprobiert werden. Eine giiltige
Reihenfolge oder Hierarchie der Strategien, oder ein bestimmtes Lebensalter, in
dem einzelne Strategien eher auftreten, wurden jedoch nicht gefunden (Berry &
Sam, 1997, nach Jaeger, 2009).

Ein weiteres bekanntes zweidimensionales Modell stellt das von Birman
(1994) dar. Angelehnt an die Differenzierung von Identititsmodellen (Fokus auf
Erfahrung der Migrierenden) und Bikulturalismus-Modellen (Fokus auf Verhalten
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der Migrierenden) unterscheidet es die Identititsebene und die Verhaltensebene
des Akkulturationsprozesses.

Auf beiden Ebenen werden der Umgang mit der Herkunftskultur und der
Umgang mit der Mehrheitskultur als voneinander unabhiéngige Prozesse betrach-
tet. Wie auch bei Berrys Modell lassen sich fiir die Ebenen Identitédt und Verhalten
jeweils vier Stile bilden: Bikulturalismus (entspricht Integration nach Berry),
Assimilation, Separation und Marginalisierung.

Spiter kam die dritte Dimension Sprachkompetenz hinzu, die dem gleichen
Muster der beiden bereits genannten Ebenen folgt (Kompetenz in der Herkunfts-
sprache und Kompetenz in der Sprache der Mehrheitskultur) (Birman et al.,
2002).

Schliisselkontexte, in denen Integration strukturell stattfinden kann und sollte,
sind das Bildungssystem und der Arbeitsmarkt. In der heutigen deutschen
Gesellschaft bestehen in beiden Kontexten jedoch noch gravierende strukturelle
Defizite (Genkova & Riecken, 2020). Um fiir ein Vorstellungsgesprich eingeladen
zu werden, miissen Personen, insbesondere Frauen, mit Migrationshintergrund
mehr Bewerbungen verfassen als Personen ohne Migrationshintergrund (OECD,
2015). Arabische Frauen werden hingegen weniger stark auf dem Arbeitsmarkt
diskriminiert als arabische Minner (Arai et al., 2016).

Einen weiteren interessanten Befund stellt das integration paradox dar. Es
beschreibt die negative Relation zwischen Bildung und psychologischer Inte-
gration, genauer gesagt, distanzieren sich hoher gebildete Migrierende eher von
der Mehrheitsgesellschaft. De Vroom und Verkuyten (2015) erkldren dies mit
der Theorie der steigenden Erwartung. Mit hoherer Bildung steigen demnach
die Erwartungen an Personen und Kontexte. Hoher gebildete Personen besitzen
mit groler Wahrscheinlichkeit auch eine groBere Sensitivitdt fiir Diskriminie-
rung in der Gesellschaft (Fong et al., 2016). Um die Potenziale und Talente
von Migrierenden nicht filschlicherweise zu verdecken (zum Beispiel durch
sprachspezifische Wissenstests; Uslucan & Brinkmann, 2013), sondern ihnen im
Integrationsprozess gerecht zu werden, muss sich das deutsche Bildungssystem
an Diversity Ansitzen orientieren und sie in ihre Prozesse aufnehmen. Neben
dem Einfluss, den die Mehrheitsgesellschaft durch ihr Verhalten auf die Integra-
tion von Migrierenden haben kann (Berry, 2003), konnen weitere Faktoren auf
den Integrationsprozess wirken: Bildung, Gendernormen, Familiendynamiken,
mediale Priasenz des Migrationsthemas, politische Ausrichtung sowie wirtschaft-
liche und soziale Zufriedenheit (Fong et al., 2016). Des Weiteren stellen das
Haushaltseinkommen, die prozentual verbrachte Lebenszeit in der ,,Gastkultur®
und das Sprachlevel Pridiktoren fiir Akkulturationsstrategien dar (Needham et al.,
2017).
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Zusammenfassend ldsst sich festhalten, dass eine Integration von Migrierenden
die erstrebenswerteste Akkulturationsstrategie reprisentiert. Gefiihlte Bedrohun-
gen durch die Mehrheitsgesellschaft werden reduziert und das Selbstkonzept
wird gestiarkt (Markus & Kitayama, 1991; Ward et al., 2001; Ryabichenko &
Lebedeva, 2017). Die Aufenthaltsdauer in der Zielkultur und die Motivation der
Migrierenden (Huber & Genkova, 2009; Farcas & Gongalves, 2017) sowie die
sozialen Kontexte und das Vorhandensein von Diversity (Beliefs) (Homan et al.,
2007) sind ausschlaggebende Faktoren fiir den erfolgreichen Prozess der Inte-
gration. Dariiber hinaus spielt die Zusammenstellung der Gesellschaft (multi- vs.
monokulturell) eine Rolle.

Um unzureichender Anpassung und den damit verbundenen negativen Kon-
sequenzen (unter anderem Stress, Kulturschock) entgegenzuwirken, ist dariiber
hinaus die Férderung der interkulturellen Kompetenz von zentraler Bedeutung.

4 Kulturelles Lernen und Interkulturelle Kompetenz

Um Anpassungsschwierigkeiten in Bezug auf kurz- und langfristige Migration
zu analysieren und aufzuldsen, werden in der Forschung Theorien des kulturellen
Lernens und der interkulturellen Kompetenz herangezogen. Als Basis fiir diese
Ansitze dienen Theorien aus der Sozialpsychologie, beispielsweise das klassische
Modelllernen und das soziale Lernen (Bandura, 1991; Schein, 2010).

Kultur wird aus der Perspektive der Interkulturellen Psychologie als ein univer-
selles psychologisches Orientierungssystem verstanden, das fiir eine Gesellschaft,
Gruppe und Organisation typisch und sehr spezifisch ist. Sie beinhaltet Normen
fiir Zugehorigkeiten, Werte, Annahmen und Einstellungen, Gefiihle und Verhal-
tensweisen und kann sich dabei in einer Bandbreite von Symbolen manifestieren.
Kognitionen, Emotionen und Verhaltensweisen sind ausschlieBlich im Kontext
der jeweiligen Kultur beziehungsweise durch die jeweilige ,kulturelle Brille* zu
verstehen (Thomas, 2003).

Kultur wird im Zuge der Enkulturation durch Verstirkungs-, Vorbild- und
soziales Lernen vermittelt und wird mit der Zeit als personliches Orientierungs-
system internalisiert. Das Ziel des Enkulturationsprozesses ist, dass sich das
Individuum in einer konfliktfreien und produktiven Art und Weise in der eige-
nen Gemeinschaft bewegen kann. Dadurch werden Missverstindnisse minimiert
und konnen, falls sie doch auftreten, durch Metakommunikation schnell aufge-
16st werden (Thomas, 2003). Kultur als internalisiertes Orientierungssystem kann
allerdings zu Schwierigkeiten auf interkultureller Ebene fiihren (Thomas, 2004).
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Findet sich ein Individuum in einem neuen (anderen) kulturellen Kontext wie-
der, kann es dazu kommen, dass die eigenen Denkmuster und Verhaltensweisen
als inaddquat bewertet werden. Die erlernten und erlebten positiven und nega-
tiven Konsequenzen, die in der Heimatkultur auf ein Verhalten folgen, konnten
in einer anderen Kultur auf diese Weise nicht mehr zutreffen (Armstrong et al.,
2010; Kiihlmann, 1995). Genauer gesagt: Das eigene kulturelle System versagt.
Urspriinglich angemessene Verhaltensweisen konnen sogar als unangemessen
aufgefasst werden. Ziel der kulturellen Anpassung, aus Perspektive eines lern-
theoretischen Ansatzes, ist daher das Erlernen kulturspezifischer Kompetenzen
(Ward et al., 2001).

In den letzten Jahrzehnten konnte die Forschung zu Kulturdimensionen
(Hall & Hall, 1990; Hofstede, 2011; Hampden-Tuner & Trompenaars, 2006)
Aufschluss dariiber geben, welche Dimensionen die Aneignung kulturspezifischer
Kompetenzen fordern.

Bekannte Kulturdimensionen sind:

Individualismus/Kollektivismus,

Machtdistanz,

Unsicherheitsvermeidung,

Maskulinitit/Femininitit,

Lang-/Kurzzeitorientierung,

Genuss/Zuriickhaltung,

Zeitorientierung (monochrom versus polychrom),
Raumorientierung (Sach- versus Beziehungsebene),
Kontextorientierung (Low- versus High-Kontext),
Informationsgeschwindigkeit (informell versus formell).

In der interkulturellen Kommunikation zeigen sich Konventionen und Verhaltens-
regeln meist am deutlichsten (Ward et al., 2001). Kommunikationsregeln konnen
ungewollt und unbewusst gebrochen werden, was zur Folge hat, dass Individuen
aus einer fremden Kultur als inkompetent oder ,,asozial wahrgenommen wer-
den konnen. Selbst bei Verwendung derselben oder dhnlichen Sprache konnen
unterschiedliche Kommunikationscodes, basierend auf kulturellen Unterschieden,
auftreten (Genkova & Ringeisen, 2017).
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Es konnte gezeigt werden, dass Kommunikationsprobleme positiv mit der
Differenz zwischen Kulturen zusammenhéngen. Je unterschiedlicher die Orien-
tierungsysteme sind, die das interpersonale Verhalten steuern, desto probleman-
filliger wird die Kommunikation. Die potenzielle Folge: Personen, die in ihrer
Kultur als iiberaus sozialfihig gelten, werden in einer anderen Kultur als unan-
gepasst und inkompetent wahrgenommen, was wiederum zu hoher Frustration
fiihren kann (Ward et al., 2001).

Unerwartete Reaktionen auf das eigene Verhalten und unbeabsichtigtes, inad-
dquates Verhalten sind nach dem lerntheoretischen Ansatz ein Grund fiir den
sogenannten Kulturschock. Einem Kulturschock und den damit verbundenen
Hiirden kann dementsprechend entgegengewirkt werden, indem kulturspezifische
soziale Kompetenzen sowie Verhaltensregeln in einer Zielkultur erlernt werden.
Auf diese Weise kann sich das Individuum in dem neuen kulturellen Kon-
text addquat bewegen und in Situationen sowie Interaktionen kompetent agieren
(Black & Mendenhall, 1991; Ward & Kennedy, 1992).

Um die Priadiktoren von Stress aufgrund unzureichender kultureller Anpas-
sung besser zu verstehen, befragten Berger et al. (2019) Erasmus-Studierende
zu psychologischem Wohlbefinden, kultureller Kompetenz und wahrgenommener
sozialer Unterstiitzung. Die Ergebnisse zeigen, dass Studierende, die auf stirker
ausgeprigte kulturelle und sprachliche Kompetenzen zuriickgreifen konnten, von
einem besseren Wohlbefinden berichteten, mehr soziale Unterstiitzung durch die
Outgroup erhielten, mehr interkulturellen Kontakt hatten und weniger psycho-
physische Symptome erlebten. Im Allgemeinen zeigten diese Studierenden eine
bessere Anpassung an ihr Gastland.

Die Aneignung von kulturspezifischen und -angemessenen Verhaltensweisen
ist jedoch kein geradliniger Prozess. Vielmehr ist sie abhidngig von Situations-
variablen (zum Beispiel Ausmaf} der kulturellen Unterschiede, Aufenthaltsdauer
im Entsendungsland, vorherige Auslandserfahrungen, Vorbereitung auf den Aus-
landsaufenthalt) und individuellen Variablen (zum Beispiel Selbstwirksamkeitser-
wartungen, Beziehungsfihigkeiten, Wahrnehmung der anderen Kultur) und weist
zudem individuelle Abliufe auf (Black & Mendenhall, 1991).

Der Anpassungsprozess kann im Vorfeld eines Auslandsaufenthaltes durch ein
interkulturelles Training gefordert werden (Black & Mendenhall, 1991; Kiihl-
mann, 1995; Thomas et al., 2003). Diese interkulturellen Trainings sollen den
zukiinftig Migrierenden Kenntnisse iiber die neue Kultur vermitteln und sie
darin schulen, wie sie eine gelungene Anpassung schneller erreichen konnen
(Deardorff, 2006). Fiir den Anpassungsprozess von Migrierenden sind rele-
vante Fahigkeiten beispielsweise interkulturelle Empathie, soziale Kompetenz und
Vorurteilsfreiheit, die ihrerseits interkulturelle Toleranz sowie soziale Identitét
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vorhersagen (Geeraert & Demes, 2012). Auf ldngerfristige Sicht bringt interkul-
turelles Lernen positive Konsequenzen, wie Verdnderungen in der Personlichkeit
(zum Beispiel Horizonterweiterung, Selbstkonzeptinderung und -erweiterung)
mit sich (Thomas et al., 2005).

Nicht nur im privaten Kontext, sondern auch im Berufsleben werden interkul-
turelle Kontakte immer prdsenter, weshalb vor allem mit Blick auf erfolgreiche
(Zusammen-) Arbeit, interkulturelle Trainings zunehmend relevant sind und
eine steigende Nachfrage haben. Interessant zu erwihnen ist, dass wahrgenom-
mene ethnische Diskriminierung sowie ethnische Ungleichheit die Bereitschaft
zur Teilnahme (operationalisiert durch Motivation zum Lernen, Selbstwirksam-
keit, Absicht zur Nutzung und wahrgenommener Nutzen) an solchen Trainings
beeinflussen konnen (Chung et al., 2017).

Interkulturelle Trainings lassen sich einerseits anhand der verwendeten Metho-
den klassifizieren, andererseits daran, ob sie kulturspezifische oder kulturiibergrei-
fende Inhalte vermitteln. Dariiber hinaus unterscheiden sich Trainings basierend
auf ihrem didaktischen Ansatz (informations- versus erfahrungsorientiert; Tho-
mas & Simon, 2007). Darauf aufbauend unterscheiden Gudykunst und Hammer
(1983) vier Typen von interkulturellen Trainings:

Das informationsorientierte kulturspezifische Training vermittelt Wissen iiber
Kulturstandards, also individuelle Fakten zu unterschiedlichen Kulturen und
wird vor allem als spezifische Vorbereitung bei Auslandsaufenthalten eingesetzt
(Beispielmethode: Culture Assimilator Ansatz).

Das erfahrungsorientierte kulturspezifische Training bezieht bei der Vermitt-
lung von Kulturstandards erfahrungsbasierte Mafinahmen, wie Simulationsverfah-
ren, mit ein.

Das erfahrungsorientierte kulturallgemeine Training hat das Ziel, universelle
interkulturelle Kompetenzen durch konkrete Erfahrungen zu schulen, beispiels-
weise durch multikulturelle Gesprichsgruppen, in denen Unterschiede und
Gemeinsamkeiten von Kulturen erfahrbar gemacht werden.

Das informationsorientierte kulturallgemeine Training konzentriert sich vor-
nehmlich auf die kognitive Vermittlung von kulturellen Gemeinsamkeiten und
Unterschieden im Allgemeinen (Thomas & Simon, 2007).

In der Praxis werden meist didaktische Methoden eingesetzt, die sowohl auf
informations- als auch emotionsbasiertes Lernen abzielen. Beispiele hierfiir sind
Brainstorming, selbstreflexive Verfahren, Rollenspiele oder Konfliktlosungsiibun-
gen (Grosch et al., 2000). Das Mindestziel der interkulturellen Trainings sollte
sein, den Teilnehmenden ein Basiswissen iiber verschiedene Kulturen mitzu-
geben. Dadurch wird es den Individuen ermdglicht, ihr eigenes Verhalten im
Kontext der fremden Kultur zu reflektieren und einzuordnen und Unterschiede
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sowie Gemeinsamkeiten zwischen Kulturen zu erkennen. Diese Fihigkeiten
sollen sie in zukiinftigen Situationen dazu befidhigen, direkt sensibler und ange-
passter zu agieren, eigenes Fehlverhalten schneller zu erkennen und zu dndern
sowie mit unerwarteten Reaktionen besser umzugehen (Stellamanns, 2007).

Die bis hierher diskutierten Ansétze verdeutlichen, dass Migration sowie inter-
kulturelle Interaktionen potenziell Stress auslosen konnen. Im néchsten Abschnitt
wird daher auf einen weiteren psychologischen Ansatz, den stresstheoretischen
Ansatz, eingegangen und seine Relevanz fiir die Migration beleuchtet.

5 Stresstheoretischer Ansatz und Kulturelle Anpassung

Verstindigungsprobleme und damit einhergehende unerwiinschte Erlebnisse sind
bei interkulturellen Kontakten quasi vorprogrammiert. Solche unerwiinschten
Konsequenzen werden mit den Oberbegriffen Kulturschock oder Anpassungs-
schwierigkeiten zusammengefasst (Oberg, 1960). Ein Kulturschock kann als
unterschiedlich stark empfunden werden, wobei gravierende Formen zum vor-
zeitigen Beenden des Aufenthaltes fiihren konnen (Weaver, 1986). Um diesem
Schock entgegenzuwirken beziehungsweise ihn zu iiberwinden, sollten sich
Individuen der neuen Kultur anpassen und dadurch einen Erfolg auf der
interkulturellen Ebene erleben (Weaver, 1986, Huber & Genkova, 2009).

Die Migration (ob freiwillig oder unfreiwillig) in ein anderes Land kann mit
sozialen Veridnderungen (zum Beispiel Beziehungen zu Familie und Freunde),
einem Wohnortswechsel, einer Veridnderung des Beschiftigungsverhiltnisses oder
der finanziellen Situation und gesundheitlichen Konsequenzen einhergehen, da
Migrierende, wihrend der Anpassungsphase an eine neue Kultur, meist groflen
Hiirden ausgesetzt sind: Unter anderem einer neuen Sprache, unbekannten Kom-
munikationscodes, einem neuen physischen Umfeld. Aus diesem Grund wird
Migration als ein tief greifendes Stressereignis eingestuft. Psychische Folgen
konnen Angst und Unsicherheit (Ward et al., 2001; Deardorff, 2006) sowie
Schlafstérungen oder Depressionen sein (Kirkaldy et al., 2005). Beziiglich der
Gesundheit von Migrierenden scheinen soziale Determinanten (beispielsweise der
soziookonomische Status) eine Rolle zu spielen (Razum & Saf, 2015). Allerdings
ist der Hauptfaktor fiir das erhohte Risiko, depressive Symptome zu erleben,
die Adaptation an die neue Kultur und die damit einhergehenden Stressfaktoren
(Suinn, 2010).

Einflussreiche Modelle, die Erkldrungsansitze fiir die Adaptation von Migrie-
renden liefern und den Begriff des ,,Kulturschocks® mitgeprigt haben, sind die
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von Sverre Lysgaard (1955) und Kalervo Oberg (1960). Trotz umfassender Kri-
tik finden die Modelle bis heute Anwendung in Theorie und Forschung (zum
Beispiel Barmeyer et al., 2010; Ferraro, 2002).

Lysgaard (1955) nahm basierend auf seinen Forschungsergebnissen an, dass
sich die Adaptation im Verhéltnis zur Aufenthaltsdauer im Ausland U-férmig
beschreiben lidsst. Studierende, die sich zwischen 6-18 Monate im Ausland
aufthielten, fiihlten sich schlechter angepasst als Studierende, deren Auslandsauf-
enthalt nur bis zu sechs Monaten oder aber mehr als 18 Monate andauerte.

Lysgaard (1955) identifizierte seinerseits bereits eine ,,crisis* (dt. Krise), die
dem spiteren Konstrukt des Kulturschocks entsprach (Oberg, 1960). Sowohl Lys-
gaard (1955) als auch Oberg (1960) nahmen an, dass sich erstens die Anpassung
an eine Kultur mit der Zeit, die man darin zugebracht hat, dndert und, dass
sich zweitens diese Anpassung in dem jeweiligen psychologischen Wohlbefinden
widerspiegelt.

Kulturelle Anpassung

Unter kultureller Anpassung werden die individuellen Komponenten des komplexen Akkul-
turationsprozesses zusammengefasst, die durchlaufen werden, bis sich das Individuum in
dem neuen kulturellen Kontext wohlfiihlt und sich in ihm adédquat verhalten kann. Die kul-
turelle Anpassung wird als soziokulturelle und psychologische Anpassung aufgefasst, wobei
sich die letztere in psychologischem Wohlbefinden mit unterschiedlichen Komponenten im
Kontext der neuen Umgebung duflert (Oberg, 1960; Black, 1988; Black et al., 1991). Zudem
wird die kulturelle Anpassung heutzutage als mehrdimensionales Konstrukt definiert, dessen
Subdimensionen unabhéngig voneinander mehr oder weniger stark ausgeprigt sein kon-
nen. Bei der Betrachtung von Anpassungsprozessen sollten daher verschiedene Ursachen,
Einflussfaktoren, Formen und Konsequenzen beriicksichtigt werden (Holtbriigge, 2008).

In einer spiteren Arbeit (Gullahorn & Gullahorn, 1963) wurde der U-formige
Verlauf durch die Aufnahme der anstehenden Wiedereingliederung im Heimat-
land zu einer W-Kurve umgeformt. Neben dem ,.ersten” Kulturschock wird der
reverse culture shock beschrieben, auch re-entry-shock. Wihrend der Abwesen-
heit konnen im Heimatland einige Veridnderungen auftreten und die neuerlangte
multikulturelle Perspektive kann die Riickkehr erschweren. Daher wird der re-
entry-shock als zweiter psychischer Tiefpunkt mit aufgenommen und verwandelt
die U-Kurve in eine W-Kurve (Ferraro, 2002).

Oberg (1960) nimmt an, dass sich vier sequentielle Phasen des Anpassungs-
prozesses unterscheiden lassen, die oft als analog zu Abschnitten des W-Kurven
Modells beschrieben werden. Er beschreibt eine sogenannte Honeymoon Stage
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kurz nach Eintreffen in der fremden Kultur, die von Faszination, neuen Ein-
driicken und Erlebnissen sowie von freundlichen aber kurzlebigen Beziehungen
in der fremden Kultur geprigt ist.

Die nichste Phase, crisis oder auch ,,Kulturschock®, wird durch das Erleben
des Alltags und den damit einhergehenden Schwierigkeiten und Anforderungen
definiert. Mit ihr einher gehen Gefiihle der Schwiche, Angst sowie Verirgerung,
was dazu fiihrt, dass vor allem der Kontakt zu den eigenen Landsleuten gesucht
wird. Den Einheimischen begegnet man eher feindselig, kritisch und mit Stereo-
typen. Oberg (1960) vermutet, dass die Ursache der Krise das Fehlen bekannter
Symbole und Zeichen in sozialen Interaktionen ist, wodurch diese einen mehr-
deutigen Charakter bekommen. Worte, Gesten, Gesichtsausdriicke, Gewohnheiten
oder Normen, deren Bedeutungen das Individuum verinnerlicht hat, sind in einer
Interaktion in dieser Art nicht mehr zu finden. Die Kommunikationssicherheit des
Individuums nimmt somit tendenziell ab. Hinzu kommen unbekannte Bedingun-
gen der Umgebung und Umwelt, die durch Angst und Unsicherheit ebenfalls zu
einem Kulturschock beitragen konnen (Oberg, 1960).

Als dritte Phase wird die recovery (dt. Erholung/Aufschwung) angenommen.
Diese definiert sich durch eine offenere Haltung gegeniiber den Einheimischen
und ihrer Kultur, was sich durch die Aneignung von Sprachkenntnissen und dem
Verstidndnis von alltdglichen Normen erkldren l&sst.

Die vierte und letzte Phase wird als adjustment, also Anpassung, beschrie-
ben. Der Prozess der Anpassung an die fremde Kultur wird als abgeschlossen
angenommen. Es besteht Akzeptanz gegeniiber Brduchen. Negative Gefiihle,
beispielsweise Angst, existieren in dieser Phase nicht mehr.

Kulturschock

Der Kulturschock kann sich auf unterschiedliche Weisen duflern. Auf physischer Ebene kon-
nen Schlafstorungen oder Appetitlosigkeit gezeigt werden. Auf der Ebene des Erlebens geho-
ren Verdrgerung, Misstrauen, Sorgen um den eigenen Gesundheitszustand, schnelle Wut-
ausbriicke, Entwurzelung oder Selbstmitleid zu moglichen Symptomen. Auf der Verhalten-
sebene treten Leistungsdefizite, Kreativititsabfall, Abkapselung gegeniiber Einheimischen
oder in extremen Fillen iiberméBiger Alkoholkonsum auf.

Um den Kulturschock zu tiberwinden, so Oberg, hilft die Anpassung an die
Gastkultur (Oberg, 1960). Eine Lingsschnittstudie von Kealey (1989) konnte
einen U- beziehungsweise W-formigen Anpassungsverlauf jedoch bei nur 10 %
der kiirzlich Migrierten finden. Bei 35 % fand er eine linear zunehmende
Zufriedenheit von Aufenthaltsanfang bis -ende. Eine weitere Studie (Torbjorn,
1982) fand stattdessen einen J-formigen Verlauf (nach Hampden-Turner & Trom-
penaars, 2006). Kealey (1989) betont, dass die Anpassungsverldufe insgesamt
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sehr individuell sind (nach Hampden-Turner & Trompenaars, 2006). Aus die-
sem Grund sollten die interindividuellen Unterschiede von Eigenschaften und
Einstellungen mit betrachtet werden, die die Abweichung des individuellen
Akkulturationsverlaufes von einer theoretisch plausiblen W-Kurve erkliren.

Im Laufe der Zeit wurden weitere Faktoren, die im Zusammenhang mit einem
Kulturschock stehen, identifiziert: Uberlastung aufgrund der Kumulation von
Anpassungsanforderungen; Verlustgefiihle durch die Trennung von gewohnten
Verstirkern; Gefiihle der Ablehnung durch Angehorige der Gastkultur; Verun-
sicherung hinsichtlich der eigenen Identitit und Rolle; Uberwiltigung durch
das Ausmall an Andersartigkeit und Hilfslosigkeit aufgrund fehlender Bewil-
tigungsmoglichkeiten (Hirai et al., 2015; Taft, 1977; Yakunina et al., 2013;
Zimmermann & Neyer, 2013).

Die Urspriingliche Annahme von Lysgaard (1955) und Oberg (1960), dass
sich Anpassung im Wohlbefinden widerspiegelt, ist mittlerweile nicht mehr aktu-
ell. Vielmehr hat die psychische Gesundheit der Migrierenden, beispielsweise
durch Verhaltensstorungen, weitere Auswirkungen auf die Integration (Gavra-
nidou et al., 2008; Bozorgmehr & Razum, 2015). Daher konzentriert sich die
aktuelle Forschung zu Migration verstirkt auf die Stressforschung und auf
stresstheoretische Ansitze kultureller Anpassung.

Diese Ansétze erkennen Auslandsaufenthalte als ein einschneidendes Ereignis
an, wobei Alltagsédrgernisse (daily hassels) sich genauso negativ auf das Emp-
finden von Stress auswirken wie tief greifende Stresserlebnisse. Letztere stellen
meist einen einmaligen Stressor dar, auf den man mit dem Abruf von relevanten
Ressourcen und der Initiierung von Stressbewiltigung reagieren kann (Schnabel
et al., 2015; Ward & Kennedy, 1992).

Dem Transaktionalen Stressmodell nach Lazarus (1966; Franken, 2015; Laza-
rus & Folkman, 1984; Ward et al., 2001; Ward & Kennedy, 1992) wird in der
Stressforschung zu Migration eine hohe Relevanz zugeschrieben. Dieses Modell
nimmt an, dass Stress subjektiv im Kontext der spezifischen Person-Umwelt-
Beziehung definiert wird. Die Person und ihre Umwelt stehen dabei also in einer
wechselseitigen Beziehung (Lazarus, 1998).

Psychologischer Stress wird entsprechend verstanden als ,,... a particular
relationship between the person and the environment that is appraised by the
person as taxing or exceeding his or her resources and endangering his or her
well-being*“(Lazarus & Folkman, 1984, S. 19).

Laut dem Transaktionalen Stressmodell ist die subjektive Wahrnehmung eines
Individuums ausschlaggebend, da das Individuum aus der personlichen Per-
spektive heraus den erlebten Stress in einer Situation empfindet und bewertet
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(Lazarus & Folkman, 1984). Dem Stressmodell liegt somit ein kognitiver Pro-
zess zugrunde, in dem die Bedeutung der potenziell bedrohlichen Umwelt fiir
die eigene Person abgeschitzt und mit den eigenen Ressourcen, die bei der
Bewiltigung helfen, verglichen wird (Lazarus, 1998).

Das Konzept des akkulturativen Stresses (Berry, 1997; Torres & Rollock,
2007; Van der Zee et al, 2004) bezieht sich auf das Transaktionale Stressmo-
dell. Akkulturativer Stress wird definiert als ,,a response by individuals to life
events (that are rooted in intercultural contact), when they exceed the capacity of
individuals to deal with them* (Berry et al., 2002, S. 362). Wie auch der eng ver-
wandte Kulturschock (Oberg, 1960), stellt akkulturativer Stress einen zentralen,
herausfordernden Aspekt des Akkulturationsprozesses dar, der negative emotio-
nale Zustinde, wie Angst und Depression, mit sich bringen kann (Crockett et al.,
2007; Hovey, 2000; Torres & Rollock, 2004). Franco et al. (2019) untersuchten
in ihrer Studie den Zusammenhang zwischen akkulturativem Stress, subjekti-
ver sozialer Unterstiitzung und den Erwartungen an die berufliche Karriere von
internationalen Studierenden. Zum einen konnten sie zeigen, dass akkulturati-
ver Stress negativ mit der subjektiven sozialen Unterstiitzung sowie mit den
Erwartungen an die berufliche Karriere korrelierten. Zum anderen erwies sich
die soziale Unterstiitzung als Mediator zwischen akkulturativem Stress und den
eigenen Karriereerwartungen.

Trotz umfassender Forschung des Konstrukts der kulturellen Anpassung, fehlt
eine eindeutige, umfassende Theorie dariiber. Bestehende Ansitze behandeln oft
nur einzelne Aspekte der kulturellen Anpassung, was die Komplexitit des For-
schungsgegenstandes auf wenige Faktoren reduziert (Bolten, 2007; Kiihlmann,
1995; Migdefrau & Genkova, 2014). Die Differenzierung in die Dimensionen der
psychologischen und soziokulturellen Anpassung (Ward & Kennedy, 1992) hat
allerdings viel Beachtung gefunden (Geeraert & Demes, 2012; Kizilhan, 2007).

Die psychologische Anpassung weist eine enge Verbindung zu den oben
beschriebenen Stress- und Coping-Theorien auf und konzentriert sich vor allem
auf die Zufriedenheit und das subjektive Wohlbefinden des Individuums. Der
Stress in Verbindung mit Migration und Akkulturation erfordert individuelle
Ressourcen und Bewiltigungsstrategien. Mogliche Strategien lassen sich in
vermeidungsorientiert (die Alternative wire Abbruch des Auslandsaufenthalts
beziehungsweise der Migration), problemorientiert (Versuch die Situation zu
dndern) und emotionsorientiert (Anpassung) kategorisieren (Deardorff, 2006;
Folkman & Moskowitz, 2004; Ward et al., 2001). Fiir die Migration stellt die
affektive Strategie die erfolgversprechendste dar, da sie eine kulturelle Anpassung
durch die Orientierung an der neuen Kultur ermoglicht.
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Die soziokulturelle Anpassung lisst sich differenzieren in die Anpassung an
die Lebensbedingungen im Entsendungsland (general adjustment), die soziale
Interaktion mit Einheimischen (interaction adjustment) und die Arbeitsbedin-
gungen im Ausland (work adjustment). Diese Dimensionen kénnen wiederum
als Unterdimensionen des Konstrukts ,,Soziokulturelle Anpassung™ angesehen
werden (Black et al., 1991, Selmer, 2004).

Die psychologischen Ansitze (Identitidtsansatz, kulturelles Lernen und stress-
theoretischer Ansatz), die bis hierher erldutert wurden, dienen zur Erkldrung
von Anpassungsprozessen inklusive der jeweiligen Einflussfaktoren. Durch diese
Ansidtze konnen der Prozess und die Handlungsmoglichkeiten in einer inter-
kulturellen Interaktion in eine affektive, kognitive und verhaltensbezogene
Komponente aufgeteilt werden. Auf diese Weise wird kulturelle Anpassung
durch verschiedene Merkmale operationalisiert und eine einheitliche, theoreti-
sche Grundlage fiir weitere Untersuchungen der kulturellen Anpassung und ihrer
Ursachen, Prozesse und Konsequenzen wird geschaffen (Deardorff, 2006; Ward
et al., 2001).

6 Einflussvariablen auf den Interkulturellen Erfolg

In dem folgenden Rahmenmodell von Berry (1997, 2003; Berry et al. 2006)
werden zentrale Forschungsergebnisse des Akkulturationsprozesses und akkultu-
rativen Stresses kombiniert. In dem Modell werden Einflussfaktoren und zentrale
Prozesse miteinander verkniipft, die in diesem Kapitel bereits einzeln beschrieben
wurden.

Eine Annahme des Modells ist, dass in kulturellen Kontexten unterschiedliche
Normen gelten, weshalb das Individuum in seinem Auslandsaufenthalt anhand
anderer Kriterien als im Heimatland beurteilt wird. Ein beispielhaftes Kriterium
ist die Ausprdgung der Extraversion, die im Mittel in der fremden Kultur anders
ausgepragt sein kann, als in der Heimatkultur. Demnach wiirde eine Person, auf-
grund ihres gemessenen Extraversionslevels, innerhalb einer deutschen Stichprobe
als durchschnittlich, im Vergleich mit einer italienischen Stichprobe jedoch als
unterdurchschnittlich extravertiert eingestuft werden.

Ubertragen auf den Leistungskontext bedeutet dies, dass dasselbe Ergebnis,
in Abhiéngigkeit des jeweiligen (kulturellen) Durschnitts als gut oder schlecht
eingestuft werden kann. Kategorisierungen anhand der geltenden Norm sind
somit immer abhingig von den Werten der Mehrheitsgruppe und konnen zu
unerwarteten, (schlechten) Bewertungen fiihren, verglichen mit den gewohnten
Bewertungen aus der eigenen Kultur. In der kulturvergleichenden Psychologie
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wird dieses Phidnomen als ,,Defizit-Orientierung* beschrieben (Berry et al., 2012;
Genkova, 2012; Segall et al., 1999).

Um das Konstrukt der Akkulturation bestmoéglich zu verstehen, sollte der
Anpassungsprozess aus einer ganzheitlichen Perspektive betrachtet werden (Zick,
2010). Als beliebter ganzheitlicher Erkldrungsansatz wird das Rahmenmodell
von Berry (1997) herangezogen, da es die Akkulturation auf einer Makro-
und Mikroebene veranschaulicht. Ein weiteres, jedoch etwas weniger komple-
xes Modell (Berry, 2003) konzentriert sich vor allem auf die soziokulturellen und
psychologischen Adaptationen des Individuums.

Als weitere Modellalternative verifiziert Ward (1996) in seinem Rahmen-
modell die Unterscheidung einer gesellschaftlichen, sozialen und individuellen
Ebene, die jeweils auf unterschiedliche Weise auf den Akkulturationsprozess
wirken konnen. Er bezieht unter anderem Personeneigenschaften, Situationsei-
genschaften sowie Kontexte der Herkunftskultur und der Gastkultur mit ein.
In seinem neueren ABC-Modell, welches sich vor allem auf den Kulturschock
fokussiert, werden affektive, behaviorale und kognitive Faktoren integriert (Ward
et al., 2001). Er beschreibt Akkulturation als eine Interaktion zwischen Akkultu-
rationsorientierungen, Bedingungsfaktoren und Konsequenzen. Die Entwicklung
und Akkulturationsorientierung sind von den Bedingungsfaktoren sowie den
Eigenschaften des Individuums und denen der Herkunftskultur abhingig. Das
Modell bezieht die in diesem Buch diskutierten, theoretischen Ansitze (Iden-
titatsansatz, kulturelles Lernen und stresstheoretische Ansatz) ein (Ward et al.,
2001; Zick, 2010).

Zusammenfassend ldsst sich sagen, dass die psychologische Akkulturations-
forschung sich aus Bestandteilen einer Stressperspektive, eines Identitdtsansatzes
und eines Lernansatzes (Kulturelles Lernen) sowie Facetten aus der personlich-
keitsorientierten Psychologie und der Entwicklungspsychologie zusammensetzt
(Zick, 2010).

Die erfolgreiche und konfliktfreie Anpassung von Individuen an Kulturen
in interkulturellen Interaktionen hingt dabei von einer generalisierten Anpas-
sungsorientierung und spezifischen, soziokulturellen Aspekten ab (Zick 2010).
Beispielsweise ist die kulturelle Nidhe zwischen Heimat- und Gastland auf der
situationsbezogenen Ebene ein Pridiktor fiir erfolgreicheres Studium im Aus-
land. Als ausschlaggebende Faktoren fiir eine Migration konnten die kulturellen
Dimensionen Individualismus, Unsicherheitsvermeidung und wahrgenommene
Geschlechterrollen identifiziert werden (White & Buehler, 2018). Gleichzeitig
sollten bei kulturell dhnlichen Léndern die existierenden Unterschiede nicht unter-
schitzt werden (Genkova & Ringeisen, 2017). Wihrend interkulturelle Probleme
wihrend der Akkulturation in ein Land, das eine groBe kulturelle Distanz zum
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Heimatlang aufweist, fast erwartet werden, werden sie hinsichtlich Landern mit
geringer kultureller (und rdumlicher) Distanz meist unterschitzt (beispielsweise
aufgrund einer gemeinsamen oder dhnlichen Sprache), was ebenfalls zu Proble-
men fiihren kann (Genkova & Braun-Liidicke, 2012; Huber & Genkova, 2009).
Des Weiteren wurde gezeigt, dass die Kontaktqualitit zu den Einheimischen fiir
die kulturelle Anpassung, das Wohlbefinden und den Migrationserfolg eine grofie
Rolle spielt. Kontaktquantitit und oberflichliche Kontakte hingegen zeigten keine
Auswirkungen auf die genannten Konstrukte (Genkova, 2012).

Bezogen auf die Einflussfaktoren auf individueller Ebene wurde deutlich, dass
Vorstellungen, Erwartungen und landeskundliches Wissen irrelevant fiir den inter-
kulturellen Erfolg sind. Dies kann damit erklidrt werden, dass diese Faktoren im
Nachhinein zumindest kognitiv angepasst werden konnen. Als ausschlaggebende
Faktoren konnten hingegen Sprachkenntnisse und vorherige Auslandserfahrung
identifiziert werden (Huber & Genkova, 2009). Damit geht die Erkenntnis einher,
dass Auslandserfahrungen, vor allem im Studium und Berufskontext, gefordert
werden sollten, um im néchsten Schritt den interkulturellen Erfolg zu sichern.
Neben der kulturspezifischen Anpassung erwerben Individuen bei Auslandsauf-
enthalten auch kulturallgemeine Kompetenzen, die in der Heimatkultur sowie
bei zukiinftigen Auslandsaufenthalten hilfreich sind. Von angeeigneten Kompe-
tenzen wie Problem- und Konfliktlosung kann ein Individuum auch nach dem
Auslandsaufenthalt profitieren (Deardorff & Jones, 2012; Genkova, 2012, 2014).
Generell hat die interkulturelle Kompetenz zwar Auswirkungen auf die sozio-
kulturelle Anpassung, ist jedoch nicht mit der psychologischen Anpassung, also
dem Wohlbefinden gleichzusetzen. Die soziokulturelle Anpassung kann allerdings
die psychologische Anpassung an die Gastkultur fordern, trigt zu einem effizi-
enteren Coping, einer hoheren Leistung und einer geringeren Abbruchquote von
Auslandsaufenthalten bei. Sowohl die soziokulturelle als auch die psychologische
Anpassung sind daher Voraussetzung fiir den interkulturellen Erfolg.

7 Zusammenfassung

Migration ist ein hochaktuelles Thema in Gesellschaft, Politik und mittlerweile
sogar in der Forschung. Aufgrund des weitreichenden gesellschaftlichen Diskur-
ses zum Umgang mit Migrierenden und insbesondere Gefliichteten konzentriert
sich die Forschung vermehrt auf die psychologischen Aspekte von Migration
und Integration. Dabei wird deutlich, dass der Migrationsprozess ein komple-
xes Phianomen darstellt, das sich nicht anhand einer einzelnen Theorie erklidren
lasst. Vielmehr ermoglicht die Kombination aus dem Identitdtsansatz, dem Ansatz
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des kulturellen Lernens und dem stresstheoretischen Ansatz eine ganzheitliche
Betrachtung des Migrationsprozesses. Die Erkenntnis, dass Migration nicht nur
eine individuelle Herausforderung darstellt, sondern ebenso von interpersonel-
len (zum Beispiel Einstellungen der Mehrheitskultur) und strukturellen Faktoren
abhingt, ist ausschlaggebend fiir eine angemessene Unterstiitzung von Migration-
und Integrationsprozessen. Das Ziel sollte es daher sein, Stressoren zu minimieren
und anpassungsforderliche Strukturen, Kompetenzen und Prozesse zu foérdern.
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Der Weg der kulturellen
Anndherung - Vergleich der
Gruppengrenzen in der Hochschul-
und Betriebswelt

Edwin Semke und Wanda Theobald

1 Einfliihrung

Die Zugehorigkeit zu unterschiedlichen Gruppen bestimmt unsere Identitit,
unsere Leistung und unsere Zufriedenheit. Auch in Organisationen werden
Gruppen und Gruppenarbeit aus verschiedenen Griinden zunehmend wichtiger:
Zum einen fiihrt die steigende Komplexitit von Problemen dazu, dass zu ihrer
Bewiltigung verschiedene Kompetenzen in Gruppen zusammengefiihrt werden
miissen. Zum anderen iibernehmen Gruppen in Organisationen unterschiedli-
che Funktionen, zum Beispiel Koordination, Représentation oder Zuweisung der
Verantwortung (Ubersicht bei Nerdinger et al., 2014).

In der Literatur existieren unterschiedliche Definitionen dariiber, was eine
Gruppe ausmacht. Eine weit verbreitete Vorstellung von einer Gruppe vertre-
ten Werth und Mayer (2008), wonach diese zwei oder mehr Personen umfasst
und Interaktion, gemeinsame Ziele, Wir-Gefiihl und zeitliche Stabilitdt aufweist.
Dadurch kann eine Gruppe von einer reinen Ansammlung von Menschen sowie
einer Masse abgegrenzt werden.

Ein anderes Verstidndnis einer Gruppe geht auf Tajfel (1982) zuriick, wonach
eine Gruppe dann entsteht, wenn sich zwei oder mehr Einzelpersonen als Mit-
glieder einer Gruppe definieren. Dabei handelt es sich um eine weite und offene
Definition, die fiir die vorliegende Untersuchung ebenso bedeutsam sein mag,
wie die engere obengenannte Definition. Da sich Mitglieder einer Gruppe nicht
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zwangsldufig kennen (miissen), sind Abgrenzungsprozesse nach innen und auflen
von Belang. Dies wird durch eine klare Aufteilung in Eigen- und Fremdgruppe
sowie durch Stabilitdt der Gruppengrenzen erreicht.

Dabei entsteht die kollektive Identitét einer Gruppe nach Tajfel (1978) entlang
ihrer Urspriinglichkeit (authenticity), Kontinuitit (continuity) und Universalitit
(universality). Gruppenzugehorigkeit kann durch Verwandtschaft und Herkunft
bestimmt, vererbt und teilweise nicht abgelegt werden. Auf diese Art der Grup-
penzugehorigkeit bezieht sich die Urspriinglichkeit. Kontinuitit als Gegenstand
einer Gruppenidentitit wird am ehesten durch Regeln und Rituale aufrechterhal-
ten, die als entscheidende Unterscheidungsmerkmale gegeniiber anderen Gruppen
betrachtet werden. Gewohnheiten der Gruppe konnen als Verhaltenserwartungen
an die Gruppenmitglieder weitergegeben werden, denen sie gerecht werden soll-
ten, weil es traditionelle Praktiken sind, die bereits seit langer Zeit angewandt
werden.

Nach dem Prinzip der Universalitit wird die Grenze zwischen Eigenem und
Fremdem durch Ideen und Weltanschauungen aufrechterhalten, die von Mit-
gliedern einer Gruppe geteilt werden. Im Unterschied zu den zuvor erwihnten
Prinzipien muss die Zugehorigkeit nicht durch Riickgriff auf die Vergangenheit
abgesichert werden. Vielmehr wird die Gruppenzugehorigkeit durch die gemein-
samen Werte und Ansichten definiert, die von den einzelnen Gruppenmitgliedern
geteilt werden (vgl. Eisenstadt & Giesen, 1995).

Anhand dieser Differenzierung zeigt sich, dass die Unterscheidung der Prin-
zipien insbesondere in Bezug auf die Gruppengrenzen sinnvoll ist. Demnach
gehen Ansitze basierend auf der Urspriinglichkeit davon aus, dass Gruppen-
grenzen unverdnderbar sind, wohingegen Ansitze basierend auf Kontinuitit
annehmen, dass sie unter grofem Aufwand verschiebbar sind. Aus der Perspek-
tive von Ansidtzen beziiglich der Universalitit miissen Gruppengrenzen jedoch
erst konstruiert werden, damit eine Gruppe entsteht.

Zur Gruppenbeschreibung werden in der aktuellen Forschung zwei weitere
Phinomene untersucht, die Diversitidt von Gruppen und die Faultlines, die nach
Lau und Murningham (1998, S. 328) folgendermalien definiert werden: “Group
Sfaultlines are hypothetical dividing lines that may split a group into subgroups based
on one or more attributes”.

Der Begriff Diversity wird oft mit Heterogenitit, Vielfalt oder Verschieden-
heit iibersetzt. Nach van Knippenberg et al. (2004) bezieht sich Diversitit auf
die Unterschiede zwischen Individuen beziiglich jeglicher Merkmale, welche zur
Wahrnehmung fithren konnen, dass eine andere Person sich von einem selbst
unterscheidet. Sind innerhalb einer Gruppe verschiedene Diversitidtsdimensionen
unterschiedlich ausgeprégt, fiihrt dies in der Regel zur Bildung von Gruppen



Der Weg der kulturellen Anndherung 77

und Subgruppen. Dabei sind besonders binationale Teams fiir die Entstehung von
starken Faultlines und nationale Griippchenbildung anfillig (Earley & Mosakow-
ski, 2000). Auch gegenlédufige Effekte in stark gemischtkulturellen Teams wurden
beobachtet. Migrationsbedingte Diversitdtsmerkmale trugen hier nicht dazu bei,
dass Faultlines entstanden sind (van Der Zee et al., 2004).

Die Faultlines haben ihrerseits Auswirkungen auf den Informationsaustausch,
auf die Gesamtleistung der Gruppe und auf die Zufriedenheit der Mitglieder
(Huber, 2010). Wie sehr Faultlines ausgeprigt sind, hingt von vielen Fakto-
ren ab. Das Vorhandensein von Diversititscharakteristika beziehungsweise ihre
Beachtung durch das Individuum oder die (Sub-)Gruppe ist nur ein Faktor von
vielen.

Der Diversititsforschung ist es gelungen, in dem Categorization-Elaboration
Model von van Knippenberg et al. (2004) alle bisher untersuchten Einflussfak-
toren auf die Leistung und Zufriedenheit diverser Teams in ein theoretisches
Modell zu integrieren. Nach diesem Modell wird ein Unterscheidungsmerkmal
nur dann aktiv, wenn seine normative und komparative Passung sowie die Salienz
des Merkmals hoch sind. Dadurch wird ein Prozess angestoen, der zur sozialen
Kategorisierung und damit zum intergroup bias fiihrt.

Der Wert oder die Identitit der entstandenen Subgruppen in einem Team sollte
demnach als subjektiv bedroht wahrgenommen werden, wenn Mitglieder ver-
suchen, sich durch die Aufwertung der In(sub)Gruppe und die Abwertung der
Out(sub)Gruppe eine positive soziale Identitidt zu verschaffen.

Beim Ubergang von der Hochschulbildung in eine Beschiftigung erleben
Absolvierende einen Kontextwechsel, weg von ihren gewohnten Bildungsinsti-
tutionen hin in neue Organisationsstrukturen. Durch diesen Wechsel kénnen sich
bestehende Gruppenidentitdten aufgrund der neuen kontextabhingigen Bedingun-
gen fiir Diversitit und Gruppe verdndern. Um die Wertschidtzung von Vielfalt
innerhalb einer Organisation sowie die Gruppenbildung steuern zu koénnen,
ist es notwendig zu verstehen, welchen Regeln und Abldufen Gruppen- und
Subgruppenbildung beim Ubergang in eine Beschiftigung folgen.

2 Fragestellung, Methode und Stichprobe

In der vorliegenden Untersuchung ist es demnach von Interesse, potenzielle
Verdnderungen in der Gruppenidentitit von Absolventinnen und Absolventen
im Zuge des Kontextwechsels von Hochschule zur Berufstitigkeit genauer zu
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beleuchten. Im Zuge dessen werden die Aspekte der Diversity-Einstellung, Bedro-
hung durch Stereotype und Faultlines aus der Perspektive von Studierenden und
Beschiiftigten fokussiert.

Um diese Fragestellung zu untersuchen, wurden im Rahmen des Projektes
,Diversitit Nutzen und Annehmen® der Innovations- und Technik-Analyse des
Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung in der Zeit zwischen April 2019
und Dezember 2020 sowohl qualitative als auch quantitative Methoden genutzt,
wozu ein halbstrukturierter Interviewleitfaden mit 67 Fragen erstellt wurde.

Der Leitfaden hatte folgende Schwerpunkte:

Personliche Informationen und Angaben
Diversitit allgemein

Einschitzungen zu kultureller Diversitét
Bedrohung durch Stereotype (Stereotype Threat)
Gruppengrenzen (Group Faultlines)

Diversitét in der Gesellschaft

Interkulturelle Kompetenz

NCINCUE o

Der Leitfaden zur Ermittlung der Gruppengrenzen konzentrierte sich auf die
Erfassung der Durchlissigkeit beziehungsweise der Beschrinktheit, die Teilneh-
mende beziiglich imaginidrer Grenzen an der Hochschule beziehungsweise in
den Betrieben empfinden. In Tab. 1 sind alle Fragen zusammengefasst, die zur
Ermittlung der Gruppengrenzen im Interview zum Einsatz kamen.

Alle Interviews wurden aufgezeichnet, transkribiert, in MAXQDA codiert und
mithilfe von STATA und Excel analysiert. Aussagen in den Interviews wurden
mittels qualitativer Inhaltsanalyse induktiv ausgewertet (vgl. Mayring, 2015). Im
Vorfeld der Interviews wurden die Teilnehmenden iiber die Audioaufzeichnung
der Gespriche sowie die Freiwilligkeit der Teilnahme informiert und unterzeich-
neten eine Einverstindniserkldrung, die nach geltenden Datenschutzrichtlinien
gestaltet wurde, in der sie der Verwendung der anonymisierten Aufzeichnungen
zu wissenschaftlichen Zwecken zustimmten.

Die Interviews dauerten im Durchschnitt anderthalb Stunden.
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Tab.1 Ermittlung der Gruppengrenzen (Auszug aus dem Interviewleitfaden fiir Beschaf-

tigte)

Faultlines/Gruppengrenzen

Riickfrage

Wie grof} ist Ihr Freundeskreis unter
Mitarbeitenden?

Welche Gemeinsamkeiten wiirden Sie
innerhalb des Kreises sehen?

Was unterscheidet Ihren Freundeskreis im
Wesentlichen von anderen Gruppen?

Wiirden Sie gerne einer Gruppe angehdren,
zu der Sie momentan nicht angehtren?

Wenn ja, was miisste passieren, damit Sie
in diese Gruppe aufgenommen werden?

Unter welchen Umstidnden wiirden Sie sich
an eine Person wenden, die einer anderen
Gruppe angehort?

Wiinschen Sie sich gelegentlich, dass die
einzelnen Gruppen stirker miteinander
vernetzt sind und zusammenarbeiten?

Wiinschen Sie sich gelegentlich einen
starkeren Zusammenhalt innerhalb Threr
eigenen Gruppe und eine klare Abgrenzung
von anderen Gruppen?

Wiirden Sie sagen, dass alle Mitarbeitenden
von der Unternehmensfiihrung
gleichbehandelt werden?

Wenn nein, kénnen Sie ein Beispiel
nennen?

Wenn Sie ein Arbeitsteam zusammenstellen
miissten, auf welche Eigenschaften wiirden
Sie am ehesten achten?

Welche Menschen wiirden Sie definitiv
ausschliefen?

2.1 Stichprobe

Studierende, die an dieser Untersuchung teilnahmen, waren in Abschlussse-
mestern fiir Bachelor und Master der MINT-Studiengéiinge an einer von drei
Hochschulen eingeschrieben: Hochschule Miinchen (HSM), Universitdt Osna-
briick oder Hochschule Osnabriick. Aufgrund der Lesbarkeit werden die Standorte
Osnabriick zur Hochschule Osnabriick (HSO) zusammengefasst.

Studierende der HSM wurden iiber ihre Hochschuladressen per E-Mail ange-
schrieben. Sie wurden gebeten, an einer kurzen Befragung teilzunehmen und fiir
ein circa einstiindiges Interview zur Verfiigung zu stehen. An der HSO wurden
Studierende von Projektmitarbeitenden direkt auf dem Campus angesprochen.
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Um die Fragen, die sich auf die Strukturen der Hochschulbildung bezogen,
beantworten zu konnen, sollten sich die Teilnehmenden in diesem Kontext aus-
kennen. Daher wurden ausschlieBlich Studierende beriicksichtigt, die seit mehr
als einem Jahr in einem Master-MINT-Fach eingeschrieben waren.

Insgesamt nahmen 90 Studierende an der Befragung teil (HSM: 59 Teilneh-
mende; HSO: 31 Teilnehmende). Nach dem Interview zéhlte die Untergruppe
der internationalen Studierenden an der HSM 13 Teilnehmende und an der HSO
6 Teilnehmende. Bei den Studierenden der postmigrantischen Generationen, bei
denen ein oder beide Elternteile beziehungsweise Grofelternteile zugewandert
waren, zéhlte die Gruppe insgesamt 37 Teilnehmende. 30 von ihnen waren in
der HSM eingeschrieben. Die Gruppe der einheimischen Studierenden, die keine
Einwanderung in ihrer Familiengeschichte innerhalb der letzten zwei Generatio-
nen haben, bestand an der HSM aus 16 Teilnehmenden und an der HSO aus 18
Teilnehmenden.

Die Stichprobe der Beschiftigten aus dem MINT-Bereich setzte sich aus
Mitarbeitenden von kleinen, mittelstindischen und groflen Unternehmen aus
dem Miinchener beziehungsweise Osnabriicker Umland zusammen. Wie bei den
Studierenden wird zwischen minnlichen und weiblichen Beschiftigten, sowie
Beschiiftigten mit Migrationserfahrung, Beschéftigten mit Migrationshintergrund
(erste und zweite Generation) und Beschiftigten ohne Migrationshintergrund
unterschieden. Die meisten Befragten waren in ihrem ersten Job nach dem
Studium und hatten nicht ldnger als drei Jahre in ihrem Beruf gearbeitet. Insge-
samt wurden 49 Teilnehmende interviewt, wobei 33 von ihnen aus Unternehmen
stammten, die im Miinchner Umland lokalisiert sind. 16 Mitarbeitende lassen sich
Unternehmen des Osnabriicker Umlandes zuordnen.

3 Ergebnisse

Um die qualitativen Aussagen der Teilnehmenden auswerten zu konnen, wurde
ein Klassifizierungsmodell eingesetzt, mithilfe dessen die Aussagen verschiede-
nen Kategorien zugeordnet werden konnten. Dabei griffen wir auf das Modell
Four Layers of Diversity von Gardenswartz und Rowe zuriick (1998), das ebenfalls
als Grundlage des Interviewleitfadens gedient hat.
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In diesem Modell werden folgende Dimensionen der Diversitét unterschie-
den:

1. Personlichkeit

2. Innere Dimensionen

3. AuBere Dimensionen

4. Organisationale Dimensionen

Wihrend die Dimension der Personlichkeit (Personality) diverse Charakterei-
genschaften umfasst, beinhalten die inneren Dimensionen (Internal Dimensions)
allgemeine Diversititsmerkmale, wie sie sich grofteils auch im Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz der Bundesrepublik Deutschland von 2006 wiederfin-
den (Bauer et al., 2007). In den duBeren Dimensionen (External Dimensions)
werden vor allem kulturell geprigte Diversititsmerkmale zusammengefasst,
wohingegen sich die organisationalen Dimensionen (Organizational Dimensions)
auf arbeitsspezifische Merkmale beziehen.

Mittels dieser Dimensionen lielen sich die Aussagen der Teilnehmenden ein-
deutig in vier Gruppen unterteilen und die Auswertung lie8 klare Tendenzen
erkennen. Einige Beispiele sollen das Vorgehen demonstrieren: Ein internatio-
naler Studierender duflert sich, nach seinem Verstindnis der Diversitit gefragt:
,, Viele Niveaus. Also von, zum Beispiel es gibt Dozenten, Studenten, Schiiler und
sowas.“ (TN7). Die Antwort spricht den educational background an und kann
daher den dufleren Dimensionen zugeordnet werden. Ein weiterer Studierender
(TN28) duBert: ,,Hauptsdchlich Diversitit von Meinungen, nicht von Herkunft“.
Bei der Kodierung wird die Antwort der Kategorie Personlichkeit zugeordnet.
Die qualitative Inhaltsanalyse wurde nach Mayring (2015) ausgewertet, die sta-
tistischen Analysen wurden mit Excel berechnet und orientierten sich an Zofel
(1985).

3.1 Gruppengrenzen an Hochschulen

Um die wahrgenommene Durchldssigkeit von Gruppengrenzen bei den Teilneh-
menden zu untersuchen, wurde betrachtet, wie viele Antworten der Befragten sich
den Kategorien Faultlines beziehungsweise Durchlissigkeit zuordnen lieen. Die
im Weiteren aufgefiihrten Prozentwerte stellen somit den Anteil der Nennungen



82 E. Semke und W. Theobald

Gruppengrenzen an Hochschulen
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Abb.1 Wahrgenommene Stirke der Gruppengrenzen an den Hochschulen in Prozent der
Antworten

in der Kategorie Durchlissigkeit in Relation zu den Antworten im Hinblick auf
Gruppengrenzen dar.

Die Gruppengrenzen an Hochschulen zeigt Abb. 1. Es ist erkennbar, dass
internationale Studierende im Vergleich zu lokalen Studierenden relativ starke
Gruppengrenzen erleben (y2-Vierfeldertest; HSM: x2 (1) = 12.45, p = .001;
HSO: x2 (1) = 14.27, p = .001), wihrend die Studierenden der ersten postmi-
grantischen Generation dies weniger wahrnehmen (2-Vierfeldertest; HSM: 2
(1) = 3.61, ns; HSO: xz (1) = 0.21, ns).

Vergleicht man die Gruppengrenzen der beiden Hochschulen, fillt auf, dass
sowohl bei internationalen als auch bei deutschen Studierenden ein signifikanter
Unterschied besteht (x 2-Vierfeldertest; Internationale Studierende: ¥ (1) = 8.78,
p = .01; Lokale Studierende: y2 (1) = 6.81, p = .01).

Bei der Analyse der GroBe des Freundeskreises wurden nur Daten der
Hochschule Miinchen herangezogen (Abb. 2). Studierende mit postmigranti-
schem Hintergrund unterscheiden sich in der Verteilung ihrer Gruppengrofien
sowohl von internationalen als auch von deutschen Studierenden signifikant (y2-
Vierfeldertest, PMG und Dt. bzw. Intern. Stud., Keine und 1-5 Personen: x2 (1)
= 19.49, p = .001; PMG und Dt. bzw. Intern. Stud., Keine und 610 Personen:
x2 (1) = 7.27 und 7.86, p = .01). Postmigrantische Studierende sind die einzige
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Freundeskreise an der Hochschule
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Abb.2 GroBen der Freundeskreise an der Hochschule in Prozent der Befragten

Gruppe, bei denen Teilnehmende angaben, keine Freunde an der Hochschule zu
haben.

Bei der Beurteilung der Gemeinsamkeiten des akademischen Freundeskreises
zeigen sich folgende Befunde (Abb. 3): Bei der Zuordnung von Gruppenmerkma-
len der eigenen Gruppen zu personlichen und inneren Dimensionen unterschieden
sich internationale von deutschen Studierenden signifikant (x2-Vierfeldertest, %>
(1) = 4.18, p = .05), nicht jedoch jeweils gegeniiber der postmigrantischen
Generation (xz-Vierfeldertest, x2 (1) = 2.76, ns).

Die gleiche Unterscheidung betrifft den Vergleich zwischen den inneren und
den #uBeren Dimensionen (x2-Vierfeldertest, x> (1) = 11.53, p = .001), nicht
jedoch jeweils gegeniiber der postmigrantischen Generation (x2-Vierfeldertest,
%2 (1) = 1.35, ns). Die organisationalen Dimensionen spielen fiir die befragten
Teilnehmenden eine untergeordnete Rolle.

Wenn die Unterschiede gegeniiber anderen Gruppe thematisiert werden
(Abb. 4), antworten die einzelnen Gruppen sehr dhnlich. Alle Moglichkeiten
der Differenzierung spielen gleichermaBen eine wichtige Rolle (x 2-Vierfeldertest,
Personlichkeit und innere Dimensionen: xz (1) = 3.66, ns; Innere und duflere
Dimensionen: x2 (1) = 0.58, ns; personliche und duflere Dimensionen: x2 (1) =
1.51, ns). Die organisationalen Dimensionen waren fiir Studierende nicht relevant.
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Gemeinsamkeiten an der Hochschule
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3.2 Gruppengrenzen in Betrieben

In den Betrieben zeigt sich eine grofle Verdnderung gegeniiber den Hochschulen
(Abb. 5). Da die Gruppe der Berufseinsteigerinnen und -einsteiger mit post-
migrantischem Hintergrund verhiltnisméBig klein war, beschrinken wir uns an
dieser Stelle auf einen Vergleich der Befragten mit eigener Migrationserfahrung
mit den deutschen Mitarbeitenden.

Die Mitarbeitenden schitzen die Gruppendurchlissigkeit signifikant ofter als
hoch ein als Studierende (xz—Vierfeldertest, x2 (1) = 7.05, p = .01). Inter-
nationale und lokale Beschiftigte unterscheiden sich dabei jedoch signifikant
voneinander (y2-Vierfeldertest, x> (1) = 6.46, p = .05). Die hohen Werte der
Durchléssigkeit bedeuten, dass junge Beschiftigte (insbesondere ohne Migrati-
onshintergrund) am Anfang ihrer Berufstitigkeit wenig bis kaum Gruppenbe-
schrankungen empfinden und sich wahrscheinlich freier zwischen den einzelnen
Gruppen bewegen konnen. Mitarbeitende mit Migrationshintergrund schétzten
Gruppengrenzen im Vergleich zu Studierenden seltener als hoch ein.

Die Zusammensetzung der Freundeskreise in Betrieben ist in Abb. 6 darge-

Hohe Durchlassigkeit der Gruppengrenzen in
Hochschulen und Betrieben in Prozent
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Abb.5 Durchlissigkeit der Gruppengrenzen in Hochschulen und Betrieben in Prozent der
Antworten
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Abb.6 Grofien der Freundeskreise in Betrieben in Prozent der Befragten

stellt. Insgesamt zeigt sich bei Mitarbeitenden ein &dhnliches Bild hinsichtlich
der GroBe des Freundeskreises unter den Kolleginnen und Kollegen wie an der
Hochschule.

Die meisten Mitarbeitenden bauen mit einer bis fiinf Personen eine engere
Verbindung auf. Jedoch zeigen sich in Betrieben etwas haufiger groflere Freun-
deskreise. Gleichzeitig finden sich in beiden Vergleichsgruppen auch Personen,
die innerhalb des Betriebs keinen Freundeskreis etabliert haben. Unter deutschen
Beschiiftigten sind es 10 % der Befragten und bei internationalen Beschiftig-
ten sind es 4 %. Internationale Beschiftigte haben anteilig etwas hdufiger kleine
Freundeskreise, wihrend Beschiftigte ohne Migrationshintergrund ofter grofere
Freundeskreise (> 5 Personen) haben y2-Vierfeldertest, 2 (1) = 3.86, p = .05).

Nach den Gemeinsamkeiten in ihren Freundeskreisen befragt (Abb. 7), ant-
worteten die meisten Beschiftigten mit Aspekten der Personlichkeit sowie der
dufleren Dimensionen.

In dhnlichen Hiufigkeiten werden Kategorien von Beschiftigten herangezo-
gen, wenn es darum geht, die Unterschiede zu anderen Gruppen zu benennen
(Abb. 8). Die Verteilungen der Kategorien unterschieden sich bei Gemeinsamkei-
ten und Unterschieden nicht signifikant.
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Von besonderer Bedeutung fiir die Faultlines ist die Untersuchung der Unter-
scheidungskriterien, die zwischen eigener Gruppe und Fremdgruppen genannt
werden.

An Hochschulen spielen alle drei Merkmalsgruppen eine dhnliche Rolle,
mit Ausnahme der organisationalen Dimensionen. Sowohl internationale (y>-
Vierfeldertest, x2 (1) = 7.04, p = .01) als auch deutsche Mitarbeitende
(x?-Vierfeldertest, x> (1) = 7.26, p = .01) unterschieden sich im Vergleich zu
Studierenden von anderen subjektiv weniger durch Aspekte der inneren Dimen-
sionen und stdrker durch ihre individuelle Personlichkeit sowie die &ufleren
Merkmale (internat.: y2-Vierfeldertest, x> (1) = 4.86, p = .05, dt.: x> (1) =
4.86, p = .05). Zusitzlich gewinnen die organisationalen Dimensionen gegeniiber
den inneren an Bedeutung bei internationalen (xz—Vierfeldertest, x2 (1) =11.51,
p = .001) und deutschen Beschiftigten (¥ 2-Vierfeldertest, x2 (1) = 13.01, p =
.001).

4 Diskussion

Die Ergebnisse der vorliegenden Untersuchung deuten beziiglich des Vergleiches
der Gruppengrenzen fiir internationale und lokale Studierende und solche mit
postmigrantischem Hintergrund darauf hin, dass Faultlines kontinuierlich abge-
baut werden, je linger man anséssig ist. Internationale Studierende zeigen in
dieser Studie doppelt so hdufig Faultlines wie deutsche Studierende.

An beiden Hochschulstandorten unterscheiden sich die Gruppengrenzen signi-
fikant sowohl bei internationalen als auch bei deutschen Studierenden. Die
Hochschulen haben gemeinsam, dass sie in internationale Studien und Aus-
tauschprogramme investieren, Kurse in englischer Sprache anbieten und glo-
bale Zusammenarbeit in der Wissenschaft unterstiitzen (Hochschule Osnabriick,
2021a; Hochschule Miinchen, 2020). Sie sind Mitglieder der UAS7, einem Netz-
werk von sieben deutschen Hochschulen fiir angewandte Wissenschaften, das
Konnektivitdt und Internationalitit fordert (UAS7, 2021).

Der Unterschied in Faultlines bei internationalen Studierenden erklért sich
moglicherweise durch ihre absolute Zahl: Der Anteil internationaler Studienan-
fangerinnen und -anfinger an der Hochschule Miinchen betrug im Wintersemester
2019/2020 14 % (Hochschule Miinchen, 2021) und machte an der Hochschule
Osnabriick fiir das Studienjahr 2019 nur 2 % aus (Hochschule Osnabriick,
2021b). Es kann angenommen werden, dass die Haufigkeit der Kontakte sowohl
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die Gruppenwahl als auch die gegenseitige Sympathie der Mitglieder beein-
flusst, die wiederum {iiber die Gruppenkohidsion auch die Durchldssigkeit der
Gruppengrenzen bedingt (Ubersicht bei Werth und Mayer, 2008).

Des Weiteren konnte die Einbettung der Hochschulen in die stiddtische Struk-
tur eine Rolle spielen (Miinchen: 1.5 Mio., Osnabriick: 160.000). Tendenziell
haben Hochschulen in kleineren Stddten grofere Einzugsgebiete und einen hohe-
ren Anteil an Pendlern und Pendlerinnen unter Studierenden. Fiir die Bildung der
Netzwerke, Lerngruppen und Freundschaften ist dies nachteilig. Daher bemiihen
sich insbesondere Hochschulen mit einem groBlen Einzugsgebiet um Integration
der Studienanfingerinnen und -anfinger, unabhéngig von ihrer Herkunft (Semke,
2015).

Vergleicht man die Gruppengrenzen zwischen Hochschulen und Betrieben
zeigt sich, dass beim FEintreten in die Berufswelt die wahrgenommene Durch-
lassigkeit hoher ausfillt, sowohl fiir deutsche als auch fiir internationale junge
Beschiiftigte. Ein Teil des Effekts ldsst sich vermutlich durch den Neueintritt
in ein Unternehmen und damit verbundene Lern- und Netzwerkprozesse der
beruflichen Sozialisation erkldren (Hurrelmann, 1998). Eine weitere naheliegende
Erklidrung, die vor allem internationalen Beschiftigten zugutekommt, ist die Hau-
figkeit, mit der sie auf andere internationale Beschiftigte treffen. Etwa jede fiinfte
Person, die in der MINT-Branche beschéftigt ist, hat einen auslédndischen Pass.
Das Wachstum in der MINT-Branche im letzten Jahrzehnt ist vor allem dem
Zuzug von Migrantinnen und Migranten zu verdanken (Anger et al., 2018).

Des Weiteren ist anzunehmen, dass insbesondere bei grofen und mittel-
standischen Unternehmen praktiziertes Diversity Management eine Rolle spielt,
welches zu einer iiberzeugenden Willkommenskultur beitragen kann.

Die Untersuchung der Mikrostruktur der Gruppen erfolgte anhand von drei
Kriterien:

e Gruppengrofie
e Gemeinsamkeiten in der eigenen Gruppe
e Unterschiede gegeniiber anderen Gruppen

Wihrend die Verteilung der Gruppengrofie an der Hochschule bei internationa-
len und deutschen Studierenden sehr @hnlich ist, sind internationale Beschiftigte
erfolgreicher darin, Freunde zu finden. Auch die Gefahr des fehlenden sozialen
Anschlusses ist ungleich verteilt. Die Unterschiede beziiglich wahrgenommener
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Faultlines zwischen internationalen Beschiftigten und internationalen Studie-
renden konnte somit auch mit ihrer guten Anschlussfihigkeit an Gruppen bei
internationalen Beschiftigten zusammenhingen.

In Betrieben gaben die Befragten seltener an, sich an dufleren Diversitits-
dimensionen zu orientieren und ofter an der Personlichkeit, im Vergleich zu
den Studierenden. Dies konnte moglicherweise ebenfalls erkldaren, warum soziale
Gruppen in den untersuchten Unternehmen als durchlédssiger wahrgenommen
werden als an den Hochschulen.

Dartiiber hinaus zeigen die Ergebnisse, dass die Befragten Gruppengrenzen
weniger anhand von kulturellen Unterschieden ziehen, sondern wegen person-
lichen Antipathien oder Zugehorigkeit zu einer anderen Organisationseinheit.
Auch junge Beschiftigte iibernehmen scheinbar die Spielregeln der betrieblichen
Mikropolitik, die als Auseinandersetzung von Gruppen mit gleicher Uberzeugung,
gleicher Abteilung oder Funktion stattfinden (Neuberger, 1995).
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Social Competence and National
Identity Predict Pupils’ and Students’
Intercultural Competence

Petia Genkova and Benita Flohr

1 Introduction

Intercultural competence is defined as the ability to interact efficiently and appro-
priately in intercultural situations. Nowadays, it is important for German students
to compete on the international labor market (Thomas, 2005b). Furthermore,
the ability to reach one’s own goals in one’s cultural system (referred to as
social competence) is similarly important (Kanning, 2019). As a consequence,
schools and universities put an increasing amount of effort into intercultural and
social education of pupils and students. With Erasmus+ four million students have
already had the opportunity to study abroad and therefore to acquire intercultu-
ral competence (Erasmus +,2017). Similarly, schools follow the trend to offer
stays abroad as part of their curricula. Yet, even though schools and universities
show motivation to send pupils and students abroad, research on the relation-
ship of pupils’ and students’ social and intercultural competence (Genkova et al.,
2021) as well as on the differences between those two groups in terms of compe-
tence development is still scarce. Previous research demonstrated that pupils and
students differ in both their identity and intercultural competence (Dziedziewicz
et al., 2014; Mersch & Fricke, 2008).

Following a business psychological approach, it has to be noted that no
company would allow the conduct of educational measures without testing the
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status quo of and the actual need for those measures thoroughly (Kanning,
2019). However, research examining intercultural and social competences for both
students and pupils are hard to find. Even the interrelations between the compe-
tences remain scrutinized insufficiently. Therefore, the study at hand analyzes
the interrelations between educational progress, pupils’ and students’ social and
intercultural competence, and social identity. To do so, approaches of mainstream
psychology (social competence, demographic variables) as well as concepts of
intercultural psychology (intercultural competence, intercultural aspects of social
identity, tolerance) will be taken into consideration.

2 Theoretical Background
2.1 Social Competence

Irrespective of the increasingly important role of social competence in modern
working life, the definition of social competence is still ambiguous (Kanning &
Heilen, 2016). The term competence is associated with the potential to act
successfully in a certain situation, thus achieving one’s goals (Greif, 1997).
Erpenbeck and Rosenstiel (2003) describe comprehensively that competent beha-
vior is comprised of a high degree of self-organization and learning processes in
order to achieve short- and long-term goals in various situations. Additionally,
Westera (2001) emphasizes the crucial role of problem solving skills, for exam-
ple, to solve problems of social interaction (how can I convince someone to help
me?) as well as problems of self-organization and learning processes (how do I
learn the best after being rejected?). Considering that interpersonal communica-
tion is often challenging, especially when trying to influence someone, the ability
to deal with conflicts and the willingness to cooperate are core elements of social
competence (Asendorpf & Neyer, 2012). Thus, a person is socially competent
if he/she is able to pursue one’s own goals in a social situation without worse-
ning the relationship with the interaction partner. Social competence describes the
optimal compromise between self-realization and social compatibility. It becomes
clear that social competence is an important competence to have for pupils and
students who interact and communicate on a daily basis with others.

Besides the general ability to interact, interpersonal interaction is determined
by several factors. Particularly when it comes to the contact between people from
different social and cultural groups. Intergroup interactions are often challenging
and emotionally loaded, as group membership roots in the social identity of a
person (Genkova, 2019).
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2.2 Social Identity

The concept of social identity has been described comprehensively in this book
[see Sect. 2], thus the following will only summarize aspects essential to the study
at hand. The Social Identity Theory (SIT)/ Social Categorization Theory-approach
is one of the core concepts of social psychology and analyses the self-concept in
relation to group membership and group processes (Hogg, 2016).

People show strong tendencies to categorize themselves and others based on
the subjective perception of attributes such as skin color, heritage or favorite
ice-cream. The thus formed social groups are associated with the idea of ste-
reotyped group members. These individuals carry characteristics that define the
membership to the respective group. Obviously, each individual also perceives
itself as a member of several groups: for example, fans of a certain football
club, their family or Germans (Tajfel & Turner, 1979). According to the con-
cept of interpersonal-intergroup continuum, perception of oneself and others can
vary between two extremes: interpersonal and intergroup. On the interpersonal
level, the interaction between two or more people refers to the persons’ indi-
vidual traits and their unique relationship to each other. In contrast, perception
on the intergroup level assesses the behavior of two or more people as being
solely based on their group membership. Consequently, individuals are expected
to act as representatives of their group (Turner, 1999). In sum, the SIT states that
people divide themselves and others into groups. The individual derives his/her
social identity and defines him/herself based on the group membership (van Dick,
2001). In addition, people strive to have a positively connotated social identity. It
is important for most individuals that the ingroup is rated as better compared to
relevant outgroups in terms of meaningful traits and attributes.

2.3 Intercultural Competence

Comparable to social competence, intercultural competence has multiple theo-
retical approaches. Intercultural competence cannot be summarized as a single
domain of competence, but is composed of a variety of different qualifications
and skills. The definition of intercultural competence roots in an understanding
of culture, as it plays an important role in relation to cultural circumstances and
groups.

According to Thomas (2005a), each individual strives for an orientation sys-
tem in his/her environment. The own culture can provide this guidance. Culture
offers people a sense of purpose, which can be transferred to many things and
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objects. This process happens mostly unconsciously and is influenced by the
norms and values of the culture. The individual orientation system develops over
the entire course of one’s lifetime. This development is called “enculturation” or
“inclusion into culture” and causes the acquisition of relevant behavioral, per-
ceptional, thinking and evaluation patterns enabling the individual to effectively
navigate through the social environment. However, since the development of those
patterns is subject to a learning process, the patterns are not static but can be
adapted to change within different environments and during lifetime.

In order to obtain intercultural competence, intercultural learning is necessary.
Thomas (2005b) explains the three core obstacles needed to be overcome in
intercultural contact situations. The demands of the own cultural orientation, the
demands of the unfamiliar cultural orientation and the demands of the intercul-
tural orientation. According to Thomas (2005b) the characteristics of the foreign
group and the ingroup have to be balanced. Therefore, intercultural competence is
defined as the ability to assess the underlying cultural assumptions and influences
in one’s own and foreign perceptions, feelings and actions. Further, intercultural
competence includes knowledge about the foreign orientation system and the con-
sequences of one’s actions in this system. In addition, an intercultural competent
person has understanding and respect for foreign thinking and behavioral patterns.
This way, the interaction of two intercultural competent individuals should lead to
cooperative behavior (Thomas 2005b; Hatzer & Layes, 2005). Thus, intercultural
competent behavior is reflected in the sum of performance, personal adaptation
and intercultural interactions of people in multicultural settings. Analogous to the
Big Five personality factors, van der Zee and van Oudenhoven (2001) identified
five personality traits that constitute intercultural competence in various settings:
cultural empathy, openness, initiative, emotional stability, and flexibility. Cultu-
ral empathy is the ability to understand the thinking, behavior and feelings of
culturally diverse people. Openness expresses an open and unprejudiced attitude
towards cultural differences and new experiences. Initiative describes the active
approach and shaping of social situations. Emotional stability is the ability to
remain calm under new and stressful conditions. Flexibility means to interpret
new situations as a positive challenge and wanting to adapt accordingly (van
der Zee et al., 2013). Therefore, the process of learning intercultural competence
is considered complex and can only be accomplished over an enduring period.
Dziedziewicz, Gajda and Karowski (2014) showed that intercultural competence
of children increased over time. However, they did not take sex as a potential pre-
dictor into account even though differences between men and women have been
known for decades (Geary, 2010). Considering this, the study at hand considers
both sex and age and raises the following hypothesis:
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Hypothesis 1a: There are relations between participants’ age and sex and the
social and intercultural competences.

In literature, there is a broad consensus that intercultural competence can only
be obtained by getting into contact with other cultures (Genkova, 2019). Thus,
experience is considered more important than age. Considering the high number
of international students (Statista, 2019), the authors assume that studying at a
university implies a strong increase in intercultural contact and therefore presume
a higher intercultural competence for students than for pupils.

Hypothesis 1b: Students have higher intercultural competence than pupils.

Some educational institutions emphasize on their websites the facilitation of their
students’ social competence via teamwork. During teamwork, team members have
to cooperate, take responsibility and handle conflicts that can emerge during
group work. Working in a team constitutes a complex social situation, which
requires constant change between competition and cooperation. The two most
important components of social competence, assertiveness and adaptation, are
vital for successful teamwork. Yet, empirical evidence confirming the facilita-
tion of social competence via teamwork and practical tasks is still lacking and
up to now only theoretically supported (Kauffeld & Grote, 2000). A possible
explanation amongst others is that teamwork is situation-dependent and difficult
to assess (Bungard, 1995). Stiirzl (1992) assumes a higher learning ability in
groups, since group members organize themselves to conciliate different needs
of the individuals (social learning process). In general, students at universities
of applied sciences are more practical orientated compared to students at uni-
versities. They benefit from practical semesters and smaller class sizes, whereas
universities lectures are often held with more than 100 students (Mersch & Fricke,
2008).

However, in a study by Kauffeld and Grote (2000) around 190 employees
of 19 corporations discussed the potential of group work for facilitating social
competence. No significant differences in social competence between employees
who worked in a team, and those who did not, were obtained.

Furthermore, boundaries between universities of applied sciences and uni-
versities have become more and more fluid due to the Bologna reform of
2010. Universities began to introduce practical semesters and in turn, univer-
sities of applied sciences started to emphasize research (Mersch & Fricke, 2008).
Therefore, no difference between types of universities is presumed.
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Hypothesis Ic: There is no significant difference between the types of univer-
sities (i.e., universities of applied sciences and universities) regarding social
competence.

There are parallels in the concepts of social and intercultural competences.
In a cross-sectional study no relationships between intercultural competence and
social competence were found. However, the different sub-dimensions of social
competence were not taken into account (Genkova et al., 2021). The degree of
social orientation, which is characterized by the ability to take the perception of
others, might be related to the dimension of cultural empathy. Cultural empa-
thy describes an important aspect of intercultural competence and is expressed
by the ability to identify thoughts, feelings and schemes of people from other
cultures. Furthermore, willingness for contact or high levels of extraversion are
crucial components of social and intercultural competence. In the field of social
competence, extraversion counts as part of the scale offensiveness. Individuals
high in offensiveness approach their fellow people. Within an unfamiliar cultural
environment, they make contact and are ready to enter conflicts while prepared to
solve them (Kauffeld & Grote, 2000). Emotionally stable people are less guided
by emotions and keep calm even in stressful and unfamiliar situations. Further-
more, they are flexible and can adapt their behavior to new situations. Unfamiliar
cultural circumstances require a high degree of emotional stability and flexibility
(van der Zee et al., 2013). Therefore, it can be expected that individuals with a
high level of self-control also show a strong emotional stability and flexibility.

It becomes apparent that characteristics of social competence and intercultu-
ral competence are closely related. Hence, it is of high interest to examine the
nature of the relationship (e.g., negative or positive, strength) between both con-
structs. Furthermore, the predictive power of social competence on intercultural
competence is of interest. Based on this theoretical background, the following
hypothesis is derived:

Hypothesis 2: Social competence predicts intercultural competence.

Since group members internalize convictions and values of the group through
socialization, it is widely assumed that the group is also involved in the deve-
lopment of prejudices. Group membership does not necessarily predict the
internalization of group specific prejudices, since each group member undergoes
an individual personal development. However, prejudices against an outgroup
can be used to enhance the individual sense of belonging and to strengthen self-
esteem and social identity, respectively (Orth et al., 1996). The perception of
and identification with one’s own group seems to be an important factor for
the level of intercultural competence. Thereby, national identity is of special
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importance for intercultural interaction processes. National identity describes the
identification with one’s nation and the belonging to a certain country, respec-
tively (Orth et al., 1996). Recent research showed that pupils with a migration
background were more rejected at school by their national classmates than pupils
without a migration background. But classes with more than 66 % pupils with a
migration background showed equal acceptance and rejection for immigrants and
non-immigrants. It was concluded that the social context in a class has a greater
influence on rejection and acceptance than the immigrants’ status. After a period
of three years, the rejection was not existent anymore. Furthermore, pupils with a
migration background were more accepted when they integrated themselves into
the host culture (Asendorpf & Motti-Stefanidi, 2017). As national identification
goes hand in hand with a stronger rejection of outgroup members (Asendorpf &
Motti-Stefanidi, 2017), we assume national identification to relate weaker with
levels of intercultural competence and stronger with expressions of intolerance
towards the outgroup.

Hypothesis 3a: High identification with the national ingroup is negatively related
to intercultural competence.

Hypothesis 3b: High identification with the national ingroup is positively related
with intolerance towards other cultures.

Hypothesis 3c: Individuals with positive attitude values towards the outgroup have
high values in openness towards other cultures (open-mindedness).

Further the willingness to interact with individuals from another culture is import-
ant in intercultural situations (Sam & Berry, 2011). The questions of whether an
individual wants to maintain their own cultural background and whether he/she
wants to interact with individuals from other cultures define an individual’s accul-
turation strategy (Berry, 1980 referring to Sam & Berry, 2011). As a result, four
acculturation strategies can be distinguished: assimilation, separation, integration,
and marginalization. Assimilation describes the strategy that an individual does
not tend to maintain the own culture but wants to interact with other cultures. This
may lead to a complete take-over of another culture’s values and norms. Separa-
tion implies that an individual does not want to get in contact with other cultures
but maintains his or her own culture’s norms and values. Usually, this strategy
does not lead to appropriate behavior when interacting with foreign cultures. Indi-
viduals who prefer to maintain their own norms and values but are also willing
to interact with other cultures can adapt and act appropriately. This strategy is
called integration and is considered the most effective and common strategy to
deal with other cultures. Marginalization describes individuals who do not want
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to maintain their own culture nor have contact with a foreign culture. This stra-
tegy can have its roots in forced loss of culture or discrimination. Needham et.
al. (2017) showed that religious confession, household income, percentage of life
spent in the USA and the level of English skills significantly predict the choice
of acculturation strategy. Participants with no religious affiliation tended to pur-
sue the assimilation rather than the separation strategy. A higher income led to
the choice of the integration or assimilation rather than the separation strategy.
Furthermore, poor English skills were more likely to lead to separation than to
assimilation or integration.

In a study by Berry (2005), data was collected from 13 different countries
and it was demonstrated that the acculturation strategy “integration” was over-
all favored, whereas marginalization was less popular. Similarly, the majority of
German participants chose the strategies of integration and assimilation, whe-
reas separation and marginalization were chosen less. In the same study, national
identification has been shown to be related to the acculturation strategy. Peo-
ple with strong national identification preferred a separation strategy (Smokova,
2013). Hence, we expect to obtain comparable results regarding the acculturation
strategy.

Hypothesis 4: Individuals high in identification with the national ingroup prefer
the acculturation strategy “separation”.

3 Method and Sample

The present study followed a correlative cross-sectional design. A total of 310
students between 19 and 34 years (M = 23.58, SD = 2.86) completed an online
survey along with 234 pupils between 16 and 19 years (M = 16.40, SD = 1.09),
who filled in a paper-and-pencil questionnaire under the supervision of instructed
teachers. Participants gave their consent to the scientific use of their anonymized
data. They were informed that they could cancel their participation at any time
without negative consequences. No incentives were offered.

3.1 Measurement Instruments
Overall, the questionnaire comprised 167 items. Time for completion ranged bet-

ween 30 and 45 min. The scales only available in English were translated into
German by Genkova et al. (2012) with the back-translation technique.
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Students and pupils were given the same survey. Only the questions regarding
sociodemographic characteristics were adapted to the groups accordingly. The
following sections explain the reliability and the content of the single scales in
detail.

3.1.1 Social Competence

The shortened version of the Inventory for Measuring Social Competence (ISK-
K) by Kanning (2009) was used to measure social competence. The inventory
serves as a multi-dimensional self-evaluation tool which measures the construct
social competence in its entirety. Self-evaluation of participants was rated on 33
items with a 4-point Likert scale ranging from 1 = “does not apply” to 4 =
“totally applies”. The inventory contains four sub-dimensions: social orientation
(10 items), offensiveness (8 items), self-control (8 items), and reflexibility (7
items).

3.1.2 National Identity

To assess national identity three sub-scales were merged: identification with
Germany, attitudes towards non-Germans and superordinate identification with
Europe (Waldzus et al., 2005; Waldzus & Mummendey, 2019). The three scales
comprised 18 statements on a 9-point Likert scale (-4 = “does not apply at all” to
+ 4 = “totally applies”). The first scale contains 6 items (e. g., “I identify myself
with the Germans”). The second scale followed the leading question ,,What do
you think about people that differ from you? and tested the attitude towards
the outgroup and citizens of other European countries. The scale consists of 7
items on four sub-scales: sympathy towards the outgroup, interest in intergroup
contact, positive behavioral intentions towards the outgroup, and tolerance. The
third scale contained 5 items and the leading question was “How do you perceive
the European Union (EU)?” which referred to Europe as a superordinate category
of social identification. Identification with the ingroup and superordinate identi-
fication with Europe, observed reliabilities between Cronbach’s o = .86. and o
= .88. The internal consistency of the scale for testing attitudes towards non-
Germans was at Cronbach’s o = .92 (Waldzus & Mummendey, 2019). The used
scales are therefore considered reliable.

