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Einleitung

Im Zuge der Globalisierung, durch welche die verschiedenen Kulturen der Welt in Beriihrung
kommen und sowohl im privaten als auch im beruflichen Bereich miteinander agieren, gewinnt
interkulturelle Kompetenz zunehmend an Gewicht. Interkulturelle Kompetenz wird dann
bendtigt, wenn man beziiglich der Verhaltensweisen und Gepflogenheiten einer anderen Kultur
inkompetent ist. Neben den privaten Zugewinnen, die man durch den Kontakt mit Menschen
anderer Kulturen erhalten kann, werden internationale Kontakte auch in vielen Unternehmen
immer relevanter (vgl. Krystek & Zur 2003, S. 1). Die Wettbewerbsfdhigkeit eines
Unternehmens steigert sich durch Arbeitsteilung liber die Grenzen des eigenen Landes hinaus
und im Zuge der Internationalisierung der Wirtschaft verdndern sich auch die Anforderungen an
die Mitarbeiter international agierender Unternehmen. Interkulturelle Kompetenz ist also mittler-
weile auch fiir die Personalauswahl und -entwicklung von grofer Bedeutung.

Zum jetzigen Zeitpunkt gibt es noch keine einheitliche Definition fiir interkulturelle Kompetenz.
In einer von Deardorff durchgefiihrten Befragung stimmten 19 von 20 befragten amerikanischen
Wissenschaftlern fiir die Definition, interkulturelle Kompetenz sei die ,,... Fahigkeit, effektiv und

angemessen in interkulturellen Situationen zu kommunizieren, auf Grundlage interkulturellen
Wissens, eigener Fdhigkeiten und Einstellungen. “(Deardorff 2006, S. 14) (vgl. Mertesacker
2010, S. 27). Die Definition geht auf drei verschiedene Determinanten der interkulturellen
Kompetenz ein. Zum einen beinhaltet sie das Wissen, wobei es hier nicht nur um Sprach-
kenntnisse und Tischsitten geht. Wissen im Sinne interkultureller Kompetenz bedeutet ebenfalls,
mit den Konzepten der Selbst- und Fremdwahrnehmung oder Selbstreflexion vertraut zu sein.
Einen weiteren Aspekt bilden grundlegende Eigenschaften und Féhigkeiten im Umgang mit
anderen Personen. Mit dem Aspekt der Einstellungen sind Motivation und Haltung dem Anderen
gegeniiber gemeint Es handelt sich bei interkultureller Kompetenz um einen Teilaspekt von
sozialer Kompetenz (dazu néher Kapitel 2.3).

Nach dem Wirtschaftspsychologen Kanning ist soziale Kompetenz ,,...die Gesamtheit des
Wissens, der Fihigkeiten und Fertigkeiten einer Person, welche die Qualitit des eigenen Sozial-
verhaltens (...) fordert.** (Kanning 2003, S. 15). Soziale Kompetenz stellt die Grundlage fiir ein
soziales Handeln anderen Menschen gegeniiber dar (vgl. Kanning 2007, S. 15). Die Auspragung
dieser Kompetenz ist auch im Berufsleben von Relevanz, da sie ein Einflussfaktor fiir den
eigenen beruflichen Erfolg und fiir den Erfolg des Unternehmens gleichermaflen ist (vgl.
Kanning 2007, S. 13; Walter & Kanning 2003).

Auch Hochschulen und Universitidten haben den Bedarf an Kompetenzférderung erkannt und so

gibt es mittlerweile an vielen Bildungseinrichtungen spezifische Kurse oder Projekte, die iiber-
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fachliche Kompetenzen allgemein oder aber einzelne Teilkompetenzen speziell fordern sollen. Es
wird von Absolventen einer Hochschule und Universitit erwartet, dass Sie iiber ausgeprigte
soziale Kompetenzen verfiigen. Dabei wird im Zuge der Globalisierung auch immer 6fter auf das
Vorhandensein von interkulturellen Kompetenzen geachtet. So hat sich diese Kompetenz an
hoheren Bildungseinrichtungen zu einer wichtigen Schliisselqualifikation entwickelt. Auch in der
Hochschulreform im Zuge des Bologna-Prozesses ist die Férderung von ,,berufsbefidhigenden
Schliisselqualifikationen* wie zum Beispiel interkulturelle Kompetenz vorgesehen (vgl. Niinning
2008; Hiller 2010, S.19). Trotzdem kommt der Faktor ,,Kultur® bei Studierenden hiufig noch zu

'

kurz. Bei Auslandsvorbereitungen wird teilweise nach wie vor mit ,,Do's & Dont's* gearbeitet
oder man beschéftigt sich ausschlieBlich mit kulturspezifischen Gepflogenheiten, anstatt die
kulturunabhingigen Aspekte interkultureller Kompetenz zu trainieren (vgl. Bolten 2007, S. 5).
Um eine passende Forderung interkultureller Kompetenzen zu gewdhrleisten, ist ein Einsatz
wirkungsvoller, auf die Zielgruppe abgestimmter Instrumente sehr wichtig.

Ein weiterer Aspekt, der die Relevanz der Forderung interkultureller Kompetenzen von
Studierenden verdeutlicht, betrifft auslidndische Studierende. Sehr oft haben internationale
Studenten an deutschen Hochschulen und Universitdten mit Anpassungsproblemen zu kdmpfen.
Die Folge dieser Probleme ist, dass im Schnitt jeder zweite international Studierende sein
Studium abbricht (vgl. Heublein et al. 2007). Neben dem Fehlen von hochschulinternen
Angeboten zur Kontaktférderung zwischen deutschen und internationalen Studierenden und
gezielten Betreuungsmafinahmen, ist auch die mangelhafte interkulturelle Kompetenz der
Studenten ein Grund fiir die Integrationsprobleme (vgl. Hiller 2010, S. 22). Durch die
Komplikationen bei der Einpassung in das neue Umfeld wird das Potential von internationalen
Studierenden nicht genutzt. Im ungiinstigsten Fall verbinden die Betroffenen nach der Riickkehr
in ihr Heimatland eher negative Empfindungen mit dem Gastland und halten den Kontakt auch
im spiteren Arbeitsleben nicht aufrecht (vgl. Kammhuber 2010, S. 70). Dadurch werden
internationale Beziehungen verhindert, was der Wirtschaft langfristig schadet. Kammhuber
schreibt zu diesem Thema, interkulturelle Handlungskompetenz zu fordern sei ,,...eine zentrale
Aufgabe der gesamten Hochschule, wenn der Wissenschafisstandort Deutschland tatsdchlich
exzellent sein will. “ (Kammhuber 2010, S. 71)

In dieser Arbeit soll die Forderung von interkulturellen Kompetenzen bei Studierenden betrachtet
werden. Es werden Lernziele formuliert und Mdoglichkeiten des organisatorischen und inhalt-
lichen Aufbaus von MaBnahmen zur Foérderungen vorgestellt und verglichen. Am Ende der
Betrachtung wird dargestellt, wie ein Training aufgebaut sein sollte, um speziell im Bereich
Hochschule und Universitdt einen mdoglichst groBen Erfolg zu erzielen. Wie der Erfolg sich

dulert und ob bzw. wie er gemessen werden kann, wird im dritten Kapitel beschrieben.
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Die konkreten Fragestellungen sind die Folgenden:

1. Wie kann bei der Forderung interkultureller Kompetenzen Lernerfolg definiert werden?

2. Welche Messmethoden eignen sich zur Messung des anfianglichen Niveaus interkultur-

eller Kompetenz und zur Erfolgsmessung an Universitdten und Hochschulen?

3. Welche Trainingsmethoden zur Entwicklung interkultureller Kompetenzen eignen sich

zum Einsatz an Hochschulen und Universitaten?

4. Wie muss ein effektives Training zur Forderung interkultureller Kompetenzen bei
Studierenden hinsichtlich Einbindung in den Studienablauf, organisatorischen Anforder-

ungen und Methoden aufgebaut sein?

In der vorliegenden Arbeit werden keine konkreten Ubungsbeispiele im Rahmen eines inter-
kulturellen Trainings behandelt. Vielmehr geht es darum, auf Grundlage von Untersuchungen
und lerntheoretischen Ansdtzen konkrete Vorschldge hinsichtlich der Gestaltung von Forder-
mafnahmen zur Steigerung interkultureller Kompetenz bei Studierenden zu machen. Aus einer
Vielzahl von Trainingsmethoden werden solche ausgewihlt, die die Ausprdgung von inter-
kulturellen Kompetenzen speziell bei Studierenden positiv beeinflussen und sich somit als
Grundlage fiir einen Einsatz im tertidiren Bildungssektor eignen wiirden. Zusdtzlich werden
Rahmenbedingungen wie die Einbindung in den Studienablauf und die organisatorische
Gestaltung betrachtet, um auch in diesen Bereichen eine Empfehlung zur Effizienzsteigerung

und Einpassung der Férdermafinahme in den Studienalltag zu geben.

Zu Beginn der Arbeit werden die, fiir das Thema relevanten Begriffe und ihre Zusammenhénge
untereinander kurz erlautert. Weiterhin wird der Begriff ,,Lernerfolg® bezogen auf die Forderung
interkultureller Kompetenz definiert (Fragestellung 1) und es werden verschiedene Methoden
erlautert, anhand derer das anfdngliche und das finale Niveau interkultureller Kompetenz
festgestellt werden konnen. Die Feststellung des Kompetenzniveaus dient der Anpassung der
Trainingsmethode und der Dokumentation des Lernfortschritts. Aus den Messmethoden werden
jene herausgesucht, die fiir die Arbeit mit Studierenden am besten geeignet sind (Fragestellung
2). Zu diesem Zweck werden die Methoden anhand mehrerer Faktoren miteinander verglichen.
Im Anschluss werden MaBBnahmen zur Forderung von interkulturellen Kompetenzen allgemein
vorgestellt und die, fiir Studierende am besten geeigneten Methoden ausgewéhlt (Fragestellung
3). Es wird eine Empfehlung gegeben, wie das interkulturelle Training inhaltlich und beziiglich
der Rahmenbedingungen aufgebaut sein soll (Fragestellung 4). Zum Schluss werden die

Ergebnisse der Arbeit zusammengefasst und diskutiert.



2 Klarung zentraler Begriffe

Mit den Thema ,interkulturelle Kompetenzen* haben sich in den letzten Jahren zahlreiche
Wissenschaftler aus verschiedenen Disziplinen beschiftigt. Zu einigen fiir die Themen-
bearbeitung relevanten Begrifflichkeiten existieren noch keine einheitlichen Definitionen,
wodurch je nach Forschungsdisziplin verschiedene Ansdtze und Versuche einer Begriffsklarung
gewagt wurden. Je nachdem, welche Definitionen der Betrachtung zugrunde liegen, @ndern sich
auch Schwerpunkte und Handlungsempfehlungen fiir eine effektive Forderung interkultureller
Kompetenzen. Aus diesem Grund wird nachfolgend néher erldutert, was Kompetenz bedeutet
und woher genau der Begriff ,jinterkulturelle Kompetenz“ sowie die Probleme bei der
Definitionsfindung kommen. Aulerdem wird die Verbindung von sozialer und interkultureller
Kompetenz untereinander geklart und es werden begriindete Entscheidungen beziiglich der, in

dieser Arbeit verwendeten Definitionen getroffen.

2.1 Kompetenz

Der Begriff ,,Kompetenz wird beschrieben als ,,...das Potential eines Individuums, bestimmte
Verhaltensweisen zeigen zu konnen“ (Ford, 1985). Abgesehen von dieser vagen Begriffs-
bestimmung wird der Kompetenzbegriff jedoch sehr unterschiedlich verwendet und dadurch
auch verschieden definiert (vgl. Erpenbeck & von Rosenstiel 2003). Es herrscht zwischen den
einzelnen Forschungsdisziplinen, die sich mit Kompetenzen befassen, Uneinigkeit dariiber, ob es
sich bei Kompetenzen um angeborene oder um nicht angeborene Fiahigkeiten handelt. So gibt es
auf dem Gebiet der Sprachpsychologie eine Definition fiir Sprachkompetenz, die besagt, dass
sprachliche Kompetenz die Fahigkeit eines Menschen darstellt, ,,...mit begrenzten Grund-
elementen und Kombinationsregeln unendlich viele neue Sdtze selbstorganisiert verstehen und
bilden zu konnen.“ (Lang 2008, S. 9; vgl. Chomsky 1962) Chomskys Ansicht nach basiert die
sprachliche Kompetenzen unter anderem auf angeborenen sprachlichen Prinzipien (vgl. Lang
2008, S. 9). White definierte Kompetenz in der Motivationspsychologie hingegen als nicht
angeborene Fihigkeit, die selbstorganisiert von einer Person entwickelt wird (vgl. White 1959).
Nach Erpenbeck handelt es sich bei Kompetenz um eine Disposition, die eine Person befdhigt,
selbstorganisiert zu handeln, wobei Selbstorganisation ein wichtiger Bestandteil von Kompetenz
sei (vgl. Erpenbeck 1997; Lang 2008, S. 9).

Kanning siecht Kompetenz ebenfalls als eine Disposition an, die einen Menschen potentiell in die
Lage versetzt, eine bestimmte Aufgabe erfolgreich 16sen zu kénnen (vgl. Kanning 2007, S. 15).

Er stellt auch klar, dass es sich bei Kompetenz zwar um eine Disposition handelt, dies aber



5

keinesfalls eine Garantie flir kompetentes Verhalten darstellt (vgl. Kanning 2003, S. 13).
Kanning unterscheidet ganz klar zwischen Kompetenz und Verhalten. Erst wenn die durch eine
Kompetenz vorhandene Mdglichkeit zur Losung eines Problems in Verhalten umgesetzt wird,
kommt es zur tatsdchlichen Umsetzung der Kompetenz. Es handele sich bei Kompetenz zunéchst
einmal nur um eine notwendige Grundlage fiir kompetentes Verhalten. Einig ist sich die
Wissenschaft weitestgehend darin, dass Kompetenzen relativ situationsstabil, also unabhingig
von der Umgebung beim Individuum gleich ausgeprégt sind (vgl. Lang 2008, S. 7).

Bei der vorliegenden Arbeit wird mit der Definition und Sichtweise von Kanning gearbeitet, da
die Definition aus der Sprachpsychologie schlechter auf Kompetenz im Allgemeinen zu iiber-

tragen ist und weil die Definition von Kompetenz als Disposition als plausibel betrachtet wird.

2.2 Kultur

Um sich mit dem Thema ,,interkulturelle Kompetenz* auseinanderzusetzen, wird zunichst der
Begriff ,,Kultur* ndher betrachtet, denn erst durch das Aufeinandertreffen verschiedener Kulturen
wird interkulturelle Kompetenz notwendig. Das Wort ,Kultur kommt vom lateinischen
,cultura®“ und bedeutet urspriinglich Pflege des Korpers oder auch des Geistes (vgl. Haller &
Nigele 2013, S. 9).

Ein Punkt, der ein allgemeines Verstdndnis von interkultureller Kompetenz schwierig macht, ist
ein gewandelter Kulturbegriff. Interkulturelle Kompetenz bezieht sich auf unser Umfeld und
unser Zusammenleben, welches fortwdhrend im Wandel ist. Aus diesem Grund kann inter-
kulturelle Kompetenz nur mithilfe eines ,,erweiterten” Kulturbegriffes definiert werden. Der
,enge Kulturbegriff beschreibt das Schone, Wahre und Gute nach den Philosophen Immanuel
Kant und Oswald Spengler, die eine Unterscheidung zwischen Kultur und Zivilisation machten.
Durch diese Trennung entsteht zwangsweise auch ein Gegenbegriff zu Kultur, was fremde
Zivilisationen zu etwas Negativem und weniger ,,Guten* oder ,,Besonderen* herabstuft (vgl.
Bolten 2007, S. 13). Der Begriff der Kultur im erweiterten Sinne setzte sich in den 1970er Jahren
gegen das bildungsbiirgerliche Kulturverstindnis durch. Demnach stellt Kultur den umfassenden
Zusammenhang menschlichen Verhaltens dar, der sich nicht nur auf etwas ,,Besonderes* bezieht
(vgl. Bolten 2007, S. 10). Diese Definition hat ihre Urspriinge in der Kulturanthropologie. Dem-
nach ist Kultur ,,...ein Komplex von Kenntnissen, Glaubensvorstellungen, Kunst, Moral, Recht,
Bréduchen und allen anderen Fdhigkeiten und Sitten, die der Mensch als Mitglied einer
Gesellschaft erworben hat (Tylor 2010 [1871], S. 1).



