Interkulturelles Training in der digitalen Lehre

Chancen und Herausforderungen der Digitalisierung fiir die
Vermittlung interkultureller Kompetenzen

Der Forderung interkultureller Kompetenzen von Studierenden in wirtschafts-
wissenschaftlichen Studiengangen kommt eine wachsende Bedeutung zu.
Interkulturelles Training als Werkzeug fiir die Vermittlung dieser Kompe-
tenzen sollte dabei in der Hochschullehre nicht mehr nur analog stattfinden,
sondern verstarkt auch die Vorteile der Digitalisierung nutzen und den

digitalen Raum erobern.
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1. Relevanz interkultureller Kompetenzen

Interkulturelle Kompetenzen besitzen vor dem Hinter-
grund globaler Supply Chains, Auslandsentsendungen von
Mitarbeitenden sowie sozialer und wirtschaftlicher Migra-
tion grofe Bedeutung. Um effizient mit Menschen aus an-
deren Kulturen zu interagieren, miissen Individuen iiber
kulturelle Sensitivitat verfiigen, sich landerspezifisches
Wissen aneignen, und ihr Verhalten verschiedenen Kontex-
ten anpassen (vgl. Leung/Ang/Tan, 2014, S. 490). Inter-
kulturelle Kompetenzen konnen in mehrstufigen, lernsen-

sitiven Prozessen im Rahmen von kulturiibergreifenden
oder kulturspezifischen, interkulturellen Trainings entwi-
ckelt werden (vgl. Gudykunst/Hammer, 1983, S. 124 ff.).
Diese umfassen verschiedene Methoden zur Vermittlung
von kognitiven, affektiven und verhaltensbezogenen Kom-
petenzen, die eine Interaktion {iber Kulturen hinweg er-
moglichen (vgl. Littrell/Salas/Hess/Paley/Riedel, 2006,
S. 356).

Doch welche Wichtigkeit kommt interkulturellen Kompeten-
zen zu, wenn wir — wie beispielsweise in der Corona-Pande-
mie - uns nicht physisch iiber Grenzen bewegen? Verlieren
interkulturelle Kompetenzen und damit auch interkulturel-
les Training dann ihre Bedeutung? Bereits vor der Corona-
Krise suggerierten zunehmende protektionistische Tenden-
zen in vielen Lindern, dass Individuen zukiinftig weniger
mit Interkulturalitdt, als vielmehr mit Nationalstaatlichkeit
konfrontiert sein konnten. Zudem argumentieren Vertre-
ter*innen von Theorien der Kulturkonvergenz, dass westliche
kulturelle Einstellungen und Verhaltensweisen ohnehin zu-
nehmend von anderen Teilen der Welt {ibernommen und
auch Managementpraktiken damit vereinheitlicht werden.
Betrachtet man die beschriebenen Entwicklungen, so
scheint die Relevanz von interkulturellen Kompetenzen zu
sinken und die Investition in interkulturelle Trainings
nicht gerechtfertigt. Wir argumentieren jedoch, dass wach-
sender Ethnozentrismus auf der einen, und verschwimmen-
de kulturelle Unterschiede auf der anderen Seite die Be-
deutung interkultureller Kompetenzen sogar erhohen. Na-
tionalistische Bewegungen schiiren Angste, die sich durch
interkulturelles Training hinterfragen und im Idealfall be-
seitigen lassen. Gerade subtile nationale Unterschiede er-
fordern auRerdem eine intensive, kritische Reflektion iiber
die Eigenschaften von Kultur.
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Digitale Technologien unterstreichen die kontinuierliche
Wichtigkeit interkultureller Kompetenzen. Selbst ohne
physische Grenziibertritte schreitet die globale Vernetzung
im digitalen Raum unaufhaltsam fort. Durch digitale Tech-
nologien im Privatleben und der Arbeitswelt haben wir die
Moglichkeit, rund um die Uhr mit Menschen anderer Kultu-
ren in Kontakt zu treten. Alles, was wir fiir die Interaktion
brauchen, sind ein internetfdhiges Endgerat, wie ein Com-
puter oder Smartphone, und eine stabile Internetverbin-
dung. Digitale Medien erlauben schnelle und direkte Kom-
munikation mit Menschen aus anderen Kulturen, wahrend
man selbst und der Kommunikationspartner innerhalb des
jeweils eigenen kulturellen Kontextes bleiben.