3.1.3 Acculturation Strategies

The scale to asses Acculturation Strategies was originally developed and validated
by van Dick et al. (1997). Their survey was based on the acculturation model by
Berry and Sam (1997). The results of Berry et al. (2010) confirm the model.
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By assessing the scale, respective acculturation strategies of the individual
can be identified, depending on his/her orientation towards the minority and
the majority culture. Via two leading dichotomous questions (yes verus no), the
acculturation strategy was assessed: Item 1 = “Do you see it as valuable, when
people with a migration background have ties to the Germans and their culture?”;
Item 2 = “Do you see it as valuable that people with a migration background
want to keep their own cultural identity?” Depending on the answers about iden-
tity preservation and desired contact, the acculturation strategy of the participant
was derived.

3.1.4 Tolerance

For the thorough investigation of participants’ tolerance towards people from
other cultures (the outgroup), a shortened scale by Strobl and Kuehnel (2000) was
administered. The scale measures the tolerance towards people with migration
backgrounds. Strobl and Kuehnel (2000) developed the scale as an assessment
tool for a school survey of the Criminological Research Institution Lower Saxony.
The scale comprises 9 items (e.g., “Who does not adapt to Germany, should leave
the country”; “People, which disseminate xenophobic paroles, harm everybody in
the end”), answered on a 5-point Likert scale ranging from 1 = “does not apply

at all” to 5 = “totally applies”.

3.1.5 Intercultural Competence

The Multicultural Personality Questionnaire (MPQ; van der Zee & van Ouden-
hoven, 2001) is a valid multi-dimensional instrument for the elicitation of
intercultural competence. The questionnaire serves the purpose of describing
peoples’ behavior in unfamiliar cultural settings. Furthermore, the questionnaire
can be used to predict successful actions in an international context. The MPQ
is a self-evaluation questionnaire with 91 items and comprises five dimensions:
cultural empathy (18 items), open-mindedness (18 items), emotional stability (20
items), social initiative (17 items), and flexibility (18 items). The responses were
given on a 5-point Likert scale ranging from 1 = “does not apply at all” to 5 =
“totally applies”. A multitude of studies demonstrates internal consistency, relia-
bility, and validity of the MPQ (van der Zee & van Oudenhoven, 2001; Leone
et al., 2003).

From a survey with 210 students the following Cronbach’s alphas (o) were
obtained: cultural empathy (o = .81), open-mindedness (o = .86), emotional
stability (o = .91), social initiative (o = .90), and flexibility (o = .80) (van der
Zee & van Oudenhoven, 2001). Data is available on request.



Social Competence and National Identity 105

3.2 Sample

Regarding the distribution of sex, approximately 60 % of participants were female
and 40 % were male. However, the pupil subsample was more evenly distributed
with 46 % female pupils and 54 % male pupils, whereas for the student subsam-
ple more females were recruited (67 % female students and 33 % male students).
The pupil subsample was recruited from six “Gymnasien” (similar to grammar
schools) in Germany. Most students came from universities of applied sciences
(51 %) and universities (45 %). The remaining students were registered at dual
educational system schools or vocational schools (4 %). Furthermore, 93 % of the
participants stated Germany as their home country, whereby 7 % had a migra-
tion background (among others, students from Czech Republic, Serbia, Spain,
Netherlands, Brazil, Turkey, Azerbaijan, Poland, Russia, Greece, and Ukraine).
85.6 % of the students and 63 % of the pupils preferred the acculturation strategy
integration. The strategy separation was preferred by 13.6 % of the students and
26 % of the pupils, while the remaining participants preferred the assimilation
strategy and no one preferred marginalization.

4 Results

To test if age is related to social and intercultural competences (Hypothesis 1a),
bivariate correlation according to Spearman were applied. In Tab. 1 means, stan-
dard deviations and correlations of age with social and intercultural competence
are shown. Results showed that the sub-dimensions social orientation (r = .162,
p < .05), reflexibility (r = .171, p < .001), cultural empathy (r = .259, p < .001),
and open-mindedness (r = .261, p < .001) correlated positively with age. Fur-
thermore, social competence (r = .187, p < .001) and intercultural competence
(r = .172, p < .001) were positively related to age.

Differences between men and women were tested via #-test for independent
samples. Results revealed that male and female participants differed from each
other regarding all facets of social competence (i.e., social orientation, offensiven-
ess, self-control, and reflexibility). Women showed higher expressions of social
orientation (#(242) = 4.94, p < .001) and reflexibility (#(242) = 2.65, p = .009).
Men showed higher levels of offensiveness (#(242) = —5.02, p < .001) and self-
control (#(242) = —2.09, p = .038). Regarding intercultural competence, women
showed higher expressions of cultural empathy (#(242) = 4.20, p < .001) while
men on average scored higher on emotional stability (#(242) = —5.54, p < .001).
Following Cohen (1988) a medium effect-size was detected for social orientation
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(d = 0.65), self-control (d = 0.66), cultural empathy (d = 0.55), and emotional
stability (d = 0.73), while a small effect-size was found for offensiveness (d =
0.27) and reflexibility (d = 0.35).

To test if pupils and students show different expressions of intercultural and
social competence (Hypothesis 1b), we conducted r-tests. Results revealed that
students showed significantly higher levels of social orientation (#(241.9) = —
3.87, p < .001; d = 0.49), reflexibility (#(242) = —3.52, p = .001, d = 0.45),
cultural empathy (#(242) = —4.96, p < .001, d = 0.64), and open-mindedness
(t(242) = —5.12, p < .001, d = 0.66).

To examine whether social competence vary between the types of universities
(Hypothesis 1c), students were divided into two groups: those with expressions of
the competence above or underneath the medians. Students from dual educational
systems and vocational schools (N = 4) were added to students from universities
of applied sciences. A Chi-square test revealed a relationship between type of
university and flexibility (x2 (3) = 795, p = .047, r = .233). Students from
universities of applied sciences showed significantly higher means of flexibility
(44 % of students from universities compared to 63 % of students from univer-
sities of applied sciences). No other sub-dimension was related to the type of
university.

We further conducted multiple regression analyses to test if social compe-
tence predicts intercultural competence (Hypothesis 2). The four subscales of
social competence (i.e., social orientation, offensiveness, self-control, and reflexi-
bility) served as the independent variables (predictors). The facets of intercultural
competence (i.e., cultural empathy, open-mindedness, emotional stability, social
Initiative, and flexibility) depicted the dependent variables. Conditions for the
conduction of multiple regression analysis (Homoskedasticity, normal distribu-
tion of residuals) were met sufficiently. Tab. 2 shows the results of the multiple
regression analyses. The last line contains the determination coefficient R? and
R?corr. Results showed that the subscales of social competence significantly pre-
dicted the sub-dimension cultural empathy (F(4, 239) = 54.77, p < .001). The
explained variance reached R’corr = .47. Open-mindedness was significantly
predicted by social competence with F(4, 239) = 23.25, p < .001, R = .28.
Social initiative was predicted only by offensiveness (F(4, 239) = 5443, p <
.001), explaining variance R’ = .48. Regarding flexibility, offensiveness and
reflexibility (F(4, 239) = 3.61, p = .007, R? = .06) showed to be significant
predictors. Emotional stability was significantly predicted (F(4, 239) = 63.81, p
< .001) by social competence with R? = .52.

Overall, it can be assumed that the higher the manifestation of social com-
petence, the higher the tendency to have intercultural competence. With the
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Tab.2 Linear Regression Coefficients (unstandardized) of the four ISK-K dimensions pre-
dicting facets of intercultural competence

Cultural | Open-Mindedness Social Flexibility | Emotional

Empathy Initiative Stability
Social 0.459%%* 0.2597%* 0.085 0.230 —0.044
Orientation
Offensiveness 0.199* 0.318°%* 0.667** 0.144* 0.355%*
Self-Control —0.830 0.028 0.009 0.075 0.417%%*
Reflexibility 0.365%* 0.244%%* 0.070 —0.144 —0.236%*
R? 478 280 AT77 057 516
RZ%ad 470 268 468 041 508

Note. * p < .05 (two-sided), ** p < .001 (two-sided)

exception reflexibility that negatively influences emotional stability and flexibility.
In sum, Hypothesis 2 was confirmed.

Conducting a correlation analysis, a negative relationship between national
identity and intercultural competence (Hypothesis 3a) was not confirmed (see
Tab. 3). Overall, the results show that people, who strongly identify with the
ingroup can show high levels of intercultural competence after all.

For the sub-dimensions of identification with the ingroup a significant posi-
tive correlation (r = .247, p < .001) with the dimension of intolerance towards
people with migration background emerged (Hypothesis 3b). Further, intolerance
correlated negatively with the total-scale of intercultural competence (r = —.210,
p < .001). These results are contrary to the insight that no negative correlation
between identification with the ingroup and intercultural competence was found.

By testing for relations between national identity and intercultural compe-
tence, it was investigated to what extent attitudes towards the outgroup, such
as intolerance towards people with migration background correlate with facets
of intercultural competence. Tab. 3 shows the results of bivariate correlations
of the variables intolerance and facets of attitudes towards the outgroup with
the dimensions of intercultural competence. The correlation coefficient signals
highly significant but weak positive relationships between the dimensions of
cultural empathy and open-mindedness and facets of attitudes towards the out-
group, such as sympathy towards the outgroup, interest for intergroup contact and
positive behavioral intentions. Open-mindedness was positively related to attitu-
des towards the outgroup (r = .358, p < .001) along with positive behavioral
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intentions towards the outgroup (r = .338, p < .001). Thus, Hypothesis 3c was
confirmed.

To examine Hypothesis 4, we conducted a Chi-square test. It showed the
choice of acculturation strategy had no relation with the level of ingroup iden-
tification, but with the tolerance. People who were very tolerant chose the
acculturation strategy integration more often. In contrast, people with low levels
of tolerance rather chose the acculturation strategy separation or marginalization.

5 Discussion

The current study aimed to examine the relations between pupils’ and students’
social competence, national identity, and intercultural competence. Results sho-
wed that older participants (students), compared to younger participants (pupils),
reported higher levels of social orientation, such as taking others’ perspecti-
ves, willingness to compromises, as well as reflexibility of direct and indirect
self-evaluation. Furthermore, students showed a more open attitude towards the
outgroup (open-mindedness) compared to pupils. Female participants expressed
significant higher levels of social orientation and cultural empathy. Male students
showed more capabilities to pursue their interests, were more engaged in social
contact with others (offensiveness) and were more emotionally stable (emotio-
nal stability). Social competence seems to be a good predictor for intercultural
competence. In this context, it can be assumed that people who show prosocial
behavior succeed in taking the perspective of others and show a more open atti-
tude towards the feelings, thoughts and lifestyles of groups from other cultures.
These assumptions expand findings of our previous study on the relationship of
intercultural and social competence (Genkova et al. 2021). Individuals who are
capable to perceive and reflect the impact of their actions seem to be better at
assimilating with unfamiliar cultures. They seek contact with locals and are more
active in social situations.

Furthermore, the results indicate that individuals who get in contact with
others more easily (offensiveness) are also capable to stay calm in stressful situa-
tions (emotional stability). However, reflexibility seems not to be a part of social
competence. Furthermore, the results imply that a positive attitude towards the
outgroup and the strive to act appropriately towards others (positive behavioral
intentions) are often characterized by the ability to be open (open-mindedness)
and emphatic with others (cultural empathy). These results support the findings of
Berger et al. (2019) who showed that Erasmus students with high levels of cul-
tural competence and foreign language skills experienced higher psychological
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well-being and support from locals. Also, Bender et al. (2019) found a positive
relationship between social support and adaptation.

However, there was no connection between intercultural competence and
national identity, even though people who stronger identified with the ingroup
showed higher values of intolerance towards other members of the outgroup.
Intolerance correlated negatively with the combined construct of intercultural
competence. Thus, we conclude that intercultural competence might be related
to national identity if the individual additionally expresses high levels of intole-
rance. As national identity and intolerance are correlated to a mediocre degree,
we assume that negative outgroup stereotypes and intolerance mediate the rela-
tionship between national identity and intercultural competence. Future research
ought to examine the proposed relations.

The results imply with the facilitation of social competence, especially social
orientation, offensiveness and self-control, intercultural competence can be fos-
tered simultaneously. We suggest an intensive examination of those competence
dimensions for suitable training possibilities. It is important that pupils and stu-
dents learn to take the perspective of others and are encouraged to interact with
people of other cultures. Considering pupils reports of fewer social competences
compared to students, implementations of learning possibilities seem to be parti-
cularly relevant for schools. Furthermore, emotional regulation seems to represent
an important trait that should be fostered through educational institutions. Pre-
vious studies described in this book demonstrate that students in the field of
STEM studies, as well as young professionals, are often unaware of the rele-
vance of intercultural competence. Consequently, they do not strive to learn and
improve relevant skills until it is too late and they find themselves stuck in a
problematic intercultural interaction situation. While students in the current study
show significant higher expressions of intercultural competence than pupils, we
assume that pupils not only have fewer experiences with intercultural situati-
ons (which is unlikely, as the number of people with migration background in
Germany increases), but are also unaware of the importance of intercultural com-
petence. This implies that teaching pupils about intercultural interaction and the
need to gain competence would create much better starting conditions for pupils
in the international world. Future studies should investigate this assumption.

The literature provides an overview of a variety of methods on the acquisition
of social and intercultural competences (i.e., Kanning, 2009; Waldzus et al., 2005;
Orth et al., 1996; van der Zee & van Oudenhoven, 2001) The most frequently
mentioned method is the cooperative form, also called teamwork. This method
can be beneficial for pupils and students to develop social competence because of
a mutual understanding and empathy together with the willingness to help others
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(Huber, 1985). Students at universities and universities of applied sciences did not
show significant differences regarding their social competences, although students
at universities of applied sciences are believed to engage more in group work.
Consequently, it would be desirable to examine training methods in the area of
cooperative learning regarding their efficiency. Berger et al. (2019) showed that
universities with foreign students should pay attention to adequate social support
and care in order to ensure that students in the host country adapt successfully
and do not experience emotional stress. They reasoned that high cultural and lin-
guistic competences, as well as social support of the outgroup, made the adaption
to the host country easier for international students. Similarly, Franco et al. (2019)
showed a negative relation between social support of the host country and accul-
turative stress of international students in the USA. Considering teamwork as a
potential predictor of social (and probably intercultural) competences of pupils
and students, team interaction should be supported by actions, such as mentoring
or coaching, in order to help young individuals. Supportive actions would encou-
rage young individuals not only to develop strategies to interact by trial-and-error
processes but to reflect upon team-situations, consider the potential of different
perceptions and thus develop competence sustainably.

The current study provides insights on the interrelations of constructs that have
been shown to play a vital role in modern working life and are thus addressed
by universities and schools to an increasing degree. To derive implications for
research and practice for pupils and students intercultural and social competence
education, we conducted a cross-sectional study which does not allow to derive
causal relationships but gives good advice on correlations and group differences.
However, we cannot assume implications for people with migration background.
Studies on the perception of people with migration background suggest that group
differences play a more crucial role in the life of ethnic minorities than the majo-
rity is aware of (Genkova & Schreiber, 2019; Uslucan, 2017). Studies presented
in this book emphasize that students and employees with migration background
perceive faultlines as more relevant compared to individuals without migration
background. In this context, future research ought to investigate the influence of
work life on the development of social and intercultural competences. Moreover,
the type of school and whether the manifestations differ in this respect should be
looked into.

The present study gives first indications on relevant dimensions that should be
considered when aiming to increase social and intercultural competence. Regar-
ding educational systems, it is noteworthy that diversity-sensitive research is
necessary to assesses and teach these crucial competences in the future.
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Sind MINT-Studierende anders?
Relevanz von Diversity Aspekten und
Diversity

Petia Genkova, Henrik Schreiber und Edwin Semke

1 Einleitung

Mit der zunehmenden Heterogenitit der Gesellschaft gehen vermehrte soziale
und wirtschaftliche Herausforderungen einher. Dennoch birgt die effiziente Nutz-
barmachung der Vielfalt von Menschen enorme Potenziale. Im Kontext einer
zunehmend diversen Gesellschaft ist es daher ein mafigebliches Erfolgskriterium
fiir Individuen und Organisationen Diversitit explizit zu beriicksichtigen, wertzu-
schitzen und nutzbar zu machen (Van Dick & Stegmann, 2016). Viele deutsche
Hochschulen versdumen es jedoch bisher, dieses Potenzial voll auszuschopfen
oder Studierende dabei zu unterstiitzen. Personen mit Migrationshintergrund sind
im deutschen Bildungssystem auflerdem noch immer systematisch benachteiligt
und konnen ihre intellektuellen Fihigkeiten oft nicht vollstindig entfalten (Miya-
moto et al., 2017). Dieser Umstand wirkt sich wiederum auf die Wirtschaft
aus, in der ein Fachkriftemangel in den Bereichen Medizin, Ingenieurwesen
im Maschinen- und Fahrzeugbau, Elektrotechnik, IT und Softwareentwick-
lung/Programmierung (MINT) vorherrscht. Anstatt in dieser Situation Menschen,
die einer AuBlengruppe angehoren, einzubeziehen, wird eher das Anpassen
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an die Mehrheitsgruppe verfolgt (Linde & Auferkorte-Michaelis, 2017). Eine
Angleichung der Chancen im Bildungssystem ist notwendig, um qualifizierte
Arbeitskrifte angemessen auszubilden und individuelle Potenziale nutzbar zu
machen. Dafiir sind eine stiarkere Offnung von Hochschulen, die Erreichbarkeit
fiir neue Zielgruppen und der effiziente Umgang mit Diversity (Lee et al., 2012)
sowie die Fokussierung auf Inklusion (Thomas & May, 2010) entscheidend. Das
Konzept der , engaging diversity“ (Lee et al., 2012) beschreibt die Verkniipfung
vorhandener Diversity-Ressourcen einer Hochschule. Bestehende theoretische
und praktische Konzepte werden kombiniert und in konkrete Situationen mit
der betroffenen Gruppe integriert (Roukonen-Engler, 2013). Gleichzeitig ist noch
unklar, auf welche Weisen Studierende Diversitdt in ihrem Alltag erleben und
welche Einstellungen und Fihigkeiten sie auf dieser Grundlage ausbilden.

Um diese Forschungsliicke zu schlieBen, wurden in der folgenden Stu-
die die Einstellung zu kultureller Diversity von MINT-Studierenden, Barrieren
fiir Studierende mit Migrationshintergrund und Forderungsmoglichkeiten von
interkultureller Kompetenz exploriert. Diese Untersuchung soll neue Handlungs-
potenziale fiir deutsche Hochschulen im MINT-Bereich in Bezug zum Diversity
Management hervorbringen.

2 Theoretischer Hintergrund

Diverse Arbeitsgruppen sind, sofern ihre Vielfalt erkannt, wertgeschitzt und
genutzt wird, leistungsfihiger und kreativer als homogene Gruppen und bieten
auf diese Weise Potenzial fiir Wirtschaft und Gesellschaft. Unter dem Konzept
Diversity werden unverdnderliche Merkmale, die sowohl offensichtlich als auch
subtil sein konnen, wie kulturelle Werte, gemeinsam mit verdnderlichen, subtilen
Aspekten, beispielsweise Sprache, zusammengefasst (Milliken & Martins, 1996).
Diversity Management beschreibt die Nutzung der vorhandenen Diversitét inklu-
sive jener Potenziale, die fiir die Zusammenarbeit diverser Personen zielfithrend
und effizient sind. In Deutschland liegt der Fokus vor allem auf den Dimensio-
nen Geschlecht, Alter und kultureller Hintergrund (Genkova & Ringeisen, 2017;
Krell, 2008).

Kultur wird als Orientierungssystem definiert, welches die Gesellschaftszu-
gehorigkeit der Mitglieder durch eine bestimmte Form der Wahrnehmung, des
Denkens und Handelns prédgt. Die Erfahrung, dass das eigene Orientierungs-
system mit seinen Handlungsoptionen und Bewertungsstrategien in einer neuen
kulturellen Umgebung nicht vollstindig anwendbar ist, kann sich in ausgeprigtem
Stress bei den Interagierenden niederschlagen (Thomas, 2003; Genkova, 2019a).
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Um Stresssituationen in Bezug auf kulturelle Vielfalt zu vermeiden, kann die
Forderung interkultureller Kompetenzen innerhalb kulturell diverser Gesellschaf-
ten und Gruppen Abhilfe schaffen. Obwohl ein einheitliches Gesamtmodell zur
interkulturellen Kompetenz nicht besteht (Genkova, 2019b), kann interkulturelle
Kompetenz als die Fihigkeit bezeichnet werden, sich in interkulturellen Situa-
tionen effektiv und angemessen zu verhalten. Aulerdem lésst sich interkulturelle
Kompetenz in die Dimensionen der metakognitiven, kognitiven, motivationalen
und verhaltensbezogenen Kompetenz untergliedern (Deardorff, 2006; Van Dyne
et al., 2008).

Dabei besteht zwischen interkultureller Kompetenz und interkultureller Inter-
aktion eine Wechselwirkung: Einerseits wird interkulturelle Kompetenz fiir
interkulturelle Interaktionen vorausgesetzt, andererseits fordert dieser Kontakt die
interkulturelle Kompetenz (Ng et al., 2017). Fiir interkulturelle Interaktionen sind
neben der Fihigkeit, mit Personen aus anderen Kulturen zu interagieren, eben-
falls das Wissen und Bewusstsein fiir unbekannte Kulturen relevant (Genkova &
Ringeisen, 2017). Dariiber hinaus sind personliche Erfahrungen mit Interkultu-
ralitidt forderlich, da auf diese Weise unmittelbar interkulturelle Kompetenzen
entwickelt werden konnen (Wolff & Borzikowsky, 2018).

Kulturelle Unterschiede, aber auch andere offensichtliche oder subtile Merk-
malsauspriagungen (zum Beispiel Hautfarbe, Einkommen, Geschlecht) lassen
Menschen sich und andere in Kategorien einteilen, sogenannte soziale Grup-
pen, mit denen Menschen sich identifizieren und an denen sie sich orientieren.
Diesen Gruppen sind typische Eigenschaften zugeordnet, Stereotype, die bei
der Einschitzung von Einzelpersonen herangezogen werden, beispielsweise das
Frauen sozialkompetenter und Ménner durchsetzungsfiahiger sind. Durch diesen
Prozess der Stereotypisierung kann im weiteren Verlauf eine wahrgenommene
Aufteilung der Gesellschaftsmitglieder in Majoritdtsgruppen (mit durchschnittlich
mehr Rechten, Moglichkeiten, Privilegien) und Minoritdtsgruppen (mit durch-
schnittlich schlechteren Voraussetzungen) eintreten. Mit diesen Gruppierungen
sind oft diskriminierendes Verhalten vonseiten der Majorititsgruppe verbunden.
Hinzukommt eine insgesamt negative Intergruppenbeziehung, die die vorhandene
Gruppendifferenz und negative Einstellungen aufseiten der Minoritéts- und Majo-
ritdtsgruppe Kkatalysiert (s. Diversity Kompetenz und Fiihrungspersonlichkeit).
Wenn zusitzlich zu Stereotypisierung und den potenziellen, negativen Folgen
weitere Hiirden, wie das Ankommen in einer neuen Kultur, iiberwunden wer-
den miissen, ist es fiir Individuen oft sehr schwer sich nachhaltig anzupassen und
erfolgreich zu sein. Eine Studie konnte zeigen, dass fiir Personen, die aus der Tiir-
kei nach Deutschland immigriert sind, das Leben in Deutschland oft nur schwer
zu durchschauen ist. Haufig wird der Alltag als unkontrollierbar und mit wenig
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Mitspracherechten erlebt, was zu Verunsicherung fiihrt. Dies wird unabhéngig
von der Aufenthaltsdauer in Deutschland berichtet und kann als Indiz fiir feh-
lende Akzeptanz und geringe Anerkennung durch die Mainstream-Kultur gedeutet
werden, was wiederum zu subjektiv erlebtem Stress fithren kann (Uslucan &
Brinkmann, 2013).

In den heutigen heterogenen, diversen Gesellschaften ist diese Benachteiligung
nicht aufgehoben, aber Menschen mit unterschiedlichen Diversitidtsmerkmalen
kommen trotzdem in den verschiedensten Situationen immer stirker miteinan-
der in Kontakt. Fiir die erfolgreiche Zusammenarbeit diverser Arbeitsgruppen,
ist die Wertschitzung der vorhandenen Vielfalt eine notwendige Bedingung (Van
Knippenberg et al., 2004). Durch eine negative affektive Reaktion konnen Ste-
reotypisierungsprozesse salient werden (Social Identity Theory; Tajfel, 1981), die
mit der Bildung sogenannter informeller Subgruppen innerhalb eines Teams oder
einer Organisation einhergehen.

Durch diese Gruppierung kann eine Situation entstehen, die vom Individuum
als bedrohlich wahrgenommen wird (,,wir gegen die anderen®), was zu negati-
ven affektiven Reaktionen, einem geringeren Zusammenhalt und insgesamt einem
verminderten Zugehorigkeitsgefiihl zur Gesamtgruppe fiihrt. Zwischen diesen
Subgruppen werden auflerdem tendenziell weniger Informationen ausgetauscht
und es treten Ofter Konflikte auf. Insgesamt kann sich dieser Prozess negativ auf
die gesamte Organisation auswirken. Ein starker Indikator fiir die Bildung von
Subgruppen innerhalb einer Organisation ist die Bildung von Faultlines, soge-
nannte Bruchkannten zwischen Subgruppen, die sich darin duflern, dass man
sich selbst als in relevanter Weise unterschiedlich von anderen Mitgliedern einer
Gruppe wahrnimmt (Van Knippenberg et al., 2011).

Neben Stereotypen konnen in vielfiltigen Gruppen Vorurteile eine Rolle spie-
len. Eine einflussreiche Theorie ist, dass Vorurteile basierend auf dem Konstrukt
der illusorischen Korrelation entstehen: Ein Zusammenhang zwischen der Grup-
penzugehorigkeit und unterschiedlichen Merkmalen wird angenommen, ohne
hinreichende Informationen zu haben. Vor allem in Stresssituationen, die zusitz-
lich von Komplexitit geprigt sind, wenden Individuen unbewusst Vorurteile
gegeniiber anderen Personen an (Degner et al., 2009). Der Umstand, unfreiwil-
lig einer Gruppe mit negativen Vorurteilen zugeschrieben zu werden, wird von
den betroffenen Individuen jedoch hiufig bewusst erlebt. Es wurde beobachtet,
dass Personen, die sich einer potenziellen stereotypen Betrachtung ihrer Person
bewusst sind, weniger Leistungsfihig sind. Dies wird durch die Beanspruchung
kognitiver Ressourcen erkliart. Man bezeichnet dieses Phinomen als Stereotypen-
bedrohung (engl. stereotype threat) (Aronson et al., 2008). Das Vorhandensein
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von Faultlines innerhalb einer Organisation macht es wahrscheinlicher, dass Per-
sonen sich als anders und als stereotypisiert wahrnehmen (Massey & Fischer,
2005).

Verschiedene Studien zeigen, dass heterogene Gruppen dann erfolgreicher
sind, wenn ihre Mitglieder die vorhandene Vielfalt als einen Beitrag zur Gruppe,
beziehungsweise zur Gruppenleistung, wertschétzen. Diese Einstellung beziiglich
der Funktionalitdt von Vielfalt bezeichnet man als Diversity Beliefs (Van Dick &
Stegmann, 2016).

Die Uberzeugungen sind dabei an eine Dimension oder ein Merkmal, zum
Beispiel dem Geschlecht gekoppelt. Ist die Diversititsiiberzeugung hoch ausge-
prégt, fiihrt ein hohes Ausmal an Vielfiltigkeit zu einer stirkeren Identifikation
mit der Gruppe (Stegmann, 2011; Van Dick et al., 2008). Des Weiteren hingen
positive Diversitdtseinstellungen negativ mit Vorurteilen zusammen und fordern
den Abbau von Vorurteilen bei Kontakten zwischen verschiedenen Gruppen
(Adesokan et al., 2011).

Das Diversity Management in Unternehmen versucht daher einerseits Benach-
teiligung von Personen mit Diversititscharakteristika zu reduzieren und anderer-
seits Mitarbeitende und vor allem Fiihrungskrifte vom Nutzen der Vielfalt zu
iiberzeugen. Dabei stofen sie oft auf erheblichen Widerstand, wenn sich Ein-
stellungen und gegenseitige Animositdten durch schlechte Erfahrungen bereits
verfestigt haben. Aus diesem Grund ist es wichtig, dass Hochschulen sich der
Vermittlung von Kompetenzen und positiven Diversity Beliefs widmen, um Stu-
dierende adidquat fiir die Arbeitswelt vorzubereiten und zu qualifizieren (Linde &
Auferkorte-Michaelis, 2017).

In der Praxis ist jedoch oft nicht klar, an welchen Stellen die Hochschulsys-
teme fiir eine Verbesserung ansetzen konnten, damit eine adiquate Ausbildung
von Fertigkeiten und Fahigkeiten der Studierenden gewéhrleistet werden kann.

Dariiber hinaus werden Individuen mit Migrationshintergrund der ersten und
zweiten Generation durch das deutsche Bildungssystem (auch das Hochschulsys-
tem) noch immer benachteiligt (Autorengruppe Bildungsberichterstattung, 2018).
Der effektive Umgang mit Vielfalt stellt mittlerweile eine iiberaus wichtige Kom-
petenz in der heutigen diversen Gesellschaft dar. Allerdings bestehen weiterhin
Barrieren und Bildungsungerechtigkeit fiir Studierende mit Migrationshinter-
grund, die vor allem mit Blick auf den Fachkriftemangel dringend reduziert
werden sollten.

Zusammengefasst deutet die psychologische Forschung auf mehrere Hand-
lungsmoglichkeiten hin: Um erfolgreich mit kultureller Diversity umgehen zu
konnen, sind laut Uslucan und Brinkmann (2013) die Diversititsiiberzeugung
sowie das sensible Verstdndnis fiir kulturelle Unterschiede Schliisselfaktoren.
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Diese Faktoren sind Produkte des individuellen Akkulturationsprozesses und
der Einstellung der Person sowie der vorhandenen Strukturen (Genkova & Rie-
cken, 2020). In der Forschung fehlt es jedoch an Klarheit dariiber, inwieweit
Studierende iiberhaupt interkulturelle Kompetenzférderung bendtigen (Linde &
Auferkorte-Michaelis, 2017).

3 Fragestellung, Methode und
Stichprobenbeschreibung

In dieser Studie wird untersucht, inwiefern die vorgestellten theoretischen Kon-
zepte auf die konkrete Situation von MINT-Studierenden iibertragen werden kon-
nen und welche Aspekte fiir das Diversity Management in MINT-Fachbereichen
besonders relevant sind. Im Fokus stehen das Bewusstsein der MINT-Studierende
fiir Vielfalt sowie ihre Einstellungen gegeniiber kultureller Vielfalt. Des Weiteren
wird eruiert, ob und welche Barrieren fiir Studierende mit Migrationshintergrund
existieren und inwiefern ein genereller Forderungsbedarf von interkultureller
Kompetenz besteht. Dariiber hinaus werden regionale Unterschiede und poten-
zielle Beziehungen zwischen den Fragestellungen in Betracht gezogen. Die
Fragestellungen lauten demnach wie folgt:

1. A. Sind sich die befragten MINT-Studierenden der Relevanz des Themas
Diversity bewusst?
B. Welche Einstellungen zu kultureller Vielfalt zeigen die Befragten?

2. Welche Barrieren werden fiir die Studierenden mit Migrationshinter-
grund deutlich?

3. Zeigen die Befragten Potenziale zur Forderung interkultureller Kompe-
tenz?

3.1 Interviewkonstruktion

Mittels strukturierter Interviews sollten die subjektiven Theorien (Hilmer, 1969)
der Studierenden mit und ohne Migrationshintergrund zu Einstellungen zur
kulturellen Vielfalt, zu Barrieren und zur interkulturellen Kompetenz erfasst
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werden. Dabei wurde ein Interview-Leitfaden mit 47 Fragen zuziiglich Spezi-
fizierungsfragen erstellt. Die Einstellung zu Diversity wurde mit Fragen zu den
Themen Diversitidt im Allgemeinen sowie Wirkung und Umgang mit Diversitit
erfasst. Fragen zu kulturellen Merkmalen, Stereotypenbedrohung und Faultlines
dienten der Erfassung von Barrieren fiir Studierende mit Migrationshintergrund.
AbschlieBend wurden Fragen zur interkulturellen Kompetenz konzipiert, wobei
die Einstellungen zu Diversity ebenfalls wichtige Informationen zu diesem The-
mengebiet liefern konnten. Zehn Fragen waren geschlossene Fragen (z. B.:
,QGelingt es Thnen alles in allem mit Menschen aus anderen Kulturen gut und
erfolgreich zu kommunizieren?*), die iibrigen Fragen wurden als offene Fragen
formuliert beziehungsweise anhand der Methode des semantischen Differenzials
erfasst (Osgood, 1964).

Im letzten Schritt der Fragebogenkonstruktion wurde die konzeptuelle Aqui-
valenz und Vergleichbarkeit (Genkova 2019b) iiber die beteiligten Gruppen
hinweg sichergestellt. Hierzu evaluierten und diskutierten mehrere Expertinnen
und Experten fiir Diversity, mit und ohne Migrationshintergrund, den Fragebogen-
Leitfaden. Nachdem minimale Anderungsvorschlige umgesetzt wurden, gaben
die Expertinnen und Experten den Leitfaden fiir die Untersuchung frei.

Die Interviews wurden im Rahmen des Projektes ,Diversitit Nutzen und
Annehmen* der Innovations- und Technik-Analyse des Bundesministeriums fiir
Bildung und Forschung von Mai bis Dezember 2019 durchgefiihrt. Die Rekrutie-
rung der Teilnehmenden fand auf zwei Hochschul- und zwei Universititsgeldnden
in Miinchen und Osnabriick statt. Um die Fragen, die sich auf die Strukturen
der Hochschulbildung bezogen, beantworten zu konnen, sollten sich die Teilneh-
menden in diesem Kontext auskennen. Daher wurden ausschlielich Studierende
beriicksichtigt, die seit mehr als einem Jahr in einem MINT-Fach eingeschrieben
waren. Ausgebildete Mitarbeitende fiihrten die Interviews durch. Zu Beginn der
Interviews erhielten die Teilnehmenden Informationen zur Audioaufzeichnung
der Gespriche. Auflerdem unterzeichneten sie eine Einverstindniserkldarung, die
nach geltenden Datenschutzrichtlinien gestaltet wurde, in der sie der Verwendung
der anonymisierten Aufzeichnungen zu wissenschaftlichen Zwecken zustimmten.
Die Dauer eines Interviews variierte zwischen 20 und 60 min. Basierend auf den
Audioaufzeichnungen wurden die Interviews im Nachhinein transkribiert. Diese
Transkriptionen wurden induktiv ausgewertet, wobei die Methode der qualita-
tiven Inhaltsanalyse (Mayring, 2010) Anwendung fand. Diese Methode arbeitet
sehr nah an den gemachten Aussagen von Teilnehmenden und erlaubt quantitative
sowie qualitative Analysen (Bengtsson, 2016), wodurch wiederum eine tief grei-
fende Interpretation ermoglicht wurde (Krippendorf, 2004). Um dariiber hinaus
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latente Inhalte zu erfassen, wurden die Transkriptionen von einem der Inter-
viewenden ausgewertet. Die Kategorien, die wihrend der Auswertung zustande
kamen, wurden anschlieBend mit drei Expertinnen und Experten fiir Diversity
an Hochschulen besprochen. Auf diese Weise wurde fiir die anschlieBende Inter-
pretation eine objektive Grundlage geschaffen (Bengtsson, 2016). Angelehnt an
Krippendorf (2004) wurden die Ergebnisse sowohl durch quantitative Vergleiche
als auch durch qualitative Betrachtungen interpretiert.

3.2 Stichprobenbeschreibung

Insgesamt wurden 90 Studierende interviewt, wovon 16 an der Hochschule Osna-
briick, 15 an der Universitit Osnabriick, zwei an der Technischen Universitit
Miinchen und 57 an der Hochschule Miinchen studierten. Von ihnen waren 65 %
(59) im Bachelor und 35 % (31) im Master eingeschrieben. Die Probanden stu-
dierten ausnahmslos ab dem dritten Semester ein MINT-Fach. Es nahmen 55 %
(50) Minner und 45 % (40) Frauen teil, die im Durchschnitt 24 Jahre alt waren
(SD = 3.42) und von denen 47 % (42) einen Migrationshintergrund hatten. Von
ihnen sind 43 % (18) Migrierte der ersten und 57 % (24) Migrierte der zweiten
Generation. Die erste Generation beschreibt Menschen, die selbst nach Deutsch-
land eingewandert sind, wohingegen die zweite Generation Menschen bezeichnet,
bei denen mindestens ein Elternteil nach Deutschland migriert ist (Kemper, 2010).

4 Ergebnisse und Diskussion

Im Folgenden werden die Ergebnisse der Interviews vorgestellt und anhand der
zentralen Fragestellungen diskutiert.

1. A. Sind sich die befragten MINT-Studierenden der Relevanz des Themas
Diversity bewusst?

Um diese Frage zu klidren, wurden die Antworten der Studierenden zu ihrem
Verstidndnis von Diversitit genauer betrachtet. Es wurde ersichtlich, dass sich die
Studierenden mit Migrationshintergrund in ihren Antworten von den Studieren-
den ohne Migrationshintergrund unterschieden. Dieser Unterschied manifestierte
sich in der Art und Weise der Differenzierung, in der Zahl der Antworten pro Per-
son und in der Priorisierung der wichtigsten Nennungen. Differenzen zwischen
Individuen mit Migrationshintergrund erster und zweiter Generation zeigten sich
nicht.

In Abb. 1 werden die Ergebnisse veranschaulicht. Teilnehmende ohne Migra-
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tionshintergrund hatten sich tendenziell weniger mit dem Begriff auseinander-
gesetzt, antworteten weniger differenziert, langsamer und insgesamt unsicherer.
Studierende mit Migrationshintergrund scheinen vertrauter mit dem Konzept
Diversitit, da sie relevante Begriffe hidufiger und schneller anwenden. Im Ver-
gleich: Studierende mit Migrationshintergrund nannten durchschnittlich 2.2 und
Studierende ohne Migrationshintergrund durchschnittlich 1.7 Aspekte. Letztere
beziehen sich jedoch hiufiger auf eigene Erlebnisse und Erfahrungen, auf die
Aspekte kultureller Diversitit sowie Unterschiede in der Herkunft.

Das folgende Diagramm veranschaulicht den Anteil der Teilnehmenden, die
eine bestimmte Antwort gaben.

Des Weiteren ist erwihnenswert, dass von acht Studierenden ohne Migra-
tionshintergrund die Akzeptanz als wichtigstes Kriterium genannt wurde, im
Gegensatz zu zwei Nennungen vonseiten der Teilnehmenden mit Migrationshin-
tergrund. Diesen acht Personen fiel es schwer, weitere Kategorien zu nennen
und sie duferten mehr negative implizite Einstellungen im Verlauf des Interviews
(,,...Aber es gibt halt einfach Regeln hier, an die muss man sich halten!*). Eine
naheliegende Schlussfolgerung ist, dass das Vorhandensein von politischen Vorur-
teilen mit einem geringeren Ausmal} an Bewusstsein fiir Vielfalt zusammenhéngt.
Die politische Relevanz des Themas scheint bei manchen Teilnehmenden pré-
senter zu sein als das Thema der Vielfalt selbst. Ein weiterer Aspekt, der von

Was verstehen Sie persdnlich unter Diversity?
Prozent der Teilnehmenden, die diese Antwort gaben:
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Abb.1 Was verstehen Sie personlich unter Diversity?
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Personen mit Migrationshintergrund genannt wurde, fiir Individuen ohne Migra-
tionshintergrund jedoch nicht relevant war, sind Unterschiede zwischen sozialen
Schichten.

Hinsichtlich der Frage ,,Welche der folgenden Merkmale sind Threr Meinung
nach fiir die Diversitit von Bedeutung?*“ (Bewertung von 1 (nicht wichtig) bis 7
(sehr wichtig)), wurden keine bedeutenden Unterschiede zwischen den Befragten,
bezogen auf die Stadt, den Migrationshintergrund oder das Geschlecht, gefunden.
Nennenswert ist allerdings, dass die ethnische Herkunft im Gegensatz zur Reli-
gion und Weltanschauung deutlich wichtiger eingeschitzt wurde. Demgegeniiber
werden das Alter und Geschlecht als am unwichtigsten wahrgenommen. Dies
zeigt Abb. 2.

Auf die Frage, ob Vielfalt in der Gesellschaft ausreichend beriicksichtig wird,
konnten Unterschiede zwischen den Studierenden in Miinchen und Osnabriick
gefunden werden. In Miinchen gaben 36 % der Teilnehmenden mit Migrati-
onshintergrund an, dass Diversitit ausreichend beriicksichtig werden wiirde. Ein
gleichgrofer Anteil von ihnen war gegenteiliger Meinung. Studierende aus Miin-
chen ohne Migrationshintergrund waren zu 25 % davon iiberzeugt, dass Diversitit
ausreichend Beriicksichtigung findet, wobei 43 % diese Meinung nicht teilten. In
Osnabriick wurde ein anderes Bild zuriickgemeldet: Nur 9 % der Studierenden
mit Migrationshintergrund berichteten, dass Diversitit ausreichend beriicksich-
tigt wird. Jedoch 63 % der Befragten mit Migrationshintergrund stimmten dem
nicht zu. In Bezug auf die Studierenden ohne Migrationshintergrund waren
25 % der Meinung, dass Diversitit ausreichend Aufmerksamkeit zukommt und
35 % verneinten diese Aussage. Eine mogliche Erkldrung dafiir ist, dass die

Subjektive Wichtigkeit der Diversity Merkmale
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Abb.2 Subjektive Wichtigkeit der Diversity Merkmale
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soziale Erwiinschtheit eine Rolle bei den Antworten spielte. Demnach antwor-
teten die Teilnehmenden ohne Migrationshintergrund wahrscheinlich politisch
korrekter. Zugleich mangelte es diesen Befragten an spezifischen Ideen dariiber,
was nicht ausreichend an der Umsetzung von Diversity sei. Somit scheinen sich
die Erkenntnisse zu Diversitit eher basierend auf vagen Vorstellungen, als auf
konkretem Wissen iiber politische oder gesellschaftliche Themen zu entwickeln.

Im néchsten Schritt werden damit einhergehende Einstellungen zur kulturellen
Vielfalt anhand der Leitfrage 1.B. Welche Einstellungen zu kultureller Vielfalt
zeigen die Befragten? analysiert.

Es konnten keine Unterschiede zwischen den Miinchner Studierenden und
denen aus Osnabriick mit Blick auf die Beurteilung von Diversitét in unterschied-
lichen Bereichen (Gesellschaft, Hochschule, Unternehmen) gefunden werden.
Generell deuten die Antworten jedoch darauf hin, dass Studierende sich hin-
sichtlich ihrer Einschidtzung durch konkrete Erfahrungen der Zusammenarbeit
differenzieren.

Insgesamt gaben 95 % der Teilnehmenden an, dass ein hohes Maf} an Diversi-
tét sich positiv auf die Gesellschaft auswirken wiirde. Hinsichtlich Unternehmen
duBerten 33 % der Studierenden mit Migrationshintergrund diesbeziiglich aller-
dings eine Unsicherheit beziehungsweise waren der Meinung, dass der Effekt
auch vom Betrieb abhingig wire. Demgegeniiber gaben 20 % der Studieren-
den ohne Migrationshintergrund an, dass eine ausgeprigte Diversitit in Betrieben
sich eher negativ auswirkt (,,Man fiihlt sich wie im Orient®; ,,Es gibt dann mehr
Gruppenbildung®). Die Aussage, dass man eigene kulturelle Eigenschaften nicht
zeigen oder beachten sollte, wurde von 10 % der Studierenden mit und von
30 % der Studierenden ohne Migrationshintergrund getitigt. Als Argument hier-
fiir wurde von den Studierenden mit Migrationshintergrund angegeben, dass sie
versuchten, kulturelle Unterschiede auszugleichen beziehungsweise sie im Ver-
gleich zu individuellen Kompetenzen als unwichtig erachteten. Etwa die Halfte
der Studierenden ohne Migrationshintergrund lehnte einen verstirkten Austausch
zwischen sozialen Gruppen ab. Kein FEinziger der Studierenden mit Migrati-
onshintergrund lehnte einen verstidrkten Austausch ab. In Abb. 3 werden diese
Unterschiede grafisch veranschaulicht.

Betrachtet man die Ergebnisse der ersten Fragestellungen, ist eine Gegensitz-
lichkeit zwischen politisch korrekten, positiven Antworten beziiglich allgemeiner
Themen und negativen Antworten hinsichtlich konkreter Fragestellungen zu
erkennen. Bei letzteren Themen wurde meist Skepsis oder Unsicherheit gegen-
tiber der eigenen Positionierung zu diesem Thema deutlich. Eine mogliche
Erkldarung ist unter anderem eine mangelhafte Informationslage zum Thema
Diversitdt. Sind nicht geniigend Informationen vorhanden oder ist eine schnelle
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Mit Migrationshintergrund Ohne Migrationshintergrund
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Abb.3 Antworten von Studierenden mit und ohne Migrationshintergrund auf die Frage:
»Wiinschen Sie sich gelegentlich, dass die einzelnen Gruppen stirker miteinander vernetzt
sind und zusammenarbeiten?*

Verarbeitung erforderlich, steigt die Tendenz, Stereotype schnell und unreflektiert
als Entscheidungshilfe heranzuziehen (Aronson et al., 2008).

Diversititsiiberzeugungen stellen eher generische Prédispositionen gegeniiber
Vielfalt dar, die, vergleichbar mit Stereotypen, auf sozialen Kategorisierungen
beruhen (Dick & Stegmann, 2016). In einer Studie von Adesokan et al. (2011)
konnte gezeigt werden, dass Diversititsiiberzeugungen als Moderator auf den
Zusammenhang zwischen dem Vorhandensein von Diversitidt, dem Vorhandensein
anderweitiger Informationen und negativen Reaktionen beziehungsweise Vorur-
teilen wirkt. Die Ergebnisse dieser Studie deuten darauf hin, dass ein ausgefeiltes
Urteil aufgrund von fehlender Information nicht gebildet werden konnte. Teil-
nehmende reagierten auf die erste Frage vornehmlich verunsichert. Wihrend des
Interviews kristallisierten sich aufseiten der Studierenden ohne Migrationshinter-
grund an mancher Stelle offene und an anderer Stelle durch politische Korrektheit
verdeckte Vorurteile heraus.

Gleichzeitig zeigte sich, dass hierarchiebezogene Intergruppeneinstellungen
keine Rolle fiir die Teilnehmenden spielten, obwohl die soziale Dominanzori-
entierung im Allgemeinen als eine der zentralen Ursachen von Vorurteilen und
Diskriminierung betrachtet wird (Sidanius et al., 2017). Es schien vielmehr ent-
scheidend zu sein, ob kulturelle Vielfalt einen individuellen oder einen kollektiven
(Gruppennutzen) bedeutete oder nicht.
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Negative Einstellungen gegeniiber kultureller Vielfalt in Teams wurden eher
geduflert, wenn unzureichende Informationen bei gleichzeitigem Hinterfragen
zum Thema der kulturellen Vielfalt vorlagen. Das ldsst wiederum Riickschliisse
auf eine potenzielle Identitdtsbedrohung zu.

Abschliefend kann fiir die erste Forschungsfrage zusammengefasst wer-
den, dass relevante Ansatzpunkte fiir das Diversity Management bei MINT-
Studierenden zum einen das Wissen und Bewusstsein fiir das Thema kulturelle
Vielfalt sind. Zum anderen ist eine positive Einstellung ausschlaggebend und
somit zu unterstiitzen. Dadurch konnen positive affektive Reaktionen auf das
Thema kulturelle Vielfalt in unterschiedlichen Kontexten gefordert werden.

Nicht nur das Bewusstsein fiir kulturelle Vielfalt weist Liicken auf, son-
dern andere wichtige Diversititsmerkmale sind nur wenig prisent. Alters- und
Geschlechtervielfalt wird generell eine entscheidend geringere Relevanz zuge-
schrieben als der interkulturellen Vielfalt, da in diesen Dimensionen Unterschiede
nicht erlebt werden. Es ist daher anzunehmen, dass der Start ins Berufsleben dies
dndern kann, wenn mit Personen unterschiedlichen Alters zusammengearbeitet
oder aber geschlechterspezifische Diskriminierung erlebt wird (Genkova & Ring-
eisen, 2017). Zukiinftige Forschung sollte diese Ergebnisse und die gedufBerten
Annahmen in Bezug auf Unternehmen iiberpriifen.

2. Welche Barrieren werden fiir Studierende mit Migrationshintergrund deut-
lich?

Fragen zum eigenen Freundeskreis und Interaktionen im sozialen Umfeld
dienten der Aufdeckung von Barrieren fiir Studierende mit Migrationshinter-
grund. Auf die konkretere Frage, welche Gemeinsamkeiten innerhalb des eigenen
Freundeskreises wahrgenommen werden, gaben Studierende mit Migrationshin-
tergrund andere Antworten als Studierende ohne Migrationshintergrund. Von
beiden Gruppen wurde ein gemeinsamer fachlicher Kontext beziehungsweise
das gemeinsame Studium als relevanter Zusammenhalt gedufert. Studierende
ohne Migrationshintergrund nannten zusétzlich noch gemeinsame Interessen
und Freizeitaktivititen, wohingegen Studierende mit Migrationshintergrund den
gemeinsamen Migrationshintergrund fokussierten.

Fiir 40 % der letztgenannten Gruppe stellt dies einen Grund fiir erlebte Unter-
schiede zwischen den eigenen und anderen Freundeskreisen dar. Diese Aussagen
deuten auf die Wahrnehmung von ausgeprigten Faultlines zwischen sich und Stu-
dierenden ohne Migrationshintergrund hin. Dem gegeniiber scheinen Faultlines
bei Teilnehmenden ohne Migrationshintergrund kaum vorhanden.

Studierende ohne Migrationshintergrund berichteten meist von groéBeren
Freundeskreisen als Studierende mit Migrationshintergrund. Von der letztgenann-
ten Gruppe gaben 42 % auflerdem an, dass sie einer Gruppe gerne angehoren
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wiirden, in diese jedoch nicht aufgenommen werden. Keiner der Studierenden
ohne Migrationshintergrund duflerte sich in @hnlicher Weise.

Studierende mit Migrationshintergrund waren deutlich weniger in sozialen
Gruppen an der Hochschule eingebunden und ihre kulturelle Andersartigkeit
wurde als distinkter wahrgenommen. Obwohl 63 % der Studierenden mit und
59 % der Studierenden ohne Migrationshintergrund angaben, dass sie sich regel-
miBig als ,,anders* erfahren, konnten unterschiedliche Quellen fiir dieses Gefiihl
identifiziert werden.

Teilnehmende mit Migrationshintergrund gaben an, dass kulturelle Merkmale,
wie der ethnische oder der Migrationshintergrund, die Sprache, Umgangsformen
sowie teilweise das Aussehen entscheidend fiir das Gefiihl der Andersartigkeit
sind. Im Gegensatz hierzu nannten Studierende ohne Migrationshintergrund Iden-
tifizierungsmerkmale, wie Umgangsformen, Hoflichkeit und Freizeitgestaltung.
Bei Befragten aus Miinchen zeigte sich diese Perspektive stidrker als in Osna-
briick. Es gaben 35 % der Miinchner Studierenden mit Migrationshintergrund
an, die eigene kulturelle Individualitit eher als Nachteil wahrzunehmen, auf-
grund des Aussehens oder des Namens. Vier Teilnehmende erwéhnten ihren
Migrationshintergrund als allgemeinen Grund. Es wird abermals deutlich, dass
sich fiir die Studierenden mit Migrationshintergrund ein stirkeres Ausmal} an
Stereotypenbedrohung abzeichnet.

Mit Blick auf die Erfahrung von Diskriminierung gibt es Differenzen zwischen
Osnabriick und Miinchen. Studierende aus Osnabriick berichteten von keinen
Situationen, in denen sie diskriminierendes Verhalten von Dozierenden oder der
Hochschuldirektion erlebt haben. Dem gegeniiber teilten 20 % der Studierenden
aus Miinchen mit Migrationshintergrund allgemeine sowie personliche Diskrimi-
nierungserfahrungen. Diskriminierendes Verhalten gegeniiber Frauen sowie der
sogenannte ,,Médchenbonus® wurden von jeweils 7 %, gleichermallen beste-
hend aus Frauen und Ménnern, angegeben. Die Ausgewogenheit der Geschlechter
erschwert an dieser Stelle die Interpretation. Um eine fundierte Aussage beziig-
lich des Unterschiedes der erfahrenen Diskriminierung zwischen Osnabriick und
Miinchen zu machen, benétigt es eine Langzeit-Beobachtung.

An dieser Stelle kann nur festgehalten werden, dass Studierende mit Migrati-
onshintergrund in Miinchen, im Gegensatz zu denen aus Osnabriick, ein hoheres
Bewusstsein fiir diskriminierendes Verhalten haben. Diese erhohte Sensibilisie-
rung beziiglich Diskriminierung ldsst sich ebenfalls mit einer ausgepréigteren
Stereotypenbedrohung erkldren. Da sich diese Verbindung nicht in Bezug zu
Osnabriick gezeigt hat, liegt es nahe, einen Zusammenhang mit einer erhShten
Sensibilitit fiir diskriminierendes Verhalten zu vermuten. Das Gefiihl, zu einer
Gruppe zu gehoren, die verstirkt stereotypisiert wird, hat eine Abnahme der



Sind MINT-Studierende anders? Relevanz von Diversity 131

eigenen Leistungsfahigkeit zur Folge (Massey & Fischer, 2005). Auslosende oder
verstirkende Faktoren wurden jedoch nicht genauer analysiert.

Stereotypisierung wird, laut den Studienergebnissen, von Personen mit unter-
schiedlichsten Migrationshintergriinden erlebt. Durch die Theorie der sozialen
Identitdt kann dieses Phidnomen erkldrt und empirisch (Pearsall et al., 2008)
bestitigt werden. Je stirker die Faultlines zwischen sozialen Gruppen empfunden
werden, desto grofer die erfahrene Stereotypisierung der eigenen Gruppe. Glei-
chermaflen wurde in der vorliegenden Studie der eigene Migrationshintergrund
von Studierenden als eher hinderlich empfunden, je bewusster sie sich den eige-
nen Unterschieden waren. Diese Erkenntnis trifft vor allem auf die Studierenden
aus Miinchen zu, weshalb sie ausgeprigtere Signale von Stereotypenbedrohung
berichteten.

Die Ergebnisse zeigen, dass generell wahrgenommene Faultlines sowie spe-
zifische Erfahrungen mit Diskriminierung Verstidrker fiir Stereotypenbedrohung
darstellen konnen. Hinzu kommt, dass Studierende mit Migrationshintergrund
ein kleineres und weniger enges soziales Umfeld berichteten. Als Erkldrung
nannten manche Studierende die individuellen Unterschiede zu den anderen Per-
sonen beziehungsweise Gruppen. Blasco und Paunova (2018) beschreiben, dass
nicht nur die Aufnahmebereitschaft der ,,Gastkultur®, sondern die individuellen
Normen und Wahrnehmungen der Migrierenden letztendlich die Integrations-
bereitschaft beeinflussen. Bei den Befragten wurden die Normen durch eine
eher skeptische und verdringende Einstellung gegeniiber der kulturellen Vielfalt
geprigt. Die Annahme, dass die eigene Situation festgefahren und unveridnder-
bar ist, beeinflusst diese Entwicklung zusitzlich. Die Thematik der Vielfalt wird
im Lehrplan von MINT-Fidchern nur wenig oder gar nicht behandelt. Daher ist
es umso wichtiger, durch Diversity Management eine offene Atmosphire zu
schaffen, in der Kommunikation zwischen Gruppen sowie die Partizipation von
diversen Gruppen ermdglicht wird.

3. Zeigen die Befragten Potenziale zur Forderung interkultureller Kompetenz?

Es konnten keine regionalen Unterschiede zwischen Studierenden aus Miin-
chen und Osnabriick beziiglich des Bedarfs zur Forderung der interkulturellen
Kompetenz gefunden werden. Studierende aus beiden Stddten sind sich dariiber
einig, dass interkulturelle Kompetenz zukiinftig (sehr) relevant sein wird. Spezifi-
sche Ideen, wie und unter welchen Umsténden sie sich diese Kompetenz aneignen
konnen, fehlten jedoch. Davon abgesehen gaben 95 % der Teilnehmenden an,
dass ihre interkulturelle Kompetenz (sehr) gut ist (s. Tab. 1). Dabei fokussierten
sich die Studierenden auf die folgenden Aspekte von interkultureller Kompe-
tenz: Relevanz von Offenheit und Akzeptanz im Umgang mit anderen Kulturen
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und Sprachkompetenzen der jeweiligen Gastkultur. Dies verdeutlicht die einge-
schrinkte Perspektive der Studierenden beziiglich allgemeiner Kompetenzen und
konkreten Erfahrungen. Fiinf Studierende zogen ihre eigenen Erfahrungen fiir die
Ausbildung der eigenen interkulturellen Kompetenz heran.

Die vorliegende Studie weist darauf hin, dass bezogen auf die Definition der
interkulturellen Kompetenz nach Van Dick et al. (2008), die Befragten eher eine
mangelhafte positive affektive Préddisposition gegeniiber Diversitdt mitbrachten.
AuBerdem konnten Defizite in den Dimensionen der kognitiven und metako-
gnitiven Kompetenz, also dem Wissen iiber kulturelle Unterschiede und dem
reflektierten Umgang mit interkulturellen Interaktionen, aufgedeckt werden.

5 Limitationen, Implikationen und Zusammenfassung

Obwohl die vorliegende Untersuchung relevante Erkenntnisse fiir die Forderung
von Diversitit in MINT-Fachbereichen liefert, weist sie einige Limitationen auf.
Die Generalisierbarkeit der Ergebnisse fiir MINT-Studierende aus verschiedenen
Stddten ist nicht gegeben. Die detaillierte Analyse von Zusammenhéngen zwi-
schen den relevanten Konzepten liefert jedoch wertvolle Erkenntnisse beziiglich
deren Funktionsweisen, was durch eine quantitative Studie nicht moglich gewesen
wire. Da ein strukturierter Interviewleitfaden mit standardisierten Fragestellun-
gen implementiert wurde, wurden die Antwortmoglichkeiten der Teilnehmenden
eingegrenzt. Die strukturierte Befragung zu konkreten subjektiven Theorien
ermoglicht jedoch ein detailliertes Verstindnis iiber die Anwendbarkeit von
bereits verifizierten Ansitzen auf den Kontext von MINT-Studierenden. Ob sich
diese Erkenntnisse ebenfalls auf andere Fachbereiche anwenden lassen, bleibt
fragwiirdig, da in manchen Fachbereichen Schulungen zu (kultureller) Vielfalt
bereits flichendeckender eingesetzt werden. Auch ist die Anerkennung von Diver-
sitdt in vielen Branchen weiterverbreitet als in der MINT-Branche, was sich
auf die Einschitzung der Studierenden auswirken konnte, ob Diversitit fiir sie
relevant ist, oder nicht. Um diese Forschungsliicke zu schlieen, sollten Stu-
dien in Zukunft verstirkt die Wirkung von Diversitits-Forderkonzepten aus einer
praxisorientierten Sichtweise untersuchen.

Die vorliegende explorative Studie verdeutlicht einen Anderungsbedarf beim
Umgang mit Diversitit in MINT-Fichern. Den befragten Studierenden dieser
Fidcher mangelt es an Bewusstsein fiir die Wichtigkeit von Diversitit und der
Kenntnis iiber relevante Inhalte. Es zeigte sich, dass obwohl einige Erfahrungen
mit Vielfalt gemacht werden, sich die Studierenden der kulturellen Vielfalt in
ihrem Umfeld nicht explizit bewusst sind. Die meisten der befragten Studierenden
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haben eine tendenziell negative Einstellung zu kultureller Vielfalt, insbesondere
dann, wenn sie ein geringes Bewusstsein fiir Diversity aufweisen. Entgegen gin-
giger Annahmen war der Hierarchieaspekt von Intergruppenbeziehungen fiir die
Studierenden ohne Migrationshintergrund jedoch viel weniger présent, als indivi-
duelle und gruppenbezogene Vor- oder Nachteile durch Vielfalt. Studierende mit
Migrationshintergrund sind mit Schwierigkeiten in der kulturellen Anpassung und
einer reservierten oder gar feindlichen Haltung vonseiten des sozialen Umfeldes
konfrontiert. Obwohl die deutsche Gesellschaft von wachsender interkulturel-
ler Interaktion geprégt ist, mangelt es den Teilnehmenden an interkultureller
Kompetenz.

Hinsichtlich der Barrieren, denen sich Studierende mit Migrationshintergrund
stellen miissen, sind eine Diversity-orientierte Leitkultur und Weiterbildun-
gen von Lehrkriften (Linde & Auferkorte-Michaelis, 2017) von besonderer
Relevanz. MaBinahmen, die sich auf Interaktionen konzentrieren, konnen den
Abbau von Vorurteilen und Faultlines unterstiitzen. Direkt umsetzbar wiren
beispielsweise Einfiithrungsveranstaltungen, Sprachangebote sowie Informationen
auf Englisch, wodurch strukturelle Barrieren bereits bedeutend vermindert wer-
den konnen (Reisch, 2013). Da sich die vorliegende Studie nur indirekt mit
der Diversity-Kultur innerhalb der Hochschulen auseinandergesetzt hat, sollten
zukiinftig ebenfalls Lehrende und Mitarbeitende befragt werden. Dietrich (2008,
S. 24) sagt diesbeziiglich, dass ,,ohne entsprechend formulierte und systema-
tisch verfolgte organisationsbezogene Verdnderungsziele [.] Trainings bestenfalls
imagepflegende Alibiveranstaltungen® sind.

Das Landeszentrum fiir Kompetenzentwicklung fiir Diversity Management in
Studium und der Lehre an Hochschulen in NRW (KomDiM, 2013) vertffentlichte
ein Konzept, welches die Integration von Diversity-Aspekten in die Curricula von
Hochschulen befiirwortet. Innerhalb des Konzepts wird auf fachspezifische sowie
fachiibergreifende Inhalte, die Gestaltung von Strukturen sowie die Entwick-
lung von Kompetenzen bei den relevanten Akteuren eingegangen. Fachspezifische
Inhalte gehen auf die Implementierung von Diversitit in verschiedenen Modu-
len eines Fachbereichs ein, indem Informationen zu Theorien sowie aktueller
Wissenschaft aus anderen Regionen vermittelt werden. Zusitzlich sollen wissen-
schaftliche Arbeiten zu Diversity-nahen Themen verfasst werden konnen und
verwandte Literatur und weiterfiihrende (Lern-)Materialien verfiigbar gemacht
werden. Auf diese Weise soll das Interesse fiir das Thema Diversitit bei Studie-
renden geweckt, Wissen vermittelt und das Reflektieren zu anderen Standpunkten
moglich gemacht werden. Somit kann die eigene standortspezifische Perspektive
besser wahrgenommen und reflektiert werden (Linde & Auferkorte-Michaelis,
2017).
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Fachiibergreifende Inhalte hingegen fokussiert das Bewusstsein fiir Diversi-
tat, indem die Bandbreite der Diversity-Dimensionen als Schliisselqualifikationen
in Seminaren vermittelt werden. Hinsichtlich der Gestaltung von Strukturen ste-
hen vor allem Themen der Organisationsentwicklung im Vordergrund. Auf diese
Weise konnte eine Hochschule bereits in ihrem Leitbild auf das Diversity Mana-
gement hinweisen oder es in der Organisationsstruktur integrieren. Zu guter
Letzt wird auf die Forderung der einzelnen Akteure beziiglich ihrer Diversity-
Kompetenzen eingegangen. Als Akteure der Hochschulen zihlen Studierende,
Lehrende und Verwaltungsapparate (Linde & Auferkorte-Michaelis, 2017).

Um eine erfolgreiche Forderung von Diversity-Kompetenzen zu gewihrleis-
ten, ist ein ganzheitlicher Ansatz notwendig (Reisch, 2013). Diversity-Ansitze
in Hochschulen sollten sowohl die Sensibilisierung, den Wissenserwerb als auch
die Ausarbeitung von Handlungskompetenzen integrieren. Bezogen auf MINT-
Studierende bedeutet dies, dass fachbereichsspezifische Konzepte entwickelt und
angewendet werden miissen, da sich MINT-Ficher selbst untereinander noch
stark unterscheiden. Informationen zu Vielfalt, die Konsequenzen von Vielfalt
sowie verwandte Themen sollten im Zuge dieser Konzepte behandelt werden,
um eine Sensibilisierung zu ermoéglichen. Diese MaBnahmen sollten sowohl
Studierende mit, als auch Studierende ohne Migrationshintergrund erreichen.
Ziel ist es, die Entwicklung einer differenzierten Haltung zu kultureller Vielfalt
sowie die Sammlung von relevanten Erfahrungen zu ermoglichen. Studierende
ohne Migrationshintergrund zeigen dariiber hinaus Defizite in zielfiihrenden
Handlungskompetenzen, was vor allem auf ein mangelndes Bewusstsein fiir
Differenzen und fiir die eigene Perspektive sowie auf fehlende Erfahrungen
zuriickzufiihren ist.

Eine interaktionsorientierte Maflnahme wird diesbeziiglich als Chance gese-
hen, eigene interkulturelle Erfahrungen zu sammeln und somit relevante Kompe-
tenzen auszubauen (Reisch, 2013). Daher bieten sich solche Trainings im Kontext
der Sensibilisierung und Schulung von MINT-Studierenden an und sollten im
Verlauf des Studiums periodisch neben informationsorientierten Seminaren der
MINT-Fécher angeboten werden. Diese Empfehlung trifft vor allem dann zu,
wenn das Thema Diversitét nicht einfach in Module integriert werden kann, da
der Anwendungsbezug nicht gegeben ist.
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Sind MINT-Studierende Global Player?
Pradiktoren von Diversity Beliefs bei
MINT-Studierenden in Deutschland

Petia Genkova und Henrik Schreiber

1 Einleitung

Die zunehmende kulturelle Heterogenitit westlicher Gesellschaften und die
steigende Relevanz dieser Diversitit sind zentrale Herausforderungen, denen
sich Deutschland aktuell zu stellen hat. Von besonderer Bedeutung fiir den
Wirtschaftsstandort Deutschland ist dabei die MINT-Branche (Mathematik, Infor-
matik, Naturwissenschaften und Technik), die sich einem Mangel an qualifizierten
Arbeitskriften ausgesetzt sieht. Dementsprechend hoch ist der Anteil auslidndi-
scher Fachkrifte, Expertinnen und Experten, die diesen Bedarf im Bereich MINT
decken. Laut Bericht der Arbeitsagentur (2019) waren 2018 19 % der Fach-
und Fiihrungskrifte im MINT-Bereich Migrierte. Hinzu kommt ein zunehmender
Anteil an Personen mit Migrationshintergrund zweiter Generation in Deutsch-
land, der sich auch in der MINT-Branche widerspiegelt. Wie in diesem Buch
bereits beschrieben, wird im Bereich naturwissenschaftlicher und technischer
Studiengénge oft kein Umgang mit kultureller Vielfalt vermittelt (Auferkorte-
Michaelis & Linde, 2018; Koller & Rudolph, 2017). Gleichzeitig existieren nur
wenige Studien, die sich abseits der Themen Gender, Innovation und Agilitit mit
Einstellungen und Verhaltensweisen in der MINT-Branche beschiftigen.
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Um als Organisation oder Team in der zunehmend heterogenen Gesellschaft
erfolgreich zu sein, muss die vorhandene inter-individuelle Vielfalt auf zwischen-
menschlicher und organisationaler Ebene wertgeschitzt und genutzt werden (van
Dick & Stegmann, 2016). Uslucan und Brinkmann (2013) beschreiben, dass
besonders die Einstellungen und Verhaltensweisen von Personen ohne Migrati-
onshintergrund fiir die Integration von Minderheiten relevant sind. Verschiedene
Studien, die sich mit dem ,Nutzen*“ von Diversitidt auseinandersetzen, berich-
ten iibereinstimmend, dass die Einstellungen zu Vielfalt, respektive die Diversity
Beliefs, entscheidend dafiir sind, ob vielfiltige Gruppen effizient zusammenarbei-
ten und miteinander relevante Informationen austauschen (Stegmann, 2011; van
Knippenberg et al., 2004), oder ob negative Effekte durch Subgruppenbildung
und interpersonale Konflikte auftreten (van Knippenberg et al., 2013).

Diversity Beliefs sind definiert als die Uberzeugung, dass kulturell vielfil-
tige Gruppen prinzipiell funktionaler sind, beziehungsweise, dass Vielfalt einen
positiven Nutzen fiir Gruppen aufweist (Kauff et al., 2020). Wéhrend sozial-
psychologische Forschung die Zusammenhiénge von Intergruppenkontakten (zum
Beispiel Pettigrew & Tropp, 2008), personlichkeitsorientierten Variablen und
Angst- und Bedrohungsempfinden (zum Beispiel Uenal, 2016) auf die affekti-
ven Aspekte von Vorurteilen vertieft untersucht hat, fehlt eine Perspektive auf
die Priadiktoren der funktionalen Diversity Beliefs. Aus diesem Grund besteht
der Bedarf an qualitativen explorativen Fragestellungen, die zur Hypothesen-
generierung dienen, um mogliche Wechselwirkungen mit Diversity Beliefs zu
ermitteln.

In den verschiedenen qualitativen Studien, die in diesem Buch prisentiert
werden, zeigt sich, dass fiir MINT-Studierende genau dieser funktionale Aspekt
entscheidend fiir die allgemeine Einstellung zu Personen mit Migrationshin-
tergrund ist, sowie fiir die Befiirwortung diversititsfordernder Malnahmen am
Campus und fiir eine differenzierte Auseinandersetzung mit der Thematik. Um
in Zukunft Diversity Beliefs bei der Gruppe der MINT-Studierenden besser zu
verstehen und moglicherweise zu fordern, ist dariiber hinaus ein besseres Ver-
stindnis dessen notwendig, welche Faktoren Diversity Beliefs dieser Gruppe
begiinstigt und welche Erfahrungen, Einstellungen oder Merkmale hinderlich fiir
die Entwicklung von Diversity Beliefs sein konnten.

In diesem Kapitel wird eine Studie vorgestellt, in der die Prédiktoren
von Diversity Beliefs von MINT-Studierenden ohne Migrationshintergrund in
Deutschland untersucht wurden. Es werden zunichst diejenigen Zusammenhinge
prasentiert, die sich basierend auf dem aktuellen Forschungsstand ableiten las-
sen sowie sich in verschiedenen, vorangeschalteten qualitativen Studien gezeigt
haben. Darauf folgen eine Darstellung der Methodik und Messinstrumente sowie
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die Ergebnisse, die im Anschluss vor dem Hintergrund bisheriger Forschungser-
gebnisse reflektiert werden.

2 Theorie

Die Forschung der Sozialpsychologie hat in den vergangenen 70 Jahren verstérkt
dazu beigetragen, die Zusammenarbeit von Menschen zu ermoglichen, die sich in
subjektiv relevanten Merkmalen voneinander unterscheiden. Van Dick und Steg-
mann (2016) beschreiben, dass die Herausforderung fiir moderne, diverse Teams
und Gesellschaften nicht die Diversitidt ihrer Mitglieder an sich oder die unver-
meidliche Kategorisierung als Subgruppe ist. Vielmehr sollte im Vordergrund
stehen, dass eine etwaige bedrohliche Beziehung zwischen den Gruppen durch
eine produktive und sinnvolle Beziehung ersetzt wird. Um diese Produktivitit her-
zustellen, sind die individuellen Einstellungen der Gruppenmitglieder gegeniiber
Vielfalt entscheidend.

Der Begriff Diversity Beliefs wurde urspriinglich von van Knippenberg und
Haslam (2003) eingefiihrt, als Beschreibung der individuellen Uberzeugung, dass
Vielfalt fiir eine Gruppe vorteilhaft ist. Diversity Beliefs spiegeln eine funktio-
nale/instrumentelle Einstellung (wie niitzlich ist etwas?) wider. Van Knippenberg
und Haslam (2003) beschreiben, dass stark ausgeprigte Diversity Beliefs mit einer
positiven Wahrnehmung von Vielfalt und mit einer ausgeprigten Identifikation
mit der iibergeordneten Gruppe einhergehen. Fiir Personen mit stark ausgeprigten
Diversity Beliefs ist Vielfalt ein Gruppenmerkmal, das eine positive Abgren-
zung zu anderen Gruppen ermoglicht (van Dick & Stegmann, 2016). In einer
Metaanalyse zu den Zusammenhingen von Gruppenleistung, Gruppendiversitit
(Alter, Geschlecht, kulturelle Vielfalt) und Diversititseinstellungen zeigte Steg-
mann (2011), dass positive Diversity Beliefs zu einer hoheren Gruppenleistung
fiihrten, wenn gleichzeitig die Gruppendiversitidt hoch ausgeprdgt war. Im Zuge
der zunehmenden kulturellen Diversitit ist es entscheidend, relevante Erfahrun-
gen, Ideologien und Uberzeugungen fiir die Ausbildung von Diversity Beliefs zu
identifizieren.

Eine Konsequenz der ansteigenden kulturellen Diversitit in Deutschland stellt
die Zunahme an Interaktionen zwischen Menschen mit unterschiedlichen ethni-
schen Hintergriinden dar. Mitglieder der Majoritit (in der Regel Menschen ohne
Migrationshintergrund) setzen sich zunehmend mit Mitgliedern der Minoritét (in
der Regel Menschen mit Migrationshintergrund) auseinander und andersherum
(Kauff, 2020). Die Rolle von Intergruppenkontakten fiir Intergruppeneinstellun-
gen wurde in der Sozialpsychologie bereits ausfiihrlich untersucht. Basierend auf
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Allports Kontakthypothese (Allport et al., 1954) wurde gezeigt, dass unter forder-
lichen Kontextbedingungen, der Kontakt zu Mitgliedern anderer sozialer Gruppen
zu einem Abbau von gegenseitigen negativen Einstellungen fiihren kann (Adeso-
kan et al., 2011; Pettigrew, 2016; Pettigrew & Tropp, 2008). Dabei fokussierte
sich die Forschung primér auf positive Kontakterfahrungen, die negative Ein-
stellungen reduzieren. Pettigrew und Tropp (2006) sowie Kauff et al., (2017)
kritisieren diese einseitige Ausrichtung und schlagen vor, negative und positive
Kontakterfahrungen als separate Priddiktoren von Intergruppeneinstellungen zu
betrachten.

Im Rahmen des Kapitels zur Fithrung wurde bereits iiber die Modelle zur
Verinderung negativer Stereotype berichtet (s. Migration und Erfolg: Gelin-
gensbedingungen und Hindernisse). Kauff et al., (2017) gehen davon aus, dass
positive und negative Intergruppenerfahrungen jeweils durch die Stédrke und Dauer
der damit verbundenen Emotionen auf Gruppen-Stereotype wirken (vgl. Book-
Keeping Modell, Aronson et al., 2008). Anhand von zwei grof} angelegten Studien
(Kauff et al., 2017) konnte gezeigt werden, dass positive und negative Kontakter-
fahrungen unabhiingig voneinander mit mittelfristigen Empfindungen von Angst,
Aggression und positivem Affekt zusammenhéngen. Des Weiteren demonstrie-
ren Kauff et al., (2017), dass die emotionalen Reaktionen auf die Situation den
Zusammenhang zwischen Kontakterfahrungen und Vorurteilen erkldren konnen
(vgl. Hayward et al., 2017). Wihrend negative Erfahrungen stirker mit Aggres-
sion und Vermeidung zusammenhéngen, erweist sich fiir positive Erfahrungen die
Relation mit positivem Affekt als stirker (Kauff et al., 2017).

Obwohl der Zusammenhang von Erfahrungen und Vorurteilen iiber Emotionen
empirisch gut belegt ist, bleibt unklar, inwiefern positive und negative Kon-
takterfahrungen von Mitgliedern der kulturellen Majoritdt mit Mitgliedern der
Minorititsgruppe auf die Diversity Beliefs wirken.

In einer explorativen qualitativen Studie mit MINT-Studierenden zeigte sich,
dass die Befragten die Funktionalitit eines Teams weniger nach ,,0bjektiv-
funktionalen* Kriterien wie etwa ,,alle notwendigen Kompetenzen miissen vor-
handen sein“ bewerteten, sondern danach, ob Gruppenmitglieder bestimmte
Eigenschaften hatten, mit denen sie besonders gute oder schlechte Erfahrungen
gemacht hatten (zum Beispiel Respekt, Piinktlichkeit, Selbstbeherrschung). Die
Studierenden bewerteten die Funktionalitét einer Gruppe anhand der Vorstellung,
mit bestimmten Personen harmonisch zusammenzuarbeiten (Genkova & Schrei-
ber, 2021). Es kann somit angenommen werden, dass die Valenz (positiv oder
negativ) von Erfahrungen mit kultureller Vielfalt einen Einfluss auf die funk-
tionalen Diversity Beliefs von Studierenden ohne Migrationshintergrund haben.
Gleichzeitig scheint es wahrscheinlich, dass dieser Zusammenhang nicht {iber die
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Stiarke oder Persistenz der erlebten Emotion mediiert wird. Vielmehr konnte es fiir
Diversity Beliefs von MINT-Studierenden ausschlaggebender sein, dass Erfahrun-
gen mit kultureller Vielfalt stattfinden und als reprisentativ fiir die Funktionalitit
von Diversity empfunden werden.

Neben der Untersuchung von Intergruppenkontakten ist die Analyse stabi-
ler und semi-stabiler ideologischer Pridispositionen zu Mitgliedern kultureller
Minderheiten eines der am detailliertesten untersuchten Konzepte der Sozi-
alpsychologie (Pettigrew, 2016). Besondere Aufmerksamkeit wurde im Zuge
dieser Untersuchungen den individuellen Uberzeugungen hinsichtlich sozialer
Hierarchien innerhalb und auferhalb von Gruppen, Autoritarismus und sozialer
Dominanzorientierung betrachtet.

Stellmacher und Petzel (2005) beschreiben Autoritarismus als die Uberzeu-
gung, dass das Individuum sich insbesondere in Bedrohungssituationen den
Interessen der Gruppe unterordnen sollte. Das Konzept des Autoritarismus
basiert urspriinglich auf den Arbeiten von Adorno et al., (1950), die ver-
suchten, die Schrecken des Nationalsozialismus und des zweiten Weltkrieges
zu erkldaren. Nach ausfiihrlicher Kritik an der urspriinglichen pathologischen
Betrachtungsweise als ,,autoritative Personlichkeit®, beschreibt das aktuelle Kon-
strukt Autoritarismus sowohl eine stabile ideologische Pridisposition als auch die
situational verdnderbare Reaktion auf eine empfundene Bedrohung der Ingroup
(Stellmacher & Petzel, 2005).

Personen mit hoherer Autoritarismus-Auspragung weisen stirkere Auspriagun-
gen der Subdimensionen autoritidre Aggression (durch Autorititen gerechtfertigte
generelle Aggression gegeniiber anderen), autoritidre Unterwiirfigkeit (Unterwiir-
figkeit unter etablierte Autorititen und generelle Akzeptanz ihrer Aussagen und
Handlungen) und Konventionalismus (starkes Befolgen etablierter gesellschaftli-
cher Konventionen) auf (Beierlein et al., 2014).

Verschiedene Studien konnten den positiven Zusammenhang zwischen Auto-
ritarismus und Vorurteilen zeigen (Duckitt & Sibley, 2007; Haase et al., 2020).
Asbrock und Kauff (2015) demonstrierten, dass Personen, die eine stirkere
Ausprigung von autoritdrer Aggression haben, kulturelle Vielfalt nicht als funk-
tionalen Vorteil fiir eine Gruppe sehen konnen, wenn sie auf Bedrohungen mit
Konventionalismus und einem stirkeren Fokus auf Autoritit und Aggression
reagieren. Sie zeigen weiterhin, dass fiir diesen Zusammenhang lediglich die
autoritdre Aggression ausschlaggebend ist, die den gesamten Effekt der anderen
beiden Subdimensionen von Autoritarismus auf Diversity Beliefs erklirt.

Die soziale Dominanzorientierung beschreibt die individuellen Unterschiede
hinsichtlich der Befiirwortung sozialer Hierarchien zwischen Gruppen und die
Ablehnung sozialer Gleichheit (Sidanius & Liu, 1992). Personen mit einer hohen
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soziale Dominanzorientierung versuchen ihren eigenen sozialen Status oder den
ihrer sozialen Gruppe zu erhdhen, indem sie andere Gruppen abwerten. Sie versu-
chen beispielsweise ihr Verhalten durch Erzédhlungen und Mythen zu legitimieren
und vertreten non-egalitire Werte und Politik (Zick, 2010). Zick et al., (2011) zei-
gen, dass die soziale Dominanzorientierung signifikant positiv mit Vorurteilen und
diskriminierendem Verhalten zusammenhéngt. Des Weiteren demonstriert Uenal
(2016) auf Grundlage der ,,Integrated Threat Theory* (Stephan & Stephan, 2000),
dass der zuletzt beschriebene Zusammenhang durch ein subjektives Bedrohungs-
empfinden erklédrt werden kann, welches von Mitgliedern der Outgroup ausgelost
wird. Personen, die eine hohere soziale Dominanzorientierung aufweisen fiihlen
sich durch andere Gruppen eher bedroht und berichten somit negativere Gefiihle
und Verhaltensweisen gegeniiber der jeweiligen Outgroup.

Neben der subjektiv empfundenen Bedrohung vonseiten der Outgroup (Inter-
gruppenbedrohung), ldsst sich die Intergruppenangst als relevantes Konstrukt in
Bezug zu Vorurteilen und Diversity Beliefs nennen.

Die ,,Integrated Threat Theory“ besagt, dass Vorurteile auf kognitiver Ebene
von Angst respektive Bedrohungsempfinden verursacht werden (Stephan & Ste-
phan, 2000). Laut der Integrated Threat Theory lisst sich Angst als Pradiktor
von Vorurteilen in die Dimensionen symbolische Bedrohung, Intergruppenangst,
realistische Bedrohung und negative Stereotype unterteilen. Symbolische Bedro-
hung bezieht sich auf die Werte oder Identitét der Ingroup, die durch die Outgroup
subjektiv bedroht werden (Bielefeldt, 2010). Die Intergruppenangst beschreibt die
Aversion gegeniiber der Interaktion mit den Mitgliedern der Outgroup, also die
Sorge, dass die Interaktion auf eine Art und Weise unangenehm verlaufen konnte.
Diese Befiirchtung kann sich, im Sinne einer selbsterfiillenden Prophezeiung,
bewahrheiten (Corenblum & Stephan, 2001). Die realistischen Intergruppenbe-
drohung wird als empfundene Konkurrenz um Ressourcen, wie klassischerweise
Arbeitsplitze, definiert (Pettigrew, 2016). Diese ergibt sich aus dem funktionalen
Ansatz, dass die Mitglieder der Outgroup einen konkreten Nachteil (oder einen
entgangenen Vorteil) fiir die Ingroup bedeuten. Aus diesem Konzept wird die
relative Deprivation also die Angst, dass die eigene Gruppe benachteiligt wird,
abgeleitet (Pettigrew, 2016).

Negative Stereotype beschreiben negative, verallgemeinerte Vorstellungen von
der jeweiligen Outgroup (Stephan & Stephan, 2000). In der vorliegenden Studie
werden jedoch negative Stereotype nicht weiter behandelt, da die allgemei-
nen Diversity Beliefs und nicht konkrete Einstellungen zu bestimmten Gruppen
untersucht werden sollen. In Abhingigkeit von Kontext und Outgroup kénnen
verschiedene Angste gleichzeitig salient sein (Stephan & Stephan, 2000). Die von
der Integrated Threat Theory verifizierten Subdimensionen von Angst erweisen
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sich als stabile psychologische Konstrukte und zeigen, jede fiir sich, Zusammen-
hinge mit Vorurteilen (Riek et al., 2006). Wie bereits erwéhnt, zeigt Uenal (2016)
auflerdem, dass die empfundene realistische und symbolische Bedrohung durch
die Outgroup, den Zusammenhang zwischen der sozialen Dominanzorientierung
und negativen Intergruppeneinstellungen, erkldren kann.

Da sich die Intergruppenbedrohung konkret auf die funktionale Ebene der
Diversity Beliefs bezieht, ist anzunehmen, dass sie den Zusammenhang zwischen
sozialer Dominanzorientierung und Diversity Beliefs mediiert. Dementsprechend
wiirde eine starke soziale Dominanzorientierung zu einem stirkeren, konkre-
ten Bedrohungsempfinden fiihren. Diese wahrgenommene Konkurrenzsituation
(Uenal, 2016) verhindert eine erfolgreiche interkulturelle Zusammenarbeit. Inter-
gruppenangst wurde jedoch nicht in der Studie von Uenal (2016) beriicksichtigt,
wodurch der Forschungsbedarf diesbeziiglich unterstrichen wird.

Demgegeniiber konnten eigene qualitative Untersuchungen demonstrieren,
dass in alltdglichen Situationen von Studierenden das Thema kulturelle Vielfalt
als komplex, problematisch und verunsichernd wahrgenommen wird (siehe auch
Genkova & Schreiber, 2021). Die Befragten berichteten vor allem von der Angst,
sich aufgrund des eigenen unzureichenden Wissens in Interaktionssituationen
falsch oder unangemessen zu verhalten. Die Teilnehmenden, die diese Art von
Unsicherheit duflerten, vertraten gleichzeitig weniger die Meinung, dass Diversi-
tit einen funktionalen Nutzen hat. Es wird daher ein negativer Zusammenhang
der Intergruppenangst mit Diversity Beliefs erwartet.

Als zweite Dimension beriicksichtigt Uenal (2016) die symbolische Bedro-
hung, die ebenfalls den Zusammenhang zwischen sozialer Dominanzorientierung
und Vorurteilen mediiert. Die symbolische Bedrohung bezieht sich auf den Iden-
tifikationsaspekt von sozialen Hierarchien, der bei Diversity Beliefs weniger
relevant zu sein scheint. Beispielsweise wird in den Interviews mit MINT-
Fiihrungskriften der Glaube deutlich, dass kulturelle Unterschiede auf der Arbeit
unvereinbar seien. Diese Uberzeugung steht zwar im Zusammenhang mit den
Diversity Beliefs, basiert jedoch nicht auf einem Hierarchiedenken. Vielmehr
kann angenommen werden, dass diese Auffassung auf einer pragmatischen Sorge
beziiglich der Anpassung an die Mehrheitskultur basiert, wenn beispielsweise
»ein Kollege fiinfmal am Tag beten mochte”. Demnach wird die symbolische
Bedrohung, die Uenal (2016) in Bezug zu Vorurteilen untersucht, in der vor-
liegenden Studie durch die Einstellung zur Integration von Migrierten und zur
kulturellen Diversifizierung der deutschen Gesellschaft operationalisiert.

Die Beziehung zwischen Personen mit und ohne Migrationshintergrund
wird von den Vorstellungen der Beteiligten iiber die Art des Zusammenlebens
beeinflusst. Diese Vorstellungen werden in sogenannten Akkulturationsmodellen
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zusammengefasst und untersucht. Akkulturation wird definiert als die Verdnde-
rung der (urspriinglichen) kulturellen Identitit von Individuen, die durch den
andauernden und direkten Kontakt mit fremden Kulturen verursacht werden
(Berry, 1980). Diese Veridnderungen konnen entweder einseitig oder bei beiden
beteiligten Gruppen erfolgen und sind von der Vorstellung abhingig, die die
jeweiligen Gruppenmitglieder von ihrer Beziehung zur anderen Gruppe haben
(van Dick et al., 1997). Diese Vorstellungen unterscheiden sich dadurch vonein-
ander, ob eigene kulturelle Merkmale entweder bewahrt oder aufgegeben werden
sollten und ob Kontakt zu anderen kulturellen Gruppen gepflegt werden sollte.
Hieraus leitet Berry (1990) vier mogliche Strategien ab: Assimilation, Separation
beziehungsweise Segregation, Integration und Marginalisierung.