2.3 Interkulturelle Kompetenz

Interkulturelle Kompetenz ist ein weiterer Begrift, iiber dessen Bedeutung sich die Wissenschaft
nicht einig werden kann. Neben dem gewandelten Kulturbegrift sind die vielen unterschiedlichen
Forschungsdisziplinen, die an der wissenschaftlichen Betrachtung beteiligt sind, ein Grund fiir
die Probleme bei der Definitionsfindung. Obwohl sich bislang besonders Psychologie und
Kommunikationswissenschaft mit dem Begriff auseinander gesetzt haben, beschéftigen sich
zunehmend auch Pddagogik und Betriebswirtschaft mit dem Thema interkultureller Kompetenz.
Als Folge existieren besonders im englischsprachigen Bereich viele verschiedene Begriff-
lichkeiten mit {iberwiegend gleicher Bedeutung, wie z.B. Intercultural Communication
Competence (Spitzberg & Cupach 1989; Kim 1991; Wiseman/Hammer/Nishida 1989), Cross-
Cultural Adjustment (Benson 1978), Intercultural Effectiveness (Cui/Berg 1991; Hammer
/Gudykunst/Wiseman 1978; Hannigan 1990) und Intercultural Competence (Dinges 1983) (vgl.
Mertesacker 2010, S. 26).

Von Deardorff stammt eine Begriffsbestimmung, in der interkulturelle Kompetenz beschrieben
wird als ,,...die Kompetenz, auf Grundlage bestimmter Haltungen und Einstellungen sowie
besonderer Handlungs- und Reflexionsfihigkeiten in interkulturellen Situationen effektiv und

angemessen zu interagieren. “‘(Deardorff, Bertelsmann Stiftung 2006, S. 5, siche Darstellung 1)

Lernspirale »Interkulturelle Kompetenz«

A " Interne Wirkung:

' r Reflexionskompetenz
* Relativierung won Referenzrahmen
= Empinthiefahagi it

b

Handlungskompetenz Externe Wirkung:

» Umfassendes kulturelles Wissen ' Konstruktive Interaktion
= Kpmmunikationsta hagkeit en
* Konfletidsungsfahigkeit

'

A !-Ialtung_en und Einstellungen
= Wertschatzung von Vielfal
= Ambiguil dtsteleranz

* = Tigharraichung

ta,

1

© Bertelsmann Softung auf Grundlage des interioulurelien-kKompetenz-Modells von Dr. Darla K. DeardorT, 2006
Darstellung 1: Lernspirale Interkulturelle Kompetenz nach Deardorff

(Quelle: Bertelsmann Stiftung 2006, S. 7)



Deardorff geht mit ihrer Definition erstmals auch auf die Wirkung von interkultureller
Kompetenz ein und unterteilt den Begriff in vier verschiedene Dimensionen. Durch Haltungen
und Einstellungen wird die Motivation beschrieben. Neben dieser und der Handlungskompetenz
wurde der Begriff interkultureller Kompetenz zusétzlich noch in Reflexionskompetenz und
konstruktive Interaktion unterteilt.

Eine weitere Besonderheit ist, dass diese Definition auf das Verstindnis von Kultur als
dynamischem Begriff reagiert und interkulturelle Kompetenz ebenfalls als dynamisches Modell
erfasst, in welchem sich die vier Dimensionen gegenseitig beeinflussen. In dieser Arbeit wird
von der Definition nach Deardorff ausgegangen, da diese sowohl auf die Dynamik von Kultur als
auch auf die Wirkung von interkultureller Kompetenz eingeht und eine Weiterentwicklung

fritherer Begriffsbestimmungen darstellt.

2.4 Die Verbindung von sozialen und interkulturellen Kompetenzen

In den vergangenen Jahren befassten sich zahlreiche Forschungsdisziplinen mit dem Thema
,»Soziale Kompetenz®, ohne sich auf eine einheitliche Definition einigen zu konnen. Die Griinde
dafiir sind vielfdltig. Zum einen handelt es sich bei sozialer Kompetenz um ein mehr-
dimensionales Konstrukt, welches je nach Definition mehr oder weniger Teilkompetenzen unter
sich vereint. Auch die Beteiligung verschiedenster Forschungsdisziplinen bzw. Teildisziplinen
der Psychologie erschwert die Begriffskldrung, da jede Disziplin einen spezifischen Blickwinkel
auf soziale Kompetenz hat und sich innerhalb der Fachbereiche unterschiedliche Synonyme oder
Teilsynonyme fiir soziale Kompetenz entwickelt haben (vgl. Lang 2008, S. 6). Ein weiterer
Grund fiir das Fehlen einer einheitlichen Definition ist laut Anton und Weiland der stetige
Wandel der Gesellschaft, der sich genauso auch beim Begriff der sozialen Kompetenz nieder-
schligt (vgl. Anton & Weiland 1998, S. 20).

Einigen konnte sich die Wissenschaft darauf, dass soziale Kompetenzen im Zusammenhang mit
zwischenmenschlichen Interaktionen stehen und dass die Multidimensionalitit eines der
wichtigsten Kennzeichen von sozialer Kompetenz ist (vgl. Jurkowski 2011, S. 13). Auch die
Definition des Wirtschaftspsychologen Kanning zeigt auf, dass soziale Kompetenz nicht nur auf
ein einzelnes Merkmal zuriickgeht, sondern dass es sich um ,,...die Gesamtheit des Wissens, der
Fihigkeiten und Fertigkeiten einer Person...” handelt ,,..welche die Qualitit des eigenen
Sozialverhaltens (...) fordert” (Kanning 2003, S. 15). Soziale Kompetenz vereint also
verschiedene Facetten von Wissen, Féahigkeiten und Fertigkeiten eines Individuums. Das Wissen
bezieht sich nach dieser Definition auf das Kennen von Normen und Werten. Der Begriff der

Fahigkeiten bezieht sich auf grundlegende Kompetenzen bzw. Personlichkeitsmerkmale, die
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situationsiibergreifend wirken. AuBerdem kann den Merkmalen eine genetische Disposition
zugrunde liegen (vgl. Jurkowski 2010, S. 13). Als Fertigkeiten kdnnen erlernte Verhaltensweisen
bezeichnet werden, wie zum Beispiel ein bestimmtes BegriiBungsritual (vgl. Kanning 2004;
2007, S. 16)

Die drei Begriffe Wissen, Féhigkeiten und Fertigkeiten sind nach Kanning Oberbegriffe, unter
denen zahlreiche Facetten von sozialer Kompetenz zu finden sind. Die Erfassung aller Facetten
ist schwierig, da es eine Vielzahl von wissenschaftlichen Betrachtungen zu diesem Thema gibt,
die zum einen verschiedene Facetten nennen und zum anderen fiir inhaltlich gleiche Facetten
verschiedene Begriffe nutzen. Kanning ordnete die, durch eine Literaturanalyse gefundenen

Dimensionen inhaltlich ein. Dabei unterteilte er die Facetten in drei Bereiche (s. Darstellung 2)

perzeptiv-kognitiver Bereich motivational-emotionaler Bereich
—Pemmﬂmahn‘rernug _Prosozialitat
—F-"erspelitwenuberralwe Wertepluralismus
-Kontrolliberzeugung
-Entscheidungsreudigkeit

behavioraler Bereich

Extraversion

Durchsetzungsfahigkeit

-Handlungsflexibilitat

-Kommunikationsstil (Untersttizung, Bewertung, Zuhdren. )
-Konflikiverhalten

-Selbststeuerung (Verhaltenskonirolle, Selbstdarstellung)

Darstellung 2: Integration diverser Kompetenzkataloge nach Kanning (2003)

(Quelle: Lang 2008, S. 24)

Betrachtet man die einzelnen Bereiche und deren Facetten naher, fallen Parallelen zwischen
diesen und den Definitionen fiir interkulturelle Kompetenz auf. Sowohl die, in der Einleitung
vorgestellte Definition aus der Delphi-Befragung als auch die von Deardorff selbst aufgestellte
Begriffsbestimmung nehmen eine Unterteilung von interkultureller Kompetenz vor. Man kann
die vier Dimensionen der interkulturellen Kompetenz nach Deardorff in die drei Bereiche der
sozialen Kompetenz einordnen. Haltung und Einstellung lassen sich in den motivational-
emotionalen Bereich, Handlungskompetenz und konstruktive Interaktion in den behavioralen
und Reflexionskompetenz in den kognitiven Bereich einordnen. Die Facetten Perspektiven-
iibernahme, Wertepluralismus und Handlungsflexibilitdt stellen nach dem Erziehungswissen-

schaftler Reinders eine Verbindung zur interkulturellen Kompetenz her (vgl. Reinders et. al.
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2011, S. 435). Wertepluralismus und Perspektiveniibernahme sind im Umgang mit Personen aus
anderen Kulturkreisen von Bedeutung, um deren Positionen und Ansichten verstehen und
akzeptieren zu konnen. Handlungsflexibilitdt ermoglicht, sich auf die neuen Erkenntnisse ein-
stellen und danach handeln zu konnen. Die Verbindung der Facetten sozialer Kompetenz zur
interkulturellen Kompetenz lassen darauf schlieBen, dass interkulturelle Kompetenz als
Teilaspekt der sozialen Kompetenz anzusehen ist. Die Betrachtung als Teilaspekt sozialer
Kompetenz hat den Vorteil, dass dadurch Schliisse von Eigenschaften des Konzeptes ,,soziale
Kompetenz* auf das Konzept ,,interkulturelle Kompetenz*“ gezogen werden und sich Erkennt-

nisse auf interkulturelle Situationen iibertragen und anpassen lassen kénnen.
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3 Methoden zur Messung des Niveaus interkultureller Kompetenz

Die Messung des Kompetenzniveaus von Studierenden ist niitzlich, um die grundsétzliche
Auspragung interkultureller Kompetenz feststellen zu koénnen. So kann eine Anpassung der
TrainingsmaBBnahme an das bestehende Kompetenzniveau der Studierenden erfolgen, um eine
eventuelle Uber- oder auch Unterforderung zu vermeiden. Nach der Definition von Kom-
petenzen nach Kanning stellen diese lediglich eine Disposition dar, angemessen und effektiv
handeln zu konnen. Im Umkehrschluss garantiert ein hohes Niveau interkultureller Kompetenz
also nicht, dass sich die betreffende Person auch interkulturell kompetent verhilt. Die Messung
des Kompetenzniveaus kann also nur eine Feststellung der Grundlagen sein, die die Trainings-
teilnehmer mitbringen. Im Verlauf der TrainingsmaBnahme soll dann die Anwendung der
vorhandenen Fahigkeiten trainiert und interkulturell kompetentes Handeln gefordert werden.

Das multidimensionale Konstrukt interkultureller Kompetenz ldsst sich bisher nicht allumfassend
messen, da die Vielfalt der Definitionen und die teils fehlende empirische Fundierung und
Validierung der verschiedenen Modelle keine ausreichende Grundlage fiir die Entwicklung einer,
alle Dimensionen umfassenden, empirisch belegbaren Messmethode bieten. Aus diesem Grund
konzentrieren sich die Messmethoden fiir die Feststellung des Kompetenzniveaus meist nur auf
Teildimensionen oder einzelne Facetten interkultureller Kompetenz (vgl. Over et al. 2008, S. 70).
Im Kontext der Hochschullehre gibt es noch wenige Instrumente zur Messung interkultureller
Kompetenz. Die meisten Verfahren wurden im Bereich des internationalen Austauschs oder der
Personalauswahl entwickelt. Hinzu kommt, dass viele der Messmethoden und Fragebogen aus
dem angloamerikanischen Raum stammen. Eine bloBe Ubersetzung der Instrumente ist nicht
sinnvoll, da diese meist spezifisch fiir einen Kulturraum erstellt wurden und sich somit nicht
unangepasst bei Personen einer anderen Kultur anwenden lassen (vgl. Over et al. 2008, S. 76;
Loboda 2003, S. 3). Zusitzlich besteht noch das Problem einer genauen und passenden Uber-
setzung, da zum Teil auch die Bedeutung von bestimmten Fachbegriffen abweichen kann (vgl.
Geisinger 1994; Sperber, Devellis & Boelecke 1994).

Zum jetzigen Zeitpunkt gibt es leider ebenfalls kaum Studien, die die Messung des resultier-
enden Trainingserfolgs thematisieren. Das Problem hierbei ist nicht nur die, durch die Vielzahl
existierender Konstrukte, unterschiedlichen Definitionen von Trainingserfolg. Viele Methoden
zur Feststellung des Niveaus interkultureller Kompetenz basieren auf der Messung von perso-
nalen Einflussfaktoren wie Extraversion, Vertraglichkeit, Neurotizismus und Konfliktbereitschaft
(vgl. z.B. Mak & Tran 2001; Ponterotto & Fietzer 2013; Chen & Starosta 1998). Diese Person-

lichkeitseigenschaften sind jedoch relativ stabil und werden somit im Rahmen eines Trainings
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nicht signifikant verdndern. Es wurde bisher noch kein valider Test entwickelt, der die
Verbesserung interkulturell kompetenten Verhaltens misst. Selbsteinschdtzungstests sind hier laut
einer Abhandlung von Hiller eine Moglichkeit, zumindest subjektiv wahrgenommene Lern-
effekte zu evaluieren (vgl. Hiller 2010, S. 51).
Die Bestimmung, wann eine Fordermaflnahme im Bereich interkultureller Kompetenz erfolg-
reich ist, ldsst sich nicht allgemeingiiltig treffen und wird durch die zugrunde gelegte Definition
von interkultureller Kompetenz beeinflusst (vgl. Kammhuber 2010, S. 58). Ein Erfolg der
Fordermafinahmen ist ausgehend von der Lernspirale nach Deardorft dann eingetreten, wenn in
zumindest einem der vier Teilbereiche eine Verbesserung stattfindet. Es handelt sich wie be-
schrieben um ein dynamisches Modell, in welchem die vier Dimensionen sich gegenseitig
beeinflussen. Ein positiver Effekt auf eine der vier Dimensionen interkultureller Kompetenz wird
demnach auch die {ibrigen Dimensionen positiv beeinflussen. Eine verstirkte Reflexion der
Trainingsteilnehmer sowie eine Wertschédtzung von Vielfalt lassen sich durch gingige Trainings-
methoden sehr gut erreichen (vgl. Hiller 2010, S. 51).
Instrumente zur Feststellung des Niveaus interkultureller Kompetenz kdnnen unterteilt werden in
objektive und subjektive Verfahren. Bei objektiven Verfahren werden die Teilnehmer von einer
auBenstehenden Person beobachtet, wihrend bei subjektiven Verfahren eine Fremd- bzw. Selbst-
einschitzung vorgenommen wird. Die Fremdeinschédtzung findet, im Unterschied zur Beobacht-
ung, durch eine andere involvierte Person statt (vgl. Erpenbeck & Rosenstiel 2003). Nach Bolten
lassen sich die Methoden auflerdem noch in punktuelle und systemische Testverfahren
unterteilen. Punktuelle Testverfahren setzen sich aus verschiedenen Ubungen zusammen, die der
Beurteilung iiber die Ausprigung einzelner Teilkompetenzen dienen sollen. Systemisch-
prozessuale Verfahren sollen die konkrete Anwendung der Kompetenzen in einer interkulturellen
Situation und die Verkniipfung der einzelnen Teilkompetenzen interkultureller Kompetenz auf-
zeigen. Systemisch-prozessuale Testverfahren werden aufgrund ihrer Komplexitit meist in Form
mehrtdgiger Assessment Center durchgefiihrt, wohingegen punktuelle Tests als Fragebogen
durchgefiihrt werden konnen (Bolten 2007, S. 30). Im Hochschulalltag ist die Durchfiihrung von
Assessment Centern eher nicht giinstig, da sie zu zeitaufwindig sind. Die Erlduterung aller
Messmethoden wiirde den Rahmen dieser Arbeit sprengen. Aus diesem Grund beschriankt sich
das Kapitel darauf, Methoden zur Feststellung des Kompetenzniveaus vor und nach dem
Training zu erldutern. Die folgenden methodischen Kategorien werden unterschieden:

— Personlichkeitstests;

— Tests zur Selbsteinschitzung;

— Critical Incidents.
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Die wichtigsten Instrumente zur Messung interkultureller Kompetenzen werden vorgestellt und
anhand von flinf verschiedenen Faktoren betrachtet und verglichen:

— Entwicklungskontext (Austausch, Personalauswahl etc.);

— Theoretische Grundlagen;

— Gegenstand der Messung;

— Kulturunabhingig vs. kulturspezifisch;

— Validitit & Reliabilitét.
Durch den Vergleich der Faktoren wird erldutert, welche Instrumente sich spezifisch fiir den

Einsatz an Hochschulen und Universititen am Ehesten eignen.