Doch sowohl digitale als auch interkulturelle Kompetenzen
miissen lernintensiv erworben werden. Die unternehmeri-
sche Praxis fordert von der wirtschaftswissenschaftlichen
Lehre eine Ausrichtung auf digitale Kompetenzen einer-
seits sowie interkulturelle Kompetenzen andererseits. Wir
argumentieren, dass digitale Medien nicht nur Moglichkei-
ten fiir interkulturelle Interaktion bieten, sondern auch als
ein origindrer Ort der Entwicklung von interkulturellen
Kompetenzen verstanden werden sollten. Wahrend die Leh-
re sich zunehmend mit digitalem Lernen im Allgemeinen
auseinandersetzt, werden diese Bemiihungen bisher nur
marginal auf interkulturelle Trainings {ibertragen. Welche
Herausforderungen gilt es also zu iiberwinden, um digita-
les interkulturelles Training erfolgreich in der wirtschafts-
wissenschaftlichen Hochschullehre zu etablieren?

2. Interkulturelle Kompetenzen und ihr Training

Ang/Van Dyne (2008, S. 3) pragten den Begriff der kultu-
rellen Intelligenz, der die Kompetenz eines Individuums
beschreibt, in verschiedenen kulturellen Umfeldern zu
funktionieren und diese erfolgreich zu managen. Kulturelle
Intelligenz ist ein aus vier Dimensionen zusammengesetz-
tes Konstrukt (vgl. Abb. 1):
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Quelle: In Anlehnung an Ang/Van Dyne, 2008.

Abb. 1: Vier Dimensionen kultureller Intelligenz
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¢ Kognitive kulturelle Intelligenz bezeichnet das Wissen
eines Individuums {iber kulturspezifische Normen, Prak-
tiken und Konventionen.

e Metakognitive kulturelle Intelligenz beschreibt ein all-
gemeines kulturelles Bewusstsein und die mentale Fahig-
keit, sich kulturelles Wissen anzueignen.

e Motivationale kulturelle Intelligenz ist die Bereitschaft
von Individuen, Aufmerksamkeit und Energie zu inves-
tieren, um interkulturelle Exfahrungen zu sammeln und
iiber kulturelle Unterschiede zu lernen.

¢ Verhaltensbezogene kulturelle Intelligenz bezeichnet
die Fdhigkeit, verbale und nonverbale Verhaltensweisen
dem jeweiligen Kulturkontext anzupassen (vgl. Ang/Van
Dyne, 2008, S. 4 ff.).

Kulturelle Intelligenz kann durch interkulturelles Training
gefordert werden. Dabei stehen zwei Arten von Lehrmetho-
den zur Verfiigung. Methoden der reinen Informations-
vermittlung zielen primdr auf kognitive Fahigkeiten ab.
Dagegen kombinieren erfahrungsbasierte Lehrmethoden
kognitive und verhaltensbhezogene Techniken (vgl. Biicker/
Korzilius, 2015, S. 1998). Inhaltlich kann zwischen kultur-
iibergreifendem und kulturspezifischem Training unter-
schieden werden. Wahrend kulturiibergreifendes Trai-
ning allgemeingiiltige Kulturkonzepte vermittelt, bereitet
kulturspezifisches Training die Teilnehmenden auf eine
konkrete Kultur vor (vgl. Gudykunst/Hammer, 1983,
S. 124). Im Bereich des erfahrungsbasierten Lernens, der
u.a. Rollenspiele und Simulationen umfasst, existieren we-
nige kulturiibergreifende Trainingsansatze. Anstelle von
realen, nationalen Kulturen konnen kiinstliche Kulturen
erschaffen und die Teilnehmenden vor simulierte Heraus-
forderungen interkultureller Interaktion gestellt werden,
wie bspw. im Rahmen der Simulationen ,BaF4d BaFa” und
~Ecotonos” (vgl. Fowler/Pusch, 2009, S. 97 ff.). Um tat-
sachlich alle Dimensionen von kultureller Intelligenz zu
adressieren, ist jedoch ein ganzheitlicher Trainingsansatz
notwendig, der sowohl kulturspezifische als auch kultur-
iibergreifende Elemente beinhaltet.