Assimilation bezeichnet den Prozess, bei dem Individuen ihre eigene Kultur
beziehungsweise kulturelle Praktiken zugunsten einer fremden Kultur aufgeben.
Héufig suchen sie den Kontakt zur jeweils anderen Kultur und vermeiden die
Aufrechterhaltung ihrer urspriinglichen kulturellen Identitdt. Bei der Separation
meiden Mitglieder einer Gruppe den Kontakt mit der fremden Gruppe und lehnen
deren Kultur ab, wobei die eigenen kulturellen Praktiken weiterhin geachtet wer-
den. Geht diese Verhaltensweise von der dominanten Kultur aus, spricht man von
Segregation (van Dick et al., 1997). Integration beschreibt den Prozess, bei dem
Individuen versuchen ihre urspriingliche kulturelle Identitit beizubehalten und
gleichzeitig Kontakt zur Outgroup suchen. Diese Art der Anpassung, beziehungs-
weise die Priferenz dieser Art der Anpassung, ist mit tendenziell hoheren Werten
an Wohlbefinden auf Seiten derjenigen verbunden, die sich anpassen (Schwartz &
Zamboanga, 2008). Schlielich beschreibt Marginalisierung solche Individuen,
die jegliche Zugehorigkeit zu beiden Gruppen verloren haben. Diese Personen
fithlen sich in beiden Kulturen fremd, lehnen ihre urspriingliche Kultur ab, wih-
rend sie keine Motivation haben, sich der neuen Kultur anzupassen. Diese Form
der Ablehnung beider Kulturen ist laut Berry (1980) allerdings eher selten vorzu-
finden. Er betont aulerdem, dass die Konnotation und Anwendung der Strategien
nicht unkritisch kulturiibergreifend verwendet werden sollte.

Van Dick et al. (1997) konnten aufzeigen, dass die Struktur der Akkultu-
rationsstrategien fiir deutsche Stichproben von der urspriinglichen kanadischen
Stichprobe (Berry, 1990) abweicht. Die Marginalisierung trat in Deutschland
nicht auf, wihrend Integration, Assimilation und Segregation einen einzigen
Faktor bildeten. Sie beschreiben, dass Personen mit einer hohen Ausprigung
auf diesem Faktor eher eine Integrationsstrategie verfolgen und Kontakt zu
Personen mit Migrationshintergrund anstreben, wihrend Personen mit niedri-
ger Ausprigung der Meinung sind, dass Personen mit Migrationshintergrund
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sich der deutschen Kultur anpassen sollten. Es ist daher anzunehmen, dass die
Akkulturationsstrategie ebenfalls die Diversity Beliefs vorhersagt.

3 Fragestellung, Methode, Stichprobenbeschreibung

Zusammenfassend ldsst sich festhalten, dass in der Forschung bisher nur wenige
Erkenntnisse zu Pridiktoren von Diversity Beliefs vorliegen. Basierend auf Stu-
dienergebnissen zu Vorurteilen, die in diesem Buch ausfiihrlich prisentiert wer-
den, lésst sich ableiten, dass Intergruppenbedrohung, Intergruppenangst, soziale
Dominanzorientierung, autoritdre Aggression, positive und negative Kontakter-
fahrungen sowie die Akkulturationsstrategie moglicherweise mit den Diversity
Beliefs zusammenhédngen. Dariiber hinaus wird vermutet, dass die Intergruppen-
bedrohung den Zusammenhang von sozialer Dominanzorientierung und Diversity
Beliefs mediiert. In Abb. 1 werden diese Zusammenhinge veranschaulicht. Es
wurden die folgenden Hypothesen aufgestellt.

Hypothese 1: Intergruppenbedrohung, Intergruppenangst, soziale Dominan-
zorientierung, autoritdre Aggression, vorherige Kontakterfahrungen und die
Akkulturationsstrategie sind Pradiktoren fiir die Diversity Beliefs.

Hypothese 2: Intergruppenbedrohung mediiert den Zusammenhang von sozia-
ler Dominanzorientierung und Diversity Beliefs .

Zur Uberpriifung der Hypothesen wurde eine Online-Querschnittsstudie mit
MINT-Studierenden der Hochschule und der Universitdt Osnabriick sowie der
Technischen Hochschule Koéln im Zeitraum Dezember 2019 bis Januar 2021
durchgefiihrt. Die Distribution erfolgte per E-Mail iiber die Hochschul-Adressen
sowie per direkter Ansprache durch Mitarbeitende des Projektes auf dem Campus.
Die Teilnehmenden sollten ilter als 18 Jahre alt sein, seit mindestens zwei Semes-
tern in einem MINT-Fach studieren und keinen Migrationshintergrund haben. Fiir
die Teilnahme wurde kein Incentive angeboten. Teilnehmende konnten die Studie
sowohl am Computer als auch iiber ihr Smartphone bearbeiten. Sie erhielten zu
Beginn eine kurze Anleitung und Informationen zur Sicherung personenbezoge-
ner Daten sowie zur Freiwilligkeit der Teilnahme, die bestitigt werden mussten,
um fortzufahren zu konnen (informed consent).

Der Online-Fragebogen enthielt 50 Items. Die Skalen zu Diversity Beliefs,
soziale Dominanzorientierung, Intergruppenbedrohung, Intergruppenangst, posi-
tivem und negativem Kontakt sowie autoritdrer Aggression wurden der Pro-
Diversity-Beliefs-Scale von Kauff et al., (2019) entlehnt, die bei verschiedenen
deutschen Stichproben eine gute Validitit gezeigt hat (vgl. Kauff et al., 2019,
2020).
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Abb.1 Aufgestelltes Pfadmodell. AV: Diversity Beliefs, UVs: Intergruppenangst, soziale
Dominanzorientierung, autoritire Aggression, Kontakterfahrungen (negative und positive),
Akkulturationsstrategie, Mediator: Intergruppenbedrohung

Die Diversity Beliefs als instrumentell geprigte positive Einstellung zu eth-
nisch und kulturell vielfiltigen Gesellschaften wurden anhand von fiinf Items
durch eine 5-stufige Likert-Skala erfasst (zum Beispiel ,,Eine Vielfdltige Gesell-
schaft funktioniert besser als eine, die das nicht ist, Cronbachs o = .81).

Die soziale Dominanzorientierung (SDO) wurde anhand von sechs Items auf
einer 7-stufigen Likert-Skala erhoben (zum Beispiel ,,Einige Personengruppen
sind anderen einfach iiberlegen; Cronbachs a = .70).

Die autoritidre Aggression wurde durch neun Items auf einer 5-stufigen Likert-
Skala erfasst (zum Beispiel ,,.Die Leute sollten die wichtigen Entscheidungen in
der Gesellschaft unseren Anfiihrern iiberlassen*; Cronbachs o = .81).

Die Intergruppenbedrohung wurde mittels zwei Items auf einer 7-stufigen
Likert-Skala erfasst (zum Beispiel ,,Mitglieder ethnischer Minderheiten/anderer
ethnischer Gruppen bedrohen meine finanzielle Situation®; Cronbachs o = .73).

Die Héufigkeit der Kontakte zu Personen mit anderem kulturellen Hintergrund
wird in der urspriinglichen Skala von Kauff et al. (2019) als unidimensiona-
les Konstrukt operationalisiert. Spétere Studien von Kauff (2020), Kauff et al.
(2020) und Genkova et al. (2021) weisen jedoch darauf hin, dass als positiv und
als negativ erlebte Kontakte unterschiedliche Auswirkungen auf Intergruppen-
einstellungen haben. Dementsprechend wurden in dieser Studie die Hiufigkeit
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negativer und positiver Kontakte differenziert und anhand von je zwei Items auf
einer 7-stufigen Skala (zum Beispiel ,,Wie oft haben Sie durchschnittlich positiven
Kontakt mit Mitgliedern ethnischer Minderheiten / anderer ethnischer Gruppen*?)
mit einer internen Konsistenz von Cronbachs o = .88 fiir positiven und .89 fiir
negativen Kontakt operationalisiert.

Die Intergruppenangst wurde anhand von vier Items durch eine 4-stufige
Likert-Skala erhoben (zum Beispiel ,Ich fiihle mich unwohl, wenn ich mit
Mitgliedern ethnischer Minderheiten/anderer ethnischer Gruppen interagiere®;
Cronbachs a = .75).

Die Akkulturationsstrategie wurden mit dem deutschsprachigen Fragebogen
zur Akkulturationsstrategie von van Dick et al. (1997) erfasst, die fiir den
deutschen Kulturraum entwickelt und faktorenanalytisch tiberpriift wurde. Der
Fragebogen beinhaltet 13 Items, die auf einer 6-stufigen Likert-Skala bewertet
werden, von denen je fiinf die Subdimensionen Integration (zum Beispiel. ,.Es
wire gut, wenn alle ethnischen Gruppen in Deutschland ihre Kulturen beibe-
hielten*) und die Assimilation (zum Beispiel ,,Es wire gut, wenn Migrierte ihre
Kultur so schnell wie moglich zuriickstellen wiirden®) und drei die Segregation
erfassen (zum Beispiel ,,Kinder verschiedener ethnischer Gruppen sollten auch in
entsprechend verschiedene Schulen gehen®). Fiir die Gesamtskala ergibt sich eine
interne Konsistenz von Cronbachs o = .71.

Dariiber hinaus wurden demografische Angaben der Teilnehmenden erfragt,
um die Ausschlusskriterien sicherzustellen: Alter, Geschlecht, Herkunft der Eltern
und die eigene Herkunft, sowie Studienfach und Hochschule.

Nachdem 207 unvollstindige Datensidtze und 31 Personen mit Migrations-
hintergrund aus dem Datensatz ausgeschlossen wurden, verblieb eine Stichprobe
von N = 271. Die Teilnehmenden waren zwischen 19 und 45 Jahre alt
(M = 23.03, SD = 3.62). 171 Teilnehmer gaben an, sich dem ménnlichen
Geschlecht zugehorig zu fiihlen, 98 gaben weiblich an und 2 Teilnehmende gaben
divers an. 198 Teilnehmende studierten in Osnabriick und 73 in Koln an der
Technisch-Naturwissenschaftlichen Fakultit.

4 Ergebnisse

Die Zusammenhangshypothesen wurden mittels multipler linearer Regression
unter Verwendung des SPSS Makros PROCESS (Version 3.4.1) getestet. In
Tab. 1 werden die deskriptive Statistik sowie die bivariaten Korrelationen
dargestellt. Die folgenden statistischen Voraussetzungen der multiplen linea-
ren Regression wurden gepriift: Lineare Beziehung zwischen den Variablen,
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Normalverteilung der Residuen, keine Ausreiler, Homoskedastizitit, keine Mul-
tikollinearitit. Die grafische Uberpriifung der partiellen Regressionsdiagramme
ergab eine lineare Beziehung zwischen den Variablen. Die Normalverteilung der
Residuen war gegeben (P-P-Plot) und es wurden keine Ausreifler identifiziert
(Cooks Distanz < 1). Die grafische Uberpriifung der standardisierten Residuen
der unstandardisierten vorhergesagten Werte ergab, dass die Voraussetzung der
Homoskedastizitéit nicht erfiillt war. Es wurde daher in den nachfolgenden Ana-
lysen die heteroskedastizitéts-resistente Davidson-McKinnon Methode verwendet.
Multikollinearitit lag nicht vor (keine Korrelationen > .7, s. Tab. 1).

Zur Uberpriifung der Hypothesen wurde das in Abb. 1 dargestellte Modell
(Modell 4, 5000 Bootstrap Samples) getestet. Fiir die abhiingige Variable Diver-
sity Beliefs ergab sich ein Bestimmtheitsmaf3 von R* = A8 (R’korr = 47, F
(6, 264) = 40.85, p < 001). In Abb. 2 werden die Zusammenhinge anhand der
standardisierten Regressionskoeffizienten abgebildet.

Fiir Hypothese 1, dass die Intergruppenbedrohung, Intergruppenangst, soziale
Dominanzorientierung, autoritire Aggression, vorherige Kontakterfahrungen und
die Akkulturationsstrategie mit den Diversity Beliefs zusammenhingen, zeigten
sich signifikante Ergebnisse. Die Akkulturationsstrategie sowie positive Kontak-
terfahrungen hingen signifikant positiv und die Intergruppenbedrohung signifikant

Intergruppen
Bedrohung S 14%*
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Abb.2 Pfadmodell fiir die standardisierten Zusammenhinge der UV mit den Diversity
Beliefs; * p <.05, ** p <.001, gestrichelte Linien repridsentieren nicht-signifikante Pfade,
durchgezogene Linien signifikante Pfade
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Tab.2 Regressionsanalyse. AV: Diversity Beliefs

Variable b SE t p B

Konstante 4.65 0.55 8.47 <.001 -
Soziale Dominanzorientierung —0.06 0.06 —0.97 33 .09
Intergruppenbedrohung —0.12 0.05 —2.44 .01 —.14
Intergruppenangst 0.14 0.09 1.47 .14 .07
Autoritidre Aggression 0.08 0.08 1.05 .29 .05
Negativer Kontakt 0.04 0.04 1.19 23 .06
Positiver Kontakt 0.08 0.03 2.53 .01 12
Akkulturationsstrategie 0.83 0.09 9.49 <.001 57
R%korr A7

negativ mit Diversity Beliefs zusammen. Die soziale Dominanzorientierung, nega-
tive Kontakterfahrungen, autoritire Aggression und Intergruppenangst wiesen
keinen signifikanten Zusammenhang mit den Diversity Beliefs auf. In Tab. 2
werden die Ergebnisse fiir Hypothese 1 dargestellt. Die Annahme, dass Diver-
sity Beliefs mit der Intergruppenbedrohung, Intergruppenangst, soziale Domi-
nanzorientierung, autoritire Aggression, vorherige Kontakterfahrungen und die
Akkulturationsstrategie zusammenhéngen, bestitigte sich nur teilweise. Zusitz-
lich erwiesen sich die Regressionspfade fiir Intergruppenbedrohung und positive
Kontakterfahrungen als schwach (Il < .14).

Fiir Hypothese 2 konnte ein signifikanter indirekter Effekt von sozialer Domi-
nanzorientierung iiber die Intergruppenbedrohung auf die Diversity Beliefs (f =
.06, SE = .02, 95 % Konfidenzintervall (KI) [—.15, —.03]) gefunden werden.
Hypothese 2 wurde demnach bestitigt: Hohe Werte der sozialen Dominanz-
orientierung hingen mit einer erhohten Intergruppenbedrohung zusammen, die
wiederum mit einer geringeren Auspriagung der Diversity Beliefs einher gingen.

5 Diskussion

Die vorliegende Studie untersuchte Intergruppenangst, soziale Dominanzorientie-
rung, autoritdre Aggression, vorherige Kontakterfahrungen, die Akkulturationss-
trategie und die Intergruppenbedrohung als potenzielle Priadiktoren von Diversity
Beliefs bei MINT-Studierenden. Die Ergebnisse zeigen in Ubereinstimmung mit
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Hypothese 1, dass die Akkulturationsstrategie sowie die positiven Kontakterfah-
rungen signifikant positiv und die Intergruppenbedrohung signifikant negativ mit
den Diversity Beliefs zusammenhingen. Entgegen der Vermutung in Hypothese
1 gab es keinen direkten Zusammenhang der sozialen Dominanzorientierung,
der negativen Kontakterfahrungen, autoritirer Aggression und der Intergruppen-
angst mit den Diversity Beliefs. Hypothese 2 konnte bestitigt werden, es gab
einen signifikanten indirekten Effekt der sozialen Dominanzorientierung auf die
Diversity Beliefs, vermittelt iiber die berichtete Intergruppenbedrohung.

In der vorliegenden Studie konnten positive Kontakterfahrungen als ein signi-
fikanter Pradiktor fiir Diversity Beliefs identifiziert werden. Demgegeniiber und
kontrdr zu den gemachten Annahmen (Hypothese 1) hingen negative Kontakter-
fahrungen nicht signifikanten mit Diversity Beliefs zusammen. Kauff et al. (2017)
konnten in ihrer Studie bereits vergleichbare Ergebnisse aufzeigen: positive Erfah-
rungen korrelierten zwar mit positiven Emotionen, konnten jedoch die Haufigkeit
negativer Emotionen nicht reduzieren.

Zusitzlich sind negative Erfahrungen in dieser Studie nicht mit positiven Emo-
tionen assoziiert, fordern jedoch die negative Emotionen Angst und Aggression.
Insgesamt gaben die Teilnehmenden mehr positive als negative Erfahrungen an
(vgl. Hayward et al., 2017; Kauff et al., 2017). Diese Verteilung konnte die
Ergebnisse, die sich auf negative Kontakterfahrungen beziehen, beeinflusst haben.
Moglicherweise wiirde eine Stichprobe, die mehr negative Erfahrungen berichtet,
andere Ergebnisse liefern. Die Antworten waren jedoch nur leicht linksschief und
tiber die ganze Breite der Skala verteilt, was diese Erkldrung unwahrscheinlich
macht. Da positiver und negativer Kontakt unkorreliert waren, ist es auB3erdem
nicht anzunehmen, dass die Ergebnisse durch Multikollinearitét verfélscht sind.

Eine weitere mogliche Interpretation der Ergebnisse ist, dass negativer Inter-
gruppenkontakt generell die Diversity Beliefs nicht beeinflusst, solange man auch
positive Erfahrungen macht. In den qualitativen Studien mit Studierenden (sieche
auch Genkova & Schreiber, 2021) wurden jedoch Anzeichen gefunden, dass die
Studierenden positive und negative Erfahrungen gleichermaf3en als Laientheorien
auf die Zusammenarbeit tibertragen, wenn die Erfahrungen relevant sind. Erfah-
rungen aus anderen Lebensbereichen, beispielsweise dem ,,Nachtleben®, wurden
nicht beriicksichtigt, wenn es um die Einschitzung von Gruppenarbeiten an der
Hochschule ging.

Die Ergebnisse der vorliegenden Studie zeigen, dass die negativen Erfahrungen
mit der Outgroup nicht im Zusammenhang mit den Diversity Beliefs stehen. Dies
deutet moglicherweise darauf hin, dass positive und negative Kontakterfahrun-
gen mit Mitgliedern der Outgroup in verschiedenen Kontexten als unterschiedlich
relevant fiir die Zusammenarbeit empfunden werden. Hayward et al. (2017) sowie
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Kauff et al. (2017) gehen davon aus, dass in der jeweiligen Lebenswelt der Teil-
nehmenden negative und positive Erfahrungen gleichermaflen erlebt werden und
repriasentativ fiir die Zusammenarbeit sind. Aus den Studien zur Kontakthypo-
these ist bekannt, dass das MaB, in dem sich Intergruppenkontakt auf soziale
Einstellungen auswirkt, neben der Konnotation der Erfahrung auch durch den
Kontext bestimmt wird (Pettigrew & Tropp, 2006, 2008). Die Interviews mit den
Studierenden zeigten, dass fiir die Beurteilung der Funktionalitit von Diversitit,
Erfahrungen im Kontext der Hochschule besonders relevant erscheinen. Studie-
rende, die keine solchen Erfahrungen haben oder sich ihrer nicht bewusst sind,
zeigten eher negativere Einstellungen. Dies konnte darauf hindeuten, dass noch
andere Variablen fiir die Diversity Beliefs relevant sind. Diejenigen Teilnehmen-
den, die Erfahrungen an der Hochschule gemacht haben, berichteten iiberwiegend
positiv davon.

Moglicherweise unterscheidet sich die Qualitit des Kontaktes und der Kontext
bei positiven und negativen Kontakterfahrungen. Zukiinftige Studien sollten daher
die Kontaktqualitit sowie die Relevanz des Kontaktes fiir die Zusammenarbeit als
mogliche Moderatorvariablen des Zusammenhanges von Kontakterfahrungen und
Diversity Beliefs beriicksichtigen. Pettigrew und Tropp (2008) beschreiben, dass
Intergruppenkontakt signifikant stirker mit Vorurteilen zusammenhéngt, wenn
die optimalen Kontaktbedingungen nach Allport et al. (1954) (gleicher Status,
Kooperation, gemeinsame Ziele, Billigung der Zusammenarbeit durch Autorité-

ten) erfiillt waren (r = —.29) verglichen damit, wenn sie nicht erfiillt waren (r
= —.20). Dieser Umstand zeigte sich sowohl fiir Personen mit als auch ohne
Migrationshintergrund.

An Hochschulen finden soziale Interaktionen wahrscheinlich eher lose und
unverbindlich statt, auBer in Gruppenarbeiten, in denen die Kontaktbedingungen
von Allport hinreichend erfiillt sein sollten. Gleichzeitig ist die Situation rele-
vant fiir die Einstellung zur Funktionalitidt von kultureller Vielfalt. Es konnte
daher der Fall sein, dass negative Erfahrungen seltener im universitiren Kontext
auftreten als im Privatleben. Dort treten negative Erfahrungen moglicherweise
eher auf (vgl. Uslucan, 2017), wenn Intergruppenkontakt ohne gemeinsame Ziel-
setzung, ohne organisatorischen Rahmen oder gemeinsamen Fokus wihrend der
Zusammenarbeit erfolgt.

Die vorliegende Studie konnte die Ergebnisse von Uenal (2016) hinsicht-
lich des indirekten Zusammenhangs von sozialer Dominanzorientierung und
den Diversity Beliefs replizieren. Unerwarteterweise zeigen die Ergebnisse kei-
nen Zusammenhang der Intergruppenangst und der autoritiren Aggression mit
den Diversity Beliefs. Kauff et al., (2017) beschreiben, dass die Intergrup-
peneinstellungen, die Angst sowie Aggression vorhersagen, jeweils auf den
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Kontakterfahrungen basieren. Auch in der vorliegenden Studie zeigten sich
mittelstarke Korrelationen von Intergruppenangst und Aggression und den Kon-
takterfahrungen, jedoch zeigte sich kein Zusammenhang mit Diversity Beliefs.
Diese Ergebnisse unterstiitzen die vorangegangenen Annahmen dahin gehend,
dass Kontakte, die Aggression oder Angst auslosen, moglicherweise nicht fiir
die Funktionalititsiiberzeugungen relevant sind. Zukiinftige Studien sollten die-
sen Umstand iiberpriifen, indem sie den Zusammenhang von Erfahrungen in
einzelnen Lebensbereichen mit Diversity Beliefs untersuchen. Dabei sollten vor
allem potenzielle direkte und indirekte Effekte von Kontakterfahrungen bezie-
hungsweise Angst und Aggression auf Diversity Beliefs, differenziert fiir konkrete
Lebensbereiche, betrachtet werden. Auf Basis der Arbeiten von Kauff (2020)
wire es auBerdem relevant, die Stirke des Erregungszustandes und die Dauer
zwischen Kontakterfahrung und Untersuchungszeitpunkt als mogliche Modera-
torvariablen zu beriicksichtigen.

Neben den positiven Kontakterfahrungen hingt die Akkulturationsstrategie
stark mit den Diversity Beliefs zusammen ( = .57). Teilnehmende die der Mei-
nung waren, dass Deutschland Migrierte als Teil der Gesellschaft aufnehmen soll,
vertraten ebenso die Ansicht, dass diese Vielfalt auch einen funktionalen Nutzen
hat. Berry (1990) beschreibt, dass die Akkulturationsstrategien unterschiedliche
Arten der nationalen Identitdt repridsentieren. Auf Basis der Social Categori-
zation Theory (Tajfel, 1972) hieBe das, dass Personen mit stark ausgeprigter
Akkulturationsstrategie eine Vereinbarkeit der eigenen Identitit mit Vielfalt wahr-
nehmen miissten. Diese Vereinbarkeit wiirde sich in einer stirkeren Uberzeugung
ausdriicken, dass Diversitit einen positiven/niitzlichen Beitrag zum Gruppener-
gebnis leistet. In einem umfangreichen Aufsatz betonen Park und Judd (2005)
den Umstand, dass Kategorisierung, Identifikation und Intergruppeneinstellungen
nur bedingt in einem unidirektionalen Zusammenhang zu betrachten sind, son-
dern sich vielmehr gegenseitig legitimieren, sodass die Ursache einer Einstellung
fiir das Individuum selbst schwer nachzuvollziehen sei. Dieser Gedanke erklért
einerseits die hohe Korrelation von Akkulturationsstrategie mit Diversity Beliefs,
die in dieser Studie gefunden wurde. Andererseits deutet dieses Ergebnis dar-
auf hin, dass ein Querschnittsdesign moglicherweise nicht in der Lage ist, die
tatsdchlichen Zusammenhinge addquat abzubilden. Es liefe sich beispielsweise
auch argumentieren, dass ein Mindestmaf} an Diversity Beliefs Voraussetzung fiir
die Entwicklung positiver Akkulturationsstrategien sein konnte. Zukiinftige Stu-
dien sollten daher die Konstrukte experimentell manipulieren sowie die nationale
Identitit als Kovariate miteinbeziehen, um Wirkungszusammenhénge detaillierter
nachzuweisen.
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Durch das Querschnittsdesign kann die vorliegende Studie keine kausalen
Zusammenhénge tiberpriifen. Obwohl eine ausreichend grofie Stichprobe rekru-
tiert wurde, musste ein groBer Teil der Fragebogen wegen Unvollstindigkeit
ausgeschlossen werden, was die Qualitit der Daten moglicherweise beeintrich-
tigt. Da sich die Ergebnisse teilweise durch die spezifischen Lebenswelten von
(MINT-) Studierenden erkldren lassen, ist fraglich, ob sich bei einer berufstitigen
Stichprobe oder in anderen Branchen vergleichbare Ergebnisse erzielen lassen.
Insbesondere hinsichtlich der Intergruppenkontakte scheint es bei Berufstitigen
andere Zusammenhinge zu geben. Wie im Kapitel ,,Diversity im Arbeitsalltag:
Eine Perspektive von Mitarbeitenden in der MINT-Branche* beschrieben wurde,
absolvieren Berufsanfingerinnen und -anfinger nach einer Phase relativer Unsen-
sibilitdt oftmals das erste internationale Projekt, oder gehen selbst ins Ausland
und machen dort Erfahrungen, die durchaus relevant fiir die Einstellung zur
Funktionalitit von kultureller Vielfalt sind. Konkret zeigt sich hdufig Uberforde-
rung, die in einer gewissen Zuriickhaltung gegeniiber kultureller Vielfalt in Teams
resultiert. Zukiinftige Studien sollten den sozialen Kontext und die herrschen-
den Gruppennormen stéirker in Untersuchungsdesigns integrieren. Besonders im
Bereich MINT ist das Thema Diversity noch nicht etabliert. Guimond et al.,
(2013) demonstrierten, dass die jeweiligen wahrgenommenen Gruppennormen
die individuellen Einstellungen zu kultureller Vielfalt vorhersagen. Fiir Praxis und
Wissenschaft ist es daher relevant zu untersuchen, inwiefern sich einerseits Erfah-
rungen mit kultureller Vielfalt bei Studierenden und Berufstitigen unterscheiden
und andererseits inwiefern unterschiedlich wahrgenommene Gruppennormen zu
Vielfalt die Diversity Beliefs mit beeinflussen.

Auf Grundlage der explorativen Untersuchung von MINT-Studierenden und
einer umfassenden Literaturrecherche konnten in dieser Studie Préadiktoren fiir die
Einstellungen zu kultureller Vielfalt bei MINT-Studierenden abgeleitet werden.
Es zeigte sich, dass die zugrunde liegende Akkulturationsstrategie mit Abstand
den stirksten Pradiktor fiir Diversity Beliefs darstellt. Allerdings bleibt unklar,
ob sich die Einstellungen, ob Migrierte in Deutschland integriert oder assimi-
liert werden sollten und ob kulturelle Vielfalt einen funktionalen Nutzen hat,
sich moglicherweise gegenseitig bedingen. Fiir die Diversity Beliefs zeigt sich
ein Zusammenhang mit der empfundenen realistischen Bedrohung der finanzi-
ellen Lebenssituation durch Immigration, partiell basierend auf einem starken
Fokus auf soziale Hierarchien und Dominanz. Dariiber hinaus zeigten die Ergeb-
nisse, dass die Anzahl positiver Erfahrungen mit Personen aus anderen Kulturen
Diversity Beliefs der Studierenden vorhersagten, die negativen Erfahrungen jedoch
keinen Pridiktor fiir Diversity Beliefs darstellten.
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Auf Grundlage der Ergebnisse wird deutlich, dass im Fachbereich MINT mog-
licherweise Zusammenhinge vorliegen, wie sie in anderen Fachbereichen nicht
zu erwarten sind. Die vorliegende Studie trigt auf diese Weise zum detaillierten
Verstidndnis der Diversity Beliefs von MINT-Studierenden bei. Dadurch wird ein
relevanter Beitrag geleistet, um die Forschungsliicke hinsichtlich des Diversity
Managements im Bereich MINT zu schliefen und eine positive Diversity Kultur
an Hochschulen sowie in Unternehmen zu etablieren.
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Viel Licht und neue

Aufgaben - Miinchner Perspektiven zu
kultureller Diversitat an deutschen
Hochschulen

Wanda Theobald und Edwin Semke

1 Einleitung

Die MINT-Branche (Mathematik, Ingenieurwesen, Naturwissenschaften und
Technik) ist einer der wichtigsten Bereiche der deutschen Wirtschaft. Seit
Beginn der Industrialisierung hat sie zu vielféltigen gesellschaftlichen Entwick-
lungen beigetragen und einen entscheidenden Beitrag zum heutigen Wohlstand
in Deutschland geleistet. Derzeit ist Deutschland mit einem Mangel an qualifi-
ziertem Fachpersonal in vielen Berufen der MINT-Branche konfrontiert (DAAD,
2021). Nachdem ein geringer Frauenanteil im MINT-Bereich als nicht mehr zeit-
gemdl erkannt wurde, wurden gezielte Malnahmen ergriffen, um das Interesse
von Frauen am MINT-Fichern zu erhohen. In den letzten Jahren riickt dariiber
hinaus die Erkenntnis ins Bewusstsein, dass trotz des hohen Anteils interna-
tionaler Arbeitskrifte im MINT-Bereich eine Forderung der Anerkennung und
Nutzung von kultureller Diversitidt notwendig ist. Dies driickt sich unter anderem
in offentlichen Programmen, wie dem Bundesprogramm Studieren in Deutschland
(DAAD, 2021) oder den Projektforderungen des Stifterverbands (2021), aus.
Infolge der zunehmenden (kulturellen) Diversitét ist sowohl die Vermittlung
von als auch der eigene angemessene Umgang mit kultureller Vielfalt (Thomas,
1991) zu einer wichtigen Aufgabe fiir Lehrkrifte geworden. Gleichzeitig hat die
Globalisierung die internationale Geschiftstitigkeit angekurbelt, weshalb viele
Unternehmen heutzutage erwarten, dass die Absolventinnen und Absolventen bei
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ihrem Einstieg in das Berufsleben addquat auf kulturelle Diversitit vorbereitet
sind. Aufgrund dessen ist es wichtig, dass Studierende an Hochschulen lernen,
kulturelle Vielfalt im Umgang miteinander bewusst zu handhaben und sich nicht
nur hinsichtlich des Fachwissens, sondern auch hinsichtlich sozialer Kompeten-
zen wie Teamfdhigkeit, Verantwortungsbewusstsein und Zuverlissigkeit optimal
auf das Berufsleben vorbereiten. Interaktion in sozial heterogenen Gruppen ist
neben selbststandigem Handeln und Umgang mit Instrumenten und Werkzeugen die
dritte Schliisselkompetenz, die Studierende laut OECD explizit an Hochschulen
erwerben sollten (Lange, 2012).

Um die Bewusstheit fiir die kulturelle Vielfalt und das Maf} der Stereotypen-
bedrohung und die Durchlissigkeit der Gruppengrenzen bei Studierenden an zwei
Hochschulen in Deutschland zu untersuchen, wurden in der vorliegenden Studie
qualitative und quantitative Methoden verwendet. Dazu wurden deutsche Stu-
dierende mit und ohne Migrationshintergrund sowie internationale Studierende
befragt. Das Ziel war es, herauszufinden, ob sich Studierende der MINT-Branche
der kulturellen Diversitit in ihrem jeweiligen Umfeld bewusst sind und ob sie ihre
eigenen kulturellen Merkmale reflektieren (vgl. Gardenswartz & Rowe, 2021).
Dariiber hinaus wurde der Zusammenhang von kulturellen Merkmalen und Ste-
reotypenbedrohung (stereotype threat) untersucht. Stereotypenbedrohung bezieht
sich auf die Angst, aufgrund kultureller Klischees beurteilt zu werden (Nel-
son, 2009). SchlieBlich wurden die Studierenden zu ihrer Gruppenzugehorigkeit
befragt sowie zu Inter-Gruppengrenzen (Faultlines).

Faultlines bezeichnen imagindre Grenzen oder unsichtbare Barrieren, die zwi-
schen sozialen Gruppen bestehen. Stark ausgeprégte Faultlines zeigen sich darin,
dass Mitglieder unterschiedlicher sozialer Gruppen weniger miteinander intera-
gieren und sich als unterschiedlich wahrnehmen. Fiir Minderheitengruppen oder
Einzelpersonen kann dies dazu fiihren, dass sie sich ausgeschlossen fiihlen
und weniger soziale Unterstiitzung erhalten (Lau & Murningham, 1998). Eine
Untersuchung von Diversity-Bewusstsein, Stereotype Threat und Faultlines soll
es ermoglichen, Aspekte zu identifizieren, die verstirkte Aufmerksamkeit und
Unterstiitzung durch Fakultiten und Lehrkrifte benotigen.

Dazu wurden zwei Hochschulen fiir angewandte Wissenschaften untersucht.
Miinchen und Osnabriick unterscheiden sich sowohl anhand der Einwohnerzahlen
(Miinchen: 1,5 Mio., Osnabriick: 160.000) als auch durch den Anteil interna-
tionaler Studierender an beiden Hochschulen. Die Hochschule Miinchen (HSM)
zdhlte im Wintersemester 2019/2020 14 % internationale Studienbeginnende
(Hochschule Miinchen, 2020), wihrend an der Hochschule Osnabriick (HSO)
im Studienjahr 2019 nur 2 % der neuen Studierenden aus dem Ausland kamen
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(Hochschule Osnabriick, 2021a). Zugleich investieren beide Hochschulen in inter-
nationale Studien und Austauschprogramme, bieten Kurse in englischer Sprache
an und unterstiitzen globale Zusammenarbeit in der Wissenschaft (Hochschule
Miinchen, 2021; Hochschule Osnabriick, 2021b). Zudem sind die HSM sowie
die HSO Mitglieder der UAS7, einem Netzwerk von sieben deutschen Hochschu-
len fiir angewandte Wissenschaften, durch das Konnektivitit und Internationalitét
gefordert wird (UAS7, 2021).

2 Fragestellung, Methode und
Stichprobenbeschreibung

2.1 Fragestellung

In der vorliegenden Studie wurde das Bewusstsein fiir kulturelle Diversitit, Ste-
reotypenbedrohung sowie Gruppengrenzen bei MINT-Studierenden sowie ihre
Einstellungen gegeniiber diesen Aspekten untersucht. Des Weiteren wurde eru-
iert, ob es Maflnahmen zur Forderung von kultureller Kompetenz bedarf. Um
etwaige Erkenntnisse zum Einfluss des Studienortes zu erlangen, wurden Stu-
dierende aus zwei unterschiedlichen Stiadten (Miinchen und Osnabriick) befragt.
Konkret wurden die folgenden Fragestellungen abgeleitet:

1. Sind sich MINT-Studierende der kulturellen Diversitit, Stereotypenbedrohung
und Gruppengrenzen an Hochschulen bewusst?

2. Werden diesbeziiglich Unterschiede zwischen den Studierenden einer Klein-
stadt (Osnabriick) und einer GroBstadt (Miinchen) ersichtlich?

3. Gibt es Bedarf fiir Férdermalnahmen in Bezug auf interkulturelle Kompeten-
zen bei MINT-Studierenden?

2.2 Methode

Mittels strukturierter Interviews sollten subjektive Theorien, Einstellungen der
Studierenden mit und ohne Migrationshintergrund zur kulturellen Vielfalt, zu
Barrieren und zur interkulturellen Kompetenz erfasst werden. Dabei wurde ein
Interview-Leitfaden mit 47 Fragen zuziiglich Spezifizierungsfragen erstellt. Die
Einstellung zu Diversitit wurde mit Fragen zu den Themen Diversitit im All-
gemeinen, sowie zu Wirkung und Umgang mit Diversitdt erfasst. Fragen zu
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kulturellen Merkmalen, Stereotypenbedrohung und Faultlines dienten der Erfas-
sung von Barrieren fiir Studierende mit Migrationshintergrund. Abschlieend
wurden Fragen zur interkulturellen Kompetenz gestellt. Zehn Fragen waren
geschlossene Fragen (zum Beispiel: ,,Gelingt es Thnen alles in allem mit Men-
schen aus anderen Kulturen gut und erfolgreich zu kommunizieren?), die
tibrigen Fragen wurden als offene Fragen beziehungsweise mittels semantischer
Differenziale erfasst.

Im letzten Schritt der Konstruktion des Interviewleitfadens wurden die kon-
zeptionelle Aquivalenz und Vergleichbarkeit (Genkova, 2019) iiber die beteiligten
Gruppen hinweg sichergestellt. Hierzu evaluierten und diskutierten mehrere
Expertinnen und Experten fiir Diversitdt mit und ohne Migratinshintergrund den
Leitfaden. Nachdem minimale Anderungsvorschlige umgesetzt wurden, bewerte-
ten die Expertinnen und Experten den Leitfaden als angemessen fiir den Einsatz
in der Untersuchung.

Die Interviews wurden im Rahmen des Projektes ,Diversitit Nutzen und
Annehmen® der Innovations- und Technikanalyse des Bundesministeriums fiir
Bildung und Forschung von Mai bis Dezember 2019 durchgefiihrt. Die Rekrutie-
rung der Teilnehmenden fand auf zwei Hochschul- und einem Universitétsgeldnde
in Miinchen und Osnabriick statt.

Um die Fragen, die sich auf die Strukturen der Hochschulbildung bezo-
gen, beantworten zu konnen, sollten sich die Teilnehmenden in diesem Kontext
auskennen. Daher wurden neben Bachelor-Studierenden in Abschlusssemestern
nur Master-Studierende berticksichtigt, die seit mehr als einem Jahr in einem
MINT-Fach eingeschrieben waren. Speziell geschulte Mitarbeitende fiihrten die
Interviews durch.

Zu Beginn der Interviews erhielten die Teilnehmenden Informationen zur
Audioaufzeichnung der Gespriache. Auflerdem unterzeichneten sie eine Einver-
standniserkldrung, die nach geltenden Datenschutzrichtlinien gestaltet wurde, in
der sie der Verwendung der anonymisierten Aufzeichnungen zu wissenschaftli-
chen Zwecken zustimmten. Die Dauer eines Interviews variierte zwischen 60 und
90 Minuten. Basierend auf den Audioaufzeichnungen wurden die Interviews tran-
skribiert. Die Transkriptionen wurden induktiv ausgewertet, wobei die Methode
der qualitativen Inhaltsanalyse (Mayring, 2015) Anwendung fand. Diese Methode
arbeitet sehr nah an den Aussagen von Teilnehmenden und erlaubt quantitative
sowie qualitative Analysen, wodurch wiederum eine tiefgreifende Interpretation
moglich wird. Um dariiber hinaus latente Inhalte besser zu erfassen, wurden
die Transkriptionen von den Interviewenden selbst ausgewertet. Die Kategorien,
die wihrend der Auswertung zustande kamen, wurden anschliefend mit drei
Expertinnen und Experten besprochen.
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2.3 Stichprobe

Die Zusammenstellung der Stichprobe soll im Folgenden beispielhaft anhand der
Prozedur an der Hochschule Miinchen beschrieben werden. Die Rekrutierung
der Stichprobe an der Hochschule Osnabriick und Universitit Osnabriick verlief
analog. Um eine bessere Lesbarkeit zu gewihrleisten, werden die Standort der
Hochschule Miinchen als HSM und die Standorte der Hochschule und Universitit
Osnabriick zusammenfassend als Hochschule Osnabriick (HSO) bezeichnet.

Im Sommersemester 2019 wurden 3207 Studierende der Abschlusssemester
fiir Bachelor und Master der MINT-Studiengénge per E-Mail angeschrieben. Sie
wurden gebeten, an einer kurzen Befragung teilzunehmen und fiir ein einstiindi-
ges Interview zur Verfiigung zu stehen. Insgesamt antworteten 143 Studierende
auf die Anfrage (Riicklaufquote 5,9 %). Von den 143 Studierenden, die auf die
E-Mail antworteten, wurden 59 Studierende ausgewihlt, sodass vier Gruppen
in etwa gleichermaflen reprisentiert waren: internationale Studierende, die erste
postmigrantische Generation (Vater/Mutter oder beide stammten aus dem Aus-
land), die zweite postmigrantische Generation (Grofvater/GroBmutter oder beide
stammten aus dem Ausland) und lokale Studierende, die keine Migration in ihrer
Familie erlebt haben.

In der Annahme, dass auch das Geschlecht der Studierenden einen Einfluss
haben konnte, wurde der Anteil an Minnern und Frauen kontrolliert. Der Anteil
von Frauen hat sich zwischen dem ersten Anschreiben (25 %) bis zur Teilnahme
am Interview (34 %) etwas verschoben. Insgesamt wurden 90 Studierende inter-
viewt, von denen 31 an der Hochschule Osnabriick und 59 an der Hochschule
Miinchen studierten.

Nach dem Interview zihlte die Untergruppe der internationalen Studierenden
an der Hochschule Miinchen (HSM) 13 Teilnehmende, wihrend diese Gruppe
an der Hochschule Osnabriick (HSO) aus 6 Studierenden bestand. Die Anzahl
Studierender, bei denen ein oder beide Elternteile zugewandert sind, betrug an
der HSM 18 und an der HSO 7 Studierende.

An der HSO gab es keine Teilnehmenden mit einem Postmigrationshinter-
grund in der zweiten Generation, wihrend an der HSM 12 Studierende befragt
wurden, deren GrofBeltern nach Deutschland eingewandert waren. Die Gruppe
der einheimischen Studierenden, die keine Migration in ihrer Familiengeschichte
innerhalb der zweli letzten Generationen erlebten, bestand aus 16 Studierende an
der Hochschule Miinchen und aus 18 Studierende an der Hochschule Osnabriick.
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3 Ergebnisse
3.1 Bewusstheit fiir Kulturelle Diversitat

Die Studierenden beider Hochschulen unterscheiden sich deskriptiv nur margi-
nal hinsichtlich ihrer selbsteingeschitzten kulturellen Diversitit (Abb. 1). Die
internationalen Studierenden der HSM bewerteten ihre Diversitit im Vergleich
zu anderen Studierenden mit M = 4.0 (SD = 0.85) und zeigten damit dhnliche
Ergebnisse wie die internationalen Studierenden der HSO (M = 3.9, SD = 0.99).
Die erste und zweite Generation nach der Einwanderung zeigt jedoch immer
noch ein relativ hohes Bewusstheitsniveau fiir ihre eigene kulturelle Diversitit.
Die Studierenden der ersten postmigrantischen Generation der HSM gaben im
Schnitt einen Wert von M = 3,5 (SD = 0.75) subjektiver kultureller Unterschiede
und die Studierenden der HSO mit Migrationshintergrund einen Mittelwert von
M = 3.0 (§D = 0.91) an. Die Studierenden ohne Migrationshintergrund der HSM
bewerten ihre Diversitit mit M = 2.7 (SD = 0.86), wohingegen die Studierenden
der HSO ihre Diversitidt mit M = 2.2 (SD = 0.58) einschitzen. Um Unterschiede
zwischen den Gruppen genauer zu betrachten, wurde ein z-Test gerechnet. Es
konnte gezeigt werden, dass sich lediglich Studierende ohne Migrationshinter-
grund an der HSM und der HSO signifikant in ihren Einschidtzungen zur eigenen
Diversitit voneinander unterschieden (#(13) = 2.32, p = .05).

Die Ergebnisse zeigten dariiber hinaus, dass an der HSM Studierende mit
Migrationshintergrund eine stirker ausgeprigte Bewusstheit fiir kulturelle Viel-
falt aufwiesen als Studierende ohne Migrationshintergrund (Abb. 1). Es scheint,

Selbsteinschatzung der kulturellen Diversitat
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Abb. 1 Selbsteinschitzung der kulturellen Diversitiit an beiden Hochschulen
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dass sich die Bewusstheit fiir kulturelle Diversitit mit jeder Generation verdndert.
Diesbeziiglich konnte bei den Studierenden der HSM ein signifikanter Unter-
schied zwischen internationalen und Studierenden ohne Migrationshintergrund
hinsichtlich ihrer Einschitzung zur eigenen Diversitidt gefunden werden (#(13) =
3.45, p < .001). Der Vergleich zwischen der ersten postmigrantischen Generation
und einheimischen Studierenden erwies sich als nicht signifikant. Insgesamt ist
eine Tendenz zu einer verringerten kulturellen Bewusstheit erkennbar, je ldnger
die eigene oder die familidre Migrationserfahrung zuriickliegt.

Basierend auf dem Modell Four Layers of Diversity von Gardenswartz und
Rowe (2021) wurden 14 verschiedene kulturelle Merkmale aus den internen und
externen Dimensionen untersucht. Dazu wurden die Studierenden gefragt, ob sie
sich bei jedem dieser Merkmale von ihren Mitstudierenden unterscheiden und
wenn ja, als wie stark sie die Diskrepanz empfinden.

Es zeigte sich, dass die Studierenden mit Migrationshintergrund und die
internationalen Studierenden sich als deutlich unterscheidbar von ihren Kommili-
toninnen und Kommilitonen erlebten, beispielsweise durch das Auftreten und die
Art der Kommunikation:

»Sehr stark, genau, weil ich dennoch, auch wenn ich hier aufgewachsen
bin, immer auch diesen kulturellen Aspekt meiner Eltern mitbekommen habe.“
(Interview ID_83_HSM)

, Da habe ich einen Kommilitonen von mir gefragt, er ist deutscher Staatsbiir-
ger und, genau auch urspriinglich. Ich habe ihn gefragt so, hey hort man bei mir
irgendeinen Akzent heraus oder so? Er hat gesagt nein, aber irgendwie hatte ich das
Gefiihl im Laufe der vergangenen Zeit, dass ich doch eine andere, manchmal andere
Ausdrucksweise, und genau Art zu reden habe, wie manche anderen.“ (Interview
ID_131_HSM)

Andere Merkmale, wie die Religion und das Aussehen, werden in der ersten
postmigrantischen Generation wichtiger. Diese Verdnderungen wurden von den
Studierenden beispielsweise so formuliert:

wIch habe alles beigebracht bekommen, trinke trotzdem Alkohol beispiels-
weise, aber ich wiirde mich schon trotzdem als Moslem bezeichnen.“ (Interview
ID_83_HSM)

., Ich habe ja friiher auch einen Nebenjob gehabt, und da kamen auch viele Leute
zu mir, und haben zum Beispiel direkt eine andere Sprache mit mir geredet. [...]
Und, also, da wird mir vor allem bewusst, dass man auch durch mein Aussehen
denkt, dass ich noch irgendeinen Hintergrund habe.“ (Interview_ID_13_HSM)

Wieder andere Merkmale, wie der Lebensunterhalt oder die Lebensbedingun-
gen, gewinnen in der zweiten Generation an Bedeutung und die Geschlechterrol-
len werden neu interpretiert:
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wJa, auf jeden Fall [...], dass ich einfach halt, davor schon gearbeitet habe,
und aufgrund dessen meine eigene Wohnung habe, und das auch die ganze Zeit
gehalten habe, so weit weiter, und halt einfach selbststindig bin, mich um alles
selbst kiimmere im Vergleich zu teilweise anderen Studenten, die ja dann doch noch
viel entweder im Wohnheim wohnen, wo doch wieder andere Leute dabei sind, oder
halt bei den Eltern.“ (Interview ID_32_HSM)

»Dadurch, dass bei uns, es immer noch so ist, dass die Frau den Haushalt
schmeifien muss! [...] also, der Vater kiimmert sich um die Arbeit, die Mutter um
den Haushalt, arbeitet auch nebenbei ein bisschen, und, kiimmert sich um die Kinder,
kocht, macht die Wiische und alles Mogliche, und hier in Deutschland ist es doch
normal, dass man sich die Aufgaben aufteilt. “ (Interview ID_14_HSM)

3.2 Stereotypenbedrohung

Kulturelle Vielfalt fiihrt oft zu Gruppendifferenzierung, die sich in Stereotypen-
bedrohung &duflert (Nelson, 2009). Bei den Teilnehmenden Miinchen war eine
Stereotypenbedrohung allerdings nicht vorherrschend, was ein Hinweis auf einen
bewussten Umgang mit kultureller Diversitdt sein konnte. Internationale und
deutsche Studierende zeigten eine Stereotypenbedrohung auf &hnlichem Niveau
(Abb. 2).
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Abb.2 Stereotypenbedrohung an den Hochschulen in Prozent



Viel Licht und neue Aufgaben - Miinchner Perspektiven 169

Aus den qualitativen Antworten der Studierenden geht hervor, dass Stereotypi-
sierung an der HSM nicht unbedingt als negativ oder nachteilig angesehen wurde.
Vielmehr wurden viele Beispiele genannt, die darauf hinweisen, dass bestimmte
kulturell geprigte Eigenschaften als Vorteil gesehen und genutzt werden konnen:

,Also zum Beispiel, wenn ich als Auslinder [bei einem] Dozent was nachfra-
gen wollte, dann manchmal [finde] ich [es] einfacher; leichter etwas zu fragen.“
(Interview_ID_15_HSM)

., Ich bin halt offener gegeniiber zum Beispiel ausldndischen Studierenden oder
Studierenden aus der Tiirkei, [...] ich spreche die Leute einfach ganz normal an,
also beim Lernen oder so etwas, und [...] also ich habe die personliche Erfahrung
noch nie gemacht, dass [...] einer meiner Kommilitonen das getan hat, dass der so
offen war, die Leute einfach mal anzusprechen.“ (Interview_ID_91_HSM)

,Die Art zu leben, zu verhandeln, zu Reden. Also man lernt das von den Eltern
und wie die Eltern sich unterhalten, das ist schon was anderes, hat [eine] ganz
anderen Dynamik.“ (Interview_ID_129_HSM)

Deutsche Studierende der Hochschule Osnabriick offenbarten weniger Stereo-
typenbedrohung als die gleiche Studierendengruppe der Hochschule Miinchen
(Abb. 2). Zugleich zeigten an der Hochschule Osnabriick internationale Stu-
dierende ein hoheres Mal} an erlebter Stereotypenbedrohung. Mit 61.4 % ist
die Angst, stereotypisiert zu werden, bei internationalen Studierenden an der
HSO signifikant hoher als bei deutschen Studierenden x2 (1) = 7175, P
= .01). Internationale Studierende an der HSO formulierten dieses Gefiihl
folgendermaf3en:

., Ich sage nicht immer meine Meinung, weil man mich nicht verstehen wiirde.
(Interview M_30_HSO)

Diese anfidngliche Stereotypenbedrohung, die von internationalen Studieren-
den berichtet wird, scheint sich an der HSM in der ersten Generation der
Studierenden mit Migrationshintergrund abzuschwiéchen, die eine Stereotypen-
bedrohung von 46.4 % berichteten. Der Unterschied zu Studierenden ohne
Migrationshintergrund erscheint deskriptiv jedoch noch immer vorhanden. Deut-
sche Studierende der HSO zeigen eine Stereotypenbedrohung von 37.7 %, der
unter dem Wert der Studierenden an der HSM mit Migrationshintergrund liegt.

Auffillig ist, dass die Stereotypenbedrohung der internationalen beziehungs-
weise einheimischen deutschen Studierenden an der HSO komplementir ist. Die
hohen Werte fiir internationale Studierende und die niedrigen Werte fiir einhei-
mische Studierende deuten auf eine unterschiedliche Stereotypenbedrohung hin
(Abb. 2).
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Gruppengrenzen und Durchlissigkeit
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Abb.3 Gruppengrenzen und Durchléssigkeit an beiden Hochschulen in Prozent

3.3 Gruppengrenzen

Die folgende Untersuchung der Gruppengrenzen (Faultlines) (Tajfel & Turner,
1986) zeigt eine weitere Facette der kulturellen Diversitidt. Wie schon in Bezug
auf die Stereotypenbedrohung variieren die Ergebnisse von HSO und HSM auf
einem deskriptiven Niveau und werden daher im Folgenden getrennt voneinander
berichtet (Abb. 3).

An der HSM lisst sich insgesamt ein Trend zu niedrigen Faultlines erken-
nen. Wihrend einheimische Studierende eine hohe Durchlissigkeit zwischen den
Gruppen aufweisen (22.0 %), was niedrige Barrieren und einen guten Zugang
zu Hilfen im Studium impliziert, steigt der Grad der unsichtbaren Grenzen bei
Studierenden mit postmigrantischem Hintergrund an, von 29.5 % bei der zwei-
ten postmigrantischen Generation, iiber 36.9 % bei der ersten postmigrantischen
Generation bis hin zu 45.9 % bei den internationalen Studierenden.

An der HSO tendierten nur die internationalen Studierenden (65.6 %) zu sehr
hohen Faultlines und sind die einzige Untergruppe mit einer Durchlédssigkeit unter
50 %. Alle anderen Gruppen wiesen eine hohere Durchléssigkeit als Undurchlés-
sigkeit auf. Auf die Frage nach ihrer sozialen Gruppe an der HSO, zeigten die
Antworten folgendes Bild:

,, Grundsdtzlich mit einigen anderen im Master [Studiengang], die nicht aus
Deutschland sind, die z. B. auch versuchen, die deutsche Kultur zu verstehen.
(Interview M_7_HSO)
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Der Unterschied zu einheimischen Studierenden ist hoch signifikant (p = .01).
Der Grad der Gruppengrenzen an der HSO ist generell recht hoch und liegt mit
42.1 % bei den deutschen Studierenden der ersten postmigrantischen Generation
und 38.9 % bei den einheimischen Studierenden iiber den Gruppengrenzen der
deutschen Studierenden an der HSM. Dennoch zeigt sich an der HSM erneut
das Bild, dass der Abbau dieser Gruppengrenzen bis in die zweite postmigranti-
sche Generation andauert. Zwischen den Studiengéngen scheint es an der HSO
weniger Durchlissigkeit zu geben, wie es ein Studierender beschreibt:

,, Wir studieren auch alle Gesundheitswissenschaften, auch ich habe jetzt sonst
keine Freunde aufierhalb meines Studiengangs.“ (Interview D_29_HSO)

4 Diskussion

Hinsichtlich der Bewertung der eigenen kulturellen Vielfalt zeigten die Ergebnisse
signifikante Unterschiede zwischen Studierenden mit und ohne Migrationshinter-
grund an beiden Hochschulen. Internationale Studierende sind, aus dem Ausland
kommend, mit einer anderen Kultur konfrontiert und bewerten daher ihre eigene
Diversitit in Bezug auf diese neue Kultur. Lokale Studierende scheinen sich ihrer
eigenen kulturellen Merkmale weniger bewusst zu sein oder sehen sie als Teil
der Mehrheitsgruppe als weniger wichtig an. Gleichzeitig nimmt die Relevanz
kultureller Diversitidt mit den Generationen nach der Einwanderung tendenzi-
ell ab, aber die Studierenden berichten auch in der zweiten postmigrantischen
Generation (Grofleltern sind nach Deutschland migriert) von einem Gefiihl des
Andersseins. Auf Grundlage dieses Ergebnisses stellt sich die Frage, warum das
Gefiihl des Andersseins in Deutschland iiber Generationen erhalten bleibt. Auch
andere Studien fanden Anzeichen dafiir, dass Integration bei jungen Personen mit
Migrationshintergrund zweiter Generation oft nur teilweise erfolgreich verlduft
und ein Gefiihl von Andersartigkeit verbleibt (Mchitarjan & Reisenzein, 2014).

Dies konnte ein Hinweis auf eine diskriminierende Haltung der Gesellschaft
sein, wie sie Witte in seiner Dissertation iiber die Besonderheiten der Einbiir-
gerung in Deutschland beschreibt (Witte, 2018). Er diskutiert insbesondere die
Relevanz von Symbolen der Integration und Gruppenzugehdrigkeit (zu Deutsch-
land) bei tiirkischstimmigen Migrierten. Die Ergebnisse dieser Studie deuten
darauf hin, dass vor allem durch das Etablieren widerspruchsfreier Symbole
der Zugehorigkeit (zum Beispiel rechtliche Gleichstellung von Migrierten) und
regionale gruppeniibergreifende Einbindung diese Differenzen adressiert werden
konnen. (Witte, 2018).
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Abgesehen von diesem allgemeinen Trend sehen wir Unterschiede zwischen
den untersuchten Hochschulen an den verschiedenen Standorten (Miinchen und
Osnabriick). An der weniger internationalen HSO zeigten die Studierenden ten-
denziell weniger Bewusstsein fiir kulturelle Vielfalt als an der HSM. Die hohe
Anzahl an internationalen Studierenden an der HSM ist moglicherweise mit einer
stirkeren Bewusstheit fiir kulturelle Eigenheiten bei den Studierenden in Miin-
chen verbunden. In Anlehnung an Gordon Allports Kontakthypothese (Allport,
1954) geben unsere Ergebnisse Hinweise darauf, dass hohere Interaktions- und
Konfrontationshiufigkeiten gegenseitige Akzeptanz und Verstindnis fordern kon-
nen. Unsere Ergebnisse spiegeln aber auch die Beobachtung von Tropp und
Pettigrew (2005) wider, dass positive Kontakterlebnisse vor allem bei Mehr-
heitsgruppen zu einer Bewusstheitssteigerung fithren. Minderheitengruppen, wie
Personen mit Migrationshintergrund, werden von Kontakterlebnissen wesentlich
weniger beeinflusst (Tropp & Pettigrew, 2005). Diese Ergidnzung zu Allports
Theorie korrespondiert ferner mit unseren Ergebnissen, dass internationale Stu-
dierende an beiden Hochschulen dhnlich bewusst mit kulturellen Merkmalen
umgehen, wihrend einheimische Studierende an der HSM und der HSO sich
unterscheiden.

Beide Hochschulen sind Teil der UAS7, einem Netzwerk von sieben deut-
schen Fachhochschulen, das fiir Internationalitdt und globale Vernetzung einsteht.
Allerdings scheint die Wirkung dieser Maflnahmen an beiden Hochschulen eher
gering zu sein, wihrend die Wirkung der Kontakte und der Selbstreflexion, die
in internationalen GrofBstddten gegeben sind, recht stark zu sein scheint.

Das Ausmal} der Stereotypenbedrohung variierte an den Hochschulen, wobei
an der HSM ein gleichmiBiges Niveau und an der HSO groBle Unterschiede
zwischen den Teilgruppen zu verzeichnen waren. An der HSO fiihlten sich
internationale Studierende sehr stark von Stereotypen bedroht, wihrend deut-
sche Studierende mit und ohne postmigrantischen Hintergrund geringere Werte
der Stereotypenbedrohung aufwiesen. Beide Hochschulen bieten verschiedene
Programme, wie Willkommensdienste, internationale Clubs oder Sprachtandems
zur Unterstiitzung internationaler Studierender an. Da sich der organisationale
Umgang mit international Studierenden nicht nennenswert unterscheidet, hingt
die Stereotypenbedrohung bei den Studierenden moglicherweise eher von der
reinen Anzahl internationaler Studierender in den jeweiligen Studiengéngen ab.

Neben der kulturellen Heterogenitiit der sozialen Umgebung zeigen verschie-
dene Studien, dass auch der Umgang der Aufnahmegesellschaft mit Vielfalt
entscheidend fiir den Akkulturationsprozess und die Wahrnehmung von Ste-
reotypisierung von Migrierenden ist (Howarth et al., 2014; Hurtado & Carter,
1997). Die Bewusstheit fiir kulturelle Diversitit sollte vor allem bei Studierenden
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ohne Migrationshintergrund in Form von Aufkldrung und Workshops verbessert
werden. Die Ergebnisse dieser Studie zeigen dabei, dass besonders die Sensibili-
sierung gegeniiber Integrationshemmnissen und Stereotypen ein relevanter Aspekt
fiir die Ausbildung von MINT-Studierenden sein miisste.

Bei der Frage nach der Durchléssigkeit zwischen den Gruppen zur Ermitt-
lung der Intergruppengrenzen wurde deutlich sichtbar, dass Studierende ohne
Migrationshintergrund weniger Schwierigkeiten wahrnahmen, mit anderen stu-
dentischen Gruppen zu interagieren. Studierende nicht-deutscher Herkunft, auch
in Postmigrationskohorten, sind mit hoheren Grenzen konfrontiert und erleben
Schwierigkeiten, andere Gruppen um Hilfe oder Rat zu bitten. Internationale Stu-
dierende und Studierende mit Migrationshintergrund fiihlen sich dariiber hinaus
ofter ausgegrenzt. Dies kann ein Prédiktor fiir eher separierende oder assimi-
lierende Akkulturationsstile sein, wenn das Gefiihl vorherrscht die Herkunfts-
und Heimatkultur seien unvereinbar. Fiir die Integration an deutschen Hochschu-
len, insbesondere im Fachbereich MINT ist es daher wichtig, integrative Formen
der Akkulturation zu foérdern und die Marginalisierung oder Ablehnung einer
Kultur zu verhindern (Sam & Berry, 2010). Die Ergebnisse deuten darauf hin,
dass Integration als Akkulturationsstrategie die erfolgversprechendere Strategie ist
und zeigen verschiedene Einflussfaktoren dieses Prozesses, die das Konzept der
Akkulturation in Bewegung (acculturation in movement) widerspiegeln (Howarth
et al., 2014). Smolcic und Arends (2017) legen diesbeziiglich dar, dass durch
die Zusammenstellung gemischter Projektteams und die Unterstiitzung vielfil-
tiger Gruppenprojekte die Intergruppen-Interaktion erhoht und die Einbindung
von Studierenden mit Migrationshintergrund und unternationalen Studierenden
verbessert werden konnen.
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Im Kontext der Globalisierung werden Individuen im eigenen Arbeitsumfeld
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Interkulturelle Kompetenz ist definiert als die Fihigkeit, in interkulturellen
Situationen angemessen und effektiv zu handeln (Deardorff & Arasaratnam-
Smith, 2017). Bisherige Studien zur Entwicklung interkultureller Kompetenz
(synonym verwendete Begriffe sind interkulturelle Intelligenz und kulturelle
Kompetenz; Genkova & Schreiber, 2019) haben gezeigt, dass lingere Auslands-
aufenthalte tatsdchlich mit hoherer interkultureller Kompetenz zusammenhéngen
(Tarique & Takeuchi, 2008; Tracy-Ventura et al., 2016). Die aktuelle Literatur
zum interkulturellen Lernen beschreibt notwendige Elemente zur Entwicklung
interkultureller Kompetenz: Wissen iiber eine bestimmte Kultur sowie tiber kul-
turelle Unterschiede im Allgemeinen zu erlangen, das Gelernte im Weiteren
anzuwenden und die jeweilige Interaktion im Nachhinein zu reflektieren (Bol-
ten, 2016) sowie die weitere Verhaltensplanung und das Handeln anzupassen
(Kowalski et al., 2016).

Die kognitive Lerntheorie beschreibt die Entwicklung von Selbstwirksamkeit
wihrend des Lernprozesses als Schliissel zur Anpassung der Verhaltenspla-
nung und -ausfiihrung. Die Uberzeugung, eine beabsichtigte Handlung zu einem
Mindestmal} zu beherrschen, wird als Voraussetzung dafiir gesehen, diese aus-
zuprobieren (Bandura, 2006). Es konnte gezeigt werden, dass der Erziehungsstil
ein signifikanter Prédiktor fiir die Selbstwirksamkeit und damit fiir spétere Leis-
tungen ist (Seok-Nam et al., 2012). Dementsprechend schlussfolgern Seok-Nam
et al. (2012), dass Individuen mit warmherzigeren und weniger ablehnenden
beziehungsweise kontrollierenden Eltern eher in der Lage sind, durch die Bewil-
tigung einer bestimmten Aufgabe, Selbstwirksamkeit zu erlangen und somit in
der Zukunft bessere Lernergebnisse zeigen. Ein Beispiel fiir eine erfolgreiche
Bewiltigung einer Aufgabe ist das Erlernen eines bestimmten Verhaltens im
Ausland. Folglich sollte der Zusammenhang zwischen Auslandserfahrungen und
der Entwicklung von Selbstwirksamkeit vom Erziehungsstil der Eltern abhéngen.
In der vorliegenden Studie wird daher ein theoretischer Rahmen getestet, der
die Selbstwirksamkeitstheorie des Lernens (Bandura, 2006) und interkulturelles
Lernen (Bolten, 2016) miteinander verbindet und den erinnerten Erziehungs-
stil der Studierenden als moderierende Variable miteinbezieht. Diese Studie
soll einen Beitrag zum Verstdndnis von interkultureller Kompetenz als Ergebnis
eines Lernprozesses leisten. Die Leitfrage lautet daher, ob Selbstwirksamkeit den
Zusammenhang zwischen der Dauer des Auslandsaufenthalts und interkultureller
Kompetenz mediiert und inwieweit der Zusammenhang zwischen Auslandsauf-
enthalt und Selbstwirksamkeit durch den erinnerten Erziehungsstil moderiert
wird.

Zum heutigen Stand existiert in der Forschung kein allgemein anerkanntes
und empirisch belegtes Modell der interkulturellen Kompetenz (Deardorff &
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Arasaratnam-Smith, 2017). Ein Konzept, welches jedoch breite Akzeptanz gefun-
den hat und zudem stabile Validitidt aufweist, ist das Modell von van Dyne et al.
(2009). Das Modell differenziert das Konstrukt der interkulturellen Kompetenz
in die Subskalen metakognitive, kognitive, motivationale und verhaltensbezogene
Kompetenz. Die metakognitive Subskala umfasst die Reflexion der eigenen kul-
turellen Bestimmung und interkulturellen Aspekte zukiinftiger Szenarien. Die
kognitive Komponente beschreibt die Fihigkeit, die Regeln und Normen der
neuen Kultur zu erlernen. Die motivationale Kompetenz beinhaltet den Drang,
eine neue Kultur kennenzulernen, sich anzupassen und Herausforderungen zu
meistern. Der verhaltensbezogene Aspekt beinhaltet die tatsichliche Fihigkeit
zur Interaktion, beispielsweise den Spracherwerb und die Anpassung des eigenen
Verhaltens an die Anforderungen einer Situation. Im Gegensatz zu anderen For-
schenden (zum Beispiel van der Zee & van Oudenhoven, 2001) verstehen van
Dyne et al. (2009) unter interkultureller Kompetenz die Fihigkeit, in interkul-
turellen Situationen angemessen zu interagieren. Somit sehen sie interkulturelle
Kompetenz als eine Fihigkeit an, die im Laufe der Zeit aktiv erlernt werden kann
und nicht als eine Personlichkeitseigenschaft, die sich allein durch lebensverin-
dernde Erfahrungen verédndert. Das Konzept von van Dyne et al. (2009) ist daher
besonders vielversprechend, um interkulturelles Lernen zu untersuchen.

Zahlreiche Studien beschiftigen sich mit der Frage, wie interkulturelle Kom-
petenz aktiv gefordert und entwickelt werden kann. Zum einen kann dies durch
Trainings (zum Beispiel Bolten, 2016; Kowalski et al., 2016) oder durch einen
Aufenthalt in einer Kultur, die sich von der Heimatkultur unterscheidet, gesche-
hen (Li et al.,, 2013; Tarique & Takeuchi, 2008; Wolff, 2017). Tarique und
Takeuchi (2008) zeigen, dass die Anzahl und Linge der Auslandsaufenthalte mit
den vier Subdimensionen der interkulturellen Kompetenz korrelieren. Li et al.
(2013) konnten heraus finden, dass die kumulierte Dauer aller Auslandsaufent-
halte interkulturelle Kompetenz vorhersagt. Wolff (2017) beobachtete in einer
Studie (Pra-Post-Design), dass Personen, die sich drei Monate in einem fremden
Land authielten, ihre allgemeine interkulturelle Kompetenz verbesserten. Tarique
und Takeuchi (2008) sowie Li et al. (2013) fanden jedoch keine Verbesserung
der interkulturellen Kompetenzen bei dreimonatigen Aufenthalten, sondern erst
bei lingeren Aufenthalten von fiinf Monaten und mehr.

Wihrend es mehrere Studien zum Zusammenhang von Auslandsaufenthal-
ten mit der interkulturellen Kompetenzentwicklung gibt, ist der Lernprozess,
der diesen Kompetenzgewinn bedingt, noch kaum untersucht. In fritheren Stu-
dien (Genkova & Schreiber, 2019) konnte gezeigt werden, dass bedeutungsvolle
Interaktionen mit Mitgliedern der Gastkultur und eine starke Resilienz Media-
toren in der Beziehung zwischen der Dauer des Auslandsaufenthalts und der
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interkulturellen Kompetenz darstellten. Eine naheliegende Schlussfolgerung ist,
dass interkulturelles Lernen neben Personlichkeitsdispositionen, beispielsweise
Offenheit fiir Erfahrungen, mit dem Erlernen kultureller Normen durch sinn-
volle Interaktionen und mit der Uberwindung von Herausforderungen schlechter
Anpassung wie Interaktionsproblemen, Isolation, akkulturativem Stress oder
Diskriminierungserfahrungen, zusammenhingt. Gudykunst und Hammer (1983)
fiihren zu dieser Thematik aus, dass interkulturelles Lernen in Trainings oder im
realen Leben neben Informationen ebenfalls Erfahrungen mit einer bestimmten
Kultur erfordert. Wihrend Bolten (2016) diesen Prozess fiir formale Trainings-
settings beschreibt, ist es wahrscheinlich, dass der tatsichliche Lernprozess bei
Auslandsaufenthalten vergleichbaren Regeln folgt. Die Vermittlung von Infor-
mationen auf formelle (Lehrkraft/Trainer bzw. Trainerin) oder informelle Weise
(Freunde) und das Sammeln konkreter Erfahrungen im Zusammenhang mit diesen
Informationen, ermdglichen es dem Individuum, seine Erfahrungen zu reflek-
tieren, seine Verhaltensabsichten und Ergebniserwartungen anzupassen, um das
kiirzlich Erlernte auf neue Situationen zu iibertragen (Bolten, 2016).

Die Bewiltigung von Herausforderungen als Charakteristik des Lernens und
die Anpassung von Verhaltensintentionen und -erwartungen sind eng mit dem
Konzept der Selbstwirksamkeit verbunden (Bandura, 2006). Bandura definiert
wahrgenommene Selbstwirksamkeit als die Einschitzung einer Person, inwieweit
sie selbst in der Lage ist, ein bestimmtes Verhalten auszufiihren, um zuvor festge-
legte Ziele zu erreichen. Individuen erlangen wahrgenommene Selbstwirksamkeit
durch frithere Leistungserfolge, indirekte Erfahrungen, Uberredung (Persuasion
durch andere) und emotionale Erregung (Bandura, 2006; Kowalski et al., 2016).
Diejenigen Personen, die eine hohe Selbstwirksamkeitsiiberzeugungen aufwei-
sen, sind in der Lage, Widrigkeiten durchzustehen und sehen Misserfolge und
Riickschldge nicht als Hindernisse fiir ihren Fortschritt und Erfolg.

,» Was auch immer fiir andere Faktoren als Wegweiser und Motivatoren dienen, sie
sind in dem Kernglauben verwurzelt, dass man die Macht hat, durch sein Handeln
Verdnderungen zu bewirken* (Bandura, 2006, S. 4, eigene Ubersetzung).

Anhand der Auswertung eines interkulturellen Trainings zeigen Kowalski
et al. (2016), dass die Erfahrung, interkulturelle Probleme zu 16sen, mit hohe-
rer Selbstwirksamkeit und interkultureller Kompetenz verbunden ist. Eine frithere
qualitative Studie demonstrierte aulerdem dass der Zusammenhang zwischen der
Dauer des Auslandsaufenthalts und der Selbstwirksamkeit von der Quantitidt und
Qualitit der personlichen Herausforderungen wihrend eines Auslandsaufenthalts
abhing. Je herausfordernder die Aufenthalte waren, desto hoher schitzten die
Teilnehmenden ihre Selbstwirksamkeit und ihre interkulturelle Kompetenz ein
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(Milstein, 2005). In der kognitiven Lerntheorie wird angenommen, dass Selbst-
wirksamkeit die Zusammenhinge zwischen Erfahrungen, Verhaltensplanung und
-ausfiihrung beeinflusst (Madden et al., 1992). Vor diesem Hintergrund ist anzu-
nehmen, dass Selbstwirksamkeit den Zusammenhang zwischen Erfahrungen in
interkulturellen Settings und der tatsdchlichen Kompetenzwahrnehmung vermit-
telt. Die tatsdchliche Kompetenzwahrnehmung beruht auf fritheren Erfahrungen
mit der Ausfiihrung kompetenten Verhaltens (van Dyne et al., 2009; Wolff, 2017).

Es gibt iiberzeugende theoretische und empirische Unterstiitzung fiir die
Annahme, dass Erfahrungen aus der Kindheit beriicksichtigt werden miissen,
um Selbstwirksamkeit im Erwachsenenalter zu verstehen (Macmull & Ashkenazi,
2019). Nach der Theorie der sozialen Interaktion von Vygotsky (nach Theresya
et al., 2018) ist die soziale Interaktion zwischen dem Kind und seiner Bezugs-
person ein wichtiger Schliissel fiir die kognitive Entwicklung eines Kindes. In
diesem Kontext wird der erinnerte Erziehungsstils als ein relativ stabiles Set von
Verhaltensweisen in der Interaktion mit dem eigenen Kind definiert (Macmull &
Ashkenazi, 2019). Schumacher et al. (2000) zeigen, dass das elterliche Erzie-
hungsverhalten durch drei unabhéngige Dimensionen beschrieben werden kann:
emotionale Wirme, Kontrolle sowie Ablehnung und Bestrafung. Der Erziehungs-
stil hdngt mit verschiedenen Entwicklungsprozessen zusammen. Unter anderem
hat er einen signifikanten Einfluss auf die Leistung von Erwachsenen in ver-
schiedenen Bereichen, zum Beispiel auf die Mathematikleistung (Macmull &
Ashkenazi, 2019). Die Autoren argumentieren, dass ein hoheres Maf3 an emo-
tionaler Unterstiitzung und Ermutigung und ein geringeres Maf} an Kontrolle und
Ablehnung mit besserer emotionaler Bewiltigung von Beanspruchung sowie mehr
Willenskraft verbunden ist und damit mit besseren Leistungen einhergeht. Im Ein-
klang mit dieser Theorie konnten Seok-Nam et al. (2012) zeigen, dass ein hohes
Mal an emotionaler Wirme und ein niedriges Mal3 an Ablehnung und Kontrolle
mit einer hoheren Selbstwirksamkeit zusammenhéingen und diese wiederum mit
einer hoheren Leistung in Beziehung steht.

2 Fragestellung, Methode und
Stichprobenbeschreibung

Das Ziel der dieser Studie ist es, zu untersuchen, ob Selbstwirksamkeit den
Zusammenhang zwischen der Dauer des Auslandsaufenthalts und der interkul-
turellen Kompetenz mediiert und inwieweit dieser Zusammenhang durch den
erinnerten Erziehungsstil beeinflusst wird. Es wird angenommen, dass der Pro-
zess des interkulturellen Lernens sowohl von theoretischen Informationen als
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auch vom praktischen Erleben von Interkulturalitit abhdngt (Bolten, 2016).
Die kognitive Lerntheorie (Madden et al., 1992) fiihrt individuelle Unter-
schiede im Lernverhalten und Lernerfolg auf die Uberzeugung zuriick, sich neue
Informationen aneignen und die jeweiligen Informationen in die Praxis umset-
zen zu konnen (Selbstwirksamkeit). Wihrend eines Auslandsaufenthalts wird
von Studierenden erwartet, Einblicke in die andere Kultur zu gewinnen und
Erfahrungen mit interkulturellen Missverstidndnissen oder alltdglichen Schwie-
rigkeiten, wie mangelndem Wissen iiber Strukturen und Abldufe, zu sammeln.
(Tracy-Ventura et al., 2016). Die Bewiltigung von Herausforderungen und der
Wissenserwerb iiber eine bestimmte Kultur sollten daher mit einer signifikanten
Zunahme der Selbstwirksamkeit verbunden ist. Der Zusammenhang zwischen der
Dauer des Auslandsaufenthalts und der interkulturellen Kompetenz sollte durch
Selbstwirksamkeit erkldart werden konnen (Milstein, 2005).

Dartiiber hinaus hat sich gezeigt, dass der Erziehungsstil einen signifikanten
Priadiktor fiir die Selbstwirksamkeit und damit fiir zukiinftige Leistungen dar-
stellt (Seok-Nam et al., 2012). Folglich wird vermutet, dass der Zusammenhang
zwischen der Dauer der Auslandserfahrungen und der Entwicklung von Selbst-
wirksamkeit von dem erinnerten Erziehungsstil abhédngig ist. Im Einklang mit
dieser Annahme wiesen chinesische Teilnehmende eine effizientere Problembe-
wiltigung auf, wenn der berichtete Erziehungsstil durch ein hoheres Maf3 an
Wirme und ein geringeres Mall an Ablehnung und Kontrolle gekennzeichnet
war (Ju et al., 2020). Da die wahrgenommene Selbstwirksamkeit nach einem
Auslandsaufenthalt sowohl durch das Lernen als auch durch die Bewiltigung
herausfordernder Situationen bestimmt werden sollte, wird ein Interaktionsef-
fekt zwischen der Dauer des Auslandsaufenthalts und dem Erziehungsstil auf
die Selbstwirksamkeit der Studierenden nach ihrer Riickkehr nach Deutschland
erwartet. Zudem sollten Teilnehmende, die durch einen emotional warmen und
weniger durch einen abweisenden und kontrollierenden Erziehungsstil geprigt
wurden, eher in der Lage sein, Selbstwirksamkeit zu entwickeln. Weiterhin wird
angenommen, dass der Erziehungsstil den indirekten Zusammenhang zwischen
der Dauer des Auslandsaufenthalts und der interkulturellen Kompetenz, vermittelt
iber die Selbstwirksamkeit, moderiert. Dementsprechend wird (s. Abb. 1) fiir den
Zusammenhang von Auslandsaufenthalt, interkultureller Kompetenz und Selbst-
wirksamkeit ein Modell spezifiziert, das mit den folgenden Hypothesen verkniipft
ist.

Hypothese 1: Der Zusammenhang von Dauer der Auslandsaufenthalte und
Selbstwirksamkeit wird durch den erinnerten Erziehungsstil moderiert (Pfad a3)
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Abb.1 Vorgeschlagenes Pfadmodell

Hypothese 2: Die Selbstwirksamkeit mediiert den Zusammenhang zwischen der
Dauer des Auslandsaufenthalts und der interkulturellen Kompetenz (Pfad c’)

Hypothese 3: Der durch die Selbstwirksamkeit vermittelte indirekte Effekt der
Dauer des Auslandsaufenthalts auf die interkulturelle Kompetenz wird durch den
erinnerten Erziehungsstil moderiert (Pfad a3b)

Die Hypothesen wurden mithilfe einer Querschnittsbefragung mittels Online-
Fragebogen untersucht, der iiber verschiedene Social-Media-Kanile verbreitet
wurde. Zur Beantwortung der Hypothesen wurden die Teilnehmenden mit einem
Einladungslink rekrutiert, iiber den sie den Fragebogen auf der Plattform Lime-
Survey aufrufen konnten. Teilnahmevoraussetzungen waren ein Mindestalter von
18 Jahren, der Studierendenstatus an einer deutschen Hochschule oder Universitit
und dass die Studierenden innerhalb des letzten Jahres einen Auslandsaufenthalt
(von mindestens 3 Monaten) absolviert hatten. Es war moglich, den Fragebo-
gen sowohl am Computer als auch am Smartphone auszufiillen. Es wurde kein
Incentive geboten.

Der fiir diese Studie verwendete standardisierte Fragebogen ldsst sich in drei
Teile mit insgesamt 105 Items gliedern und konnte in etwa 20 min ausgefiillt
werden.

Zur Erfassung der Selbstwirksamkeit wurde die General Self-Efficacy Skala
von Jerusalem und Schwarzer (1986) verwendet. Der Fragebogen umfasst 10
Items mit einer 5-stufigen Likert-Skala (zum Beispiel ,, Was auch immer passiert,
ich werde damit fertig“; o = .82).
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Zur Messung der interkulturellen Kompetenz wurde die die Cultural Intelli-
gence Scale (CQ) von Van Dyne, Ang und Koh (2008) verwendet. Die Skala
beinhaltet 20 Items mit einer 7-stufigen Likert-Skala von 1 = , Ich stimme vol-
lig zu*“ bis 7 =, Ich stimme tiberhaupt nicht zu“. Die interne Konsistenz reicht
fiir die Subskalen von Cronbachs o = .75 bis .87. Die Skala basiert auf dem 4-
Faktoren-Modell von Ang et al. (2007). Sie misst die metakognitive Kompetenz
mit 4 Items (zum Beispiel ,,Ich bin mir bewusst, welches interkulturelle Wissen
ich in interkulturellen Situationen verwende ‘). Die kognitive kulturelle Intelli-
genz wird mit 6 Items gemessen (zum Beispiel ,,Ich weif iiber Kunst in anderen
Kulturen Bescheid*). Die motivationale kulturelle Intelligenz wird durch 5 Items
erfasst (zum Beispiel ,Ich bin zuversichtlich, dass ich in der Lage sein werde,
mit Einheimischen in fremden Kulturen in Kontakt zu treten ). Verhaltenskulturelle
Intelligenz wird mit 5 Items erfasst (z. B. ,,Ich passe mein sprachliches Verhalten
(z. B. Aussprache) an, wenn eine interkulturelle Situation es erfordert*).

Fiir die Analyse des Erziehungsstils wurde die Skala Erinnertes Erziehungsver-
halten der Eltern von Schumacher et al. (2000) verwendet. Der Fragebogen wurde
fiir Erwachsene zwischen 18 und 92 Jahren konzipiert und ist fiir die vorliegende
Arbeit geeignet. Die Selbsteinschitzung umfasst 24 Items, die auf die retrospek-
tive Bewertung von drei Subskalen abzielen: Emotionale Wiarme (zum Beispiel
,Haben Ihre Eltern mit Ihnen gekuschelt?“; Cronbachs o = .94), Ablehnung und
Bestrafung (zum Beispiel ,, Haben Ihre Eltern Sie geschlagen?“; Cronbachs o =
.89) und Kontrolle (zum Beispiel ,, Haben Ihre Eltern versucht, Sie zu beeinflussen,
damit Sie jemand Besseres werden?“; Cronbachs a = .70).

Des Weiteren wurden verschiedene Kontroll- sowie demografische Variablen
erhoben, wobei den Limitationen der Studien von Milstein (2005), Genkova und
Schreiber (2019) und Wolff (2017) gefolgt wurde, die vorschlagen, fiir rele-
vante Personlichkeitsdimensionen (Offenheit) und den Kontakt zu Mitgliedern
der Gastkultur zu kontrollieren.

Der Kontakt zu Mitgliedern der Gastkultur wéihrend des Auslandsaufenthalts
wurde mit der General Intergroup Contact Quantity und Contact Quality Skala
(Islam & Hewstone, 1993) erfasst. Die erste Skala misst die Kontakthiufigkeit
auf einer 7-stufigen Likert-Skala, die von 1 = , gar kein Kontakt“ bis 7 =
,sehr oft* reicht. Die Kontaktqualitit bezieht sich auf die Teilnahme an bereits
gefiihrten Gesprichen mit Menschen unterschiedlicher kultureller Herkunft. Hier-
fir wurde untersucht, inwieweit der Kontakt als gleichberechtigt, freiwillig,
oberfldchlich, angenehm oder konkurrierend empfunden wurde. Die Antwor-
ten wurden ebenfalls auf einer 7-stufigen Likert-Skala gegeben. Beide Skalen
zum des Intergruppenkontakts wurden bereits, teilweise in angepasster Form, in
einer Vielzahl von Studien verwendet (Lolliot et al., 2014). Die Bezeichnung
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,,Outgroup® in Formulierungen aus der urspriinglichen Version des Fragebogens
wurde in der vorliegenden Studie durch die Bezeichnung ,,Mitglieder der eigenen
Gastkultur ersetzt.

Der nichste Teil des Fragebogens war die Subskala Offenheit fiir Erfahrun-
gen aus einer Kurzversion des NEO-FFI (McCrae & Costa, 2004). Die Subskala
setzt sich aus zehn Items auf einer 5-stufigen Likert-Skala zusammen (z. B. ,,Ich
probiere oft neues oder fremdes Essen”; o = .72).

Zuletzt bearbeiteten die Teilnehmenden eine Anzahl demografischer Fragen.
Dazu gehorten Alter, Geschlecht, Bildungsabschluss, Herkunft und Fragen zur
Dauer des Auslandsaufenthalts. Die Dauer des Auslandsaufenthalts wurde mit
der Frage ,, Wie lange war Ihr liingster Auslandsaufenthalt wiihrend der Studienzeit
(in Monaten)“ erfasst.

Insgesamt lagen 209 Datensdtze vor. Jedoch wurden fiinf Teilnehmende,
die nicht studierten und ein Teilnehmender, der einen Auslandsaufenthalt von
480 Monaten angab, ausgeschlossen. Darauthin setzte sich die Stichprobe aus N
= 203 deutschen Studierenden zusammen. In der Stichprobe gab es keine feh-
lenden Werte. Das Durchschnittsalter der Teilnehmenden lag bei 28.91 Jahren,
wobei die Altersspanne von 18 bis 61 Jahren reichte. Die Stichprobe bestand zu
69.1 % aus Frauen und zu 30.9 % aus Ménnern. Zum Zeitpunkt der Studie stu-
dierten 64 % der Teilnehmenden in einem Bachelor-Studiengang, 30 % in einem
Master-Studiengang und 6 % promovierten. Beziiglich des Migrationshintergrun-
des gaben 16 % der Teilnehmenden an, mindestens ein Elternteil zu haben, das
nach Deutschland eingewandert ist. Keiner der Teilnehmenden ist selbst nach
Deutschland eingewandert.

3 Ergebnisse

Die deskriptive Statistik (Mittelwerte und Standardabweichungen) fiir jede der
Variablen sowie die bivariaten Korrelationen zwischen den Variablen sind in
Tab. 1 dargestellt. Um die Hypothesen zu testen, wurden drei Pfadmodelle unter
Verwendung der multiplen Regression mit dem SPSS-Makro PROCESS (Modell
7, 10.000 Bootstrap-Stichproben) fiir jeden der moderierenden Erziehungsstile
mit 95 %-Konfidenzintervallen (LLCI/ULCI), mittels der Perzentilmethode, spe-
zifiziert. Die statistischen Voraussetzungen fiir die multiple Regressionsanalyse
(Linearitdt, Homoskedastizitit — Levene-Test p > .05) waren fiir die vorliegenden
Daten erfiillt. Offenheit, Kontaktqualitdt und -quantitdt wurden als Kovariaten in
die Analyse einbezogen.
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Tab.1 Deskriptive Statistik und bivariate Korrelationen
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Fiir Hypothese 1 (der Zusammenhang von der Dauer des Auslandsaufenthalts
und der Selbstwirksamkeit wird durch den erinnerten Erziehungsstil moderiert)
zeigte sich ein signifikanter Interaktionseffekt (a3) von emotionaler Wirme und
Dauer des Auslandsaufenthalts. Entgegen der Annahmen gab es keine Interak-
tionseffekte des Erziehungsstils fiir Kontrolle und Ablehnung und Bestrafung,
sondern nur Haupteffekte (a2); fiir Kontrolle (8 = —.121, SE = .068, p = .023)
und fiir Ablehnung und Bestrafung (B = —.135, SE = .072, p = .035). Daher
wurden im weiteren Verlauf Hypothese 2 und 3 bezogen auf emotionale Wirme
getestet. In Tab. 2 werden die Ergebnisse der Analyse fiir die emotionale Wirme
berichtet. In Abb. 2 wird der Interaktionseffekt grafisch dargestellt.