3.1 Personlichkeitstests

Viele Instrumente zur Erfassung interkultureller Kompetenz basieren auf der Feststellung der
Ausprdgung von bestimmten Personlichkeitseigenschaften. Meist stammen die getesteten
Eigenschaften aus klinischen Personlichkeitsinventaren wie dem Fiinf-Faktoren-Modell bzw. Big
Five Personality Inventory (Hendriks, Hofstee & De Raad 1999, 2002) oder dem Eysenck
Personality Inventory (Eysenck 1964). Alternativ wird die Auspridgung von Personlichkeits-
eigenschaften getestet, die nach der jeweiligen Definition einen Einfluss auf die Auspriagung
interkultureller Kompetenzen haben (vgl. Loboda 2003, S.4).
Der ,, Multicultural Personality Questionnaire‘ (Van der Zee, Van Oudenhoven & de Grijs 2004)
wird abgekiirzt als MPQ und ist ein Fragebogenverfahren zur multikulturellen Effektivitit.
Multikulturelle Effektivitét setzt sich zusammen aus drei Dimensionen von Erfolg:

— Erfolg im Bereich professioneller Effektivitit;

— Erfolg bei der personlichen Anpassung;

— Erfolg bei der interkulturellen Interaktion.
Auf Grundlage der Ergebnisse eine Studie zur psychosozialen Adaption von asiatischen
Studenten werden im MPQ die Auspriagungen der Dimensionen ,,Social Initiative®, Flexibilitét,
Offenheit und emotionale Stabilitdt gemessen (vgl. Chan-Hoong-Leong 2007; Van der Zee &
Van Oudenhoven 2000, S. 293). Offenheit fiir Neues und emotionale Labilitét, der Gegenpol zu
emotionaler Stabilitdt, sind Personlichkeitseigenschaften aus dem Big Five Personality
Inventory. Der MPQ wurde vor allem fiir den Einsatz zur Personalauswahl fiir Stellen im
Ausland und zur Abkldrung von Trainingsbedarf fiir interkulturelle Handlungskompetenz
entwickelt (vgl. Over et al. 2008, S. 71). Ein uneingeschrinkter Einsatz in Deutschland ist
schwierig, da der MPQ auf Grundlage einer kulturspezifischen Studie entwickelt wurde und so

nicht einfach auf Menschen eines anderen Kulturkreises iibertragbar ist.
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Ebenso wie der MPQ misst die ,, Intercultural Adjustment Potential Scale“, kurz 1CAPS
(Matsumoto et al. 2007) die Eigenschaft Offenheit. Daneben werden aulerdem noch Emotions-
regulation, Flexibilitdt und kritisches Denken gemessen (vgl. Over et al. 2008, S. 71; Matsumoto
et al. 2007, S. 748). Dieses Instrument kann interkulturelle Anpassung unabhdngig von
Personlichkeit oder Intelligenz prognostizieren. Der Fragebogen wurde fiir Austauschsituationen
konzipiert und miisste ebenfalls erst einmal an die deutsche Kultur angepasst werden. Auflerdem
basiert er auf einer sehr kleinen Stichprobe und miisste noch weitergehend untersucht werden
(vgl. Over et al. 2008, S. 71).

Das ,, Intercultural Sensitivity Inventory” (Bhawuk & Brislin 1992) kurz ICSI, misst die
Fihigkeit einer Person, sich durch Anderung des eigenen Verhaltens an eine fremde Kultur
anpassen zu konnen. Die theoretischen Grundlagen sind dabei die Konstrukte Individualismus/
Kollektivismus (vgl. Hofstede 1980; Triandis et al. 1986, 1988), Offenheit und Flexibilitét (vgl.
Kealy & Ruben 1983). Der ICSI besteht aus 46 Items und misst zum einen das Versténdnis fiir
unterschiedliche Verhaltensweisen, die von der Interaktion mit einer individualistischen oder
kollektivistischen Kultur abhéngen. Auflerdem misst das Instrument die Offenheit hinsichtlich
kultureller Unterschiede und die Flexibilitdt, sich in einer fremd-kulturellen Umgebung anders
zu verhalten (vgl. Loboda 2003, S. 5). Die Bewertung des ICSI nach Validitdt und Reliabilitét ist
sehr gut (vgl. Bhawuk & Brislin 1992), jedoch wurde der Fragebogen fiir spezifische Gruppen
entwickelt und ist dadurch ebenfalls kulturgebunden. Ohne eine entsprechende Anpassung an
den deutschen Kulturraum ist eine Verwendung zur Feststellung des Kompetenzniveaus der
Studierenden nicht sinnvoll. Aullerdem sollte beachtet werden, dass sich dieses Testverfahren auf
den theoretischen Ansatz des Individualismus/Kollektivismus nach Hofstede (1980) stiitzt. Wenn
dieser Fragebogen verwendet werden soll, sollte auch im Training eine Differenzierung zwischen
individualistischen und kollektivistischen Kulturen nach Hofstede stattfinden (vgl. Loboda 2003,
S. 5). Das Intercultural Sensitivity Inventory nach Bhawuk und Brislin ist eine gute Mdglichkeit
zur Feststellung der Teilkompetenzen Offenheit und Flexibilitit und damit auch des inter-
kulturellen Kompetenzniveaus, vorausgesetzt es wird auf den deutschen Kulturraum angepasst
und das spdtere Training basiert ebenfalls auf Hofstedes Modell des Individualismus/

Kollektivismus.

3.2 Tests zur Selbsteinschitzung
Tests zur Selbsteinschdtzung sind gut geeignet fiir den FEinsatz bei Trainings zur
Kompetenzentwicklung, weil durch die Auseinandersetzung mit den eigenen Fihigkeiten
Starken und Schwichen identifiziert werden konnen und Selbstreflexion angeregt wird. Auch im

interkulturellen Kontext ist ein Selbsteinschitzungstest eine gute Methode zur Feststellung von
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Entwicklungsbedarf. Vor allem ist der Test zur Selbsteinschdtzung eine gute Mdglichkeit zur
Evaluierung einer TrainingsmalBBnahme, da der subjektive Lernfortschritt der Trainingsteilnehmer
abgefragt werden kann. Ein Nachteil dieser Messmethode ist die Gefahr einer Verzerrung des
Ergebnisses durch den Druck sozialer Akzeptanz bzw. Erwiinschtheit (vgl. Triandis, Chen &
Chan 1998; Loboda 2003, S. 6). Hat man das Gefiihl, dass die eigentliche subjektive Antwort zur
Selbsteinschdtzung im sozialen Umfeld zu Missfallen fiihren wiirde, schwéicht man seine
Antwort eventuell ab oder dndert sie hin zur sozial akzeptierten Antwort.

Von Kelly und Meyers wurde das ,, Cross-Cultural Adaptability Inventory” (Kelly & Meyers
1992), auch CCAI genannt, entwickelt. Hierbei handelt es sich um einen Test zur
Selbsteinschdtzung der eigenen interkulturellen Anpassungsfihigkeit, der extra fiir den
Trainingsbereich entwickelt wurde. Die Ziele des Testverfahrens sind die Identifikation von
Stiarken und Schwichen in Bezug auf interkulturelle Kompetenz. Auflerdem sollen vorhandene
Fahigkeiten ausgebaut und neues Wissen soll erworben werden. Durch die Selbsteinschédtzung
soll auBlerdem eine Hilfestellung gegeben werden, ob eine spitere Tatigkeit im Ausland auf
Grundlage des aktuell bestehenden Kompetenzniveaus empfehlenswert ist oder nicht (vgl.
Loboda 2003; S. 6). Zu den Faktoren Emotionale Stabilitit, Offenheit, Flexibilitit, personliche
Selbststandigkeit sowie Wahrnehmungsschirfe miissen sich die Befragungsteilnehmer in
insgesamt 50 Items selbst einschitzen. Das CCAI verfligt liber eine hohe Reliabilitit, es gibt
jedoch keine Informationen zur Validitit. Ein weiterer Kritikpunkt ist, dass die Erhebung des
Niveaus interkultureller Kompetenz nicht objektiv sondern subjektiv durch die Studierenden
selbst durchgefiihrt wird. Dadurch kann es, wie oben beschrieben, leicht zu Verzerrungen des
realen Kompetenzniveaus kommen. Positiv ist jedoch, dass die Befragungsteilnehmer durch die
Selbsteinschdtzung zur Selbstreflexion angeregt werden und dass meistens auch eine
Sensibilisierung fiir die interkulturelle Problematik stattfindet. Auf Grundlage des dynamischen
Konstrukts interkultureller Kompetenz kann schon der Schritt der Selbstreflexion und die
Sensibilisierung fiir einen Themenbereich als Erfolg gesehen werden, da ein Lernfortschritt zu
erkennen ist. Die Evaluation der FérdermaBnahme durch die Trainingsteilnehmer ist eine der
wenigen Moglichkeiten, zumindest eine subjektive Einschitzung des Trainingserfolges zu

erhalten (vgl. Hiller 2010, S. 50).

3.3 Critical Incidents
Bei Critical Incidents handelt es sich nach Flanagan (vgl. Flanagan 1954) um ,...klar
abgrenzbare Situationen, die fiir den Protagonisten besonders negative oder positive
Konsequenzen haben konnen“(Over et al. 2008, S. 73). Dabei ist es wichtig, wie sich das

Verhalten und die Reaktion der agierenden Person auf das Erreichen eines bestimmten Ziels
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auswirken (vgl. Ehret 2007). Der Einsatz von Critical Incidents wird bereits seit den 1980er
Jahren diskutiert und stetig weiterentwickelt. Bisher wurde die Methode vor allem zur
Vorbereitung auf Auslandsaufenthalte verwendet. Inzwischen hat sich der Einsatz jedoch auf die
Analyse von interkulturellen Situationen im Alltag einer multikulturellen Gesellschaft verlagert.
Uber Beobachtung, Fragebdgen oder Interviews konnen Daten erhoben werden, durch deren
Analyse die Bewiltigungs- und Verarbeitungsstrategien der Protagonisten reflektiert und
nachvollzogen werden konnen. Bei einem Einsatz von Fragebdgen konnen offene
Fragestellungen oder mehrere Antwortmoglichkeiten das Risiko der Verzerrung durch soziale
Erwlinschtheit verringern, was einen groflen Vorteil gegeniiber den Selbsteinschitzungstests
darstellt (vgl. Loboda 2003, S. 6). Durch die Analyse und Auseinandersetzung mit den
Verhaltensweisen der Protagonisten kann Selbstreflexion angestolen und ein erster Beitrag zur
Forderung interkultureller Kompetenzen geleistet werden.

Ein Beispiel fiir die Critical Incident Methode ist der Attributionstest ,, Test of Intercultural
Sensitivity “, genannt TICS (Weldon et al. 1975). Im Test werden 25 kritische Interaktionen
zwischen schwarzen und weillen Amerikanern behandelt. Dabei geht es vor allem darum,
Vorurteile weiller Amerikaner aus der Mittelschicht gegeniiber schwarzen Amerikanern aus der
Unterschicht auszurdumen. Die Teilnehmer miissen sich nach Beschreibung einer kritischen
Situation fiir eine von mehreren Antwortmoglichkeiten entscheiden, die das Verhalten der
Protagonisten begriinden sollen. Sie werden jedoch nicht iiber Richtigkeit ihrer Auswahl auf-
geklart, sondern erhalten lediglich eine Punktzahl, die auf der Anzahl der schwarzen Amerikaner
in Prozent basiert, die diese Antwort ebenfalls angegeben haben. Obwohl der TICS ein
wirksames Instrument zur Messung interkultureller Kompetenzen ist, kann es nicht einfach in
den deutschen Kulturkreis libertragen werden, da der Test sich spezifisch auf schwarze und
weille Amerikaner bezieht. Hier miisste also eine Anpassung stattfinden. Aullerdem gibt es auch
bei diesem Instrument keine Informationen tiber Validitdt und Reliabilitidt, was aber fiir ein
empirisch nachvollziehbares Férderungsprogramm unerlésslich ist.

Gobel und Hesse nutzten Critical Incidents, um im Rahmen eines Forschungsprojekts zum
interkulturellen Lernen im Englischunterricht die Sensibilitdt von Lernenden in interkulturellen
Situationen zu messen (vgl. Gobel 2003; Over 2008, S. 73). Durch Beantwortung von Multiple
Choice Fragen konnte abgebildet werden, auf welcher Entwicklungsstufe des Modells inter-
kultureller Kompetenzentwicklung nach Bennett die Schiilerinnen und Schiiler zum Be-
fragungszeitpunkt stehen. Nach Bennett entwickelt sich der interkulturell Lernende vom ethno-

zentrischen iiber sechs verschiedene Stufen zum ethnorelativen Stadium (siehe Darstellung 3).
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Darstellung 3: Stufen des interkulturellen Lernprozesses nach Bennett (1993)

Laut Gobel und Hesse zeigen sich mit dieser Methode der Befragung sowohl positive als auch
negative Bewiltigungsstrategien bei den Schiilerinnen und Schiilern. Ein Kritikpunkt am
Stufenmodell nach Bennett ist die fehlende empirische Fundierung. Er selbst bezeichnet sein
Modell als ,,phdnomenologisch, also rein deskriptiver Natur (vgl. Grosch, Gro3 & Leenen 2000,
S. 39). Gobels und Hesses Messmethode fehlt demnach auch die empirische Fundierung, da die
Auswertung der Testfragen auf dem Stufenmodell nach Bennett basiert.

Der grofle Vorteil der Critical Incident Methode ist die vielseitige Einsetzbarkeit. Je umfang-
reicher die Sammlung der Situationen ist, desto objektiver und reprisentativer sind auch die

Ergebnisse (vgl. Over 2008, S. 74).