3. Grundlagen digitalen interkulturellen Trainings

Die Vorteile digitaler Trainingstools sind vielfdltig und rei-
chen von einer relativen Kosteneffizienz, {iber zeitliche
und rdumliche Anpassungsmoglichkeiten bis hin zur Abde-
ckung verschiedener Lerntypen. Bisher fehlen jedoch Er-
kenntnisse zur spezifischen Effizienz digitaler interkultu-
reller Trainings. Gerade in der wirtschaftswissenschaft-
lichen Lehre ist dies iiberraschend. Denn digitales Training
eroffnet nicht nur neue didaktische Moglichkeiten, son-
dern kann zukiinftige Wirtschaftswissenschaftler*innen
auch auf das Arbeiten in ldnderiibergreifenden, virtuellen
Teams vorbereiten, welche zunehmend deren Arbeitsalltag
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pragen werden. Erez et al. (2013, S. 331 ff.) und Taras et al.
(2013, S. 414 ff.) thematisieren die Entwicklung von kultu-
reller Intelligenz durch virtuelle Teamprojekte. Beide Stu-
dien demonstrieren einen positiven Effekt der interkultu-
rellen Zusammenarbeit. Die Studie von Kirste/Holtbriigge
(2019, S. 149 ff.) verdeutlicht die Relevanz eines hohen
Grades an Interaktivitdt fiir den Trainingserfolg. Die Auto-
ren legen dar, dass die kulturelle Intelligenz von Studie-
renden nur verbessert wird, wenn diese die interaktiven
Trainingselemente intensiv nutzen.

4. Herausforderungen und Chancen digitalen
interkulturellen Trainings

Lehrenden sollte bewusst sein, dass analoges interkulturel-
les Training nicht unverdndert in den digitalen Kontext
libertragen werden kann. Die Forderung von kognitiven
Kompetenzen durch informative Texte und Videos er-
scheint vergleichsweise unproblematisch. Eine reine Repli-
kation von Kulturkonzepten, wie dem von Hofstede, ist fiir
den erfolgreichen Ausgang interkultureller Begegnungen
tatsachlich aber wenig relevant. Haufig wird zudem der
Fehler gemacht, digitales Training ausschlieBlich auf das
Vermitteln landesspezifischer ,Do’s and Don'ts” zu be-
schréanken. Ohne eine kritische Reflektion und Kontextua-
lisierung konnen derartige Inhalte Stereotypen gar verstar-
ken und die motivationale kulturelle Intelligenz der Stu-
dierenden beschadigen.

Um die metakognitive kulturelle Intelligenz von Studieren-
den zu erh6hen, miissen sich diese bewusstwerden, wann
und wie sie kulturelles Wissen in Interaktionen mit Men-
schen anderer Kulturen anwenden und wie sie ihre kultu-
rellen Erfahrungen einordnen konnen. Existierende Studi-
en weisen auf die hohe Komplexitdt metakognitiver Fahig-
keiten hin und betonen, dass auch digitale interkulturelle
Trainings den Studierenden genug Zeit geben miissen, um
ihre eigene Denkweise zu hinterfragen (vgl. Kirste/Holt-
briigge, 2019, S. 164).

Insbesondere die Forderung affektiver und verhaltensbezo-
gener Kompetenzen ist im digitalen Rahmen herausfor-
dernd. In analogen, erfahrungsbasierten Ubungen, wie
Rollenspielen, koénnen Individuen die Emotionen nach-
empfinden, die in Begegnungen mit Menschen anderer
Kulturen entstehen. Verhaltensbezogene kulturelle Intelli-
genz ldsst sich insbesondere durch das Austesten von Ver-
haltensweisen in realistischen, aber simulierten interkultu-
rellen Interaktionen steigern. Interkulturelle Interaktion
ist deshalb auch bei einem digitalen Training unerldsslich.
Das interkulturelle Training sollte interaktive Einheiten
enthalten, in denen die Lernenden miteinander sowie mit
den Lehrenden in Kontakt treten konnen. Eine Mdglichkeit
ist die Schaffung einer digitalen Lerngemeinschaft, in

der Studierende ihre Meinung duflern und wertvolle Dis-
kussionen fithren konnen (vgl. Kirste/Holtbriigge, 2019,
S. 162). Die Integration interaktiver Elemente erlaubt es,
soziale Vereinsamung und Selbstisolation der Lernenden
und Lehrenden als zentrale Gefahren digitaler Lehre zu ver-
meiden.