Fiir Hypothese 2 (die Selbstwirksamkeit vermittelt den Zusammenhang zwi-
schen der Dauer des Auslandsaufenthalts und der interkulturellen Kompetenz)
zeigte sich ein signifikanter indirekter Effekt (alb) der Dauer des Auslandsauf-
enthalts auf die Interkulturelle Kompetenz {iber die Selbstwirksamkeit fiir mittlere
Werte der Moderatorvariable (emotionale Wirme). Das Modell erklérte 41.2 %
der Varianz der interkulturellen Kompetenz (F(4, 198) = 36.65, p < .001). Der
direkte Zusammenhang zwischen der Dauer des Auslandsaufenthalts und der
interkulturellen Kompetenz wurde nicht signifikant, wenn fiir Offenheit, Kon-
taktqualitidt und -quantitit kontrolliert wurde (b = .07, SE = .039, LLCI = .025,
ULCI = .128). In Abb. 3 werden diese Zusammenhinge veranschaulicht.

Fiir Hypothese 3 (der indirekte Effekt der Dauer des Auslandsaufenthalts auf
die interkulturelle Kompetenz, vermittelt durch Selbstwirksamkeit, wird durch
den Erziehungsstil moderiert) ergab sich fiir die moderierte Mediation ein signi-
fikanter Indexwert (a3b Index = .060, SE = .026, LLCI = .013, ULCI = .117).
Der indirekte Effekt der Dauer des Auslandsaufenthalts auf die interkulturelle
Kompetenz iiber die Selbstwirksamkeit war signifikant hoher fiir hohe Werte der
emotionalen Wirme (b = .12, SE = .039 LLCI = .052, ULCI = .210 fiir emo-
tionale Wirme eine Standardabweichung iiber dem Durchschnitt), wihrend kein

Tab.2 Regressionskoeffizienten fiir die abhédngige Variable Selbstwirksamkeit

g SE t p
Konstante .001 .064 0.003 997
Dauer des Auslandsaufenthaltes (al) .159 .065 2.430 .016
Emotionale Wirme (a2) 113 .066 1.705 .089
Interaktion Dauer x Emotionale Wirme (a3) 167 .067 2.486 .013

Anmerkung: R%korr = 187, F(5, 197) = 9.082, p < .001
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signifikanter Zusammenhang fiir emotionale Wirme eine Standardabweichung
unter dem Durchschnitt gefunden wurde.

Das Modell wurde explorativ fiir die vier Subskalen der CQ-Skala a-posteriori
getestet. Da die Subskalen nur geringfiigig abweichenden Ergebnisse aufweisen
und untereinander stark korrelierten, wurde an dieser Stelle nur die Ergebnisse
bezogen auf den CQ-Mittelwert berichtet.

4 Diskussion

Das Ziel der vorliegenden Studie war es, den Zusammenhang zwischen der Dauer
des Auslandsaufenthalts und interkultureller Kompetenz genauer zu untersuchen.
Im Zuge dessen wurde angenommen, dass Selbstwirksamkeit diesen Zusammen-
hang, zumindest teilweise erkldren kann. Die Dauer des Auslandsaufenthaltes
sollte zu mehr Selbstwirksamkeit fiihren, die wiederum mit einer ausgepréigteren
interkulturellen Kompetenz zusammenhingt. Des Weiteren wurde der erinnerte
Erziehungsstil in die Untersuchung einbezogen, da angenommen wird, dass unter-
schiedliche Erziehungsstile den Zusammenhang zwischen Aufenthaltsdauer und
Selbstwirksamkeit beeinflussen konnen.

Entgegen Hypothese 1 zeigte sich kein signifikanter Interaktionseffekt fiir die
Erziehungsstil-Subskalen Kontrolle und Bestrafung mit der Dauer des Auslands-
aufenthalts. Es konnte jedoch gezeigt werden, dass die emotionale Warme den
Zusammenhang von Dauer des Auslandsaufenthalts und der Selbstwirksamkeit
moderiert. In Ubereinstimmung mit Hypothese 2 wurde ein signifikanter indirek-
ter Effekt der Auslandsaufenthaltsdauer auf die interkulturelle Kompetenz iiber
Selbstwirksamkeit gefunden. Unter Beriicksichtigung der Offenheit, der Quali-
tit und Quantitéit des Kontakts zu Mitgliedern der Gastkultur blieb kein direkter
Zusammenhang zwischen der Dauer des Auslandsaufenthalts und der interkultu-
rellen Kompetenz bestehen. Des Weiteren konnte Hypothese 3 bestitigt werden,
da sich der indirekte Zusammenhang zwischen der Dauer des Auslandsaufenthalts
und der interkulturellen Kompetenz iiber die Selbstwirksamkeit nur fiir hohere
Werte der emotionalen Wirme, nicht aber fiir niedrige Werte zeigte.

Die Ergebnisse der vorliegenden Studie zeigen auf, dass der Zusammenhang
zwischen der Dauer der Auslandsaufenthalte von Studierenden, mediiert iiber die
Selbstwirksamkeit der Studierenden, mit ihrer interkulturellen Kompetenz zusam-
menhédngt. Diese Erkenntnisse decken sich mit den Ergebnissen von Milstein
(2005), der einen Zusammenhang zwischen der Dauer der Auslandsaufent-
halte der Studierenden, der Selbstwirksamkeit und dem selbstberichteten Erfolg
der Aufenthaltserfahrung annahm. Die Hypothese, dass Studierende bestimmte



192 P. Genkova et al.

Herausforderungen der interkulturellen Interaktion iiberwinden oder zumindest
erleben miissen, um interkulturelle Kompetenz zu erlernen, wird demnach unter-
stiitzt. Offenheit und Kontakt zu Mitgliedern der Gastkultur spielen bei diesem
Prozess ebenfalls eine Rolle. Milstein (2005) zeigte diesbeziiglich, dass die selbst
eingeschitzte Menge und das Niveau der personlichen Herausforderungen wih-
rend eines Auslandsaufenthalts den Zusammenhang zwischen der Dauer des
Auslandsaufenthalts und der Selbstwirksamkeit signifikant beeinflussen. Bolten
(2016) betonte die Notwendigkeit, kulturelle Andersartigkeit zu erleben, um die
Relevanz und die Inhalte von interkulturellen Interaktionen zu verstehen. Um
Selbstwirksamkeit zu entwickeln, miissen schwierige Herausforderungen iiber-
wunden werden (oder zumindest eine gewisse Zeit lang ausgehalten werden;
Bandura, 2006). AuBlerdem existieren bestimmte Themen, bei denen Unwissen-
heit nicht notwendigerweise zu Herausforderungen oder Konflikten fiihrt, aber
einem Individuum nachhaltig helfen kann, eine Kultur zu verstehen (zum Bei-
spiel Erkldarungen zu Nachrichten, Kunst, Geschichte) und somit interkulturelle
Kompetenz zu erlangen. Die Ergebnisse der aktuellen Studie zeigen, dass die
Kontaktqualitdt (3 = .22) und -quantitit (3 = .07) interkulturelle Kompetenz
vorhersagen konnen. Alltagskontakte im Ausland fiihren tendenziell nicht zu
lebensveridndernden Ereignissen, entscheidend sind vielmehr soziale Unterstiit-
zung und Informationen iiber die Gastkultur. Zukiinftige Studien sollten diesen
Zusammenhang, moglicherweise zundchst durch die Durchfiihrung qualitativer
Studien, explorieren.

In Ubereinstimmung mit den Ergebnissen von Seok-Nam et al. (2012) zeigten
sich in der vorliegenden Studie signifikante Zusammenhénge zwischen den Erzie-
hungsstilen Kontrolle und Ablehnung sowie Selbstwirksamkeit. Kontrolle und
Ablehnung hatten jedoch keinen Einfluss auf den Zusammenhang zwischen Dauer
des Auslandsaufenthalts und Selbstwirksamkeit. Fiir emotionale Wirme erga-
ben die Ergebnisse einen signifikanten Interaktionsterm, jedoch keine signifikante
Verbindung von emotionaler Wirme auf Selbstwirksamkeit.

Bisherige Studien zum Zusammenhang von Erziehungsstilen und Leistung
untersuchten nur eine oder zwei Leistungsdimensionen wie Mathematik-Noten
(Macmull & Ashkenazi, 2019) oder Lernstunden pro Woche (Theresya et al.,
2018). Seok-Nam et al. (2012) zeigten, dass dieser Zusammenhang durch Selbst-
wirksamkeit erklidrt wird. Allerdings erwiesen sich die Regressionskoeffizienten,
bezogen auf die Erziehungsstile, als unterschiedlich stark. Die Autoren schlossen
daraus, dass sich die Relevanz der Erziehungsstil-Dimensionen fiir die Leistung
zwischen den Aufgaben unterscheiden konnte. Das Ergebnis der vorliegenden
Studie, dass nur emotionale Wiarme den Zusammenhang zwischen der Dauer des
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Auslandsaufenthalts und der Selbstwirksamkeit moderierte, konnte darauf hindeu-
ten, dass einerseits ein warmherziger Erziehungsstil den Kindern Kompetenzen
vermittelt, die besonders wichtig sind, um Herausforderungen, wie Auslandsauf-
enthalte zu bewiltigen. Andererseits zeigte sich fiir niedrige Niveaus emotionaler
Wirme kein signifikanter Zusammenhang zwischen der Dauer des Auslands-
aufenthalts und interkultureller Kompetenz iiber Selbstwirksamkeit. Unabhingig
davon, ob die Teilnehmenden hohere Niveaus von Kontrolle und Ablehnung
berichteten, gewannen sie nach lingeren Auslandsaufenthalten an Selbstwirksam-
keit. In einer Ubersichtsarbeit zur Entwicklung der Emotionsregulation erkliren
Morris et al. (2007), dass Kinder Fihigkeiten zur Kontrolle von Reaktionen auf
ihre Emotionen (positiv und negativ) in Abhéngigkeit vom emotionalen Klima
in der Familie, den Erziehungspraktiken der Eltern und den sozialen Rollen
entwickeln.

Wihrend negative Vorbilder und geringe emotionale Wirme mit geringeren
Emotionsregulationsfihigkeiten zusammenhingen, sind hohe emotionale Wirme,
positive Vorbilder (kein iibertriebenes Bestrafen) und soziale Kontrolle posi-
tiv mit Emotionsregulation assoziiert. Morris et al. (2007) argumentieren, dass
Beispiele fiir positive Vorbilder und emotionale Wirme ein gewisses Mafl an
Bestrafung oder Kontrolle durch beispielsweise ein Elternteil kompensieren konn-
ten. Dies fiihrt zu der Annahme, dass ein gewisses Mal} an emotionaler Wirme
notwendig ist, um in bestimmten Situationen, wie bei Auslandsaufenthalten,
Selbstwirksamkeit zu entwickeln.

Limitationen
Das Querschnittsdesign dieser Studie erlaubt es nicht, kausale Zusammenhinge
zwischen Kriterium und Prédiktorvariablen abzuleiten.

Weitere Studien sollten den Zusammenhang von Erziehungsstil, Selbstwirk-
samkeit, Emotionsregulation, wahrgenommener Schwierigkeit des Auslands-
aufenthalts und Kompetenzentwicklung in einem Lingsschnitt- oder einem
Pri-Post-Design vor und nach einem Auslandsaufenthalt ndher betrachten.

Obwohl die Einschitzung erinnerter Erziehungsstile mit einigen Verzerrun-
gen behaftet ist (zur Validitit retrospektiver Messungen siehe Schumacher et al.,
2000), hat sich die Skala fiir deutsche Stichproben als hinreichend valide erwie-
sen (Schumacher et al., 2000) und fand in mehreren internationalen Studien, die
in diesem Text zitiert werden, Anwendung. In der vorliegenden Studie wurde nur
der allgemeine oder durchschnittliche Erziehungsstil erhoben. Um zu testen, ob
ein gewisses MaBl an emotionaler Wiarme durch mindestens ein Elternteil oder
moglicherweise die GroBeltern mit Emotionsregulation zusammenhéngen konnte
(Einfluss auf Leistung und interkulturelle Kompetenzentwicklung), sollten weitere
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Studien separate Skalen verwenden, wie es Nijhof und Engels (2007) umgesetzt
haben.

Die insignifikanten Interaktionseffekte der Erziehungsstildimensionen Kon-
trolle und Ablehnung werden als Indikator dafiir interpretiert, dass sie fiir die
Selbstwirksamkeitsentwicklung im Ausland weniger wichtig sein oder sogar
durch ein gewisses MaBl an emotionaler Wirme kompensiert werden konn-
ten. Jedoch wurde eine Stichprobe von Studierenden, bei denen es sich in
der Regel um eine hoch gebildete Gruppe handelt, befragt. Daher kann nicht
ausgeschlossen werden, dass diejenigen, die weniger Selbstwirksamkeit durch
Aufgabenbewiltigung entwickeln, mit geringerer Wahrscheinlichkeit ein Studium
absolvieren und dadurch die Ergebnisse verzerrt wurden. Dariiber hinaus konnte
dieser Zusammenhang kulturspezifisch sein, da Bedeutung und Belastungen
der universitiren Ausbildung zwischen den Lindern variieren (Bandura, 2006;
Kowalski et al., 2016). In der aktuellen Studie wurde weder die kulturelle Distanz
zwischen Heimat- und Gastkultur, die das erlebte Ausmal3 an interkulturellen
Herausforderungen beeinflusst haben konnte, noch der Migrationshintergrund der
Teilnehmenden beriicksichtigt. Allerdings umfasste die Stichprobe keine Stu-
dierenden, die nach Deutschland eingewandert sind, nur diejenigen die einen
Migrationshintergrund haben. Kein Teilnehmender reiste in das Land, aus dem
die eigenen Eltern gebiirtig stammen, weshalb es unwahrscheinlich ist, dass der
Migrationshintergrund die Ergebnisse beeinflusste (Milstein, 2005).

Schlussfolgerung

In der vorliegenden Studie konnten gezeigt werden, dass Selbstwirksamkeit den
Zusammenhang zwischen der Dauer des Auslandsaufenthalts und den Dimensio-
nen der interkulturellen Kompetenz mediiert, kontrolliert fiir den Erziehungsstil
der Eltern, die Offenheit und den Kontakt zu Mitgliedern der Gastkultur.
Dadurch, dass ein emotional warmer Erziehungsstil diesen Zusammenhang mode-
riert, wird die Rolle der Emotionsregulation fiir die Bewiltigung interkultureller
Herausforderungen unterstrichen.

Die Ergebnisse deuten im Einklang mit der kognitiven Lerntheorie darauf hin,
dass Hochschulen und Organisationen, die internationale Entsendungen anbieten,
ihre Methoden und Paradigmen iiberdenken sollten, wenn sie Studierende ins
Ausland schicken oder auslidndische Studierende aufnehmen.

MaBnahmen, die im Zusammenhang mit der Entsendung von Studierenden
ergriffen werden, zielen meist darauf ab, negativen Ereignisse (zum Beispiel Kul-
turschocks) entgegenzuwirken, indem beispielsweise soziale Unterstiitzung durch
Mentoringprogramme angeboten wird. Einerseits bieten viele Hochschulen sol-
che Strukturen nicht an. Andererseits sollten sich bestehende Programme primér
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auf die Erreichung positiver Ereignisse konzentrieren, als auf die Verhinderung
negativer Ereignisse.

Da Kontakt und soziale Einbindung eindeutig Schliisselpriamissen fiir die Inte-
gration in eine Gastkultur sind (Ang & van Dyne, 2008), sollten zukiinftige
Studien verstirkt Pradiktoren und Bedingungen fiir den Erfolg und die Entwick-
Iung von Selbstwirksamkeit in interkulturellen Kontexten untersuchen. Anhand
daraus gewonnener Erkenntnisse konnen Studierende (und andere Expatriates)
konkret in ihrem (interkulturellen) Lernprozess unterstiitzt werden.
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Je mehr desto besser? — Der Einfluss
von studienorientierten
Auslandsaufenthalten auf
Fremdenfeindlichkeit unter
Beriicksichtigung der
Aufenthaltsdauer, interkulturellen
Kompetenz und Kontaktqualitat

Petia Genkova, Henrik Schreiber und Jan Schneider

1 Einleitung

Als Teil ihres Bildungsauftrags verfolgen Universitdten das Ziel, ihre Studieren-
den addquat auf das spitere berufliche und gesellschaftliche Leben vorzubereiten.
Dafiir spielen die Einstellungen zu kultureller Vielfalt eine immer entscheiden-
dere Rolle. Obwohl die deutsche Gesellschaft schon seit Jahrzehnten durch eine
immer weiter zunehmende Vielfalt geprigt ist, sind fremdenfeindliche Einstel-
Iungen noch immer weitverbreitet. Die Leipziger Autoritarismus Studie zeigte,
dass etwa ein Drittel der Befragten fremdenfeindlichen Aussagen zustimmten
(Decker & Brihler, 2018). Das Thema ist fiir Universitdten von grofer Rele-
vanz, da diese mafligeblich durch die Gestaltung von Lehr- und Lern-Aktivitdten
am Campus zur Entwicklung junger Menschen beitragen. Einstellungen zu kul-
tureller Vielfalt sowie die Problematik rassistischer Wissensreproduktionen und
Diskriminierung wurden in den letzten Jahren dementsprechend verstirkt in
Universititen diskutiert (Heitzmann & Houda, 2019; Thompson & Vorbrugg,
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2018). Viele Universititen bieten Studierenden heutzutage Moglichkeiten, sich
durch studienorientierte Auslandsaufenthalte sowohl fachlich als auch iiberfach-
lich weiterzuentwickeln. Etwa 32 % der Studierenden absolvieren im Laufe ihres
Studiums einen studienintegrierten Auslandsaufenthalt (Middendorff et al., 2017).

In der wirtschaftspsychologischen Forschung iiberwiegen Ansitze, die die
vorteilhaften Auswirkungen von Auslandsaufenthalten auf die spitere Job-
Performance untersuchen (zum Beispiel Lee & Sukoco, 2010). In der vorliegen-
den Studie soll jedoch ein stidrkerer Fokus auf die Priddiktoren des Abbaus von
Fremdenfeindlichkeit gelegt werden. Zentral fiir die Gestaltung von Auslands-
studienprogrammen ist die Erkenntnis der frilhen Sozialpsychologie, dass der
Kontakt zu Mitgliedern anderer Kulturen zu einem Abbau negativer Intergruppen-
einstellungen beitragen kann (Allport et al., 1979). Da Auslandsaufenthalte eine
sehr gute Moglichkeit darstellen, mit Mitgliedern anderer Kulturen in Kontakt
zu kommen, ist anzunehmen, dass lingere Aufenthalte im Ausland mit positiven
Einstellungen gegeniiber kulturellen Outgroups verbunden sind. Doch interkultu-
reller Kontakt bringt nicht automatisch positive Konsequenzen mit sich. Schartner
(2016) fand beispielsweise eine Abnahme von Offenheit und eine Zunahme
negativer Intergruppeneinstellung bei chinesischen Studierenden, die ein Aus-
landssemester in Amerika absolvierten. Es zeigte sich, dass die chinesischen
Studierenden grofitenteils unter sich blieben und kaum Moglichkeiten hatten,
positiv mit anderen Kulturen zu interagieren. Dariiber hinaus spielen interkul-
turelle Kompetenzen eine wichtige Rolle, um interkulturelle Konfliktsituationen
oder Missverstidndnisse zu vermeiden (Barmeyer & Franklin, 2016; van der Zee &
van Oudenhoven, 2000, 2001). Das Ziel der vorliegenden Studie ist es daher, den
Zusammenhang der Linge von Auslandsaufenthalten mit der spéteren Fremden-
feindlichkeit, moderiert durch die interkulturelle Kompetenz und mediiert iiber
die Qualitit der Kontakte zu Einheimischen zu untersuchen.

2 Theorie

Eine der ersten Theorien der Sozialpsychologie, die sich explizit mit dem Abbau
negativer Intergruppeneinstellungen beschiftigte, ist die Kontakthypothese, die
Gordon W. Allport und seine Kollegen in dem Buch ,,the nature of prejudice
darlegten (Allport et al., 1979). Der Kern der Theorie besagt, dass unter bestimm-
ten Bedingungen Intergruppenkontakt zu einem Abbau negativer Einstellungen
gegeniiber Mitgliedern der Outgroup fiihren kann. Dazu sind besonders gegen-
seitiger respektvoller Umgang relevant, sowie die Moglichkeit an gemeinsamen
Zielen zu arbeiten (Allport et al., 1979). Es wird angenommen, dass Kontakt und
eine gemeinsame libergeordnete Identifikation dazu fiihren, dass Mitglieder von
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Outgroups, beispielsweise Personen mit einem anderen kulturellen Hintergrund,
eher auf Interpersonaler- als auf Intergruppen-Basis betrachtet werden. In einer
Metaanalyse konnten Pettigrew und Tropp (2008) zeigen, dass der Abbau negati-
ver Einstellungen durch Intergruppenkontakt durch das Wissen iiber die Outgroup
mediiert wird. Vor allem wird der Zusammenhang jedoch iiber Intergruppenangst
und die Fihigkeit zur Perspektiveniibernahme erklért. Weiterhin wird betont, dass
fiir reduzierte Intergruppenangst und bessere Perspektiveniibernahme besonders
die Qualitét der jeweiligen Kontakte entscheidend ist, die allerdings nicht explizit
in ihrer Studie beriicksichtigt wird.

Brown et al. (2007) demonstrierten in einer Langsschnittstudie, dass die Quali-
tit des Kontaktes zu kulturellen Outgroups zu besseren Intergruppeneinstellungen
beitrdgt. Es muss jedoch nicht unbedingt eine positive Einstellung vorhanden sein,
um enge Kontakte zu kniipfen. Ein qualitativ hochwertiger Kontakt ist demnach
eine zwischenmenschliche Beziehung, in der die Beteiligten eng, gleichgestellt
und kooperativ miteinander interagieren. Auf die Frage, was optimale Bedingun-
gen fiir das Kniipfen solcher Kontakte sind, kann die Literatur allerdings nur
wenig explizite Aussagen liefern. Die Moglichkeit, mit Mitgliedern anderer Kul-
turen interagieren und damit einhergehend Kontakte aufbauen zu konnen, stellt
ein notwendiges Kriterium dar, um Mitglieder anderer Gruppen kennenzuler-
nen. Diesbeziiglich fanden Genkova und Schreiber (2019) einen Zusammenhang
zwischen der Hiufigkeit der Kontakte und der Qualitit der Kontakte zu Ein-
heimischen. Im Einklang dazu konnte Schartner (2016) sogar negative Effekte
auf die Lernerfahrung und die Zufriedenheit mit dem Auslandsaufenthalt aufzei-
gen, wenn Studierende wihrend des Auslandsaufenthaltes in ihren urspriinglichen
Gruppen verblieben und nur die allernotwendigsten Kontakte zu Personen aus
anderen Kulturen pflegten. Brown et al. (2007) erhoben ihre Liangsschnittstudie
tiber mehrere Monate hinweg. Andere Autorinnen und Autoren (zum Beispiel
Genkova & Schreiber, 2019) gehen ebenfalls davon aus, dass qualitativ hochwer-
tige Kontakte erst im Laufe der Zeit und mit zunehmender Anpassung an eine
Kultur moglich werden.

Durch eine bessere Anpassung an eine Kultur treten Missverstdndnisse tenden-
ziell weniger auf und sind weniger schwerwiegend (vgl. Barmeyer & Franklin,
2016). Auch vorherige interkulturelle Erfahrungen fiihren zu einer schnelleren
Anpassung und konnten so einen Einfluss darauf haben, wie schnell eine Per-
son in einer neuen Kultur Kontakte kniipft. Wolff (2017) wies in der Diskussion
seiner Langsschnittstudie darauf hin, dass vorherige interkulturelle Erfahrungen
den Teilnehmenden das Zurechtkommen in der neuen Umgebung moglicherweise
erleichtert hatten. Generell ist anzunehmen, dass die Fahigkeit, in interkulturellen
sozialen Situationen erfolgreich zu sein, mit engeren interkulturellen Kontakten
einhergeht. Meleady et al. (2020) konnten zeigen, dass die Kontaktqualitit zu
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Einheimischen wihrend Auslandsaufenthalten signifikant mit der interkulturellen
Kompetenz zusammenhing. Personen mit hoherer Kompetenz schlossen schnel-
ler engere Kontakte und erlebten seltener negative Situationen, wie interkulturelle
Missverstidndnisse.

Interkulturelle Kompetenz wird von verschiedenen Forschern auf unter-
schiedliche Weise betrachtet, weshalb keine Einigkeit iiber eine Definition und
Bestandteile der interkulturellen Kompetenz in der Wissenschaft besteht (Spitz-
berg & Changnon, 2009). Laut Genkova (2019) ist eine Definition, die allgemein
breite Zustimmung findet, folgende: Interkulturelle Kompetenz ist die Féhig-
keit, effektiv und angemessen in interkulturellen Situationen zu handeln (in
Ubereinstimmung mit Spitzberg & Changnon, 2009; Wolff, 2017). Die Opera-
tionalisierung dieses minimalen Konsens gestaltet sich jedoch als ausgesprochen
kontrovers. Aufgrund seiner Vorhersagekraft und konzeptionellen Stirke hat sich
besonders das Instrument des Multicultural Personality Questionnaire (MPQ) von
Van der Zee und Van Oudenhoven (2000) bewihrt. Das MPQ identifiziert Person-
lichkeitsfaktoren, die einen Einfluss auf die interkulturelle Interaktionsfihigkeit
besitzen. Die multikulturelle Effektivitit ist dabei beschrieben als die Summe der
professionellen Leistung, personlichen Anpassung und der interkulturellen Inter-
aktionen, die Menschen in multikulturell ausgerichteten Berufen erreichen. In
dieser Hinsicht kann das MPQ als Vertreter des eigenschaftsorientierten Ansat-
zes fiir interkulturelle Kompetenz betrachtet werden. Dieser Ansatz beschrinkt
sich auf stabile, nur geringfiigig verinderbare Personlichkeitsmerkmale (van der
Zee & van Oudenhoven, 2001).

Die in dieser Studie verwendete Kurzversion des MPQ umfasst folgende
Subskalen:

e Cultural Empathy: beschreibt die Fahigkeit, Verstidndnis fiir das Denken,
Verhalten und Gefiihle von kulturell diversen Personen aufzubringen.

® Open-Mindedness: driickt eine offene und vorurteilsfreie Einstellung zu
kulturellen Unterschieden aus.

e Social Initiative: bezieht sich auf das aktive Angehen und Gestalten von
sozialen Situationen.

e Emotional Stability: bezeichnet die Fihigkeit, unter neuartigen und
stressbegiinstigenden Bedingungen ruhig zu bleiben.

e Flexibility: ist die Fahigkeit, neuartige Situationen als positive Heraus-
forderung zu interpretieren (van der Zee et al., 2013).
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Diese Subskalen weisen konzeptuelle Ahnlichkeit zu den Dimensionen des Big
Five Modells auf, weshalb Gabrenya et al. (2013) das MPQ als Messinstrument
der Big Five einstufen, das spezifisch auf den interkulturellen Kontext zugeschnit-
ten wurde. Die Konstruktvaliditdt unterschiedlicher Versionen des MPQ konnte
bereits faktorenanalytisch Bestitigung finden (siche Gabrenya et al., 2013).

Der eigenschaftsorientierte Ansatz zu interkultureller Kompetenz betont die
Divergenz zwischen Personlichkeitseigenschaften und Verhaltensanpassungen,
respektive Akkulturation (Genkova, 2019). Es wird angenommen, dass Perso-
nen mit einer hoheren interkulturellen Kompetenz eher in der Lage sind, mit
Personen aus anderen Kulturen zu interagieren und sich schneller anzupassen
(Ng et al., 2017). Bereits Lee und Sukoco (2010) konnten zeigen, dass die
interkulturelle Kompetenz den Zusammenhang zwischen der Dauer des Aufent-
halts im Ausland, der Anpassungsleistung und der Job-Performance signifikant
moderierte. Eine implizite Annahme dieser Perspektive ist, dass interkultu-
relle Interaktionen mit zunehmender Unterschiedlichkeit zwischen Heimat- und
Zielkultur immer herausfordernder werden. Redmond (2000) unterstiitzte diese
Annahme anhand einer Studie mit US-Amerikanern und -Amerikanerinnen, die
im Ausland hohere Stresslevel aufwiesen, abhingig von der kulturellen Distanz,
gemessen durch die Kulturdimensionen nach Hofstede et al. (2010). Die aktuel-
len Dimensionen, anhand derer Kulturen und besonders arbeitsrelevante Aspekte
von Kulturen unterschieden werden konnen, sind nach Hofstede Insights (2020)
Machtdistanz, Individualismus, Maskulinitit, Unsicherheitsvermeidung, Langzei-
torientierung sowie Nachgiebigkeit. Basierend auf der existierenden Literatur
und Forschung wird in der vorliegenden Studie angenommen, dass die Unter-
schiedlichkeit von Heimat- und Zielkultur bei Auslandsaufenthalten als Kovariate
sowohl die Qualitit des Kontaktes zu Einheimischen als auch die Linge des
Auslandsaufenthaltes und die Fremdenfeindlichkeit beeinflussen.
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3 Fragestellung, Methode und Stichprobe

Die zentrale Fragestellung dieser Untersuchung ist, ob lingere Auslandssemes-
ter mit einer geringeren Fremdenfeindlichkeit einhergehen. Um diese Annahme
detailliert zu untersuchen, wird zudem die interkulturelle Kompetenz als Modera-
torvariable sowie die Qualitit der Kontakte zu Einheimischen als Mediatorvaria-
ble herangezogen. Wie bereits beschrieben, sind die Zusammenhinge zwischen
personlichen und situationellen Priadiktoren und der Qualitdt der Kontakte zu
Einheimischen wihrend eines Auslandssemesters nicht umfassend erforscht.
Genkova und Schreiber (2019) betonen, dass studentische Auslandsaufenthalte
ideale Voraussetzungen fiir den Erwerb interkultureller Kompetenz bieten, da
Studierende in diesem Umfeld oft keine andere Wahl haben, als mit interna-
tionalen Kommilitonen und Kommilitoninnen zu interagieren. Dies ist jedoch
nicht ausnahmslos der Fall (siehe Schartner, 2016). Es ist somit naheliegend,
individuelle und situationelle Pridiktoren fiir die Kontaktqualitit zu identifi-
zieren. Van Acker und Vanbeselaere (2011) untersuchten in einer dhnlichen
Studie die Auswirkungen von Kontakt- und Akkulturationsvariablen auf affektive
Intergruppeneinstellungen. Sie konnten zeigen, dass die Akkulturation und die
Kontaktqualitit voneinander unabhingige Priadiktoren fiir Vorurteilen darstellten.
Die Akkulturationsforschung geht davon aus, dass eine bessere Anpassung mit
engeren Kontakten in der Zielkultur iiber einen bestimmten Zeitraum einhergeht.
Des Weiteren steht diese Verbindungen in Zusammenhang mit der interkulturel-
len Kompetenz sowie der kulturellen Distanz (Zick, 2010). Greenland und Brown
(2005) zeigten anhand einer Léangsschnittstudie mit japanischen Studierenden in
Grofbritannien, dass eine ausgeprigtere interkulturelle Kompetenz und ein lidnge-
rer Aufenthalt mit engeren Kontakten verbunden waren. Wolff (2017) beschreibt
dariiber hinaus als Limitation seiner eigenen Studie, dass die vorher im Ausland
verbrachte Zeit als individuelle Erfahrungsbasis in zukiinftiger Forschung beach-
tet werden sollte. Ein Zusammenhang zwischen den theoretisch identifizierten
Pridiktoren und der Qualitit der Kontakte wird daher angenommen.

Hypothese 1: Hohe interkulturelle Kompetenzen, geringere kulturelle Distanz
zwischen Heimat- und Zielland, lingere Auslandsaufenthaltsdauer sowie hiufi-
gere allgemeine Kontakte zu kulturellen Outgroups gehen mit hoherer Qualitit
des Kontaktes einher.

Meleady et al. (2020) zeigten, dass Personen, die interkulturell kompetenter
sind, im Auslandssemester weniger negative Situationen erleben. Laut Pettigrew
und Tropp (2008) erfolgt der Effekt von Intergruppenkontakt primér durch den
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Abbau von Intergruppenangst und einer erhohten Fahigkeit zum Perspektiven-
wechsel. Es wird daher angenommen, dass kulturell kompetente Personen in
langeren Auslandsaufenthalten tatséichlich Intergruppenangst abbauen und einen
Perspektivenwechsel erlernen. Diese Ansicht folgt der Annahme der Kontakt-
hypothese. Meleady et al. (2017) identifizierten in einer Studie positive und
negative interkulturelle Erfahrungen als unabhingige Prédiktoren fiir Intergrup-
peneinstellungen. Des Weiteren zeigten Van Acker und Vanbeselaere (2011)
kulturelle Anpassung und Kontaktqualitét als entscheidende Préadiktoren fiir redu-
zierte negative affektive Einstellungen gegeniiber kulturellen Outgroups. Die
vorliegende Studie nimmt daher an, dass interkulturelle Kompetenz, unabhingig
von der Kontaktqualitit, zur Vermeidung von interkulturellem Stress beitrégt. Per-
sonen, die interkulturell kompetent sind, sollten mit lingeren Aufenthalten mehr
positive Intergruppensituationen erleben. Personen mit niedriger interkultureller
Kompetenz werden eher Situationen erleben, die sie in negativen Einstellun-
gen bestirken. Es wird daher von einem bedingten Zusammenhang zwischen
der Linge des Auslandsaufenthaltes und negativen Intergruppeneinstellungen fiir
hohe und niedrige interkulturelle Kompetenz ausgegangen.

Hypothese 2: Die interkulturelle Kompetenz moderiert den Zusammenhang
zwischen der Linge des Auslandsaufenthaltes und der Ausprigung der Fremden-
feindlichkeit. Fiir Individuen, die eine hohe interkulturelle Kompetenz aufweisen,
hingt die Lidnge des Auslandsaufenthaltes negativ mit der Ausprigung der
Fremdenfeindlichkeit zusammen.

Bisherige Forschung konnte aufzeigen, dass nicht nur die allgemeine Interak-
tion fiir den Abbau negativer Einstellungen verantwortlich ist, sondern besonders
enge, kooperative und gleichgestellte Beziehungen iiber die Grenzen von Grup-
pen hinweg relevant sind (Brown et al., 2007; van Acker & Vanbeselaere,
2011). Selbst wenn man allgemein nicht besonders gut in einer Kultur zurecht-
kommt, kann man moglicherweise trotzdem ein paar sehr gute Freundschaften
haben, die zu einem besseren Perspektivenwechsel und weniger Intergruppen-
angst beitragen. Es wire daher anzunehmen, dass dies von der interkulturellen
Kompetenz unabhingig ist. Weiterhin wird angenommen, dass diese Kontakte
eine bestimmte Zeit benotigen, um sich zu entwickeln und daher von der Lénge
des Auslandsaufenthaltes abhidngen.

Hypothese 3: Der Zusammenhang zwischen der Linge des Auslandsaufenthal-
tes und der Ausprigung der Fremdenfeindlichkeit wird von der Qualitdt der
Kontakte wihrend des Auslandsaufenthaltes mediiert. Je linger der Auslands-
aufenthalt dauerte, desto hoher wird die Qualitit der Kontakte eingeschitzt und
desto weniger Fremdenfeindlichkeit wird berichtet.
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Design

Die Untersuchung der Hypothesen erfolgte mittels einer Querschnittsstudie.
Die Erhebung wurde anhand eines Online-Fragebogens durchgefiihrt, der iiber
verschiedene Social-Media-Kanile verbreitet wurde. Zur Beantwortung der For-
schungsfragen wurden Teilnehmende mittels eines Einladungslinks rekrutiert,
iiber den sie den Fragebogen auf der Plattform LimeSurvey aufrufen konnten.
Teilnahmevoraussetzungen waren ein Mindestalter von 18 Jahren und ein vorhe-
riger Auslandsaufenthalt, von dem die Teilnehmenden wieder heimgekehrt waren.
Der Fragebogen konnte sowohl am Computer als auch am Smartphone bearbeitet
werden. Das Incentive war eine an die Teilnehmendenzahl gebundenen Spende
an den WWF (Natur- und Umweltschutzorganisation). Es wurden 5 € pro 10
Teilnehmenden gespendet.

Instrumente

Der Fragebogen beinhaltete folgende Messinstrumente:

e [ntergroup Contact Quantity and Quality (Islam & Hewstone, 1993)

® Xenophobia Scale (Wetzels & Pfeifter, 1998)

® Multicultural Personality Questionnaire Short Form (kurz MPQ; Van der
Zee et al., 2013)

Zusitzlich wurden die demografischen Variablen Alter und Migrationshinter-
grund erfasst. Als Personen mit Migrationshintergrund werden im Rahmen
dieser Untersuchung Personen betrachtet, die in erster oder zweiter Generation
nach Deutschland eingewandert sind. Dies umfasst also Menschen, die selbst
nach Deutschland migriert sind oder bei denen zumindest ein Elternteil nach
Deutschland eingewandert ist (Kemper, 2010).

Zur Auswertung wurden fiir das MPQ, die Xenophobia Scale und die Gene-
ral Intergroup Contact Quantity and Quality Skalenwerte iiber den Mittelwert
der zugehorigen Items berechnet, nachdem negativ gepolte Items umkodiert wur-
den. Bei fehlenden Werten wurde der Mittelwert iiber die iibrigen Items gebildet,
solange mindestens die Hilfte der Werte vorlagen (vgl. Van der Zee & Van
Oudenhoven, 2001). Zur Messung der Auslandserfahrung wurden neben den
demografischen Fragen zwei weitere Fragen hinzugefiigt: ,,Wie viel Zeit haben
Sie vor ihrem Auslandaufenthalt insgesamt im Ausland verbracht?* (Auslandges)
und ,,Wie lange dauerte Thr Auslandssemester am Stiick?“ (Ausland). Es konn-
ten jeweils fiinf unterschiedliche Zeitrdaume als Antwortmdoglichkeiten ausgewahlt
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werden (s. Tab. 2). Die Formulierung dieser Items orientiert sich an dem von
Wolff (2017) vorgeschlagenen Vorgehen fiir Querschnittsstudien, wobei fiir das
Item Auslandges (Gesamtdauer) eine leicht verdnderte Formulierung verwendet
wurde, da Wolff mit der urspriinglichen Formulierung Verstindnisschwierigkeiten
feststellte.

Die von Islam und Hewstone (1993) entwickelte Skala des Intergruppenkon-
taktes, die eine gute psychometrische Qualitdt aufweist (Lolliot & Hewstone,
2015), gab Aufschluss tiber interkulturelle Erfahrungen mit Einheimischen. Es
wurden die Skalen Quantitdt des Intergruppenkontaktes (IC_Quan) und Quali-
tit des Intergruppenkontaktes im Auslandsaufenthalt (IC_Qual) mit je fiinf Items
erfasst. Beispielitems sind ,,Wie viel Kontakt hatten Sie zu Einheimischen?* fiir
die Quantitdt und ,,In welchem Maf} haben Sie den Kontakt zu Einheimischen
als oberflachlich oder vertraut erlebt? (revers gepoltes Item) fiir die Qualitit. Es
wurde eine 7-stufige Likert-Skala verwendet, deren Abstufungen mit den Ziffern
1 (stimme gar nicht zu) bis 7 (stimme voll und ganz zu) kodiert sind. Vorherige
Untersuchungen konnten hohere Reliabilititskennziffern fiir die Skala der Quan-
titat feststellen (o = .86-.90) als fiir die Skala der Qualitit (o = .72-.73). In
dieser Studie waren beide Cronbachs o > .76 (s. Tab. 2).

Kulturelle Distanz

Nach den Items zur Auslandserfahrung wurde ein Item zur Messung der kul-
turellen Distanz (CDI) eingefiigt: ,In welchen Léndern hatten Sie ihre drei
langsten Auslandsaufenthalte?. Die Antwortfelder waren mit Land 1, Land 2
und Land 3 betitelt, sodass im Feld Land 1 das Land mit der lingsten Auf-
enthaltsdauer angegeben werden sollte. Als Maf} der kulturellen Distanz wurden
die Kulturdimensionen nach Hofstede (2001; Hofstede et al., 2010) verwendet:
Machtdistanz, Individualismus, Maskulinitidt, Unsicherheitsvermeidung, Langzei-
torientierung und Nachgiebigkeit, die fiir je ein Land einen Wert annehmen. Die
Daten wurden Hofstede Insights (2020) entnommen. Um fiir jedes Land einen
Wert der kulturellen Distanz zu erstellen, wurden fiir jede Kulturdimension nach
Hofstede (2001; Hofstede et al., 2010) die positive Differenz zur Auspriagung
in Deutschland bestimmt und anschliefend der Mittelwert iiber die Differenzen
berechnet. Der Wert fiir Individualismus wurde aufgrund seiner zentralen Rolle
doppelt gewichtet. Die kulturelle Distanz variierte zwischen O und ca. 40. Da
nicht alle Teilnehmenden drei Lénder angeben konnten, wurde nur die kulturelle
Distanz fiir das Land betrachtet, welche im Feld Land 1 angegeben wurde. Fiir
Mauritius, Tunesien und den Kosovo lagen keine Daten zu den Kulturdimen-
sionen nach Hofstede vor. Daher wurden hier die Werte von kulturell dhnlichen
Nachbarlidndern herangezogen.
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Tab.1 Beispielitems fiir die Dimensionen des MPQ

Skala Variable Item
Cultural Empathy | MPQ_CE | Ich bin ein guter Zuhorer
Flexibility MPQ_Flex | Ich arbeite nach strengen Regeln

Social Initiative MPQ_SI Ich kniipfe leicht Kontakte
Emotional Stability | MPQ_STB | Bei Missgeschicken bleibe ich ruhig

Open-Mindedness | MPQ_OM | Ich mag es, mir Losungen fiir Probleme zu iiberlegen

Interkulturelle Kompetenz

Die interkulturelle Kompetenz wurde durch das Multicultural Personality Ques-
tionnaire Short Form (MPQ; Van der Zee et al., 2013) operationalisiert. Das
MPQ besteht aus 40 Items, die die Dimensionen kulturelle Empathie, Flexibilitit,
soziale Initiative, emotionale Stabilitdt und Offenheit mit einer 5-stufigen Likert-
Skala und einer Kodierung von 1 (stimmt gar nicht) bis 5 (stimmt voll und ganz)
erfassen. Van der Zee et al. (2013) berichteten gute Werte fiir die Reliabilitét mit
Cronbachs o > .80 fiir alle Subskalen auBer Offenheit, fiir die Cronbachs a =
.72 betrug. Ahnliche Werte ergaben sich in dieser Studie (s. Tab. 2). In Tab. 1
werden Beispielitems fiir die jeweiligen Dimensionen und ihre Kurzbezeichnung
présentiert.

Fremdenfeindlichkeit

Die Fremdenfeindlichkeit wurde anhand von neun 4-stufigen Likert-Skalen Items
von 1 (trifft ganz und gar nicht zu) bis 4 (trifft absolut zu) aus einem Instrument
von Wetzels und Pfeiffer (1998) erfasst, dass eine negative affektive Priadisposi-
tion gegeniiber kulturellen Outgroups misst. Beispiele fiir Items lauten ,,Wer sich
in Deutschland nicht anpassen kann, sollte das Land wieder verlassen.“ und ,,Die
Migranten haben Schuld an der Arbeitslosigkeit in Deutschland.”, wobei hohere
Werte mehr Fremdenfeindlichkeit bedeuten. Die Skala erzielte eine miflige, aber
tolerierbare interne Konsistenz von Cronbachs o = .65.

Stichprobe

Insgesamt lagen 251 Datensdtze vor, von denen 153 vollstindig waren. Von
den verbleibenden 153 Datensidtzen mussten weitere 13 von der Analyse ausge-
schlossen werden, da diese entweder von Nicht-Studierenden ausgefiillt wurden,
extreme Ausreifler beinhalteten oder kein studienorientierter Auslandsaufenthalt
absolviert wurde.
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Tab.2 Deskriptive Statistik
Weiblich Minnlich Gesamt

Stichprobe 113 (76.4 %) 35 (23.6 %) 148 (100 %)
Alter M (SD) 28.3(9.9) 32.5(13.8) 29.3 (11.1)
Migrationshintergrund - - -
Ja 20 (17.7 %) 5(14.3 %) 25 (16.9 %)
Nein 93 (82.3 %) 30 (85.7 %) 123 (83.1 %)
Auslandges - - -
<3 Monate 39 (34.8 %) 5(14.3 %) 44 (29.9 %)
3-6 Monate 33 (29.5 %) 9 (25.7 %) 42 (28.6 %)
6-12 Monate 15 (13.4 %) 8(22.9 %) 23 (15.6 %)
1-2 Jahre 11 (9.8 %) 6 (17.1 %) 17 (11.6 %)
>2 Jahre 14 (12.5 %) 7 (20.0 %) 21 (14.3 %)
Ausland - - -
0—4 Wochen 61 (54.5 %) 18 (51.4 %) 79 (53.7 %)
1-3 Monate 18 (16.1 %) 3 (8.6 %) 21 (14.3 %)
3-6 Monate 14 (12.5 %) 2 (5.7 %) 16 (10.9 %)
6-12 Monate 11 (9.8 %) 7 (20 %) 18 (12.2 %)
>1 Jahr 8 (7.1 %) 5(14.3 %) 13 (8.8 %)

Anmerkung. Die Zahlen geben die absolute Anzahl an (Anteil in Prozent). Fiir das Alter

ist der Mittelwert angegeben und in Klammern die Standardabweichung

Skala Min Max M SD o n

MPQ_CE 2.00 5.00 4.18 0.50 .83 140
MPQ_FLEX 1.00 4.25 2.48 0.62 .83 140
MPQ_SI 1.63 5.00 3.40 0.65 .85 140
MPQ_STB 1.00 4.88 2.96 0.74 .84 140
MPQ_OM 2.38 4.50 343 0.47 .68 140
Xen_mean 1.00 3.40 1.55 0.41 .65 140
IC_Quan 1.00 5.40 1.71 0.88 .76 140
IC_Qual 1.00 6.60 3.98 1.14 78 140
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In Tab. 2 werden die deskriptiven Merkmale der Stichprobe prisentiert. Die
Teilnehmenden waren durchschnittlich 29.3 Jahre alt (SD = 11.1) und zu 76.4 %
weiblich. Insgesamt verfiigen 90.3 % mindestens iiber ein Fachabitur oder einen
hoheren Abschluss. Einen Migrationshintergrund wiesen 16.9 % auf. 53.7 %
waren bisher maximal vier Wochen am Stiick im Ausland, wobei sich 41.5 %
der Teilnehmenden in ihrem Leben insgesamt schon mindestens sechs Monate
im Ausland aufgehalten hatten.

4 Ergebnisse

Im Folgenden werden die Ergebnisse der Hauptanalysen, zwei lineare Regressi-
onsmodelle, zur Hypothesentestung berichtet.

Hypothese 1: Hohe interkulturelle Kompetenzen, geringere kulturelle Distanz
zwischen Heimat- und Zielland, lingere Auslandsaufenthaltsdauer sowie hiufi-
gere allgemeine Kontakte zu kulturellen Outgroups gehen mit hoherer Qualitit
des Kontaktes einher.

Um Hypothese 1 zu testen wurde eine multiple lineare Regression gerechnet,
in der die subjektiv empfundene Kontaktqualitit (IC_Qual) die abhingige Varia-
ble darstellt. Die statistischen Voraussetzungen der multiplen Regression waren
erfiillt. Das Modell wurde insgesamt signifikant F'(5, 134) = 13.83; p < .001, und
konnte eine Varianz von R?> = .34 (korr. R> = .32) der subjektiven Kontaktquali-
tit aufkldren. In Tab. 3 werden die Koeffizienten der unabhédngigen Variablen
dargestellt. Es zeigte sich, dass lediglich die Linge des Auslandsaufenthaltes
und die Hiaufigkeit der Kontakte signifikante Pridiktoren fiir die empfundene
Kontaktqualitét darstellten.

Tab.3 Regressionskoeffizienten fiir die abhiingige Variable Kontaktqualitit

b B t p VIF
Konstante 1.62 - 2.20 .03 -
MPQ_mean 0.33 11 1.43 .16 1.13
Kulturdistanz 0.00 .00 0.03 98 1.06
Vorherige Aufenthaltszeit 0.14 17 1.57 12 2.47
Liange des Auslandsaufenthaltes 0.18 22 1.99 .04 241
Kontakthdufigkeit 0.73 53 7.31 <.001 1.05
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Hypothese 2: Die interkulturelle Kompetenz moderiert den Zusammenhang
zwischen der Linge des Auslandsaufenthaltes und der Auspriagung der Fremden-
feindlichkeit. Fiir Individuen, die eine hohe interkulturelle Kompetenz aufweisen,
hingt die Lédnge des Auslandsaufenthaltes negativ mit der Ausprigung der
Fremdenfeindlichkeit zusammen.

Hypothese 3: Der Zusammenhang zwischen der Linge des Auslandsaufenthal-
tes und der Ausprigung der Fremdenfeindlichkeit wird von der Qualitit der
Kontakte wihrend des Auslandsaufenthaltes mediiert. Je linger der Auslands-
aufenthalt dauerte, desto hoher wird die Qualitdt der Kontakte eingeschitzt und
desto weniger Fremdenfeindlichkeit wird berichtet.

Um Hypothesen 2 und 3 zu testen, wurde ein direkter Zusammenhang zwi-
schen der Linge des Auslandsstudiums und der Fremdenfeindlichkeit, moderiert
durch die interkulturelle Kompetenz getestet (Hypothese 2). Zusitzlich wurde der
indirekte Zusammenhang zwischen Lénge des Auslandsstudiums und der Frem-
denfeindlichkeit, vermittelt iiber die Qualitidt der Kontakte iiberpriift (Hypothese
3). Auf Basis der Ergebnisse aus Hypothese 1 wurde zudem die Haufigkeit der
Kontakte als Kovariate mit in die Analyse aufgenommen, was dem vorgeschla-
genen Vorgehen von Wolff (2017) folgt. Da die Gesamtdauer im Ausland und
die kulturelle Distanz keinen signifikanten Zusammenhang mit der Qualitit der
Kontakte aufwiesen, wurden sie nicht als Kovariaten in das Modell aufgenom-
men. Die statistischen Voraussetzungen der multiplen Regression waren auch hier
erfiillt. Die Regressionsanalyse wurde mittels des PROCESS Macros fiir SPSS
von Andrew F. Hayes durchgefiihrt (Hayes, 2018). Das verwendete Modell ist
Modell 5 (10,000 Bootstrap samples) und wurde fiir alle endogenen Variablen
signifikant. Die Varianzaufklirung fiir die Fremdenfeindlichkeit betrigt R? = .18
(F(6, 133) = 4.8; p <.001). In Abb. 1 werden die signifikanten Zusammenhinge
des Modells veranschaulicht.

Beziiglich Hypothese 2 zeigte sich ein signifikanter Interaktionseffekt zwi-
schen Linge des Auslandsaufenthaltes und der interkulturellen Kompetenz (p
= .05) auf die Intergruppeneinstellung. Fiir eine niedrige und mittlere Auspri-
gung der MPQ (Werte eine Standardabweichung unterhalb des bzw. auf dem
Mittelwert) wurde kein signifikanter Zusammenhang zwischen der Linge des
Auslandsaufenthaltes und der Fremdenfeindlichkeit gefunden. Anders verhielt
es sich fiir eine hohe MPQ-Auspragung (Werte eine Standardabweichung ober-
halb des Mittelwertes), fiir die ein signifikant, negativer, Zusammenhang mit der
Fremdenfeindlichkeit gefunden wurde (Effekt = —.1, p = .048).

Fiir Hypothese 3 wurde der indirekte Effekt der Auslandsaufenthaltsdauer auf
die Fremdenfeindlichkeit iiber die Kontaktqualitit betrachtet. Es zeigte sich kein
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signifikanter Zusammenhang zwischen der Linge des Auslandsaufenthaltes und
der Kontaktqualitit (p = .27), was den Ergebnissen aus Hypothese 1 wider-
spricht. Die Kontaktqualitdt wurde in dieser Analyse nur durch die Haufigkeit
der Kontakte vorhergesagt (B = .62; p < .001; F(3, 133) = 14.4; R? = 24).
Jedoch konnte ein negativer Zusammenhang zwischen der Kontaktqualitidt und
der Fremdenfeindlichkeit gefunden werden (f = —.14; p < .001).

MPQ
Lange des l o i .
Aiidtandeacianthalta Fremdenfeindlichkeit
—
Kontaktqualitit  |— //
74

Kontakthaufigkeit

Abb.1 Signifikante Zusammenhinge im Regressionsmodell

Anmerkung: Da bedingte Effekte nicht sinnvoll in einer iibersichtlichen Gra-
fik zusammengefasst werden konnen, wurde an dieser Stelle darauf verzichtet
die Effekte abzubilden. Diese konnen bei Bedarf dem obigen Text entnommen
werden.

5 Diskussion

Die vorliegende Studie untersucht den Zusammenhang zwischen der Dauer der
Auslandssemester der Auspridgung der Fremdenfeindlichkeit bei Studierenden
unter der Beriicksichtigung von interkultureller Kompetenz und der Qualitit der
Kontakte zu Einheimischen. Die Ergebnisse zeigen, dass die Kontaktqualitét vor
allem mit der Kontakthédufigkeit zusammenhing. Entgegen Hypothese 1 gab es
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weder einen Zusammenhang mit der interkulturellen Kompetenz noch mit der
kulturellen Distanz oder der vorherigen Auslandserfahrung. In Ubereinstimmung
mit Hypothese 2 zeigte sich nur dann ein negativer Zusammenhang zwischen der
Linge des Auslandsaufenthaltes und der Fremdenfeindlichkeit, wenn die Teilneh-
menden eine hohe interkulturelle Kompetenz aufwiesen. Da die Aufenthaltsdauer
nicht mit der Kontaktqualitidt zusammenhingt, kann Hypothese 3 nicht bestitigt
werden.

Der Zusammenhang zwischen der Linge des Auslandsaufenthaltes und der
Qualitit des Kontaktes wurde zwar zunéchst signifikant, war im groeren Regres-
sionsmodell aber nicht mehr signifikant, was hodchstwahrscheinlich auf das
Bootstrapping zuriickzufiihren ist, dass von PROCESS standardmifig durchge-
fiihrt wird. Es kann dementsprechend davon ausgegangen werden, dass wenn
iiberhaupt nur ein sehr schwacher Zusammenhang zwischen der Dauer des
Auslandsaufenthaltes und der Kontaktqualitdt besteht. Dies widerspricht den
Annahmen von Genkova und Schreiber (2019) sowie generell der Annahme,
dass eine bessere Anpassung an eine Kultur iiber einen bestimmten Zeitraum
mit engeren Kontakten in der Zielkultur einhergeht (Zick, 2010). Van Acker
und Vanbeselaere (2011) argumentierten in ihrer Studie, dass die Kontaktqualitit,
unabhingig von der Akkulturation, die negativen Einstellungen der Teilnehmen-
den beeinflusst. Dies wiirde bedeuten, dass Personen relativ unabhéngig von
der Zeit, die sie im Land verbracht haben, qualitativ hochwertige interpersonale
Beziehungen aufbauen, oder auch nicht. Diese Perspektive wurde bisher jedoch
noch nicht umfassend untersucht. Woods et al. (2013) zeigten bei der Untersu-
chung von interkulturellen Mentoren-Programmen, dass sich bereits nach einigen
Treffen bei Mentoren beziehungsweise Mentorinnen und Mentees der Wunsch
formiert hatte, die Beziehung iiber das Ende des Programmes hinaus fortzusetzen
und sich die Teilnehmenden gegenseitig sogar als Freunde betrachteten. Woods
und Kollegen berichten bedauerlicherweise nicht iiber welche genauen Zeitraume
sich ein ,, short duration programm* erstreckt, es ist aber davon auszugehen, dass
es hochstens einige Treffen sein konnen. Dies spricht dafiir, dass unabhingig
von der Zeit, die man in einer fremden Kultur verbringt, Freundschaften ent-
stehen konnen. Mit der Zeit wird es anscheinend wahrscheinlicher Freunde zu
finden, jedoch ist dieser Aspekt in der vorliegenden Studie nicht ausschlagge-
bend. Zunichst wurde ein kausaler Zusammenhang zwischen der Héufigkeit der
Kontakte und der Qualitit der Kontakte vermutet, wie bereits Van Acker und
Vanbeselaere (2011) zumindest theoretisch angenommen haben. Die Interpreta-
tion der vorliegenden Ergebnisse spricht jedoch dafiir, dass nicht mehr Kontakt
zu besserer Kontaktqualitét fiihrt, sondern dass man enge Kontakte einfach ofter
sieht.
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Die Kontaktqualitit im Auslandssemester hingt signifikant negativ mit der
Fremdenfeindlichkeit zusammen, auch wenn sie nicht den Zusammenhang zwi-
schen Dauer des Auslandsaufenthaltes und der Fremdenfeindlichkeit erklért. Die
Kovariate Kontakthdufigkeit hat keinen signifikanten Einfluss auf die Frem-
denfeindlichkeit (p = .74). Entsprechend der Kontakthypothese kann daher
angenommen werden, dass qualitativ hochwertige Kontakte zu Einheimischen mit
weniger Fremdenfeindlichkeit nach Auslandssemestern einhergehen. Der Zusam-
menhang entspricht unseren Vermutungen und ist im Einklang mit Ergebnissen
bisheriger Studien (Brown et al., 2007; Pettigrew & Tropp, 2008). Zukiinf-
tige Studien sollten anhand von Lingsschnitt, mindestens jedoch pre-post-test
Studien untersuchen, ob Kontaktqualitit lediglich schlechtere Einstellungen im
Vergleich zur Ausgangs-Einstellung verhindert, oder ob sie auch mit einer
positiven Entwicklung einhergeht.

Die Ergebnisse bestitigten ebenfalls den vermuteten bedingten Zusammen-
hang zwischen der Dauer des Auslandsaufenthaltes und der Fremdenfeindlichkeit.
Bei hoher interkultureller Kompetenz hingen lingere Aufenthalte mit weniger
Fremdenfeindlichkeit zusammen. In Anlehnung an die Ergebnisse von Pet-
tigrew und Tropp (2008) konnte man vermuten, dass engen Kontakte zwar
dazu beitragen, Wissen iiber eine bestimmte Kultur zu erwerben, aber nicht
Intergruppen-Angst reduzieren. Dies konnte iiber die Zeit der Fall sein, vor
allem, wenn eine ausgeprigte interkulturelle Kompetenz vorhanden ist und
dadurch besonders stressige Situationen ausbleiben. Sullivan und Kashubeck-
West (2015) untersuchten den akkulturativen Stress von Austauschstudierenden
an einer amerikanischen Universitit. Sie fanden heraus, dass Personen mit posi-
tiveren Einstellungen zu Akkulturation stérker von sozialer Unterstiitzung durch
verschiedene Quellen (Einheimische, andere internationale Studierende, Zuhause)
profitierten und dementsprechend weniger interkulturellen Stress erlebten. Wer-
den Situationen wihrend eines Auslandsaufenthaltes als wenig stressig oder zu
bewiltigen erlebt, im Gegensatz zum Erleben von Uberforderung und Stress,
werden eventuell positivere Erfahrung gemacht. Brown et al. (2007) fiihren an,
dass Intergruppenkontakt nur dann zu einer reduzierten Fremdenfeindlichkeit
fiihren sollte, wenn die Kontaktpersonen als représentativ fiir die jeweilige Out-
group betrachtet werden. Moglicherweise ist dies jedoch nur eingeschréinkt der
Fall, wenn man in Betracht zieht, dass Individuen dazu neigen, Freundschaften
eher mit Personen einzugehen, die ihnen dhnlich sind (Rabaglietti et al., 2012).
Dementsprechend konnte es einen Decken-Effekt geben, dass enge, qualitativ
hochwertige Freundschaften nur bis zu einem gewissen Grad die Intergruppen-
einstellungen beeinflussen konnen. Dies konnte den schwachen Zusammenhang
der Aufenthaltsdauer und der Fremdenfeindlichkeit erkldren. Die vorliegende
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Studie konnte die Einstellungen zu Akkulturation nicht erfassen, die die Stu-
dierenden wihrend ihres Auslandsaufenthaltes hatten. Eine Post-Hoc Messung
konnte Verzerrungen aufweisen. Zukiinftige Studien sollten diesen Zusammen-
hang fiir Studierende, die sich noch im Auslandssemester befinden, untersuchen
(incomings) und priifen, inwiefern sich ein mehr oder weniger stressiger Auf-
enthalt auf Basis der Akkulturation, der Kompetenz und der Kontakte auf die
Intergruppeneinstellungen (unter anderem Fremdenfeindlichkeit) auswirkt.

Die vorliegende Studie kann aufgrund des Querschnittsdesigns keine Annah-
men iiber kausale Zusammenhéinge machen. Viele der iiberpriiften Zusammen-
hinge wurden jedoch bereits einzeln in Lingsschnittstudien untersucht, sodass
es zumindest starke Indizien fiir die intendierte Wirkrichtung gibt. Es wird
keine Reprisentativitit angenommen, allerdings ist es nicht naheliegend, dass
die Stichprobe die Ergebnisse systematisch verzerrt hat.

Fiir diese Untersuchung wurde die interkulturelle Kompetenz mit dem MPQ
erfasst, von dem angenommen wird, dass er vergleichsweise stabile Person-
lichkeitsmerkmale valide erfasst (Van der Zee & Van Oudenhoven, 2000). Die
Verinderlichkeit dieser Werte iliber einen bestimmten Zeitraum wurde jedoch
dokumentiert. Wolff (2017) zeigte eine Verdnderung der interkulturellen Kompe-
tenzdimensionen nach Schnabel (2014), die sowohl auf Personlichkeitsmerkmalen
als auch auf Wissens- und Verhaltensdimensionen basieren. Tracy-Ventura et al.
(2016) begriinden Personlichkeitsverdnderungen mit einschneidenden Lebenser-
eignissen. Sie zeigten auf, dass sich Personlichkeitsdimensionen wihrend eines
Auslandsaufenthaltes verdndern konnen. Dariiber hinaus ist nicht klar, inwiefern
die Re-Akkulturation nach Deutschland moglicherweise zu weiteren Verdnde-
rungen beigetragen hat. Ein moglicher Re-Akkulturationsschock (auch re-entry
shock genannt) konnte die Einstellungen sowohl zur Ingroup sowie zu Out-
groups verdndern (Baden et al., 2012). Die Zeit seit der Riickkehr aus dem
Auslandssemester wurde in dieser Studie nicht erhoben. Da es sich bei der
Stichprobe ausschliefflich um Studierende handelte, sind sehr lange Zeitrdume
eher unwahrscheinlich, Zeitraume bis zu fiinf Jahren konnen aber aufgrund des
hohen Durchschnittsalters nicht ausgeschlossen werden. Es ist moglich, dass seit
der Riickkehr verschiedene Lebensereignisse die Fremdenfeindlichkeit und unter
Umstidnden auch die interkulturellen Kompetenzdimensionen weiter beeinflusst
haben. Methodisch sollten daher in zukiinftigen Studien zu diesem Thema Stu-
dierende befragt werden, die sich noch im Ausland befinden. Auf diese Weise
kidmen beispielsweise auch internationale Studierende, die an deutschen Hoch-
schulen ihr Auslandssemester absolvieren, infrage. Um kausale Zusammenhinge
ableiten zu konnen, sollten dariiber hinaus Pre- und Post-Test Designs sowie
Liangsschnittstudien durchgefiihrt werden.
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Trotz der Limitationen leistet die vorliegende Studie einen Beitrag zum Ver-
standnis der Zusammenhénge von Auslandserfahrungen, interkulturellem Kontakt
und Fremdenfeindlichkeit. Die Ergebnisse zeigen, dass qualitativ hochwertige
Kontakte zu Einheimischen wihrend eines Auslandssemesters zu weniger Frem-
denfeindlichkeit beitragen konnen. Die Zeit allein, die eine Person im Ausland
verbracht hat, ist jedoch kein Pridiktor fiir eine geringere Fremdenfeindlich-
keit. Eine Person muss auflerdem iiberdurchschnittlich interkulturell kompetent
sein, um im Ausland negative Einstellungen abzubauen oder keine negativen
Einstellungen zu entwickeln.

Ein entscheidender Schritt konnten hier Vorbereitungsprogramme sein, die
Studierende auf typische Missverstindnisse mit der Zielkultur hinweisen und all-
gemeine Informationen beziiglich der empfangenden Kultur bereitstellen. Optimal
wiren Programme, die im Vorhinein eine direkte Interaktion ermdglichen und
auf diese Weise interkulturelle Kompetenzen fordern. Neben der angemessenen
Vorbereitung von Studierenden ist die Begleitung wihrend des Auslandssemes-
ters wichtig. Woods et al. (2013) zeigten in ihrer Studie, dass bereits kurze
Mentoren-Programme zu langerfristigen Freundschaften fithren konnen. Beson-
ders fiir jene Studierende, die weniger positive Einstellungen gegeniiber anderen
Kulturen haben, konnen Mentoren und Mentorinnen behilflich sein, weniger
interkulturellem Stress zu erleben, der im Umkehrschluss mit weniger negati-
ven Einstellungen zusammenhéngt (Sullivan & Kashubeck-West, 2015). Da die
Zusammenhédnge mit interkulturellem Stress auch fiir soziale Unterstiitzung durch
andere internationale Studierende konstant waren, ist davon auszugehen, dass
internationale Tandems zu reduziertem Stress beitragen konnen. Dieser Aspekt
sollte in zukiinftigen Studien genauer betrachtet werden.
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1 Einleitung

Seit den 1950er Jahren verzeichnet Deutschland mehr Zu- als Abwanderung.
Dabei unterscheidet man zwischen freiwilliger (familidr-, wirtschaftlich- oder
ausbildungsbedingt) und unfreiwilliger Migration. Unfreiwillige Migration, auch
als Flucht bezeichnet, ist vor allem auf Kriege oder politische Verfolgung zurtick-
zufithren. Seit 2008 steigen die Zahlen von Personen, die nach Deutschland
fliechen. Insbesondere in den Jahren 2014 bis 2017 verzeichnete das Statistische
Bundesamt (2019) einen starken Anstieg der Anzahl fliichtender Menschen, die
in Deutschland ankamen. Im Jahr 2015 wurden fast eine halbe Millionen Asy-
lantrige gestellt (Bundesamt fiir Migration und Fliichtlinge, 2016a) und im Jahr
2016 suchten allein im ersten Halbjahr iiber 387.675 Menschen in Deutschland
Schutz (Bundesamt fiir Migration und Fliichtlinge, 2016b). Obwohl Gefliichtete
nur einen Teil der jahrlichen Immigration nach Europa und Deutschland ausma-
chen (Statistisches Bundesamt, 2019), sind sie Zielscheibe der gesellschaftlichen
Aufmerksamkeit. Die Zuwanderung der Gefliichteten stellt die deutsche Gesell-
schaft daher vor vielschichtige Herausforderungen. Neben der Unterbringung und
Versorgung ist die langfristige Integration der Gefliichteten durch beispielsweise
Sprachkurse, Bildungsangebote und die Einbindung in den Arbeitsmarkt sowie in
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die Gesellschaft sicherzustellen. Neben der Regierung sehen sich auch Bildungs-
institutionen wie Hochschulen verpflichtet, Aufkldrungs- und Forschungsarbeit
zu leisten und mit eigenen Programmen und Malnahmen zum Gelingen der
Integration beizutragen.

Viele junge Gefliichtete mussten ihr Studium aufgrund der jeweiligen Situation
in ihrem Heimatland abbrechen und fliechen (Gomolla, 2017). Um dieser Ziel-
gruppe weiterhin die Moglichkeit zu geben, sich so frith wie moglich qualifizieren
zu konnen, bieten mittlerweile viele deutsche Hochschulen einen Gasthorenden-
status fiir Gefliichtete an. Seit Mérz 2016 nimmt Beispielsweise die Hochschule
Osnabriick Gefliichtete kostenlos in ein Gasthérendenprogramm auf, in welchem
diese an Sprachkursen oder an den reguldren Vorlesungen teilnehmen und die
Infrastruktur der Hochschule mitnutzen konnen. Die Gasthorenden erhalten nach
erfolgreicher Teilnahme ein Zertifikat, welches ihnen bei der Aufnahme eines
reguldren Studiums angerechnet werden kann.

Neben der Etablierung funktionierender Weiterbildungs-Strukturen ist es
zudem wichtig, offentliche Ablehnung gegen die Aufnahme, Versorgung und
Integration von Gefliichteten zu mindern und diskriminierendem Verhalten vorzu-
beugen (Ternés et al., 2017; Nkoma et al., 2019). Es zeigte sich, im Einklang mit
der Kontakthypothese nach Allport (1954), dass unter anderem der fehlende Kon-
takt zu ethnischen Minderheiten zur Entstehung von Diskriminierung beitrigt.
Die Kontakthypothese (Allport, 1954) besagt, dass Kontakt unter bestimmten
Voraussetzungen die Intergruppenbeziehungen zwischen Gruppen verbessert. Als
Erweiterung der klassischen Forschung zur Kontakthypothese, die vornehm-
lich personliche dyadische Kontaktsituationen untersucht, riickt zunehmend der
imaginierte Kontakt (imagined contact) in den Fokus (Miles & Crisp, 2014;
Waullenkord, 2017). Hierbei spielt sich der Intergruppenkontakt ausschliefilich in
der Vorstellung von Personen ab. Gerade im digitalen Zeitalter kommt es sel-
tener zu direktem Kontakt mit Angehorigen von Minderheiten, beziehungsweise
generell zu weniger zwischenmenschlichem Kontakt. Imaginierter Kontakt bietet
theoretisch eine leicht umsetzbare Moglichkeit, Vorurteile und Angste abzubauen
(Wulllenkord, 2017). Erste Untersuchungen zeigen einen signifikanten Effekt von
imaginiertem Kontakt auf negative Einstellungen. Genauer gesagt konnten durch
die bloBe Vorstellung einer (positiven) Kontaktsituation Intergruppenangst, Vor-
urteile und negative Verhaltensabsichten reduziert (Miles & Crisp, 2014) sowie
prosoziales Verhalten unterstiitzt werden (Meleady & Seger, 2017).

Vor dem Hintergrund, dass Gefliichtete unter anderem im Bildungssystem
integriert werden sollen, ist es nachvollziehbar, dass die Einstellungen und
Verhaltensabsichten deutscher Studierender eine entscheidende Rolle in diesem
Integrationsprozess spielen. Besonders die Unterstiitzungsabsichten gegeniiber
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gefliichteten Studierenden sind von Interesse (Esser et al., 2014). Dementspre-
chend wiirde eine Reduktion von negativen Einstellungen und Intergruppenangst
zu positiven Verhaltensabsichten fiihren, die wiederum zum Gelingen der Integra-
tion von Gefliichteten in unser Bildungssystem und unsere Gesellschaft beitragen
konnten (Miles & Crisp, 2014).

Bis heute hat sich die Forschung auf vielseitige Weise mit dem Thema des
imaginierten Kontaktes, seinen Prozessen und Wirkweisen auseinandergesetzt (fiir
einen Uberblick siche Miles & Crisp, 2014; Lemmer & Wagner, 2015; Brown &
Paterson, 2016), digitale Interventionen wurden jedoch weniger beriicksichtigt.
Asbrock et al. (2013) konnten diesbeziiglich bereits zeigen, dass imaginierter
Kontakt im Online-Setting umgesetzt werden kann, allerdings lag der Fokus ihrer
Studie weder auf Studierenden noch auf Gefliichteten. Hinsichtlich der zuneh-
menden Digitalisierung der Hochschulen ist es jedoch von besonderem Interesse,
inwiefern imaginierter Kontakt in einem fiir Studierende leicht zuginglichen
Online-Setting, durchgefiihrt werden kann und sich auf die Verhaltensabsichten,
Einstellungen und Angste der Studierenden auswirkt.

Ziel der vorliegenden Untersuchung ist es daher, die Auswirkungen von
imaginiertem Kontakt als Online-Intervention auf Einstellungen, Vorurteile,
Intergruppenangst und Verhaltensabsichten deutscher Studierender gegeniiber
Gasthorenden mit Gefliichteten-Status zu untersuchen.

2 Theoretische Grundlagen und Fragestellung

Seit den 1930er Jahren ist die Forschung zur Reduktion von Vorurteilen Bestand-
teil der Sozialpsychologie. Besonders viel Aufmerksamkeit wurde den negativen
Einstellungen gegeniiber einer Outgroup gewidmet. In diesem Kontext lie-
ferte Allport (1954) mit der Kontakthypothese eine Theorie, die bis heute die
Grundlage einer Vielzahl an Studien und Theorien aus dem Bereich der Vorur-
teilsforschung bildet (vgl. Spears & Tausch, 2014). Die Annahme, dass Vorurteile
durch den direkten Kontakt zu Angehorigen einer Outgroup verringert werden
konnen, konnte zu Beginn der damaligen Studien nicht eindeutig beantwortet
werden, da Belege fiir positive und negative Zusammenhinge zwischen direktem
Kontakt und Vorurteilen existierten. Allport (1954) fand vier optimale Bedingun-
gen, die die Effekte von direktem Kontakt zwischen Angehorigen verschiedener
Gruppen beeinflussen. Als Voraussetzungen fiir den Abbau von Vorurteilen muss
eine Begegnung die Moglichkeit bieten, Bekanntschaften mit Angehorigen der
Outgroup zu machen. Dabei ist es wichtig, dass beide Personen einem ver-
gleichbaren sozialen Status angehdren. Wahrgenommene soziale Normen beider



224 P. Genkova und L. Hasse

Interagierender sollten Intergruppenkontakt befiirworten und die Interagierenden
sollten ein gemeinsames Interesse oder ein Ziel haben, fiir das sie kooperieren
miissen (Pettigrew, 1998). Sind diese Bedingungen nicht erfiillt, konnen Kontakt-
situationen zur Verstarkung von negativen Einstellungen gegeniiber der Outgroup
fiihren.

Aufgrund des zunehmenden Bewusstseins fiir die Relevanz von integrations-
forderlichen Einstellungen in vielen westlichen Gesellschaften steigt die Zahl
der Forschungsarbeiten zum Thema intergruppenkontakt seit etwa zehn Jahren
kontinuierlich an (Iocannou, 2019). Nach gewalttitigen Unruhen in GroBbritan-
nien wurde jedoch der praktische Nutzen von Forschung zu realen Intergrup-
penkontakten kritisch diskutiert (Clack et al., 2005). Bemingelt wurde, dass
Intergruppenkontakte aufgrund rassistischer Segregation in der Realitidt oft nicht
durchzufiihren seien (Christ et al., 2011). Aus diesem Grund gewinnt die Unter-
suchung von indirekten Intergruppenkontakten fiir die Forschung an Bedeutung,
da diese als dhnlich effektiv wie reale Intergruppenkontakte bewertet werden
(Dovidio et al., 2011; Lemmer & Wagner, 2015). Erforschte Konzepte sind unter
anderem der erweiterte und der imaginierte Intergruppenkontakt (vgl. White et al.,
2021).

Unter dem erweiterten Kontakt wird das Bewusstmachen von Freundschaf-
ten oder personlichen Kontakten zu Angehdrigen der Outgroup im niheren
Bekannten- oder Familienkreis verstanden. Dem Konzept des erweiterten Kon-
takts liegt die Annahme zu Grunde, dass das Wissen iiber Freundschaften von
Bekannten, Freunden oder der Familie zu Angehorigen der Outgroup, Einfluss auf
die wahrgenommenen Normen eines Individuums hat (siehe Allport, 1954). Indi-
viduen neigen dazu, die Ansichten und Verhaltensweisen, die in ihrem Umfeld
als Norm anerkannt werden, zu iibernehmen. Dies gilt fiir Vorurteile und Diskri-
minierung genauso wie fiir positive Einstellungen (Spears & Tausch, 2014; White
et al., 2021). Gémez et al. (2011) konnten bestétigen, dass erweiterter Kontakt
eine positivere Wahrnehmung der Fremdgruppe bewirkt (vgl. White et al., 2021).

Der imaginierte Kontakt beschreibt die aktive Vorstellung (Imagination) einer
Kontaktsituation mit einem Mitglied einer Outgroup. Die Imagination basiert
meist auf einem vorgegebenen Szenario, welches sich an den Bedingungen einer
Kontaktsituation nach Allport (1954) orientiert, und wird in einer vorher definier-
ten Zeitspanne durchgefiihrt. Diese Methode wird erst seit kurzer Zeit erforscht.
2014 konnten jedoch bereits tiber 70 Studien zum Thema imaginierter Kon-
takt gefunden werden (Miles & Crisp, 2014). In einer Metaanalyse untersuchten
Miles und Crisp (2014) die bisherigen Erkenntnisse zu imaginiertem Kontakt
und konnten den Einfluss des imaginierten Kontakts auf Toleranz und verbes-
serte Gruppenbeziehungen zeigen. Besonders eindeutig waren die Effekte auf
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reduzierte Vorurteile und verbesserte Verhaltensabsichten. Im Zuge der Analysen
wurde deutlich, dass bereits eine kurze, zwei-miniitige imaginierte Kontaktsitua-
tion die genannten Effekte erzeugen konnte. Studien, in denen die Instruktion
iiber mehrere Wochen mehrfach wiederholt wurde, verzeichneten zudem grofere
Effektstiarken. Untersuchungen zum langfristigen Einfluss von imaginiertem Kon-
takt stehen nach unserem Wissen jedoch noch aus. Eine Ausnahme stellt die
Studie von Ioannou (2019) dar, in der die Autorin zeigen konnte, dass imagi-
nierter Kontakt, auch wenn die Intervention bereits eine Woche zuriicklag, mit
weniger Intergruppenangst sowie positiveren Einstellungen gegeniiber einer Out-
group zusammenhing. Zusdtzlich wurden bisher nur relativ kleine Stichproben
untersucht und Instruktionen fanden iiberwiegend im klassischen Labor-Setting,
also unter Anwesenheit eines Versuchsleiters, statt (Miles & Crisp, 2014; mit
Ausnahme zum Beispiel Asbrock et al., 2013).

Indirekte Kontaktformen, wie der imaginierte Kontakt, bieten gegeniiber dem
direkten, dyadischen Kontakt den Vorteil, dass sie, bei vergleichsweise wenig
Aufwand, &dhnlich effektiv sind. Durch den imaginierten Kontakt konnen eben-
falls Vorurteile verringert und positive Emotionen gegeniiber einer Fremdgruppe
gestirkt (Turner et al., 2007), Intergruppenangst reduziert (Crisp & Husnu, 2011;
Toannou, 2019), prosoziales Verhalten gefordert (Meleady & Seger, 2017) und
die Kontaktintentionen sowie das Kontaktinteresse an der Fremdgruppe verstirkt
werden (Crisp & Husnu, 2011).

Die Intergruppenangst ist eines der am meisten erforschten Konstrukte in
Bezug auf die Kontakthypothese (Spears & Tausch, 2014; White et al., 2021). In
der internationalen Literatur wird zunehmend die Bedeutung von Intergruppen-
angst als Ursache fiir die Entstehung von feindseligen Intergruppenbeziehungen
betont. Intergruppenangst beschreibt die Angst oder Sorge, dass eine Interaktion
mit einem Mitglied einer Outgroup unangenehm verlaufen konnte (Stephan &
Stephan, 2000). Piontkowski et al. (2000; Piontkowski, 2000) konnten zei-
gen, dass ein Zusammenhang zwischen dem Empfinden verschiedener Formen
von Bedrohung und der Ablehnung von Mitgliedern einer Minderheitengruppe
beziehungsweise den an sie herangetragenen Akkulturationserwartungen besteht.

Neben der Intergruppenangst spielen konkrete Verhaltensabsichten gegeniiber
der Outgroup bei der Integration von Gefliichteten eine erhebliche Rolle. Es wird
angenommen, dass Kontaktsituationen ein wichtiger Préadiktor fiir Verénderun-
gen von Verhaltensabsichten gegeniiber Gefliichteten sind. In der Tat konnte der
positive Effekt von imaginiertem Kontakt auf die Absicht mit der Outgroup zu
interagieren von verschiedenen Studien belegt werden (vgl. Crisp & Husnu, 2011;
Meleady & Seger, 2017; Pagotto et al., 2012). In einer jiingeren Studie konn-
ten Meleady und Seger (2017) die positiven Effekte von imaginiertem Kontakt
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auf prosoziales und kooperatives Verhalten feststellen. In der Studie bearbeiteten
Teilnehmende eine finanzielle Entscheidungsaufgabe (ein Gefangenendilemma),
in der sie mit einem (fiktiven) Gegeniiber, ein Mitglied der Outgroup, kooperie-
ren oder aber konkurrieren konnten. Teilnehmende der Experimentalbedingung
mit der Manipulation ,,imaginierter Kontakt“ zeigten in der Entscheidungsauf-
gabe eher kooperatives als konkurrierendes Verhalten. Die Autoren fiihrten das
kooperative Verhalten auf eine Erhohung des gegenseitigen Vertrauens durch die
imaginierte Kontaktsituation zuriick.

In einer weiteren Studie konnte gezeigt werden, dass imaginierter Kontakt
sogar {liber Verhaltensabsichten hinaus das tatsdchliche Handeln beeinflussen kann
(Vezzali et al., 2014). Als Resultat ihrer Intervention fiir Studierende eines akade-
mischen Austauschprogramms stellten Vezzali et al. (2014) fest, dass Studierende,
die sich eine Kontaktsituation vorgestellt hatten, von signifikant mehr sozia-
len Kontakten wiéhrend ihres Aufenthaltes im Gastland berichteten. Zusitzlich
wurden die Bewohner des Gastlandes von ihnen positiver beurteilt, wihrend
die empfundene Intergruppenangst aufseiten der Gaststudierenden signifikant
reduziert wurde.

3 Methode und Stichprobe

Das Ziel der vorliegenden Studie ist es, die Auswirkungen von imaginiertem
Kontakt als Online-Intervention auf Einstellungen, Vorurteile, Intergruppenangst
und Verhaltensabsichten deutscher Studierender gegeniiber Gasthorenden mit
Gefliichteten-Status zu untersuchen.

Bisherige Forschungsergebnisse zeigen, dass Intergruppenkontakt forderlich
fiir den Abbau von Vorurteilen (Pettigrew & Tropp, 2006) und Intergruppenangst
(Pettigrew & Tropp, 2006; Blair et al., 2003) sowie fiir den Aufbau von posi-
tiven Verhaltensabsichten (Hutchinson & Rosenthal, 2011; Pettigrew & Tropp,
2006; Sassenberg et al., 2007; Turner et al., 2007) ist. Diese Zusammenhinge
konnten nicht nur fiir den reellen Intergruppenkontakt, sondern auch in Bezug
auf den imaginierten Kontakt nachgewiesen werden (Miles & Crisp, 2014; Ioan-
nou, 2019; Lemmer & Wagner, 2015; Meleady & Seger, 2017). Vergleichbar
mit den Erfolgsbedingungen von direktem Kontakt (Allport, 1954), konnten fiir
den imaginierten Kontakt forderliche Umstinde identifiziert werden. Kuchen-
brandt et al. (2013) zeigten, dass Kooperation im Intergruppenkontakt fiir die
positiven Effekte (verringerte Vorurteile und Intergruppenangst) von imaginierten
Kontaktsituationen erforderlich ist. Ioannou et al. (2015) fanden heraus, dass das



Auswirkungen von imaginiertem Kontakt 227

Betrachten von Gemeinsamkeiten und Unterschieden innerhalb einer imaginierten
Kontaktsituation ebenfalls dazu beitrdgt, Vorurteile zu verringern.

Gerade im Zeitalter der Digitalisierung ist es von grolem Interesse, inwie-
fern der imaginierte Kontakt auch durch ein Online-Setting selbststindig von
zu Hause aus erfolgreich durchgefiihrt werden kann. Beriicksichtigt man weiter-
hin, dass Gefliichtete durch Initiativen der Bildungseinrichtungen (unter anderem
Hochschulen) bessere Integrationschancen erhalten sollen, ist die Untersuchung
des Online-Settings vor allem bei deutschen Studierenden relevant. Thnen kommt
bei dem Integrationsprozess eine zentrale Rolle zu, da sie durch ihre Einstel-
lungen und ihr Verhalten die Gefliichteten unterstiitzen, sie willkommen heiflen
oder aber ausgrenzen und stigmatisieren konnen (Esser et al., 2014). Durch eine
imaginierte Kontaktsituation sollten sich, basierend auf der bereits existieren-
den Forschungslage, demnach Einstellungen, Vorurteile, Intergruppenangst sowie
Verhaltensabsichten von deutschen Studierenden gegeniiber gefliichteten Studie-
renden verdndern lassen. In der vorliegenden Studie stellen wir daher folgende
Hypothesen auf:

Hypothese 1: Die Experimentalgruppe, die einer imaginierten Kontaktsituation
ausgesetzt war, hat signifikant weniger Vorurteile und positivere Einstellungen
als die Kontrollgruppe.

Hypothese 2: Die Experimentalgruppe, die einer imaginierten Kontaktsitua-
tion ausgesetzt war, hat signifikant positivere Verhaltensabsichten und weniger
Intergruppenangst als die Kontrollgruppe.

3.1 Messinstrumente

In dieser Studie wurde ein Design mit Experimental- und Kontrollgruppe verwen-
det, in dem die Manipulation in Form einer 2-miniitigen imaginierten Kontaktsi-
tuation erfolgte. Teilnehmende der Experimentalbedingung erhielten die Aufgabe,
sich eine Kontaktsituation mit einem Mitglied der Outgroup vorzustellen. Bei der
untersuchten Outgroup handelte es sich um Gasthorende mit Gefliichteten-Status.
Im Zuge der Imaginationsaufgabe der Kontrollgruppe wurde eine fast identi-
sche Kontaktsituation beschrieben, die jedoch keine Beschreibung eines Mitglieds
der Outgroup, sondern lediglich eines unbekannten Studierenden beinhaltete. Die
Teilnehmenden wurden zufillig entweder der Experimental- oder der Kontroll-
gruppe zugeordnet, um zu kontrollieren, dass keine Gruppenunterschiede vor der
Manipulation existieren (Manstead & Livingstone, 2014).
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Mit Ausnahme der demografischen Daten wurden alle Variablen nach der
Manipulation, also der imaginierten Kontaktsituation, erfragt. Online-Umfragen
haben unter anderem den Vorteil, dass Studienteilnehmende den Grad der
Anonymitidt hoher einschédtzen und dadurch weniger sozial erwiinscht antwor-
ten (Maurer & Jandura, 2009). Da es sich bei der untersuchten Thematik
um ein aktuelles, viel und emotional diskutiertes Thema handelt, stellt die
Online-Befragung eine geeignete Methode dar, um der Tendenz der sozialen
Erwiinschtheit entgegenzuwirken.

Der Fragebogen ldsst sich in folgende Abschnitte gliedern: im ersten Teil
wurden demografische Daten erfasst. In Abhéngigkeit der Gruppenzuordnung
erhielten die Studierenden die jeweilige Instruktion der imaginierten Kontakt-
situation. Nach der Imagination wurden Kontrollfragen zur Wahrnehmung der
imaginierten Situation gestellt. Darauffolgend wurden die Qualitdt und Quantitit
des bereits bestehenden Kontaktes zu Gefliichteten erfasst sowie die Intergrup-
penangst, Einstellung gegeniiber Gefliichteten, Vorurteile und Verhaltensabsichten
gegeniiber den Gasthorenden mit Gefliichteten-Status abgefragt.

Die imaginierte Kontaktsituation wurde anhand eines kurzen Textes realisiert,
welcher eine Situation mit einem Studierenden beschrieb. Fiir die Experi-
mentalgruppe wurde eine gefliichtete Person portritiert, wohingegen in der
Kontrollgruppe hierzu keine genauere Angabe gemacht wurde. Die Instruktion
der Experimentalgruppe ist an die Situationsbeschreibung aus der Studie von
Kuchenbrandt et al. (2013) angelehnt. In der Studie wurde die Kooperation im
Intergruppenkontakt untersucht, welche eine der vier Bedingungen nach Allport
(1954) fiir die positiven Effekte von Kontaktsituationen darstellt. Neben dieser
wurden weitere Bedingungen in die Instruktion der vorliegenden Studie integriert:
der gleiche Status, gemeinsame Ziele und die Unterstiitzung durch Autorititen
oder Gesetze (Allport, 1954). Angelehnt an Ioannou et al. (2015) wurden die
Teilnehmenden der vorliegenden Studie instruiert, sich in der imaginierten Kon-
taktsituation mit dem gefliichteten Gasthérenden sowohl iiber ihre Herkunft als
auch iiber die Studienziele auszutauschen. Der Austausch iiber die Herkunft sollte
die Unterschiede und der Austausch iiber die Studienziele die Gemeinsamkeiten
hervorheben.