3.4 Kritik und Fazit zu Methoden der Kompetenzmessung

Es gibt bisher nur wenige Messmethoden, die fiir den Einsatz an Hochschulen und Universititen
entwickelt wurden. Messinstrumente wie der MPQ oder ICAPS wurden vorwiegend fiir die
Vorbereitung eines Austauschs oder zur Personalauswahl fiir eine Stelle im Ausland entwickelt.
Ein weiterer problematischer Punkt ist, dass viele Instrumente neben der Fokussierung auf
bestimmte Zielgruppen auch kulturspezifisch konzipiert wurden. Eine Anwendung dieser
Instrumente, zum Beispiel dem Test of Intercultural Sensitivity oder dem Intercultural Sensitivity
Inventory nach Bhawuk und Brislin, ist nicht ohne weiteres moglich. Die Messinstrumente
miissten zunéchst einmal auf den deutschen Kulturraum angepasst werden.

Personlichkeitstests sind ein geeignetes Mittel zur Feststellung des Kompetenzniveaus, der
Bedarf an der Entwicklung von Instrumenten zum gezielten Einsatz im Bildungsbereich ist sehr
hoch. Leider eignen sich die gédngigen Personlichkeitstests nicht zur Messung des Trainings-
erfolgs, da es sich bei Personlichkeitseigenschaften um relativ stabile Merkmale handelt, die sich

durch eine Trainingsmafnahme nicht signifikant erweitern lassen.
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Tests zur Selbsteinschiatzung haben den Vorteil, dass bei den Teilnehmern eine Selbstreflexion
angestoflen wird und sie fiir das Thema interkulturelle Kompetenz sensibilisiert werden. Sie sind
aullerdem eines der wenigen vorhandenen Mittel um subjektiven Lernfortschritt von Trainings-
teilnehmern zu evaluieren. Ein Nachteil ist die, im Gegensatz zum Personlichkeitstest subjektive
Einschitzung der Kompetenzen und die mogliche Verzerrung des Ergebnisses aufgrund der
Beeinflussung durch soziale Erwiinschtheit. Das Risiko der Verzerrung wird bei der Kompetenz-
feststellung durch Critical Incidents bedeutend verringert, wenn ein Fragebogen mit offenen
Fragen oder mit mehreren Antwortmoglichkeiten versehen wird. Durch die Analyse inter-
kultureller Situationen werden die Bewiéltigungs- und Verarbeitungsstrategien der Protagonisten
reflektiert, was zu einem stdrkeren Verstdndnis von Selbst- und Fremdbild fiihrt. Ein weiterer
Vorteil der Critical Incident Methode ist die umfassende Einsetzbarkeit in vielen verschiedenen
Kontexten. Auch im Bildungssektor ldsst sich diese Methode gut anwenden.

Unabhéngig von der Art der Methode zur Kompetenzfeststellung ist jedoch kritisch anzumerken,
dass Messinstrumente zur Feststellung der interkulturellen Kompetenz meist Defizite bei der
empirischen Fundierung und Validitit aufweisen. Beispiele dafiir sind der MPQ und der TICS.
Es gibt also noch einiges an Forschungsbedarf auf dem Gebiet der Kompetenzmessung, speziell
im Bereich der interkulturellen Kompetenz.

Die unterschiedlichen Methoden haben jeweils ihre Stirken und Schwichen. Es hingt auch von
der Konzeption des Trainings ab, welche Methode zur Feststellung des Kompetenzniveaus am
besten geeignet ist. Eine, auf den deutschen Kulturraum angepasste Version des Intercultural
Sensitivity Inventory ist eine geeignete Methode zur Anwendung vor und nach einem Training,
jedoch sollte dieses Training ebenso wie das ICSI das Konstrukt von Individualismus/Kollektivi-
tdt beinhalten, um die Aussagekraft der Messung fiir das Training optimal nutzen zu kdnnen.
Auch die Critical Incident Methode eignet sich sehr gut fiir den Einsatz im Bereich von
Hochschulen und Universitdten. Auch wenn das Instrument nach Gobel und Hesse eine
Einteilung nach dem Stufenmodell nach Bennett vornimmt und dies nicht empirisch belegt ist,
bildet es die Kompetenzen trotzdem wirksam ab und eignet sich dadurch zu einem anschaulichen
Vergleich der Kompetenzausbildung zu Beginn und zum Abschluss der Trainingsmafnahme.

Der Test of Intercultural Sensitivity ist ein interessantes Instrument aufgrund der Methodik, die
Annahmen Ttber eine soziale Gruppe mit den tatsdchlichen Antworten dieser Gruppe zu
vergleichen. Hier ist allerdings neben den fehlenden Informationen zu Reliabilitit und Validitit
die spezifische Zielgruppe ein Problem, weshalb die Anpassung des Tests und die weitere
Untersuchung der empirischen Belegbarkeit wichtige nédchste Schritte sein sollten, bevor ein

solcher Test im Bildungsbereich eingesetzt werden kann.
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4 Forderung interkultureller Kompetenz durch interkulturelles Lernen

Es gibt verschiedene Wege interkulturelle Kompetenzen zu fordern. Die Mallnahmen unter-
scheiden sich sowohl in der Einbindung in den Job bzw. den Unterricht als auch in der
angewandten Methode und der Einbeziehung von bestimmten Kulturen. Gemeinsam haben alle
Trainingsmethoden, dass sie einen positiven Einfluss auf den Prozess des interkulturellen
Lernens haben. Uber interkulturelles Lernen wiederum werden interkulturelle Kompetenzen
entwickelt (vgl. Podsiadlowski 2004; S. 50). Nach der Erziehungswissenschaftlerin Nestvogel
wird interkulturelles Lernen definiert als das ,,...Lernen von fremden Kulturen unter kritischer
Auseinandersetzung mit der eigenen historisch gewachsenen und international verflochtenen
Kultur. ** (Nestvogel 1994, S. 86).

Im Folgenden soll ein Uberblick iiber Moglichkeiten zur Forderung interkultureller Kompe-
tenzen gegeben werden, der die theoretischen Grundlagen der Kompetenzforderung beleuchtet
und die Mafinahmen interkulturellen Lernens ndher erldutert. Das Kapitel fokussiert sich nicht
ausschlieBlich auf den Bereich der Hochschule und Universitdt sondern schafft die Grundlagen
zu Betrachtung geeigneter Fordermethoden interkultureller Kompetenz fiir Studierende. Dem
Leser soll die Vielseitigkeit der Kompetenzforderung im Bereich des interkulturellen Lernens

aufgezeigt werden.

4.1 Wahrnehmung und interkulturelles Lernen
Zu Beginn einer jeden Interaktion mit einer anderen Person steht immer die Wahrnehmung,
unabhéngig davon, ob es sich um ein Aufeinandertreffen von Personen verschiedener Kulturen
handelt oder nicht. Eine Schwierigkeit der Interaktion zwischen Menschen mit verschiedenem
Kulturhintergrund liegt jedoch darin, dass sich die Wahrnehmungsgewohnheiten in den
verschiedenen Kulturen auch unterschiedlich entwickelt haben. Je nach Kultur nehmen Personen
thre Umgebung also verschieden wahr. Griinde dafiir sind spezielle Technologien, klimatische
Verhiltnisse, sowie konzeptionelle Besonderheiten der eigenen Sprache (vgl. Bolten 2007, S.
29). Aus den verschiedenen Wahrnehmungsgewohnheiten resultieren viele interkulturelle Miss-
verstdndnisse und Probleme, da meist kein Bewusstsein fiir die abweichende Wahrnehmung des
Anderen existiert. Aus diesem Bewusstseinsmangel ergibt sich ein erster wichtiger Ansatzpunkt
fiir die Forderung interkultureller Kompetenzen. Durch die Vermittlung von Vorgidngen der
Wahrnehmung kann ein solches Bewusstsein geschaffen werden, ohne dass eine Wertung
stattfindet. Um zu vermeiden, dass eine Wertung der verschiedenen Wahrnehmungen stattfindet,

sollte festgestellt werden, dass die Wahrnehmung subjektiv ist und dass es keine objektive
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Realitdt gibt. Durch die subjektive und selektive Wahrnehmung konnen bei Personen ver-
schiedener Kulturen gleichzeitig auch verschiedene Realititen existieren, da diese Realitédt aus
den eigenen Sinneseindriicken individuell konstruiert wird (vgl. Bolten 2007, S. 33). Durch
geeignete Trainingsmethoden konnen die Wahrnehmungen verschiedener Personen mit der
eigenen verglichen werden, wodurch eine Reflexion der eigenen Wahrnehmung stattfindet. Die

Reflexionsfahigkeit ist eine wichtige Teilkompetenz von interkultureller Kompetenz.

4.2 Situierte Lerntheorie und interkulturelles Lernen
Um eine wirksame Forderung interkultureller Kompetenzen zu gewihrleisten, ist die Konsistenz
der zugrunde liegenden Lerntheorie von grofler Relevanz. Lerntheorien sind im Allgemeinen
Modelle oder Hypothesen, die erkldren sollen, welche Vorginge psychologisch zu einer
Aneignung von Wissen flihren. Die Vorstellungen, wie Wissen erworben und vermittelt werden
kann, gehen dabei weit auseinander. Im Bereich interkultureller Lerntheorien lassen sich drei
verschiedene Paradigmen unterscheiden;

— Behavioristische Lerntheorie;

Kognitivistische Lerntheorie;
— Situierte Lerntheorie (Greeno, Collins & Resnick 1998).

Laut der behavioristischen Lerntheorie ist Lernen das Verkniipfen von Erfahrungen mit
bestimmten Assoziationsgesetzen. Die kognitivistische Lerntheorie entwickelte sich in den
1960er Jahren und macht intern ablaufende Informationsverarbeitungsprozesse fiir das Lernen
einer Person verantwortlich. Dabei nimmt die Person Informationen auf und verarbeitet sie,
indem sie in bestehende Informationen integriert und mit ihnen verkniipft werden. Nach
Kammhuber haben die genannten Lerntheorien gemeinsam, dass sie den Menschen in seinem
Lernprozess als abgeschlossenes System wahrnehmen (vgl. Kammhuber 2010, S. 59).

In der situierten Lerntheorie wird diese Annahme nicht vertreten. Lernen wird in dieser Theorie
als eine Folge von dynamischer Interaktion von Mensch und Umwelt verstanden, die auf dem
Phianomen des ,trigen Wissens* (Greeno 1998) basiert. Nach diesem Phidnomen kann Wissen
nach einem Training oder einer Unterrichtseinheit vorhanden und in einer Priifungssituation auch
abrufbar sein, jedoch ist man dadurch trotzdem nicht automatisch fahig, das Wissen in
Alltagssituationen auch verwenden zu koénnen. In der situierten Lerntheorie wird davon
ausgegangen, dass der Lernprozess subjektzentriert ist und somit nur erfolgreich, wenn der
Lernende aus seiner eigenen Biographie heraus einen Anlass hat, sich das gelehrte Wissen
anzueignen. Der Lernende ist bestrebt, neuen Inhalten aufgrund seines bisherigen Wissens Sinn

zu geben und es in das bestehende Wissen zu integrieren. Der wichtigste Aspekt der situierten
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Lerntheorie ist die namensgebende Situiertheit. Wissen kann demnach nicht unabhingig vom
Kontext erworben werden. Wahrend eines Trainings zur Forderung interkultureller Kompetenzen
konnen abstrakte Regeln, die ohne Erlduterung einer betreffenden Situation aufgestellt werden,
eher verwirren als zu einem Wissenstransfer filhren. Ein letzter wichtiger Faktor der situierten
Lerntheorie ist das Stattfinden eines sozialen Vorgangs. Sie stiitzt sich sehr auf die Fiahigkeit
,,...miteinander zu sprechen und Bedeutungen zu verhandeln “( Kammhuber 2010, S. 66 ).

Im weiteren Verlauf dieser Arbeit wird die situierte Lerntheorie eine Grundlage fiir die
Betrachtung von organisatorischen Besonderheiten und die Auswahl von passenden Trainings fiir
die Studierenden sein. Die dynamische Interaktion von Personen mit ihrer Umwelt und der
dadurch entstehende Wissenszuwachs und -transfer ermoglichen eine Anpassungsfahigkeit, die

durch einen, von Umwelteinfliissen abgeschlossenen Lernprozess nicht moglich erscheint.

4.3 Methoden interkulturellen Lernens

Angebote zur Forderung interkultureller Kompetenzen sind vor allem in der Wirtschaft und
Politik sehr gefragt, da die Beziehungen immer internationaler und die Aufgaben der inter-
national agierenden Personen und Institutionen immer umfangreicher werden. Die Maflnahmen
interkulturellen Lernens konnen zunichst unterschieden werden zwischen Trainings ,,on the Job*
und Trainings ,,off the Job*. Hierbei handelt es sich um eine Unterscheidung der Einbindung der
Trainingsmaf3nahme in den Arbeitsablauf. Beim Training on the Job werden die MaBBnahmen
direkt vor Ort durchgefiihrt, wihrend das Training off the Job unabhingig vom Arbeitsplatz
stattfindet. Trainingsmafnahmen off the Job* wiederum lassen sich inhaltlich in kulturiiber-
greifende und kulturspezifische MaBBnahmen unterteilen. Vom methodischen Standpunkt aus ldsst
sich diese Einteilung dann jeweils noch in dozentenbezogen oder teilnehmerorientiert spezifi-
zieren ( vgl. Bolten 2007, S. 89, siehe Darstellung 4 néchste Seite).

Welche Trainingsmaflnahme zum FEinsatz kommt, ist abhidngig von der Zielgruppe und der
Trainingsumgebung bzw. den Trainingsbedingungen. Nachfolgend werden die einzelnen
Trainingstypen kurz ndher erldutert, um im spiteren Verlauf der Arbeit eine Wahl fiir den

geeigneten Trainingstyp fiir Hochschulen und Universitédten treffen zu kdnnen.
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3 d Te: -
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Handlungskontexten interkulturelle Trainings)

Darstellung 4: Trainingstypen interkulturellen Lernens nach Bolten (2007)
(Quelle: Bolten 2007, S. 88)