Ein effektives digitales Lernumfeld zum Aufbau interkultu-
reller Kompetenzen sollte den Lernenden relevante und be-
deutungsvolle Erfahrungen bieten. Lernende miissen das
Training fiir niitzlich erachten und iiberzeugt sein, dass sie
dieses bewdltigen konnen (vgl. Johnson/Hornik/Salas,
2008, S. 363; Sun et al., 2008, S. 1193) Die Teilnehmenden
miissen analytische Fahigkeiten nutzen, um die gesammel-
ten Erfahrungen einzuordnen und auf ihr eigenes zukiinfti-
ges Handeln zu {ibertragen (vgl. Kolb, 1984, S. 26 ff.). Wei-
terhin darf die technische Ausgestaltung des Trainings kei-
ne Unsicherheit bei den Teilnehmenden auslosen. Person-
liche Erfahrungen zeigen, dass sich viele Lehrende um ein
breites Spektrum verschiedener Medien, wie Videos, Pod-
casts, Foren oder animierte Prdsentationen, bemiihen. Die
Fiille unterschiedlicher Lehrformate kann die Studierenden
aber {iberfordern, zu Demotivation fiihren und den ange-
strebten Trainingserfolg gefahrden. Auch Benutzerfreund-
lichkeit und technisches Selbstbewusstsein der Teilneh-
menden sind wesentliche Erfolgsvoraussetzungen (vgl. Sun
et al., 2008, S. 1193). Idealerweise ist den Lernenden das
digitale Lernumfeld bereits vertraut. Dies kann im wirt-
schaftswissenschaftlichen Studium durch die Nutzung be-
stehender Lernplattformen erreicht werden. Digitale Ermii-
dungserscheinungen kénnen reduziert werden, indem ein-
zelne Ubungselemente von kurzer Dauer sind, eine kleine
Zahl mediendidaktischer Werkzeuge abwechselnd genutzt
und dabei unterschiedliche Lerntypen (Lesen, Horen, Se-
hen, Handeln) angesprochen werden.

Die Unsicherheit der Lernenden wird begrenzt, wenn ihre
Lehrenden eine klare Struktur vorgeben und Lernziele kon-
kret definieren. Daneben ist auch eine Lernerfolgskontrolle
von herausragender Bedeutung; denn im digitalen Training
ist es fiir Trainer*innen prinzipiell schwieriger, den Lerner-
folg einzelner Lernender zu beobachten und an diese zu-
riickzuspielen. Der Einsatz von Peer-to-Peer Feedback, bei
dem die Lernenden sich gegenseitig Riickmeldungen ge-
ben, kann die Lehrenden entlasten. Wirkungsvolles Peer-
to-Peer Feedback erfordert, dass sich die Lernenden mit
den Trainingsinhalten vertraut machen und sowohl iiber
andere Teilnehmende als auch die eigene Leistung kritisch
reflektieren. Diese Art der Lernerfolgskontrolle weist den
Lernenden einen neuen pddagogischen Stellenwert zu und
wirkt sich positiv auf deren Selbstwirksamkeit aus.

Nicht zuletzt erfordert erfolgreiches digitales interkulturel-
les Training auch einen grofen Beitrag der Lehrenden.
Selbst wenn die Lernenden das Training selbstdndig und
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asynchron durchlaufen, so sind vom Trainer*innen den-
noch mediendidaktische und technische Fahigkeiten in der
Erstellung, Umsetzung und Durchfithrung des Trainings ge-
fordert. Folglich miissen Lehrende spezifisch fiir interkul-
turelle Trainings im Online-Kontext ausgebildet werden
(val. Stewart, 2012, S. 271).

5. Hybridisierung interkultureller Trainings

Unsere Diskussion hat gezeigt, dass digitales interkulturel-
les Training eine Vielzahl von Anforderungen erfiillen
muss, um eine wertvolle Lernerfahrung zu garantieren. Je-
doch haben wir auch dargelegt, wie Interkulturalitdt, die
im digitalen Raum gelebt wird, auch durch digitale Medien
gefordert werden kann.

Trotz der vielfdltigen Chancen digitalen interkulturellen
Trainings, sollte dieses das analoge Training nicht vollstan-
dig ersetzen. Vielmehr gilt es, hybride Trainings aus digi-
talen und analogen Elementen zu entwickeln und in der
wirtschaftswissenschaftlichen Lehre zu implementieren.
Dabei sollte kontextbezogen festgelegt werden, wann und
fiir welche Trainingsinhalte digitale oder analoge Elemente
eingesetzt werden. Hierbei sind digitale Elemente fiir dieje-
nigen Inhalte geeignet, die sich im Selbststudium erlernen
lassen. Somit konnen analoge Trainingskapazitdten zur kri-
tischen Reflektion mit den Trainer*innen genutzt werden.
Betrachtet man die zeitliche Abfolge der Trainingselemen-
te, so ermdglicht ein analoger Einstieg die Schaffung einer
vertrauensvollen Trainingsumgebung (vgl. Yanson/John-
son, 2016, S. 45). Ein analoges De-briefing zum Abschluss
des Trainings ermdglicht es dem Lehrenden, die Stimmun-
gen der Studierenden einzufangen und auf diese direkt
einzugehen. Dazwischen kdnnten sich analoge und digitale
Elemente abwechseln. Die Hybridisierung von interkultu-
rellem Training ist auch auf den Unternehmenskontext
iibertragbar. So sollte Mitarbeitenden, die auf die Arbeit in
virtuellen Teams vorbereitet werden, auch digitales Trai-
ning zur Verfiigung gestellt werden.
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