Folgender Text wurde den Teilnehmenden der Experimentalgruppe gezeigt:

,.Bitte nimm dir nun einen kurzen Moment Zeit, um dir folgende Situation vorzu-
stellen. Du kommst kurz vor Vorlesungsbeginn in den Horsaal. Dort sind bereits
alle Plitze belegt. Du bemerkst einen dir unbekannten Studenten, der ebenfalls war-
tet. Ihr beginnt ein interessantes und anregendes Gesprich, in dem sich herausstellt,
dass es sich um einen seit kurzer Zeit in Deutschland lebenden Gefliichteten handelt,
der in diesem Semester als Gasthorer zwei Kurse an deiner Hochschule belegt. Thr
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tauscht euch iiber eure Herkunft, Schulzeit und Studienziele aus. Nach kurzer Zeit
entschlieft ihr euch gemeinsam weitere Stiihle und Tische aus einem Vorlesungsraum
nebenan zu holen und euch nebeneinander zu setzen. Bitte stelle dir diese Situation
nun zwei Minuten lang so lebhaft wie moglich vor. Du wirst benachrichtigt, sobald
zwei Minuten um sind. Du kannst dann mit dem Fragebogen fortfahren.*

In einem Hinweis wurde der Gasthorendenstatus kurz wie folgt erklért:

,, Gefliichtete diirfen mittlerweile an vielen Hochschulen in Deutschland auch
ohne Studierfiihigkeitsniveau C1 der deutschen Sprache als Gasstudierende bis zu
zwei Vorlesungen belegen, die Ihnen bei Beginn eines reguldren Studiums anerkannt
werden.

Teilnehmende, die der Kontrollbedingung zugeordnet wurden, erhielten die
folgende abgewandelte Instruktion:

,Bitte nimm dir nun einen kurzen Moment Zeit, um dir folgende Situation vorzu-
stellen. Du kommst kurz vor Vorlesungsbeginn in den Horsaal. Dort sind bereits alle
Plitze belegt. Du bemerkst einen dir unbekannten Studenten, der ebenfalls wartet. Thr
beginnt ein interessantes und anregendes Gesprich iiber eure Schulzeit und eure Stu-
dienziele. Nach kurzer Zeit entschlief3t ihr euch gemeinsam weitere Stiihle und Tische
aus einem Vorlesungsraum nebenan zu holen und euch nebeneinander zu setzen. Bitte
stelle dir diese Situation nun zwei Minuten lang so lebhaft wie moglich vor. Du wirst
benachrichtigt, sobald zwei Minuten um sind. Du kannst dann mit dem Fragebogen
fortfahren.*

Zur Messung der Intergruppenangst wurde der Fragebogen von Blair et al. (2003)
verwendet. Da keine deutsche Ubersetzung der Skala vorlag, wurde das englische
Original fiir diese Untersuchung von einer bilingualen Muttersprachlerin iibersetzt
und durch Riickiibersetzung iiberpriift sowie kulturell angepasst. Der Fragebogen
beinhaltete vier 5-stufige Likert-Skalen (zum Beispiel: Ich fiihle mich unwohl,
wenn ich mit Gefliichteten spreche, 1 = ,stimme gar nicht zu“, 5 = ,,stimme
voll und ganz zu“). Die interne Konsistenz der Skala ist als sehr gut zu bewerten
(Cronbachs o = .89).

Die Messung der negativen Einstellungen gegeniiber Gefliichteten erfolgte
iber die Skala von Schweitzer et al. (2005), welche zur Erfassung von Einstellun-
gen gegeniiber Gefliichteten entworfen wurde. Die Skala umfasst sechs Items auf
einer 5-stufigen Likert-Skala (zum Beispiel: Gefliichtete bedrohen die finanzielle
Situation in Deutschland, 1 = ,,stimmt gar nicht®, 5 = ,,stimmt voll und ganz*®,
a=.74).

Die Messung expliziter Vorurteile erfolgte anhand von acht Items aus der
European Social Survey von 2001 (Siegert & Kogan, 2010). Teilnehmende beant-
worteten die Items auf einer 7-stufigen Likert-Skala, die von 1 = ,stimme
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tiberhaupt nicht zu* bis 7 = ,,stimme voll und ganz zu“ reicht. Die Skala, die
in den nachfolgenden Hauptanalysen Verwendung findet, wurde anhand eines
Summenscores aus allen acht Items gebildet. Die Reliabilitidt der Skala wird als
gut bewertet (o = .84).

Fragen zu Verhaltensabsichten wurden in den Umgang im privaten Umfeld
sowie innerhalb der Universitit gegliedert. Die Fragen waren angelehnt an die
Ergebnisse der 20. Sozialerhebung des Deutschen Studentenwerks (DSW), in
der unter anderem die Studienbedingungen internationaler Studierender an deut-
schen Universititen untersucht wurden. Das DSW fand heraus, dass sich die
Schwierigkeiten neben den Herausforderungen aufgrund der Sprache auch auf
die mangelnde soziale Integration und auf Orientierungsprobleme im deutschen
Universititssystem zuriickfiihren lassen (Esser et al., 2014). Daher wurden die
Verhaltensabsichten der befragten Studierenden zum einen hinsichtlich der sozia-
len Integration untersucht und zum anderen hinsichtlich der Hilfsbereitschaft,
Gefliichtete bei der Orientierung an der Hochschule zu unterstiitzen. Der Fra-
gebogen beinhaltet sechs 6-stufige Likert-Skalen, die interne Konsistenz war gut
(a = .82).

3.2 Stichprobe

Die Online-Studie wurde an der Hochschule Osnabriick mit dem Programm
LimeSurvey durchgefiihrt. Insgesamt nahmen 153 Studierende an der Studie teil,
von denen 31 % minnlich und 49 % weiblich sind. Die Studierenden waren zum
Zeitpunkt der Studie zwischen 18 und 31 Jahre alt (M = 23.38; SD = 2.45;
Median = 23).

Beziiglich ihres Migrationshintergrundes gaben 6.5 % der Teilnehmenden an,
Migrierende der ersten Generation zu sein, dass sie also selbst nach Deutsch-
land gekommen sind. 10.5 % berichteten, Migrierende der zweiten Generation
zu sein (mindestens ein Elternteil hat eine Migrationserfahrung). Die Mehrheit
der Studierenden gab keinen Migrationshintergrund an (85.5 %) und eine Person
machte diesbeziiglich keine Angaben. 96.7 % der Studierenden sprechen Deutsch
als Muttersprache, 2 % gaben an, Deutsch verhandlungssicher zu beherrschen,
0.7 % konnen Deutsch flieBend in Wort und Schrift und 0.7 % machten keine
Angabe.

Beziiglich der Vorerfahrungen beziehungsweise vorherigem Kontakt mit
Gefliichteten gaben 56.9 % der Teilnehmenden an, keine Freunde zu haben, die
nach Deutschland gefliichtet sind. 20.3 % der Studierenden hatten zwei bis fiinf
Freunde und 15 % berichteten, einen gefliichteten Freund zu haben. Auflerdem
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berichteten 5.2 %, dass sie mehr als zehn Freunde haben, die nach Deutsch-
land gefliichtet sind. Nur 2 % der Teilnehmenden hatten zwischen fiinf und
zehn gefliichtete Freunde. Eine Person machte diesbeziiglich keine Angaben.
Mit 52.6 % verbringt der Grofiteil der Teilnehmenden nie Zeit mit Freunden,
die nach Deutschland gefliichtet sind, gefolgt von 23.5 %, die nur gelegentlich
etwas mit ihnen unternehmen. Von 16.3 % wurde berichtet selten Zeit mit ihren
gefliichteten Freunden zu verbringen. Nur 7.2 % verbringen oft Zeit und 0.7 %
verbringen stidndig Zeit mit ihren gefliichteten Freunden. Durchschnittlich hatten
die Studierenden knapp zwei enge Freunde und Familienangehorige, die enge
Freundschaften zu Gefliichteten haben (M = 2.29; SD = 1.32). Die Kontakthiu-
figkeit wurde durchschnittlich mit M = 2.20 (SD = 1.08) beschrieben, wobei die
Skala von 1 (nie) bis 7 (besonders hdufig) reichte. Die Kontaktqualitidt wurde im
Durchschnitt bei M = 4.99 (SD = 1.16) auf einer Skala von 1 (besonders positiv)
bis 7 (besonders negativ) bewertet.

4 Ergebnisse

Zuerst wurden die Einschidtzung und Wahrnehmung der Teilnehmenden beziig-
lich des imaginierten Kontaktes betrachtet. Nur wenige Studierende empfanden
die imaginierte Kontaktsituation als sehr unrealistisch oder eher unrealistisch
(16.3 %), 11.1 % gaben hierbei teils teils an und fiir 71.9 % war die Situa-
tion eher realistisch oder sehr realistisch. Eine Person machte keine Angaben.
Mit 3.4 % war die Situation fiir die wenigsten Teilnehmenden eher oder sehr
unangenehm, 13.1 % gaben teils teils an und mit 83 % wurde die Situation von
der Mehrheit als eher oder sehr angenehm bewertet.

Die Hypothesentestung erfolgte durch vier einfaktorielle Varianzanalysen mit
jeweils dem Faktor Gruppe (Experimental- vs. Kontrollgruppe) und den abhin-
gigen Variablen Vorurteile, Einstellungen, Verhaltensabsichten beziehungsweise
Intergruppenangst.

Hypothese 1: Die Experimentalgruppe, die einer imaginierten Kontaktsituation
ausgesetzt war, hat signifikant weniger Vorurteile und positivere Einstellungen
als die Kontrollgruppe.

Um zu iiberpriifen, inwiefern ein imaginierter Kontakt zu einem gefliichteten
Gasthorer bzw. einer gefliichteten Gasthorerin Vorurteile reduzieren und posi-
tive Einstellungen fordern kann, wurden je eine einfaktorielle Varianzanalyse
mit dem Faktor Gruppe (Experimental- vs. Kontrollgruppe) und der abhéngi-
gen Variable Vorurteile beziehungsweise Einstellungen gerechnet. Die Ergebnisse
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zeigten keine signifikanten Unterschiede. Genauer gesagt unterschieden sich die
Experimental- und Kontrollgruppe weder hinsichtlich des AusmaBes an Vorurtei-
len), noch in Bezug auf die positiven Einstellungen gegeniiber Gefliichteten.

Hypothese 2: Die Experimentalgruppe, die einer imaginierten Kontaktsitua-
tion ausgesetzt war, hat signifikant positivere Verhaltensabsichten und weniger
Intergruppenangst als die Kontrollgruppe.

Im néchsten Schritt wurde iiberpriift, ob sich die Kontrollgruppe und die
Experimentalgruppe in ihren Werten beziiglich Verhaltensabsichten und Inter-
gruppenangst unterscheiden. Diese Analyse wurde ebenfalls anhand von je
einer einfaktoriellen Varianzanalyse mit dem Faktor Gruppe (Experimental- vs.
Kontrollgruppe) und der abhingigen Variable Verhaltensabsichten bzw. Inter-
gruppenangst durchgefiihrt. Bezogen auf die Verhaltensabsichten zeigte sich ein
signifikanter Haupteffekt, F(2, 500) = 1.12, p = .01. Es wurde deutlich, dass
die Experimentalgruppe hohere Mittelwerte (M = 6.21, SD = 1.20) berichtete
als die Kontrollgruppe (M = 5.98, SD = 0.89). Ein &hnliches Muster zeichnete
sich hinsichtlich der Intergruppenangst ab. Entgegen Hypothese 2 berichtete die
Experimentalgruppe hohere Werte von Intergruppenangst (M = 5.30, SD = 0.97)
im Vergleich zur Kontrollgruppe (M = 5.20, SD = 0.98), F(2, 500) = 1.12, p =
.01.

5 Diskussion

Die vorliegende Studie untersucht anhand einer Online-Studie den Zusammen-
hang von imaginiertem Kontakt mit Einstellungen, Vorurteilen, Intergruppenangst
und Verhaltensabsichten deutscher Studierender gegeniiber Gasthorenden mit
Gefliichteten-Status. Dabei wurde angenommen, dass die Imagination einer
Kontaktsituation mit einem Mitglied der Outgroup, in diesem Fall mit einem
Gasthorer bzw. einer Gasthorerin mit Gefliichteten-Status, mit positiveren Ein-
stellungen und Verhaltensabsichten sowie weniger Vorurteilen und Intergruppen-
angst zusammenhingt. Diese Annahmen wurden mit einem Kontrollgruppen-
Experimentalgruppen-Design untersucht und konnten teilweise bestitigt werden.

Hypothese 1 konnte nicht bestitigt werden. Die Studierenden der Experimen-
talgruppe unterschieden sich in ihren Angaben zu Vorurteilen und Einstellungen
nicht signifikant von den Studierenden der Kontrollgruppe. Diese Ergebnisse ste-
hen zwar im Widerspruch mit bereits existierender Forschung zu imaginiertem
Kontakt (Miles & Crisp, 2014; Ioannou, 2019; Turner et al., 2007), jedoch konn-
ten Firat und Ataca (2020) in ihrer Studie zu expliziten und impliziten Vorurteilen
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von Tiirken und Tiirkinnen gegeniiber Kurden und Syrern und Syrerinnen eben-
falls keinen Effekt von imaginiertem Kontakt finden. Eine mogliche Erklarung
fir diese Abweichung liegt in der Intention, durch die imaginierte Kontakt-
situation, vorhandene Einstellungen der Studierenden zu verdndern. Crisp und
Kollegen (Crisp et al., 2009; Miles & Crisp, 2014) argumentieren, dass die
Stiarke des imaginierten Kontaktes in der Anregung von Verhaltensédnderungen
und der tatsdchlichen Kontaktaufnahme liegt und nicht in der Verdnderung von
Einstellungen. Diese Annahme ist iiberwiegend im Einklang mit den Ergebnis-
sen beziiglich Hypothese 2. Wir konnten zeigen, dass Studierende, die sich die
Kontaktsituation mit dem Mitglied der Outgroup vorstellen sollten, signifikant
positivere Verhaltensabsichten duferten, im Gegensatz zu den Studierenden der
Kontrollgruppe.

Dieses Ergebnis unterstiitzt bisherige Studien zu imaginiertem Kontakt (zum
Beispiel Miles & Crisp, 2014; Ioannou, 2019) und verdeutlicht zum einen, dass
allein die Vorstellung der Interaktion mit einem Mitglied der Outgroup positivere
Verhaltensabsichten induzieren kann. Zum anderen unterstiitzt das Ergebnis auch,
dass der imaginierte Kontakt zumindest teilweise erfolgreich iiber ein Online-
Setting durchgefiihrt werden kann (siehe hierzu auch Asbrock et al.,, 2013).
Entgegen unserer Vermutung wiesen Studierende, die an der imaginierten Kon-
taktsituation teilnahmen eine hohere Intergruppenangst auf als Studierende der
Kontrollgruppe. Dies ist insofern unerwartet, als dass dieses Ergebnis nicht in
Einklang mit vorherigen Studien ist (zum Beispiel Miles & Crisp, 2014). Die
Stichprobe weist insgesamt recht hohe Werte von Intergruppenangst auf. Mog-
licherweise ist die Wirkung von imaginiertem Kontakt also eingeschrinkt fiir
Personen, die von vornherein eine hohe Intergruppenangst haben. Diese hohe
Intergruppenangst konnte bei einer Imagination einer Kontaktsituation zu einer
hoheren Salienz der ohnehin vorhandenen Angst fiihren. Zukiinftige Studien soll-
ten diese Annahme mittels eines pre-post-Designs tiberpriifen. Moglicherweise
konnte man auch die Gruppenzugehorigkeit der imaginierten Interagierenden
als Gefliichtete erst nach Ablauf der zwei Minuten preisgeben, um eine von
vornherein belastete Situation zu vermeiden.

Zusammenfassend konnte eine von insgesamt vier Annahmen bestitigt wer-
den. Die imaginierte Kontaktsituation mit einem Gasthorenden mit Gefliichteten-
Status fiihrte bei Studierenden zu positiveren Verhaltensabsichten, nicht aber zu
weniger Vorurteilen oder positiveren Einstellungen gegeniiber Gasthérenden mit
Gefliichteten-Status. Dariiber hinaus hatten Studierende der Experimentalgruppe
signifikant hohere Ausprigungen der Intergruppenangst.
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Diese Ergebnisse deuten darauf hin, dass es notwendig ist, moderierende
beziehungsweise mediierende Faktoren in zukiinftige Untersuchungen zu beach-
ten. Personlichkeitseigenschaften konnten beispielsweise bei der Wahrnehmung
des beschriebenen Szenarios eine Rolle spielen. Des Weiteren konnten zusétzli-
che Bedingungen, wie Vertrauen (Pagotto et al., 2012; Meleady & Seger, 2017),
wahrgenommene Gruppengrenzen (Pagotto et al., 2012) oder soziale Dominanz-
orientierung (Perry et al., 2012) relevante Faktoren darstellen. Obwohl sich die
Ergebnisse dieser Studie mit bereits vorhandenen Studien vergleichen lassen, die
den Effekt von imaginiertem Kontakt beispielsweise auf Vorurteile nicht oder nur
teilweise bestitigen konnten (Dermody et al., 2013; Hoffarth & Hodson, 2016;
Firat & Ataca, 2020), sollen bereits gefundene Effekte (zum Beispiel Miles &
Crips, 2014; Lemmer & Wanger, 2015; Ioannou, 2019; Turner et al., 2007) nicht
negiert werden. Vielmehr wird durch diese Studie deutlich, dass die Methode
des imaginierten Kontakts fiir Verinderungen von Verhaltensabsichten geeignet
ist, relevante Bedingungen und Faktoren fiir die Umsetzung der Methode jedoch
weiter spezifiziert werden miissen.

Uber die Fremdenfeindlichkeit in Deutschland und Europa gibt es mittlerweile
eine Vielzahl an Studien wie die European Social Survey oder den ALLBUS (Sie-
gert & Kogan, 2010). In der Meinungsforschung besteht jedoch noch viel weiteres
Forschungspotenzial zum Thema Migration und vor allem Integration. Insbeson-
dere zu den an deutschen Hochschulen eingefiihrten Gasthorenden-Programmen
gibt es noch keine verdffentlichten Befragungen. Diese Forschungsliicke kann
durch die vorliegende Studie teilweise geschlossen werden. Zwar konnten in
der Hypothesentestung keine signifikanten Zusammenhinge festgestellt werden,
jedoch wurde deutlich, dass die Studierenden hinsichtlich Vorurteilen unter
dem Skalendurchschnitt lagen und somit eher wenig vorurteilsbelastet waren.
Zudem berichteten sie eher iiberdurchschnittlich positive Einstellungen und Ver-
haltensabsichten. Mit Blick auf die Gesellschaft ist dieses Ergebnis positiv
einzustufen.

Zu betonen ist jedoch auch, dass gerade die Gruppe der jungen, gebildeten
und in urbanen Umgebungen lebenden Personen generell mit weniger Vorur-
teilsabsichten in Verbindung gebracht wird (vgl. Lingiardi et al., 2016). West
et al. (2017) konnten zeigen, dass gerade diejenigen Personen von imaginier-
tem Kontakt profitieren, die stirkere Vorurteile hatten. Zukiinftige Studien sollten
diesen moglichen Priadiktor in ihrem Untersuchungsdesign beachten und ein
Post-Hoc-Design verwenden.

Die Online-Studie ermoglicht einen guten Zugang zu und eine einfache Durch-
fiihrung der Methode des imaginierten Kontaktes. Bereits Asbrock et al. (2013)
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konnten zeigen, dass der imaginierte Kontakt in einem Online-Setting durchge-
fiihrt werden kann. Die vorliegende Studie deutet jedoch darauf hin, dass die
Umsetzung durch eine Online-Studie weiter ausgebaut werden muss. Bei der
Verwendung eines Online-Fragebogens ist die Uberwachung und Kontrolle von
Storvariablen deutlich eingeschrinkt. Um eine Verfilschung der Ergebnisse des
Experiments auszuschlieen, ist es jedoch notwendig, Storvariablen konstant zu
halten. Dies ist am ehesten in einem Laborexperiment gegeben. Mogliche Stor-
variablen, die einen Einfluss auf das Experiment gehabt haben konnten, sind
Unterbrechungen wihrend des Ausfiillens wie beispielsweise ein klingelndes
Handy, eine laute Gerduschkulisse oder Unterbrechungen durch dritte Personen
(Hider, 2015).

Als weitere Einschriankung lésst sich die einmalige Manipulation der Experi-
mentalgruppe anfiihren. In Léngsschnittstudien, bei denen Teilnehmende mehr-
fach Instruktionen erhielten (Stathi et al., 2014), konnten stirkere Effekte
festgestellt werden als in solchen, in denen die Instruktion nur einmal gegeben
worden ist (Miles & Crisp, 2014). Um die Effektivitit des imaginierten Kon-
taktes zu erhohen, sollte zudem erforscht werden, wie stabil und iibertragbar
die Effekte auf die Gesamtheit Outgroup und andere Outgroups sind. Harwood
et al. (2011) konnten beispielsweise Salienz als einen Faktor identifizieren, der
in einer imaginierten Intergruppenaktion zur Generalisierung (secondary transfer
effects) der positiven Einstellungen und Verhaltensabsichten beitrigt. Die vor-
liegende Studie liefert querschnittliche Daten, weshalb die Ergebnisse, trotzt
experimenteller Manipulation, nicht als Ursache-Wirkung generalisiert werden
konnen. Es ist daher notwendig, die Wirkung von imaginiertem Kontakt in einem
Langsschnittdesign zu untersuchen. Bisher fanden nur wenige Lidngsschnittstu-
dien statt (fiir Ausnahmen siehe Ioannou, 2019; Vezzali et al., 2014), die die
Stabilitdt der Einstellungsidnderungen iiber einen ldngeren Zeitraum hinweg ana-
lysiert haben (Miles & Crisp, 2014). Um einerseits Riickschliisse auf kausale
Zusammenhénge ziehen zu konnen und andererseits langfristige Auswirkungen
des imaginierten Kontakts auf Verhaltensabsichten und Einstellungen zu unter-
suchen, sollten zukiinftige Studien ein lingsschnittliches Untersuchungsdesign in
Erwigung ziehen.

Trotz der iiberwiegend positiven Ergebnisse in der Abfrage der Verhaltens-
absichten, sollte dieser Aspekt genauer untersucht werden. Es ist denkbar, dass
Probanden Bedenken haben, dass Sprachbarrieren bei einer Gruppenarbeit mit
einem gefliichteten Gasthorenden auftreten konnten oder aber, dass sie Vorur-
teile gegeniiber einem Mitglied der Outgroup haben, wodurch das Verhalten
beeinflusst werden konnte. Dieser Einfluss konnte iiber weitere Kontrollfragen,
beispielsweise iiber die Relevanz guter Noten, die Einschidtzung des Einflusses
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von Gruppenarbeiten mit Gefliichteten auf diese Noten sowie der Wahrnehmung
ihrer Fihigkeiten tiberpriift werden.

Die Forschung zu imaginiertem Kontakt mit zugehorigen Effekten ist noch
ein relativ junges Forschungsfeld. Viele Zusammenhinge, die bereits im Kontext
mit direktem oder erweitertem Kontakt gezeigt wurden, konnten fiir imaginierten
Kontakt belegt werden (Pettigrew, 1998; Miles & Crisp, 2014). Die vorlie-
gende Studie verdeutlicht zum einen, dass eine imaginierte Kontaktsituation in
einem Online-Setting fiir Studierende, zumindest hinsichtlich Verhaltensabsich-
ten, wertvolle Potenziale birgt, die wiederum relevant fiir die Integration und
den Studienerfolg von Gasthorern mit Gefliichteten-Status sind (Esser et al.,
2014). Zum anderen wird die Notwendigkeit deutlich, Pradiktoren und Faktoren
zu identifizieren, die die Wirkung von imaginiertem Kontakt im Online-Setting
beeinflussen. Diesbeziiglich bietet die vorliegende Studie eine Grundlage, durch
welche zukiinftige Studien inspiriert werden und auf sie aufbauen konnen.
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Intercultural Competence

and Studying Abroad: Does Studying
Abroad Influence the Promotion

of Intercultural Competence?

Petia Genkova

1 Introduction

Due to the demographic change and the ongoing processes of globalization, socie-
ties and organizations are characterized by an increasing ethnic heterogeneity. On
the one hand, educational stays abroad are becoming more and more important to
obtain career and options (Steele & Abdelaaty, 2019). On the other hand, incre-
asing societal diversity creates pressure to deal effectively with diversity and to
cultivate a good diversity culture, both ideally characterized by low xenophobia
(Stegmann et al., 2012). As a consequence, organizations appreciate educational
stays abroad, seeing it as a key premise for making future employees intercultu-
rally competent and being able to contribute to a good diversity climate (Green
et al., 2011). Thereby, employees as well as students judge the acquirement of a
positive intercultural attitude as being the most important regarding (internatio-
nal) success. However, the relationship between experiences abroad, intercultural
competence and xenophobia remains under-researched.

There is strong empirical support for the theory that negative attitudes towards
outgroups (e.g., foreigners, individuals from other cultures) are mostly grounded
in processes related to social identification (Tajfel & Turner, 1986). Consequently,
potential effects of intercultural experience on xenophobia are expected to depend
on the national identity, as it reflects a part of the social identity. The cen-
tral questions of the study at hand are in how far intercultural competence
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depends on actual international experience and whether the national identity influ-
ences the relationship of intercultural competence and xenophobia. The following
section explains the terms culture, intercultural effectiveness and Intercultural
Competence, which leads to the hypotheses of the study at hand.

2 Theoretical Background
2.1 Culture, Contact, and Intercultural Competence

Culture, according to Thomas (1993, p. 380, transl. by the author), is defined as
a “universal, but for a society, organization and group very typical orientation-
system”. This orientation system influences the perception, thinking and acting
of all members of the particular culture and is grounded in the human need for
social orientation and structure (Thomas & Utler, 2012). In an intercultural situa-
tion, the orientation systems of both interaction partners are active, but often do
not provide sufficient orientation and knowledge regarding the behavior of the
interaction partner. Known values, norms and behavior patterns fail as standards
of evaluation and provoke adverse reactions and misunderstandings as well as
uncertainty, stress and conflicts between different orientation systems (Thomas,
2003; Thomas & Utler, 2012). As a consequence, an interaction partner’s unex-
pected behavior is often projected on him/her as a personal misbehavior (Thomas,
2006; Thomas & Utler, 2012).

In spite of numerous studies, there is consensus on the overarching definition
of intercultural competence as the “ability to communicate effectively and appro-
priately in intercultural situations based on one’s intercultural knowledge, skills,
and attitudes” (Deardoff, 2006, p. 247 f.). The nature of intercultural competence
has been discussed quite controversially (for a comprehensive overview of influ-
ential theories in this research area, see Schnabel et al., 2015; Genkova, 2019).
However, an outstanding number of research (Genkova et al., 2021; Kowalski
et al., 2016; Leone et al., 2005; Tracy-Ventura et al., 2016) has shown the con-
ceptual validity and predictive power for intercultural interaction and performance
of the “Multicultural Personality Questionnaire” (MPQ) by van der Zee and van
Oudenhoven (2001).

The MPQ operationalizes intercultural competent behavior as an expression
of a multicultural/intercultural personality, which is comprised of five relatively
stable traits (cultural empathy, openness, social initiative, emotional stability, and
flexibility). In its structure the MPQ is comparable to the Big-5 personality traits
in such that the traits have been adapted to intercultural settings. Cultural empathy
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describes an individual’s perception and understanding of the feeling, thinking,
and acting of individuals from other cultures. Individuals with high expressions
on the dimension openness are described by an open and unprejudiced attitude
towards new impressions and the experience of otherness. Social initiative refers
to the active shaping of social situations by frequently taking the initiative in
interactions. Emotional stability describes the ability to remain calm and experi-
ence low levels of stress even when facing challenging situations, for example, an
intercultural misunderstanding. Individuals with high flexibility manage to adapt
on a behavioral level to new situations, contexts, and requirements (van der Zee
et al., 2013). The degree of intercultural competence after an educational stay
abroad has been shown to correlate positively to satisfaction with the journey as
well as performance abroad (D’abate et al., 2009; Narayanan & Olk, 2010).

The MPQ dimensions have been developed to provide a predictor for inter-
cultural performance, which should be stable over time (van der Zee & van
Oudenhoven, 2001). Nevertheless, there is empirical support that individuals
develop a more competent acting as well as their underlying personality charac-
teristics through intercultural experiences (Genkova et al., 2021; Tracy-Ventura
et al., 2016). Although character traits are rather stable determinants of human
behavior, Zimmermann and Neyer (2013) demonstrated that studying abroad for
one year made people more open, agreeable and less neurotic. Other studies sho-
wed those effects to be most likely independent of the cultural distance between
host- and home-country (Mapp, 2012; Genkova & Kruse, 2020).

Even though the idea of stronger cultural differences leading to stronger psy-
chological effects seems plausible and has been theorized several times (Wolff,
2017). Tracy-Ventura et al. (2016) argued that such changes in personality might
be achieved by experiencing meaningful interaction situations. Thereby, certain
behavior is required in order to succeed, leading to a stronger “social invest-
ment” (Roberts et al., 2005) in behavior linked to more favorable personality
traits. Through trial-and-error, individuals not only evolve their behavior while
staying abroad but also their personality (Genkova et al., 2021). In line with
Zimmermann and Neyer (2013) we assume that this process takes some time and
thus expect significant differences in intercultural competence between people
who stayed abroad for more and less than a year.

Hypothesis 1: Individuals who experienced long-term stays abroad (more than
a year) show higher values of intercultural competence than individuals without
such experiences.
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2.2 Intercultural Competence and Xenophobia

A core process to develop intercultural competence is reflecting on the percep-
tion of diversity and the personal attitude towards the outgroup. During a stay
abroad, people frequently interact with individuals from another social group.
The Social Identity approach (combining Social Identity and Social Categori-
zation Theory Tajfel 1972; Tajfel & Turner, 1979) states that people categorize
themselves and others into meaningful groups. Individuals develop their own
social identity and define themselves based on their group memberships accordin-
gly (van Dick, 2001). The categorization and thus the self-perception of identity
have been shown to vary in salience, depending on the importance of the respec-
tive categorization dimension and situational cues (Hogg, 2016). Further, people
strive to have a positive social identity. That is, members of the own group, the
ingroup including oneself, are rated better compared to relevant outgroups in
terms of meaningful traits and attributes. This process is quite essential, since
people strive to belong to a certain group and thus secure their psychological
well-being (Berry et al., 2006). As an undesirable consequence stereotypes and
xenophobia can emerge if negative characteristics are attributed to certain cate-
gories. However, an effective intercultural communication and diversity culture
can be obtained, as long as existing, yet mostly unconscious categorizations are
critically reflected and scrutinized by individuals.

One way to improve intergroup relations is the approach of “decategori-
zation”, that is, the dissolution of categories (reduction of salience) and the
resolution of the division in “us versus them”. Therefore, learning to interact
on an interpersonal rather than on an intergroup level and thereby developing
new impressions connected to respective outgroups and associated individuals is
crucial (Kessler & Mummendey, 2007). According to Pettigrew’s (1998) “refor-
mulated Contact Hypothesis” (based on “the nature of prejudices” by Allport
et al., 1954) intergroup contacts are most effective if certain processes happen in
an ideal sequence. Pettigrew and Tropp (2008) demonstrated in a meta-analysis
that intergroup contact typically reduces outgroup prejudice. Additionally, they
showed that the reduction of negative attitudes through intergroup contact is
mediated by enhanced knowledge about the outgroup leading to reduced inter-
group fear and increased empathy for the outgroup. The reported effects are
closely related to the MPQ dimensions openness and social initiative (actively
seeking for information and gaining unprejudiced knowledge), emotional stabi-
lity and flexibility (experiencing less intergroup fear and less bad experiences
due to maladaptation) and empathy (relating to the empathy path), thus, a linear
negative relationship between students’ intercultural competence and xenophobia
is assumed.
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Hypothesis 2: High values of intercultural competence predict low xenophobia.

During individuals stay abroad, not only their personality and attitudes are likely
to change. Individuals who move from one cultural environment to another are
faced with the decision between two cultures (see Chapter 2.3.3). Thus, relations
to members belonging to the ingroup and relations to members of the outgroup
are put to the test (Phinney, 1990).

Miller et al. (2009) conceptualized a model of polycentric identity, which does
not consider a dichotomous decision to be “black or white”, but acknowledges
individuals’ capability to switch between cultures regarding their behavior. Indi-
viduals with a polycentric identity describe themselves as members of multiple
groups, for example, German, teacher, footballer and European instead of mentio-
ning only the dominant aspect of their identity. Polycentric identity is an important
factor in creating social networks beyond group boundaries (Van der Zee & Van
Oudenhoven, 2013).

Considering the social identity approach, it becomes clear that national iden-
tity plays a central role in the development and reduction of xenophobia (Van der
Zee & Van Oudenhoven, 2013). According to Berry (2011), intercultural compe-
tence is linked to the development of one’s national identity due to the process of
gaining competences. He suggests that people who develop intercultural compe-
tence are more likely to experience national identity as less important after stays
abroad because of the development of their personality. However, as intercultural
competence is affected not only by identity development, we assume that inter-
cultural competence uniquely contributes to xenophobia even when controlled for
national identity.

Hypothesis 3: Intercultural Competence is related to xenophobia, even when
controlled for national identity.

3 Method and Sample

The study at hand followed an online cross-sectional design and was distributed
via e-mail. The participants followed a link leading them to the online plat-
form LimeSurvey that allows quick and easy transmission of data into SPSS.
Participants were informed that the study was anonymous and participation
was voluntary. Prior to data collection, participants gave consent to use their
anonymized data for scientific purposes. The first part of the questionnaire asses-
sed sociodemographic characteristics (age, sex, migration background, studying
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yes/no, if no, participants were excluded from the sample) and possible stays
abroad including the duration.

Multicultural competence was measured with the Multicultural Personality
Questionnaire (MPQ) by van der Zee and van Oudenhoven (2001). The MPQ
consists of 91 5-point Likert scale items, 17 to 20 items for each sub-scale.
Cultural empathy refers to the willingness and ability to empathize with the atti-
tudes, feelings, thoughts and behavior of people from other cultures (e.g., “I try
to understand others opinions” Cronbach’s a = .81). People with high scores on
openness have an unbiased attitude towards members of other cultural groups,
new ideas and approaches (e.g., “I like to get in contact with others” Cronbach’s
o = .85). Emotional stability implies to be able to cope with hassles of external
and internal conflicts in the course of intercultural interaction (“I’m often ner-
vous” Cronbach’s o = .89). The scale social initiative describes the tendency to
act and approach people rather than to wait in intercultural settings (“I usually
wait until others come up to me” [reverse] a = .83). The flexibility scale refers to
the willingness to adapt own behaviors to new circumstances (“I’m fascinated by
new technical developments” Cronbach’s a = .79).

Xenophobia was assessed via 8 questions on a 4-point Likert scale from a
shortened version of the scale for the Student Survey of the Criminological Rese-
arch Institute of Lower Saxony (Schiilerbefragung des Kriminologischen For-
schungsinstituts Niedersachsen) (Strobl & Kuehnel, 2000). Internal consistency
was sufficient with Cronbach’s o = .84.

To measure national identity, the scale of Wenzel et al. (2003) was used. The
scale assesses national ingroup identification via four 7-point Likert scales (e.g.,
“I like being German” o = .78).

In total, 235 students aged between 19 and 29 years (M = 21.2 years, SD =
3.02) of different disciplines participated in the study. More female (n = 140)
than male students (n = 95) completed the questionnaire. 153 participants were
born in Germany whereas 82 migrated to Germany.

4 Results

To test whether individuals that had been staying abroad differed in their inter-
cultural competence from individuals that never had experienced a longer stay
abroad (Hypothesis 1), t-tests were conducted. Results showed that individuals
with and without international experience differed significantly in their expres-
sion of openness and emotional stability. Individuals with international experience
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Table 1 Mean value comparison for the dimension values of intercultural competence
regarding individuals with and without international experience

High intern. Low intern. t-test for the equality in mean

Exp. N = Exp. N = values

122) 113)

AM SD AM SD t df sig.(2-sided)
Cultural Empathy 4.00| 045 390, 0.50 1.13 235 n.s
Openness 3791 045 359 047 243 235 p<.05
Emotional Stability 306 057 3.14, 0.60, 0.77| 235 p<.05
Social Initiative 3521 059 347, 053 048] 235 n.s
Flexibility 3.18| 045| 3.13| 049 0.51| 235 n.s

reported higher scores on openness while the emotional stability of individu-
als without a stay abroad was higher. No differences on the dimensions cultural
empathy, social initiative, and flexibility were found. Table 1 displays mean values
and results of the #-tests for each dimension.

To test Hypothesis 2 (High characteristic values for intercultural effectiven-
ess predict low xenophobia) a multiple regression analysis with the intercultural
personality traits as predictor and xenophobia as criterion was conducted. Stati-
stical requirements of homoskedasticity and normal distribution of residuals were
fulfilled.

Results of the regression analysis showed that intercultural competence signi-
ficantly explains 35 % of variance in xenophobia (R’korr = .34). Flexibility
showed the strongest negative relationship to xenophobia. Individuals who consi-
dered unknown situations as a challenge were more likely to be able to experience
less intergroup fear and reported less bad experiences due to maladaptation, which
in turn reduced their xenophobia levels. In addition, we obtained a negative rela-
tionship between the dimension openness and xenophobia. The results revealed
positive relationships between xenophobia and social initiative and emotional
stability, respectively (Table 2).

Hypothesis 2 was partially confirmed. Openness and flexibility predicted a
positive attitude towards individuals with a migration background. However, a
possible skepticism towards individuals with a migration background can be
linked to the dimensions emotional stability and social initiative.

Hypothesis 3 (Intercultural Competence has a relationship to xenophobia, even
when controlled for national identity), was tested via a structural equation model
(Fig. 1), containing the five MPQ dimensions and national identity as indepen-
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Table 2 The relationship between the dimension values of intercultural competence and
xenophobia

Cultural Openness Emotional | Social Initiative | Flexibility
Empathy Stability

Xenophobia |B=—.107 |[p=-209 |B=.254 p=.273 p=-.397
n.s p<.05 p<.05 p<.05 p<.001

Cultural
Empathy

Openness

Emotional
Stability

Xenophobia

Social
Initiative

National
Identity

Fig.1 The relationship between dimensions of intercultural competence, national identity
and xenophobia
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dent latent variables and xenophobia as dependent variable. The overall model
showed a good fit for the data, indicating that the suggested structure fits the
relationships within the data ()(2 = 1.24; df = 1; p = .27; CFI = .98; RMSEA
=.053 (LO90 = .00: HI90 = .30)). For the dimension social initiative, the model
was not confirmed. The results showed a negative relationship with xenophobia
for the dimensions flexibility (f = —.39%%), social initiative (f = —.27%*) and
emotional stability, ( = —.23**) when controlled for national identity. However,
the dimensions cultural empathy and openness were not significantly related to
xenophobia when national identity was taken into consideration.

5 Discussion, Limitations and Conclusion

The aim of the study at hand was to contribute to the understanding of the effects
of intercultural competence on xenophobia while taking international stays and
national identity into account. Results confirmed that certain characteristics of an
interculturally competent personality relate to international experience as well as
to xenophobia.

The observed differences between participants who stayed more and less than
one year abroad in the regards to openness are in line with previously mentioned
research of Zimmermann and Neyer (2013) as well as Genkova et al. (2021).
According to Roberts et al. (2003) a combination of motivation and persona-
lity development may explain this change. The researchers showed in a study
with 910 young adults that personality factors motivating a person for a certain
experience abroad often represent key factors that develop the strongest during
these experiences: “[...] the traits that people already possess will be deepened
and elaborated by trait-correlated experiences” (Roberts et al., 2003, p. 592).

The low value of the characteristic emotional stability for individuals with
international experience in comparison to those not having experienced a stay
abroad was very evident in the current study. It might be that if not yet confron-
ted with stressful situations, individuals hypothetically impute greater abilities
to themselves than they would actually show. Thus, a person, who did not live
abroad, was possibly exposed to less stressful and emotionally straining situations
and therefore estimates his/her emotional stability as being stronger compared to
a person already having experienced cultural uncertainty (Wolff, 2017). The per-
sonal assessment of one’s own emotional stability might changes due to a stay
abroad. The confrontation with a foreign culture without appropriate preparation
possibly leads to a culture shock, triggering stress and emotional uncertainty dif-
ficult to overcome. Consequently, emotional stability might be reduced long-term.
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However, this result is quite surprising and should be further examined in future
studies.

Results provide evidence that high values in emotional stability, social initia-
tive and flexibility are related to less xenophobia when taking national identity
into account. In contrast, it is surprising that cultural empathy and openness
showed no significant effects. Moreover, in the uncontrolled regression model,
individuals with high values in the personality dimensions emotional stability and
social initiative showed even higher levels of xenophobia. The latter observation
can be traced back to the fact that active, initiative behavior in social situations
and emotional stability are two characteristics amongst others, related to a fee-
ling of unease regarding foreigners. This attitude might have it roots in a high
self-focus and a strong ingroup identification, whereby one’s heritage and bonds
to the home country are referred to as “the ultimate benchmark”. Therefore, from
an ethnocentric perspective, less appreciation is shown towards individuals with
a migration background. The result that the positive relationships changed to
negative when controlled for national identity supports this assumption.

A recent study showed that xenophobia of german participants relates to both
outgroup orientation and national identity, respectively, with outgroup orientation
being significantly predicted by the MPQ (Genkova & Grimmelsmann, 2020).
Results strongly indicate that on the one hand MPQ and national identity are inde-
pendent predictors of xenophobia and that outgroup orientation might mediate the
relationship between MPQ and xenophobia. Future studies ought to investigate
this relationship in more detail.

However, it is possible that the unexpected positive relationship between social
initiative and emotional stability with xenophobia is connected differences in the
migration background. In the study at hand, we did not take this background into
account. As the effect changed when controlled for national identity, it is likely
that those participants who did not feel as Germans did not longer affect the
relationship of the personality traits and xenophobia. This indicates that further
research is needed in order to investigate the relationship of personality, stays
abroad and identity of migrants in Germany.

The results of our study confirm the relevance of intercultural competence
for a work environment that is coined by tolerance towards diversity. At the
same time, it was demonstrated that intercultural competences only provide the
expected positive effects, when the social identity of the individual is polycentric.

Since individuals with international experience hold a stronger value of the
characteristic openness, this characteristic relates to a tolerant, positive attitude
towards individuals with a migration background. Especially regarding to diver-
sity management, students and employees should be supported to complete stay
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abroad. To avoid uncertainties and negative effects of experience abroad in terms
of emotional stability, stays abroad should always be accompanied by formal
learning processes, for example, intercultural training. Thus, the opportunity to
reflect one’s experiences is provided and in turn effects of a culture shock might
be reduced and intercultural learning processes promoted.

A limitation of the current study is that for the investigated sample, relatively
low values for xenophobia and medium to relatively high values of intercultu-
ral competence could be identified, which might explain the positive relationship
between social initiative, emotional stability and xenophobia. Furthermore, the
analyses considered both, people with and without stays abroad. Moreover, the
sample was relatively homogenous, which was reflected in the similarities of the
traits. None of the individuals reached maximum values on the personality sub-
dimensions of intercultural competence. However, almost all values were above
the scale mean. This ceiling effect might lie in the tendency of social desirabi-
lity which in turn affected participants’ answers. In addition, the measurement
of xenophobia not only showed very low values but also indicated some difficul-
ties. The extremely xenophobic statements in the questionnaire seemed to have a
deterrent effect on the target group. The wording of the questions was possibly
not politically correct enough for a sample with such a comparably high level
of education. For the target group under investigation, one can assume of slight
rejection of foreigners, rather than fully developed xenophobia. This is also sup-
ported by the result that predominantly positive emotions were communicated
towards individuals with a migration background. Yet, individuals with migration
background were not seen as equals by everyone. Probably xenophobia could
be revealed more clearly with the help of less harsh questions. By doing so, a
more adequate measurement of the so-called “modern prejudices” (Pettigrew &
Meertens, 1995) might be constructed.
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1 Einleitung

Europa, insbesondere Deutschland, ist weltweit eines der Hauptzielldnder fiir
Zuwanderung. Ein Umstand der nicht zwangsldufig mit guten Voraussetzun-
gen fiir Integration einhergeht. Dennoch wird die Gesellschaft in Deutschland
zunehmend heterogen, multikulturell und vielfiltig, wihrend sich die Mehrheit
der Biirgerinnen und Biirger dieser Tatsache auch immer mehr bewusst wird
(Statistisches Bundesamt, 2017; Europdische Kommission, 2020).

Gleichzeitig wird ein Fachkriftemangel in akademischen Berufen wie im Inge-
nieurwesen, im Maschinen- und Fahrzeugbau, in der Elektrotechnik, in der IT und
in der Softwareentwicklung/Programmierung beobachtet (Bundesministerium fiir
Wirtschaft und Energie, 2020). Diese Berufsdoménen lassen sich dem Uberbe-
griff MINT (Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften, Technik) zuordnen.
Der MINT-Sektor, so das Institut der deutschen Wirtschaft, ist durch einen hohen
Anteil internationaler Expertinnen und Expertinnen gekennzeichnet, sowie durch
eine hohe internationale Flexibilitdt auf dem Arbeitsmarkt. Dariiber hinaus ist
die MINT-Branche diejenige, die fiir den Wirtschaftsstandort Deutschland immer
noch am relevantesten ist (Anger et al., 2018). Es ist daher nicht verwunder-
lich, dass ungenutzte Potenziale in diesem Bereich gleichzusetzen sind mit einem
wirtschaftlichen Schaden.
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Damit Strukturen, die von Diversitit geprigt sind, wirtschaftlich und gesell-
schaftlich erfolgreich sein konnen, miissen die vielfiltigen Kompetenzen und
Sichtweisen erkannt, wertgeschitzt und genutzt werden (Van Dick & Steg-
mann, 2016). Noch immer pflegen deutsche Unternehmen jedoch vorwiegend eine
monokulturelle oder pluralistische Unternehmenskultur (vgl. Cox, 1993), sodass
Deutschland im internationalen Vergleich hinsichtlich der Nutzung von Vielfalt
schlecht abschneidet (Charta der Vielfalt, 2020).

Fiir Unternehmen der MINT-Branche gewinnt daher die Implementierung
eines Diversity Managements immer mehr an Bedeutung. Sofern positive Einstel-
lungen gegeniiber Diversitit iiberwiegen, kann Vielfalt, insbesondere kulturelle
Vielfalt, die Gruppenleistung von Teams fordern (Garib, 2013). Dafiir ist eine
addquate Vorbereitung von Mitarbeitenden essentiell. Eine besonders wich-
tige Rolle kommen interkulturellen und sozialen Kompetenzen zu, die bei
Mitarbeitenden vorhanden sein beziehungsweise gefordert werden sollten. Die
individuellen positiven Einstellungen zu Diversitit (engl.: Diversity Beliefs) hin-
gen stark von der vorgelebten Diversity Kultur des Unternehmens ab (Genkova &
Ringeisen, 2017). Die Anforderungen und Potenziale einer kulturell vielfdltigen
Arbeitsumgebung, sowie die Position des Unternehmens miissen auf allen Ebenen
transparent kommuniziert werden. Wenn sich die personlichen Einstellungen und
Gefiihle von den anerkannten gesellschaftlichen/organisationalen Normen unter-
scheiden, neigen Personen dazu sich sozial vertriaglicher zu présentieren, als sie
es tatsdchlich sind. Dementsprechend kann es dazu kommen, dass Personen eine
positive Haltung beziiglich Diversitit kommunizieren, jedoch implizit negative
Aspekte mit Diversitit verbinden, wobei letztere Einstellungen handlungsweisend
sind (Banse & Gawronski, 2003).

In der vorliegenden Studie werden daher die Problembereiche Diversity
Beliefs, interkulturellen Kompetenz, Faultlines sowie Stereotypenbedrohung fiir
Individuen mit und ohne kulturelle Diversitidtsmerkmale im MINT-Bereich explo-
rativ untersucht. Dabei sollen vor allem die Interaktionen zwischen Personen mit
und ohne Diversitidtsmerkmale im Vordergrund stehen.

2 Theoretischer Hintergrund

Diversity Management bezieht sich auf den Umgang mit der Vielfalt von
Organisationsmitgliedern. Hierunter fallen Gemeinsamkeiten sowie Unterschiede
zwischen Personen (Becker, 2006). Diversity Merkmale lassen sich in subtile
beziehungsweise stabile Merkmale (z. B. Religion, sexuelle Orientierung, kul-
turelle Werte) und sich veridndernde Merkmale (z. B. Sprache, Kompetenzen)
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unterscheiden (Milliken & Martin, 1996; Van Dick & Stegmann, 2016). In
deutschen Organisationen werden als Diversity Merkmale meist das Geschlecht
(Krell, 2003) und auch das Alter verstanden (Genkova & Ringeisen, 2017).
Das Merkmal Kultur/kultureller Hintergrund spielt ebenfalls eine zentrale Rolle
(Krell, 2003). Die Aufmerksamkeit der MINT-Branche fiir kulturelle Unter-
schiede ist jedoch insgesamt niedrig (Anger et al., 2018). Das Management von
Diversitit befasst sich einerseits mit der Integration und Forderung von Indi-
viduen mit Diversitdtscharakteristika, andererseits mit der Nutzbarmachung der
Potenziale, die durch vielfiltige Perspektiven, Informationen und Kompetenzen
entstehen.

Gelungenes Diversity Management fiihrt daher in Organisationen, in denen
auch tatsidchlich Diversity vorhanden ist, zu einer erhohten kreativen Problem-
losefdhigkeiten, Flexibilitdt, und Kostensenkungen. Das reine Zusammenbringen
von Personen mit unterschiedlichen Diversitdtsmerkmalen (zum Beispiel Alter,
Geschlecht, Kultur) reicht jedoch noch nicht aus, um erfolgreich zu sein. Zwi-
schenmenschliche Interaktionen miissen unter Beriicksichtigung der Arbeits-
und Organisationsform, der Unternehmens- und Teamkultur sowie der indivi-
duellen sozialen Einstellungen und Kompetenzen analysiert und zielgerichtet
weiterentwickelt werden.

Ein entscheidender Faktor fiir diese Weiterentwicklung ist eine positive Diver-
sity Kultur, die sich in einer Legitimation von Offenheit, beziehungsweise einer
Sanktionierung von Benachteiligung ausdriickt sowie im Vorbildverhalten von
Fiihrungskriften (Genkova & Schreiber, 2019). Im Kapitel ,.Diversity Kompetenz
und Fiihrungspersonlichkeit” dieses Buches beschreiben wir die Kategorisierung
von Organisationen anhand ihrer Diversity Kultur zwischen den Polen multi- und
monokulturelle Organisation in Anlehnung an Cox (1993). Durch eine Unter-
nehmenskultur, die Vielfalt explizit wertschitzt, Fiihrungskrifte, die sich dieser
Problematik bewusst sind und entsprechend Gruppendifferenzen aktiv adressieren
sowie Strukturen, die keine systematische Benachteiligung zulassen (beispiels-
weise valide und diversity-sensible Personalauswahl), konnen die Potenziale von
Vielfalt nutzbar gemacht werden (Van Dick & Stegmann, 2016).

Neben vielen moglichen Vorteilen birgt eine hohe Heterogenitit von
Organisations- und Teammitgliedern auch ein gewisses Risiko fiir Konflikte und
Diskriminierung, sodass mit zunehmender Diversitéit auch der Bedarf an Koordi-
nation und Struktur steigt (Kersting & Ott, 2016). Dariiber hinaus werden in der
Praxis individuelle Diversity Kompetenzen benétigt, um trotz Konfliktpotenzial,
positive Resultate hervorzubringen. Diese Kompetenzen dienen beispielsweise
einer erfolgreichen, multikulturellen Interaktion und der Bewiltigung sozialer
Veridnderungsprozesse (Dreas & Rastetter, 2016). Des Weiteren werden durch
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Diversity Kompetenzen die Mitarbeiterinnen, Mitarbeiter, Kolleginnen und Kol-
legen mit ihren einzigartigen Kompetenzen gewiirdigt und der Mehrwert dieser
Vielfalt anerkannt.

Trotz der gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Bedeutung ist in der Literatur
keine eindeutige Definition der Teilkompetenzen, die zur Diversity Kompetenz
gehoren, vorhanden. Hoher und Hoher (2007) nennen als relevante Teilkom-
petenzen kognitive Kompetenzen (zum Beispiel Wissen iiber Diversity, das
Bewusstsein fiir und das Erkennen von Diskriminierungspotenzial), die Refle-
xionsfihigkeit der eigenen Haltung und Werte (zum Beispiel emotionale Selbst-
kontrolle) und das ,,Diirfen* (das heift, Situationen, anhand vorhandener sozialer
Normen, reflektiert wahrzunehmen und in Abhingigkeit des jeweiligen Kontextes
zu bewerten).

Weitere Teilkompetenzen lassen sich laut Rosken (2016) der iibergeordne-
ten Diversity Kompetenz zuordnen:

Erkennen von Unterschieden,

Sensibilisierung fiir die Interessen anderer,
Respektieren und Wertschédtzen von Unterschieden,
Reflexion eigener Werte und Einstellungen,
Aushandeln von Gemeinsamkeiten,

Vermeiden von Stereotypisierung.

Soziale und interkulturelle Kompetenz nehmen, neben Diversity Kompetenzen, in
einer globalisierten Welt eine bedeutende Rolle ein. Da die interkulturelle Kom-
petenz fiir die internationalisierte MINT-Branche von besonderer Bedeutung ist,
soll sie an dieser Stelle noch einmal gesondert betrachtet werden. Interkulturelle
Kompetenz wird als Fihigkeit verstanden, sich effektiv und angemessen in einer
interkulturellen Situation zu verhalten (Thomas, 2003).

Im globalisierten Berufskontext stellt die interkulturelle Kompetenz von
Mitarbeitenden und Fiihrungskriften eine wichtige Voraussetzung fiir erfolgrei-
che Zusammenarbeit mit moglichst wenig Stresserleben dar (Barmeyer et al.,
2010, s. ,,Migration und Erfolg: Gelingensbedingungen und Hindernisse). Als
bedeutende Grundlagen der interkulturellen Kompetenz werden, laut aktueller
Forschung, Perspektivenwechsel sowie Erfahrungsaustausch betrachtet (Gen-
kova, 2019). Insbesondere der Kontakt zu Individuen aus anderen Kulturen
fordert die Entwicklung der eigenen interkulturellen Kompetenz (Jon, 2013).
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Fiir Organisationen kann die interkulturelle Kompetenzforderung einen Losungs-
ansatz darstellen, durch den Anpassungsschwierigkeiten von Individuen mit
Migrationshintergrund aufgelost werden konnen (Barmeyer et al., 2010).

Demgegeniiber werden Aspekte von kultureller Vielfalt in MINT-
Studiengéngen noch nicht flichendeckend in die Curricula integriert. Die Wahr-
nehmung der Kontakte, die Personen mit und ohne kulturelle Diversitétscharak-
teristika im informellen Rahmen machen, sind daher moglicherweise besonders
relevant fiir die Ausbildung von Diversititseinstellungen. Daran ankniipfend
wird in der vorliegenden Studie das soziale Umfeld der Teilnehmenden erfasst
und weiterhin untersucht, ob innerhalb des personlichen Umfelds Gemein-
samkeiten mit oder Unterschiede zwischen Personen wahrgenommen werden.
Dariiber hinaus werden nachfolgend die Zusammenhinge zwischen der Ein-
stellung zu kultureller Vielfalt, der beruflichen Erfahrungen von Personen mit
Migrationshintergrund und dem jeweiligen Kontext genauer beleuchtet.

In dieser Untersuchung werden Personen mit Migrationshintergrund als sol-
che definiert, wenn sie entweder selbst nach Deutschland migriert sind (= erste
Generation) oder mindestens ein Elternteil nach Deutschland eingewandert ist (=
zweite Generation, vgl. Kemper, 2010).

Kriterien wie physische Eigenschaften oder das Nicht-besitzen eines deutschen
Passes werden als nicht hinreichend fiir die Zuschreibung des Migrationshin-
tergrundes gesehen. Viele Kinder der zweiten Generation unterscheiden sich in
ihrem Aussehen nicht von der gesellschaftlichen Majoritdt und besitzen einen
deutschen Pass, sprechen jedoch zu Hause moglicherweise kein Deutsch und/oder
sind mit den Werten und Normen der Heimatkultur der Eltern aufgewachsen
(Kemper, 2010).

Insbesondere im Arbeitskontext gibt es zahlreiche Quellen fiir Stress, der
an dieser Stelle als subjektiv empfundener, intensiver und unangenehmer Span-
nungszustand definiert ist. Stress entsteht aus der Angst vor Kontrollverlust iiber
eine ausgeprigt aversive, zeitlich nahe (beziehungsweise bereits eingetretene) und
iiberdauernde Situation, die aus subjektiver Sicht am besten vermieden werden
sollte (Piotrowski & Hollar, 2017).

Individuen mit Migrationshintergrund sind, im Gegensatz zu Individuen ohne
Migrationshintergrund, in Deutschland systematischer Benachteiligung ausge-
setzt. Migrierte der ersten Generation sind beispielsweise Ofter Opfer von
Mobbing am Arbeitsplatz (Antidiskriminierungsstelle des Bundes, 2018; Bei-
gang et al., 2016). Zusitzlich sind Personen mit Migrationshintergrund allgemein
einem erhohten Stress ausgesetzt, der nicht nur auf den akkulturativen Stress,
in Verbindung mit ungewohnten interkulturellen Situationen, zuriickzufiihren
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ist (Uslucan & Brinkmann, 2013, s. ,Migration und Erfolg: Gelingensbedin-
gungen und Hindernisse*), sondern auf verschiedene Abstufungen feindseligen,
unsensiblen oder iibergriffigen Verhaltens vonseiten der Kolleginnen und Kol-
legen ohne Migrationshintergrund sowie struktureller Diskriminierung (Uslucan,
2017). Neben gesellschaftlich (und auch rechtlich) sanktioniertem offen fremden-
feindlichen Verhalten erleben Personen mit Migrationshintergrund in deutschen
Unternehmen oft ein Gefiihl des nicht-dazugehdrens (Uslucan & Brinkmann,
2013). So genannte Faultlines (dt. Trenngrenzen), die als subjektiv wahrgenom-
mene Unterschiede zwischen verschiedenen sozialen Gruppen definiert werden,
sind ein Phénomen, das auftritt, wenn beispielsweise Migrierende sich selbst
anders kategorisieren oder anders kategorisiert werden, als die Mitglieder der
gesellschaftlichen Majoritidt, und diese unterschiedlichen Kategorien als Bruch-
kannte zwischen sich und den anderen empfinden. Diese wahrgenommenen
Gruppenunterschiede konnen wiederum negative Konsequenzen mit sich brin-
gen. Ein Beispiel ist die Stereotypenbedrohung (engl. stereotype threat), bei der
befiirchtet wird, dass man selbst zu einer stereotypisierten Gruppe zugeordnet
wird und dadurch anders beziehungsweise negativer behandelt wird (zum Bei-
spiel die Befiirchtung einer italienischen Person, als Pizzabidcker beziehungsweis
-béckerin, nicht aber als IT-Spezialist beziehungsweise -Spezialistin eingeschitzt
zu werden). Ausgelost wird sie beispielsweise durch die Anwesenheit der Mehr-
heitskultur (Massey & Fischer, 2005) und geht mit einer kognitiven Belastung
einher, die wiederum zu einer geringeren Leistungsfihigkeit fiihren kann.

3 Fragestellung und Methode

Ziel dieser Studie ist es, einen Beitrag zum Versténdnis von Einstellungen zu kul-
tureller Vielfalt sowie von Barrieren fiir Personen mit Migrationshintergrund in
MINT-Berufen zu leisten. Dazu werden einerseits die Erfahrungen und Perspek-
tiven von MINT-Absolventinnen und Absolventen herangezogen. Andererseits
macht es die Befragung von Personen mit Migrationshintergrund moglich, Barrie-
ren, zum Beispiel Faultlines und Stereotypenbedrohung sowie potenzielle positive
Beispiele von Integration zu untersuchen. Dariiber hinaus werden mogliche Kom-
petenzdefizite und Stirken dargestellt und in Verbindung mit der Einstellung zu
kultureller Vielfalt gebracht.
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Darauf aufbauend werden folgende Forschungsfragen im Zuge dieser
Studie untersucht:

e Existiert ein Bewusstsein fiir Diversity bei den Mitarbeitenden?

e Welche Einstellungen zu kultureller Vielfalt gibt es?

e Werden bei den Personen mit Migrationshintergrund Barrieren und
Einschridnkungen sichtbar, die sie an der Entfaltung ihres Potenzials
hindern?

e Wird der Bedarf zur interkulturellen Kompetenzférderung deutlich?

Die aktuelle Forschung beriicksichtigt die spezifischen Perspektiven von Perso-
nen aus dem MINT-Bereich nicht explizit, weshalb in dieser Studie explorativ
vorgegangen wurde. Durch strukturierte Interviews, wurde die Erfassung der sub-
jektiven Theorien (Hilmer, 1969) der Mitarbeitenden aus dem MINT-Bereich
mit und ohne Migrationshintergrund zu Diversity Einstellungen, Barrieren und
interkultureller Kompetenz angestrebt.

Insgesamt umfasste der Interview-Leitfaden 47 Fragen, wobei zehn davon
geschlossene Selbsteinschitzungsfragen waren. Durch die thematischen Berei-
che Diversitit allgemein sowie Wirkung und Umgang mit Diversitidt, wurde
die Haltung und Sensibilitit zum Thema erfasst. Die iibergeordneten Themen
kulturelle Merkmale, Stereotypenbedrohung und Faultlines sollten potenzielle
Barrieren fiir Personen mit Migrationshintergrund aufdecken. Abgeschlossen
wurde der Leitfaden mit Fragen zur interkulturellen Kompetenz. Die thematischen
Bereiche wurden anhand der aktuellen Forschungslage und Best-Practice Beispie-
len ausgearbeitet. Der konzipierte Interview-Leitfaden wurde von Experten und
Expertinnen fiir Diversity mit und ohne Migrationshintergrund begutachtet und
nach minimalen Anderungsanforderungen von ihnen zur Anwendung freigegeben.

Im Rahmen des Projektes ,,Diversitit Nutzen und Annehmen* wurden die
Interviews von Juli bis August 2019 telefonisch gefiihrt. Die Studie wurde iiber
wissenschaftliche und wirtschaftliche Netzwerke angeworben, um Mitarbeitende
mit Abschluss in MINT-Fichern und einschlidgigem aktuellen Titigkeitsbe-
reich aus unterschiedlichen Unternehmen zu akquirieren. Vor jedem Interview
wurde, basierend auf den geltenden Datenschutzrichtlinien, das explizite Ein-
verstiandnis fiir die Aufzeichnung des Interviews und der Datenverwertung fiir
wissenschaftliche Zwecke abgefragt. Die Interviews dauerten zwischen 20 und
45 min.
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Die aufgezeichneten Interviews wurden transkribiert und induktiv ausgewer-
tet, wobei die qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring (2015) befolgt wurde.
Mit diesem methodischen Verfahren konnen qualitative sowie quantitative Ana-
lysen durchgefiihrt werden und es wird generell eine tiefgriindige Interpretation
gewihrleistet (Bengtsson, 2016; Krippendorff, 2004). In Tab. 1 werden anhand
der Beispielfrage ,,Sind die oben genannten Besonderheiten im Studium ein Vor-
oder Nachteil bzw. ohne Einfluss?“ die einzelnen Verfahren der Paraphrasie-
rung, Generalisierung und Kategorisierung gezeigt. Dem Ansatz von Bengtsson
(2016) zur Triangulation folgend, wurden die finalen Kategorien in einem letzten
Schritt mit drei Diversity Experten und Expertinnen an Hochschulen diskutiert.
Dieses Vorgehen soll eine bessere Objektivitit als Basis der Interpretationen
sicherstellen.

Insgesamt wurden 16 Mitarbeitende, im Alter von 24 bis 46 Jahren (M = 34)
verschiedener deutscher Unternehmen interviewt. Altere Mitarbeitende nahmen
aus zwei Griinden tendenziell nicht an der Befragung teil: Entweder hatten sie

;:;bs'dllrlli;l\lV Slsngr\s;iilll:ﬁt’s'ie Kategorie Anzahl | Relative Hiufigkeit”

bzw. Diversitit* nach Interkulturelle Vielfalt 10 25 %

Haufigkeit sortiert Fachrichtungen 5 12.5 %
Altersgruppen 3 7.5 %
Geschlechter 3 7.5 %
Meinungen 3 7.5 %
Abwechslung 2 4.76 %
Akzeptanz 2 4.76 %
Charaktere 2 4.76 %
Kapital daraus schlagen |2 4.76 %
Kontextabhingig 2 4.76 %
Anpassungsfihigkeit 1 25 %
Flexibilitit 1 2.5 %
Herangehensweisen 1 2.5 %
Heterogenitit 1 25 %
Mehrere Varianten von | 1 2.5 %
einem
Viele Eindriicke 1 2.5 %

“Die relative Hiufigkeit bezieht sich auf den Anteil der Ant-
worten, nicht die Befragten
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Fiihrungspositionen inne, oder sie zeigten kein Verstindnis fiir die Befragung. Es
nahmen vier Frauen und zwolf Minner an der Studie teil. Alle Teilnehmenden
besallen einen Hochschulabschluss in einem MINT-Fach (fiinf Bachelor- und elf
Masterabschliisse). Insgesamt nahmen fiinf Personen mit Migrationshintergrund
an der Studie teil.

4 Ergebnisse
4.1 Relevanz von Diversity

Im Folgenden werden die Ergebnisse der Studie jeweils anhand der explorati-
ven Fragestellungen prisentiert. Die erste Fragestellung beinhaltete inwiefern ein
Diversity Bewusstsein bei den Mitarbeitenden existiert und welche Einstellungen
zu kultureller Vielfalt es gibt.

Die Ergebnisse der Inhaltsanalyse zeigten, dass Diversitit fiir die Mitarbei-
tenden ein relevantes und aktuelles Thema darstellt. Die Frage ,, Was verstehen
Sie personlich unter Vielfalt bzw. Diversitit?“ konnten alle beantworten. Hierbei
umschrieben ungefihr zwei Drittel der Befragten interkulturelle Vielfalt und ein
Drittel nannte, bezogen auf Diversitit, fachliche Kompetenzen, die in einem Pro-
jektteam benotigt werden. Altersgruppe, Geschlecht und Meinung wurden jeweils
nur dreimal als Antwort auf die gestellte Frage gegeben (s. Tab. 1). Die Mehr-
heit der Teilnehmenden berichtete, dass sie in ihrem Arbeitsalltag mit Menschen
aus anderen Kulturen interagieren. Hinsichtlich der Unternehmensgroe konnten
keine Antwortunterschiede gefunden werden.

Die geschlossene Frage ,, Welche der folgenden Merkmale sind Ihrer Meinung
nach fiir die Diversitdit von Bedeutung?“, die auf einer Skala von 1 (nicht wichtig)
bis 7 (sehr wichtig) beantwortet wurde, diente der Ermittlung von relevanten
Diversitidtsmerkmalen (s. Tab. 2). Als wichtigstes Merkmal wurde Rasse/ethnische

-];ae?i.eitsil:l)(j;lzt(ii\; Diversitdtsmerkmal Mittelwert der Relevanz | SD

Diversititsmerkmale Alter 4.50 1.45
Geschlecht 4.50 2.28
Behinderung 3.92 1.68
Religion/Weltanschauung | 3.91 1.76
Sexuelle Identitét 3.33 1.67
Rasse/Ethische Herkunft | 4.67 1.50
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Herkunft (M = 4.67, SD = 1.50) bewertet. Alter und Geschlecht (jeweils M =
4.50, SDAlter = 1.45, SDGeschlecht = 2.28) wurden an zweiter Stelle eingestuft,
wohingegen sexuelle Identitit den letzten Platz belegte (M = 3.33, SD = 1.67).

4.2 Hindernisse fiir Personen mit Migrationshintergrund

Anhand der zweiten Fragestellung untersuchten wir, ob bei den Personen mit
Migrationshintergrund Barrieren und Einschrinkungen sichtbar werden, die sie
an der Entfaltung ihres Potenzials hindern.

Um die Einstellung zur kulturellen Vielfalt zu erfassen, wurden die Mitarbei-
tenden nach der subjektiven Wirkung von Vielfalt und dem Umgang mit Vielfalt
befragt. In keinem Fall wurde die Wirkung einer ausgeprigten Vielfalt in der
Gesellschaft als negativ beschrieben. Knapp ein Drittel (29.41 %) der Teilneh-
menden nahmen die Wirkung von Diversity als sehr positiv wahr. Ein &hnliches
Muster zeichnete sich fiir die Wahrnehmung der Wirkung von Vielfalt an der Uni-
versitit beziehungsweise Hochschule sowie im Unternehmen ab. Des Weiteren
war etwa die Hilfte (47.05 %) der Ansicht, dass die Gesellschaft die Diversi-
tit ihrer Mitglieder nicht ausreichend beachtet. Demgegeniiber waren 68.75 %
iiberzeugt, dass die Vielfalt der Studierenden an ihrer Universitit beziehungs-
weise Hochschule eine ausreichende Beriicksichtigung erhilt. Ein Teilnehmer
nahm offentlichkeitswirksame Initiativen sogar als iibertrieben wahr. Bezogen
auf die Integration von Vielfalt vonseiten der jeweiligen Unternehmensfiihrun-
gen gaben 60 % der Befragten an, dass sie als angemessen wahrgenommen wird.
Die Wirkung eines hohen Ausmalles an Diversitit innerhalb einer Arbeitsgruppe
schitzten 75 % der Teilnehmenden als positiv ein. Allerdings erkldrten 15 %,
dass die spezifischen Aufgaben, Gruppen oder Projekte diesen Effekt beeinflus-
sen konnten. Je nach personlicher Einstellung zur Funktionalitidt von Vielfalt iiber-
oder unterschitzten die Teilnehmenden die Relevanz von Diversity Maflnahmen
(s. Abb. 1).

Weiterfiihrende Inhaltsanalysen zeigten Unterschiede in den Antworten von
Personen mit und ohne Migrationshintergrund auf, wobei sich diese Unterschiede
nicht in der Summe der genannten Kategorien manifestierte. Allerdings tendier-
ten Personen mit Migrationshintergrund zu der Meinung, dass die Gesellschaft
Diversitit nicht beriicksichtigt und dies ein gesamtgesellschaftliches Problem
widerspiegelt.

Demgegeniiber zeigten Personen ohne Migrationshintergrund diese Ansicht
nicht, sondern konzentrierten sich vermehrt auf individuelle Schwierigkeiten
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"Denken Sie, dass eine kulturell vielfaltigere Gruppe besser
arbeitet als eine weniger vielfaltige Gruppe?"

mJa

mNein

OKommt auf die Gruppe und die Aufgabe an

Abb.1 ,Denken Sie, dass eine kulturell vielfiltigere Gruppe besser arbeitet als eine weni-
ger vielfiltigere Gruppe?*

aufgrund von interkulturellen Missverstandnissen. Mehr als die Hilfte der Teil-
nehmenden ohne Migrationshintergrund vertrat die Ansicht, dass eigene kulturelle
Merkmale nicht beachtet, versteckt oder nur in geeigneten Situationen méBig
gezeigt werden sollten. Diese Perspektive wurde meist nicht aufgrund von eige-
nen negativen Erfahrungen mit Personen aus anderen Kulturen vertreten, sondern
lieB sich im Gegenteil auf den Mangel an Erfahrungen zuriickfiihren. Teil-
nehmende mit regelméfBigen interkulturellen Interaktionen und internationaler
Erfahrung im beruflichen Kontext hatten, im Vergleich zu denen ohne solche
Erfahrungen, eine differenziertere Perspektive auf kulturelle Dimension und lie-
Ben zusitzlich betriebliche Uberlegungen miteinflieBen. Als Beispiel hierfiir gab
ein Teilnehmender aus einem Unternehmen, in dem Personen mit Migrations-
hintergrund nur wenig vertreten sind, an, dass er kein Problem erkennen konne,
weil das Unternehmen in dem er arbeitet funktioniere und man daher auch kein
Diversity Management brauche. Diese Meinung basierte auf einem Minimum an
Erfahrung mit interkulturellen Interaktionen und Situationen.

Zusitzlich wurde die Diversity Dimension Geschlecht untersucht. Die Analyse
ergab, dass Frauen vermehrt von genereller Benachteiligung berichteten, sofern
sie nicht aktiv dagegen vorgehen:
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,»Weil ich in einem sehr stark technischen Beruf arbeite und da sind nun mal weniger
Frauen und da presche ich dann nach vorne, weil sonst kommt man da nicht weiter.

Minnliche Teilnehmende nannten weder Geschlechterunterschiede noch nega-
tive Einstellungen zum anderen Geschlecht. Die vorliegende Studie zielte jedoch
nicht auf eine detaillierte Untersuchung der Diversity Dimension Geschlecht ab,
wodurch die Thematik an dieser Stelle nicht detaillierter dargestellt werden kann.

4.3 Faultlines und Stereotypenbedrohung

Anhand der Frage ,,Was denken Sie, anhand welcher kultureller Merkmale Sie
sich von anderen Personen im Unternehmen unterscheiden? Wir wiirden Ihnen
dazu einige Kategorien nennen. wurden die Konstrukte Faultlines und Stereo-
typenbedrohung erfasst. Auf einer Skala von 1 (nicht stark) bis 7 (sehr stark)
bewerteten die Teilnehmenden wie sehr sie sich beziiglich der folgenden Kate-
gorien von anderen unterscheiden: Auftreten, Sprache, Freizeitbeschiftigung,
Lebensbedingungen, Religion, Fiirsorgeaufgabe, Wohnort, ethnische Zugehorig-
keit, Migrationserfahrung, Bildungshintergrund, Aussehen, Alter und geistige
sowie korperliche Fihigkeiten.

Allgemein wurden die subjektiv erlebten Unterschiede als wenig prignant ein-
geschitzt, wobei die grofiten Differenzen in den Freizeitbeschiftigungen erlebt
wurden (M = 3.33, SD = 1.80). Innerhalb des Auftretens erlebten sich die Teil-
nehmenden ebenfalls unterschiedlich gegeniiber anderen (M = 3.27, SD = 1.69).
Diesbeziiglich duBerten zwei Teilnehmende, dass sie lockerer und hoflicher seien.
Der eigene Migrationshintergrund wurde von Mitarbeitenden als miBig relevantes
Unterscheidungsmerkmal zu anderen wahrgenommen (Bereich: 3-5).

Die genannten Unterschiede wurden von keinem der Teilnehmenden als
direkter Nachteil empfunden. Zehn Befragte stuften die Unterschiede im Arbeits-
kontext sogar als vorteilhaft ein und fiir 37.5 % waren keine Einfliisse spiirbar.
Vorteilhafte Unterschiede waren laut Teilnehmenden fachliche Vielfalt, eine
andere Perspektive, eine neue Perspektive und Durchsetzungsfahigkeit (jeweils
eine Nennung). Das Bediirfnis, die eigenen kulturellen Merkmale zu unter-
driicken beziehungsweise zu verstecken, um in der Interaktion mit internationalen
Kollegen nicht herauszustechen, beschrieb nur ein Teilnehmender.

Innerhalb von Bewerbungsprozessen hatten zehn Befragte weder Vor- noch
Nachteile aufgrund ihrer kulturellen Besonderheiten erfahren. Allerdings nann-
ten zwei Mitarbeitende, dass sie Nachteile wegen ihrer Religion oder ihres
Geschlechts erlebt hatten. Vier Befragte berichteten von Vorteilen, die sie auf ihre

¢



Diversity im Arbeitsalltag: Eine MINT-Perspektive 269

Ahnlichkeit mit dem Personaler und/oder weie Hautfarbe und oder/ deutsche
Herkunft und Sprache zurtickfiihrten.

Die Teilnehmenden wurden weiterhin zu ihrem Freundeskreis, der Mitglie-
derzahl und deren Gemeinsamkeiten und Unterschieden befragt. Jeweils etwa
ein Drittel der Teilnehmenden berichteten von einem grofen beziehungsweise
mittelgroBen Freundeskreis. Ein Viertel gab an, dass sie einem kleinen Freundes-
kreis angehorten und ein Achtel fiihlte sich keinem Freundeskreis zugehorig. Als
Gemeinsamkeiten innerhalb des Freundeskreises kristallisierten sich vor allem
dhnliche Finstellungen und Interessenbereiche (jeweils sieben Nennungen) sowie
Alter und gemeinsame Freizeitunternehmungen (jeweils fiinf Nennungen) her-
aus. Unterschiede zu anderen Gruppen wurden vor allem durch das Alter (drei
Nennungen), der gemeinsamen Arbeit und Offenheit (jeweils eine Nennung)
erfahren. Personen mit und ohne Migrationshintergrund unterschieden sich dies-
beziiglich nicht in ihren Antworten. Jedoch erwihnten drei der Teilnehmenden
mit Migrationshintergrund, dass sie sich tendenziell mit Personen mit Migrations-
hintergrund im Zuge einer ,,Griippchenbildung® im Arbeitskontext verkniipften.
Die Teilnehmenden erzéhlten, dass sie eher mit den anderen Personen mit Migra-
tionshintergrund in der Belegschaft ihre Pausen verbringen und sich dort besser
verstanden und wohler fiihlten. Die drei Teilnehmenden gaben auch an, dass bei
Thnen im Betrieb zwar alle miteinander redeten, informelle Gruppen sich aber
eher anhand der Merkmale mit und ohne Migrationshintergrund orientierten. Die-
ser Aspekt deutet auf implizite Faultlines hin, die hochstwahrscheinlich in diesem
Mafe vornehmlich von Personen mit Migrationshintergrund erfahren werden.

Erwidhnenswert ist, dass die Studie keine Hinweise auf Stereotypenbedrohung
liefern konnte. Moglicherweise wurden kritische Lebensphasen, bspw. das Stu-
dium, bereits iiberwunden. Dadurch konnte die befragte Gruppe ein stirkeres
Selbstbewusstsein ausgebildet oder allgemeine Erfahrungen mit Stereotypisierung
und adédquaten Bewiltigungsstrategien gesammelt haben.

4.4 Interkulturelle Kompetenz

Um die Relevanz von und mogliche spezifische Potenziale fiir die Entwicklung
von interkultureller Kompetenz zu untersuchen, wurde die subjektive Wahrneh-
mung der eigenen Kompetenz und der Relevanz erfragt. Die eigene interkulturelle
Kompetenz wurde von den Teilnehmenden auf einer Skala von 1 (nicht hoch)
bis 7 (sehr hoch) eingestuft. Dabei beantworteten sie die Frage: , Gelingt es
Ihnen alles in allem mit Menschen aus anderen Kulturen gut und erfolgreich zu
kommunizieren? .
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Die Antworten variierten zwischen den Werten 4 und 7, wonach sich alle Teil-
nehmenden als interkulturell kompetent einschitzten. Im néchsten Schritt wurde
das Verstindnis der Teilnehmenden zum Konzept der interkulturellen Kompe-
tenz erfasst. Sie beantworteten die Frage, welche personlichen Kompetenzen und
Erfahrungen sie als besonders hilfreich im interkulturellen Kontakt einstufen wiir-
den (s. Tab. 3). Als Kompetenzen wurden Offenheit und Verstidndnis (jeweils
sieben Nennungen) am héufigsten genannt. Darauf folgten Einfiihlungsvermogen
und Interesse (jeweils fiinf Nennungen) und Sprache (vier Nennungen). Hinsicht-
lich der eigenen Erfahrungen stellte Migrationserfahrung mit vier Nennungen die
wichtigste dar.

Zusitzlich bewerteten die Mitarbeitenden unterschiedliche, vorgegebene Situa-
tionen, hinsichtlich des jeweiligen Nutzens von interkultureller Kompetenz. Fiir
jede Situation sollten sie die interkulturelle Kompetenz mit 1 (nicht wichtig) bis 7
(sehr wichtig) beurteilen. Die Teilnehmenden schétzen interkulturelle Kompetenz
fiir die Karriereentwicklung als am wichtigsten ein (M = 5.67, SD = 0.98). Der
aktuelle Beruf, das Studium und die Jobbewerbung belegten die darauffolgenden
Plitze der Rangliste.

Interkulturelle Kompetenz wurde vor allem von den Teilnehmenden als
zukiinftig weniger relevant eingestuft, die gleichzeitig wenig interkulturelle Erfah-
rungen mitbrachten. Demgegeniiber konnten die Teilnehmenden mit Erfahrung
meist konkretere Antworten auf die Fragen geben. Nichtsdestotrotz wurden keine
Unterschiede in der Selbsteinschitzung der interkulturellen Kompetenz gefunden.
Ein moglicher Grund fiir den nicht vorhandenen Unterschied kénnte eine Uber-
schitzung der eigenen interkulturellen Kompetenzen aufseiten der Mitarbeitenden
sein.

Des Weiteren zeigte sich, dass zum Zeitpunkt des Interviews die interkulturelle
Zusammenarbeit als gut bewertet wurde. Riickblickend berichteten die Teilneh-
menden jedoch von einem lidngeren Prozess, in dem Konfliktpotenziale bereits
eine Rolle spielten, mit denen man sich erst befassen musste, um zum Status
Quo zu gelangen. Die Mehrzahl der Befragten brachte Berufserfahrung mit, wes-
halb eine leichte Verzerrung diesbeziiglich angenommen werden kann. Durch ihre
Erfahrung konnen diese Mitarbeitenden mit schwierigen Situationen tendenziell
besser umgehen.

Von keinem der Befragten wurden unterstiitzenden Diversity Manahmen in
den Unternehmen genannt. Im Zuge der Befragung erweckte es den Eindruck,
dass die Moglichkeit von Fordermoglichkeiten bei den Teilnehmenden nicht pré-
sent war. Die Mehrheit der Teilnehmenden gab zwar an, dass genug fiir die
innerbetriebliche Vielfalt getan wurde. Allerdings berichteten sie im Gegensatz
hierzu von vergangenen Problemen und einer erlebten Orientierungslosigkeit.
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Entweder vertraten die Teilnehmenden die Meinung, dass innerbetriebliche For-
dermafinahmen keine Wirkung hitten oder sie waren sich nicht bewusst, dass
spezifische MaBlnahmen generell umgesetzt werden konnen.

5 Diskussion und Limitationen

Die vorliegende Studie bietet Einblicke zum Umgang mit Diversity in unter-
schiedlichen Organisationen, weshalb sie vor allem fiir die Praxis von Bedeutung
ist. Das Bewusstsein fiir kulturelle Unterschiede, gepaart mit ausgeprégter inter-
kultureller Kompetenz, sind im Arbeitskontext sehr relevant, selbst wenn keine
regelméBigen internationalen Interaktionen stattfinden (Genkova, 2019). Nichts-
destotrotz wird eine positive Diversity Kultur bisher von vielen Unternehmen
noch nicht aktiv angestrebt und verfolgt.

Den Teilnehmenden dieser Studie war bewusst, dass in zwischenmenschli-
chen Interaktionen mit Personen verschiedener Kulturen kulturelle Unterschiede
existieren. Diese Ergebnisse stehen im Einklang mit denen des Institutes der deut-
schen Wirtschaft aus dem Jahr 2016, die besagen, dass 19.9 % der Mitarbeitenden
in MINT-Berufen migriert seien (Anger et al., 2019). Allerdings ist naheliegend,
dass noch mehr Personen mit Migrationshintergrund in dieser Branche beschiftigt
sind, da bei der beschriebenen Untersuchung aus dem Jahr 2016 nur Migrantinnen
und Migranten der ersten Generation beriicksichtigt wurden.

In der vorliegenden Studie erwéhnten die Mitarbeitenden an mancher Stelle,
dass Interaktionsschwierigkeiten und Barrieren iiberwunden werden miissen, um
eine konstruktive Arbeitsatmosphidre zu kreieren. Befragte mit und ohne Migrati-
onshintergrund beschrieben Vor- und Nachteile vom Arbeiten in interkulturellen
Teams. Vorhandene Unterschiede zwischen den Menschen eines Teams wurden
jedoch meist nicht bewusst wahrgenommen. Dies deutet darauf hin, dass auch
eine positive Einstellung zu kultureller Vielfalt nicht vor einer color-blind Per-
spektive (die Annahme, dass es keine Unterschiede zwischen Menschen gibt)
schiitzt (Van der Zee & Van Otten, 2015). Damit einher geht die Beobachtung,
dass in dieser Befragung lediglich Personen mit Migrationshintergrund Faultlines
berichtet haben.

Die Erfahrung mit interkulturellen Interaktionen und Situationen scheint eben-
falls eine grofe Rolle in der Formung von Diversity Einstellung zu spielen.
Teilnehmende, die im beruflichen Kontext Erfahrungen in interkulturellen Interak-
tionen sammeln konnten, waren generell offener gegeniiber Diversitit eingestellt
und erkannten den Mehrwert dahinter. Allerdings berichteten sie ebenfalls von
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anfanglichen Hindernissen, wie unterschiedliche Hierarchieverstindnisse in mul-
tikulturellen Teams, unterschiedliche Auffassung von Piinktlichkeit oder Sprach-
barrieren. Schwierigkeiten, die aufgrund der personlichen Einstellung auftreten
konnten, wurden in der Befragung von keinem Teilnehmenden erwihnt.

Innerhalb der Untersuchung wurde von keinen betrieblichen MafBnahmen
zur Unterstiitzung der Mitarbeitenden berichtet. Es wurde deutlich, dass die
Erfahrung mit kultureller Vielfalt innerhalb der Unternehmen meist gering war
und keine Situationen gestaltet wurden, in denen kulturelle Vielfalt distinkt
gewesen wire. Teilnehmende mit weniger Erfahrung zeigten Facetten von laten-
ten Diversity Einstellungen, die das Klima in einem Team und dessen Erfolg
unterschwellig beeinflussen konnen.

Der Mangel an Erfahrung kann negative Konsequenzen mit sich bringen.
Ubernehmen unerfahrene Mitarbeitende Fiihrungspositionen, kann es passieren,
dass wichtige Potenziale unerkannt bleiben. Ohne das Erleben von einschlédgigen
Situationen konnen sich, unterstiitzt von mangelnder Reflexion, vorgefasste Mei-
nungen verfestigen. Erfahrungen, die im Studium oder im Privatleben gemacht
werden, scheinen ebenfalls einen Einfluss auf Diversity Einstellungen zu haben.
Personen, die mit Menschen aus anderen Kulturen aufgewachsen sind oder im
Alltag den Kontakt mit Personen mit Migrationshintergrund pflegen, sind meist
offener gegeniiber Personen aus anderen Kulturen.

Des Weiteren wurde ersichtlich, dass Teilnehmende mit und ohne Migrati-
onshintergrund Vorurteile gegeniiber anderen Personen mieden. Sie berichteten,
dass sie versuchten offen zu kommunizieren und die Perspektive des Gegeniibers
einzunehmen, um ein besseres Verstindnis fiir seine/ihre kulturellen Werte und
Verhaltensweisen aufbringen zu konnen. Gleichzeitig wurde, unabhiingig von den
individuellen Erfahrungen, ein Gefiihl der Uberforderung kommuniziert. Dies-
beziiglich konkretisierten manche Teilnehmende, dass die Beachtung aller Per-
spektiven schwierig sei, vor allem wenn ein unkompliziertes Zusammenarbeiten
ermoglicht werden soll.

Perspektivenwechsel ist fiir die ressourcenorientierte Nutzung von Diversity in
Organisationen gleichermafien von Bedeutung wie auf individueller Ebene (Page,
2007). Diese Annahme ergénzt die Ergebnisse einer in Deutschland durchgefiihr-
ten Studie, welche die Kontakthdufigkeit mit Migranten und Migrantinnen als
Pridiktor fiir unterschiedliche Vorurteilseinstellungen und allgemeine Ablehnung
gegeniiber Menschen aus anderen Kulturen identifizierte (Wagner et al., 2002).