4.3.1 Interkulturelle Kompetenzférderung durch Training on the Job
Durch die schnelle Entwicklung von Transport- und Kommunikationstechnologien ist es mittler-
weile in Unternehmen nicht mehr iiblich, Mitarbeiter fiir eine lange Zeit ins Ausland zu
entsenden. Die internationalen Kontakte finden vor allem virtuell oder im Rahmen von Kurzzeit-
entsendungen statt (vgl. Bolten 2007, S. 102 ). Durch diese Kurzweiligkeit wird der Einsatz von
Trainings on the Job in Unternehmen immer beliebter, da sie weniger zeitintensiv sind als
Trainings off the Job. Maflnahmen des Trainings on the Job sind interkulturelles Coaching und
Mediation. Beim interkulturellen Coaching wird die Dynamik und Interaktion in einem
multikulturellen Team durch einen Coach beobachtet. Die Handlungen werden mit Blick auf
kulturspezifische Eigenheiten analysiert und es werden Zielvereinbarungen fiir ein kiinftiges
Handeln formuliert. Der Einsatz eines Coachings setzt keine Konflikte im Team voraus, sondern
soll eher die Leistungsfahigkeit und die effektive Zusammenarbeit stirken. Interkulturelle
Mediation hingegen wird angewendet, wenn im multikulturellen Team offene oder verdeckte
Konflikte vorhanden sind. Der Mediator oder Vermittler hilft den beteiligten Parteien,
kulturbedingte Ursachen innerhalb des Konflikts zu erkennen und zu thematisieren. Er soll
Anregungen zur Losungsfindung geben, ohne die Losung selbst vorzuschlagen. Auch bei der
Mediation sollen zum Abschluss des Trainings Zielvereinbarungen getroffen werden, die

zukiinftige Konflikte vermeiden bzw. zur eigenstidndigen Losung dieser Konflikte beitragen.
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4.3.2 Interkulturelle Kompetenzférderung durch Training off the Job
Trainings off the Job bezeichnen Weiterbildungsveranstaltungen, die nicht im Rahmen des
normalen Arbeitsumfelds stattfinden. Dabei kann man unterscheiden zwischen kulturiiber-
greifenden und kulturspezifischen Trainings. Bei kulturiibergreifenden Trainings sollen die
Teilnehmer allgemein fiir die Besonderheiten und Risiken in interkulturellen Situationen
sensibilisiert werden. Bei diesem Trainingstyp wird auch verstarkt auf soziale Kompetenzen im
Allgemeinen geachtet, da diese in interkulturellen Situationen vorteilhaft sind, unabhéngig von
den beteiligten Kulturen. Besonders geeignet ist das kulturiibergreifende Training fiir Personen,
die noch keine umfangreichen interkulturellen Erfahrungen haben und eine generelle Einfiihrung
in dieses Thema bendtigen. Zum Zweck der Sensibilisierung eignen sich sowohl trainer-
orientierte als auch erfahrungsorientierte Formen des kulturiibergreifenden Trainings.
Trainerorientierte MaBBnahmen sollen einfiihrend grundlegende Begriffe thematisieren und ein
Verstdndnis dafiir vermitteln, warum sich die Wahrnehmung und Verhaltensweisen von einer zur
anderen Kultur unterschiedlich ausprdagen. Dabei beschrinken sich die Mafinahmen auf iibliche
Fakten vermittelnde Methoden wie Gruppenarbeiten oder Diskussionen sowie Vortrige oder
Workshops (vgl. Bolten 2007, S. 90).
Das erfahrungsorientierte kulturiibergreifende Training zielt darauf ab, anstatt theoretischer
Wissensvermittlung, die Prozesse von Interkulturalitdt und Fremdheit praktisch zu erleben. Die
Gefahr eines zu abstrakten Zugangs zum Thema, wie es bei trainerorientierten Methoden
vorkommen kann, besteht hier nicht. Um Interkulturalitit oder Fremdheit erfahrbar zu machen,
werden Simulationen und Rollenspiele eingesetzt. Die Teilnehmer sollen dabei eine
Uberschneidungssituation erleben, in welcher Konflikte und Missverstindnisse auftreten konnen.
Auch wenn es sich hier um kulturunabhidngige Trainingsmethoden handelt, werden beim
erfahrungsorientierten Ansatz fiktive Nationen erstellt, um die Grundsituation einer Multi-
kulturalitdt herzustellen. Problematisch konnte in diesem Zusammenhang sein, dass die
Teilnehmer auftretende Missverstindnisse nicht auf fehlende interkulturelle Kompetenz be-
ziehen, da es sich in dem Sinne nicht um eine reale Begegnung handelt. Es besteht die Gefahr,
dass die Simulation oder das Rollenspiel nicht ernst genommen und die Verantwortung fiir
Konflikte im Training nicht iibernommen und reflektiert wird.
Kulturspezifische Trainings beschiftigen sich mit konkreten Zielkulturen, deren Alltagskultur,
Werte und Gesellschaft betrachtet und ohne zu werten mit der eigenen Kultur verglichen werden
soll. Auch hier kann zwischen einem trainerorientierten und erfahrungsorientierten Ansatz
unterschieden werden. Der trainerorientierte Ansatz vermittelt umfassendes Faktenwissen zur
Zielkultur, bestehend aus Geschichte, Gesellschaft, Werten, Berufsleben und Alltagskultur (vgl.
Bolten 2007, S. 93). Dabei kann ein Vergleich der Kulturen auf Basis bestimmter Merkmale
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stattfinden oder es werden geschéftliche Prozesse betrachtet, an denen beide Kulturen beteiligt
sind. Zur Veranschaulichung der Informationen werden meist Seminare, Vortrige oder Work-
shops veranstaltet.

Ein erfahrungsorientiertes kulturspezifisches Training kann nur in multikulturellen Gruppen
realisiert werden, da hier Uberschneidungssituationen nachgestellt werden, die zwischen be-
stimmten Kulturen stattfinden. Ein Teilnehmer einer bestimmten Kultur kann keine Person mit
anderem Kulturhintergrund verkdrpern, da er nicht wissen kann, was diese Person in einer
solchen Uberschneidungssituation wahrnehmen und wie sie sich verhalten wiirde. Die Simula-
tion oder das Rollenspiel wiirden durch die unauthentische Reaktion verfalscht und der Lern-

effekt wiirde verhindert bzw. abgeschwécht werden. In Darstellung 5 kann die Einteilung
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5 Forderung interkultureller Kompetenzen bei Studierenden

Im vergangenen Kapitel wurden Grundlagen im Bezug auf interkulturelles Lernen und Methoden
zur Kompetenzvermittlung erldutert. Es wurde eine Einteilung der allgemein existierenden
Vermittlungsmethoden nach Bolten (2007) vorgenommen. Es stellt sich nun die Frage, welche
Trainingsmethode und -technik fiir den Einsatz an Hochschulen und Universititen geeignet ist.
Zur Beantwortung dieser Frage muss zundchst das konkrete Lernziel der Fordermafinahme
formuliert werden. AuBlerdem sollten Kriterien fiir ein wirksames interkulturelles Training zum
Einsatz an Hochschulen formuliert werden, anhand derer die vielfiltigen MafBlnahmen und
Trainingskonzepte eingegrenzt werden konnen. Im Folgenden werden zunédchst Lernziel und der
Begrift ,,interkulturelles Training* konkretisiert. Weiterhin werden Kriterien fiir Trainings-
techniken zum FEinsatz an Hochschulen sowie Anforderungen an die Lern- und Trainings-
umgebung sowie die organisatorische Einbindung formuliert. Auf Grundlage der Kriterien
beziiglich der Inhalte und Durchfiihrung von TrainingsmaBBnahmen werden passende Konzepte
ausgewdhlt und verglichen. AbschlieBend wird eine Wahl getroffen, welche Methode am besten

zur Forderung interkultureller Kompetenzen an Hochschulen geeignet ist.

5.1 Inhaltliche Kriterien und Ziele interkulturellen Trainings
Im Allgemeinen werden unter dem Begriff ,jinterkulturelles Training* alle Arten von
MaBnahmen zur Investition in die Entwicklung interkultureller Kompetenzen verstanden. Diese
Begriffsbestimmung ist sehr weit gefasst und grenzt die Vielzahl der existierenden MaBBnahmen
nicht weiter ein. So ist es notwendig, Kriterien festzulegen, die einen Vergleich von Trainings-
methoden zur Anwendung im Bereich Hochschule auf eine begrenzte Anzahl von Ma3nahmen
beschrinken konnen. Stefanie Rathje formulierte Kriterien fiir wirkungsvolle interkulturelle
Trainings an Hochschulen, basierend auf ihrer Definition von interkulturellem Training als
,,...Lehrmethode zur Vermittlung des vielschichtigen Lernziels interkultureller Kompetenz mit
Hilfe planvoller, aufeinander abgestimmter Anwendungsiibungen, die auf die Bewdltigung
interkultureller Interaktionssituationen vorbereiten. “(Rathje 2010, S. 217)
Die Kriterien fiir ein effektives interkulturelles Training sind demnach:
— Komplexitét: Das Lernziel ist vielschichtig;
— Aktivitét: Die Studierenden miissen selbst handelnd titig werden;
— Systematik: Die einzelnen Aktivitdten sind aufeinander und auf die Ziele abgestimmit;
— Realititsbezug: Die Aktivititen wirken erfahrungsbildend in Bezug auf konkrete
Anwendungssituationen (Rathje 2010, S. 217 ).
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Ausgehend von den Kriterien fiir wirkungsvolles Training ergeben sich auch Anforderungen an
die grundlegende Formulierung des Lernziels der FordermaBBnahmen.
Das Lernziel soll vielschichtig bzw. komplex sein. In Kapitel 3 wurde eine Begriffsbestimmung
fiir Lernerfolg auf Grundlage der Definition interkultureller Kompetenz nach Deardorft vorge-
nommen. Danach tritt ein Erfolg der Fordermafinahme dann ein, wenn in zumindest einem der
vier Teilbereiche eine Verbesserung bzw. Entwicklung stattfindet. Die Entwicklung von Teil-
dimensionen interkultureller Kompetenz ist also ein Teil des Lernzieles. Nach Hiller lassen sich
vor allem eine verstirkte Reflexion der Trainingsteilnehmer sowie eine Wertschitzung von
Vielfalt durch gidngige Trainingsmethoden sehr gut erreichen (vgl. Hiller 2010, S. 51).
Es ist noch zu konkretisieren, zu welchem Zweck die interkulturellen Kompetenzen von
Studierenden gefordert werden sollen. Wenn die Kompetenzentwicklung nach dem rein 6ko-
nomischen Ansatz zur Zielerreichung durch rational strategisches Handeln in interkulturellen
Situationen vorgenommen werden soll, sind andere Trainingsmethoden einzusetzen als wenn es
um einen respektvollen Verstindigungsprozess mit Ausdifferenzierung und Anpassung der
kulturgebundenen Perspektiven geht (vgl. Schroer 2013, S. 2). Letzterer humanistischer Ansatz
befdhigt nicht weniger gut zu 6konomisch effektivem Handeln, lediglich ist der Ansatzpunkt ein
weiter gefasster. Zur Verwendung in dieser Arbeit soll der humanistische Ansatz verwendet
werden. Durch das Erreichen der im weiteren Verlauf formulierten Lernziele, werden die
Studierenden ebenfalls auf die Anforderungen der zunehmend international agierenden Wirt-
schaft vorbereitet.
Die Lernziele sind nach den Kriterien fiir effektives Training nach Rathje vielschichtig mit Blick
auf verschiedene Ebenen formuliert. Sie basieren weiterhin auf einem humanistischen Ansatz
nach Schrdéer und dem dynamischen Modell interkultureller Kompetenz nach Deardorff (2006):
— Entwicklung von Bewusstsein fiir Kulturgebundenheit des eigenen Handelns durch
Reflexion sowie Empathie fiir fremd-kulturelle Personen,;
— Wertschitzung von Unterschieden und Vielfalt im eigenen Lebensumfeld,
— Entwicklung der Féhigkeit zur effektiven Interaktion, respektvoller Verstindigung und
Anpassungsfahigkeit an kulturell bedingte Abweichungen von der eigenen Kultur;
— Selbstvertrauen zur Durchfiihrung effektiver Kommunikation und Konfliktlésung inner-
halb interkultureller Situationen.
Neben den Anforderungen an den Trainingsinhalt muss auch die organisatorische Durch-
fiihrbarkeit der MaBBnahmen gewihrleistet werden konnen. Nachfolgend wird erldutert, welche

Kriterien sich fiir die zeitliche, rdumliche und personelle Gestaltung der Mafinahmen ergeben.
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5.2 Organisatorische Trainingsgestaltung
Es gibt viele Moglichkeiten, wie die Rahmenbedingungen eines Trainings zur Forderung
interkultureller Kompetenzen festgelegt werden kdnnen. Dabei kommt es vor allem darauf an,
um welche Zielgruppe es sich handelt, welche Ziele erreicht werden sollen und nicht zuletzt,
welche finanziellen und zeitlichen Moglichkeiten es gibt. Ausgehend von der Annahme, dass es
sich bei der Zielgruppe hier um eine gemischt-kulturelle Gruppe von Studierenden handelt,
werden Empfehlungen zur organisatorischen Gestaltung eines interkulturellen Trainings ge-
geben, die den Lernerfolg der Teilnehmer sichern oder erh6hen sollen.
Gruppenzusammensetzung
Bei der Durchfiihrung von Trainings zur interkulturellen Kompetenz von Studierenden ist darauf
zu achten, dass wenn moglich Teams und Gruppen bi- bzw. multikulturell gebildet werden. Die
Interaktion von Personen mit verschiedenem Kulturhintergrund ist duBlerst forderlich fiir den
Trainingserfolg und hat den Vorteil, dass theoretisch vermitteltes Wissen zu Interkulturalitdt und
den dadurch entstehenden Schwierigkeiten in realen Situationen erlebbar gemacht wird und
Bewiltigungsstrategien ausprobiert und reflektiert werden konnen.
Ein Wechsel zwischen Plenum, Kleingruppe und Einzelarbeit innerhalb der Trainingsmalnahme
bietet die Moglichkeit, in verschiedenen Situationen mit interkulturellen Inhalten konfrontiert zu
werden. Den Studierenden werden dadurch Erfahrungen mit vielfiltigen Konstellationen
vermittelt. Sie konnen dadurch in zukiinftig auftretenden interkulturellen Situationen ihre er-
worbenen Fahigkeiten anwenden, ohne von einer unbekannten Situation zu stark irritiert oder
verunsichert zu werden.
Réumliche Gegebenheiten
Um das Vertrauen zum durchfiihrenden Trainer nicht zu gefdhrden und eine gewisse Sicherheit
in die Konfrontation mit Ambiguitit und neuen Situationen zu bringen, sollte ein fester Raum fiir
den Zeitraum des Trainings zur Verfiigung stehen. Der Raum sollte ausreichend grof3 sein, um
parallel ablaufende Gruppenarbeiten oder Rollenspiele/Simulationen zu ermdglichen. Zu einem
fortgeschrittenen Zeitpunkt des Trainings sollte die Rdumlichkeit auch einmal variieren, um die
interkulturellen Féahigkeiten in unterschiedlicher Umgebung anzuwenden.

Zeitliche Planung

Im Kontext des Studiums bietet es sich an, interkulturelles Training in Form einer inter-
curricularen Veranstaltung durchzufiihren. Die Veranstaltung sollte nicht weniger als 90 Minuten
pro Woche dauern und iiber einen Zeitraum von wenigstens 6 Monaten durchgefiihrt werden.
Nach Jugert et al. ist die Dauer von 12 Monaten bzw. zwei Semestern empfehlenswert, da zu
vermuten ist, dass der Lernerfolg um ein Vielfaches steigen wiirde (vgl. Jugert, Kabak & Notz

2006, S. 55). Zu Beginn sollte die TrainingsmaBBnahme zunéchst fiir 4-6 Monate erprobt und
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evaluiert werden. Geeignete Methoden wurden in Kapitel 3 erldautert. Aufgrund der Arbeits-
belastung der Studierenden kann eine inter-curricularen Einbindung des interkulturellen
Trainings schwierig sein. Alternativ wire auch ein extra-curriculares Training in vermindertem
Umfang moglich. Es sollte sich hier allerdings nicht um eine einmalige Veranstaltung handeln,
da es mehr Zeit benoétigt, um eine Sensibilisierung und nachhaltige Auseinandersetzung mit dem
Thema Interkulturalitdt und der eigenen Kulturgebundenheit zu erreichen.

Je nach verfligbarer Zeit konnen die Techniken zur Durchfiihrung der Trainingsmethoden
angepasst werden. Im Folgenden werden die verschiedenen Trainingsmethoden, die zur Ver-

wendung an Hochschulen geeignet sind, vorgestellt und verglichen.

5.3 Trainingsmethoden zur Kompetenzforderung bei Studierenden

Ein Training zur Forderung interkultureller Kompetenzen sollte auch hinsichtlich der
vielschichtigen Lernziele eine multiple Ausrichtung auf Wissen, Fahigkeiten, Fertigkeiten und
Einstellungen vorweisen (vgl. Goldstein 1994). Bei dieser spezifischen Zielgruppe soll der Fokus
auf erfahrungsorientierten Fordermafnahmen liegen, die vor allem Féhigkeiten und Einstell-
ungen beeinflussen und entwickeln.

Die Griinde fiir diesen Schwerpunkt liegen zum einen in der Zielgruppe, ihren zu erwartenden
Vorerfahrungen und den Lernzielen, die eher auf eine kulturallgemeine Sensibilisierung fiir das
Thema Interkulturalitit und die allgemeine Entwicklung der diesbeziiglich notwendigen Féhig-
keiten ausgerichtet sind (vgl. Gobel & Buchwald 2010, S. 125). Da Studierende oft noch sehr
jung sind, ist im Allgemeinen keine ausgepréigte Vorerfahrung im Umgang mit Personen anderer
Kulturen vorhanden. Die ablaufenden psychologischen und sozialen Prozesse in einer inter-
kulturellen Situation werden in diesem Fall besser vermittelt, wenn die Studierenden sie selbst
erfahren.