Bezieht man relevante Kontextfaktoren mit in die Uberlegungen ein, kon-
nen die hier vorliegenden Ergebnisse diese Studien ergénzen. Die Quantitit des
Kontaktes zu Personen mit Migrationshintergrund sagt ein hoheres Einfiihlungs-
vermogen sowie weniger Vorurteile vorher (Paluck et al., 2019), wobei fiir einen
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erfolgreichen Lerneffekt wahrscheinlich weitere Kontextfaktoren verantwortlich
sind. Ahnliches gilt fiir den positiven Zusammenhang von Diversity Einstellungen
und dem Teamerfolg (Stegmann, 2011), fiir den weitere Kontextfaktoren ange-
nommen werden kénnen, die jedoch bisher nicht ausreichend einbezogen wurden.
Die vorliegenden Studienergebnisse weisen darauf hin, dass die aktive Unterstiit-
zung und Forderung des proaktiven Umgangs mit Vielfalt von Organisationen
einen solchen Kontextfaktor darstellen konnte. Ohne die Unterstiitzung vonsei-
ten des Unternehmens, scheinen vorhandene positive Einstellungen und Offenheit
nicht zielfiihrend eingesetzt zu werden.

Die berichtete fehlende Unterstiitzung des Unternehmens ist moglicherweise
ein Grund fiir das Gefiihl der Orientierungslosigkeit der Mitarbeitenden. In
den meisten Fillen wiesen die Teilnehmenden ohne internationale Erfahrungen
eine color-blind Perspektive auf. Diese Sichtweise wurde auch bei Teilnehmen-
den mit viel internationaler Erfahrung vereinzelt deutlich. Es scheint, als bliebe
trotz erfolgreicher interkultureller Interaktionen ein gewisses Maf3 an Misstrauen
bestehen.

Gerade in interkulturellen Kontexten sind Fihigkeiten, die es ermogli-
chen, mit Stress umzugehen und diesen zu reduzieren, von groffem Nutzen
(Groschke, 2013). Wichtige Beispiele fiir solche Fihigkeiten und Eigenschaf-
ten sind Selbstwirksamkeit, Reflexionsfiahigkeit und Flexibilitit im Denken und
Handeln (Groschke, 2013). In der Ausbildung von Lehrenden konnte Holt (2020)
den Zusammenhang von Wissensvermittlung und der praxisnahen Anwendung
im direkten Kontakt mit Diversity Beliefs verifizieren. Da die Prozesse der
Einstellungsverdnderung und der Trainings-Transfer Mechanismen vergleichbar
sind, nehmen wir an, dass sich diese Aspekte auf den wirtschaftlichen Sektor
tibertragen lassen. Ein prozessbegleitendes Coaching in Kombination mit geziel-
ter Weiterbildung wird daher fiir einzelne Mitarbeitende als die effizienteste
Schulungsmethode empfohlen (Shoukry & Cox, 2018).

Auch bei ausfiihrlicher Literaturrecherche zu Diversity in den Berufen der
MINT-Branche zeigt sich, dass kein Bewusstsein fiir forderliche Maflnahmen
besteht, beziehungsweise, dass sich weder Praktiker noch Forschende der The-
matik im Bereich MINT besonders bewusst sind. Dies spiegelte sich in den
Antworten der Teilnehmenden dieser Studie wider. Daher sollten weiterfiihrende
Studien die Wechselwirkung zwischen der Organisation, inklusive moglicher
Unterstiitzungs- und strukturgebenden MaBnahmen und ihren Mitarbeitenden
genauer untersuchen. Insbesondere sollte hinterfragt werden, welche Griinde
hinter einer mangelnden Unterstiitzung stehen und ob sich Erkenntnisse auf
andere, heterogene Bereiche der MINT-Branche anwenden lassen (zum Beispiel
Informatik, Ingenieurswissenschaften, Versicherungsmathematik).
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Teilnehmende mit Migrationshintergrund berichteten in dieser Studie, dass ihr
Freundeskreis hdufig aus anderen Personen mit Migrationshintergrund besteht,
wobei nicht zwangsldufig die gleiche Kultur geteilt wurde. Dieser Aspekt ist
insbesondere vor dem Hintergrund interessant, dass sich die Befragten mit Migra-
tionshintergrund subjektiv sowohl in ihrer Heimatkultur als auch in der deutschen
Kultur integriert fiihlten. Diese Ansicht manifestierte sich unter anderem darin,
dass sie kein diskriminierendes Verhalten und somit keine beziehungsweise kaum
Barrieren erlebten. Befragte mit Migrationshintergrund blieben jedoch eher unter
sich.

Im Einklang mit den vorherigen Ergebnissen, konnten keine Anzeichen fiir
Stereotypenbedrohungen gefunden werden. Allerdings berichteten Migrantin-
nen und Migranten der ersten Generation, dass sie vermehrt mit Personen mit
Migrationshintergrund agieren und Netzwerke bilden. Dieses Gefiihl einer Bruch-
kannte zwischen sozialen Gruppen bezeichnet man als Faultline. Eine derartige
,.Griippchenbildung* wird vor allem durch eine geringe Identifikation mit der
tibergeordneten Organisation unterstiitzt (Van Dick & Stegmann, 2016; van Knip-
penberg et al., 2004). Eine ,,Griippchenbildung® schrinkt jedoch die Aktivierung
und die Nutzung des vorhandenen Potenzials ein und kann in ausgeprégten Fil-
len Konflikte anfeuern und die Kommunikation innerhalb einer Organisation
gefdhrden. In einer Studie von Tadmor et al. (2009) konnte gezeigt werden,
dass bikulturelle Personen, im Gegensatz zu angepassten Individuen in kul-
turverwandten Regionen, eine ausgeprigtere kognitive Komplexitit aufweisen.
Diese integrative Komplexitidt konnte dazu fiihren, dass subjektiv empfundene
Unterschiede zwischen interkulturellen Gruppen (Faultlines) stirker wahrgenom-
men werden. Als Konsequenz wird sich tendenziell mit Personen umgeben,
die diese Komplexitit teilen sowie nachvollziehen konnen und sich mit dhnli-
chen Problemen konfrontiert sehen. Um eine derartige Bildung von Subgruppen,
beziehungsweise Faultlines zu vermeiden konnen beispielsweise gezielt Interak-
tionsmoglichkeiten geschaffen sowie Strukturen integriert werden, mit denen sich
die Mitarbeitenden einer Organisation stérker identifizieren kdnnen.

Die vorliegende Studie wurde auf eine Weise konzipiert, dass die Frage-
stellungen adédquat untersucht werden konnten. Durch die qualitative Befragung
wurde ein explorativer Einblick auf kulturelle Vielfalt in der MINT-Branche aus
Sicht der Mitarbeitenden gewonnen. Zudem konnten durch den strukturierten
Interview-Leitfaden Themen zu Diversity und Migration tief greifend behandelt
werden. Die Verwendung von geschlossenen und offenen Fragen ermdglichte es
auBerdem, die einzelnen Interviews miteinander zu vergleichen.
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Die GroBe und Zusammensetzung der Stichprobe stellen Limitationen dar, die
bei der Interpretation der vorliegenden Ergebnisse beriicksichtigt werden soll-
ten. Die Studie liefert daher vornehmlich Ansitze beziiglich der Unterschiede
von kultureller Vielfalt in verschiedenen Unternehmen. Wir empfehlen, dass sich
zukiinftige Studien auf die Unternehmenskultur sowie den Fiihrungsstil fokussie-
ren, indem sie mehr Mitarbeitende und Fithrungskrifte aus weniger Unternehmen
einbeziehen.

Im Zuge von Interviewstudien kann, mafgeblich durch den direkten Kontakt,
die Antworttendenz der sozialen Erwiinschtheit oder sogar bewusste Falschanga-
ben nicht ausgeschlossen werden. Somit ist eine Verfilschung der Antworten, bei-
spielsweise hinsichtlich personlicher Diskriminierungserfahrungen oder eigenem
diskriminierendem Verhalten, in Richtung positiver Verzerrung nicht auszuschlie-
Ben. Die freiwillige Teilnahme kombiniert mit der Moglichkeit des Abbruchs der
Befragung zu jedem Zeitpunkt schmailert allerdings das Risiko von Verzerrungen.

In nachfolgenden Studien kénnte der Interview-Leitfaden fiir manche Diversity
Dimensionen detaillierter ausgebaut werden und beispielsweise konkret Malinah-
men erfassen, die bereits umgesetzt werden oder zukiinftig umgesetzt werden
konnten.

5.1 Praktische Implikationen und Fazit

Die Ergebnisse der vorliegenden Studie verdeutlichen, dass Diversitit verstirkt
in die Strukturen und Kulturen von Unternehmen einbezogen werden muss.
Des Weiteren sollten wichtige Kompetenzen aufseiten der Mitarbeitenden gefor-
dert werden, damit die vorhandene Motivation zur Umsetzung der Diversitit
durch angeeignete Fihigkeiten realisiert werden kann. In diesem Prozess spielt
Diversity Management eine ausschlaggebende Rolle: Es wird eine Unternehmens-
kultur kreiert, die die Vielfalt ihrer Mitglieder als Ressource wahrnimmt und
strategisch fiir den Erfolg des eigenen Unternehmens implementiert (Wondrak,
2011). Gerade in Zeiten des demografischen Wandels stellt Diversity Manage-
ment eine vielversprechende Strategie dar. Ungliicklicherweise mangelt es an
standardisierten Modellen zur Umsetzung von Diversity Management, an denen
sich Unternehmen orientierten konnen. Es konnte jedoch gezeigt werden, dass
Top-Down-Prozesse sowie positive Diversity Einstellungen vielversprechende
Erfolgspridiktoren fiir eine Unternehmenskultur, die sich an Diversity orientiert,
darstellen (vgl. Genkova, 2018).

Die Befragten duflerten im Allgemeinen eine positive Haltung zu kulturel-
ler Diversitit, die jedoch vermehrt mit mangelnder systematischer Kompetenz
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sowie geringem Perspektivenwechsel einherging. Zusitzlich wurden Faultlines
von Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund wahrgenommen. Um Mitarbei-
tende einerseits in der Entwicklung interkultureller Kompetenz zu unterstiitzen
und gleichzeitig eine iibergeordnete organisationsbezogene und diversity-sensibel
Identitdt zu stdrken, wiren Fordermafinahmen, zum Beispiel Team-Trainings fiir
konkrete Diversity Kompetenzen eine vielversprechende Losung. Mitarbeitende
mit und ohne Migrationshintergrund sollten idealerweise in Mafnahmen mit
erlebnisorientierten Ansitzen aktiv einbezogen werden, um das gegenseitige Ver-
stindnis auf beiden Seiten zu fordern. Hinsichtlich der Erkenntnisse von Homan
et al. (2015), dass die Team-Diversity positiv mit einer Leistungssteigerung nach
einem Diversity Training zusammenhéngt, sollte die Umsetzung solcher MaB-
nahmen besonders attraktiv fiir Unternehmen sein. Wichtig ist jedoch, vor allem
diejenigen in das Training und den damit verbundenen Prozess einzubinden, die
einer Teilnahme tendenziell weniger zugeneigt sind (Homan et al., 2015). Fiir den
Praxisbezug des Diversity Managements deuten die Ergebnisse dieser Studie dar-
auf hin, dass sich Trainingsansitze neben den allgemeinen Anforderungen einer
Stelle (Training by needs, Baldwin & Ford, 1998) gleichermallen danach richten
sollte, welche Erfahrungen Mitarbeitende mit und ohne Migrationshintergrund
bisher im interkulturellen Kontext gesammelt haben. Insbesondere Individuen
ohne Migrationshintergrund und mit wenig interkulturellem Erfahrungsschatz
profitieren von diversem Informationsgehalt, von bedarfsorientierten Verhaltens-
Trainings und Transfer, verglichen mit Individuen mit Migrationshintergrund, die
das Gefiihl haben, sozial ausgegrenzt zu werden.

Die Ergebnisse der vorliegenden Studie deuten darauf hin, dass eine klare
betriebliche Position notwendig ist, um Diversity und die damit verbundene
Kompetenzen zu fordern. In Deutschland arbeiten in fast jedem Unternehmen
Personen mit Migrationshintergrund, weshalb Vielfalt und Diversitit allgemein
prasent ist. Effizient genutzt, stellt sie nicht nur eine gesellschaftliche, son-
dern eine wirtschaftliche Bereicherung dar. Allerdings darf die MINT-Branche
diesbeziiglich nicht untiitig bleiben, nur weil sie einen hohen Grad an Interna-
tionalisierung aufweist. Wir konnten aufzeigen, dass auch in diesem hochgradig
diversen Umfeld viele Mitarbeitende keine bewussten interkulturellen Kontakter-
fahrungen machen und sich aktiv mit dem Aufbau interkultureller Kompetenz
auseinandersetzen. Erst wenn interkulturelle Probleme immer wieder auftre-
ten, wird angefangen sich Gedanken zu machen. Das Ziel muss es daher
sein, vor allem junge Mitarbeitende von Beginn an auf diese Thematik zu
stolen, als Unternehmen eine klare Position zu beziehen und entsprechende
Unterstiitzungsangebote zu schaffen.
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Wenn es um Karriere geht - Studie zu
kultureller Diversitat und
Flihrungspersonlichkeiten in Betrieben

Edwin Semke und Marela Juric-Kacunic

1 Einleitung

Jede Kultur enthilt Definitionen dessen, was (un)erwiinscht ist und mit ihren Nor-
men und Werten lenkt sie das menschliche Verhalten im Zusammenspiel mit der
Gesellschaft (Giddens, 2007). Mitglieder einer Gesellschaft stehen unter dem glo-
balen Einfluss einer dominanten Kultur, die ihre Lebensweise, ihre Handlungen
und zuletzt auch ihre Personlichkeit prigt.

Zugleich wird beobachtet, dass Menschen im Zuge der Globalisierung als
Trédger einer Kultur aufeinandertreffen und die Regeln des Zusammenlebens in
interkulturellen Interaktionen neu definiert werden miissen. Infolge der Globali-
sierung und Diversifizierung als dynamisches Zusammenwirken durchzieht dieser
Prozess alle Bereiche der Gesellschaft. Insbesondere wird dies in der Wirtschaft
sichtbar, die auf Fachkrifte aus dem Ausland angewiesen ist.

Seit Jahren besteht in Deutschland in dem Bereich Mathematik, Informatik,
Naturwissenschaften und Technologie, kurz MINT, ein Fachkriftemangel. In dem
Artikel von Siems (2017) wird berichtet, dass im Jahr 2017 mehr als 1,6 Mio.
Fachkrifte aus dem Ausland einen Arbeitsplatz in der MINT-Branche in Deutsch-
land gefunden haben. Trotzdem sind immer noch 430.000 Stellen zu besetzen
(Siems, 2017). Nach dem MINT-Herbstreport 2020 des Instituts der deutschen
Wirtschaft in Koln hat sich die Anzahl der freien Stellen im MINT-Bereich auf-
grund der Corona-Pandemie deutlich verringert. Der Bedarf an Fachkriften ist
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innerhalb des letzten Jahres von 263.000 auf 108.700 gesunken. Doch die Liicke
in den IT-Berufen mit 26.000, den Berufen der Baubranche mit 27.100 und in
den Elektro- und Energieberufen mit 44.400 unbesetzten Stellen ist weiterhin auf
hohem Niveau geblieben (Anger et al., 2020).

Fiir die kommenden Jahre wird aktuell ein wirtschaftliches Wachstum in
Deutschland prognostiziert (Miiller, 2020). Fach- und Fiihrungskrifte aus dem
Ausland werden dabei einen wichtigen Beitrag leisten, wie sie es schon seit
den 1950ern tun. Wihrend die Zahl der sozialpflichtigen Beschiftigten mit deut-
schem Pass in der MINT-Branche stagniert, stieg sie fiir ausldndische Fach- und
Fiihrungskrifte im letzten Jahrzehnt um 60 % (Anger et al., 2020).

Welche kulturellen Prigungen und Eigenschaften bringen Menschen mit
Migrationserfahrung oder Migrationshintergrund mit und wie konnen sie diese
erfolgreich in der Wirtschaft einsetzen?

Die Grundlage der Betrachtung bildet das Big-Five-Modell der Personlichkeit,
das auf eine lange Forschungsgeschichte zuriickblickt und als weitgehend aner-
kannt gilt. Louis Thurstone, Henry S. Odbert und Gordon Allport entwickelten
bereits in den 1930er Jahren den lexikalischen Ansatz, der die Grundlage des
Fiinf-Faktoren-Modells bildet. Dabei wurden aus 18.000 Begriffen mittels Fakto-
renanalyse fiinf stabile Faktoren abgeleitet, die eine dimensionale Beschreibung
der Personlichkeit ermdglichen. In Anlehnung an die englische Schreibweise
werden die Big Five auch als OCEAN-Modell der Personlichkeit bezeich-
net (Openness, Conscientiousness, Extraversion, Agreeableness und Neuroticism;
Ubersicht bei Asendorpf & Neyer, 2012, Borkenau & Ostendorf, 2008).

Die Big-Five

e Openness (Offenheit fiir neue Erfahrungen) ist eng mit Merkmalen
wie divergentem Denken und Kreativitit verbunden. Menschen mit
hohen Offenheitswerten sind wissbegierig, intellektuell, fantasievoll,
experimentierfreudig und kiinstlerisch interessiert. Sie sind bereit, vieles
kritisch zu hinterfragen, sind oft unkonventionell und an neuen Ideen
interessiert. Diejenigen, die niedrige Offenheitswerte haben, neigen zu
konservativen Entscheidungen, &duBlern ihre Emotionen nicht frei und
ziehen das Bekannte dem Neuen und Unbekannten vor (Borkenau &
Ostendorf, 2008).

e Conscientiousness (Gewissenhaftigkeit) als eine Personlichkeitseigen-
schaft zeichnet Personen mit hohen Gewissenhaftigkeitswerten aus. Sie
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sind zielstrebig, plinktlich, ordentlich, genau und penibel. Andererseits
beschreiben sich Personen mit niedrigen Gewissenhaftigkeitswerten eher
als nachléssig, gleichgiiltig und unbestindig und verfolgen ihre Ziele mit
einem geringen Engagement (Borkenau & Ostendorf, 2008).

e [Extraversion (Extraversion) wird Personen zugeschrieben, die sich bei
einer hohen Auspriagung als aktiv, energisch, heiter, gesprachig, gesellig
und optimistisch beschreiben. Sie sind durchsetzungsfiahig und extraver-
tiert, mogen Menschen, fiihlen sich in Gruppen und auf gesellschaftli-
chen Versammlungen besonders wohl und sind oft abenteuerlustig. Im
Gegenteil sind Personen mit niedriger Auspriagung eher introvertiert,
phlegmatisch und zuriickhaltend (Borkenau & Ostendorf, 2008).

e Agreeableness (Vertraglichkeit) bezieht sich auf Menschen, die bei
hohen Werten empathisch, altruistisch, verstandnisvoll und hilfreich
sind. Sie neigen zu zwischenmenschlichem Vertrauen und Nachgiebig-
keit, glauben an Kooperation und haben ein starkes Harmoniebediirfnis.
Das Gegenteil davon sind Menschen, die unkooperativ, kompetitiv, ego-
zentrisch und misstrauisch gegeniiber den Absichten anderer Menschen
sind (Borkenau & Ostendorf, 2008).

® Neuroticism (Neurotizismus) steht in direktem Zusammenhang mit
Angstempfinden, emotionaler Zerbrechlichkeit und der Tendenz, Situa-
tionen negativ zu perzipieren. Menschen mit einer hohen Ausprigung in
Neurotizismus konnen oft durch negative Gefiihlszustinde tiberwaltigt
sein, sie sind oft traurig, verlegen, unsicher und nervos. Im Gegenteil
beschreiben sich diejenigen, die emotional stabil sind, selbst als ruhig,
stressresistent, sorgenfrei, selbstbewusst und ausgeglichen (Borkenau &
Ostendorf, 2008).

Die Etablierung dieses Modells der Personlichkeit fiihrte weltweit zu einer erheb-
lichen Forschungsaktivitit. Im Zentrum stand die Frage, ob die Personlichkeits-
eigenschaften in unterschiedlichen Landern eine abweichende durchschnittliche
Ausprigung aufweisen. In einer Ubersichtsarbeit unter Beteiligung von 79 Auto-
rinnen und Autoren haben McCrae und Terracciano (2005) die Ergebnisse von
Studien aus 50 Nationen zusammengefasst. Die befragten Studierenden aus Brasi-
lien, der franzosischsprachigen Schweiz und Malta hatten die hochsten Extraver-
sionswerte, wohingegen Deutsche, Déaninnen und Dinen und deutschsprachige
Schweizerinnen und Schweizer hochste Offenheitswerte zeigten. Gleichzeitig
hatten Studierende aus Hong Kong, Kuwait und Nordirland die niedrigsten



286 E. Semke und M. Juric-Kacunic

Offenheitswerte. Auch andere Merkmale, wie Neurotizismus, Vertriaglichkeit und
Gewissenhaftigkeit, wiesen unterschiedliche nationale Durchschnittswerte auf.

Eine weitere Ubersichtsstudie von Schmitt et al. (2007) mit Teilnehmenden
aus 56 Nationen bestitigte die nationalen Unterschiede. So hatten Befragte aus
Japan und Argentinien die hochsten und Befragte aus dem Kongo und Slowenien
die niedrigsten Neurotizismuswerte.

Auch regionale Unterschiede in Deutschland konnten unter Verwendung des
beschriebenen Modells der Personlichkeit nachgewiesen werden (Obschonka
et al.,, 2019). Der Vergleich von 97 deutschen Regionen zeigte ein deutliches
Nord-Siid-Gefille, wobei Norddeutsche signifikant geringere Werte in Vertrig-
lichkeit und Gewissenhaftigkeit und signifikant hohere Werte in Neurotizismus
und Offenheit hatten als Siiddeutsche. Westdeutsche Regionen waren insgesamt
homogener und zugleich in der Effektstirke hoher in Extraversion und Vertrig-
lichkeit im Vergleich zu ostdeutschen Regionen, die wiederum hohere Werte in
Neurotizismus, aber auch in Gewissenhaftigkeit vorweisen konnten und generell
weniger homogen waren. Auch Stadt-Land-Unterschiede konnten nachgewie-
sen werden, mit signifikant hoheren Werten fiir Extraversion und Offenheit und
niedrigen Werten in Neurotizismus in Stddten gegeniiber ldndlichen Regionen
(Obschonka et al., 2019).

Die Arbeits- und Organisationswissenschaften befassen sich dariiber hinaus
immer wieder mit dem Zusammenhang von Personlichkeitsmerkmalen und Fiih-
rungserfolg. In einer Metastudie gingen Judge et al. (2002) der Frage nach, ob
eine hohe Ausprigung der fiinf grolen Personlichkeitsmerkmale karriereférdernd
sein kann. Dabei werteten die Forschenden 222 Korrelationen aus insgesamt 73
Studien aus. Eine hohe Ausprigung bei vier von fiinf Merkmalen begiinstigt dem-
nach den Fiihrungserfolg mit einer Korrelation von r = .45 fiir alle Merkmale.
Bei Offenheit fiir Neues betrug die Korrelation r = .24, bei Gewissenhaftigkeit r
= .28, bei Extraversion r = .31, bei Vertriglichkeit » = .08 und Neurotizismus
r = -.24 (Judge et al., 2002).

2 Fragestellung, Methode und Stichprobe

Die zugrunde liegende Fragestellung dieser Studie ist, inwiefern sich Perso-
nen mit Migrationserfahrung, mit Migrationshintergrund und ohne Migrations-
hintergrund hinsichtlich ihrer Selbstbeschreibung in Bezug auf die Big-Five
Personlichkeitseigenschaften unterscheiden.
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In der vorliegenden Studie sind sowohl qualitative als auch quantitative Metho-
den verwendet worden, wozu ein halbstrukturierter Interviewleitfaden mit 67
Fragen erstellt wurde.

Der Leitfaden hatte folgende Schwerpunkte:

personliche Informationen und Angaben
Diversitat allgemein

Einschitzungen zu kultureller Diversitéit
Bedrohung durch Stereotype
Gruppengrenzen

Diversitit in der Gesellschaft
interkulturelle Kompetenz

Alle Interviews wurden aufgezeichnet, nach festgelegten Regeln vollstindig tran-
skribiert, in MAXQDA kodiert und mithilfe von STATA und Excel analysiert.
Aussagen in den Interviews wurden mittels qualitativer Inhaltsanalyse induktiv
ausgewertet. Ein vollstindiges Interview dauerte im Durchschnitt eineinhalb Stun-
den und es wurden insgesamt 49 Interviewpartnerinnen und Interviewpartner aus
verschiedenen MINT-Betrieben in der Zeit zwischen Oktober 2019 und Dezember
2020 befragt.

In der ersten Akquisitionsphase in den Betrieben wurden kleine, mittelstin-
dische und GroBunternehmen per E-Mail oder telefonisch kontaktiert. Aufgrund
der Ausbreitung von COVID-19 Anfang 2020 und steigender Ansteckungsangst
in den Unternehmen war die Interviewbereitschaft jedoch sehr gering. Es folgte
eine zweite Phase der Akquise iiber soziale Medien, Werbeflyer und zum Schluss
auch iiber private Netzwerke beziehungsweise Empfehlungen.

Bei der Auswahl der Probandinnen und Probanden wurde darauf geach-
tet, dass die Stichprobe moglichst heterogen beziiglich des Geschlechts und
des Migrationshintergrunds ist. 21 der Befragten waren weiblichen und 28
minnlichen Geschlechts. Bei der Migrationsfrage lieBen sich am Ende drei
Gruppen bilden: internationale Beschiftigte (M = Migration); Beschiftigte mit
Migrationshintergrund (MH = Migrationshintergrund) und Beschiftigte ohne
Migrationshintergrund (KM = keine Migration). Die meisten Befragten waren
in ihrem ersten Job nach dem Studium und hatten nicht ldnger als drei Jahre
in ihrem Beruf gearbeitet. In dieser Zeit werden Weichen fiir eine erfolgreiche
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Karriere gestellt, beziehungsweise die Entscheidung getroffen, das Unternehmen
wieder zu verlassen (Hossiep et. al., 2000).

3 Ergebnisse

Die Aussagen in den Interviews wurden in MAXQDA kodiert und die Codes
danach entsprechenden Personlichkeitsmerkmalen zugeordnet.

So gehorten beispielsweise Codes, in denen sich Probanden als ,,lockerer,
., Stressresistenter®, ,, selbstbewusster als andere* beschrieben hatten, zur Eigen-
schaft der emotionalen Stabilitdt. Hinweise auf Neurotizismus gaben hingegen
Codes, mit denen Teilnehmende ihre Angste ausdriickten, wie zum Beispiel,
dass ,,mich alle anschauen oder ,andere kliiger und effizienter sind“ oder
auch die Annahme, dass sie aufgrund des Geschlechts oder unterschiedlicher
Kulturmerkmale diskriminiert werden.

Zu Extraversion zihlten jene Codes, in denen sich Teilnehmende als ,, extraver-
tiert”, , ehrgeizig®, , geselliger und sozialer* beschrieben haben. Aussagen, die
Introversion markierten, waren solche, in denen sich Personen als ,,schiichtern‘
und ,, zuriickhaltend* beschrieben.

Zu Offenheit fiir Neues zdhlten Codes wie ,,man lernt voneinander*, ,, Offen-
heit“, , offener als andere®, ,, suche Kulturaustausch“ und ,,Altersdiversitdt bringt
Wissen und Erfahrung “.

Fir Gewissenhaftigkeit standen Codes wie , iibernehme Verantwortung*,
»bereite mich gut auf Aufgaben vor“ und ,,wer Druck macht, bekommt mehr
Beachtung “.

Bei Codes fiir Vertridglichkeit beschrieben sich Teilnehmende als ,,einfiihl-
sam*, ,,stark empathisch®, , riicksichtvoll“, , hoflich und respektvoll “.

Manche Aussagen, die zum Beispiel Extraversion markierten, hatten unter-
schiedliche Valenzen, beziehungsweise wiesen gegensitzliche Polung auf, bei-
spielsweise ,, schiichtern* und ,, gesellig und sozial “.

Wertet man die Aussagen einzelner Personen beziiglich ihrer Offenheit
fir neue Erfahrungen aus und weist sie unterschiedlichen Gruppen zu (siehe
Methode), zeigt sich eine deskriptiv ungleiche Verteilung der Héufigkeiten, deren
Unterschiede jedoch nicht signifikant waren. 25.6 % der Aussagen kamen von
Beschiftigten ohne Migrationshintergrund (KM), zugleich stammten 42.7 % von
Beschiftigten mit Migrationshintergrund (MH) und 31.7 % von Beschiftigten mit
eigener Migrationserfahrung (M). Wie Tabelle 1 und Abb. 1 zeigen, gab es keine
signifikanten Unterschiede zwischen den Teilnehmenden.
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Tab.1 Statistische Vergleiche Offenheit
Vergleich | Priifverfahren Freiheitsgrade | x2 -Wert | Differenz in % | Signifikanz
M - MH ¥? Vierfeldertest | dfl 1.23 11.0 NS
M-KM | x? Vierfeldertest | dfl 0.42 23 NS
MH - KM | x2 Vierfeldertest | dfl 3.07 17.1 NS

Priift man die Aussagen der drei befragten Gruppen hinsichtlich ihrer Gewis-
senhaftigkeit, zeigt sich eine statistisch ungleiche Verteilung der Haufigkeiten
(Abb. 2). 23.3 % kamen von Beschiftigten ohne Migrationshintergrund, zugleich
stammten 32.4 % von Beschiftigten mit Migrationshintergrund und 44.3 % von
Beschiiftigten mit eigener Migrationserfahrung. Dabei zeigte sich ein signifikanter
Unterschied zwischen den Teilnehmenden mit und ohne Migrationshintergrund,
wohingegen sich Personen mit und ohne Migrationshintergrund jeweils nicht
signifikant von Migrierten unterschieden. Alle statistischen Vergleiche sind in
Tab. 2 zusammengefasst.

Tab.2 Statistische Vergleiche Gewissenhaftigkeit

Vergleich | Priifverfahren Freiheitsgrade | x2 -Wert | Differenz in % | Signifikanz
M-MH | x? Vierfeldertest | dfl 1.47 119 NS
M—-KM | x? Vierfeldertest | dfl 0.98 9.1 NS
MH - KM | x? Vierfeldertest | df1 4.75 21.0 .05

Abb.1 Verteilung der Offenheit fiir Neues

Aussagen zur Offenheit fiir
Neues in Prozent und
statistischer Vergleich der
Gruppen: keine Migration

(KM),

Migrationshintergrund
(MH) und Migration (M)

42.7

D Keine Migration EMigrationshintergrund BMigration
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Tab.3 Statistische Vergleiche Extraversion

Vergleich | Priifverfahren Freiheitsgrade | x2 -Wert | Differenz in % | Signifikanz
M-MH |2 Vierfeldertest | dfl 11.56 31.3 .001
M—-KM | x? Vierfeldertest | dfl 0.04 2.3 NS

MH — KM | 2 Vierfeldertest | dfl 12.82 33.6 .001

Stellvertretend fiir die Gruppe mit eigener Migrationserfahrung, die sich nach
den Befunden durch eine hohe Auspriagung der Gewissenhaftigkeit auszeichnet,
steht die Aussage einer Person /BID_7/: ,,So, a specific example would be, ahm,
preparing for a presentation let’s say. Usually, people don’t prepare for presenta-
tion too much, they rely on their..., they will improvise on the spot depending
on people, that they have to present to, how they feel and what they have to pre-
sent. While others like me, have to go through each possible scenario in my head
and try to find solutions to those scenarios, so when I am actually in the room
presenting one of these scenarios happens, that I know what expect and what to
do.“

Im Hinblick auf Extraversion zeigte sich eine statistisch ungleiche Verteilung
der Hiufigkeiten in den einzelnen Gruppen (Abb. 3). Wihrend sich Beschif-
tigte ohne Migrationshintergrund mit 45.3 % in der Hiufigkeit der Aussagen
nicht signifikant von Beschiftigten mit eigener Migrationserfahrung mit 43.0 %
unterscheiden, weichte die Héufigkeit der Aussagen bei Beschiftigten mit Migra-
tionshintergrund mit lediglich 11.7 % hochst signifikant von den ersten beiden
Gruppen ab. Alle statistischen Vergleiche sind in Tab. 3 zusammengefasst.

Eine Auswahl von Aussagen von Beschiftigten ohne Migrationshintergrund
und Personen mit Migrationserfahrung sollen die Ergebnisse nochmal verdeutli-
chen. Beschiftigte ohne Migrationshintergrund, /BID_2/: (Fragen der Interviewer
in Klammern)

,(Also, in welchem Kontext oder wann wiirdest du andere Gruppen ansprechen in
der Arbeit?) Ich so, ich hab‘ das schon genannt, fiir mich ist das gar kein Problem,
in allen moglichen Kontexten, ich sprech® stindig mit anderen Gruppen. (Du sprichst
konkret an, du brauchst keinen besonderen Anlass, du bist sowieso offen und kommu-
nizierst mit anderen Gruppen?) Also in allen moglichen Kontexten, ich hab* schon
wegen meiner Einstellung oder Mutterschutz gesprochen, immer mit jemand ande-
rem, aus anderen Gruppen. Ja, oder ... keine Ahnung, beim Sommerfest...Geretsried
auch interessant ist, ich kenne die Leute auch in Geretsried, das ist so halt, das gehort
zu meiner Stérke. Ja, ich gehore zu verschiedenen Gruppen.*
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Gewissenhaftigkeit

23,3

32,4

oOKeine Migration BMigrationshintergrund ®Migration

Abb.2 Verteilung der Aussagen zur Gewissenhaftigkeit in Prozent und statistischer Ver-
gleich der Gruppen: keine Migration (KM), Migrationshintergrund (MH) und Migration
M)

Person mit Migrationserfahrung, /BID_27/:

,,] think I’'m very open so I don’t need something, I just go to that person and tell them,
just like hey, I need this, hey can you do this please, can you help me with this®.

Wertet man die Aussagen beziiglich der Vertréglichkeit aus und weist sie unter-
schiedlichen Gruppen zu, zeigt sich eine statistisch ungleiche Verteilung der
Héufigkeiten (Abb. 4). 23.6 % der Aussagen fielen auf Beschiftigte ohne Migra-
tionshintergrund und unterschieden sich statistisch nicht signifikant von der
Hiufigkeit der Aussagen von Beschiftigten mit eigener Migrationserfahrung mit
19.9 %. Beide Gruppen wichen hochst signifikant von der Hiufigkeit der Aus-
sagen ab, die in der Gruppe mit Migrationshintergrund mit 56.5 % auf eine
erhohte Vertrdglichkeit hinweisen. Alle statistischen Vergleiche sind in Tab. 4
zusammengefasst.
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Extraversion

430 | 453

11,7

mOKeine Migration @Migrationshintergrund ®mMigration

Abb.3 Verteilung der Aussagen zur Extraversion in Prozent und statistischer Vergleich der
Gruppen: keine Migration (KM), Migrationshintergrund (MH) und Migration (M)

Priift man die Hinweise auf Angstlichkeit beziehungsweise Neurotizismus,
zeigt sich eine statistisch gleiche, also nicht signifikant unterschiedliche, Vertei-
lung der Hiufigkeiten zwischen den drei Gruppen. 38.5 % kamen von Beschif-
tigten ohne Migrationshintergrund, zugleich stammten 25.5 % von Beschiftigten
mit Migrationshintergrund und 36.0 % von Beschiftigten mit eigener Migrations-
erfahrung. Alle statistischen Vergleiche sind in Tab. 5 zusammengefasst.

Stellvertretend fiir die hohe Vertriglichkeit in der Gruppe mit Migrationshin-
tergrund stehen folgende Aussagen /BID 5/:

,,Ahm ich glaube, dass ich sehr empathisch bin, also ich glaube das unterscheidet mich
schon. Ahm, dass ich immer, also ich habe immer das Gefiihl, zu mir kommen die
Leute gerne und reden mit mir, weil sie mir irgendwas erzihlen wollen /// oder tiber
irgendwelche anderen Themen, weil sie dann, sich irgendwie verstanden fiihlen. Und
ich glaube, dafiir habe ich ein gutes Gespiir.*
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Vertraglichkeit

56,5

B Keine Migration @Migrationshintergrund =mMigration

Abb.4 Verteilung der Aussagen zur Vertriglichkeit in Prozent und statistischer Vergleich
der Gruppen: keine Migration (KM), Migrationshintergrund (MH) und Migration (M)

Abb.5 Verteilung der Neurotizismus
Aussagen zur Angstlichkeit
(Neurotizismus) in Prozent
und statistischer Vergleich
der Gruppen: keine gl
Migration (KM), 36.0 A
Migrationshintergrund
(MH) und Migration (M)

A\ 385

O Keine Migration £ Migrationshintergrund ® Migration



294

m

. Semke und M. Juric-Kacunic

Tab.4 Statistische Vergleiche Vertriglichkeit

Vergleich | Priifverfahren Freiheitsgrade | x2 -Wert | Differenz in % | Signifikanz
M-MH | x? Vierfeldertest | dfl 13.88 36.6 .001
M—-KM | x? Vierfeldertest | dfl 0.22 3.6 NS

MH — KM | 2 Vierfeldertest | dfl 10.85 32.9 .001

Tab.5 Statistische Vergleiche Angstlichkeit (Neurotizismus)

Vergleich | Priifverfahren Freiheitsgrade | x2 -Wert | Differenz in % | Signifikanz
M - MH %2 Vierfeldertest | dfl 1.37 10.5 NS
M-KM | x? Vierfeldertest | dfl 0.04 2.4 NS
MH - KM | x? Vierfeldertest | dfl 1.88 13.0 NS

., Ahm, ich glaube bei der Kommunikation bin ich ein Mensch, der aktiv immer
zuhort und immer noch mal nachfragt, weil ich immer will, dass jeder halt invol-
viert ist. Und ich glaube, dass da, darauf achte ich besonders, dass man niemanden
iibergeht.*

4 Diskussion

Personlichkeitsmerkmale werden in der Regel mittels eines Personlichkeitstests
gemessen, durch Fremdbewertung beurteilt, durch Verhaltensbeobachtung festge-
stellt oder in (Vorstellungs-) Interviews unsystematisch eingeschitzt. Jede dieser
Methoden hat ihre Berechtigung, ihre Schwichen und Stidrken (Schuler & Hoft,
2001; Schuler & Marcus, 2001). Das beste Werkzeug zur Messung sind klar die
Personlichkeitstests. Allerdings werden diese in Deutschland in lediglich 7 % der
Unternehmen eingesetzt (Schuler & Hoft, 2001). Am ehesten wird das Poten-
zial fiir Fiihrungsaufgaben durch Beurteilungen ermittelt, beziehungsweise in
Auswahlgesprichen eingeschitzt (Schuler & Marcus, 2001).

Das Vorgehen in dieser Studie zur Bewertung der Personlichkeitsfaktoren
kann am besten mit einem strukturierten Interview verglichen werden, dessen
Validitit bekanntlich deutlich hoher ist als bei einem (unstrukturierten) Auswahl-
gesprich (Schuler & Marcus, 2001). Zugleich kommt bei uns eine qualitative
Inhaltsanalyse (Mayring, 2015) zum Einsatz, wie sie auch bei der semantischen
Wortfeldanalyse iiblich ist (Goeke & Kornelius, 1984). Diese Methoden haben
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einen dhnlichen lexikalischen Ansatz, wie die Methode zur Ermittlung der fiinf
grundlegenden Personlichkeitsfaktoren (Asendorpf & Neyer, 2012).

Im Folgenden soll ein Beispiel durchgespielt werden, welches von einem
qualifizierten Auswahlverfahren fiir Fiihrungskrifte ausgeht, in dem die Bedeu-
tung von Personlichkeitsmerkmalen fiir den Fiihrungserfolg bekannt ist (Judge
et al.,, 2002). Es werden drei Kandidaten und Kandidatinnen betrachtet, die
jeweils eine Gruppe représentieren und fiir ein Beférderungsgesprich zur Ver-
fiigung stehen. Die erste Person reprisentiert die Gruppe der Beschiftigten ohne
Migrationshintergrund, die zweite représentiert Beschiftigte mit Migrationshin-
tergrund und die dritte Person Beschiftigte mit eigener Migrationserfahrung. Wer
wird nun aufgrund der besseren Eignung auf Basis der Personlichkeitsmerkmale
fiir die Fithrungsaufgabe ausgewihlt? Das vorgeschlagene Verfahren entspricht
dem sogenannten Rangordnungsverfahren, bei dem ein direkter Vergleich zwi-
schen den zur Auswahl stehenden Personen vorgenommen wird, ohne dabei das
Ausmal} der Unterschiede genau zu erfassen (Marcus & Schuler, 2001).

Steht die Offenheit fiir Neues fiir die Auswahl im Vordergrund, haben nach
den vorliegenden Ergebnissen (Abb. 1) alle drei Bewerbenden gleiche Chancen.
Zugleich zeigen viele Studien, die eine signifikante Differenz in der Auspra-
gung der Offenheit bei unterschiedlichen Nationen feststellen, einen anderen
Befund (Schmitt et al., 2007). Der Widerspruch ist auflosbar, wenn man folgende
Umstinde dieser Studie beriicksichtigt:

Die Stichprobe mit Personen mit eigener Migrationserfahrung besteht aus Per-
sonen aus 17 Nationen aus Osteuropa, Siidamerika, dem Nahen und Mittleren
Osten. Es bietet sich an, deren Auspriagungen mit Durchschnittswerten ihrer Hei-
matkulturen zu vergleichen. Schmitt et al. (2007) fiihrten dazu eine Studie durch,
in der sie fiir die Dimensionen des NEO-FFI durchschnittliche Werte auf einer
T-normierten Skala erhoben (1-100, M = 50, SD = 10). Eine iiberdurchschnitt-
liche Ausprigung der Offenheit, wie sie Schmitt et al. (2007) bei bestimmten
Nationen aus der Stichprobe findet, so zum Beispiel bei Personen aus Ruminien
(T-Wert 53.13), Serbien (52.44), Slowenien (50.50), scheint sich durch Personen
anderer Nationen mit unterdurchschnittlicher Ausprigung, so zum Beispiel bei
Personen aus Indien (48.48), Brasilien (49.16) oder Marokko (49.10), auszuglei-
chen. Deutsche sind mit einem T-Wert von 47.80 in der Studie von Schmitt et al.
(2007) eher unterdurchschnittlich offen. Zugleich zeigen Personen aus deutschen
Stiadten eine iiberdurchschnittliche Offenheit (Obschonka et al., 2019), wodurch
der Unterschied weiter eingeebnet sein konnte.

Es ist wichtig zu erwéhnen, dass Migrantinnen und Migranten ihre Herkunfts-
lander nicht vertreten, sondern sich in Ausbildungsstatus, Alter und Migrations-
und Integrationserfahrung vom Durchschnitt der jeweiligen Nation unterscheiden.
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Dies trifft in dieser Studie fiir Befragte mit Migrationshintergrund in besonde-
rer Weise zu. Da sie in Deutschland geboren sind, haben sie bereits langjidhrige
Anpassungs- und Integrationsprozesse in Deutschland durchlebt, auch wenn
ihre Eltern oder Grofeltern eine andere kulturelle Prigung mitgebracht haben
(Koppen, 2015).

Die Eigenschaft Gewissenhaftigkeit, sollte diese im Fokus der Auswahl fiir
eine Fithrungsaufgabe stehen, zeigt in dieser Studie ein Chancenplus fiir Migrierte
mit 44.3 % gegeniiber 23.3 % und 32.4 % in beiden anderen Gruppen, die
sich statistisch nicht voneinander unterscheiden (Tab. 2). Entgegen dem Stereo-
typ der gewissenhaften Deutschen erreichen Deutsche bei Schmitt et al. (2007)
mit einem T-Wert von 46.52 eine deutlich unterdurchschnittliche Gewissenhaftig-
keit, dhnlich den Menschen aus Osteuropa (Serbien mit 47.53 und Slowenien mit
49.24), ebenso Brasilien (45.38), wie auch Indien (47.36) und der Tiirkei (48.71),
nicht jedoch bei Personen aus Israel (52.40). ZahlenméBig diirfte also kein Unter-
schied in der Gewissenhaftigkeit bestehen. Auch die Personen, die in deutschen
Stiddten leben zeigen in Gewissenhaftigkeit keinen Unterschied gegeniiber der
Landbevolkerung (Obschonka et al., 2019).

Eine weitere Erkldrung ist hier denkbar: Die Eigenschaft Gewissenhaftigkeit
steht in besonderer Weise im Zusammenhang mit dem Bewerbungs- und Berufs-
erfolg (Hossiep et al., 2000) und kénnte bei der Auswahl von Migrierten eine
groflere Rolle gespielt haben als bei Beschiftigten ohne Migrationshintergrund.
Doch sollte der erste Versuch, eine Fiihrungsposition zu erhalten, nicht gleich zum
Erfolg fiihren, werden die Chancen, die die Gewissenhaftigkeit bietet, eher gro-
Ber, da die Ausprigung dieser Eigenschaft im Laufe des Lebens etwas zunimmt
(McGrae & Terracciano, 2005).

Mit der Eigenschaft Extraversion entsteht nach Judge et al. (2002) der grofite
Beitrag zum Fiihrungserfolg mit einer Korrelation von r = .31"". Zwei Grup-
pen von Bewerberinnen und Bewerbern haben den Ergebnissen zufolge etwa
gleich grofe Chancen, fiir eine Fiihrungsaufgabe ausgewihlt zu werden: Migrierte
(43.0 %) und Personen ohne Migrationshintergrund (45.3 %) gegeniiber Per-
sonen mit Migrationshintergrund (11.7 %). Die Ergebnisse von Schmitt et al.
(2007) weisen Deutsche bei Extraversion mit 50.31 (T-Wert) als durchschnittlich
aus. In der Stichprobe vertretene Migrierte stammen aus Lidndern mit dhnlicher
Ausprigung (Ruminien: 50.33 und Slowenien: 50.54), etwas hoherer (Serbien:
51.95) und etwas geringerer Auspriagung (Indien: 47.42, Brasilien: 45.89, Israel:
48.65 oder Marokko: 48.81) dieser Eigenschaft. Die Unterschiede in der Gruppe
mit Migrationserfahrung diirften sich damit an die Beschiftigten ohne Migra-
tionshintergrund angeglichen haben. Zugleich weist die stidtische Bevolkerung



Wenn es um Karriere geht — Studie zu kultureller Diversitat 297

in Deutschland einen signifikant hoheren Wert von 3,437 gegeniiber der Land-
bevolkerung mit 3,364 auf einer 5-stufigen Likert-Skala auf (Obschonka et al.,
2019). Im Vergleich mit der Gewissenhaftigkeit nimmt die Extraversion im Laufe
des Lebens etwas ab (McGrae & Terracciano, 2005), sodass Individuen mit dieser
Eigenschaft eher empfohlen wird, nicht zu zogern, ihre Chance auf eine Karriere
zu ergreifen.

Der Eigenschaft Vertrédglichkeit wird nach Judge et al. (2002) der geringste
Beitrag zum Fiihrungserfolg attestiert. Sollte bei der Auswahl fiir eine Fiihrungs-
aufgabe diese Eigenschaft im Fokus stehen, hitten Personen aus der Gruppe mit
Migrationshintergrund die groften Chancen. Die Gruppe besteht aus Individuen
der zweiten oder dritten postmigrantischen Generation, deren Eltern oder Gro8-
eltern aus Osterreich, Russland, Kroatien und Polen eingewandert sind. Alle vier
Lénder zeichnen sich eher durch eine geringe Auspragung der Vertriglichkeit aus,
mit T-Werten von 45.9; k.A.; 45.20 und 46.74. Die durchschnittliche Auspriagung
in Deutschland ist mit 45.08 @hnlich gering. Die Bedingtheit des Vergleichs zeigt
sich jedoch darin, dass es sich bei Personen in dieser Stichprobe mehrheitlich
um Spitaussiedler handelt, die nach ihrem Eigenverstindnis Deutsche sind. Wie
bei ihren Eltern, deren Anpassungsleistung in der Vergangenheit oft ihr Uberle-
ben im Herkunfts- und Einwanderungsland sicherte (Kossert, 2009), markiert die
erneute Anpassung der Kinder, ausgehend von der hybriden Identitdt (Koppen,
2015) und Ausgrenzungserfahrung, eine Strategie, die als Vertrdglichkeit zum
Vorschein kommt.

Wird die Eigenschaft des Neurotizismus, beziechungsweise seines Gegenpols
der emotionalen Stabilitit, bei der Auswahl fiir eine Fiihrungsaufgabe in den
Fokus genommen, hitten alle drei Gruppen die gleiche Chance. Die Gruppe
der Beschiftigten ohne Migrationshintergrund war mit 38.5 %, die Gruppe der
Migrierten mit 36.0 % und die Gruppe der Personen mit Migrationshintergrund
mit 25.5 % an der Hiufigkeit von Aussagen beteiligt, die auf Angste hinwiesen.
Im Ubrigen haben Deutsche mit einem T-Wert von 50.29 eine sehr durchschnittli-
che Ausprigung dieser Eigenschaft. Ebenso im Durchschnitt liegen in der Gruppe
der Personen aus Israel (49.27), Indien (50.00), Serbien (50.17). Lediglich Slo-
weninnen und Slowenen mit 45.28 scheinen weniger dngstlich zu sein als andere
Nationen. Fiir Personen mit einem Migrationshintergrund liegen Osterreicherin-
nen und Osterreicher mit 49.69 nah am Durchschnitt, Personen aus Polen mit
51.80 sind etwas iiberdurchschnittlich und Personen aus Kroatien mit 46.16
deutlich unter dem Durchschnitt.

Es ist wichtig zu betonen, dass Personlichkeitsmerkmale keine unverdnder-
lichen, vollstindig angeborenen Eigenschaften sind. Sie entwickeln sich durch
Aufmerksamkeit, bewusstes Training und ein giinstiges soziales Umfeld weiter
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und stehen unter groBem Einfluss personlicher Eindriicke durch Familien- und
Lebenssituation, Freunde und Vorbilder (Borkenau & Ostendorf, 2008).

Wenn Personlichkeit im Fokus steht, haben alle drei Gruppen gute Chancen,
einen Karriereschritt zu machen. Die Entscheidung iiber Beférderung wird auf
Basis vieler Faktoren getroffen, aber eben auch unter Beriicksichtigung unter-
schiedlicher Personlichkeitseigenschaften. Diese stehen unter Einfluss der Kultur
beziehungsweise Kulturen (Keupp et al., 1999) und konnen im giinstigen Fall das
notige Quantum dazu beitragen, eine Chance bei einer Beforderung zu bekommen
und diese auch zu nutzen.
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Diversity und Fithrung? Eine
branchenspezifische Analyse zu
Diversity Einstellungen von
Flihrungskriften

Petia Genkova und Henrik Schreiber

1 Einleitung

Erfolgreiches Diversity Management nutzt die vorhandene Vielfalt an Kompeten-
zen und Perspektiven in einer heterogen zusammengesetzten Gesellschaft bzw.
Organisation (van Dick & Stegmann, 2016). Diversitidt kann, in Abhidngigkeit
der Diversity Beliefs (Einstellungen gegeniiber Vielfalt) der Teammitglieder, zu
einer besseren Teamleistung fiihren (Stegmann, 2011). Diversity Beliefs werden
jedoch davon beeinflusst, ob und auf welche Weise Diversitidt im Unternehmen
geschitzt und integriert wird (Genkova & Ringeisen, 2016; Guimond et al., 2013).
Vielfalt, insbesondere kulturelle Vielfalt wird noch immer in vielen deutschen
Unternehmen als Storfaktor oder wirtschaftlicher Nachteil gesehen (Baporikar,
2021; Cox, 1991). Diese Sichtweise bringt zwei Konsequenzen mit sich: zum
einen werden Personen mit Diversititscharakteristika sowohl auf dem Arbeits-
markt als auch unternehmensintern benachteiligt. Zum anderen gehen wertvolle
Ressourcen der Organisation, vor allem ein enger Austausch von Wissen unter
den Mitarbeitenden, verloren (Barmeyer et al., 2019).

Vor allem in Berufen der MINT-Branche (Mathematik, Informatik, Natur-
wissenschaften und Technik) wird ein zunehmender Mangel hochqualifizier-
ter Fachkridftemangel deutlich (Bundesministerium fiir Wirtschaft und Energie,
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2020). Als Konsequenz weist die MINT-Branche in Deutschland, verglichen mit
anderen Branchen, prozentual die meisten internationalen Expertinnen und Exper-
ten auf (19 %) (Anger et al., 2018). Gleichzeitig zeichnet sich nicht nur der
MINT-Arbeitsmarkt durch eine starke internationale Mobilitéit aus, sondern auch
Zulieferende und Abnehmende, sowie Kooperationspartnerinnen und Partner wer-
den immer internationaler. Aus diesen Griinden spielt Diversity Management eine
groBBe Rolle bei der Vorbereitung von Mitarbeitenden und Fiihrungskriften auf
den adidquaten Umgang mit kultureller Diversitdt im und um das Unternehmen
und den damit verbundenen Herausforderungen.

In den vergangenen Jahren prisentierte die Forschung umfassende Erkennt-
nisse zur Implementierung von Diversity Management in Organisationen (Ashi-
kali & Groeneveld, 2015; Auferkorte-Michaelis und Linde, 2018; Genkova &
Ringeisen, 2016). Der Fokus liegt unter anderem auf der Identifizierung von
effizientem Fiihrungsverhalten hinsichtlich Diversity Management und der For-
derung interkultureller und sozialer Kompetenzen bei Mitarbeitenden. In einem
Konferenzbeitrag zur Wahrnehmung von Aspekten kultureller Vielfalt betonten
wir daher die Bedeutung der Fiihrungskrifte bei der erfolgreichen Umsetzung
von Diversity Management (Genkova & Schreiber, 2019). Entscheidend ist, dass
Fithrungskrifte der oberen und mittleren Ebene die allgemeine Unternehmens-
Diversity-Strategie umsetzen, indem sie beispielsweise Flexibilitdt und Offenheit
gegeniiber der Belegschaft vorleben (Franken, 2015; Wildermuth & Gray, 2005).

Allerdings ist der Kenntnisstand zu Einstellungen von Fiihrungskriften gegen-
tiber kultureller Vielfalt gering, weshalb es an Informationen dariiber mangelt,
welche Finstellungen bei Fiihrungskriften existieren, geschweige denn wie
diese sich entwickeln oder verdndern. Insbesondere im Bereich MINT erleben
Forschende fehlendes Verstdndnis fiir die Relevanz wissenschaftlicher Untersu-
chungen zu Diversity Management oder die Ressourcen fiir die Teilnahme an
Studien fehlen. Studien zu kultureller Vielfalt bei Fiihrungskriften sind daher
immer wieder herausfordernd. In der Praxis zeigt sich auBerdem, dass in der
MINT-Branche der konstruktive Umgang mit Vielfalt weder systematisch in Cur-
ricula vermittelt (Koller & Rudolph, 2017) noch im Berufskontext als relevantes
Erfolgskriterium erkannt wird (Anger et al., 2018). Um diese Forschungsliicke
zu adressieren, untersucht die vorliegende explorative Studie die Einstellungen,
Erfahrungen, Kompetenzen und das soziale Umfeld von Fiihrungskriften aus
der MINT-Branche. Einerseits soll zum Verstidndnis beigetragen werden, wie bei
Fiihrungskriften Einstellungen zu kultureller Diversitidt entstehen. Andererseits
sollen praxisrelevante Chancen und Risiken des Diversity Managements in der
MINT-Branche identifiziert und aufgezeigt werden.
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1.1 Kulturelle Vielfalt, Identitdt und Leistung

Kultur kann psychologisch als ein Orientierungssystem verstanden werden, zu
dem sich Individuen durch eine dhnliche Wahrnehmung, dhnliches Denken und
Handeln zugehorig fiithlen (Thomas, 2003). Zudem ist Kultur ein Teil der sozia-
len Identitit von Individuen, durch die man sich selbst und andere kategorisieren
kann. Diese Kategorisierung steht in Verbindung mit einem Hervorheben von
subjektiv relevanten Differenzen zwischen Gruppen (Tajfel & Turner, 1979). Indi-
viduen konnen sich zu einer oder mehreren sozialen Gruppen zugehorig fiihlen.
Wird eine dieser Gruppenzugehérigkeiten bewusster, verringert sich die Wahrneh-
mung als Individuum, zugunsten der Wahrnehmung als Gruppenmitglied (Hogg,
2016). Dies ist insbesondere dann der Fall, wenn die Gruppenzugehdorigkeit als
besonders wichtig eingestuft wird und die jeweiligen Personen dem Stereotyp der
zugehorigen sozialen Gruppe entsprechen (Tajfel & Turner, 1979).

Teamleistungen konnen darunter leiden, dass Individuen sich durch das
Bewusstsein der Anwesenheit anderer sozialer Gruppen in einem Team oder
einer Organisation bedroht fiihlen (van Knippenberg et al., 2004). Diese Erkennt-
nis griffen Van Knippenberg et al. (2004) auf und konzipierten mit dem
Categorization-Elaboration-Modell (CEM) ein erstes Modell, durch das Leis-
tungsunterschiede zwischen diversen Teams erklért und repliziert werden konnten
(van Dick & Stegmann, 2016). Das CEM nimmt an, dass diverse Teams erfolg-
reich sind, wenn die beteiligten Subgruppen effizient zusammenarbeiten. Dadurch
konnen die vorhandenen Perspektiven, Fertigkeiten und Informationen miteinan-
der verkniipft werden. Auf diese Weise fiihrt Vielfalt, sofern sie wertgeschitzt
und genutzt wird, zu elaborierteren und innovativeren Losungen. Dies erfordert,
dass Subgruppenmitglieder einerseits die Moglichkeit und die Motivation haben,
zusammenzuarbeiten und sich andererseits nicht durch die andere Gruppe bedroht
fiihlen. Stehen sich Subgruppen jedoch feindselig gegeniiber, beispielsweise wenn
die Anerkennung untereinander gering ist, dann ist die Informationselaboration
behindert und Teams mit diversen Mitgliedern erzielen schlechtere Ergebnisse als
homogene Teams (van Dick & Stegmann, 2016).

1.2 Diversity Management

Eine der grofiten Herausforderungen des Diversity Managements ist es daher,
Konflikten zwischen unterschiedlichen Subgruppen entgegenzuwirken und statt-
dessen eine produktive Gruppenatmosphire durch positive Beziehungen zu
schaffen (van Dick & Stegmann, 2016).
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Insbesondere eine iibergeordnete Gruppen- oder Organisationsidentitit kann
dazu beitragen, Kohdsion und Engagement zu unterstiitzen (van Knippenberg &
Schie, 2000). Bei Teammitgliedern sollte das Bewusstsein vorhanden sein, dass
das Team und die Organisation kulturell heterogen sind und die verschiedenen
Erfahrungen sowie Sichtweisen der Mitglieder sie zu einem einzigartigen, beson-
ders produktivem Team machen (Reese et al., 2012; Waldzus et al., 2003, sieche
Eigengruppenprojektionshypothese nach Mummendey & Wenzel, 1999). Dies
setzt voraus, dass Gruppenmitglieder und Fiihrungskrifte fiir die Diversitdt in
ihrem sozialen Umfeld sensibilisiert sind und diese wertschitzen (Gutentag et al.,
2018). Das Bewusstsein von Individuen und Organisationen kann zwischen den
Positionen culture-blind (Standpunkt, dass kulturelle Unterschiede nicht existie-
ren und alle Menschen gleich sind) und color-full (kulturelle Unterschiede werden
beriicksichtig; Cox, 1991) variieren. Eine culture-blind Perspektive ist dabei in
heterogenen Organisationen problematisch, da sie dazu fiihrt, dass vorhandene
diskriminierende Strukturen und Verhaltensweisen nicht als solche erkannt wer-
den. Die funktionale Wertschitzung von Vielfalt, also die Haltung, dass Diversitit
in einer Gruppe vorteilhaft ist, bezeichnet man als Diversity Beliefs. Wird die Viel-
falt einer Gruppe wahrgenommen und als positiv erlebt, wird die Identifikation
mit der tibergeordneten Gruppe wahrscheinlicher (van Knippenberg & Haslam,
2003) und die Informationselaboration steigt (van Knippenberg et al., 2004).

Fiihrungskrifte konnen durch ihr eigenes Verhalten die Diversity Beliefs ihrer
Mitarbeitenden beeinflussen (Choi & Rainey, 2014; Genkova, 2019; Moynihan
et al., 2012). Da sie dies entsprechend ihrer eigenen Einstellung tun, bezeichnet
man Fiihrungskrifte auch als Multiplikatoren beziehungsweise Multiplikatorin-
nen. In einer groBangelegten Studie wurde gezeigt, dass Diversity Beliefs und
das Engagement von Mitarbeitenden signifikant positiv durch die Wahrnehmung
von kultur-fairen Auswahlverfahren, die Wertschitzung sowie einen sensiblen
und kompetenten Umgang mit kultureller Diversitit vonseiten der Fithrungskrifte
vorhergesagt wurden (Ashikali & Groeneveld, 2015).

Diese Zusammenhinge wurden durch einen transformationalen Fiihrungsstil
mediiert. Ein transformationaler Fiihrungsstil ist eine stabile Verhaltenstendenz
einer Fithrungskraft gegeniiber ihren Mitarbeitenden, bei der die Fiihrungskraft
besonderen Wert auf die Entwicklung / Transformation der Mitarbeitenden zu
hoherer intrinsischer Motivation und anderen erwiinschten Verhaltensweisen legt
(Ashikali & Groeneveld, 2015).

Dadurch wird es wahrscheinlicher, dass eine Fiihrungskraft ihren Mitarbei-
tenden die Haltungen und Verhaltensweisen der jeweiligen Diversity Kultur
erfolgreich vermitteln kann (Schein, 2010). Diversity Kultur kann hierbei als
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die Gesamtheit an Meinungen und Verhaltensweisen gegeniiber Vielfalt angese-
hen werden, die von den Mitgliedern einer Organisation geteilt werden (Schein,
2010). Die Diversity Kultur bietet als Norm Anhaltspunkte dafiir, wie (kultu-
relle) Vielfalt gedeutet und eingesetzt wird, wodurch die Leistung von diversen
Arbeitsgruppen vorhergesagt werden kann (Kundu & Mor, 2017; Stegmann,
2011). Fiihrungskrifte tragen daher eine auBerordentliche Verantwortung. Dabei
sind sie einer Doppeltbelastung ausgesetzt, da sie Fiihrungs- und fachliche
Aufgaben mit der Aneignung von Kenntnissen zu Diversity Management, der
Entwicklung kultureller Sensibilitit und der Uberwindung eigener Vorurteile und
Unsicherheiten vereinen miissen (Ashikali & Groeneveld, 2015; Genkova, 2019;
McCallaghan et al., 2020).

2 Fragestellung, Methode und Stichprobe

Der jetzige Forschungsstand umfasst nur wenige Studien, die sich direkt mit
den Einstellungen und Sichtweisen von Fiihrungskriften und nicht nur mit der
Erfassung von Verhaltensweisen durch Mitarbeitende befassen. In einer eige-
nen qualitativen Studie wurden bereits Fiihrungskrifte und Mitarbeitende aus
DAX-Unternehmen dazu befragt, wie sie das organisationsinterne Diversity
Management beurteilten (Genkova & Schreiber, 2019). Die Ergebnisse zeigen,
dass sich die Einschidtzungen der Fiihrungskrifte von denen der Mitarbeitenden
unterschieden. Fiihrungskrifte waren sich des Mangels an Diversity Manage-
ment, der von den Mitarbeitenden wahrgenommenen wurde, meist nicht bewusst.
Dementsprechend waren sie nicht in der Lage, die Dringlichkeit der Thematik
wahrzunehmen und schitzten Diversity Management eher als Aufgabe fiir die
Zukunft ein. Dies konnte an der homogenen Gruppenzusammensetzung (eher
Minner mit einem homogenen kulturellen Hintergrund) von Fiihrungskriften
liegen.

Auch der deutsche Arbeitgeberverband schétzt kulturelle Diversitdt und das
damit verbundene Diversity Management in Unternehmen der MINT-Branche
nicht als relevantes Handlungsfeld ein. Ein umfassender Bericht iiber die
MINT-Branche driickt aus, dass der hohe Anteil an internationalen Fach- und
Fiihrungskriften positiv bewertet wird, man jedoch keinen Handlungsbedarf sieht
(Anger et al., 2018). Unterschiedliche Seiten betonen, dass deutsche Unterneh-
men allgemein mehr in Diversity Management investieren miissen, um langfristig
konkurrenzfihig zu bleiben (Charta der Vielfalt, 2019). Diese Notwendigkeit
wird insbesondere beziiglich der hochgradig internationalisierten MINT-Branche
deutlich.
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Die vorliegende Studie verfolgt daher das Ziel, die Einstellungen von
Fiihrungskriften in MINT-Branchen hinsichtlich kultureller Diversitit genauer
zu beleuchten. Hierzu sollen die vorhandenen Einstellungen exploriert sowie
Handlungs- und Forschungspotenziale fiir den Umgang mit kultureller Viel-
falt vonseiten der Fiihrungskrifte identifiziert werden. Es werden Erfahrungen,
soziale Einfliisse, hilfreiche Kompetenzen sowie die vorhandene Diversity Kultur
miteinbezogen (vgl. Genkova & Ringeisen, 2016).

Ubersicht
Folgende Fragestellungen werden in dieser Studie behandelt:

e Welche Einstellungen zu kultureller Vielfalt gibt es bei den untersuchten
MINT-Fiihrungskriften?

e Welche Erfahrungen sind bei MINT-Fiihrungskréften fiir die Einstellun-
gen zu kultureller Vielfalt besonders relevant?

e Welche Einstellungen und Perspektiven im sozialen Umfeld sind bei
MINT-Fiihrungskriften fiir die Einstellungen zu kultureller Vielfalt
besonders relevant?

e Welche Kompetenzen und Kenntnisse sind bei MINT-Fiihrungskriften
vorhanden und fiir die Einstellungen zu kultureller Vielfalt besonders
relevant?

Zum jetzigen Stand liegen fiir diesen konkreten Bereich kaum Erkenntnisse
aus der empirischen Sozialforschung vor. Daher wurde ein qualitatives, explo-
ratives Vorgehen zur Beantwortung der spezifischen Fragestellungen gewihlt.
Um einen ganzheitlichen Uberblick der subjektiven Theorien (Hilmer, 1969) der
Fiihrungskrifte aus der MINT-Branche zu Diversity Einstellungen und interkultu-
reller Kompetenz zu gewihrleisten, wurden strukturierte Interviews angewendet.
Der Interview-Leitfaden bestand aus 58 Fragen, wobei fiinf von ihnen geschlos-
sene Fragen zur Selbst- und Fremdeinschitzung darstellten. Die standardisierten
Fragen des Leitfadens waren in sechs Themen unterteilt: kulturelle Vielfalt,
Personalauswahl und -beurteilung, Fiihrung, Stress, Faultlines und Kommu-
nikation. Diese Kategorien wurden theoriegeleitet und praxisorientiert danach
ausgewdhlt, in welchen Arbeitskontexten Fiihrungskrifte in deutschen Unterneh-
men mit kultureller Vielfalt in Kontakt kommen. Die konzeptuelle Aquivalenz
und Vergleichbarkeit (Genkova, 2019) iiber die Gruppen (Fiihrungskrifte mit
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und ohne Migrationshintergrund beziehungsweise mit viel und wenig Erfah-
rung) wurde durch die Beurteilung des finalen Interview-Leitfadens vonseiten
mehrerer Expertinnen und Experten, mit und ohne Migrationshintergrund, im
Bereich Diversity sichergestellt. Diese stimmten, nachdem minimale Ande-
rungsvorschldge beziiglich vereinzelter Formulierungen umgesetzt wurden, dem
strukturieren Interview-Leitfaden in seiner finalen Version zu.

Die telefonischen Interviews wurden zwischen Januar und Mirz 2020 durchge-
fiihrt. Fiihrungskrifte mit einem Abschluss in MINT-Féachern und einer aktuellen
Tatigkeit in diesem Bereich wurden durch wissenschaftliche und wirtschaftliche
Netzwerke aus unterschiedlichen Unternehmen fiir die Befragung rekrutiert. Vor
der Durchfiihrung der Interviews wurde nach geltenden Datenschutzrichtlinien
das Einverstindnis der Teilnehmenden zur Aufzeichnung des Interviews und zur
Verwendung der Daten fiir ausschlieBlich wissenschaftliche Zwecke eingeholt.
Ein Interview dauerte zwischen 20 und 45 min und wurde nicht vergiitet.

Die Interviewaufzeichnungen wurden transkribiert und anschlieBend durch
die qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring (2015) induktiv ausgewertet. Diese
Methode erlaubt es sowohl qualitative als auch quantitative Analysen durch-
zufiihren und gewihrleistet eine tiefgehende Interpretation (Bengtsson, 2016;
Krippendorf, 2004). Die ausgewerteten Kategorien wurden in einem nichsten
Schritt mit drei Diversity Expertinnen und Experten an Hochschulen bespro-
chen, wodurch die Objektivitit als Basis der Interpretation optimiert wurde (vgl.
Triangulation nach Bengtsson, 2016).

Insgesamt nahmen 22 Fiihrungskrifte aus unterschiedlichen deutschen Unter-
nehmen an der Befragung teil. Die Teilnehmenden waren im Mittel 49 Jahre
alt (Bereich: 26-69) und es nahmen drei Frauen und 19 Minner teil. Alle Teil-
nehmenden besitzen einen Hochschulabschluss in einem MINT-Fach. Nach der
Definition von Kemper (2010) haben drei Teilnehmende einen Migrationshin-
tergrund. Das bedeutet, entweder sie selbst oder mindestens ein Elternteil ist
nach Deutschland migriert (Kemper, 2010). Die Teilnehmenden lebten in etwa
zu gleichen Anteilen in einer urbanen beziehungsweise lindlichen Region, wobei
die Mehrzahl in Norddeutschland angesiedelt war (des Weiteren lebte jeweils
eine Person in Stuttgart und Passau). Zwolf Fiihrungskrifte beschrieben sich
selbst als Fiihrungskrifte der oberen und zehn Fiihrungskrifte der mittleren
Fiihrungsebene. Fiinf Teilnehmende arbeiteten in einem kleinen (bis zu 50 Mit-
arbeitende), acht in einem mittelgroBen (bis zu 250 Mitarbeitende) und neun in
einem grofen Unternehmen (mehr als 250 Mitarbeitende). Acht Unternehmen
lieBen sich dem Bereich IT und Software, sechs dem Hoch-, Tief-, oder Anla-
genbau, zwei der Stahl- und Baustoff-Produktion, zwei dem Consulting und je
eins der Automobilbranche, der Energiewirtschaft, der Holzverarbeitung und der
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Tab.1 Geschitzter Anteil an Personen mit Migrationshintergrund in den Unternehmen nach
Grofle

Anteil der Personen mit Gesamt
Migrationshintergrund
<10 % <30 % >30 %
Unternehmensgrofie klein 2 2 1
mittel 3 3 2
grof3 2 5 2
Gesamt 7 10 5 22

Nahrungsmittelbranche zuordnen. Durchschnittlich gaben die Teilnehmenden an,
dass der Anteil an Personen mit Migrationshintergrund in ihrem Unternehmen
bei 17.5 % lag. In Tab. 1 werden die Anteile aufgeteilt nach Unternehmensgrofie
detaillierter dargestellt.

3 Ergebnisse

Welche Einstellungen zu kultureller Vielfalt gibt es bei den untersuchten MINT-
Fiihrungskrdften?

Der iibergeordneten Frage zu vorhandenen Einstellungen gegeniiber kulturel-
ler Vielfalt bei Fithrungskriften wurde durch mehrere Unterfragen nachgegangen.
Hierdurch sollten die wahrgenommenen und vermuteten Vorteile sowie Nachteile
kultureller Vielfalt in Unternehmen untersucht werden. Kulturelle Vielfalt wurde
von 16 Teilnehmenden als Vorteil gesehen, wohingegen sechs Teilnehmende Viel-
falt weder als Nachteil noch Vorteil wahrnahmen. Die von den Fiihrungskriften
geduBerten Griinde fiir Vor- und Nachteile sind in Tab. 2 dargestellt. Es wurde
deutlich, dass von manchen Teilnehmenden detailliertere Antworten gegeben wur-
den (zum Beispiel: ,, Vertriebler mit Migrationshintergrund sind moglicherweise
gut fiir den Vertrieb in dem jeweiligen Land geeignet, innerhalb von Teams konnen
aber vor allem die zusdtzlichen Perspektiven bereichernd sein*). Demgegeniiber
begriindeten neun der 16 iibrigen Fithrungskrifte ihre Aussagen beziiglich Vor-
und Nachteile wenig ausfiihrlich oder gar nicht. Dieses Antwortverhalten ldsst
darauf schlieen, dass die Fiihrungskrifte sich mit diesen Sachverhalten nicht
auseinandergesetzt haben und sie somit weder priasent noch prignant fiir sie sind.

Die Annahme wird dadurch unterstiitzt, dass generell selten ldnger auf eine
Thematik eingegangen wurde. Unsicherheiten wurden unter anderem durch kurze,
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Tab.2 Vorteile kultureller Diversitit aus Perspektive der befragten Fithrungskrifte

Sehen Sie in der kulturellen Diversitit in Threm Unternehmen einen Vorteil, einen
Nachteil oder keins vom beiden? Konnen Sie Thre Aussage kurz begriinden?

Kategorie Anzahl
Andere Arbeitsweise 1
Zugang zu anderen Markten 1
Andere Sprachen 1
Arbeitsmotivation 1
Diversitidt im Team steigert die Offenheit allgemein 1
Effizienteres Arbeiten 2
Fordert die Integration in DT 1
Gegenseitiges Lernen 1
Interaktion mit Partnern 1
Interkulturelle Kompetenz 1
Keine Griippchen 1
Andere Perspektiven 5
Zusitzliche Kompetenzen 2

knappe Antworten, die sich inhaltlich auf generelle Perspektiven fokussierten
und dem Nachdruck, das Interview fortzusetzen, deutlich (zum Beispiel ,,Ahm,
Verschiedenartigkeit bringt Vorteile (...) Gerade bei Projektarbeiten. Machen Sie
weiter! ).

Eine nennenswerte Beobachtung ist zudem, dass an unterschiedlichen Punk-
ten im Interview von 17 Fiihrungskriften angegeben wurde, dass ,.alle gleich*
seien. Sechs von ihnen gingen sogar noch einen Schritt weiter und &uferten,
dass es daher besonders wichtig sei, alle gleich zu behandeln. Damit einher
ging die Meinung, dass MaBnahmen zur Forderung von kultureller Vielfalt
und Gleichberechtigung, zu fairen Personalauswahlverfahren und zu besonde-
ren Arbeitsbedingungen fiir Mitarbeitende mit Migrationshintergrund hinféllig
seien (,, Was wurde in deinem Unternehmen unternommen, um die kulturelle
Diversitdit zu unterstiitzen beziehungsweise gleichwertige Bedingungen fiir alle zu
schaffen? — Genauso wenig, alle sind gleich“).

Als eine gesonderte Kategorie wurde die Wahrnehmung von Faultlines zwi-
schen den Mitarbeitenden erfasst. Diesbeziiglich duflerten zwolf Teilnehmende,
dass sich ihres Erachtens Mitarbeitende mit Migrationshintergrund am besten mit
anderen Individuen mit Migrationshintergrund verstehen. Jedoch erlaubte nur eine
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Fiihrungskraft separierte Arbeitsplitze von Individuen ohne Migrationshinter-
grund. Fiinf Fiihrungskrifte gaben zusitzlich an, dass es ihnen so vorkomme, als
ob kulturell abweichende Gruppen inoffizielle Gruppensprecher in ihrem Unter-
nehmen etabliert hitten. Es wurde weiterhin deutlich, dass viele der Fiihrungs-
kriafte Personen mit Migrationshintergrund auf anderen, nicht gleichwertigen
Hierarchiestufen wahrnahmen. Diese Einstellung manifestierte sich unter ande-
rem in der subjektiven Beobachtung, dass vor allem bei Lager-Mitarbeitenden und
Lastkraftfahrende Probleme aufgrund von interkulturellen Interaktionen beste-
hen. Dieselben zwolf Teilnehmende gaben an, dass deutsche Sprachkenntnisse
die wichtigste Kompetenz fiir Personen mit Migrationshintergrund in ihrem
Unternehmen sei.

Demgegeniiber duflerten sieben Teilnehmende die Meinung, dass Personen mit
Migrationshintergrund, im Gegensatz zu Personen ohne Migrationshintergrund,
leistungsbereiter beziehungsweise disziplinierter sind. Diese Meinung scheint vor-
nehmlich auf der Uberzeugung zu basieren, dass sich Individuen, die noch nicht
so lange Teil einer westlichen Gesellschaft sind, stirker auf die Arbeit konzen-
trieren. Als Beispiel soll die folgende Aussage dienen: ,,Ja, es gibt Unterschiede.
Und das hdangt sicherlich damit zusammen, wie man aufgewachsen ist und unter
welchen Umstdnden man aufgewachsen ist. Wenn denn/ jemand, dem schon einmal
Kanonenkugeln um die Ohren geflogen sind, der ist sicherlich anders unterwegs als
Jjemand, der wohlbehiitet hier im Westen der Republik aufgewachsen ist.

Eine klare Vorstellung von den Vor- und Nachteilen kultureller Vielfalt in
Unternehmen kristallisierte sich bei sechs Teilnehmenden heraus. Diese schil-
derten die Beobachtung, dass Mitarbeitende mit Migrationshintergrund anderen
Herausforderungen und Stresszustinden ausgesetzt sind. Zusitzlich nahmen sie
fiir Mitarbeitende mit Migrationshintergrund andere Chancen und Risiken wahr
als fiir Mitarbeitende ohne Migrationshintergrund. Von diesen sechs Fiihrungs-
kriften haben drei Teilnehmende einen Migrationshintergrund (zwei Fiihrungs-
krafte mit Eltern aus Polen und eine Fiihrungskraft mit Eltern aus der Tiirkei).
Sofern sich die Fiihrungskrifte den verschiedenen Chancen, Risiken, Thema-
tiken und Anforderungen von Individuen mit und ohne Migrationshintergrund
bewusst waren, dhnelten sich die Einstellungen unabhéngig von einem vor-
handenen Migrationshintergrund. Allerdings schienen sich die befragten drei
Fiihrungskrifte mit Migrationshintergrund, verglichen zu denen ohne Migrati-
onshintergrund, nicht bewusst dariiber zu sein, dass aktiv auf kulturelle Vielfalt
in einem Unternehmen im Sinne von Diversity Management eingegangen werden
kann. Fiihrungskrifte mit Migrationshintergrund vertraten ebenfalls die Meinung,
dass die Gleichbehandlung von allen der richtige Weg sei.
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Welche Erfahrungen sind bei MINT-Fiihrungskriiften fiir die Einstellungen zu
kultureller Vielfalt besonders relevant?

Als nidchstes wurde die Entstehung der Einstellungen von Fiihrungskriften zu
kultureller Vielfalt und interkulturellen Interaktionen genauer betrachtet. Hauptin-
halt dieser Analyse stellen vor allem relevante interkulturelle Erfahrungen dar.
Der regelmifige Kontakt, im Sinne von Zusammenarbeit mit internationalen
Partnerinnen und Partnern, Kundinnen und Kunden sowie Kolleginnen und Kol-
legen scheint ein entscheidender Faktor zu sein. Fiihrungskrifte, insbesondere
aus der IT-Branche und aus groflen Unternehmen, die gleichzeitig besonders
héufig auf internationaler Ebene titig sind, zeigten in vielen Fillen eine culture-
blind Haltung. Gleichzeitig nannten sie aber konkrete Strategien zum Umgang
mit kultureller Vielfalt. Es scheint, als wurden Kompetenzen fiir die internatio-
nale Zusammenarbeit angewendet, wohingegen in der Interaktion mit Migrierten
zweiter Generation diese Kompetenzen eher als unwichtig gedeutet wurden.
Nichtsdestotrotz war das konkrete Wissen um relevante Fihigkeiten in einem
interkulturellen Kontext fiir effizientes Handeln, Kommunizieren oder Fiihren vor-
handen. Die gemeinsame Sprache, in den meisten Fallen Englisch, wurde von
diesen Fiihrungskriften ebenfalls als wichtiger Aspekt erwihnt.

Demgegeniiber wurde von Fiihrungskriften, die nur selten auf internationaler
Ebene interagieren, wenig mit Personen mit Migrationshintergrund im Kontakt
sind und selbst keinen Migrationshintergrund haben, eine wesentlich negativere
Einstellung gegeniiber kultureller Vielfalt geduBert. Diese Einstellung manifes-
tierte sich vor allem in den Antworten auf die Fragen beziiglich der Vorteile von
Vielfalt, der benotigten Arbeitsbedingungen fiir Personen mit Migrationshinter-
grund und der genutzten kultur-fairen Personal- und Management-Methoden.

Insgesamt gaben zwolf Fiithrungskrifte an, dass sie subjektiv eine kulturelle
Subgruppenbildung in ihrem Unternehmen wahrnehmen. Jedoch hatte jede die-
ser Fiihrungskréfte in ihrem eigenen Arbeitsalltag nur sporadischen Kontakt zu
Personen mit Migrationshintergrund. Zusitzlich schienen diese Fiihrungskrifte
weniger Wissen iiber die Anforderungen an Fiihrungskrifte in interkulturellen
Kontexten zu haben.

Ebenfalls waren ihnen die Handlungsmoglichkeiten von Individuen mit und
ohne Migrationshintergrund fiir die Sicherstellung einer erfolgreichen Diversity
Kultur nicht bewusst. Zudem bewerteten diese Teilnehmenden die gemeinsame
Sprache als duferst relevanten Faktor. Dabei wurde die Erwartung ausgedriickt,
dass die Migrierenden Deutsch lernen miissen. Diese Einstellung war insbeson-
dere bei den Fiihrungskriften prisent, die dariiber hinaus davon iiberzeugt waren,
dass in den kulturellen Subgruppen inoffizielle Gruppenvertretende existieren.
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Daran ankniipfend erwihnten zehn Teilnehmende, dass es bei der Kommuni-
kation auf Deutsch mit Mitarbeitenden zu Sprachbarrieren kommen wiirde. Diese
Fithrungskrifte waren entweder in der IT-Branche titig und hatten Migrierte im
eigenen Team oder waren in grofen Unternehmen in der Fiihrungsebene. Im
Einklang mit dieser Aussage waren ebenfalls 17 Fiihrungskrifte der Meinung,
dass das Angebot von Sprachkursen fiir Personen mit Migrationshintergrund
durchaus forderlich ist. Eine mogliche Erklarung konnte sein, dass individuelle
negative Haltungen dadurch gerechtfertigt werden, dass sie mit Vorschldgen ver-
kniipft sind, die als rational begriindet erscheinen und als wertvoll fiir das eigene
Unternehmen dargestellt werden. Diese Annahme wurde unter anderem durch
Aussagen der Fiihrungskrifte unterstiitzt, in denen sie die individuelle negative
Haltung als die des Unternehmens oder des Vorstandes ausgaben: ,,ja, also, ich
sage einmal, in den Fiihrungsebenen wiirden mit Sicherheit nicht hier im Hause
akzeptiert werden, wenn auf einmal der Teppich nach Mekka ausgerichtet wird.
Das ist einem deutschen Familienunternehmen, deutsch gefiihrt, nicht akzeptabel
von der Geschdftsfiihrung, also: das wiirden die nie machen*.

Es zeigte sich weiterhin, dass Fiihrungskrifte der kleinen und mittelgrolen
Unternehmen in vielen Momenten negative Einstellungen gegeniiber kulturel-
ler Vielfalt duflerten und nur wenig Kontakt und damit verbunden von wenig
Erfahrungen mit Personen mit Migrationshintergrund berichteten. Daher ist anzu-
nehmen, dass es an Kenntnissen iiber vorhandene Schwierigkeiten in Verbindung
mit Integration oder Diskriminierung mangelt. Dies manifestierte sich wiederum
in Aussagen, die darauf hinweisen, dass die Personen mit Migrationshinter-
grund selber fiir die Losung ihrer Probleme zustindig sind (,,die konnen ja die
Abendschule besuchen oder so“) und die eigenen Handlungsoptionen bei den
Fiihrungskriften nicht prisent waren.

Eine differenziertere Einstellung wurde von Fiihrungskriften aus groferen
Unternehmen und aus der IT-Branche kommuniziert. Grofere Unternehmen
agieren verstdrkt international und weisen auflerdem einen hoheren Anteil an
Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund auf. Hinzu kommt, dass die Fiih-
rungskrifte der groferen Unternehmen hiufiger eine Compliance-Vereinbarung
oder eine Unternehmensrichtlinie erwéhnten, die sich explizit mit Diversitit
beschiftigt. Somit zeigten die Fiihrungskrifte der groBen Unternehmen in den
meisten Fillen eine positive Haltung gegeniiber kultureller Vielfalt. Zudem konn-
ten sie konkrete Angaben dazu machen, was ihrer Meinung nach fiir eine
erfolgreiche interkulturelle Fiihrung notwendig ist und welche Unterschiede es
zwischen den optimalen Arbeitsbedingungen fiir Mitarbeitende mit und ohne
Migrationshintergrund gibt.
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Demgegeniiber zeichnete sich ein weiteres Muster ab, zu dem vor allem die
Fiihrungskrifte aus der IT-Branche zuzuordnen sind. Im Allgemeinen berichteten
sie iiber positive Einstellungen gegeniiber internationaler Zusammenarbeit, was
mit einer regelmifigen Interaktion mit unterschiedlichen internationalen Stake-
holdern einherging. Jedoch steht diese Erfahrung im internationalen Kontext nicht
automatisch mit einer color-full Einstellung in Verbindung. Die Ergebnisse deuten
eher darauf hin, dass die Fiihrungskréfte mehr darum bemiiht sind, einzelne unan-
genehme Situationen zu vermeiden, als die zugrunde liegenden interkulturellen
Unterschiede zu verstehen.

Drei Fiihrungskrifte nannten in diesem Zusammenhang die agile Arbeits-
weise und das Rahmenwerk Scrum, laut dem alle Teammitglieder gleichbehandelt
werden sollen.

Basierend auf dem agilen Manifest (Beck et al., 2001), werden unter dem
Dach des agilen Arbeitens eine Vielzahl methodischer Modelle verstanden, durch
die das Personalmanagement, unter Beriicksichtigung der VUCA-Welt, effizient
und flexibel durchgefiihrt werden soll (Schwaber & Sutherland, 2020). Allerdings
wurde im Laufe der Interviews ersichtlich, dass konkretes Wissen iiber diese
Themen (beispielsweise Integration oder Diskriminierungsvermeidung innerhalb
der Unternehmen) fehlt. Dieses Wissen wiirde jedoch ermoglichen, mit kultureller
Vielfalt proaktiver umzugehen.

Es kann zusammengefasst werden, dass die Einstellung der Fiihrungskrifte
zu kultureller Vielfalt in gewissem Mafle durch die Anzahl der Erfahrungen mit
Personen mit Migrationshintergrund erklidrt werden kann. Weiterhin zeigte sich,
dass Fiihrungskrifte der MINT-Branche sich im Berufskontext eher als Vertrete-
rinnen und Vertreter des eigenen Teams und Unternehmens wahrnehmen. Diese
Ebene, im Gegensatz zur individuellen Ebene, wird von ihnen genutzt, um mit
den Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund zu interagieren. Die personlichen
Erfahrungen und darauffolgende Interpretationen sind somit nicht unabhingig
von der erlebten Unternehmenskultur und den personlichen Einstellungen der
Fithrungskrifte.

Welche Einstellungen und Perspektiven im sozialen Umfeld sind bei MINT-
Fiihrungskriiften fiir die Einstellungen zu kultureller Vielfalt besonders relevant?

Die personlichen internationalen Erfahrungen und der Kontakt zu Personen
mit Migrationshintergrund scheinen mit den Einstellungen der Fiihrungskrifte
zusammenzuhzngen. Ahnlich verhilt es sich mit der Wahrnehmung von Faultlines
und kulturellen Subgruppen im Unternehmen.

Bei den Themen Personalauswahl, Personalbeurteilung und Fiihrung deutete
sich in den Antworten der Fiihrungskrifte an, dass sie sich vor allem als Vertre-
terinnen und Vertreter ihres Unternehmens sehen und aus dieser Position heraus
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handeln. Mit Ausnahme von zwei Teilnehmenden argumentierten alle Fiihrungs-
krifte bei Themen wie personelle Entscheidungen (zum Beispiel ,, Wir haben
da noch nicht so viel gemacht; Also, jeder kann zu uns kommen*) oder dem
Umgang mit Fehlern (zum Beispiel ,, Bei uns wird das so gehandhabt*) aus dem
Blickwinkel des eigenen Unternehmens.