Ein weiterer Grund fiir den Einsatz erfahrungsorientierter Trainingsmethoden ist die situierte
Lerntheorie, auf welche in dieser Arbeit aufgebaut wird. Die Aktivierung des ,,trigen Wissens*
(Greeno 1998) setzt voraus, dass einige Faktoren bei der Vermittlung von Lehrinhalten beachtet
werden. Demnach ist es nicht sinnvoll, Regeln zum effektiven Umgang mit inter-kulturellen
Situationen aufzustellen, ohne den Kontext zu erldutern. Der Trainingsteilnehmer kann eine
Handlungsempfehlung in einer interkulturellen Situation nicht einfach {ibernehmen und in der
Art anwenden, die dem Trainer vorschwebte, da die Wahrnehmung eines jeden Menschen
unterschiedlich ist, speziell wenn es sich um Menschen verschiedener Kulturen handelt (siche
Kapitel 4.1). Daraus resultiert ein unterschiedliches Verstindnis von angemessenem Verhalten.
Durch die Einbindung bestimmter Handlungsempfehlungen in erfahrungsorientierte

Trainingstechniken und die Reflexion iiber deren Wirkung konnen Trainingsteilnehmer
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Lehrinhalte nicht nur aufnehmen, sondern auch einordnen und fiir sich selbst einen Weg zur
effektiven Umsetzung finden. Der soziale Vorgang, welcher laut situierter Lerntheorie ebenfalls
notwendig ist, um trages Wissen zu aktivieren, kann ebenfalls sehr gut in erfahrungsorientiertes
Training einbezogen werden. Das Gespriach miteinander zum Zwecke der Verhandlung von
Bedeutungen ist ein wichtiger Bestandteil von erfahrungsorientiertem Training und kann im
Zuge der Reflexion und Analyse einer vorher durchgefiihrten Simulation oder eines Rollenspiels
geflihrt werden. Doch auch wissensorientierte didaktische Trainingsmethoden konnen einen
sozialen Prozess der Interpretation von Vorgingen und deren Bedeutung anstofen. AuBerdem
tragen sie zur kognitiven Forderung interkultureller Kompetenz bei und vermitteln
Informationen liber die Art, wie Kultur unser Denken und Handeln beeinflusst. Dabei konnen
auch kulturspezifische Trainingsmethoden eingebaut werden, die zur Veranschaulichung inter-
kultureller Prozesse dienen.

In einer Betrachtung zum Effekt, den ein Mix aus didaktischen und erfahrungsorientierten
Trainingsmethoden auf den Lernfortschritt in interkulturellen Trainings hat, fand Verena Behrnd
einen positiven Einfluss. Nach der Auswertung zweier Studien kam sie zu dem Schluss, dass
erfahrungsorientiertes Training interkulturelle Kompetenz in den individuellen, sozialen,
strategischen, affektiven und konativen Bereichen fordert und didaktisches Training die
kognitive interkulturelle Kompetenz positiv entwickelt. Die Anwendung eines Methodenmixes
ermoglicht es nach Behrnd, alle Ziele des interkulturellen Trainings zu erreichen. Ihre
Empfehlung lautet auf Basis dieses Studienergebnisses, dass kulturspezifisches Wissen in
didaktischen Einheiten zwischen mehrere Module des erfahrungsorientierten Lernens vermittelt
werden sollte (vgl. Behrnd 2010, S. 94).

Im Folgenden soll die Konzentration zunichst auf der Betrachtung géngiger erfahrungs-
orientierter Methoden liegen, deren Ansatzpunkte, Funktionsweisen, Arten und Eignungen
erldutert und untersucht werden. In Anschluss daran werden auch didaktische Methoden der

Kompetenzvermittlung hinsichtlich dieser Punkte betrachtet.

5.3.1 Fiktive Simulationen
Fiktive Simulationen gehdren zu den am héufigsten eingesetzten Trainingsmethoden zur
Forderung interkultureller Kompetenzen. Interkulturalitidt und das Gefiihl von Fremdheit sollen
durch konstruierte Zusammenhéange erfahrbar gemacht werden, die fiir den Teilnehmer entweder
unbekannt sind oder aber nicht in gewohnter Weise verlaufen.
Der Aufbau folgt unabhingig von der Art der Simulation meist dem gleichen Grundschema: Die
Teilnehmer der FordermaBnahme werden aufgeteilt in zwei Gruppen, die jeweils Teil einer

fiktiven Kultur sind. Die beiden Kulturen haben einander vollkommen entgegengesetzte Eigen-
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schaften. Uber diesen Sachverhalt werden die Trainingsteilnehmer jedoch nicht aufgeklirt. Die
Angehorigen der einen Gruppe erhalten nur sehr vage Angaben iiber die Eigenschaften der
fremd-kulturellen Gruppe. Nun wird zwischen beiden fiktiven Kulturgruppen ein Handlungs-
rahmen inszeniert, in welchem sie zum Beispiel ein Geschéft abwickeln oder die andere Gruppe
von einem bestimmten Standpunkt iiberzeugen sollen. Die Hauptaufgabe besteht darin, die
Besonderheiten der anderen Kultur wahrzunehmen und auf sie zuzugehen, mit dem Ziel, eine
gemeinsame Kommunikations- und Handlungsgrundlage zu finden. Im Nachhinein soll das
eigene Verhalten analysiert und reflektiert werden (vgl. Bolten 2007, S. 91 ff.). Diese
Trainingstechnik soll ein Bewusstsein fiir die besonderen Anforderungen an eine interkulturelle
Situation schaffen und zur Reflexion der eigenen Verhaltensmuster und ihres kulturellen
Ursprungs fiihren.

Eine der ersten und auch bekanntesten Simulationen ist ,,BaFa BaFa“, welches in den 1970er
Jahren von dem Amerikaner Robert G. Shirts entwickelt wurde. Das Vorgehen ist identisch mit
der oben beschriebenen Funktionsweise. Nach Beendigung der Simulation erfolgt eine
Auswertung, zu der die anfinglich geteilte Gruppe von Teilnehmern wieder zusammengefiihrt
wird. Das Spiel ist fiir eine Gruppe von 20-30 Trainingsteilnehmern konzipiert. Dabei muss
besonders auf die logistischen und zeitlichen Rahmenbedingungen hingewiesen werden. Fiir die
Durchfiihrung der Simulation sollten normalerweise zwei verschiedene Réume sowie zwei
Gruppenleiter zur Verfligung stehen. AuBlerdem ist ein Zeitrahmen von circa zwei Stunden
vorgegeben (Shirts 1977). Der zeitliche Faktor schliet diese Simulation im Rahmen des
skizzierten curricularen Rahmens aus, was jedoch nicht fiir Simulationen im Allgemeinen gilt.
Simulationsspiele, die beziiglich Ihrer Trainingsziele sehr breit gefachert sind, nehmen auch sehr
viel Zeit in Anspruch. Es gibt jedoch auch Ubungen, welche sich auf einzelne Teilaspekte
interkultureller Kompetenz konzentrieren. Bolten stellt dazu ein Trainingsmodul vor, welches in
erster Linie der Verbesserung interkultureller Empathiefdhigkeit dienen soll. Durch einen
festgelegten Zeitrahmen von 10 Minuten ist dieses Modul zumindest zeitlich sehr gut geeignet.
Auch hier werden die Teilnehmer in zwei Gruppen unterteilt, welche Angehdrige verschiedener
Kulturen darstellen. Der Handlungsrahmen ist hier die Bitte nach Geld fiir ein Busticket. Eine
Gruppe stellt Touristen dar, die andere Gruppe mimt die Einheimischen. Die Touristen haben ihr
Ziel dann erreicht, wenn sie durch Erkennen der kulturellen Besonderheiten der Einheimischen
und deren Beachtung eine effektive Interaktion fiihren konnen, die zu einer Leihgabe oder
Schenkung des Geldes fiir das Busticket fiihrt. Die Informationen, die die Touristen-Gruppe tiber
die einheimischen Menschen bekommt, bedienen sich nach Bolten einer ,,Ankerlexik* (Bolten
2007, S. 93). Durch bestimmte Angaben liber die andere Kultur, wie zum Beispiel die Angabe

von Entfernung in Meilen wird die fiktive Kultur mit einer realen assoziiert, wodurch auch das
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Verhalten der assoziierenden Person beeinflusst wird. Durch Verwendung dieser Ankerlexik
koénnen Handlungsrdume beliebig verdandert werden, was eine grofle Vielfalt an verschiedenen
Situationen zur Folge hat.

Die weniger zeitintensive Variante bezieht sich nur auf einen Teilaspekt interkultureller
Kompetenz, was einen Nachteil darstellt und so nicht mit den Anforderungen an eine effektive
TrainingsmafBnahme zur Forderung interkultureller Kompetenz korrespondiert. Allerdings sind
die Studierenden bei dieser Methode selbst intensiv eingebunden und kénnen durch spezifisch an
das studentische Lebensumfeld angepasste Handlungsrdume einen klaren Bezug zu ihrer Realitdt
bilden. Aufgrund des, von Behrnd festgestellten positiven Einflusses erfahrungsorientierten
Trainings auf interkulturelle Kompetenz kann der Einsatz von Simulations- und Rollenspielen
als sehr empfehlenswert betrachtet werden.

Da im Rahmen einer Studienveranstaltung eine zeitliche Begrenzung notwendig ist, sollte eine
Variante verwendet werden, die lediglich einen Teilaspekt interkultureller Kompetenz fordert.
Zusitzlich sollte dann aber noch eine weitere Methode verwendet werden, um eine vielschichtige

Forderung interkultureller Kompetenz gewéhrleisten zu konnen.

5.3.2  Critical Incidents

Critical Incidents wurden im Rahmen dieser Arbeit bereits als Methode zur Messung
interkultureller Kompetenzen vorgestellt. Tatsdchlich handelt es sich hier vor allem um eine
Methode zum Training interkultureller Kompetenzen. Sie entstammt sozialpsychologischen
Forschungsansdtzen und wurde in den 1950er Jahren in den USA fiir die Analyse menschlichen
Verhaltens im Umgang mit Maschinen entwickelt (vgl. Flanagan 1954, Schumann 2012, S.44).
Erst spdater wurde die Methode auf menschliche Interaktionen iibertragen und schlielich als
Ausgangspunkt fiir trainingsinterne Analysen zu unterschiedlicher kulturbedingter Wahrnehmung
verwendet.

Bei Critical Incidents handelt es sich um eine kulturspezifische Trainingsmethode, bei welcher
erlebte interkulturelle Konfliktsituationen zwischen zwei Individuen genutzt werden, um den
Trainingsteilnehmern die Reflexion von kulturellen Bedeutungen zu ermdéglichen (vgl. Flanagan
1954, Triandis 1986). Die Hintergriinde des Konflikts sind dabei nicht unmittelbar ersichtlich
und miissen durch eine Analyse und Betrachtung der Verarbeitungsstrategie der Beteiligten im
Verlauf der Ubung ergriindet werden. Die Klirung des Konflikts erfordert ein Verstindnis der
kulturspezifischen sozialen Vorginge (vgl. Kammhuber 2010, S. 67).

Critical Incidents konnen sowohl als didaktische Trainingsmethode als auch mit erfahrungs-
orientiertem Schwerpunkt durchgefiihrt werden (sieche Abbildung 5). Durch eine Bearbeitung des

Critical Incidents im Rollenspiel erfahren die Teilnehmer die Unsicherheit wéhrend eines
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Konflikts in einer interkulturellen Situation und koénnen ihre Bewailtigungs- und Losungs-
strategien im Nachhinein analysieren und reflektieren.

Ein Beispiel fiir ein solches, auf einem Critical Incident basierenden Rollenspiel wurde von
Palazova et al. entwickelt. Es bendtigt zwei Trainer, die zu Beginn eine kritische Situation aus
dem Hochschulalltag vorspielen. Im Anschluss daran wird die Teilnehmergruppe in Klein-
gruppen aufgeteilt und jede Gruppe erhélt schriftlich oder miindlich eine Aufgabenstellung. Jede
ausgegebene Aufgabenstellung setzt einen anderen Schwerpunkt. Die erarbeiteten Losungen
werden nach Ende der Bearbeitungszeit von circa 45 Minuten vor allen Trainingsteilnehmern
aufgefiihrt und im Anschluss diskutiert. Dabei werden auch erarbeiteten Handlungsstrategien fiir
diese Situation besprochen. Ziel der Ubung ist die Reflexion des eigenen Verhaltens sowie das
Ausprobieren und Aufzeigen verschiedener Handlungsalternativen (vgl. Palazova et al. 2010).
Da es sich um ein kulturspezifisches Training handelt, spielt sich der Critical Incident immer
zwischen einer Person aus der Stammkultur und einer fremd-kulturellen Person statt.
Idealerweise nutzt man in bikulturellen Gruppenzusammensetzungen Critical Incidents, die eben
diese kulturelle Zusammensetzung thematisieren. Ein Problem bei der Arbeit mit Critical
Incidents ist, dass die Darstellung einer fremd-kulturellen Person durch einen deutschen
Trainingsteilnehmer nicht authentisch beziiglich der kulturgebundenen Wahrnehmungs- und
Verhaltensweisen sein wird (vgl. Bolten 2007, S. 96). Die Reflexion des eigenen Handelns und
das Aufzeigen von Handlungsalternativen kann allerdings in jedem Fall trainiert werden. Critical
Incidents, die in Form von Rollenspielen bearbeitet werden, geben Einsicht in die Wirkung des
eigenen Verhaltens auf den fremd-kulturellen Interaktionspartner sowie Erkenntnisse iiber das
eigene Reaktionsverhalten in ungewohnt verlaufenden Situationen (vgl. Grosch & Grof3 2005).
Die Lernziele von Critical Incidents sind als sehr vielschichtig zu betrachten. Ein groBer Vorteil
ist die direkte Mitarbeit der Studierenden, um die psychologischen Vorginge selbst zu erleben.
Durch eine Konzipierung des Rollenspiels mit einem Handlungsraum, der dem Lebensumfeld
der Trainingsteilnehmer gleicht, kann ein Bezug zur eigenen Realitét hergestellt werden. Ein
Nachteil, den Rollenspiele mit umfassenden fiktiven Simulationen gemein haben, ist der groB3e
Zeitaufwand. Dieser entsteht in diesem Fall durch die Notwendigkeit von Vorbereitung mittels
genauer Analyse der Situation und ausfiihrlichen Rolleninformationen, Durchfiihrung und
ausfiihrlicher Nachbereitung durch Diskussion und Reflexion der Losungen.

Eine didaktische Bearbeitung von Critical Incidents ist eine Trainingstechnik, die tendenziell
weniger zeitaufwéndig ist als die Bearbeitung als Rollenspiel. Das Modell der ,, Intercultural
Anchored Inquiry (IAI)“ nach Kammhuber ist eine der bekanntesten didaktischen Critical-
Incidend-Techniken (Kammhuber 2010, S.66). Es wurde entwickelt auf Grundlage eines

amerikanischen Lernkonzepts nach Bransford, Brown und Cocking (vgl. Kammhuber 2010,
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Schumann 2012, S. 44) und nimmt den Critical Incident als Ausgangspunkt fiir einen
Reflexionsprozess. Zu Beginn wird durch einen kurzen Film eine kritische Interaktionssituation
vorgestellt, die idealerweise eine Situation skizziert, die aus dem Lebensumfeld der
Trainingsteilnehmer stammt. Zunidchst werden verschiedene Interpretationsmoglichkeiten
erarbeitet und diskutiert. Die verschiedenen Handlungsstrategien, die aus den unterschiedlichen
Interpretationen der Situation folgen, werden besprochen und reflektiert. Zum erfolgreichen
Abschluss der Ubung soll ein Verstindnis fiir die verschiedenen Handlungsperspektiven als
Folge unterschiedlicher kulturgebundener Wahrnehmung entwickelt werden. Die interkulturelle
Einordnung der kritischen Situation, auch ,,Metakontextualisierung genannt, soll am Ende der

Ubung stehen (Kammhuber 2010, S. 68, siche Darstellung 6).
Interkulturelle Anchaored Inquiry

Eritische Interaktionssituationen

Eigene Interpretation des

Metakontextualisierung Handlungsgeschehens

Reflexion der Generierung multipler

Handlungsfolgen Interpretationsperspektiven
Generierung multipler Reflexion der
Handlungsperspektiven Interpretationsperspektiven

Darstellung 6: Intercultural Anchored Inquiry nach Kammhuber (2010)
(Quelle:http://www.ikud-seminare.de/downloads/interkulturelle-anchored-inquiry-hp.jpg, letzter Zugriff 12.03.15)

Ein anderes gidngiges Trainingsmodell stammt von Elke Bosse. Es arbeitet in drei nacheinander
ablaufenden Trainingseinheiten mit verschiedenen Perspektiven kultureller Vielfalt:

— Trainingseinheit 1: Personliche Vielfalt

— Trainingseinheit 2: Institutionelle/gesellschaftliche Vielfalt

— Trainingseinheit 3: Kommunikative Vielfalt (Bosse 2010, S. 110).
Die erste Trainingseinheit wird in Form von interkulturellen Biographien bearbeitet, um die
personenbezogene Vielfalt aus individuellen Hintergriinden und Erfahrungen zu entdecken. Dazu
werden Karten ausgeteilt, auf die die Teilnehmer durch ein gegenseitiges Interview Erwartungen

und Erfahrungen der anderen Teilnehmer aufschreiben und spéter 6ffentlich an die Tafel hingen
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sollen. Die Karten werden in Form einer Mindmap geordnet und ein Gruppenbild entsteht. Die
Vorteile sind, dass das ungefihre Anfangsniveau der Studierenden anhand der Angaben zur
Biographie festgestellt werden kann und dass zum Ende der TrainingsmaBnahme ein Feedback
zur Erfillung der Erwartungen moglich ist. In der zweiten Trainingseinheit werden durch den
gegenseitigen Austausch zum Umgang mit Zeit im Alltag und durch die schriftliche Bearbeitung
von Critical Incidents abweichende Herangehensweisen oder gesellschaftlichen Normen be-
trachtet. Es wird mit Hilfe von Simulationen und der Analyse verfilmter Critical Incidents
kommunikative Vielfalt erfasst und vermittelt (vgl. Bosse 2010; Schumann 2012, 45).

Die Verwendung und Analyse von Filmsequenzen kann eine zeitsparende Alternative zu
Simulationen oder Rollenspielen sein, wobei sie ebenso anschaulich ist. Der Nachteil dieser
Technik ist jedoch, dass das Filmmaterial schnell iiberfordernd wirken kann und zudem ein
bestimmtes Wissen iiber die Deutung von Bildsprache und visuelles Dekodieren erfordert,
welches nicht vorausgesetzt werden kann. Zum Einsatz dieser Technik bei Studierenden mit dem
Schwerpunkt Medien kann die Analyse von verfilmten Critical Incidents eine wirksame
Verbindung von Studieninhalt und Kompetenztraining herstellen, die das Interesse der
Trainingsteilnehmer steigern konnte. Zum Einsatz bei Studierenden ohne Vorwissen kann
filmisches Material fiir einen unkonventionellen Einstieg gewéhlt werden, da die
Anschaulichkeit allgemein Interesse und Neugier weckt. In diesem Fall sollte es allerdings nicht
als alleinige Trainingsmethode verwendet werden.

Die didaktische Bearbeitung von Critical Incidents erfiillt ebenfalls die Anforderungen fiir ein
effektives interkulturelles Training nach Rathje. Der geringere Zeitaufwand ist rein
organisatorisch ein grofler Vorteil. Die Arbeit mit Critical Incidents ist ein wirksames Mittel zur
Entwicklung von Reflexionsfdhigkeit und Einordnung bzw. Wertschitzung von interkultureller
Vielfalt. Abgesehen von den oben erlduterten Modellen gibt es eine weitere didaktische
Trainingstechnik, die auf der Verwendung von Critical Incidents basiert, diese jedoch anders

einbezieht, als vorher genannte Modelle.

5.3.3 Cultural Assimilator
Die Cultural-Assimilator-Methode ist eine Mischform aus didaktischer und erfahrungs-
orientierter Lernmethode, da kulturspezifisches Wissen vermittelt wird und gleichzeitig Einblick
in die Kulturgebundenheit von Verhaltensweisen gegeben werden soll (Thomas, 1995). Meist
beginnt sie mit der Darstellung eines Critical Incidents. Im Folgenden sollen die Trainings-
teilnehmer dann mogliche Griinde fiir das Verhalten der agierenden Personen finden. Das
Versténdnis flir kulturelle Unterschiede in der Wahrnehmung und im Verhalten soll entwickelt

werden. Bis dahin unterscheidet sich die Methode des Cultural Assimilators nicht von der



34

didaktischen Bearbeitung eines Critical Incidents. Der Unterschied zwischen den Methoden ist
jedoch, dass bei der Critical-Incident-Methode frei iiber die Konfliktursachen diskutiert wird.
Beim Cultural Assimilator werden hingegen auf Grundlage des Multiple-Choice-Verfahrens
alternative Erkldrungen angeboten, aus denen die am plausibelsten erscheinende Antwort
ausgewihlt werden soll. Es soll durch die Notwendigkeit einer Wahl ein Dialog iiber die
Antwortmoglichkeiten entstehen, in welchem kulturhistorische Entwicklungen und Zusammen-
hénge zur richtigen Antwort erldutert werden. Die Teilnehmer erhalten eine Riickmeldung zu den
von ihnen ausgewéhlten Antwortmdglichkeiten. Die Antwortmoglichkeiten sind so konzipiert,
dass immer eine Antwort am ehesten zutrifft (vgl. Schonhuth 2005, Kosowski 2010). Das
primire Ziel ist die Entwicklung eines Verstindnisses fiir Vielfalt, wobei ebenfalls Wissen iiber
Kulturstandards der behandelten Kultur vermittelt wird (Brislin, Cushner, Cherrie & Yong,
1986). AuBlerdem sollen kulturelle Unterschiede durch Synergien produktiv nutzbar gemacht
werden, zum Beispiel im Sinne der Zusammenarbeit in einem studien-internen Projekt. Die
Trainingsmethode soll die Teilnehmer befdhigen, personliche Beziehungen zu Menschen einer
fremden Kultur aufzubauen und diese erhalten zu konnen (vgl. Kosowski 2010, S.369).

Der Cultural Assimilator kann durchgefiihrt werden in Gruppen- oder auch Einzelarbeit. Im
Bezug auf die situierte Lerntheorie wire hier eine Gruppenarbeit zu bevorzugen, um soziale
Prozesse des Austauschs und der Diskussion zu ermdglichen. Ein groBer Vorteil dieser Methode
ist die unkomplizierte Durchfiihrung, da keine zusitzlichen Materialien oder Rdumlichkeiten
benoétigt werden. Je nach Intensitdt der Besprechung einzelner Antworten kann die Methode
unterschiedlich viel Zeit in Anspruch nehmen. Es ist allerdings ratsam, die Antwort-
moglichkeiten ausfiihrlich zu besprechen, um das Lernziel der Entwicklung eines Verstdndnisses
fiir interkulturelle Prozesse und Kulturgebundenheit zu ermdglichen

Die Erstellung eines Cultural Assimilators nimmt im Gegensatz zur Durchfiihrung sehr viel Zeit
in Anspruch. Weil Kulturen aber dynamisch agieren und somit einem stindigen Wandel unter-
liegen (siehe Kapitel 2.2), miissen die Ubungen hiufig aktualisiert und iiberarbeitet werden.

Die eigentliche Problematik bei dieser Methode ist allerdings die Gefahr der Stereotypisierung,
da eine Situation nur hinsichtlich der Stammkultur einer Person betrachtet wird und nicht
hinsichtlich der Rahmenbedingungen und dufleren bzw. personalen Einflussfaktoren. Das Modell
behandelt das Thema interkulturelle Interaktionen zu eindimensional. Diese Gefahr besteht
weniger, wenn die oben genannte Critical-Incident-Methode ohne Auswahlmdglichkeiten der
Antworten angewandt wird. In diesem Fall kann diskutiert werden, inwieweit andere Faktoren
das Verhalten in der zu analysierenden Situation beeinflussen. Ein weiterer Nachteil der Methode
ist, dass ein negativer Ausgang der Situation bereits feststeht. Von den Trainingsteilnehmern soll

lediglich der Grund fiir diesen Ausgang gesucht werden. Dies suggeriert den Studierenden, dass
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interkulturelle Interaktionen negativ ausgehen miissen und dass der einzige Grund die unter-
schiedliche kulturelle Prigung der Interaktionspartner ist (vgl. Bolten 2007, S. 95). Stereotypen

und Unsicherheiten werden dadurch eher verstirkt als entkriftet.

5.4 Systematischer Mix von Trainingsmethoden

Eine Untersuchung zweier Studien zum Einfluss von gemischten Methoden in Trainings zur
Forderung interkultureller Kompetenz nach Behrnd aus dem Jahr 2010 ergab einen positiven
Effekt. Wurden erfahrungsorientierte Methoden durch didaktische Trainingsmethoden ergénzt,
konnten alle Bereiche interkultureller Kompetenz verbessert werden (vgl. Behrnd, S. 79).
Ausgehend von diesen Ergebnissen sollen die FordermaBnahmen zur Entwicklung inter-
kultureller Kompetenz bei Studierenden ebenfalls aus didaktischen und erfahrungsorientierten
Methoden zusammengesetzt sein. Um die Systematik der einzelnen Methoden im Bezug
aufeinander und auf das Lernziel zu gewdhrleisten, sollten die verwendeten Methoden die
formulierten Lernziele unterstiitzen und mit der situierten Lerntheorie vereinbar sein, da eine
Ubereinstimmung der zugrunde liegenden Lerntheorien eine Voraussetzung fiir die Kompa-
tibilitdit der Methoden ist. Es sollen also sowohl erfahrungsorientierte als auch didaktische
Trainingsmethoden ausgewahlt werden.

Als erfahrungsorientierte Trainingsmethode in einer MaBnahme fiir Studierende bieten sich
fiktive Simulationen an. Aufgrund der begrenzten Zeit sollte hier auf eine Simulationsform
zuriickgegriffen werden, die einen Teilaspekt von interkultureller Kompetenz wie zum Beispiell
interkulturelle Empathie trainieren soll. Durch die Trainingstechnik werden andere Fahigkeiten,
wie Reflexionsfahigkeit oder Problemlosefdhigkeit, ebenfalls entwickelt und durch den Mix mit
einer didaktischen Methode ist die Anforderung eines komplexen Trainings erfiillt. Die Methode
der fiktiven Simulation hat gegeniiber der erfahrungsorientierten Bearbeitung von Critical
Incidents den Vorteil, dass sie unabhdngig von der kulturellen Zusammensetzung der Gruppe
durchfiihrbar ist. Die Darstellung von Critical Incidents mit kulturell homogenen Teilnehmern
hat den Nach-teil, dass eine Person mit deutschem Kulturursprung die Rolle einer Person mit
anderem Kultur-hintergrund nicht authentisch spielen kann, selbst wenn ihm oder ihr diese
Kultur gut bekannt ist. Fiihrt man eine fiktive Simulation durch, spielen die realen
interkulturellen Hintergriinde der Teilnehmer keine primdre Rolle. Hinsichtlich der
organisatorischen Anforderungen an die Trainingsgestaltung eignet sich die fiktive Simulation
ebenfalls fiir den Einsatz in einem Kompetenztraining an Hochschulen und Universititen. Unter
Verwendung der Ankerlexik kann man die Handlungsrdume und Zahl der Beteiligten beliebig
variieren, so dass die Gruppen sowohl klein als auch grof3 sein konnen.

Nach Durchfithrung der Simulation sollte eine Diskussion iiber die abgelaufenen Prozesse mit
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allen Teilnehmern stattfinden. Der Wechsel der Gruppenstérke ldsst sich auch sehr gut mit einer
Abwechslung zwischen einem grof3en und einem kleineren Raum verbinden, wobei das Training
normalerweise in einem festgelegten Raum stattfinden sollte. Zeitlich gesehen passt die fiktive
Simulation sehr gut in das Konzept, da die Darstellungszeit auf 10 Minuten begrenzt ist und
somit auch mit Vorbereitungszeit und begrenzter Diskussionszeit im Nachhinein sehr gut
einzubauen ist. Eine ganzheitlich kompetenzférdernde fiktive Simulation ist sehr zeitaufwindig
und verlangt auch nach mehreren Trainingsleitern. Im normalen Hochschulalltag dauert eine
Vorlesung 90 Minuten. Mit Vorbereitung und Nachbesprechung wiirde dabei die Zeit fiir eine
Simulation in der Art von ,,BaFa BaFa“ nicht ausreichen.

Um die Anforderung der Komplexitdt des Trainings zu gewéhrleisten und den positiven Effekt
eines Methodenmixes zu aktivieren, ist der ndchste Schritt die Auswahl einer didaktischen
Trainingsmethode, welche in Verbindung mit der fiktiven Simulation angewendet werden kann.
Hierbei ist die Methode der didaktischen Critical-Incident-Bearbeitung zu empfehlen. Aufgrund
der begrenzten Zeit und der Probleme bei der Durchfiihrung mit homogenen Teilnehmergruppen
eignet sich die Bearbeitung im Rollenspiel eher nicht. Da in dieser Arbeit von der situierten
Lerntheorie ausgegangen wird und die Vereinbarkeit mit dieser Theorie grundlegend fiir die
Kompatibilitit der Trainingsmethoden ist, bietet es sich an, die Methode des ,Intercultural
Anchored Inquiry” nach Kammhuber zu verwenden. Die Methode wurde auf Grundlage der
Lerntheorie konzipiert. Der Einsatz der Trainingsmethode nach Elke Bosse wire ebenfalls
denkbar, da sie auf die gleiche Lerntheorie anwendbar ist. Ein Nachteil ist die Bearbeitung
mithilfe von Filmen, wenn die Trainingsteilnehmer keine Erfahrung mit der Analyse dieses
Mediums haben. Beim Intercultural Anchored Inquiry bietet sich die Mdglichkeit, den verfilmten
Critical Incident, der am Anfang der Ubung steht, gegen ein narratives Fallbeispiel zu ersetzen.
So ist die Auswahl der Critical Incidents auch groBer, da bisher erst wenig filmisches Material
fir den Bereich der Hochschule existiert. Um die Aktivitdt der Studierenden zu erhohen, konnte
der Fall auch als Dialog gelesen werden. Der Zeitaufwand wére mit dieser abgewandelten
Variante des IAI wesentlich niedriger als es bei der Methode nach Bosse der Fall wire.

Zur Reihenfolge wird vorgeschlagen, mithilfe der didaktischen Trainingsmethode einen Einstieg
in das Themengebiet Interkulturalitit zu geben, grundlegende Prozesse der Selbstreflexion
anzustoflen und danach die Simulation durchzufiihren, um theoretisches Wissen selbst zu
erfahren. Die erfahrungsorientierte Simulation profitiert durch die Vermittlung von Wissen iiber
unterschiedliche Wahrnehmung und daraus resultierend abweichenden Verhaltensweisen.