In den Antworten wird eine starke Identifikation mit dem Unternehmen
deutlich, die jedoch von dem Befragungskontext beeinflusst worden sein kann.
Dartiber hinaus zeigte sich, dass eine hohe Unternehmens-Identifikation mit einer
ausgeprigteren subjektiven Vertreterposition einherging, vor allem bezogen auf
den kulturellen Hintergrund. Bei den in der Studie vertretenen kleinen und mit-
telgrofen Unternehmen wurde Personalauswahl verstirkt durch Sympathie und
Teamfihigkeit gesteuert. Zudem war erkennbar, dass Abweichungen generell,
aber insbesondere hinsichtlich kultureller Differenzen, bei vorhandener starker
Identifikation als sehr kritisch betrachtet wurden, was durch dieses Beispiel
deutlich zum Ausdruck kommt:

,Nach welchen Kriterien, neben der fachlichen Eignung, wihlen Sie Ihre akademi-
schen Mitarbeiter aus?*

,,Ahm ja, auf jeden Fall Sprache Deutsch, Sprachqualitiit (...) in Wort und Schrift,
ganz wichtig. EDV heifit auch Kommunikation und das sind nicht einfach irgend-
welche Aufgaben, die im Hinterzimmer gemacht werden miissen, sondern man muss
mit den Leuten sprechen und kommunizieren konnen. Und wir sind ein deutsches
Familienunternehmen, von daher ja, ich sage einmal, wir sind lokal eigentlich sehr
eingeschriankt. Wir haben zwar Niederlassungen in Frankreich und in Polen, aber auch
dort wird an den Fiihrungsstellen auf jeden Fall Deutsch gesprochen.*

Auffillig ist, dass eine solche Eigengruppen-Projektion bei den vier Fiih-
rungskriften, welche kulturelle Vielfalt als explizite Stirke in ihrem eigenen
Unternehmen verstehen, nicht deutlich wurde. Diese Fiihrungskrifte berichteten,
dass keine Faultlines wahrgenommen wurden, auch wenn die Personalauswahl
nicht durchgehend strukturiert ablduft. Die subjektive Abwesenheit von Faultlines
trifft ebenfalls auf Fiihrungskrifte zu, die eine culture-blind Sichtweise aufzeig-
ten, gleichzeitig aber Fiithrungskraft eines sehr heterogenen Teams waren oder
héufig international agierten.

Nicht nur die Grole des Unternehmens scheint bei dieser Thematik entschei-
dend zu sein. Ebenso spielt die Unternehmenskultur und -haltung eine Rolle. Von
den Fiihrungskriften, die wéihrend der Befragung eine offenere und differenzier-
tere Haltung gegeniiber kultureller Vielfalt und interkultureller Kommunikation
duBerten, waren sechs in Unternehmen titig, die Maflnahmen verfolgten, um



Diversity und Fhrung? Eine branchenspezifische Analyse 315

mindestens gleichwertige Bedingungen zwischen Personen mit und ohne Migra-
tionshintergrund herzustellen und die Vielfalt zu fordern. In Tab. 3 sind einige
MaBnahmen der Unternehmen beispielhaft genannt, die in Abhéngigkeit zu den
Féhigkeiten der Fiihrungskraft stehen, konkrete Griinde fiir die Vorteile der kul-
turellen Vielfalt fiir das Unternehmen nennen zu konnen. Es wird ersichtlich,
dass eine differenzierte Perspektive hinsichtlich kultureller Vielfalt und Chancen-
gleichheit von Fiihrungskriften kommuniziert wurde, die in ihrem Unternehmen
bereits Ma3nahmen erlebt hatten.

Tab.3 Kategorien zur Frage ,,Was wurde in Threm Unternehmen unternommen, um die kul-
turelle Diversitit zu unterstiitzen, bzw. gleichwertige Bedingungen fiir alle zu schaffen?" in
Abhingigkeit davon ob die Befragten Griinde nennen, warum Diversitit ein Vorteil ist

Wurde ein Grund genannt? | MaBinahmen in Unternehmen Anzahl

Nein Summe

Headhunter

Stellenausschreibungen auf Englisch

Suche von IT-Kriften im Ausland

Unternehmensvereinbarung

— | === = e

Veranstaltungen um fiir Frauen als Arbeitgeber
attraktiver zu sein

Ja Summe 12

Coaching

Compliance Vereinbarung

Deutschkurse

Englisch als Unternehmenssprache

Englische Ausschreibungen

Expatriation Programme

Fiihrungskrifte-Training

Gemeinsame Aktivititen

Gemeinsame Unternehmungen

Kooperation mit der Berufsschule

Kooperation mit Schule

Quoten

— = = == = = = = = == =

Sprachkurse
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Ubersicht
Bisher wurden in der vorliegenden Studie folgende Indikatoren fiir einen
effizienten Umgang mit kultureller Vielfalt identifiziert:

eine generell positive Einstellung gegeniiber kultureller Vielfalt,
eine differenzierte Betrachtungsweise von kultureller Vielfalt,
konkrete Kenntnisse zu Chancen und Risiken in interkulturellen Inter-
aktionen und
e Fiihrungseigenschaften in interkulturellen Szenarien.

Im nidchsten Abschnitt soll es darum gehen, im Detail auf relevante Kom-
petenzen und Kenntnisse der Fiihrungskrifte einzugehen und Hindernisse und
Bediirfnisse zu identifizieren und zu présentieren.

Welche Kompetenzen und Kenntnisse sind bei MINT-Fiihrungskrdften vorhanden
und fiir die Einstellung zu kultureller Vielfalt besonders relevant?

Im Zuge der Befragung wurde deutlich, dass viele unterschiedliche und fiir
interkulturelle Fiihrung relevante Kompetenzen bei den Fiihrungskréften vorhan-
den waren. Im vorherigen Abschnitt wurde bereits darauf eingegangen, inwiefern
die personliche Erfahrung mit Mafnahmen des Diversity Managements und
internationalen Interaktionen zu einer differenzierteren Perspektive auf kulturelle
Vielfalt beitragen. Hierbei wurden keine Unterschiede im Antwortverhalten der
Fiihrungskrifte mit beziehungsweise ohne Migrationshintergrund ersichtlich. In
Tab. 4 sind diejenigen Eigenschaften nach Héufigkeit sortiert aufgelistet, die
von den Fiihrungskriften als besonders relevant fiir erfolgreiche interkulturelle
Fiihrung bewertet wurden.

Mit Ausnahme von einer Fiihrungskraft waren sich die Teilnehmenden darin
einig, dass sie geeignete interkulturelle Fiihrungseigenschaften besalen und
somit angemessen sensibel mit den Mitarbeitenden umgehen. EIf Fiihrungs-
krifte beobachteten jedoch, dass Nachwuchs-Fiihrungskrifte in diesem Bereich
oft Schwierigkeiten haben. Fiinf Fiihrungskrifte gaben an, dass ihres Erachtens
die universitdre Ausbildung diese Liicke schlieBen sollte, es aber bisher noch
nicht tue:

»Mehr tools, mehr Ausbildung. Ich sagte ja eingangs auch, Fiihrung ist an der Uni
so gut wie gar nicht existent, zumindest ich habe das iiberhaupt nicht als Fachaus-
wahl gehabt, nicht einmal als Wahlpflichtfach. Und ich kriege das auch bei anderen
gespiegelt. Und wenn ich einmal so iiberlege, was ich in den letzten Jahren an Dingen
gelernt habe, nehmen Sie einmal Friedemann Schulz von Thun, sein peer one Modell,
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Tab.4 Eigenschaften fiir
die Fiihrung interkultureller
Teams

Welche Eigenschaften miissen Fiihrungskrifte Ihrer
Meinung nach haben, um Mitarbeiter interkulturell
kompetent zu fithren?

Kategorie Anzahl
Offenheit

Kulturelles Wissen

Diversity Bewusstsein

Empathie

Unvoreingenommenheit

Wertschitzung

Emotionale Intelligenz

Respekt
Flexibilitit

Fiihrungspersonlichkeit

Interkulturelle Kompetenz

Kommunikationskompetenz

Diversity Sensibilitét
Ehrlichkeit
Sensibilitit

Sprachkenntnisse

Eigene Migrationserfahrung

— == = = = = = N N NN W W W AV O

Vertrauen aufbauen

oder die verschiedenen Ebenen der Kommunikation und so weiter und so fort, all das
sind eigentlich Basics, also wirklich Basics, die man normalerweise schon in die, ich
sage einmal, in die fiinfte bis zehnte Klasse packen miisste. Weil das einfach unheim-
lich wichtig ist im weiteren Fortkommen. Und Fiithrung muss einfach an die Unis, und
das muss eines der wichtigsten Facher sein, denn man hat nachher mit Menschen zu
tun, iiberall.”

Diese Perspektive wurde im Laufe der Befragung von den Fiihrungskriften ver-
treten, die meist unterschiedliche Mafinahmen, durch Eigeninitiative oder das
Unternehmen, zum Thema soft-skills besucht hatten. Fiihrungskrifte, die an
MaBnahmen dieser Art nicht teilgenommen hatten, zeigten dementsprechend
weniger Bewusstsein fiir die Notwendigkeit, Mitarbeitende und Fiihrungskrifte
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hinsichtlich interkultureller Fiihrung und Interaktionen zu schulen. Von den Fiih-
rungskriften ohne Migrationshintergrund hatte bis zu diesem Zeitpunkt niemand
eine einschligige Malnahme absolviert. In kleinen und mittleren Unterneh-
men konnte dies mit einem allgemeinen Mangel an relevanten Kompetenzen im
Bereich der Diversity Kompetenz zusammenhingen. Das fehlende Bewusstsein
konnte wiederum dazu fiihren, dass niemand foérderliche MafSnahmen veranlasst,
wodurch eine culture-blind Sichtweise nur schwer abgebaut werden kann.

4 Diskussion

Bestehende Studien konnten zeigen, dass Diversity Management in erster Linie
einem Top-Down Prozess folgt (Auferkorte-Michaelis & Linde, 2018; Genkova &
Schreiber, 2019). Diversity Strategien werden von der Unternehmensfiihrung an
die zustdndigen Fiihrungskrifte weitergegeben, um von dort an die Mitarbei-
tenden vermittelt zu werden. Fiihrungskréfte aus dem mittleren und gehobenen
Management sollten jedoch nicht nur in ihrer Sandwich-Position als Vermittler
iibergeordneter Strategien wahrgenommen werden. Vielmehr miissen die indi-
viduellen Diversity Einstellungen und Handlungsstrategien der Fiihrungskrifte
untersucht werden, um diese (weiter) zu entwickeln und zu fordern.

Die Stirke der vorliegenden Studie liegt darin, dass sie die verschiedenen
relevanten Aspekte der Diversity Beliefs der Befragten analysiert. Die Ergebnisse
zeigen, dass nur wenige der befragten Fiihrungskrifte die Chancen und Risiken
kultureller Vielfalt und die damit verbundenen Herausforderungen fiir Menschen
mit Migrationshintergrund erkannt hatten. Weiterhin spielten bei den Teilnehmen-
den die eigene Erfahrung, Sensibilitét, die Groe und Position des Unternehmens
sowie die durchgefiihrten Maflnahmen eine Rolle fiir die individuellen Einstellung
zur kulturellen Vielfalt. Die individuellen Einstellungen unterschieden sich, in
Abhingigkeit von der Kontaktquantitit mit Personen mit Migrationshintergrund,
von der Identifikation mit dem eigenen Unternehmen und von der Einschit-
zung von Vielfalt hinsichtlich konkreter Vorteile. Zudem hing die Umsetzung
von Diversity Manahmen im Unternehmen mit offeneren und differenzierteren
Einstellungen beziiglich kultureller Vielfalt bei den Fiihrungskriften zusammen.

Fiihrungskrifte, die tendenziell wenig international agierten, etwa weil Unter-
nehmen international kaum représentiert sind oder wenige Personen mit Migra-
tionshintergrund im Unternehmen arbeiten, berichteten unspezifischer von Kom-
petenzen, um mit kultureller Vielfalt effizient umzugehen. Auflerdem wiesen sie
eine geringere Sensibilitit fiir die Herausforderungen auf, denen sich Personen
mit Migrationshintergrund stellen miissen. Ihre Sichtweise zeichnete sich eher
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durch eine culture-blind Perspektive aus. Diese Perspektive wird als Rechtferti-
gung genutzt, dass sie als Fiihrungskrifte kein Problem mit kultureller Vielfalt
haben: Es werden alle Mitarbeitenden gleichbehandelt.

Diese Beobachtungen stehen im Einklang mit Ergebnissen einer eigenen Stu-
die, in der gezeigt werden konnte, dass eine geringe Kontaktquantitit zu einer
subjektiven Fremdgruppe mit einer negativeren Haltung einhergeht (vgl. Kontakt-
hypothese, Allport et al., 1954; Genkova & Schreiber, 2019). In der vorliegenden
Studie war eine solche vorhandene negative Einstellung bei Fiihrungskréiften mit
der Uberzeugung verkniipft, dass die Fihigkeit, Deutsch sprechen zu konnen, ein
maBgeblicher Faktor fiir die Zugehorigkeit zum Unternehmen ist.

Dieses Ergebnis ldsst sich zu den Ergebnissen von Pehrson et al. (2009)
zuordnen, welche zeigen konnten, dass Vorurteile gegeniiber Ausldnderinnen und
Ausliandern stiarker mit der nationalen Identitit korrelieren, wenn die Ethnie oder
Sprache als Kennzeichen fiir die Nationalitdt, im Gegensatz zur Staatsbiirger-
schaft, herangezogen werden. Auf Grundlage der vorliegenden Studien lassen
sich jedoch keine klaren Aussagen zu den tatsdchlichen Griinden beziiglich der
Vorbehalte gegeniiber fehlenden Sprachkenntnisse vonseiten der Fithrungskrifte
treffen.

Es wird nicht ersichtlich, ob sich die Vorbehalte auf die nationale Identitit
der Personen mit Migrationshintergrund oder ob sie sich auf ihre Identitit als
Mitglied des Unternehmens beziehen. Weitere Aussagen, die im Laufe der Befra-
gung gemacht wurden, deuten jedoch darauf hin, dass die Identifikation mit dem
Unternehmen eine wesentliche Rolle fiir die Befragten spielt. Die Fiihrungskrifte
berichteten verstiarkt aus Sicht des Unternehmens und attribuierten ihre eigenen
Vorbehalte auf die betrieblichen Werte und Normen. Demnach kann angenom-
men werden, dass in diesem Fall die Identifikation mit dem eigenen Unternehmen
mit einer weniger differenzierteren Haltung gegeniiber Personen mit Migrations-
hintergrund zusammenhingt. Dieser Zusammenhang manifestiert sich vor allem
dann, wenn das Beherrschen der deutschen Sprache als wichtiger Aspekt der
Unternehmenskultur definiert wird. Diese Zusammenhénge sollten in zukiinfti-
gen Studien unter Hinzunahme von relevanten moderierenden Faktoren anhand
einer quantitativen Studie genauer untersucht werden.

Fiihrungskrifte, die in Kontakt zu Personen mit Migrationshintergrund stehen,
berichteten jedoch nicht in allen Fillen eine hohere Sensibilitit oder Kompe-
tenz im Umgang mit Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund. Das Bewusstsein
fiir kulturelle Unterschiede hingt anscheinend nicht mit einem alltéglichen inter-
nationalen Kontakt zusammen, wie er beispielsweise im Arbeitskontext von
Fiihrungskriften in der IT-Branche iiblich ist. Allerdings war das Bewusstsein fiir
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kulturelle Unterschiede vorhanden, wenn bereits Mafnahmen absolviert wurden,
durch die Diversity oder das Bewusstsein hierfiir gefordert wurden.

Die Annahme liegt daher nahe, dass positive und differenzierte Einstellungen
von der Belegschaft iibernommen werden, wenn das Unternehmen sich klar fiir
Diversity positioniert und gleichzeitig eine ausgeprigte Identifikation mit dem
Unternehmen vorliegt (vgl. Ashikali & Groeneveld, 2015; Lee et al., 2015).

Demgegeniiber kann eine fehlende oder gar negative Positionierung des Unter-
nehmens, gemeinsam mit einer hohen Unternehmensidentifikation eine stirkere
Wahrnehmung von Unterschieden zur Folge haben, was zu einer subjektiven
Wahrnehmung von ,,denen (Personen mit Migrationshintergrund) und ,,uns“
(Personen ohne Migrationshintergrund) fithren kann. Es besteht die Gefahr, dass
Personen mit Migrationshintergrund als organisations- oder teamfremd gesehen
werden, unabhingig davon, ob sie einen mafigeblichen und wichtigen Anteil der
Mitarbeitenden im jeweiligen Unternehmen ausmachen. Diese Beobachtungen
lassen sich mit der Eigengruppenhypothese nach Mummendey und Wenzel (1999)
verkniipfen. Demnach tendieren Individuen dazu, eine iibergeordnete Gruppe
(zum Beispiel ein Unternehmen) als dhnlicher und homogener zu sich selbst
wahrzunehmen, als sie tatsdchlich ist (Ehrke & Steffens, 2015).

Unterstiitzt wird diese Annahme mit der passenden Aussage ,,alle sind gleich .
Hinter dieser Aussage stehen zweierlei Meinungen. Zum einen wird ausgedriickt,
dass (subjektiv) alle Mitarbeitenden eine Gleichbehandlung genieflen. Zum ande-
ren steht dahinter die Annahme, dass sich das , Gleichsein“ an einem selbst
orientiert, weshalb alle so sind, wie ich.

Trotz dieser Erkenntnisse wurde im Zuge der Befragung ersichtlich, dass
einige Fihrungskrifte bereist viel interkulturelle Erfahrung mitbrachten. Dies
bezieht sich gleichermafen auf Fiihrungskrifte mit und ohne Migrationshinter-
grund. Von ihnen wurden in den Interviews vor allem die Themen Chancengleich-
heit und Sensibilitdt gegeniiber Diskriminierung thematisiert. Allerdings waren
sich die Fiihrungskrifte mit Migrationshintergrund dahin gehend einig, dass kul-
turelle Unterschiede nicht {iberméBig beachtet werden sollten und man sich besser
wauf das Wesentliche konzentrieren* sollte. Sie erkannten kulturelle Vielfalt als
unvermeidbar in einem Unternehmen an, schrieben ihr aber keine grofle Relevanz
fiir den Erfolg des Unternehmens zu. Bereits Gutentag et al. (2018) berichteten,
dass nicht nur Vorurteile und Fremdenfeindlichkeit als Griinde fiir die culture-
blind Perspektive angefiihrt werden konnen, sondern auch das Empfinden, von
einem komplexen Thema iiberfordert zu sein. Wihrend der Befragung konnten
bei manchen Fiihrungskriften Anzeichen fiir eine solche Uberforderung erkannt
werden. Jedoch ging sie nicht, wie von Gutentag et al. (2018) angenommen, mit
einer negativen Haltung gegeniiber kultureller Vielfalt einher. Vielmehr wurde



Diversity und Fhrung? Eine branchenspezifische Analyse 321

das Thema verharmlost, obwohl vor allem den Fiihrungskriften mit Migrations-
hintergrund manche Hindernisse und Risiken in Bezug auf das Thema bekannt
sein sollten.

In der vorliegenden Befragung wurde ersichtlich, dass sich die Fiihrungskrifte
aus eigener Initiative wenig mit der komplexen Thematik der kulturellen Viel-
falt beschiftigten. Fiihrungskrifte scheinen eher dazu bereit zu sein, in diese
Thematik Energie und Aufmerksamkeit zu investieren, wenn sie das Gefiihl
haben, Diversity ist in der Unternehmenskultur verankert, mit der sie sich iden-
tifizieren. Damit einher geht, dass nicht nur positive Einstellungen basierend auf
einer positiven Diversity Kultur verbreitet werden konnen, sondern auch nega-
tive Einstellungen, wenn eine negative Diversity Kultur verfolgt wird. Dariiber
hinaus spielen die individuelle Wahrnehmung zur Relevanz des Themas und
die Einstellung zu kultureller Vielfalt ebenfalls eine wichtige Rolle. Die an die-
ser Stelle angenommenen Zusammenhinge sollten von weiterfiihrenden Studien,
die ein quasi-experimentelles Lingsschnitts-Design verfolgen, genauer untersucht
werden.

Die Ergebnisse dieser Untersuchung deuten weiterhin darauf hin, dass die
Einstellung der Fiihrungskrifte zur kulturellen Vielfalt von einer Interaktion
aus Unternehmenspositionierung, Weiterbildungsmoglichkeiten und Kompeten-
zerleben abhingig ist. Die Fiihrungskrifte zeigten dieses Zusammenspiel durch
AuBerungen, in denen sie die Relevanz der Aus- und Weiterbildung von
Fiihrungskriften, insbesondere bezogen auf interkulturelle Fiihrungskompeten-
zen, thematisierten. Zudem betonten sie die Notwendigkeit der Ausbildung fiir
Nachwuchs-Fiihrungskrifte, da diese den Anforderungen interkultureller Fiihrung
meist (noch) nicht gewachsen sind. Dadurch miissten die jungen Fiihrungskrifte
einen teilweise langwierigen Trial-and-Error Prozess durchlaufen, um schlus-
sendlich effizient und ohne Stérungen mit einem diversen Team arbeiten zu
konnen (vgl. Barmeyer et al., 2019). Hieran ankniipfend sei an dieser Stelle
die generelle Aufforderung genannt, (kulturelle) Vielfalt als Thematik in der
beruflichen Ausbildung stirker zu integrieren (Auferkorte-Michaelis & Linde,
2018).

Insbesondere an Hochschulen in den MINT-Fichern haben Themen wie Diver-
sity oder Fiihrung in den aktuellen Curricula noch keinen festen Platz (Koller &
Rudolph, 2017), obwohl es sich bei den Studierenden vermeintlich um die
zukiinftigen Fithrungskrifte der MINT-Branche handeln wird. Als eine zentrale
Empfehlung, die sich aus den Ergebnissen der vorliegenden Studie ergibt, wird
daher eine stirkere Integration und Beriicksichtigung von kultureller Vielfalt
sowohl von Unternehmens- als auch Universititsseite ausgesprochen.
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Auf diese Weise konnen zukiinftige Fiihrungskrifte und Mitarbeitende friih-
zeitig auf die Anforderungen der heutigen kulturell vielfiltigen Gesellschaft
vorbereitet werden.

Im Zuge der Analysen konnte ein weiterer moglicher Zusammenhang identifi-
ziert werden. Vor allem in der IT-Branche beschiftigten sich die Fiihrungskrifte
intensiv mit dem Konzept der agilen Arbeitsweise, welche schon in anderen
Bereichen weltweit im projektbasierten Arbeiten Anwendung findet (Pusenius,
2019). Studienergebnisse von McCallaghan et al. (2020) deuten darauf hin, dass
das Kernkonzept des servant leaderhips (unterstiitzende Fiihrung) positiv mit
Diversity Einstellungen bei den Mitarbeitenden zusammenhidngt. Da in dieser
Studie lediglich die Meinung der Teilnehmenden erfasst wurde, ob Vielfalt einen
wissenschaftlichen Vorteil darstellt, konnen keine konkreten Aussagen iiber die
Diversity Sensibilitdt getroffen werden. In Einklang mit Ashikali und Groene-
veld (2015) hing eine offene Einstellung vonseiten der Mitarbeitenden mit einem
mitarbeiterorientierten Verhalten der Fiihrungskréfte zusammen. In den Analysen
der vorliegenden Studie wird ersichtlich, dass eben dieses Fiithrungsverhalten die
Fiihrungskraft befihigt, die eigenen Einstellungen an die Mitarbeitenden weiter-
zugeben. In Abhingigkeit zu der Einstellung der Fiihrungskraft kann dies mit
positiven und negativen Konsequenzen einhergehen. Ansitze des agilen Arbei-
tens sowie der mitarbeiterorientierte Fiihrungsstil verfolgen Gleichberechtigung
als Kernaspekt (Kearney & Gebert, 2009; Pusenius, 2019), jedoch haben diese
Ansitze weitere Aspekte des Diversity Managements noch nicht integriert. In
der vorliegenden Studie haben die Fiihrungskrifte der IT-Branche die Relevanz
der Gleichberechtigung hervorgehoben, wobei es an konkreten Kenntnissen sowie
dem Bewusstsein fiir Chancen und Risiken von kultureller Vielfalt mangelte.

Zukiinftig sollten demnach weitere Studien den Zusammenhang zwischen agi-
len Arbeitsansitzen, vor allem unter Beriicksichtigung der populédren Verbreitung
dieser, und Diversity Einstellungen genauer untersuchen.

4.1 Limitationen

Neben den Stirken sollen an dieser Stelle die Limitationen der vorliegenden Stu-
die betrachtet werden. Da nur einige wenige Fiihrungskrifte befragt wurden und
es ansonsten kaum empirische Studien zu Fiihrungskriften im MINT-Bereich
gibt, sollten die Ergebnisse nur unter Beriicksichtigung des jeweiligen organi-
sationalen und kulturellen Kontexts sowie unter genauer Betrachtung des Falls
auf andere Unternehmen iibertragen werden.



Diversity und Fhrung? Eine branchenspezifische Analyse 323

Aufgrund der erschwerten Zugénglichkeit der Zielgruppe kann der Umfang
der vorliegenden Studie dennoch als positiv bewertet werden. Die Ubertragbar-
keit in andere Branchen ist ungeklirt. Da sich Perspektiven auch auf Grundlage
fachlicher Hintergriinde sehr stark unterscheiden konnen (naturwissenschaftliche
/ Ingenieursausbildung versus sozial- / wirtschaftswissenschaftliche Ausbildung),
ist anzunehmen, dass in anderen Branchen andere Zusammenhinge zu finden
sind und andere Herausforderungen auftreten. Zukiinftige Studien sollten dies in
komparativen Ansitzen weiter eruieren.

Das Antwortverhalten von Frauen unterschied sich nicht von dem der Mén-
ner, wobei potenzielle Zusammenhinge von Einstellungen und Erfahrung in
dieser Studie nicht einzeln analysiert wurden. Auch wurden die Einstellun-
gen der Fiihrungskrifte zur Zusammenarbeit mit Frauen nicht erfasst. Obwohl
die MINT-Branche insgesamt stark daran arbeitet, Diskriminierung gegeniiber
Frauen abzubauen, kénnten diese Aspekte hostiler Intergruppeneinstellungen dazu
beitragen, Diversity Beliefs besser zu verstehen. Da insgesamt weniger Frauen
und Personen mit Migrationshintergrund befragt wurden, finden andere Studien
moglicherweise weitere relevante Aspekte, die fiir Frauen und Personen mit
Migrationshintergrund subjektiv bedeutsam sind. Studien sollten verstirkt darauf
achten, dass die Stichproben hinsichtlich des Geschlechts und Migrationshin-
tergrunds ausgewogen sind, auch um Effekte, die sich durch Intersektionalitit
ergeben, mit zu erfassen.

4.2 Fazit

Die vorliegende Studie bringt wertvolle Erkenntnisse fiir die Diversity Forschung
und das Diversity Management hervor. Ein zentrales Ergebnis der Studie ist,
dass Fiihrungskrifte in ihrer ,,Sandwich-Position” zwischen Unternehmensstrate-
gie und Mitarbeitenden nicht als reine Mittler zu sehen sind, wie beispielsweise
von Ashikali und Groeneveld (2015) angenommen. Ehrke und Steffens (2015)
fordern erginzend dazu auf, in der Forschung zu Diversity Management ver-
stirkt Prozesse des Erfolgs sowie Gelingensbedingungen zu untersuchen. Durch
die explorative Untersuchung der Diversity Beliefs von Fiihrungskriften im Kon-
text ihrer jeweiligen Lebenswelten konnte diese Studie dazu beitragen, Diversity
Beliefs in der MINT-Branche besser zu verstehen und in der Zukunft erfolgreich
zu beeinflussen.

Mit Blick auf die Praxis implizieren die vorliegenden Studienergebnisse
eine hohe Relevanz von Diversity Management fiir die Unterstiitzung von
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Fiihrungskriften in der MINT-Branche. Zudem miissen Fiihrungskrifte fiir kul-
turelle Vielfalt weitergebildet werden, indem sie beispielsweise notwendiges
Wissen vermittelt bekommen und ihr Bewusstsein geférdert wird. Dadurch kann
ein effizientes und angebrachtes Handeln sichergestellt werden, welches als
Vorbildfunktion fiir Mitarbeitende wertvoll ist.

Des Weiteren zeigen die Ergebnisse auf, dass agile Arbeitsansitze nicht auto-
matisch Bewusstsein fiir (kulturelle) Vielfalt schaffen. Ebenso kann nicht davon
ausgegangen werden, dass Universitidtsabsolventinnen und -absolventen gentigend
Erfahrungen mit Vielfalt fiir den Arbeitseinstieg mitbringen.

Die Arbeitswelt veridndert sich hinsichtlich Globalisierung und Digitalisierung
rapide. Um diesbeziiglich bedeutende Pridiktoren und erfolgreiche Mafinahmen
von Diversity Management zu identifizieren und umzusetzen, ist es unabdingbar,
die Fiihrungskrifte zukiinftig mit ihren Einstellungen und Einfliissen stirker zu
beriicksichtigen und einzubeziehen.
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Implikationen zur Vielfalt fiir den
Ubergang in Beschiftigung -
MINT-Studierende und
MINT-Beschaftigte

Edwin Semke und Marela Juric-Kacunic

1 Einfiihrung

Die deutsche Wirtschaft durchlebte in den letzten Jahrzehnten einen stetigen Wan-
del durch die Entwicklung der Mirkte, neue Kundenbediirfnisse und den globalen
Wettbewerb.

Wihrend einige Entwicklungen, wie die Globalisierung der Dienstleistun-
gen, Produkte oder arbeitsbedingte Migration und Digitalisierung, am ehesten
als Reaktion auf einen globalen Wettbewerb zu verstehen sind, werden andere
diversity-orientierte Verdnderungen durch die europidische und nationale Gesetz-
gebung flankiert, begleitet oder auch angestoBen. Dazu gehort auch das All-
gemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) vom 14. August 2006 (Bauer et al.,
2007). Zwar gab es das Diversity Management bereits einige Jahrzehnte friiher
(Bendl et al., 2012), dennoch hat das AGG dazu beigetragen, dass die Diskussion
tiber die Ausgestaltung, den Nutzen und den Umgang mit Diversitéit nicht nur in
groflen Betrieben eine Verankerung in strategischen und wertebezogenen Zielen
der Personalpolitik erfuhr. Vor allem nach dem Erscheinen des AGGs riickte die
Thematik in den Blickpunkt von mittleren und kleinen Unternehmen. Dabei ging
das AGG auf Gesetzesvorhaben der Europiischen Union zuriick. Im Bereich des
Antidiskriminierungsrechts ist die Gemeinschaft im Laufe der europdischen Inte-
gration immer wieder tétig geworden und hat den rechtlichen Rahmen nationaler
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Gesetzgebung nachhaltig verdndert. Insgesamt vier Richtlinien der EU haben den
Weg zur Gleichbehandlung fiir das nationale Recht geebnet (Hogenauer, 2002).
Mit der Umsetzung in das nationale Recht (AGG) ist jedes privatwirtschaftliche
Unternehmen an die Einhaltung dieses Gesetzes gebunden.

Derweil blickt das AGG auf eine 15-jdhrige Geschichte zuriick. Der Fokus
in Wissenschaft und Praxis hat sich von einer negativorientierten Beschreibung
beziehungsweise der Vermeidung diskriminierender Strukturen in der Praxis, hin
zu hohen Anspriichen an die Zusammenarbeit diverser Teams verlagert. In den
vorausgegangenen Kapiteln dieses Buches wurde beschrieben, wie Studierende
aus MINT-Fichern diese zunehmende Diversitdt an Hochschulen, in Unterneh-
men und der Gesellschaft erleben. Im folgenden Kapitel soll betrachtet werden,
wie Mitarbeitende aus der MINT-Branche Diversitit im Vergleich zu Studieren-
den wahrnehmen und wie sich der Ubergang von Studierenden in Beschiftigung
gestaltet.

2 Fragestellung, Methode, Stichprobenbeschreibung
2.1 Fragestellung

Es ergeben sich die folgenden Forschungsfragen der vorliegenden Studie: Was
bedeutet Diversitit fiir Studierende und Beschiftigte im MINT-Bereich? Wie
erleben Studierende und Beschiftigte die Wirkung und den Umgang mit Diversi-
tit im MINT-Bereich? Unterscheiden sich Studierende und Beschiftigte in ihren
Einstellungen zu Diversitit?

2.2 Methode

Anhand von strukturierten Interviews, die an die subjektiven Theorien nach Hil-
mer (1969) angelehnt waren, wurden die Perspektiven der Studierenden und
Mitarbeitenden aus dem MINT-Bereich mit und ohne Migrationshintergrund
zu individuellen Diversity-Einstellungen, erlebten Barrieren und interkultureller
Kompetenz erfasst.

Der Interview-Leitfaden beinhaltete 47 Fragen, von denen zehn als geschlos-
sene Selbsteinschitzungsfragen gestellt wurden. Die individuelle Haltung und
Sensibilitdit zum Thema Diversity wurden anhand der thematischen Bereiche
Diversitit allgemein sowie Wirkung und Umgang mit Diversitidt erfasst. Die
Aufdeckung von Barrieren fiir Individuen mit Migrationshintergrund wurde
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durch die Kategorien kulturelle Merkmale, Stereotypenbedrohung und Faultlines
angestrebt. Der Interview-Leitfaden wurde mit Fragen beziiglich interkulturel-
ler Kompetenz abgeschlossen. Die thematischen Bereiche wurden anhand der
aktuellen Forschungslage und Best-Practice Beispiele ausgearbeitet.

Im Rahmen des Projektes ,Diversitit Nutzen und Annehmen® wurden die
Interviews von April 2019 bis Dezember 2020 mit MINT-Studierenden (Bachelor-
sowie Master-Studiengiinge) in den RAumlichkeiten des jeweiligen Hochschul-
campus und mit Mitarbeitenden telefonisch gefiihrt. Studierende wurden direkt
durch die hochschulinternen E-Mail-Adressen kontaktiert. Die Akquise von
Beschiftigten mit Abschluss in MINT-Fichern und einschlidgigem aktuellen
Tatigkeitsbereich in unterschiedlichen Unternehmen, wurde iiber wissenschaft-
liche, wirtschaftliche und soziale Netzwerke betrieben. Vor jedem Interview
wurde, basierend auf den geltenden Datenschutzrichtlinien, das explizite Ein-
verstidndnis fiir die Aufzeichnung des Interviews und der Datenverwertung fiir
wissenschaftliche Zwecke abgefragt. Die Interviews dauerten zwischen 60 und
90 Minuten.

Die Interviews wurden aufgezeichnet, vollstindig transkribiert, codiert und
mittels qualitativer Inhaltsanalyse (Mayring, 2015) induktiv analysiert.

Orientiert an den aufgestellten Forschungsfragen wurden explizit die folgen-
den explorativen Fragen ausgewertet.

Interviewfragen:

e Diversity allgemein
— D1: ,, Was verstehen Sie personlich unter Vielfalt bzw. Diversitdt?
e Diversity in der Gesellschaft
— WD3: | Wie beurteilen Sie die Wirkung einer grofien Vielfalt in der
Universitdt oder Hochschule, eher positiv oder negativ? “
— WD4: , Denken Sie, dass die Vielfalt von Studierenden an einer
Universitit oder Hochschule ausreichend beriicksichtigt wird?
— WDS: ,, Was denken Sie, stellt die Vielfalt in Betrieben eher einen Vorteil
oder eher einen Nachteil dar?
— WD6: ,,Denken Sie, dass die Vielfalt in Betrieben von der Unterneh-
mensfiihrung ausreichend beriicksichtigt wird?
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2.3 Stichprobe

Die studentische Stichprobe setzte sich aus Studierenden der Hochschule
Miinchen und aus Studierenden der Universitdt Osnabriick sowie Hochschule
Osnabriick zusammen. Aus Griinden der Lesbarkeit werden im Folgenden der
Standort Miinchen als Hochschule Miinchen (HSM) und die Standorte Osnabriick
als Hochschule Osnabriick (HSO) zusammengefasst.

Insgesamt nahmen 90 Studierende an der Befragung teil. Die Untergruppe
der internationalen Studierenden zdhlte an der HSM 13 Teilnehmende und an der
HSO 6 Teilnehmende. Bei den Studierenden der postmigrantischen Generationen,
bei denen ein oder beide Elternteile beziehungsweise GroBelternteile zugewandert
waren, zihlte die Gruppe insgesamt 37 Teilnehmende, 30 von ihnen waren in
der HSM eingeschrieben. Die Gruppe der einheimischen Studierenden, die keine
Einwanderung in ihrer Familiengeschichte innerhalb der letzten zwei Generatio-
nen haben, bestand an der HSM aus 16 Teilnehmenden und an der HSO aus 18
Teilnehmenden.

Die Stichprobe der Beschiftigten aus dem MINT-Bereich setzte sich aus
Mitarbeitenden von kleinen, mittelstindischen und Grof-Unternehmen aus dem
Miinchener und Osnabriicker Umland zusammen. Wie bei den Studierenden
wurde unterschieden zwischen ménnlichen und weiblichen Beschiiftigten, sowie
Beschiftigten mit Migrationserfahrung, Beschéftigten mit Migrationshintergrund
(erste und zweite Generation) und Beschiftigten ohne Migrationshintergrund.
Die meisten Befragten waren in ihrem ersten Job nach dem Studium und hat-
ten nicht lidnger als drei Jahre in ihrem Beruf gearbeitet. Insgesamt wurden 49
Mitarbeitende interviewt, wobei 33 von ihnen aus Unternehmen stammten, die im
Miinchner Umland lokalisiert sind und 16 Mitarbeitende lassen sich Unternehmen
des Osnabriicker Umlandes zuzuordnen.

3 Ergebnisse

Um die qualitativen Antworten der Teilnehmenden auswerten zu konnen, wurde
ein Klassifizierungsmodell eingesetzt, mithilfe dessen die Aussagen verschiede-
nen Kategorien zugeordnet werden konnten. Dabei wurde auf das Modell Four
Layers of Diversity von Gardenswartz und Rowe zuriickgegriffen (1998), das
ebenfalls als Grundlage des Interviewleitfadens gedient hat.
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In diesem Modell werden vier Dimensionen der Diversitit unterschieden:

1. Personlichkeit

2. Innere Dimensionen

3. AuBere Dimensionen

4. Organisationale Dimensionen

Wihrend die Dimension der Personlichkeit (Personality) diverse Charakterei-
genschaften umfasst, beinhalten die inneren Dimensionen (Internal Dimensions)
allgemeine Diversititsmerkmale, wie sie sich grofteils auch im Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz der Bundesrepublik Deutschland von 2006 wiederfin-
den (Bauer et al., 2007). In den #duBleren Dimensionen (External Dimensions)
werden vor allem kulturell geprigte Diversititsmerkmale zusammengefasst,
wohingegen sich die organisationalen Dimensionen (Organizational Dimensions)
auf arbeitsspezifische Merkmale beziehen. Mittels dieser vier Dimensionen lie-
Ben sich die Aussagen der Teilnehmenden eindeutig in vier Gruppen unterteilen
und die Auswertung lief klare Tendenzen erkennen. Einige Beispiele sollen das
Vorgehen demonstrieren: Ein internationaler Studierender duflert sich, nach sei-
nem Verstindnis der Diversitit gefragt: ,, Viele Niveaus. Also von, zum Beispiel es
gibt Dozenten, Studenten, Schiiler und sowas.“ (TN7). Die Antwort spricht den
educational background an und kann daher den dufleren Dimensionen zugeordnet
werden. Ein weiterer Studierender (TN28) duBert: ,, Hauptsichlich Diversitdt von
Meinungen, nicht von Herkunft“. Bei der Kodierung wird die Antwort der Kate-
gorie Personlichkeit zugeordnet. Die qualitative Inhaltsanalyse orientierte sich am
Standardwerk von Mayring (2015), die statistischen Analysen wurden mit Excel
berechnet und orientierten sich an Zofel (1985).

Im nichsten Schritt wurden die Fragestellungen dieser Studie genauer unter-
sucht.

Was verstehen MINT-Studierende und MINT-Beschiftigte unter dem Begriff
Vielfalt? Hierzu wurde die jeweilige relative Haufigkeit der Antwortkategorien
der Befragten ausgewertet. Dabei dienten die vier Dimensionen der Diversitit
aus dem Modell ,, Four Layers of Diversity“ von Lee Gardenswartz und Anita
Rowe (1998) als Codes. Fiir die drei Gruppen der Studierenden, bezogen auf ihre
Migrationserfahrung, ergab sich folgende Verteilung: Fiir die erste Dimension
der personlichen Merkmale entschieden sich etwa 33 % aller befragten Studie-
renden, fiir die innere Dimension 38 %, fiir die dullere 28 % und zuletzt fiir die
organisationale Dimension 2 % der Befragten.
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Die gleiche Zuordnung zum oben genannten Modell wurde auch fiir Beschif-
tigte vorgenommen. Auch hier wurden drei Gruppen mit Bezug zur Migration
betrachtet. Etwa 12 % der befragten Beschiftigten gaben Antworten, die der
Vielfalt von Personlichkeitseigenschaften zuzuordnen waren, 46 % bezogen sich
auf Aspekte der inneren Dimension, 39 % auf die duBere und 8 % nannten
organisationale Aspekte von Vielfalt.

Im Vergleich zu den Studierenden war fiir die Beschiftigten weniger die Per-
sonlichkeit von Individuen bei Definitionen der Diversitit relevant, sondern vor
allem die innere und zum Teil die duflere Dimension des Modells. Auch die
organisationale Dimension wurde von einem grofleren Anteil der Teilnehmenden
geduBert (Abb. 1). Der Unterschied ist jeweils hoch signifikant (%2 -Vierfeldertest,
¥2 (1) =935, p = .01 und 2 (1) = 10.79, p = .01).

Im nichsten Schritt wurden die Gruppen der Studierenden und Beschéftigten
hinsichtlich ihrer Angaben getrennt voneinander betrachtet.

Es fillt auf, dass vor allem Studierende ohne Migrationshintergrund die Unter-
scheidung auf Basis der Personlichkeit bevorzugen (Abb. 2). Hingegen wenden
sich internationale Studierende, vielleicht aus Kenntnis ihrer Bedeutung, am ehe-
sten der inneren und der duBeren Dimension zu, um Vielfalt zu beschreiben. Der
Unterschied ist im Vergleich der Gruppen und Dimensionen jeweils bedeutsam
(x? -Vierfeldertest, x> (1) = 5.18, p = .05 und %2 (1) = 15,78, p = .001).
In ihrer Einschitzung sind sie dadurch den Studierenden ohne Migrationserfah-
rung einen Schritt voraus. Ihr Urteil deckt sich stirker mit der Einschitzung der
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Abb.1 Vergleich der Definitionen zur Vielfalt unter Studierenden und Beschiftigten in
Prozent
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Abb.2 Definition der Vielfalt aus Sicht der Studierenden in Prozent

Beschiiftigten. Dies konnte in der Konsequenz den Einstieg der internationalen
Bewerberinnen und Bewerber in Arbeitswelt eher erleichtern.

Um die Wirkung und Beriicksichtigung von Diversitit an Hochschulen und in
Unternehmen aus Sicht der Studierenden und Beschiftigten zu untersuchen, wur-
den die Héufigkeiten positiver, negativer und differenzierter Antworten betrachtet
sowie die jeweiligen vertieften Erorterungen. Beziiglich der Frage, wie Studie-
rende Vielfalt an der Hochschule wahrnahmen, zeigten sich nahezu durchgehend
positive Bewertungen (89 % der Studierenden). Nur wenige kritische (2 %) und
differenzierte (9 %) Bewertungen wurden geduf3ert.

Es wurden positive Erwartungen an den ,Austausch fachlicher Erfahrun-
gen und Ideen* gekniipft, ebenso an gesteigerte ,, Attraktivitit der Hochschulen
und ,, Weiterentwicklung der interkulturellen Kompetenz*“. Einige wenige Kritik-
punkte betrafen ,, Gruppenbildung“, , kulturell bedingte Konflikte und ,, geringe
Aufnahmeanforderungen“. Zudem meinte ein Studierender ,, Man fiihlt sich wie
im Orient“. Differenzierte ,, Sowohl-als-auch-Bewertungen “ wurden nicht weiter
kommentiert.

Lediglich 64 % aller befragten Studierenden waren der Meinung, dass Vielfalt
an Hochschulen ausreichend beriicksichtigt wird. Weitere 27 % sahen es als nicht
gegeben und 27 % vertraten differenzierte Meinungen.

Zu den positiven AuBerungen zihlten Meinungen, dass ,, Patenschaften
fiir Studenten aus dem Ausland“ angeboten werden, ebenso , Deutschkurse
fiir Migranten®, ,viele Entfaltungsmoglichkeiten®, , Vorlesungen in Englisch®,
,Angebote unterschiedlicher Studienformate, wie Teilzeit und berufsbegleitend“,
, Gebetsrdume“ und viel ,, Freiraum im Studium“ und auch ,,bei korperlichen
Einschrinkungen* gibt es Hilfen.
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Teilnehmende Studierende kritisierten, dass: ,, Frauen diskriminiert werden*,
in ,,Englisch-Vorlesungen Deutsch gesprochen wird“ und ,,Handouts nur auf
Deutsch* zur Verfiigung stehen.

Weiterhin wurde angemerkt, dass es ,,zu weinige Vorlesungen in Englisch*
und zugleich ,,zu viel Nachsicht fiir Studierende mit schlechten Deutschkenntnis-
sen”, , kaum Austauschstudenten* und ,,keine fachlichen Vorlesungen in anderen
Sprachen® gibt.

Als differenzierte Aussagen wurden solche gekennzeichnet, die aufgrund
der Komplexitit des Themas keine eindeutige Position bezogen. Beispielsweise
wurde angemerkt, dass ,,mangels Kontakte eine Bewertung schwierig ist“, ,, Pro-
bably they accept more students like international students but other than that [
don’t really know* und , Ich glaube man bemiiht sich, aber nicht immer, also es
klappt nicht immer*“.

Als néchstes wurde betrachtet, wie Studierende Diversitit in Unternehmen
erlebten (Wirkung sowie Beriicksichtigung von Diversitét).

Unter allen befragten Studierenden &duflerten 64 % die Meinung, dass die
Wirkung der Vielfalt in Betrieben positiv sei. Es wurde angemerkt, dass ,, Ver-
handlungen mit internationalen Kunden® moglich sind, ,,voneinander lernen
und unterschiedliche Ideen und Erfahrungen* einflieBen und ,,unterschiedliche
Erfahrungen die Sache weiterbringen “.

7 % der Studierenden kritisierten, dass ,,zu viele Einfliisse Kommunikation
erschweren konnen*, ebenso ,,fehlende Sprachkenntnisse“. ,, Fehlende Ahnlichkeit
und Verbundenheit“ und ,, kulturelle Unterschiede konnen die Nachvollziehbarkeit
der Handlungen erschweren. , Religionsbedingte Fehlzeiten®, ,,wenn nicht alle
an einem Strang ziehen* und ,, Gruppenbildung je nach Sprache“ wurden ebenso
als storend in Betrieben empfunden.

Etwa ein Drittel der Studierenden (29 %) war davon iiberzeugt, dass Vielfalt
durchaus etwas Positives darstellen kann, aber ,,in der Anfangszeit Probleme durch
Vielfalt entstehen konnten®, ebenso ,,in alten Betrieben“. Ansonsten hingt die
Wirkung sehr vom ,,betriebsbedingten Umgang “ mit Vielfalt.

Wenn es um die Beriicksichtigung der Vielfalt in Betrieben geht, sinkt die
positive Bewertung unter Studierenden deutlich. Lediglich 34 % aller befragten
Studierenden sahen die Vielfalt als ausreichend beriicksichtigt, 22 % sahen es als
nicht und weitere 44 % als nur teilweise gegeben.

Positive Meinungen bezogen sich auf die Beriicksichtigung der ,, Religionszu-
gehorigkeit“, zum Beispiel in den ,, Einsatzpldnen an Feiertagen*, in Angeboten
an ,,Sprachunterricht und ,,Ausbildungsprogrammen fiir Fliichtlinge“ und in
Bemiihungen um ,, gleiche Anteile von Frauen- und Mdnnern*.
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Negativ wurde angemerkt, dass ,, Diskriminierung im Bewerbungsprozess*“
stattfindet, vor allem ,,bei wenig gebildeten Menschen* und im ,,Austausch zwi-
schen Jung und Alt“, ebenso ,,in Behorden . ,, Kulturelle Abgrenzungen®, ,,mangel-
hafte Vermittlung der Werte“, ,,Benachteiligung von Frauen®, , Bevorzugung von
Deutschen oder perfekten Deutschkenntnissen* waren weitere Nennungen. Dif-
ferenziert wurde darauf hingewiesen, dass vor allem ,,in grofien Betrieben“ und
,bei Menschen mit hoherer Bildung* Beriicksichtigung gut funktioniert. Sinn-
gemdl war die hdufigste Aussage: ,,I think it really depends which company it
is*.

Aus Sicht der Studierenden entfaltet die Vielfalt in Betrieben mit 64 % eine
deutlich geringere positive Wirkung als an Hochschulen mit 89 % (Abb. 3). Der
Unterschied ist signifikant (x2—Vierfeldertest, xz (1) = 25.63, p = .001).

Die insgesamt kritischere Haltung der Studierenden gegeniiber Betrieben setzt
sich in ihrer Einschidtzung der Beriicksichtigung von Vielfalt fort (Abb. 4). Ledig-
lich 34 % der Befragten sahen sie in Betrieben als gegeben, weitere 22 % als nicht
gegeben und 44 % schitzen es differenziert ein. Demgegeniiber hatte die Berlick-
sichtigung der Vielfalt an Hochschulen aus Sicht der Studierenden mit 64 %
einen guten Stand, 27 % sahen sie als nicht ausreichend und weitere 27 % als
differenziert. Der Unterschied wird zwischen positiven und negativen Antworten
nicht mehr bedeutsam und bleibt lediglich zwischen positiven und differenzierten
Antworten weiterhin hochst signifikant (x2 -Vierfeldertest, x> (1) = 12.32, p =
.001).

Zwischen der eingeschitzten Wirkung und eingeschitzten Beriicksichtigung
herrscht somit fiir beide Institutionen eine deutliche Diskrepanz, die fiir Betriebe
mit 30 % und fiir Hochschulen mit 25 % bei positiven Bewertungen sichtbar wird.
Beide Institutionen bleiben aus Sicht der Studierenden hinter ihren Moglichkeiten
zuriick.

Abb.3 Vergleich der Studierende: Wirkung der Vielfalt
Wirkung von Vielfalt in
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Studierende: Berucksichtigung der Vielfalt
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Abb.4 Vergleich der Beriicksichtigung von Vielfalt in Betrieben und Hochschulen aus
Sicht der Studierenden in Prozent

Nachdem die Wahrnehmungen der Studierenden detailliert betrachtet wurden,
soll im néchsten Schritt auf die Einstellungen der Beschéftigten hinsichtlich Viel-
falt in Hochschulen und Betrieben eingegangen wurden. Zunichst werden die
Angaben der Beschiftigten beziiglich Vielfalt an Hochschulen untersucht.

Etwas mehr als zwei Drittel aller befragten Beschiftigten (68 %) sahen die
Wirkung der Vielfalt an den Hochschulen als positiv an. Lediglich 12 % schitzten
sie als negativ und weitere 20 % als ,,sowohl als auch* ein.

Die positive Wirkung der Vielfalt an den Hochschulen wurde darin gesehen,
dass ,,internationale Kollaborationen®, , diverse Perspektiven®, , besseres Ver-
stehen der kulturellen Diversitit* und ,,verstindnisfordernde Zusammenarbeit
moglich sind. Hochschulen zeigen, dass ,, Frauen bessere Leistungen erbringen“,
,»Menschen aus unterschiedlichen Kulturen sich gut verstindigen kénnen* und ,,die
Herkunft keine Rolle spielt*.

Es wurde ebenso positiv gesehen: das ,,Auslandsstudium als Privileg“ und
,Schwerbehinderte kénnen Studium mitmachen*, ,,Man lernt voneinander“ und
die ,, Diversitdit wird gefeiert“.

Negativ wurde angemerkt, dass ,,der Kontakt zu lokalen Studierenden fehlt*,
sich ,, Griippchen nach Hautfarbe* bilden, die ,,nach Alter getrennte Gruppen
entstehen, ,,Kurse in Franzosisch oder Englisch tragen zur Trennung bei®, nur
,wenige auslindische Studierende“ sind iiberhaupt da und man ,,von Gruppen



Implikationen zur Vielfalt fiirr den Ubergang in Beschftigung 339

ausgeschlossen ist“. ,,Stipendien werden nur aufgrund von kulturellen Unterschie-
den* und insgesamt ,nicht divers vergeben®, ,Auslindische Studierende sind
isoliert” und ,,sehen sich Vorurteilen ausgesetzt*.

Zu der Gruppe der differenzierten Aussagen zdhlten Anmerkungen, dass Viel-
falt zwar vorhanden, aber ,,nicht anreichend wahrgenommen* wird, die ,, Kontakte
mit Austauschschiilern* selten sind und ,,alle deutschsprachig sind*, was als Vor-
aber auch Nachteil gesehen wurde.

Die iiberwiegende Mehrheit aller befragten Beschiftigten war der Meinung,
dass eine ausreichende Beriicksichtigung der Vielfalt an den Hochschulen statt-
findet (82 %). Weniger als 12 % der Befragten teilen diese Meinung nicht,
beziehungsweise sahen beides, das Positive und das Negative (6 %). Zu den
Befiirwortern zihlten fast alle Beschiftigte mit Migrationserfahrung, hingegen
waren Beschiftigte mit Migrationshintergrund deutlich skeptischer. Knapp iiber
die Hilfte von ihnen gaben positive, etwa ein Drittel negative Antworten.

Die Befiirworter einer ausreichenden Beriicksichtigung hoben hervor, dass
., Programme zur Vielfalt existieren®, , ganzes Studium®, aber auch ,, Vorlesun-
gen und Seminare“ und ,, Vorlesungsunterlagen in Englisch“ angeboten werden.
Ebenso gebe es ,,Sprachkurse*, ,, Deutschkurse“, ,, Tandemprojekte “, ,, Mentoren-
programme“, ,, Freizeitangebote“, , komfortable Unterkiinfte*, , Programme fiir
kulturellen Austausch®, ,,Quoten fiir ausldndische Studierende®, ,, Internationales
Office und Anlaufstellen”, ,, Unterstiitzung durch Lehrer“ und , behindertenge-
rechte Angebote .

Kritisch sahen Beschiftigte ,,schlechte Noten wegen der Sprache®, ,, Studie-
rende selbst nicht geniigend machen®, , kein Austausch in anderen Sprachen mit
Profs“, , keine Integrationsprogramme “, ,, Diversitdt nicht ausreichend beriicksich-
tigt“ und ,, Integration als Sache der Migranten gesehen wird“. Zudem gab es ,, kein
Verstdndnis fiir Arbeitsstudierende und es war nicht alles ,, behindertengerecht .
Die wenigen differenzierten Antworten wurden nicht erlédutert.

In einem néchsten Schritt wurde die Wahrnehmung von Diversitit der
Beschiiftigten in Betrieben genauer betrachtet.

Der iiberwiegende Teil der Beschiftigten duBerte eine positive Einstellung zu
Vielfalt in ihren Betrieben (77 %). Eine Minderheit duflerte sich in 22 % negativ
und in 2 % differenziert.

Die positive Wirkung der Vielfalt wurde darin gesehen, dass ,, Diversitdt grof3-
geschrieben wird“, , Diversitdt willkommen ist“, ,,internationales Flair* existiert,
., Leute bringen verschiedene Erfahrungen ein“, aber auch ,,aus schlechten Erfah-
rungen kann man gut lernen*, , Frauen werden gefordert”,, sexuelle Orientierung
wird thematisiert“, die Arbeit ,,mehr Spaf3“ macht und ,,tolle Ideen* entstehen,
die ,, Vielfalt fdllt nicht auf* und ,,andere Herkunft kein Thema* ist, ,,Chef hat
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Jjetzt ein positives Bild von Rumdinen®, zudem sind ,,mehrere Perspektiven* und
., Fremdsprache sehr hilfreich“.

Zu den negativ-skeptischen Aussagen zidhlten Meinungen, dass ,, Vetternwirt-
schaft viele ausschliefit“, , Sprachen ein einziger Stolperstein“ sind und manche
., kulturell nicht aufgeschlossen“ sind, bei Kommunikation in ,, Deutsch und Eng-
lisch sind viele ausgeschlossen*, , Frauen und Berufsanfinger werden anders
behandelt* und insgesamt ,,schlechte Aufstiegschancen“ bestehen.

Zu den differenzierten Kommentaren gehdren Aussagen, dass in ,,Betrieben
Fahigkeiten am wichtigsten* sind. Im Gegensatz zu den positiven Einstellungen,
die die Beschiftigten duflerten, waren nur 59 % aller Befragten der Meinung,
dass Diversitit aktuell ausreichend in ihrem Unternehmen beriicksichtigt wird,
ca. 26 % gaben an, dass aktuell gar nichts fiir die Diversitit im Unternehmen
unternommen wird und 15 % sagten, dass etwas getan wird, es aber unzureichend
sei. Personen mit Migrationshintergrund duflerten sich dabei wesentlich kritischer
tiber den Umgang mit Vielfalt in ihren Unternehmen.

Als Zeichen der positiven Beriicksichtigung sahen Befragte ,, Diversititsbeauf-
tragte in Firmen*, ,, Diversity days “ und Versuche ,, Vielfalt grofier zu machen*. Es
werden ,, Hintergriinde und Fihigkeiten beachtet und, dass ,, Fahigkeiten wich-
tiger als die Herkunft“ sind. Es werden ,,gerade Iraner eingestellt”, , Respekt
gezeigt“ und ,,die Ideen der Welt zusammengebracht“. ,,Jeder kriegt seine Chance
und es gibt insgesamt ,,keine Probleme “.

Es wurde kritisiert, dass ,, Geschlechtervielfalt* nicht beriicksichtigt wird und
., Teams nicht vielfiltig genug* sind. ,In der Managerebene wird Vielfalt nicht
beachtet* und ,, Zeitplan wichtiger als Kultur* ist.

Weitere Aussagen sahen die Beriicksichtigung der Vielfalt differenziert zum
Beispiel ,, projektabhdiingig“ oder ,,von der einzelnen Aufgabe“ bzw. von der ,, Of-
fenheit der Gruppe“ abhingig. ,,Selbe Werte als Basis sind sehr wichtig“, ebenso
die Fahigkeit ,,mit kultureller Diversitit bewusst umgehen zu konnen*, dass die
,, Vielfalt geschditzt aber nicht unterstiitzt wird “ und es ,, kommt auf die Firma darauf
an‘ wurden ebenso als differenziert eingestuft.

Wihrend sich die Einschdtzung von Beschiftigten hinsichtlich der Wirkung
von Vielfalt an Hochschulen und in Betrieben nur marginal unterscheidet, gibt es
einen signifikanten Unterschied bei der Einschitzung der Beriicksichtigung von
Vielfalt an Hochschulen und in Betrieben (Abb. 5). Die Beriicksichtigung der
Vielfalt in Betrieben wird mit 59 % mehrheitlich positiv gesehen. Retrospektiv
sehen 82 % der Befragten die Beriicksichtigung der Vielfalt an Hochschulen als
vorbildlich. Beschiftigte schitzen die Beriicksichtigung von Diversity in Betrie-
ben signifikant positiver ein als Studierende (y2-Vierfeldertest, x> (1) = 5.8, p
= .05). Mit der geringen Erwartung an die Hochschulen wird es offensichtlich
leichter, diese zu erfiillen und zu iibertreffen (Abb. 5).
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Abb.5 Vergleich der Beriicksichtigung von Vielfalt in Betrieben und Hochschulen aus
Sicht der Beschiftigten in Prozent

4 Diskussion

Vielfalt ist unter Studierenden und Beschiftigten ein vertrautes Konzept. Es
besteht weitgehend Einigkeit unter allen Befragten, was darunter zu verstehen
ist. Dabei lassen sich alle Merkmale und Dimensionen, wie sie von Gardens-
wartz und Rowe (1998) entwickelt wurden, erfolgreich fiir die Klassifizierung
von einzelnen Meinungen verwenden.

Beschiiftigte kennen beide Institutionen, Betriebe und Hochschulen, aus eige-
ner jahrelanger Erfahrung. Diese Erfahrung gegeniiber Betrieben kann man auch
Studierenden nicht absprechen, da sie im letzten Studienabschnitt verpflich-
tende Praktika absolviert haben. Zugleich ist die Erfahrung von Beschiftigten
als valider einzuschitzen. Die Hochschule bewerten Studierende unmittelbar,
die Beschiftigten jedoch retrospektiv, was die Qualitit der Vergleichbarkeit
beeintrichtigen konnte.

Beim Ubergang vom Studium in Beschiftigung lisst sich eine Verschiebung
der Definitionen von Vielfalt beobachten. Die Vielfalt der Personlichkeit von Indi-
viduen wird von Beschiftigten weniger betont als die innere und zum Teil die
duBere Dimension des Modells. Demgegeniiber zeigte sich bei Studierenden, dass
wenig Bewusstsein fiir und Kenntnis tiber Aspekte von Vielfalt vorhanden waren.
Besonders in der MINT-Branche werden jedoch kaum Bildungsangebote fiir den
Umgang mit Diversitit geboten. Fiir Hochschulen besteht daher grofles Potenzial
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bei MINT-Studierenden Angebote einerseits fiir die Sensibilisierung, andererseits
fiir die Kompetenzschulung im Umgang mit Diversitit bereitzustellen.

Trotz des Mangels an Weiterbildungsangeboten bewerten die Befragten den
Umgang mit Diversitidt an Hochschulen positiver als in Unternehmen. Bei Studie-
renden insgesamt zeigt sich diese Differenz geringer, wihrend Studierende und
Beschiftigte mit Migrationshintergrund und Migrationserfahrung dem Umgang
mit Vielfalt in Hochschule und Unternehmen kritischer gegeniiberstehen. Studie-
rende mit Migrationserfahrung und -hintergrund duflern dariiber hinaus Zweifel,
ob ihr kultureller Hintergrund beim Ubergang in Beschiftigung von Vorteil ist
oder zu Benachteiligungen fiihren kann. Zahlreiche Verdffentlichungen zeigen,
dass vor allem bei der Personalauswahl, beim Gehalt und bei den Karrierechancen
Personen mit Migrationshintergrund und Frauen benachteiligt sind (Ubersicht bei
Foroutan, 2019). Obwohl einzelne Unternehmen, die in dieser Studie beschrie-
ben wurden, einen sehr positiven Umgang mit Diversitidt etablieren konnten,
deuten die Ergebnisse dieser Untersuchung darauf hin, dass noch erhebliches
Verbesserungspotenzial fiir Unternehmen besteht, insbesondere hinsichtlich der
Wahrnehmung der eigenen Defizite im Umgang mit Vielfalt.
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1 Einleitung

Verschiedene Gesellschaften, insbesondere diejenigen, die als westliche Gesell-
schaften zusammengefasst werden, befinden sich in einer Zeit der Transformation,
in der sich Beziehungen sowohl zu anderen Menschen als auch zu unserer
Umwelt dndern. Die Welt wird mobiler und vernetzter, Unternehmen sind mit
zunehmender Unsicherheit und immer groSeren Herausforderungen konfrontiert
(Ozdemir, 2019). Unternehmensstrukturen und Mirkte verdndern sich, Arbeits-
welten werden digitaler und flexibler, sodass Themen wie Vielfalt, Migration,
demografischer Wandel und der Kampf um Talente nur einige von vielen Mega-
trends der Zukunft sind, denen Unternehmen gegeniiberstehen (Zukunftsinstitut,
2021).

Neben der zunehmenden Diversifizierung der Arbeitswelt, insbesondere im
Hinblick auf das Alter (demografischer Wandel), den kulturellen Hintergrund und
das Geschlecht — ist auch der Fachkriftemangel Teil der Diskussion um die wach-
sende Bedeutung von Diversitidt in Unternehmen. Trotz kontroverser politischer
Positionen hinsichtlich der Existenz des Fachkréiftemangels, wird sich der Wan-
del der Demografie langfristig auf den Arbeitsmarkt auswirken und in einem
schrumpfenden Arbeitnehmendenangebot resultieren (Ozdemir, 2019).

E. Semke (X))
IKOBE-Institut fiir Kompetenz und Begabung gGmbH, Miinchen, Deutschland
E-Mail: edwin.semke @ikobe.de

S. Meixner
IKOBE-Institut fiir Kompetenz und Begabung gGmbH, Miinchen, Deutschland

© Der/die Autor(en) 2022 345
P. Genkova et al. (Hrsg.), Diversity nutzen und annehmen,
https://doi.org/10.1007/978-3-658-35326-1_17


http://crossmark.crossref.org/dialog/?doi=10.1007/978-3-658-35326-1_17&domain=pdf
mailto:edwin.semke@ikobe.de
https://doi.org/10.1007/978-3-658-35326-1_17

346 E. Semke und S. Meixner

Zuwanderung erhoht nachweislich das Fachkrifteangebot, insbesondere in der
MINT-Branche, die fiir die vorliegende Untersuchung im Mittelpunkt steht. Wih-
rend die Zahl der sozialpflichtigen Beschiftigten mit deutschem Pass in der
MINT-Branche stagniert, stieg sie fiir auslindische Fach- und Fiihrungskrifte im
letzten Jahrzehnt um 60 % (Anger et al., 2021). Zugleich ist die Fachkréfteliicke
trotz des wirtschaftlichen Einbruchs im Jahre 2020 nach wie vor nicht gedeckt.
Aktuell gibt es in den IT-Berufen 26.000, den Bauberufen 27.100 und in den
Elektro- und Energieberufen 44.400 vakante Stellen (Anger et al., 2021).

Die Anwerbung qualifizierter Fachkrifte mit Migrationserfahrung und -
hintergrund sowie ihre Integration in den betrieblichen Alltag erfordert Mafinah-
men zur Forderung von kultureller Vielfalt beziehungsweise die Umsetzung eines
effektiven Diversity Managements (Heuer & Pierenkemper, 2020).

Diversity Management als Komponente im Employer Branding, bei dem
Mitarbeitergewinnung und -bindung eine zentrale Rolle spielen, wird vor dem
Hintergrund des Fachkriftemangels und des zunehmenden Wettbewerbs um qua-
lifiziertes Personal als nicht zu unterschitzender Konkurrenzvorteil angesehen
(Vedder, 2006; Hansen, 2017), da Unternehmen, die durch Diversity-Aktivititen
positiv auffallen, eine hohere Attraktivitét fiir Bewerbende aus Minderheitengrup-
pen darstellen (Vedder, 2006).

Eine langfristig orientierte Gewinnung und Bindung qualifizierter Arbeitneh-
mender mit Migrationshintergrund kann jedoch nur realisiert werden, wenn das
nach auflen prisentierte Diversitdtsklima mit der tatsdchlich vorherrschenden
Haltung gegeniiber Diversitit im Unternehmen iibereinstimmt und somit keine
Widerspriiche in AuBlen- und Binnenperspektive vorhanden sind.

Nach Thomas und Ely (1996) lisst sich die Haltung des Unternehmens bezie-
hungsweise der Organisation und des Managements gegeniiber Diversitit in drei
Paradigmen unterteilen, die sich hinsichtlich ihrer Reifegrade im Umgang mit
Diversitit unterscheiden (Jensen-Dammrich, 2011): Discrimination-and-Fairness
Paradigm, Access-and-Legitimacy Paradigm sowie Learning-and-Effectiveness
Paradigm.

Bei der politisch-normativen Herangehensweise des Fairness- und Diskrimi-
nierungsansatzes (Discrimination-and-Fairness Paradigm) wird zielgruppen- und
defizitorientiert vorgegangen. Die Schaffung und Einhaltung rechtlicher und orga-
nisatorischer Rahmenbedingungen steht dabei im Zentrum. Die Konsequenz ist
oft die Assimilation an die Normkultur dominanter Gruppen im Unternehmen.
Dieser Ansatz wird auch als defensiv bezeichnet, da das Unternehmen eigene
kulturell verankerte Normen und Praktiken nur soweit hinterfragt, wie es fiir die
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Einhaltung rechtlicher Zwénge notwendig ist (Hansen, 2017). Menschliche Viel-
falt wird bei diesem Ansatz ausgeblendet, wodurch kreative Potenziale verloren
gehen (Ozdemir, 2019).

Der Marktzutritts- und Legitimationsansatz (Access-and-Legitimacy Para-
digm), dessen Urspriinge in den demografischen Entwicklungen der USA
in den 1990er Jahren liegen, ist weitestgehend gewinn- und marktorien-
tiert. Moralisch-politische Argumente haben darin keine vorrangige Bedeutung
(Jensen-Dammrich, 2011). Bei diesem Ansatz vom Diversity Management han-
delt es sich um eine kapitalertragssteigernde Strategie mit dem Ziel, neue
Absatzmirkte und Kundenkreise zu erschlieBen und somit Wettbewerbsvorteile
zu generieren. Das Unternehmen nutzt die Fihigkeiten seiner Mitarbeitenden, um
in globalen Netzwerken komplexes Wissen verschiedener Kulturen zu nutzen.
Unter der Annahme, dass die in einer vielfiltigen Belegschaft verborgenen Res-
sourcen die Beziehungen zu einem breit gestreuten, internationalen Kundenkreis
erleichtern werden, versucht man die Belegschaftsstrukturen weitgehend an die
Kundenstrukturen anzupassen (Jensen-Dammrich, 2011).

GemdB3 dem Leitsatz ,,Vielfalt ist wichtiger als Einfalt“ wird im Lern-
und Effektivititsansatz (Learning-and-Effectiveness Paradigm) nicht die kiinst-
liche Erzeugung von Heterogenitit gefordert, sondern die Nutzung der bereits
vorhandenen Vielfalt (Jensen-Dammrich, 2011). Unternehmen, die ihr Diver-
sity Management nach dem Lern- und Effektivititsansatz organisieren, nutzen
die kulturell determinierten Perspektiven ihrer Mitarbeitenden zur allgemeinen
Weiterentwicklung primérer Aufgaben und Ziele sowie zur Neudefinition von
Mirkten, Produkten, Strategien, Missionen und Geschiftspraktiken und damit
letztendlich auch zur Weiterentwicklung der eigenen Unternehmenskultur. Das
Diversity Management gilt hierbei als Teil eines ganzheitlichen, organisationalen
Lernprozesses, ist aber zugleich auch Teil eines demografischen Vielfaltsma-
nagements, bei dem die moralisch-ethischen Argumente wie Fairness, Wiirde
und Teilhabe gleichberechtigt neben rein wirtschaftlichen Argumenten stehen.
Da der Lern- und Effektivititsansatz sowohl moralische als auch pragmatisch-
okonomische Perspektiven vereint, gilt er als der angemessenste und effizienteste
Zugang zur Diversitit in Organisationen (Jensen-Ddmmrich, 2011).

Um den hochsten kulturellen Reifegrad zu erreichen und damit die betriebs-
interne Diversitit am effektivsten zu nutzen, definieren Thomas und Ely
(1996) acht Grundvoraussetzungen:
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SN NCAN-E

. Das Management muss verstehen, dass eine diverse Belegschaft ver-

schiedene Perspektiven und Arbeitsansitze verkorpert und muss die
Vielfdltigkeit von Meinungen und Einblicken schitzen.

Das Management muss sowohl die Moglichkeiten zum Lernen als auch
die Herausforderungen, die durch den Einfluss von unterschiedlichen
Perspektiven auf eine Organisation entstehen konnen, erkennen.

Die Organisationskultur muss Erwartungen fiir hohe Performancestan-
dards an alle Mitarbeiter kreieren.

Die Organisationskultur muss zu personlicher Entwicklung anregen.
Die Organisationskultur muss Offenheit fordern.

Mitarbeiter sollen sich durch diese Kultur wertgeschitzt fiihlen.

Die Organisation muss eine klar formulierte und verstindliche Mission
haben.

Die Organisation muss eine relativ egalitdre, nicht-biirokratische Struk-
tur haben.

Die Grundvoraussetzungen konnen unter den folgenden Stichworten
zusammengefasst werden:

g g =

Management
Erfolgskriterien
Mitarbeiterentwicklung
Unternehmenskultur
Unternehmensstruktur

Fragestellung, Methode und Stichprobe

Zur Beurteilung der Ubereinstimmung von AuBen- und Binnenperspek-
tive der Unternehmen wird in der vorliegenden Untersuchung folgenden
Forschungsfragen nachgegangen:
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1. Anhand welcher Kriterien kann die Haltung gegeniiber kultureller
Diversitit in Unternehmen bewertet werden?

2. Wie présentieren sich die jeweiligen Unternehmen aus einer Aufien- und
Binnenperspektive?

3. Stimmen AuBen- und Binnenperspektive iiberein?

Anhand eines halbstrukturierten Interviewleitfadens mit 67 Fragen wurden in der
Zeit zwischen Oktober 2019 und Dezember 2020 insgesamt 37 Interviews mit
Fiihrungskriften aus MINT-Unternehmen gefiihrt sowie die Auflendarstellung der
Unternehmen im Nachhinein analysiert. Ein vollstdndiges Interview dauerte im
Durchschnitt eineinhalb Stunden.

Der Leitfaden hatte folgende Schwerpunkte:

Personliche Informationen und Angaben
Diversitit allgemein

Einschitzungen zu kultureller Diversitit
Bedrohung durch Stereotype
Gruppengrenzen

Diversitit in der Gesellschaft
Interkulturelle Kompetenz

Alle Interviews wurden aufgezeichnet, nach festgelegten Regeln vollstindig tran-
skribiert, in MAXQDA kodiert und mithilfe von STATA und Excel analysiert.
Aussagen in den Interviews wurden deduktiv anhand eines theoriegeleiteten
Bewertungsschemas ausgewertet.

Um die Positionen und Maflnahmen von Unternehmen zu Diversity zu kate-
gorisieren, wurde nach Literaturrecherche das theoriegestiitzte Bewertungsmodell
nach Thomas und Ely (1996) ausgewéhlt (s. Tab. 1).
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Tab.1 Theoriegestiitztes Bewertungsmodell angelehnt an Thomas und Ely (1996)

Bewertungskriterien/Bewertungskategorien | Fairness- und Marktzutritts- und Lern- und
Diskriminierungsansatz | Legitimationsansatz | Effektivititsansatz

(1) (2) (3)

1. Management - - —

2. Erfolgskriterien - - _

3. Mitarbeiterentwicklung - - _

4. Unternehmenskultur - - —

5. Unternehmensstruktur - - _

Mittels qualitativer Inhaltsanalyse nach Mayring (2015) wurde die Aufen-
perspektive (zum Beispiel Homepage, Stellenanzeigen) und Binnenperspektive
(Interviews mit Fiihrungskriften) der Unternehmen untersucht. Die Kategorisie-
rung erfolgte anhand des theoriegestiitzten Bewertungsmodell, das nach einem
erstmaligen Testlauf, bei dem fiinf Unternehmen bewertet wurden, angepasst und
finalisiert wurde. Dabei zeigte sich, dass eine Auswertung der Unternehmens-
struktur basierend auf den Angaben der Fiihrungskrifte sowie der Darstellung
auf der Homepage nicht vollstindig zu ermitteln war, weshalb sich die fol-
gende Studie auf die vier zugénglichen Dimensionen des Diversity Managements
konzentrierte: Management, Erfolgskriterien, Mitarbeiterentwicklung und Unter-
nehmenskultur (s. Tab. 2).

Nach Abschluss des Testdurchlaufs und Anpassung des theoriegestiitzten
Bewertungsmodells erfolgte ein zweiter Analysedurchlauf, bei dem alle unter-
suchten Unternehmen anhand des finalisierten Bewertungsmodells (s. Tab. 2)
untersucht und bewertet wurden.
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2.1 Beschreibung der Stichprobe

Fiir die Interviews wurden 37 Fiihrungskrifte akquiriert, die 32 Unternehmen
reprisentieren, darunter zehn kleine, zehn mittlere und zwolf groe Unternehmen.
Alle Fiihrungskrifte hatten seit vielen Jahren ihre Fiihrungsfunktionen inne und
kannten daher die Unternehmensgrundsitze und -kultur aus eigener Anschauung
sehr gut.

Die Bestimmung der UnternehmensgroBe erfolgte als Voraussetzung fiir die
im weiteren Verlauf verwendete Gruppierung der Unternehmen in Anlehnung
an die KMU-Definition auf Basis der Empfehlung der Europdischen Kommission
(2003). Dabei werden Unternehmen als klein bezeichnet, wenn sie weniger als 75
Mitarbeitende haben und einen Jahresumsatz unter 10 Mio. Euro vorweisen. Mit-
telgroBe Unternehmen beschiftigen weniger als 250 Mitarbeitende, ihr Umsatz
liegt unter 50. Mio. Euro im Jahr und groBle Unternehmen weisen entsprechend
mehr als 250 Mitarbeitende und mehr als 50 Mio. Euro Jahresumsatz auf.

In der ersten Akquisitionsphase in den Betrieben wurden kleine, mittelstidn-
dische und GroBunternehmen per E-Mail oder telefonisch kontaktiert. Aufgrund
der Ausbreitung von COVID-19 Anfang 2020 und steigender Ansteckungsangst
in den Unternehmen war die Interviewbereitschaft jedoch sehr gering. Es folgte
eine zweite Phase der Akquisition iiber soziale Medien, Werbeflyer und zum
Schluss auch iiber private Netzwerke.

3 Ergebnisse

In diesem Abschnitt werden die Ergebnisse dieser Untersuchung, geleitet durch
die aufgestellten Forschungsfragen, berichtet:

1. Anhand welcher Kriterien kann die Haltung gegeniiber kultureller Diversitit
in Unternehmen bewertet werden?

2. Wie prasentieren sich die jeweiligen Unternehmen aus einer Auflen- und
Binnenperspektive?

3. Stimmen AuBlen- und Binnenperspektive tiberein?
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3.1 Diversitdat und Unternehmensgrofle

Das Bediirfnis von Bewerbenden, ein Unternehmen kennenzulernen, an das sie
ihre Bewerbung richten wollen, kann heute recht einfach befriedigt werden:
Nahezu jedes Unternehmen unterhilt eine eigene Homepage. Innerhalb weni-
ger Minuten bekommt man einen Eindruck, Informationen und Anregungen fiir
ein Bewerbungsschreiben. Doch wie valide ist dieser Eindruck bezogen auf
Diversitit, beziehungsweise auf die Integration der kulturellen Diversitit in die
Unternehmenskultur, die Mitarbeiterforderung und Fiihrungskrifteentwicklung?

Fiir die Untersuchung war der Blick in das Innere der Unternehmen notwen-
dig und zwar mittels eines strukturierten Interviews von Fiihrungskriften. Die
Erkenntnisse, die daraus gewonnen wurden, wurden mit systematischer Auswer-
tung der Homepages kombiniert und miteinander korreliert. Die Korrelation der
beiden Bewertungen r = .27 kann als moderat bezeichnet werden (Cohen, 1988).
Nach der Einteilung von Cohen (1988) sind Korrelationen zwischen r = .10
und r = .30 als klein bis moderat, Korrelationen zwischen r = .30 und r = .50
als moderat bis grof und ab r = .50 als grof} einzuordnen.

Die Abb. 1 zeigt eine Matrix mit Bewertungen der AuBenperspektive (Home-
pages) und der Binnenperspektive (Befragung). Es lédsst sich ein leichter posi-
tiver Trend beobachten: Je hoher die AufBlenbewertung war, desto hoher war
auch die Binnenbewertung. Zugleich lassen sich vier Cluster identifizieren, die
unterschiedliche Kategorien der Unternehmen reprisentieren, A, B, C und D.

A-Cluster steht fiir Unternehmen, denen es nicht gelingt, die Diversititsidee
in ihr Unternehmensdasein zu integrieren, weder nach innen noch nach aufen.
Bei diesen Unternehmen spielt kulturelle Diversitit offensichtlich keine Rolle.

B-Cluster zeichnet Unternehmen aus, denen es durchaus gelingt, ihre Diversi-
titsidee nach auflen zu vermitteln. Zugleich bleibt die Integrationsbemithung im
Inneren gering.

C-Cluster steht fiir Unternehmen, die bestrebt sind, die Idee der kulturellen
Diversitit in ihr Unternehmensdasein zu integrieren. Diese Bemiihungen bleiben
aber nach auflen unsichtbar.

D-Cluster steht fiir Unternehmen, denen es gelingt, sowohl die AuBen-
als auch die Binnenperspektive so zu gestalten, dass sie gut iibereinstimmen.
Diese Unternehmen werden am ehesten entdeckt und sie werden interessierte
Bewerbende auch nicht enttduschen.

In unserer Stichprobe sind Unternehmen unterschiedlicher Grofle vertreten.
Es handelt sich in etwa gleichen Teilen um kleine, mittelstindische und grofle
Unternehmen. Wertet man die Korrelation der Auflen- und der Binnenperspek-
tive fiir GroBunternehmen aus, zeigt sich folgendes Bild (s. Abb. 2): Kaum
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Bewertung der Unternehmen
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Abb.1 Mittlere Bewertung der kulturellen Diversitit in unterschiedlichen Unternehmen aus
der Binnen- und Auflenperspektive

ein GroBunternehmen findet sich im Cluster A oder C. Die Vernachlidssigung
der Diversitétsperspektive scheint fiir sie keine Alternative zu sein. Die meisten
Grofunternehmen finden sich dementsprechend im Cluster D, einig wenige im
Cluster B.

Stellt man dagegen mittelstdndische Unternehmen in den Fokus der Betrach-
tung, verschlechtert sich das Bild deutlich gegeniiber GroBSunternehmen. In der
Bewertung von AufBlen- und Binnenperspektive des Diversity Managements ist
kein Trend erkennbar. Die Unternehmen bilden eine diffuse Punktwolke, die in
allen vier Clustern ihre Vertretung findet (s. Abb. 3).
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Bewertung der GroRunternehmen
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Abb.2 Mittlere Bewertung der kulturellen Diversitéit in GroBunternehmen aus der Binnen-
und AuBenperspektive

Die Auswertung fiir Kleinunternehmen zeigt, dass diese den Wert der Diver-
sitdit mehrheitlich noch nicht entdeckt haben. Die meisten Kleinunternehmen
befinden sich im Cluster A und mit wenigen Ausnahmen im Cluster C (s. Abb. 4).
Die letztgenannten bemiihen sich im Inneren durchaus, die Diversitit zu mana-
gen und zu beachten, versdumen aber, diese Bemiihung nach auflen sichtbar zu
machen.
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Abb.3 Mittlere Bewertung der kulturellen Diversitdt in mittelstdndischen Unternehmen aus
der Binnen- und Auflenperspektive

3.2 Einzelne Kriterien der Diversitit

Die Binnen- und Auflenbewertung wurde von Unternehmen anhand von
vier unterschiedlichen Kriterien vorgenommen (s. Abschnitte Einfiihrung

und Methoden):

Unternehmenskultur
Mitarbeiterentwicklung
Erfolgskriterien
Management
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Bewertung der Kleinunternehmen
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Abb.4 Mittlere Bewertung der kulturellen Diversitit in Kleinunternehmen aus der Binnen-
und AuBenperspektive

Der Vergleich der Bewertungen der Unternehmenskultur aus der Auflen- und Bin-
nenperspektive zeigte eine moderate bis grole positive Korrelation von » = .45 (p
< .001). Eine lineare Regressionsanalyse zeigte iibereinstimmend einen Zusam-
menhang von b = 0.486 (B = .449, adj. R? = .175, F(1, 30) = 7.580, p = .010)
(s. Abb. 5). Insgesamt gelingt es den Unternehmen am besten, dieses Kriterium
zu bedienen und zu zeigen.

Wihlt man die Mitarbeiterentwicklung als BewertungsmaBstab fiir die Auflen-
und Binnenperspektive, verschlechtert sich die Sicht auf gelebte und gezeigte
Diversitit. Sie zeigt nunmehr eine geringe bis moderate Korrelation von r = .23,
die jedoch nicht signifikant ist (p = .211), ebenso wie die Regression (F(1, 30)
= 1.738, p = .197).
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Abb.5 Bewertung der kulturellen Diversitit in Unternehmen anhand der Unternehmenskul-
tur aus der Binnen- und AuBlenperspektive

Stehen die Erfolgskriterien im Fokus der Betrachtung, verschlechtert sich
der Zusammenhang zwischen der Aufien- und Binnenperspektive erneut und
betridgt nunmehr r = .18 (p = .169). Auch die Regressionsanalyse zeigt keinen
signifikanten Zusammenhang (F (1, 30) = 1.020, p = .321).

Bei der Auswertung des letzten Kriteriums, des Managements, 10st sich
der Zusammenhang zwischen der Auflen- und Binnenperspektive nahezu voll-
stindig auf (r = .015, p = .774). Auch die Regressionsanalyse zeigt keinen
Zusammenhang mehr (F(1, 30) = 0.008, p = .931).
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4 Diskussion
4.1 Diversitat und UnternehmensgréBle

Kleine, mittlere und grofle Unternehmen lassen sich durch Zuhilfenahme von
Bewertungskriterien von auflen (Homepages) und innen (Fiihrungskriftebefra-
gung) bewerten. Zugleich ist der Blick von auflen durch eine recht grofle
Unzuverldssigkeit gepragt. Hélt man die Auskunft der Fithrungskrifte zum Diver-
sity Management fiir zuverléssig, ist der Zusammenhang mit der Auenbewertung
mit » = .27 lediglich moderat. Dies bedeutet, dass die Gesamtvarianz mit gerade
mal 7.3 % fiir die untersuchten Unternehmen aufgeklart werden kann.

Zugleich lassen sich in der Analyse vier Cluster A, B, C und D identifizie-
ren, die eine unterschiedliche Qualitidt der Unternehmen beziiglich des Diversity
Managements représentieren (s. Abb. 6).

A-Cluster steht fiir Unternehmen, denen es nicht gelingt, die Diversitits-
idee in ihr Unternehmensdasein zu integrieren, weder nach innen noch nach
auflen. Bei diesen Unternehmen spielt kulturelle Diversitit keine Rolle. In Anleh-
nung an den Buchstaben A wurden diese Unternehmen als agnostic bezeichnet,
um damit die fehlende Einsicht in die Bedeutung und Notwendigkeit des
Diversitdtsmanagements zu markieren.

Abb.6 Klassifizierung der

Unternehmen im

Zusammenhang mit der R A
Ausprigung ihres
Diversititsmanagements. . .
Dabei wurden die Aufen- Crypttc Diverse
(x-Achse) und
Binnenperspektive
(y-Achse) bewertet o /

) N\

Agnostic Blinding

N b
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B-Cluster zeichnet Unternehmen aus, denen es durchaus gelingt, ihre Diversi-
tatsidee nach auflen zu vermitteln. Zugleich bleibt die Integrationsbemiihung im
Inneren gering. Zwischen der attraktiven Oberfliche und dem Unternehmensin-
halt klafft eine Liicke. Diese B-Gruppe wurde als blinding bezeichnet.

C-Cluster steht fiir Unternehmen, die bestrebt sind, die Idee der kulturellen
Diversitit in ihr Unternehmensdasein zu integrieren. Doch diese Unternehmen
mit positivem Umgang mit Diversitidt haben einen strategischen Nachteil — sie
werden von interessierten Bewerbenden nicht als solche erkannt. Thre Bemiihun-
gen bleiben im Verborgenen, daher wird diese Unternehmensgruppe als cryptic
bezeichnet.

D-Cluster steht fiir Unternehmen, denen es gelingt, sowohl die Auflen- als
auch die Binnenperspektive so zu gestalten, dass sie gut ausgeprigt sind und
zugleich gut iibereinstimmen. In Anlehnung an den Buchstaben fiir das Cluster
wurden diese Unternehmen als diverse bezeichnet.