In dieser Arbeit wird empfohlen, eine regelmifige Veranstaltung zur Forderung interkultureller
Kompetenzen anzubieten. Den Ablauf der Seminare iiber einen ldngeren Zeitraum zu

konzipieren ist fiir den Rahmen dieser Arbeit zu umfangreich. Die hier erliduterten Ubungen nach
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Bolten und Kammhuber sind daher eher als Beispiele fiir einen kombinierten Einsatz innerhalb
einer Seminareinheit zu betrachten. Die angewandten Ubungen sollten im Laufe der Zeit an An-
spruch zunehmen und auch gewechselt werden. Die verwendeten Techniken beispielsweise zur
Darstellung der Critical Incidents kdnnen je nach Lénge einer Trainingseinheit variieren. Es ist
aber stets darauf zu achten, dass ein Mix aus didaktischer und erfahrungsorientierter Methode

durchgefiihrt wird und die Trainingsmethoden den Kriterien nach Rathje gerecht werden.
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6 Fazit und Ausblick

In den Bereichen der Wirtschaft und Politik wurde der Forderung interkultureller Kompetenzen
in den vergangenen Jahren immer mehr Aufmerksamkeit zuteil. Die Globalisierung der
Gesellschaft und Internationalisierung der Wirtschaft fithren dazu, dass wir sowohl im Privaten
als auch im Geschiftlichen immer hiufiger mit Personen anderer Kulturen in Kontakt treten. Die
Personalverantwortlichen grofer Unternehmen haben in den Bereichen Personalauswahl und
Personalentwicklung langst reagiert. So wird von externen oder internen Bewerbern und
Bewerberinnen nicht mehr nur das Beherrschen einer Fremdsprache verlangt. Die Féhigkeit, mit
Menschen anderer Kulturen effektiv zu kommunizieren und zusammenzuarbeiten wird gerade in
international agierenden Unternehmen wie in der Logistik- oder Transportbranche immer
wichtiger.

Zumindest was den beruflichen Aspekt angeht, haben Hochschulen und Universitidten die
Aufgabe, ihre Studentinnen und Studenten optimal auf die Bewiltigung der neuen
Anforderungen vorzubereiten. Die Universitdten und Hochschulen reagieren darauf mit einer
Vielzahl an Programmen, die interkulturelle Kompetenz fordern sollen. Leider wird dabei noch
zu héufig ,,nach Bauchgefiihl®, d.h. ohne eine nachvollziehbare Systematik vorgegangen. Andere
Programme behandeln nur einen kleinen Teilbereich von interkultureller Kompetenz. Ein
weiteres Problem ist die schlechte Integration von auslidndischen Studierenden. Dabei wird
hiufig davon ausgegangen, dass es allein Aufgabe der internationalen Studierenden ist, sich
einzugliedern. Zu einer gelungenen Integration miissen jedoch alle Beteiligten beitragen und
dieser Beitrag ist nur durch ein Vorhandensein und den Einsatz von interkulturellen Kom-
petenzen zu leisten.

Ziel dieser Arbeit war es, wissenschaftlich und lerntheoretisch fundierte Fordermethoden zur
Entwicklung von interkulturellen Kompetenzen fiir die Zielgruppe Studentinnen und Studenten
zusammenzutragen. Im Hinblick auf Eingliederung in das Studium und organisatorische
Anforderungen sollte ein Konzept fiir ein Kompetenztraining entwickelt werden, welches die
Kriterien fiir ein effizientes Training erfiillt und im Sinne der situierten Lerntheorie zu den
formulierten Lernzielen fiihrt. AuBlerdem sollte ein geeignetes Messinstrument gefunden werden,
welches das anfiangliche Niveau der Studierenden verlédsslich wiedergeben kann und somit zur
zielgruppengerechten Anpassung der Fordermethoden und, durch eine Wiederholung am Ende
der Mallnahme, zur Erfolgskontrolle dienen sollte. Um die geeignete Messmethode zu finden,
musste zunichst definiert werden, was Lernerfolg bedeutet (Fragestellung 1).

Eine einheitliche Definition fiir interkulturellen Lernerfolg gibt es genauso wenig wie eine
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einheitliche Definition von interkultureller Kompetenz selbst. Die verwendete Definition bedingt
die Bestimmung, was als Erfolg der TrainingsmaBlnahmen zu werten ist. Die verwendeten
Fordermafinahmen sind ausgehend von der Lernspirale nach Deardorff dann erfolgreich, wenn in
zumindest einem der vier Teilbereiche eine Verbesserung stattfindet. Da es sich nach dieser
Definition interkultureller Kompetenz um ein dynamisches Modell handelt, in welchem die vier
Dimensionen sich gegenseitig beeinflussen, ist jede sichtbare oder messbare Verbesserung ein
Erfolg.

Ein Problem stellt in diesem Zusammenhang die Messung von Erfolg interkultureller
Fordermafinahmen dar. Bisher wurde noch kein valider Test entwickelt, der die Verbesserung
interkulturell kompetenten Verhaltens nach einer FordermaBnahme misst. Eine subjektive
Moglichkeit zur Evaluation von Lerneffekten sind laut Hiller Selbsteinschitzungstests (vgl.
Hiller 2010, S. 51). In diesem Bereich herrscht noch ein sehr groer Forschungsbedarf. Ein
Grund, weshalb sich Methoden zur Feststellung des Kompetenzniveaus hédufig nicht zur
Erfolgsmessung eignen, stellen die erhobenen Messgroflen dar. Die Basis der Methoden zur
Kompetenzmessung sind hdufig personale Einflussfaktoren wie Extraversion, Vertraglichkeit,
Neurotizismus und Konfliktbereitschaft. Diese Personlichkeitseigenschaften sind jedoch relativ
stabil und werden somit im Rahmen eines Trainings nicht signifikant steigen. Die personalen
Faktoren beeinflussen zwar die Auspragung von interkulturellen Kompetenzen, der Effekt wiirde
jedoch nur bei den beeinflussten Teilkompetenzen sichtbar werden. Die meisten géngigen
Methoden zur Kompetenzfeststellung kommen aus dem angloamerikanischen Raum, was die
Verwendung der Methoden im deutschen Kulturraum schwierig macht. Die Instrumente miissen
nicht nur fachgerecht iibersetzt werden, was ein sehr gutes Verstindnis der Bedeutungen der
fremdsprachlichen Fachausdriicke erfordert. Sie miissen auBlerdem inhaltlich an die verdnderte
Stammkultur angepasst werden.

Die Methoden zur Feststellung des Niveaus interkultureller Kompetenz reichen von
Personlichkeitsfragebogen (Van der Zee, Van Oudenhoven & de Grijs 2004; Matsumoto et al.
2007; Bhawuk & Brislin 1992) iiber Selbsteinschitzungstests (Kelly & Meyers 1992) bis hin zur
Verwendung von Critical Incidents (Weldon et al. 1975; Gobel 2003). Dabei wurden die
verschiedenen Instrumente anhand der Kriterien Entwicklungskontext, theoretische Grundlagen,
Gegenstand der Messung, Kulturbezug sowie Validitdt und Reliabilitdt betrachtet. Es zeigte sich
methodentibergreifend ein deutliches Defizit bei den Kriterien Validitit und Reliabilitit.
Abgesehen davon hat jede Messmethode Stirken und Schwichen. Personlichkeitstests eignen
sich sehr hinsichtlich der theoretischen Fundierung durch das Fiinf-Faktoren-Modell nach
Eysenck. Die erlduterten Instrumente miissten jedoch erst fiir die deutsche Kultur angepasst

werden und eignen sich daher nicht per se fiir die Messung des Niveaus interkultureller
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Kompetenz an deutschen Hochschulen und Universititen. Der vorgestellte Test zur
Selbsteinschdtzung nach Kelly und Meyers ist durch seine explizite Entwicklung fiir den
Trainingsbereich, durch die kulturunabhdngigen Einsatzmoglichkeiten sowie durch seine
Reliabilitdt sehr geeignet fiir die Kompetenzmessung. Der Nachteil ist die Gefahr durch Ver-
zerrung, da die Studierenden sich selbst bewerten wiirden. Der Einsatz von Critical Incidents
wire ebenfalls denkbar, da sie die Gefahr der Verzerrung durch offene Fragen oder Antwort-
moglichkeiten verringern. Hier konnte das Instrument nach Gobel verwendet werden. Da der
Selbsteinschitzungstest aber eine der wenigen Moglichkeiten zur Evaluation des Lerneftekts ist
und durch den Einsatz zu Beginn und zum Ende eine Vergleichbarkeit ermoglicht werden wiirde,
wird diese Technik empfohlen.
Wurde das Niveau der interkulturellen Kompetenz bei den Studierenden erst einmal erhoben,
kommt es nun auf die Methode zur Entwicklung der Kompetenzen an. Die organisatorischen
Komponenten personelle Ressourcen, Zeit, Gruppenstirke und Réumlichkeiten schrianken die
moglichen Trainingsmethoden auf den Bereich der Trainings off the Job ein, da Mediationen und
Coachings nur als Begleitung kleiner Gruppen durch den Dozenten wéhrend des Alltags oder
wiahrend anderer Veranstaltung zu realisieren wéren und dies vor allem personell und zeitlich
nicht machbar ist. Nach einer Untersuchung von Behrnd hat der Methodenmix aus erfahrungs-
orientierten und wissensorientierten Trainingseinheiten einen positiven Einfluss auf den
Lernerfolg. Aus den Trainingsmethoden der Trainings off the Job wurden anhand von Kriterien
fiir ein effizientes interkulturelles Training verschiedene Methoden ausgewihlt. Die Kriterien
nach Rathje sind Komplexitdt des Lernziels, Aktivitdt der Studierenden, Bezug zur Realitét der
Trainingsteilnehmer und systematische Verbindung der Ubungen. Das Lernziel wurde auf
Grundlage des humanistischen Ansatzes nach Schroer und der verwendeten Definition
interkultureller Kompetenzen wie folgt formuliert:

— Entwicklung von Bewusstsein fiir Kulturgebundenheit des eigenen Handelns durch

Reflexion sowie Empathie fiir fremd-kulturelle Personen,;

—  Wertschidtzung von Unterschieden und Vielfalt im eigenen Lebensumfeld;

— Entwicklung der Féhigkeit zur effektiven Interaktion, respektvoller Verstdndigung und
Anpassungsfahigkeit an kulturell bedingte Abweichungen von der eigenen Kultur;
— Selbstvertrauen zur Durchfiihrung effektiver Kommunikation und Konfliktlosung
innerhalb interkultureller Setting.
Zur Gestaltung des Trainings zur Entwicklung interkultureller Kompetenz wird empfohlen,
mithilfe der didaktischen narrativen Bearbeitung von Critical Incidents im Rahmen des

Intercultural Anchored Inquiry nach Kammhuber einen Einstieg in das Themengebiet
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Interkulturalitit zu finden und grundlegende Prozesse der Selbstreflexion anzustofen. Im
Anschluss daran sollte eine fiktive Simulation durchgefiihrt werden, welche innerhalb eines
Zeitlimits bearbeitet und im Anschluss mit allen Trainingsteilnehmern diskutiert wird. Das
theoretisch vermittelte Wissen vom Beginn des Seminars kann so erfahrbar gemacht werden.
Zeitlich ist diese Zusammensetzung der Methoden passend fiir ein 90-miniitiges Seminar. Die
Zusammensetzung der Teilnehmer variiert im Seminar. Der paarweisen Bearbeitung der Critical
Incidents folgt eine Diskussion mit der kompletten Gruppe. Danach findet die Simulation in
groBeren Gruppen statt und zum Ende wird wieder im Plenum diskutiert. So konnen die
Teilnehmer den Einfluss interkultureller Prozesse in verschiedenen Konstellationen erleben und
ihre Anwendungssicherheit steigt. Empfehlenswert ist die multikulturelle Zusammensetzung der
jeweiligen Paare oder Gruppen. Es entsteht dadurch eine reale interkulturelle Situation, welche
die Teilnehmenden reflektieren konnen.

Da das Kompetenztraining in Form einer regelméfBigen Veranstaltung durchgefiihrt werden soll,
konnen die verwendeten Ubungen und die Reihenfolge verindert werden. Sie sollten allerdings
weiterhin mit den Kriterien eines effizienten Trainings und der situierten Lerntheorie vereinbar
sein. AuBlerdem sollte stets ein Methodenmix aus didaktischer und erfahrungsorientierter
Methode eingesetzt werden, um den Lernerfolg zu steigern.

Bei der Verwendung von Critical Incidents ist kritisch anzumerken, dass die Methode im
Gegensatz zur hier verwendeten Definition auf einem geschlossenen Kulturbegriff basiert, in
welchem Angehdrigen einer Kultur bestimmte Eigenschaften oder Verhaltensweisen zuge-
schrieben werden. Da Critical Incidents aber im Gegensatz zum Cultural Assimilator offen
diskutiert werden und die negativen Aspekte der Interaktion nicht nur kulturellen Eigenheiten
zugeschrieben werden, ist die Methode trotzdem geeignet. Die Betonung der Uniibertragbarkeit
eines Critical Incidents auf die Allgemeinheit ist allerdings ein wichtiger Bestandteil der Ubung.
Im Bereich der interkulturellen Kompetenzférderungen gibt es noch einen sehr hohen
Forschungsbedarf auf vielen Gebieten. In der Kompetenzmessung gibt es bisher kaum
Instrumente, die den Erfolg von Foérdermainahmen wissenschaftlich fundiert messen konnten.
Dabei ist die Evaluation von Trainingsmethoden sehr wichtig, vor allem in Hinblick auf die
Rentabilitit fiir die Universititen und Hochschulen sowie als Feedback fiir den durchfiihrenden
Trainer. Auch die Validitdt und Reliabilitdt der vorhandenen Instrumente zur Feststellung des
Kompetenzniveaus wurde noch nicht zufriedenstellend untersucht, sodass in den meisten Féllen
zu diesen Punkten keine Aussage gemacht werden konnte. Dabei ist die Validitdt einer
Kompetenzmessung als Grundlage fiir ein folgendes Training sehr wichtig. Ungenauigkeiten
oder unzuverldssige Messmethoden konnen zu falschen Schliissen iiber das Anfangsniveau

fithren und ein ineffizientes Training zur Folge haben. Besonders wiinschenswert fiir die Zukunft
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wire die Entwicklung von Trainingsinstrumenten speziell fiir den Bereich der Hochschulen und
Universititen. Der Bedarf an Instrumenten, die auf Alltagssituationen der Studierenden
ausgerichtet sind und die Integration von ausldndischen Studierenden sowie die Mdglichkeit zur
effektiven interkulturellen Interaktion bei einheimischen Teilnehmern gezielt fordern, ist sehr
hoch. Die Forschung im Bereich der interkulturellen Kompetenzférderung von Studierenden
lohnt sich. Durch die bessere Integration von internationalen Studierenden werden langfristige
Kontakte zu einheimischen Studierenden gefordert und die Zahl der Studienabbrecher gesenkt.
Weiterhin stellt ein effektives Kompetenztraining eine verbesserte Vorbereitung auf die spateren
Anforderungen im Arbeitsleben dar und ist langfristig gesehen auch fiir die Wirtschaft ein grof3er
Zugewinn. Zu guter Letzt fordert die Sensibilisierung fiir interkulturelle Wahrnehmungsprozesse
und Selbstreflexion gegenseitige Empathie ungeachtet verschiedener kultureller Hintergriinden.
Ausgeprégte interkulturelle Kompetenzen verhindern vielleicht nicht jedes Missverstdndnis oder
jeden Konflikt zwischen Menschen verschiedener Kulturen. Sie helfen jedoch dabei, mit
Missverstandnissen umzugehen und Konflikte konstruktiv zu 16sen, sodass kulturelle Vielfalt

wertgeschdtzt und ein respektvolles Miteinander mdglich wird.
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