Will man ein Unternehmen von auflen beziiglich seines Diversititsmanage-
ments beurteilen, kann ein wesentlicher Pradiktor des Vorhersageerfolgs benannt
werden, ndmlich die Unternehmensgrofie (s. Abb. 2). Meist gehen mit der GrofBe
des Unternehmens die Bereitschaft und die Notwendigkeit einher, globale Markte
zu bedienen (Tichy 1999) und damit auch die Diversitit der Mirkte, der Mitar-
beitenden und der Stakeholder zu beriicksichtigen. Zugleich sieht Tichy (1999)
neue Moglichkeiten, die uns die moderne Informationsgesellschaft eroffnet, auch
fiir mittelstdndische und kleine Unternehmen globale Mirkte zu bedienen. Damit
wichst auch fiir sie die Notwendigkeit, kulturelle Diversitit angemessen zu mana-
gen. Doch bis dahin gilt, je kleiner das Unternehmen ist, desto seltener wird
kulturelle Diversitidt gelebt und gezeigt. Damit bleiben kleine und mittelsténdi-
sche Unternehmen fiir Fach- und Fiihrungskriifte aus dem Ausland weitgehend
unattraktiv.

4.2 Einzelne Kriterien der Diversitat

Wie in Abb. 5 gezeigt, erhielt etwa die Hilfte aller Unternehmen die hochste
Bewertung hinsichtlich ihrer Unternehmenskultur, die durch Offenheit geprigt
war. Zugleich gelang es lediglich der Hilfte der diversen Unternehmen, diese
Einstellung nach auflen zu zeigen.

Diese Ausprigung der Unternehmenskultur fiihrt in der Regel zu mehr Tole-
ranz und unterstiitzt konstruktive Kritik hinsichtlich arbeitsbezogener Angelegen-
heiten. Dariiber hinaus fiihlen sich Mitarbeitende in dieser Kultur wertgeschitzt,
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was die Bindung zum Unternehmen stirkt und die Mitarbeitenden dazu befi-
higt, eigenstindig Initiative zu ergreifen, ihre Fahigkeiten und Erfahrungen auf
neue Weise anzuwenden und ihre Arbeitsleistung zu verbessern. Die Mission
des Unternehmens ist klar und verstéindlich formuliert und ermoglicht den Mitar-
beitenden ein klares Verstidndnis iiber die vom Unternehmen angestrebten Ziele
(Thomas & Ely, 1996).

Weitere fiinf Unternehmen aus der vorliegenden Stichprobe wiesen eine
festverwurzelte Unternehmenskultur auf, in der Werte wie Gerechtigkeit und
Gleichbehandlung weitverbreitet und tief verankert sowie Verhaltensregeln klar
und eindeutig formuliert sind (Thomas & Ely, 1996). Bei zwei weiteren Unter-
nehmen war diese Haltung lediglich nach auflen sichtbar, der inhaltliche Kern im
Inneren konnte allerdings nicht nachgewiesen werden.

Die Ergebnisse zeigen dariiber hinaus, dass sich viele Unternehmen um eine
positive Haltung zur Mitarbeitendenentwicklung bemiihen. Diese Haltung wird
jedoch sehr unterschiedlich gelebt. Ein hoher Bewertungsbereich (zwischen 4
und 6) weist Unternehmen aus, deren Ziel es ist, die personliche Entwicklung
anzuregen. Dies geschieht durch eine sorgfiltige Gestaltung des Arbeitsplatzes
und der Arbeitsaufgaben, die den Mitarbeitenden Wachstum und Entwicklung
ermoglichen sowie durch Trainings- und Weiterbildungsmaflnahmen (Thomas &
Ely, 1996). Hingegen bedeuten niedrige Bewertungen (von 1 bis 2), dass ledig-
lich Mentorings und Karriereentwicklungsprogramme speziell fiir Frauen und
nicht-deutsche Mitarbeitende in den Unternehmen angeboten werden. Ebenso fin-
den Trainings zum angemessenen Umgang mit kulturellen Unterschieden statt
(Thomas & Ely, 1996).

Nur wenigen der untersuchten Unternehmen gelingt es, diversity-sensible
Erfolgskriterien nach innen und auflen zu vermitteln beziehungsweise zu leben.
Bei einer hohen Ausprigung der Kriterien muss das betreffende Unternehmen
Erwartungen fiir hohe Performancestandards an alle Mitarbeitenden richten. Es
wird davon ausgegangen, dass alle Mitarbeitenden, unabhéngig des Geschlechts
oder der kulturellen Herkunft, zum Unternehmenserfolg beitragen konnen und
sollen (Thomas & Ely, 1996).

Ist diese Haltung nicht vorhanden (Bewertung von 1 bis 2), wird die Diversitit
lediglich anhand erreichter Ziele im Bereich der Rekrutierung und der Bindung
von Mitarbeitenden gemessen (Thomas & Ely, 1996).

Hinsichtlich des Diversity Managements ist der Zusammenhang zwischen der
AuBen- und Binnenperspektive besonders schwach. Dabei lassen sich Unter-
nehmen finden, deren Fiihrungskrifte verstehen, dass eine diverse Belegschaft
verschiedene Perspektiven und Arbeitsansitze verkorpert. Vielfalt an Meinun-
gen, Ansichten und Verhaltensstilen werden hier wertgeschitzt. Ebenso werden
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sowohl die Moglichkeiten zum Lernen als auch die Herausforderungen, die durch
den Einfluss von unterschiedlichen Perspektiven auf eine Organisation entstehen
konnen, erkannt (Thomas & Ely, 1996).

Ist dieser hohe Anspruch nicht erfiillt, fokussieren sich Fiihrungskrifte oft
lediglich auf Chancengleichheit, Gleichbehandlung, faire Rekrutierung sowie
die Einhaltung gesetzlich vorgeschriebener Beschiftigungsquoten. Prozesse auf
Managementebene sollen hier sicherstellen, dass alle Mitarbeitenden gleichbe-
handelt werden (Thomas & Ely, 1996).

4.3 Fazit

Im Kontext der voranschreitenden Entwicklung der Informationstechnologien und
der sozialen Medien in den letzten Jahrzehnten lassen sich klare Parallelen in
einem Wettrennen mit der Zeit erkennen: Kein Unternehmen mochte abgehiingt
werden, alle wollen am Ball bleiben. Zentral dafiir ist aktuell die Einfiihrung eines
Diversity Managements. Doch nur GroBunternehmen leisten sich dafiir eigene
Abteilungen. Mittlerweile gibt es ein groles Angebot an diversen Dienstleistern,
die IT-Losungen oder auch die 6ffentliche Wirksamkeit eines Unternehmens aus-
arbeiten. Ebenso bestehen bereits erste Angebote fiir Diversitidtsberatung, die von
der Formulierung individueller Kodizes iiber deren Implementierung bis hin zur
Vermittlung von Wertschitzung reichen.

In dieser Studie wurde deutlich, dass der Zusammenhang zwischen Selbst-
einschitzung durch die Fiihrungskrifte und Selbstdarstellung auf der Homepage
recht unterschiedlich ausfallen kann. Mithilfe des vorgeschlagenen Clusters
konnen Unternehmen eine fundierte Evaluation ihres Diversititsverstandnisses
durchfiihren und sich basierend auf den Ergebnissen spezifisch beraten lassen.

Aufgrund des komplexen Studiendesigns konnte lediglich eine kleine Stich-
probe fiir die vorliegende Untersuchung gewonnen werden, in der keine signi-
fikanten Zusammenhinge belegt werden konnten. Fiir zukiinftige Studien ist
deshalb ein vertiefter Vergleich der unternehmerischen Selbstwahrnehmung und
-darstellung nicht nur durch Fiihrungskrifte, sondern auch durch Bewertungen
von Mitarbeitenden, Kundinnen und Kunden und anderen Stakeholdern vielver-
sprechend. Auf diese Weise liele sich die Implementierung und der Umgang mit
Diversitit in allen Bereichen des Unternehmens noch eingehender iiberpriifen und
weiter aufbauen.
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1 Relevanz der Diversity

Wir leben in einem Zeitalter, in dem sich die Welt mit zunehmender Geschwin-
digkeit veridndert. Dariiber hinaus beschleunigen unvorhersehbare Umstinde, wie
die Corona-Pandemie, bestehende gesellschaftliche Transformationsprozesse. Ein
Prozess, der von dieser Verdnderung betroffen ist, ist die wachsende gesell-
schaftliche Diversitit, insbesondere hinsichtlich Kultur, Alter und Geschlecht
(Genkova & Riecken, 2020). Um einerseits die wirtschaftlichen Potenziale
von Diversitidt nutzbar zu machen und andererseits Fairness und Gerechtigkeit
sicherzustellen, filhren Organisationen Maflnahmen der individuellen und orga-
nisationalen Entwicklung durch, die unter dem Begriff Diversity Management
subsummiert werden (Dwertmann et al., 2016).

Diversity Management stellt eine wichtige Voraussetzung fiir Innovation
und Kreativitdt in Organisationen als Teil der deutschen Gesellschaft dar, die
zunehmend vielfiltiger wird (Genkova et al., 2019). Durch strategische (Unter-
nehmenskultur, Leitbilder, Ziele) und operative MaBnahmen (Trainings, Fiihrung,
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Personalauswahl) werden einerseits die Diversity Beliefs (positive Einstellung
hinsichtlich der Funktionalitit diverser Gruppen) von Mitarbeitenden geférdert,
die entscheidend fiir die effiziente Zusammenarbeit heterogener Teams sind.
Andererseits wird versucht, interpersonaler und struktureller Diskriminierung
entgegenzuwirken.

Am Ende eines jeden wissenschaftlichen Projektes stellt sich die Frage, welche
Ergebnisse erzielt werden konnten und inwiefern diese Erkenntnisse zukiinftig
relevant und anwendbar sind.

Die Zielsetzung des Projektes war es, detaillierte Erkenntnisse dariiber zu
gewinnen, inwiefern Stereotypenbedrohungen und Faultlines durch Diversity
Beliefs entgegengewirkt werden kann, sodass erfolgreiche Studienabschliisse, der
Ubergang in Beschiftigung sowie eine erfolgreiche Zusammenarbeit im diversen
Umfeld der MINT- Absolventinnen und -Absolventen sichergestellt werden kann.
Die Diversity Forschung konnte bereits zwei zuverlédssige Priadiktoren von Diver-
sity verifizieren: den Top-Down Prozess und positive Diversity Einstellungen.
Die Kernergebnisse der Forschung besagen auBlerdem, dass eine differenzierte
Teamzusammenstellung und eine klare Aufgabenstruktur essenziell sind, da nur
so Kreativitit durch Diversitit entstehen kann.

Das Forschungsprojekt brachte auf allen drei Ebenen des Untersuchungs-
designs (Studium, Mitarbeiterebene und Fiihrungskrifteebene) vielseitige und
relevante Ergebnisse hervor.

Ein Kernergebnis des Projektes ist, dass Diversity in der Gesellschaft hiu-
fig noch immer negativ konnotiert ist. Der Stellenwert und die Relevanz des
Themas werden ,,abgewertet”, da die Umsetzung von Diversity mit Stress und
~Aufwand beziehungsweise Kosten* in Verbindung gebracht wird (,,haben wir
nicht geniigend dariiber geredet, man solle sich wichtigeren Problemen widmen “
und ,, Migrantinnen und Migranten sollten sich nach uns richten, nicht umgekehrt ).
Im Rahmen der qualitativen Interviews wurde diesbeziiglich deutlich, dass einige
Teilnehmende wenig sensible Vorstellungen und Einstellungen zum Thema Diver-
sity vertreten. Teilweise wurde Diversity sogar dafiir verantwortlich gemacht,
wenn es bei den Teilnehmenden im personlichen Umfeld nicht einwandfrei lief
(im Studium, Beruf oder Fiihrungsebene).

Sobald Individuen, unabhidngig vom Kontext (Studium, Beruf, Fiihrung), mit
dem Thema Diversity konfrontiert wurden und Erfahrungen sammeln konnten,
wurde die Relevanz des Themas schnell deutlich und die Individuen erkann-
ten, dass Respekt gegeniiber (diversen) Gruppen und Personen in der heutigen
Gesellschaft ein wesentlicher Aspekt ist.

Im Laufe der Interviews wurden differenzierte Aussagen von den Teilnehmen-
den getitigt und unterschiedliche Vorschlige fiir Mainahmen und Strategien zum
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Thema Diversity genannt. Eine Tendenz, die sich auch in den quantitativen Ana-
lysen widerspiegelte, ist der bestehende Unterschied zwischen den Einstellungen
von Personen mit und ohne Migrationshintergrund.

Wihrend sich Personen mit Migrationshintergrund tendenziell stirker mit
Diversity Einstellungen sowie diversen Situationen auseinandergesetzt haben und
Diversity generell positiv bewerteten, variierte dies bei den Personen ohne Migra-
tionshintergrund. Einig waren sich beide Gruppen jedoch in Bezug auf den Grund
fiir die unterschiedliche Haltung: die eigene, beziehungsweise fehlende Erfahrung
mit Diversity. Diese Erfahrungen koénnen durch personliche Kontakte zu Indi-
viduen mit Diversitidtscharakteristika oder zu heterogenen Gruppen sowie durch
Auslandserfahrungen gesammelt werden. Beziiglich der Verdnderung von eigenen
Haltungen ging, zeichnete sich ab, dass negative Diversity Erfahrungen stirker
erinnert wurden und einen pragenderen Charakter aufzeigten.

Diese Erkenntnis geht mit Ergebnissen aus der Forschung der Sozialpsycho-
logie zu Personenwahrnehmung und Wohlbefinden einher. Negative Eindriicke
iberschatten die positiven und es entsteht eine Negativititstendenz der Personen-
wahrnehmung. Dariiber hinaus prigen uns negative Erlebnisse stirker als positive
und werden salienter erinnert.

Um die individuellen Einstellungen zur kulturellen Vielfalt zu erfassen, wur-
den Mitarbeitende nach der subjektiven Wirkung von Vielfalt und dem Umgang
mit Vielfalt befragt. In keinem Fall wurde die Wirkung einer ausgeprigten Viel-
falt in der Gesellschaft als negativ beschrieben. Ein dhnliches Muster zeichnete
sich fiir die Wahrnehmung der Wirkung von Vielfalt an Universititen beziehungs-
weise Hochschulen sowie in Unternehmen ab. Des Weiteren teilte etwa die Hélfte
der Befragten (47 %) die Ansicht, dass die Gesellschaft die Diversitét ihrer Mit-
glieder nicht ausreichend beachte. Demgegeniiber waren 69 % iiberzeugt, dass
die Vielfalt der Studierenden an ihrer Universitit beziehungsweise Hochschule
eine ausreichende Beriicksichtigung erhalte. Ein Teilnehmer nahm offentlichkeits-
wirksame Initiativen sogar als iibertrieben wahr, was wiederum auf eine negative
Einstellung hinweist.

Bezogen auf die Integration von Vielfalt durch die jeweilige Unternehmens-
fiihrung gaben 60 % der Befragten an, sie als angemessen wahrzunehmen. Die
Wirkung eines hohen Ausmafes an Diversitidt innerhalb einer Arbeitsgruppe
schitzten 75 % der Teilnehmenden als positiv ein. Allerdings erklidrten 15 %,
dass die spezifischen Aufgaben, Gruppen oder Projekte diesen Effekt beeinflus-
sen konnen. Zusitzlich wurde ersichtlich, dass in Abhéngigkeit der personlichen
Einstellung zur Funktionalitit von Vielfalt, die Teilnehmenden die Relevanz von
Diversity Maflnahmen iiber- oder unterschétzten.
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Weiterfiihrende Inhaltsanalysen zeigten Unterschiede in den Antworten von
Personen mit und ohne Migrationshintergrund auf, wobei sich diese Unterschiede
nicht in der Summe der genannten Kategorien, sondern in den genannten Nen-
nungen selbst manifestierten. Allerdings tendierten Personen mit Migrationshin-
tergrund dazu, dass die Gesellschaft Diversitit nicht ausreichend beriicksichtige
und dies ein gesamtgesellschaftliches Problem widerspiegele.

Demgegeniiber teilten Personen ohne Migrationshintergrund diese Ansicht
nicht, sondern konzentrierten sich vielmehr auf individuelle Schwierigkeiten auf-
grund von interkulturellen Missverstindnissen. Mehr als die Hélfte der Befragten
ohne Migrationshintergrund vertrat die Ansicht, dass eigene kulturelle Merk-
male nicht beachtet, versteckt oder nur in geeigneten Situationen gezeigt werden
sollten. Diese Perspektive basierte meist nicht auf eigenen negativen Erfahrun-
gen mit Personen aus anderen Kulturen, sondern liel sich im Gegenteil auf
den Mangel an Erfahrungen mit diversen Personen zuriickfiihren. Teilnehmende,
die regelmiBig interkulturell agierten und internationale Erfahrung im berufli-
chen Kontext aufwiesen, vertraten, im Vergleich zu Personen ohne Erfahrung,
eine differenziertere Perspektive auf kulturelle Dimensionen und konnten dariiber
hinaus Vorteile, die sich aus der Diversitét ergeben, auf das Unternehmen tiber-
tragen. Ein Teilnehmender aus einem Unternehmen, in dem nur wenige Personen
mit Migrationshintergrund arbeiteten, gab beispielsweise an, dass er im Moment
kein Problem erkennen konne, weil das Unternehmen fiir das er arbeitet auch
ohne Diversity Management funktioniere und man daher auch keins brauche.
Diese Meinung basierte auf einem Minimum an Erfahrung mit interkulturellen
Interaktionen und Situationen.

Die Diversity Dimension Geschlecht wurde im Zuge der Befragung von Mit-
arbeitenden zusitzlich untersucht. Die Analyse ergab, dass Frauen vermehrt von
genereller Benachteiligung berichteten, sofern sie nicht aktiv dagegen vorgingen:

Minnliche Teilnehmer nannten weder Geschlechterunterschiede, noch nega-
tive Einstellungen zum anderen Geschlecht. Da es kein zentrales Ziel des
Forschungsprojektes war, die Diversity Dimension Geschlecht detailliert zu
untersuchen, kann diese Thematik an der Stelle nur ansatzweise dargestellt
werden.

1.1 Merkmale von Diversity
Eine Zielsetzung des Forschungsprojektes war es, relevante Diversitdtsmerkmale

zu ermitteln. Hierzu bewerteten Teilnehmende auf einer Skala von 1 (nicht wich-
tig) bis 7 (sehr wichtig) vorgegebene Merkmale, die auf die Frage , Welche der
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folgenden Merkmale sind Ihrer Meinung nach fiir die Diversitdit von Bedeutung?“
folgten.

Die Ergebnisse der soziologischen Diversity Forschung wurden somit aus
Sicht der Psychologie verifiziert. Auffillig war, dass das Diversity Merkmal Alfer,
welches jeder Mensch gemein hat und durchaus auch zu Diskriminierung fiihren
kann (,,zu jung, zu alt*), erst nach dem Diversity Merkmal kultureller Hintergrund
genannt wurde und somit der kulturelle Hintergrund die wichtigste Nennung
zum Thema Diversity darstellte. Nach den Merkmalen kultureller Hintergrund
und Alter folgten Geschlecht, Behinderung und Religion. Sexuelle Orientierung
wurde zuletzt genannt. Die Ergebnisse zeigten zudem auf, dass sich die individu-
ellen Antworten kaum voneinander unterschieden. Die hochsten Abweichungen
vom Gesamtmittelwert konnten fiir das Merkmal Geschlecht beobachtet werden.

2 Diversity Hindernisse

Des Weiteren wurde im Zuge des Forschungsprojektes untersucht, ob Personen
mit Migrationshintergrund durch Barrieren und Einschrinkungen an der Entfal-
tung ihres Potenzials gehindert werden. Um etwaige Hindernisse zu ermitteln,
wurden die Faultlines und Stereotypenbedrohung anhand der Frage , Was denken
Sie, anhand welcher kultureller Merkmale konnen Sie sich von anderen Personen im
Unternehmen unterscheiden? Wir wiirden Ihnen dazu einige Kategorien nennen.
erfasst und verifiziert.

Auf einer Skala von 1 (nicht stark) bis 7 (sehr stark) bewerteten die Teilneh-
menden wie sehr sie sich beziiglich der folgenden Kategorien von anderen
Individuen unterscheiden:

Auftreten

Sprache
Freizeitbeschiftigung
Lebensbedingungen
Religion
Fiirsorgeaufgabe
Wohnort

ethnische Zugehorigkeit
Migrationserfahrung
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Bildungshintergrund

Aussehen

Alter

geistige- sowie korperliche Fahigkeiten

Allgemein wurden die subjektiv erlebten Unterschiede als wenig prignant ein-
geschitzt. Die grofiten Differenzen wurden wihrend der Freizeitbeschiftigung
erlebt. Beziiglich des eigenen Auftretens nahmen sich die Teilnehmenden eben-
falls unterschiedlich gegeniiber anderen wahr. Diesbeziiglich duflerten zwei
Teilnehmende, dass sie sich als lockerer und hoflicher im Gegensatz zu anderen
wahrnehmen.

Die genannten Unterschiede wurden von keinem der Teilnehmenden als
direkter Nachteil empfunden. Im Arbeitskontext stuften zehn Befragte die Unter-
schiede sogar als vorteilhaft ein und fiir 37.5 % waren keine Einfliisse spiirbar.
Vorteilhafte Unterschiede waren laut Teilnehmenden fachliche Vielfalt, eine
andere Perspektive, eine neue Perspektive und Durchsetzungsfahigkeit (jeweils
mit einer Nennung). Das Bediirfnis, die eigenen kulturellen Merkmale zu unter-
driicken beziehungsweise zu verstecken, um in der Interaktion mit internationalen
Kollegen nicht herauszustechen, beschrieb nur eine teilnehmende Person.

Innerhalb von Bewerbungsprozessen hatten zehn Befragte weder Vorteile,
noch Nachteile aufgrund ihrer kulturellen Besonderheiten erfahren. Allerdings
nannten zwei Mitarbeitende, dass sie Nachteile wegen ihrer Religion oder ihres
Geschlechts erlebt hatten. Vier Befragte berichteten von Vorteilen, die sie auf
ihre Ahnlichkeit mit dem Personaler und/oder weile Hautfarbe und/oder deutsche
Herkunft und/oder Sprache zuriickfiihrten.

Die Teilnehmenden wurden weiterhin zu ihrem Freundeskreis, der Grof3e des
Freundeskreises und wahrgenommenen Gemeinsamkeiten und Unterschieden zu
den eigenen Freunden befragt. Jeweils etwa ein Drittel der Teilnehmenden berich-
tete von einem groflen beziehungsweise mittelgroBen Freundeskreis. Ein Viertel
gab an, dass sie einem kleinen Freundeskreis angehorten und ein Achtel fiihlte
sich keinem Freundeskreis zugehorig.

Als Gemeinsamkeiten innerhalb des Freundeskreises kristallisierten sich vor
allem &hnliche Einstellungen und Interessenbereiche sowie Alter und gemeinsame
Freizeitunternehmungen heraus.

Jedoch erwihnten drei der Teilnehmenden mit Migrationshintergrund, dass sie
sich tendenziell mit Personen mit Migrationshintergrund im Zuge einer ,,Griipp-
chenbildung® im Arbeitskontext anfreundeten. Die Teilnehmenden erzéhlten, dass
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sie eher mit den anderen Personen mit Migrationshintergrund in der Belegschaft
ihre Pausen verbringen, da sie sich dort besser verstanden und wohler fiihl-
ten. Dieser Aspekt deutet auf implizite Faultlines beziiglich sozialer Kontakte
hin, die hochstwahrscheinlich in diesem MaBe vornehmlich von Personen mit
Migrationshintergrund wahrgenommen werden.

3 Interkulturelle Kompetenz

Um die Relevanz von interkultureller Kompetenz sowie mogliche spezifische
Potenziale fiir ihre Entwicklung zu untersuchen, wurden die Teilnehmenden zu
ihrer subjektiven Wahrnehmung der eigenen interkulturellen Kompetenz und der
personlich eingeschitzten Relevanz befragt. Die eigene interkulturelle Kompe-
tenz wurde auf einer Skala von 1 (nicht hoch) bis 7 (sehr hoch) eingestuft. Dabei
beantworteten die Teilnehmenden die Frage: ,, Gelingt es Ihnen alles in allem mit
Menschen aus anderen Kulturen gut und erfolgreich zu kommunizieren? .

Die Antworten auf diese Frage variierten zwischen den Werten 4 und 7,
wonach sich alle Teilnehmenden als interkulturell kompetent einschitzten. Ein
moglicher Grund fiir die nicht vorhandenen interpersonellen Unterschiede konnte
eine Uberschiitzung der eigenen interkulturellen Kompetenzen sein.

Im néchsten Schritt wurde das Verstdndnis der Teilnehmenden zum Konzept
der interkulturellen Kompetenz erfasst. Diesbeziiglich machten sie Angaben dazu,
welche personlichen Kompetenzen und Erfahrungen sie als besonders hilfreich
im interkulturellen Kontakt einstufen wiirden. Zusitzlich bewerteten die Mitar-
beitenden unterschiedliche Situationen, hinsichtlich des jeweiligen Nutzens von
interkultureller Kompetenz. Fiir jede Situation sollten sie die interkulturelle Kom-
petenz mit 1 (nicht wichtig) bis 7 (sehr wichtig) beurteilen. Es stellte sich heraus,
dass die interkulturelle Kompetenz vor allem fiir die Karriereentwicklung als
wichtig eingestuft wurde. Darauf folgten die Bereiche des aktuellen Berufs, des
Studiums und der Jobbewerbung.

Interkulturelle Kompetenz wurde vor allem von den Teilnehmenden als
zukiinftig weniger relevant eingestuft, die gleichzeitig iiber wenig interkultu-
relle Erfahrungen verfligten. Demgegeniiber konnten die Teilnehmenden mit
interkultureller Erfahrung meist konkretere Antworten auf die Fragen geben.

Weiterhin wurde oft die Komplexitit von interkulturellen und diversen Interak-
tionen unterschitzt und MaBBnahmen wahrscheinlich, vor allem aus der Motivation
der sozialen Erwiinschtheit heraus, als niitzlich empfunden.

Erfahrungen im interkulturellen Kontext scheinen ebenfalls eine grofle Rolle
fiir die Ausprigung von Diversity Einstellungen zu spielen. Teilnehmende, die
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im beruflichen Kontext Erfahrungen in interkulturellen Interaktionen sammeln
konnten, waren generell offener gegeniiber Diversitit eingestellt und erkannten
den Mehrwert von Diversitit in Gruppen beziehungsweise in der Gesellschaft.
Sie berichteten jedoch auch von anfidnglichen Hindernissen, wie unterschiedliche
Hierarchieverstidndnisse in multikulturellen Teams, unterschiedliche Auffassung
von Piinktlichkeit oder Sprachbarrieren. Schwierigkeiten, die aufgrund von per-
sonlichen Einstellungen auftreten konnten, wurden in der Befragung von den
Teilnehmenden nicht erwihnt.

Des Weiteren wurde ersichtlich, dass Teilnehmende mit und ohne Migrations-
hintergrund Vorurteile gegeniiber anderen Personen mieden. Sie berichteten, dass
sie eine offene Kommunikation anstrebten und versucht waren die Perspektive
des Gegeniibers einzunehmen, um ein besseres Verstiandnis fiir diverse kulturelle
Werte und Verhaltensweisen aufbringen zu konnen. Gleichzeitig wurde, unabhin-
gig von den individuellen Erfahrungen, ein Gefiihl der Uberforderung beziiglich
Diversitidt kommuniziert. Manche Teilnehmende konkretisierten dieses Gefiihl mit
der Begriindung, dass die Beachtung aller Perspektiven schwierig sei, vor allem
wenn ein unkompliziertes Zusammenarbeiten ermoglicht werden soll.

Perspektivenwechsel ist fiir die ressourcenorientierte Nutzung von Diversity in
Organisationen sowie auf individueller Ebene von Bedeutung (Page, 2007). Diese
Annahmen erginzen die Ergebnisse einer in Deutschland durchgefiihrten Stu-
die, welche die Kontakthdufigkeit mit Migrantinnen und Migranten als Pradiktor
fiir unterschiedliche Vorurteilseinstellungen und allgemeine Ablehnung gegeniiber
Menschen aus anderen Kulturen identifizierte (Wagner et al., 2002).

Bezieht man relevante Kontextfaktoren mit in die Uberlegungen ein, konnen
die hier vorliegenden Ergebnisse diese Studien ergéinzen. Die Kontakthdufigkeit
zu Personen mit Migrationshintergrund bewirkt ein hoheres Einfiihlungsvermo-
gen sowie weniger Vorurteile (Paluck et al., 2019), wobei fiir einen erfolgreichen
Lerneffekt wahrscheinlich weitere Kontextfaktoren verantwortlich sind. Ahnliches
gilt fiir den positiven Zusammenhang von Diversity Einstellungen mit Teamerfolg
(Stegmann, 2011), fiir den weitere Kontextfaktoren angenommen werden kon-
nen, die jedoch in bisherigen Forschungsarbeiten nicht ausreichend einbezogen
wurden.

Die vorliegenden Studienergebnisse weisen darauf hin, dass die aktive Unter-
stiitzung und Forderung des proaktiven Umgangs mit Vielfalt durch Organisa-
tionen einen solchen Kontextfaktor darstellen kénnte. Ohne die Unterstiitzung
von Seiten des Unternehmens, scheinen vorhandene positive Einstellungen und
Offenheit nicht zielfiihrend eingesetzt zu werden.

Das Bewusstsein fiir kulturelle Unterschiede sowie eine ausgeprigte inter-
kultureller Kompetenz sind im Arbeitskontext sehr relevant, selbst wenn keine
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regelméBigen internationalen Interaktionen stattfinden (Genkova, 2019). Nichts-
destotrotz wird eine positive Diversity Kultur bisher von vielen Unternehmen
noch nicht aktiv angestrebt und verfolgt.

In diesem Kontext ist es jedoch wichtig zu beachten, dass der Mangel an
Erfahrungen mit Diversity negative Konsequenzen mit sich bringen kann. Uber-
nehmen unerfahrene Mitarbeitende Fiihrungspositionen, kénnen wichtige und
forderliche Potenziale moglicherweise unerkannt bleiben. Ohne das Erleben von
einschldgigen interkulturellen und diversen Situationen konnen sich, unterstiitzt
durch mangelnde Reflexion, vorgefertigte Meinungen bei Individuen verfestigen.
Erfahrungen, die im Studium oder im Privatleben gemacht werden, scheinen
ebenfalls einen Einfluss auf Diversity Einstellungen zu haben. Personen, die
mit Menschen aus anderen Kulturen aufgewachsen sind oder im Alltag regel-
miBig Kontakt mit Personen mit Migrationshintergrund pflegen, weisen meist
eine ausgeprigtere Offenheit gegeniiber Personen aus anderen Kulturen auf.

4 Diversity in den Bereichen Studium, Beruf und
Fihrung

Bei der Betrachtung der drei Ebenen Bildung, Beruf und Fiihrung zeichnete sich
im Zuge der Befragungen erneut ein Unterschied in der Wahrnehmung zwischen
Personen mit und ohne Migrationshintergrund ab. Diese unterschiedliche Wahr-
nehmung ldsst sich auf weitere Bereiche iibertragen, wie die wahrgenommene
Relevanz von Diversity Malnahmen, Hindernisse fiir Individuen mit Diversitéts-
charakteristiken, vorhandene Mafinahmen sowie den eingeschriankten Zugang zu
Gruppen und Ressourcen. Diese Ergebnisse weisen darauf hin, dass Faultlines
(Trennlinien) zwischen sozialen Gruppen existieren. Die Stereotypenbedrohung
konnte nicht explizit verifiziert werden, jedoch werden solche Tendenzen inter-
nalisiert und durch kognitive Dissonanz, Reduktion oder externale Attribution
individuell erklért. Dies deutet darauf hin, dass die Stereotypenbedrohung explizit
nur durch Hindernisse erkennbar wird.

Es ldsst sich zunehmend eine positive Entwicklung an Hochschulen beobach-
ten, insofern, dass Diversity und Diversity Orientierung immer stirker in den
Institutionen vertreten sind. Dies kann einerseits in den Offentlichen Dienstre-
gelungen und der auferlegten Diversity Orientierung begriindet sein, anderseits
kann es auf bereits umgesetzte MaBnahmen fiir Gleichbehandlung zurtickgefiihrt
werden.
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4.1 Studium

Spezifische Ergebnisse in Bezug auf das Studium zeigten eine stérkere Diversity
Orientierung an Hochschulen, im Gegensatz zu Unternehmen. Studierende mit
Migrationshintergrund werden dennoch in Bezug auf Freundschaften, Hochschul-
netzwerke und Positionen gegeniiber Studierenden ohne Migrationshintergrund
benachteiligt. Gleichzeitig scheinen die Studierenden mit Migrationshintergrund
sensibler fiir Situationen, Einstellungen und Settings im Zusammenhang mit
Diversity zu sein. Dennoch schitzen Studierende ohne Migrationshintergrund die
Relevanz von Diversity hoch ein, sofern sie selbst Diversity Erfahrungen durch
interkulturelle Kontakte und Auslandsaufenthalten gesammelt haben.

Die Ergebnisse zeigen, dass positive Kontakterfahrungen mit der Outgroup, im
Gegensatz zu negativen Kontakterfahrungen, Diversity Beliefs voraussagen. Dies
legt die Vermutung nahe, dass die Ergebnisse des Forschungsprojektes beziig-
lich negativer Erfahrungen verzerrt sind und eine Stichprobe, die mehr negative
Erfahrungen berichten wiirde, zu anderen Ergebnissen hinsichtlich des Zusam-
menhangs mit Diversity Beliefs fiithren konnte. Da die Teilnahme freiwillig war,
bestand eine ,,Selbstselektion®. Die Annahme liegt daher nahe, dass sich vor
allem Personen fiir die Teilnahme entschieden, die tendenziell neutral oder posi-
tiv gegeniiber Diversity eingestellt waren. Allerdings deuten die Forschungsdaten
(nur leichte linksschiefe Verteilung der Antworten, Verteilung der Antworten
iber die gesamte Skala sowie keine vorhandene Korrelation zwischen positi-
vem und negativen Kontakterfahrungen) darauf hin, dass diese Annahme eher
unwahrscheinlich ist.

Eine naheliegendere Interpretation der Ergebnisse wire, dass negativer Inter-
gruppenkontakt generell die Diversity Beliefs nicht beeinflusst, solange auch
positive Erfahrungen gemacht werden. In unseren Studien mit Studierenden
fanden wir jedoch Anzeichen, dass die Studierenden sowohl positive als auch
negative Erfahrungen gleichermallen als Laientheorien auf die Zusammenarbeit
iibertrugen, sofern die Erfahrungen relevant waren. Erfahrungen, die sich bei-
spielsweise im Nachtleben zugetragen hatten, wurden nicht berticksichtigt, wenn
es um die Einschitzung von Gruppenarbeiten an der Hochschule ging.

Die Ergebnisse der vorliegenden Studien zeigen, dass negative Erfahrungen
mit der Outgroup nicht mit den Diversity Beliefs zusammenhingen. Dies konnte
ein weiterer Hinweis darauf sein, dass positive und negative Kontakterfahrun-
gen mit Mitgliedern der Outgroup in verschiedenen Kontexten als unterschiedlich
relevant fiir die Zusammenarbeit empfunden werden.
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Hayward et al. (2017) sowie Kauff et al. (2017) gehen davon aus, dass in
der jeweiligen Lebenswelt der Teilnehmenden negative und positive Erfahrungen
gleichermallen erlebt werden und reprisentativ fiir die Zusammenarbeit sind.

Aus den Studien zur Kontakthypothese ist bekannt, dass das MaB, in dem sich
Intergruppenkontakt auf soziale Einstellungen auswirkt, neben der Konnotation
der Erfahrung auch durch den Kontext bestimmt wird (Pettigrew & Tropp, 2008).

Die Interviews mit den Studierenden zeigten, dass fiir die Beurteilung der
Funktionalitdt von Diversitidt, Erfahrungen im Kontext der Universitit besonders
relevant sind. Studierende, die noch keine Erfahrungen gesammelt hatten oder
sich ihrer nicht bewusst waren, zeigten eher schlechtere Einstellungen, was darauf
hindeuten konnte, dass noch andere Variablen fiir die Diversity Beliefs relevant
sind. Diejenigen Teilnehmenden, die Diversity Erfahrungen in der Universitit
gemacht hatten, berichteten {iberwiegend positiv davon.

Moglicherweise unterscheidet sich die Qualitédt des Kontaktes und der Kontext
bei positiven und negativen Kontakterfahrungen. Zukiinftige Studien sollten daher
die Kontaktqualitit sowie die Relevanz des Kontaktes fiir die Zusammenarbeit als
mogliche Moderatorvariablen des Zusammenhanges von Kontakterfahrungen und
Diversity Beliefs beriicksichtigen. Pettigrew und Tropp, (2008) beschreiben, dass
Intergruppenkontakt einen signifikant stirkeren Zusammenhang mit Vorurteilen
aufweist, wenn die optimalen Kontaktbedingungen nach Allport et al. (1954)
(gleicher Status, Kooperation, gemeinsame Ziele, Billigung der Zusammenarbeit
durch Autorititen) erfiillt waren (r = —.29), im Vergleich dazu, wenn sie nicht
erfiillt waren (r = —.20).

Dieser Umstand zeigte sich sowohl fiir Personen mit als auch ohne Migra-
tionshintergrund. In Universititen finden soziale Kontakte wahrscheinlich eher
unverbindlich statt. Gruppenarbeiten bilden eine Ausnahme, in denen die Kon-
taktbedingungen von Allport wahrscheinlich hinreichend erfiillt sind.

Gleichzeitig ist der Kontext, in dem Erfahrungen gemacht werden, fiir die Ein-
stellung zur Funktionalitidt von kultureller Vielfalt relevant. Moglicherweise ent-
stehen negative Erfahrungen im universitidren Kontext seltener als im Privatleben.
So verlduft beispielsweise Intergruppenkontakt im Privatleben eher ohne gemein-
same Zielsetzung, ohne organisatorischen Rahmen oder gemeinsamen Fokus, was
zu negativen Erfahrungen wihrend der interkulturellen Zusammenarbeit fithren
kann (vgl. Uslucan, 2017).

Dariiber hinaus konnten die Ergebnisse von Uenal (2016) hinsichtlich des
indirekten Zusammenhangs von sozialer Dominanzorientierung fiir die Diver-
sity Beliefs repliziert werden. Entgegen der Erwartungen zeigten die Ergebnisse
keinen Zusammenhang zwischen der Intergruppenangst und der autoritiren
Aggression mit den Diversity Beliefs. Kauff et al. (2017) beschreiben, dass
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die Intergruppenerfahrungen, welche die Angst sowie Aggression vorhersa-
gen, jeweils auf den Kontakterfahrungen basieren. Auch in der vorliegenden
Studie zeigten sich mittelstarke Korrelationen von Intergruppenangst und Aggres-
sion und den Kontakterfahrungen. Jedoch zeigte sich kein Zusammenhang mit
Diversity Beliefs.

Dies unterstiitzt die vorangegangene Uberlegung dahingehend, dass Kon-
takte, die Aggression oder Angst auslosen, moglicherweise nicht zwangsldufig
fiir die Funktionalititsiiberzeugung relevant sind. Zukiinftige Studien sollten die-
sen Umstand iiberpriifen, indem sie den Zusammenhang zwischen Erfahrungen
aus einzelnen Lebensbereichen und Diversity Beliefs untersuchen. Dabei wire
es wichtig zu beriicksichtigen, in welchen Situationen Kontakterfahrungen Angst
und Aggression auslosen und in welchen Lebensbereichen dies einen indirek-
ten Effekt auf die Diversity Beliefs erklart. Auf Basis der Arbeit von Kauff
(2020) wire es auerdem relevant, die Stirke des Erregungszustandes und die
Dauer zwischen Kontakterfahrung und Untersuchungszeitpunkt als mogliche
Moderatorvariablen zu beriicksichtigen.

Neben den positiven Kontakterfahrungen hiingt die individuelle Akkultura-
tionsstrategie stark mit den Diversity Beliefs zusammen (B = .57). Je eher
Teilnehmende der Meinung waren, Deutschland solle Migrierende als Teil der
Gesellschaft aufnehmen, desto deutlicher vertraten sie die Ansicht, dass diese
Vielfalt auch einen funktionalen Nutzen habe.

Berry (1990) beschreibt, dass die Akkulturationsstrategien unterschiedliche
Arten der nationalen Identitéit reprdsentieren. Ordnet man dies in die Social-
Categorization Theory (Tajfel, 1972) ein, bedeutet dies, dass Personen mit stark
ausgeprigter Akkulturationsstrategie eine Vereinbarkeit der eigenen Identitéit mit
Vielfalt wahrnehmen. Diese Vereinbarkeit driickt sich in einer stirkeren Uberzeu-
gung aus, dass Diversitidt einen positiven Beitrag zum Gruppenergebnis leistet.
Dies lasst weiter vermuten, dass ein Mindestmal} an Diversity Beliefs gleichzeitig
eine Voraussetzung fiir die Entwicklung von positiven Akkulturationsstrategien
darstellt.

In einer Studie des ,,Cult Open“ Projektes konnte bereits verifiziert wer-
den, dass Diversity Kontakte einen genauso starken Pradiktor fiir interkulturelle
Kompetenz darstellen wie Auslandsaufenthalte (Genkova et al., 2021). Dieses
Ergebnis mag zunichst tiberraschen, denn das erfahrungsbasierte Erlernen von
interkultureller Kompetenz spielt eine grofle Rolle fiir die Entwicklung von
Empathie, Sensibilitit und Perspektivenwechsel. Bei differenzierterer Betrachtung
wird jedoch deutlich, dass diese Zusammenhinge fiir verschiedene Gruppen gel-
ten. Personen, die sich ein Auslandssemester in den USA leisten konnen, gehren
meistens sozialen Gruppen an, die iiber mehr Ressourcen verfiigen und selbst in
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kulturell homogenen Umgebungen (zum Beispiel Schule, Freundeskreis, Wohn-
ort) leben. Dadurch interagieren diese Personen im Alltag weniger mit Personen
mit Diversitétscharakteristika.

Personen hingegen, die eine Vielzahl an Diversity Kontakten im Alltag pfle-
gen (unter anderem, weil sie selbst einen Migrationshintergrund haben), verfiigen
meistens nicht iiber die finanziellen Ressourcen fiir lange Auslandsaufenthalte.
Somit wiirden diese Ergebnisse darauf hinweisen, dass intensive Diversity Kon-
takte ,,at home “ Interkulturelle Kompetenz ebenso fordern, auch wenn der Effekt
von Auslandsaufenthalten mit der Bedingung ,,Aufgabenerfiillung im Ausland
und nicht nur in der Freizeit* bereits mehrfach verifiziert wurde.

Gerade in interkulturellen Kontexten sind Fahigkeiten, die es ermoglichen mit
Stress umzugehen und diesen zu reduzieren, von grolem Nutzen. Beispiele fiir
diese Eigenschaften sind Selbstwirksamkeit, Reflexionsfihigkeit und Flexibilitit
im Denken und Handeln.

Teilnehmende mit Migrationshintergrund berichteten im Rahmen der Studie,
dass ihr Freundeskreis hiufig aus weiteren Personen mit Migrationshintergrund
bestehe, wobei nicht zwangsliufig die gleiche Kultur geteilt werde. Dieser Aspekt
ist insbesondere vor dem Hintergrund interessant, dass sich die Befragten mit
Migrationshintergrund subjektiv sowohl in ihrer Heimatkultur als auch in der
deutschen Kultur integriert fiihlen. Diese Ansicht manifestierte sich unter ande-
rem darin, dass sie kaum Barrieren erleben. Befragte mit Migrationshintergrund
blieben jedoch eher unter sich. Eine ,,Griippchenbildung* schrinkt jedoch die
Aktivierung und die Nutzung des vorhandenen Potenzials von Diversity ein und
kann in ausgeprigten Fillen Konflikte verstirken und die Kommunikation, zum
Beispiel innerhalb einer Organisation, gefihrden.

In einer Studie von Tadmor et al. (2009) konnte gezeigt werden, dass bikul-
turelle Personen, im Gegensatz zu angepassten Individuen, in kulturverwandten
Regionen eine ausgeprigtere kognitive Komplexitit aufweisen.

Diese integrative Komplexitit konnte dazu fiihren, dass subjektiv empfundene
Unterschiede zwischen interkulturellen Gruppen (Faultlines) stirker wahrgenom-
men werden. Als Konsequenz umgeben sich diese Personen mit ihresgleichen,
da diese die Komplexitit teilen sowie nachvollziehen konnen und sich sehr
wahrscheinlich mit dhnlichen Problemen konfrontiert sehen. Um eine derartige
Bildung von Subgruppen, beziehungsweise Faultlines, zu vermeiden, kdnnen
beispielsweise gezielte Interaktionsmoglichkeiten geschaffen sowie Strukturen
integriert werden, mit denen sich Individuen stirker identifizieren konnen.

Auch bei ausfiihrlicher Literaturrecherche zu Diversity in der MINT-Branche
zeigt sich, dass kaum Bewusstsein fiir forderliche MaBnahmen in diesem Umfeld
besteht und sich weder Praktiker noch Forschende der Thematik im Bereich
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MINT bewusst angenommen haben. Dies spiegelte sich in den Antworten der
Teilnehmenden dieser Studie wider. Daher sollte weiterfiihrende Forschung die
Wechselwirkung zwischen der Organisation, inklusive moglicher Unterstiitzungs-
und strukturgebender MafBnahmen und ihren Mitarbeitenden genauer unter-
suchen. Insbesondere sollte hinterfragt werden, welche Griinde hinter einer
mangelnden Unterstiitzung stehen und ob sich Erkenntnisse auf andere, hete-
rogene Bereiche der MINT-Branche anwenden lassen (zum Beispiel Informatik,
Ingenieurswissenschaften, Versicherungsmathematik).

In der Ausbildung von Lehrenden konnte Holt (2020) den Zusammenhang von
Wissensvermittlung und der praxisnahen Anwendung im direkten Kontakt mit
Diversity Beliefs verifizieren. Da die Prozesse der Einstellungsveridnderung und
der Mechanismen des Trainingstransfers vergleichbar sind, nehmen wir an, dass
sich diese Aspekte auf den wirtschaftlichen Sektor iibertragen lassen. Ein prozess-
begleitendes Coaching in Kombination mit gezielter Weiterbildung wird daher
fiir einzelne Mitarbeitende als die effizienteste Schulungsmethode empfohlen
(Shoukry & Cox, 2018).

4.2 Berufswelt/Mitarbeiterebene

Auf Mitarbeiterebene wurden innerhalb des Forschungsprojektes verschiedene
Aspekte angesprochen:

Im Zuge der Befragung wurden von den Teilnehmenden keine unterstiitzen-
den Diversity MaBnahmen durch das Unternehmen genannt. Dies erweckt den
Eindruck, dass die Fordermoglichkeiten zum Thema Diversity bei den Befragten
nicht priasent waren. Die Mehrheit der Teilnehmenden gab zwar an, dass genug
fiir die innerbetriebliche Vielfalt getan werde, allerdings berichteten sie gleich-
zeitig von vergangenen Problemen und einer erlebten Orientierungslosigkeit.
Entweder vertraten die Befragten die Meinung, dass innerbetriebliche Fordermaf3-
nahmen keine Wirkung hitten oder sie waren sich nicht bewusst, dass spezifische
MaBnahmen generell umgesetzt werden konnen.

Den Teilnehmenden war jedoch durchaus bewusst, dass in zwischenmenschli-
chen Interkationen mit Personen verschiedener Kulturen kulturelle Unterschiede
existieren. Besonders im MINT-Bereich ist diese Erkenntnis bedeutsam, da laut
des Institutes der deutschen Wirtschaft aus dem Jahr 2016, 19.9 % der Mitarbei-
tenden aus MINT-Berufen einen Migrationshintergrund aufweisen (Anger et al.,
2018). Allerdings ist naheliegend, dass noch mehr Personen mit Migrationshinter-
grund in dieser Branche beschiftigt sind, da bei der beschriebenen Untersuchung
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aus dem Jahr 2016 nur Migrierende der ersten Generation (Individuen, die selbst
nach Deutschland eingewandert sind) berticksichtigt wurden.

In der vorliegenden Studie erwidhnten Mitarbeitende, dass Interaktionsschwie-
rigkeiten und Barrieren iiberwunden werden miissen, um eine konstruktive
Arbeitsatmosphire zu schaffen. Befragte mit und ohne Migrationshintergrund
beschrieben Vor- und Nachteile vom Arbeiten in interkulturellen Teams. Vorhan-
dene Unterschiede zwischen den Mitgliedern eines Teams wurden jedoch meist
nicht bewusst wahrgenommen. Dies deutet darauf hin, dass auch eine positive
Einstellung zu kultureller Vielfalt nicht vor einer color-blind Perspektive (die
Annahme, dass es keine Unterschiede zwischen Menschen unterschiedlicher Kul-
turen gibt) schiitzt (Van der Zee & Van Otten, 2015). Die Beobachtung, dass in
dieser Befragung lediglich Personen mit Migrationshintergrund von Faultlines
berichteten, unterstiitzt diese Annahme zusétzlich.

Innerhalb der Untersuchung wurden keine betrieblichen Unterstiitzungen zum
Thema Diversity fiir Mitarbeitende erwéhnt. Teilnehmende mit weniger Erfahrung
zeigten Facetten von latenten Diversity Einstellungen, die das Klima in einem
Team und dessen Erfolg unterschwellig beeinflussen konnen.

Die Befragung wurde hauptsichlich in kleinen und mittelstindischen Unter-
nehmen durchgefiihrt. Dabei zeichnete sich die Tendenz ab, dass Diversity dort
noch ,,nicht angekommen* ist. Zwar belegen die Mitarbeiterzahlen eine genauso
hohe Diversity, wie bei anderen Arbeitgebern, dennoch erwies sich die Sensibili-
tét hier als niedriger und es wurde versucht, Probleme auf der individuellen Ebene
zu 16sen. So werden Probleme, die in Kleingruppen auftreten, auf die jeweiligen
Personen der Gruppe attribuiert und nicht auf die Diversity Merkmale.

Die berichtete fehlende Unterstiitzung des Unternehmens ist moglicherweise
ein Grund fiir das Gefiihl der Orientierungslosigkeit der Mitarbeitenden. In
den meisten Fillen wiesen die Teilnehmenden ohne internationale Erfahrungen
eine color-blind Perspektive auf. Diese Sichtweise wurde auch bei Teilnehmen-
den mit viel internationaler Erfahrung vereinzelt deutlich. Es scheint als bliebe
trotz erfolgreicher interkultureller Interaktionen ein gewisses Mal} an Misstrauen
bestehen.

4.3 Berufswelt/Fiihrungsebene
Bestehende Studien konnten bereits den Top-Down Prozess aufzeigen, dem die

Umsetzung von Diversity Management in erster Linie folgt (Genkova & Schrei-
ber, 2019; Auferkorte-Michaelis & Linde, 2018). Strategien beziiglich Diversity
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werden von der Unternehmensfilhrung an die zustindigen Fiihrungskrifte her-
angetragen, um von dort an die Mitarbeitenden weitervermittelt zu werden.
Fithrungskrifte aus dem mittleren und gehobenen Management sollten demnach
nicht nur in ihrer Sandwich-Position wahrgenommen werden. Vielmehr sollten
die individuellen Diversity Einstellungen und Handlungsstrategien der Fiihrungs-
krifte untersucht werden, damit diese gegebenenfalls (weiter-) entwickelt und
gefordert werden konnen.

Im Zuge des Forschungsprojektes wurde demnach auch ein Fokus auf
die Diversity Einstellungen und Handlungsstrategien von Fiihrungskréften der
MINT-Branche gelegt. Dabei konnte gezeigt werden, dass die befragten Fiih-
rungskrifte nur vereinzelt die Chancen und Risiken kultureller Vielfalt und die
damit verbundenen Herausforderungen fiir Menschen mit Migrationshintergrund
erkennen.

Weiterhin spielten bei den individuellen Einstellungen der Teilnehmenden zur
kulturellen Vielfalt die eigene Erfahrung, Sensibilitit, die Gro3e und Position des
Unternehmens sowie die durchgefiihrten MaBnahmen beziiglich Diversity eine
Rolle. Demnach unterschieden sich die individuellen Einstellungen in Abhén-
gigkeit von der Kontaktquantitdt mit Personen mit Migrationshintergrund, von
der Identifikation mit dem eigenen Unternehmen und von der Einschitzung
von Vielfalt hinsichtlich konkreter Vorteile. Zudem hing die Umsetzung von
Diversity Maflnahmen im Unternehmen mit einer offeneren und differenzierteren
Einstellung beziiglich kultureller Vielfalt der Fiihrungskrifte zusammen.

Fiihrungskrifte, die tendenziell wenig international agierten, etwa durch die
geringe Internationalitit des Unternehmens oder aufgrund eines geringen Anteils
von Personen mit Migrationshintergrund im Unternehmen, berichteten weniger
spezifisch von Kompetenzen, um mit kultureller Vielfalt effizient umzugehen.
AuBlerdem waren sie weniger sensibel fiir die Herausforderungen, denen sich
Personen mit Migrationshintergrund stellen miissen. Thre Sichtweise zeichnete
sich eher durch eine culture-blind Perspektive aus. Diese Perspektive wird als
Rechtfertigung genutzt, dass sie als Fiihrungskrifte kein Problem mit kultureller
Vielfalt haben, da sie alle Mitarbeitenden ,,gleichbehandeln®.

Auffillig war, dass eine solche Eigengruppen-Projektion bei einigen Fiihrungs-
kriften, welche kulturelle Vielfalt als explizite Stérke ihres eigenen Unternehmens
sahen, nicht deutlich wurde. Diese Fiihrungskrifte berichteten, dass keine Fault-
lines wahrgenommen werden, auch wenn die Personalauswahl nicht durchgehend
strukturiert ablaufe. Die subjektive Nicht-Wahrnehmung von Faultlines trifft
ebenfalls auf Fiihrungskrifte zu, die eine culture-blind Sichtweise hatten, gleich-
zeitig aber Fiihrungskraft eines sehr heterogenen Teams waren oder hdufig
international agierten.
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Nicht nur die GroBe des Unternehmens scheint bei dieser Thematik ent-
scheidend zu sein. Die Unternehmenskultur und -haltung spielt ebenfalls eine
wichtige Rolle. Jene Fiihrungskriifte, die wihrend der Befragung eine offenere
und differenziertere Haltung gegeniiber kultureller Vielfalt und interkultureller
Kommunikation duflerten, waren in Unternehmen tdtig, in denen MaBnahmen
zur Schaffung gleichwertiger Bedingungen verfolgten wurden und die sich fiir
Vielfalt innerhalb des Unternehmens einsetzten. Es wurde ersichtlich, dass eine
differenzierte Perspektive hinsichtlich kultureller Vielfalt und Chancengleichheit
von denjenigen Fiihrungskriften kommuniziert wurde, die in ihrem Unternehmen
bereits MaBnahmen erlebt hatten.

Diese Beobachtungen stehen im Einklang mit den von Genkova und Schreiber
(2019) priasentierten Ergebnissen. Sie konnten zeigen, dass eine geringe Kon-
taktquantitidt zu einer subjektiven Fremdgruppe mit einer negativeren Haltung
einhergeht (vgl. Kontakthypothese, Allport et al., 1954). In der vorliegenden Stu-
die war eine solche vorhandene negative Einstellung bei Fiihrungskriften mit
der Uberzeugung verkniipft, dass die Fihigkeit Deutsch sprechen zu kinnen ein
mafBgeblicher Faktor fiir die Zugehorigkeit zum Unternehmen sei.

Zudem spiegelt diese Erkenntnis die Notwendigkeit wider, die Fithrungsebene
nicht homogen (the white old man-Ebene) zu gestalten, sondern vielmehr zu ver-
suchen, durch Diversifizierung (unter anderem durch Frauen oder Migrierende)
die vorherrschende Gesellschaftsstruktur in der Fiihrungsebene abzubilden.

Dieses Ergebnis lédsst sich den Ergebnissen von Pehrson et al. (2009) zuordnen,
welche zeigen konnten, dass Vorurteile gegeniiber Ausldnderinnen und Aus-
landern stiarker mit der nationalen Identitit korrelieren, wenn die Ethnie oder
Sprache, im Gegensatz zur Staatsbiirgerschaft, als Kennzeichen fiir die Natio-
nalitdt herangezogen werden. Allerdings konnen an dieser Stelle keine klaren
Aussagen zu den tatsdchlichen Griinden beziiglich der Vorbehalte gegeniiber feh-
lender Sprachkenntnisse von Seiten der Fithrungskrifte getroffen werden. Die
vorliegenden Ergebnisse lassen keine Riickschliisse darauf zu, ob sich die Vorbe-
halte auf die nationale Identitdt der Personen mit Migrationshintergrund oder ob
sie sich auf die eigene Identitit als Mitglied des Unternehmens beziehen.

Weitere Aussagen, die im Laufe der Befragung gemacht wurden, weisen
jedoch darauf hin, dass die Identifikation mit dem Unternehmen eine wesentliche
Rolle spielt. Die Fiihrungskrifte berichteten verstérkt aus Sicht des Unternehmens
und attribuierten ihre eigenen Vorbehalte auf den betrieblichen Wert und Nutzen.
Demnach kann angenommen werden, dass in diesem Fall die Identifikation mit
dem eigenen Unternehmen mit einer weniger differenzierteren Haltung gegeniiber
Personen mit Migrationshintergrund zusammenhéngt.
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Dieser Zusammenhang manifestiert sich vor allem dann, wenn das Beherr-
schen der deutschen Sprache als wichtiger Aspekt der Unternehmenskultur
definiert wird. Diese verifizierten Zusammenhinge sollten in zukiinftigen Studien
unter Hinzunahme von relevanten moderierenden Faktoren durch eine grofere
Stichprobe genauer untersucht werden.

Zusitzlich wurde ersichtlich, dass Fithrungskrifte, die in Kontakt zu Personen
mit Migrationshintergrund stehen, nicht zwangsldufig eine hohere Sensibili-
tit oder Kompetenz im Umgang mit Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund
berichteten. Das Bewusstsein fiir kulturelle Unterschiede wichst nicht automa-
tisch mit einem alltidglichen internationalen Kontakt, wie er beispielsweise im
Arbeitskontext von Fiihrungskriften in der IT-Branche iiblich ist.

Kulturelle Unterschiede werden jedoch eher erkannt, wenn bereits Mafinah-
men stattgefunden haben, durch die das Bewusstsein fiir Diversity gefordert
wurden. Die Annahme liegt daher nahe, dass positive und differenzierte Ein-
stellungen von der Belegschaft iibernommen werden, wenn das Unternehmen
sich klar fiir Diversity positioniert und gleichzeitig eine ausgeprigte Identifi-
kation mit dem Unternehmen vorliegt (vgl. Ashikali & Groeneveld, 2015; Lee
et al., 2015). Demgegeniiber kann eine fehlende oder gar negative Positionierung
des Unternehmens, gemeinsam mit einer hohen Unternehmensidentifikation, eine
stiarkere Wahrnehmung von Unterschieden zur Folge haben, was zu einer subjek-
tiven Gruppenwahrnehmung von ,,denen‘ (Personen mit Migrationshintergrund)
und ,,uns“ (Personen ohne Migrationshintergrund) fiihren kann.

Es besteht die Gefahr, dass Personen mit Migrationshintergrund als
organisations- oder teamfremd gesehen werden, unabhingig davon, ob sie einen
mafgeblichen Anteil an Mitarbeitenden im jeweiligen Unternehmen ausmachen.
Diese Beobachtungen lassen sich mit der Eigengruppenhypothese nach Mum-
mendey und Wenzel (1999) verkniipfen. Demnach tendieren Individuen dazu,
eine iibergeordnete Gruppe (zum Beispiel ein Unternehmen) als homogener und
ghnlicher zu sich selbst wahrzunehmen, als sie tatsdchlich ist (Ehrke & Stef-
fens, 2015). Unterstiitzt wird diese Annahme mit der passenden Aussage , alle
sind gleich“. Hinter dieser Aussage stehen zweierlei Meinungen. Zum einen wird
ausgedriickt, dass (subjektiv) alle Mitarbeitenden eine Gleichbehandlung genie-
Ben. Zum anderen dadurch die Annahme deutlich, dass sich das ,, Gleichsein“ an
einem selbst orientiert, weshalb ,,alle so sind wie ich“. Dieser Effekt ist bereits
aus der Sozialpsychologie als falscher ,,Konsensus* bekannt.

Trotz dieser Erkenntnisse wurde im Zuge der Befragung zusitzlich ersicht-
lich, dass einige Fiihrungskrifte bereits ein grofies Spektrum an interkultureller
Erfahrung mit brachten. Dies bezieht sich gleichermafB3en auf Fiihrungskrifte mit
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Migrationshintergrund. Von ihnen wurde vor allem Chancengleichheit und Sen-
sibilitdt gegeniiber Diskriminierung thematisiert. Im Gegensatz hierzu waren sich
Fithrungskrifte mit Migrationshintergrund jedoch auch dariiber einig, dass kultu-
relle Unterschiede keine iibermifBige Beachtung zukommen und man sich besser
wauf das Wesentliche konzentrieren* sollte. Sie erkannten kulturelle Vielfalt als
unvermeidbar in einem Unternehmen an, schrieben ihr aber keine grofie Relevanz
fiir den Erfolg des Unternehmens zu.

Gutentag et al. (2018) berichten, dass nicht nur Vorurteile und Fremdenfeind-
lichkeit als Griinde fiir die culture-blind Perspektive angefiihrt werden konnen,
sondern auch das Empfinden von einem komplexen Thema iiberfordert zu sein.
Wihrend der Befragung konnten bei manchen Fiihrungskriften Anzeichen fiir
eine solche Uberforderung ausgemacht werden. Jedoch ging sie nicht, wie von
Gutentag et al. (2018) angenommen, mit einer negativen Haltung gegeniiber kul-
tureller Vielfalt einher. Vielmehr wurde das Thema verharmlost, obwohl vor allem
den Fiihrungskriften mit Migrationshintergrund manche Hindernisse und Risiken
in Bezug auf das Thema bekannt sein sollten.

In der vorliegenden Befragung wurde deutlich, dass sich die Fiihrungskrifte
aus eigener Initiative wenig mit der komplexen Thematik der kulturellen Vielfalt
beschiftigen. Daher wird vermutet, dass Fiihrungskrifte eher dazu bereit sind,
Energie und Aufmerksamkeit zu investieren, wenn sie das Gefiihl haben, Diver-
sity ist in der Unternehmenskultur verankert, mit der sie sich identifizieren. Damit
geht einher, dass nicht nur positive Einstellungen basierend auf einer positiven
Diversity Kultur verbreitet werden konnen, sondern auch negative Einstellun-
gen, wenn eine negative Diversity Kultur vom Unternehmen verfolgt wird. Dies
unterstreicht auch dann den vorhandenen Unterschied zu Hochschulen, die durch
die Diversity- und Gleichstellungsvorgaben eine stirkere Diversity Orientierung
aufweisen.

In einer eigenen vorangegangenen Studie mit Fithrungskriften und Personal-
verantwortlichen aus den grofiten DAX Unternehmen zeigten sich jedoch etwas
anders gelagerten Ergebnisse: die Fiihrungskrifte hatte zwar weniger Diversity
Erfahrungen, schitzten aber die Relevanz hoher ein und erkannten die Komplexi-
tdt von Diversity und interkultureller Kommunikation. Diese Unterschiede zu der
vorliegenden Studie konnen gegebenenfalls durch die Grof3e, den internationalen
Wirkungsgrad und den Standort der Unternehmen erkldrt werden.

SchlieBlich spielt die individuelle Wahrnehmung zur Relevanz des Themas und
die Einstellung zu kultureller Vielfalt ebenfalls eine wichtige Rolle. Die an dieser
Stelle angenommenen Zusammenhinge sollten anhand weiterfithrender Studien,
die ein quasi-experimentelles Langsschnitts-Design verfolgen, genauer untersucht
werden.
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Es wird deutlich, dass die Einstellung der Fiihrungskrifte zur kulturellen
Vielfalt von einer Interaktion aus Unternehmenspositionierung, Weiterbildungs-
moglichkeiten und Kompetenzerleben abhingig ist. Diese Wechselwirkung spie-
gelte sich vor allem in AuBerungen wider, in denen die Relevanz der Aus-
und Weiterbildung von Personen in leitenden Positionen, vor allem bezogen
auf interkulturelle Fiihrungskompetenzen, thematisiert wurden. Zudem betonten
sie die Notwendigkeit der Ausbildung fiir Nachwuchs-Fiihrungskrifte, da diese
den Anforderungen interkultureller Fiihrung meist (noch) nicht gewachsen sind.
Dadurch miisste ein teilweise langwieriger Trial-and-Error Prozess durchlaufen
werden, um schlussendlich effizient und ohne Storungen mit einem diversen Team
arbeiten zu konnen (vgl. Anger et al., 2018). Hieran ankniipfend sei an dieser
Stelle die generelle Aufforderung genannt, (kulturelle) Vielfalt als Thematik in
der beruflichen Ausbildung stirker zu integrieren (Auferkorte-Michaelis & Linde,
2018).

Gerade an Hochschulen in den MINT-Fiachern haben Themen wie Diversity
oder Fiihrung in den aktuellen Curricula noch keinen festen Platz gefunden (Kol-
ler & Rudolph, 2017), obwohl es sich bei den Studierenden vermeintlich um
die zukiinftigen Fiihrungskrifte der MINT-Branche handeln wird. Als eine zen-
trale Empfehlung, die sich aus den Ergebnissen der vorliegenden Studien ergibt,
wird daher eine stirkere Integration und Beriicksichtigung von kultureller Vielfalt
sowohl auf Unternehmens- als auch Universititsseite ausgesprochen. Auf diese
Weise konnen zukiinftige Fiihrungskrifte und Mitarbeitende friihzeitig auf die
Anforderungen der heutigen kulturell vielfaltigen Gesellschaft vorbereitet werden.

Im Zuge der Analysen konnte ein weiterer moglicher Zusammenhang identifi-
ziert werden. Vor allem in der IT-Branche beschiftigten sich die Fiihrungskrifte
intensiv mit dem Konzept der agilen Arbeitsweise, welche bereits in anderen
Bereichen weltweit im projektbasierten Arbeiten Anwendung findet (Pusenius,
2019). Studienergebnisse von McCallaghan et al. (2020) deuten darauf hin,
dass das Kernkonzept des servant leaderhips (unterstiitzende Fiihrung) positiv
mit Diversity FEinstellungen bei den Mitarbeitenden zusammenhingt. Aller-
dings wurde in dieser Studie die Diversity Sensibilitdt nicht mitaufgenommen
und lediglich die Meinung der Teilnehmenden erfasst, ob Vielfalt einen wis-
senschaftlichen Vorteil darstelle. Im Einklang mit Ashikali und Groeneveld
(2015) hing eine offene Einstellung von Seiten der Mitarbeitenden mit einem
mitarbeiterorientierten Verhalten der Fiihrungskrifte zusammen.

In den Analysen der vorliegenden Studien wurde diesbeziiglich ersichtlich,
dass eben dieses Fiihrungsverhalten die Fiihrungskraft befihigt, die eigenen
Einstellungen an die Mitarbeitenden weiterzugeben. In Abhéngigkeit zu der Ein-
stellung der Fiihrungskraft kann dies mit positiven und negativen Konsequenzen
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einhergehen. Ansitze des agilen Arbeitens sowie des mitarbeiterorientierten Fiih-
rungsstils verfolgen Gleichberechtigung als Kernaspekt (Kearney & Gebert, 2009;
Pusenius, 2019), jedoch haben diese Ansitze weitere Aspekte des Diversity
Managements noch nicht integriert. In den vorliegenden Studien haben die Fiih-
rungskrifte der IT-Branche die Relevanz der Gleichberechtigung hervorgehoben,
wobei es an konkreten Kenntnissen sowie dem Bewusstsein fiir Chancen und Risi-
ken von kultureller Vielfalt mangelte. Zukiinftig sollten demnach weitere Studien
den Zusammenhang zwischen agilen Arbeitsansitzen, vor allem unter Beriick-
sichtigung der populidren Verbreitung dieser und Diversity Einstellungen genauer
untersuchen.

Die strukturierten Interviewleitfiden wurden auf eine Weise konzipiert, wel-
che es erlaubt, ein differenziertes Bild der Einstellungen von Fiihrungskriften zu
kultureller Vielfalt zu erfassen. In einem néchsten Schritt wire es dariiber hinaus
interessant, konkrete Nachteile zu erfassen. Viele der hier befragten Fiihrungs-
kréfte interpretierten die Frage zu Vor- und Nachteilen von kultureller Vielfalt als
wentweder-oder“-Frage und gaben daher meist nur eine der beiden Sichtweisen
wieder. Die tiefe der Antworten konnte dariiber hinaus mit situativen Fragen in
Zukunft verbessert werden. Fiir negative Erfahrungen gaben die befragten Fiih-
rungskrifte weniger konkrete Beispiele an, wobei die Anzahl der Nennung von
Beispielen generell sehr unterschiedlich ausfiel.

Die vorliegenden Studien bringen wertvolle Erkenntnisse fiir die Diversity
Forschung und das Diversity Management hervor. Ein zentrales Ergebnis ist,
dass Fiihrungskrifte in ihrer ,,Sandwich-Position* zwischen Unternehmensstra-
tegie und Mitarbeitenden nicht als reine Mittler zu sehen sind, wie beispielsweise
von Ashikali und Groeneveld (2015) angenommen. Im Einklang dazu fordern
Ehrke und Steffens (2015) dazu auf, sich in der Forschung zu Einstellungen
gegeniiber kultureller Vielfalt und Diversity Management von der Perspektive
zu entfernen, nur den Erfolg von Maflnahmen zu iiberpriifen. Vielmehr sollten
Prozesse des Erfolgs sowie Wirkfaktoren untersucht werden.

Mit Blick auf die Praxis implizieren die vorliegenden Studienergebnisse eine
hohe Relevanz von Diversity Management fiir die Unterstiitzung von Fiihrungs-
kriften in der MINT-Branche. Zudem miissen Fiihrungskrifte punktuell fiir
kulturelle Vielfalt weitergebildet werden, indem sie beispielsweise notwendi-
ges Wissen vermittelt bekommen und ihr Bewusstsein gefordert wird. Dadurch
kann ein effizientes und angebrachtes Handeln sichergestellt werden, welches als
Vorbildfunktion fiir Angestellte wertvoll ist.

Des Weiteren zeigen die Ergebnisse auf, dass agile Arbeitsansitze nicht auto-
matisch Bewusstsein fiir (kulturelle) Vielfalt schaffen. Ebenso kann nicht davon
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ausgegangen werden, dass Universitdtsabsolventinnen und -Absolventen genii-
gend Erfahrungen mit Vielfalt fiir den Arbeitseinstieg mitbringen. Durch die
globalisierte und digitalisierte Arbeitswelt ist es im Zuge des Diversity Mana-
gements von dullerster Relevanz, die Fiihrungskrifte mit ihren Einstellungen und
Einfliissen zu beriicksichtigen und einzubeziehen. Vor allem dann, wenn man
die Potenziale, Risiken und Wirkprozesse von kultureller Vielfalt in Berufen der
MINT-Branche genauer verstehen mochte.

5 Wie geht es weiter? Folgen fiir die Diversity
Orientierung aufgrund der Corona-Pandemie

Mit Blick auf den Durchfiihrungszeitraum des Forschungsprojektes wird ersicht-
lich, dass die Corona-Krise auf unser Projekt einen starken Einfluss genommen
hat. Durch veridnderte Umstidnde, wie Social Distancing, Home-Office oder Lock
Downs, wirkt sich die Corona-Krise ebenfalls auf die Diversity Einstellungen von
Individuen in verschiedenen Bereichen aus.

Organisationen sind in der Pandemie zu schnellen Transformationen gezwun-
gen. Praktische Moglichkeiten von Diversity Management sowie dessen Stel-
lenwert nehmen dabei in vielen Unternehmen ab (Lund et al., 2021). In einer
umfangreichen Studie in grofen Unternehmen (mehr als 250 Mitarbeitende)
stellte sich heraus, dass diejenigen Unernehmen, die vor der Corona-Krise
Diversity Management betrieben haben, Diversity wihrend der Corona-Krise als
gleichermaBen wichtig erachten (Ellingrud et al., 2020).

Klassische Werkzeuge des Diversity Managements wie Trainings und die Nut-
zung der Vorbildfunktion von Fiihrungskriften konnen jedoch oft nur noch in
digitaler Form oder gar nicht mehr umgesetzt werden. Dariiber hinaus schei-
nen die empirisch verifizierte Methoden die ausschlaggebenden Ursachen und
Priadiktoren von Diversity Beliefs nicht mehr zu beeinflussen (Ellingrud et al.,
2020).

Im Verlauf des letzten Jahres konnten bereits erste Erkenntnisse generiert
werden, dass sich wéhrend der Corona-Pandemie die Einstellungen zu gesell-
schaftlicher Vielfalt in Deutschland tendenziell verschlechtern (zum Beispiel
Genkova & Schreiber, 2020). Die Ergebnisse deuten darauf hin, dass die Wahr-
nehmung der Pandemie als Bedrohungssituation die Salienz subjektiver Grenzen
zwischen Gruppen sowie die Konkurrenz um begrenzte Ressourcen, wie bei-
spielsweise Impfstoff, verstirkt (Genkova & Schreiber, 2020). Priadiktoren von
Diversity Beliefs und Diskriminierung wie soziale Dominanzorientierung, Inter-
gruppenkontakt und Autoritarismus (Genkova & Ringeisen, 2017), die empirisch
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identifiziert wurden und in Trainings adressiert werden, wirken sich nicht mehr
oder auf andere Weise aus (Genkova & Schreiber, 2020).

Personen mit Diversitétscharakteristika (insbesondere Migrationshintergrund,
korperlichen Beeintrichtigungen, Frauen, dltere Mitarbeitende), die ohnehin inter-
personal und strukturell benachteiligt sind, erleben in der Pandemie eine noch
stirkere Diskriminierung. Neben physischen Risiken, sich mit Corona zu infi-
zieren (durch Uberreprisentation in gefihrdeten Branchen, Wohnstrukturen oder
Vorerkrankungen; vgl. Bapuji et al., 2020), sind sie im Hinblick auf Partizipation,
Bezahlung und Karrierechancen durch Organisationen sowie durch die regional
verhidngten Corona-MaBnahmen (zum Beispiel Home-Schooling, Home-Olffice,
Kurzarbeit) stirker betroffen.

Die Digitalisierung von Arbeit und die Abnahme direkter Interaktion nehmen
iiberdies die Chancen zur Inklusion und generieren neue Formen des Mobbings
(Milliken et al., 2020). Dementsprechend erleben Personen mit Diversitétscharak-
teristika in der Pandemie hiufiger und ernstere gesundheitspsychologische Folgen
als die restliche Bevolkerung und benotigen ein hoheres Maf3 an Resilienz, um
die Mehrbeanspruchung auszugleichen (Syrek et al., 2021).

Nach vergangenen Krisen (Gefliichteten-Krise, Finanzkrise) verringerten sich
Spaltungs- und Radikalisierungstendenzen in Deutschland und Europa erst lang-
sam (Hofmann, 2016). Beriicksichtig man diese vergangenen Entwicklungen, ist
es wahrscheinlich, dass sowohl viele der aktuellen organisationalen Verénderun-
gen (Lund et al., 2021) als auch mentale Verdnderungen (negativere Diversity
Beliefs, stiarkere Benachteiligung und damit einhergehende héufigere psycholo-
gische Erkrankungen) als Langzeitfolgen der Krise bestehen bleiben werden.
Gleichzeitig ergeben sich durch das erzwungene Aufbrechen althergebrachter
Strukturen moglicherweise Chancen, Diversity Management in Organisationen
stirker zu implementieren. Bestehende Paradigmen der Diversity Forschung
sind aktuell jedoch nicht in der Lage, diese komplexen Spaltungsprozesse zu
erfassen und anwendungsorientierte Losungen abzuleiten. Es bedarf daher eines
Paradigmenwechsels, der neue Ansétze und Préadiktoren anbietet, um den sich
wandelnden Bedingungen von Diversity Beliefs, Stress und psychischer Gesund-
heit addquat zu begegnen. Gleichzeitig herrscht ein akuter Bedarf an nachhaltigen,
strategischen und operativen Losungsansitzen fiir das Diversity Management
(Ellingrud et al., 2020).

In der Corona-Pandemie werden, wie in fritheren Krisen auch (vgl. Hofmann,
2016), gesellschaftliche Spaltungsprozesse und individuelle Radikalisierungsten-
denzen katalysiert (Genkova & Schreiber, 2020). Das Diversity Management ist
von dieser Spaltung betroffen, welche sich anhand von verdnderten Diversity
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Beliefs, zunehmender Diskriminierung und hoheren Risiken fiir die psychische
Gesundheit von Personen mit Diversitdtscharakteristika ausdriickt.

Die zentrale Herausforderung fiir moderne, diverse Teams und Gesellschaften
besteht somit darin, etwaige bedrohliche Intergruppenbeziehungen von Mitglie-
dern verschiedener Subgruppen durch eine produktive und sinnvolle Beziehung zu
ersetzen. Damit dieser Prozess gelingt, ist es notwendig, Benachteiligung zu redu-
zieren und positive individuelle Einstellungen zu Vielfalt, insbesondere Diversity
Beliefs, zu stirken (Genkova & Riecken, 2020; Genkova & Ringeisen, 2017).
Als Pridiktoren von Diversity Beliefs und diskriminierendem Verhalten, die zum
Beispiel in individuellen und organisationalen Entwicklungsprozessen adressiert
werden, wurden insbesondere personlichkeits- beziehungsweise werteorientierte
Konzepte (vor allem Autoritarismus und soziale Dominanzorientierung, Petti-
grew, 2016), Kontakterfahrungen (Kauff, 2020) sowie soziale Normen (Genkova
et al., 2019) herangezogen.

In einer Pilot-Studie konnte gezeigt werden, dass Unsicherheit und Bedro-
hungsempfinden in der Corona-Krise Diversity Beliefs und Vorurteile als Ursache
von Diskriminierung stirker beeinflussen als die bisher betrachteten Préadiktoren.
Negative Einstellungen zu kultureller Vielfalt fiihren im Unternehmenskontext
zu weniger effizienter Zusammenarbeit und Mobbing am Arbeitsplatz (Genkova
et al., 2019).

Diese Dynamik wurde bereits wihrend der Gefliichteten-Krise in Deutschland
beobachtet (Hofmann, 2016). Allerdings war diese nicht mit einschneidenden
Verinderungen der Arbeitswelt verbunden und die damit einhergehenden Pha-
nomene wurden von der Diversity Forschung kaum beriicksichtigt. Weitere
Studien (zum Beispiel Hamouche, 2020) berichten von zunehmenden Proble-
men in Unternehmen durch verstirkte Stigmatisierung und Intergruppengrenzen.
Dies gilt insbesondere in monokulturellen Organisationen, wenn Fiihrungskrifte
wenig sensibel fiir Diversitit sind (Genkova & Schreiber, 2019) und starke
Gruppenkohision sowie eine culture-blind Perspektive innerhalb der Majoritits-
gruppe vorhanden sind (Genkova & Schreiber, 2020). Wihrenddessen findet
Intergruppenkontakt (zum Beispiel zwischen Personen mit und ohne Migrations-
hintergrund) im Lockdown kaum statt. Gleichzeitig beriicksichtigen Theorien, die
eine Bedrohung der Ingroup (Autoritarismus als Reaktion auf Bedrohung, vgl.
Beierlein et al., 2014) oder die Konkurrenz zwischen Gruppen (Relative Depriva-
tion, Pettigrew, 2016) explizit adressieren, die komplexe organisationale Situation
und den funktional orientierten Charakter moderner Intergruppenbeziehungen in
der Arbeitswelt nicht ausreichend.
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Laut einer Studie des Fraunhofer Instituts stiegen im letzten Jahr sowohl
im Arbeitskontext als auch privat quantitative, emotionale und mentale Anfor-
derungen sektoriibergreifend signifikant an (Gimpel et al., 2020). Dabei sind
es Personen mit Diversititscharakteristika, die von diesen Prozessen am stirks-
ten betroffen sind (zum Beispiel Bapuji et al., 2020). Dies kann einerseits
durch zunehmend negative Diversity Beliefs und Gruppenkohision erklirt werden
(interpersonal), andererseits durch bestehende und neue benachteiligende Struk-
turen (strukturelle Diskriminierung, Hamouche, 2020). Altere Arbeitnehmende
und Personen mit Behinderungen sind durch Vorerkrankungen einer besonderen
Bedrohung ausgesetzt (Hamouche, 2020). Milliken et al. (2020) fiihren aus, dass
Frauen, Personen aus niedrigen sozialen Schichten und Personen mit Migrations-
hintergrund einem hoheren Leidensrisiko ausgesetzt sind, da die Beanspruchung
sowohl im Privat- als auch im Berufsleben zunimmt (siehe auch Gimpel et al.,
2020), sie aber durch bestehende benachteiligende Strukturen iiber weniger
Ressourcen verfiigen, um Mehrbelastungen zu kompensieren (finanziell, sozial,
Netzwerke).

6 Praktische Implikationen und Fazit

Die Ergebnisse der vorliegenden Studie verdeutlichen, dass Diversitit verstirkt
in die Strukturen und Kulturen von Hochschulen und Unternehmen einbezo-
gen werden muss. Des Weiteren sollten wichtige Kompetenzen auf Seiten der
Studierenden, Mitarbeitenden sowie Fiihrungskrifte gefordert werden, damit die
vorhandene Motivation zur Umsetzung der Diversitit durch angeeignete Fahig-
keiten realisiert werden kann. In diesem Prozess spielt Diversity Management
eine ausschlaggebende Rolle. Es wird eine Unternehmenskultur kreiert, die die
Vielfalt ihrer Mitglieder als Ressource wahrnimmt und strategisch fiir den Erfolg
des eigenen Unternehmens implementiert (Wondrak, 2011). Gerade in Zeiten des
demografischen Wandels stellt Diversity Management eine Notwendigkeit dar.
Ungliicklicherweise mangelt es an standardisierten Modellen zur Umsetzung von
Diversity Management, an denen sich Hochschulen und Unternehmen orientier-
ten konnen. Es konnte jedoch gezeigt werden, dass Top-Down-Prozesse sowie
positive Diversity Einstellungen vielversprechende Erfolgspridiktoren fiir eine
Unternehmenskultur, die sich an Diversity orientiert, darstellen (vgl. Genkova,
2018).

Die Befragten duflerten im Allgemeinen eine positive Haltung zu kulturel-
ler Diversitit, die jedoch vermehrt mit mangelnder systematischer Kompetenz
sowie geringem Perspektivenwechsel einherging. Zusitzlich wurden Faultlines
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von Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund wahrgenommen. Um Mitarbei-
tende einerseits in der Entwicklung interkultureller Kompetenz zu unterstiitzen
und gleichzeitig eine iibergeordnete organisationsbezogene und Diversity-sensible
Identitidt zu stidrken, wiren Fordermalnahme wie zum Beispiel Team-Trainings
fiir konkrete Diversity Kompetenzen eine vielversprechende Losung. Mitarbei-
tende mit und ohne Migrationshintergrund sollten idealerweise in Mafnahmen
mit erlebnisorientierten Ansétzen aktiv einbezogen werden, um das gegensei-
tige Verstindnis auf beiden Seiten zu fordern. Hinsichtlich der Erkenntnisse von
Homan et al. (2015), dass die Team Diversity positiv mit einer Leistungsstei-
gerung nach einem Diversity-Training zusammenhéngt, sollte die Umsetzung
solcher MaBnahmen besonders attraktiv fiir Unternehmen sein. Wichtig ist jedoch,
vor allem diejenigen in das Training und den damit verbundenen Prozess einzu-
binden, die einer Teilnahme tendenziell weniger zugeneigt sind (Homan et al.,
2015).

Fiir den Praxisbezug des Diversity Managements deuten die Ergebnisse
dieser Studie darauf hin, dass sich Trainingsansitze neben den allgemeinen
Anforderungen einer Stelle (Training by needs, Baldwin & Ford et al., 1998)
gleichermaflen danach richten sollten, welche Erfahrungen Mitarbeitende mit
und ohne Migrationshintergrund bisher im interkulturellen Kontext gesammelt
haben. Insbesondere Individuen ohne Migrationshintergrund und mit wenig inter-
kulturellem Erfahrungsschatz profitieren von diversem Informationsgehalt, von
bedarfsorientierten Verhaltens-Trainings und Transfer, verglichen mit Individuen
mit Migrationshintergrund, die das Gefiihl haben, sozial ausgegrenzt zu werden.

Die Ergebnisse der vorliegenden Studie weisen darauf hin, dass eine klare
betriebliche Position notwendig ist, um Diversity und die damit verbundenen
Kompetenzen zu fordern. In Deutschland arbeiten in fast jedem Unternehmen
Personen mit Migrationshintergrund, weshalb Vielfalt und Diversitit allgemein
prasent ist. Effizient genutzt, stellt sie nicht nur eine gesellschaftliche, sondern
eine wirtschaftliche Bereicherung dar.

Allerdings darf die MINT-Branche diesbeziiglich nicht untitig bleiben, da sie
einen hohen Grad an Internationalisierung aufweist. Im Zuge des Forschungs-
projektes wurde deutlich, dass auch in diesem hochgradig diversen Umfeld viele
Mitarbeitende keine bewussten interkulturellen Kontakterfahrungen machen und
sich nicht aktiv mit dem Aufbau interkultureller Kompetenz auseinandersetzen.
Erst wenn interkulturelle Probleme mehrfach auftreten, wird sich dem Thema
angenommen. Das Ziel muss es daher sein, vor allem junge Mitarbeitende von
Beginn an auf diese Thematik hinzuweisen, als Unternehmen eine klare Position
zu beziehen und entsprechende Unterstiitzungsangebote anzubieten.



Einheit in der Vielfalt? Kritische Betrachtung 393

Durch die angestiegene Diversity Auspriagung der deutschen Gesellschaft sind
Diversity Erfahrungen in alltdglichen Situationen eines jeden Individuums zu
finden. Dementsprechend kann jedes Individuum einen mehr oder weniger aus-
geprigten Erfahrungsschatz vorweisen, wobei die Valenz (positive oder negative
Erfahrungen) variieren kann. In diesem Kontext kommt der offentlichen Gestal-
tung von Diversity eine wichtige Rolle zu, durch die Erfahrungen konstruktiv
und positiv geprdgt werden konnen. Dadurch wird ein Anstieg an Kreativitit und
Innovation in der Gesellschaft erreicht und das gesellschaftliche Leben durch die
Vielfalt ihrer Mitglieder bereichert.
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> Regeln fur den Alltag mit Diversity:

1. Uber das Thema Diversity ehrlich und offen sprechen
a. Dies umfasst auch, dass die Probleme und der damit verbun-
dene Stress offengelegt werden und nichts bagatellisiert wird

2. Vorteile von Gleichbehandlung fiir alle Beteiligten klar darstellen
a. Der individuelle Mehrwert soll fiir alle aufgezeigt werden
b. Beispielsweise sollten Manner naturlich auch Erziehungsurlaub
in Anspruch nehmen durfen, ohne mit Vorurteilen konfrontiert
zu werden

3. Moglichst realistisch bei der Planung, Umsetzung und Kommuni-
kation von Diversity sein
a. Leider gibt es keine Feiertage fir alle Diversity Anldsse

4. Nicht auf oberflachliche Unterschiede fixieren, da so die Diversity
reduziert werden konnte
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a. Ein banales Beispiel hierfiir konnen Essensgewohnheiten sein,
die nicht zwangslaufig aus kulturellen Griinden heraus prakti-
ziert werden

5. Perspektivwechsel vor allem in Situationen, in den man nicht wei-
terweil}
a. Eine hilfreiche Frage fir eine solche Situation wére beispiels-
weise ,Wie wiirde es mir gehen, wenn ich in der gleichen Situation
widire?”

6. Unterschiede ernst nehmen und kritisch prifen, wenn Probleme
auftreten
a. Mittels Critical Incidents kann geprift werden, ob ein Verhal-
ten seinen Ursprung in den individuellen Charakteristika einer
Person selbst oder aber in kulturellen Gegebenheiten hat

7. Nicht wertend, abwertend oder verletzend kommunizieren

8. Unterschiede weder Uberschatzen noch Giberméfig akzentuieren
9. Fokus auf Gemeinsamkeiten und Ahnlichkeiten legen

10. Diversity nutzen und annehmen!

Vielen Dank!

Wir hoffen, dass wir durch die Kombination von Forschung und Interventionen
zur besseren Umsetzung von Diversity beitragen konnten!
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