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Kulturelle Diversitdt in Teams geht oftmals mit Missverstdndnissen und Problemen einher,
erdffnet aber gleichzeitig auch den Weg zu neuen Perspektiven und Losungen - Hier erfahren
Sie, wie Sie und Ihr Team von Ihrer kulturellen Teamdiversitdt profitieren und sich von anderen

absetzen kénnen.

Im Zuge der stetig weiter fortschreitenden Globalisie-
rung ist auch unsere Arbeitswelt immer dynamischer
und gleichzeitig diverser geworden, mit kultureller
Diversitdt als festem Bestandteil der heutigen Ar-
beitswelt [1]. Die zunehmende Verbreitung von in-
ternationalen Arbeitsgruppen, die sich durch ver-
schiedene kulturelle Hintergriinde und Erfahrungen
der Mitglieder auszeichnen, ist mittlerweile fiir viele
Unternehmen unverzichtbar, um wettbewerbsfahig
zu bleiben. Bisherige Forschung fokussierte sich hin-
sichtlich der Multikulturalitit in Teams vor allem auf
die Nachteile und Hiirden von kultureller Diversitat.
Héufig werden Unterschiede in Kultur und Sichtwei-
sen als Hindernis empfunden, da sie zu Missver-
standnissen sowie Problemen in der Interaktion und
Kommunikation fithren kénnen [2]. Wissenschaftli-
chen Studien zufolge kann kulturelle Diversitdt zu-
dem Aufgaben- und Beziehungskonflikte verstirken
und den Gruppenzusammenhalt mindern [3]. Das
Bilden von Subgruppen innerhalb eines Teams, so
Forschungsergebnisse, erschwert beispielsweise den
Zugang zu potenziell verfiigbaren Informationen, da
nicht allen Subgruppen alle Informationen zur Verfi-
gung stehen. Dies kann zu Stérungen der Teampro-
zesse und der Teamleistung fithren [1].

Mittlerweile konzentriert sich die Forschung nicht
mehr nur auf die negativen Aspekte in Bezug auf
multikulturelle Diversitit in Teams, sondern stellt
auch deren Vorteile und Chancen ins Zentrum ihrer
Betrachtung, was auch im folgenden Abschnitt weiter
ausgefiihrt wird. Im Falle eines Projekt-Teams bei-
spielsweise kann sich kulturelle Diversitat als sehr
vorteilhaft erweisen, wenn aus einem grofden Pool
kultureller Hintergriinde, Erfahrungen und Herange-
hensweisen geschopft werden kann.

Kulturelle Diversitit
frischen Wind ins Team!

bringt

Diversitdt bringt neue Perspektiven und innovative
Losungen mit sich [2]. Kulturelle Unterschiede sor-
gen ndmlich nicht nur fiir Missverstiandnisse, sondern
erdffnen auch neue Blickwinkel durch die Kombinati-
on verschiedener Kulturen, in denen die Gruppen-
mitglieder aufgewachsen sind oder auch den Erfah-
rungen, die die Gruppenmitglieder sowohl in ihrem
beruflichen als auch privaten Umfeld gesammelt ha-
ben. Dadurch entsteht ein grofdes Potenzial multikul-
tureller Teams, da auf mannigfaltiges Wissen tber
kulturelle Grenzen hinweg zuriickgegriffen werden
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kann, was zur Erhohung der allgemeinen Teamleis-
tung fiihrt [1]. Neben dem positiven Einfluss auf In-
novationsprozesse zeigen sich auch férderliche Effek-
te auf die Kreativitidt innerhalb des Teams [2]. Hin-
sichtlich kultureller Diversitat unterscheidet die For-
schung zwischen: (1) Faktoren, die sich auf einer eher
oberflachlichen Ebene ansiedeln wie beispielsweise
ethnische Zugehorigigkeit oder auch Nationalitat und
(2) Faktoren auf einer tiefliegenden Ebene, die sich
beispielsweise in den mit Kultur assozierten Werten
und Einstellungen jeder Person wiederfinden [4]. Es
sind vor allem die Faktoren auf tieflegender Ebene,
die den grofdten Einfluss auf das Teampotenzial ha-
ben kdonnen und sich dementsprechend negativ auf
die Teamleistung auswirken kénnen, wenn die damit
verbundenen Schwierigkeiten nicht gel6st werden.
Daher sollte ein multikulturelles Team gemeinsam an
den Faktoren auf tiefliegender Ebene arbeiten, um
sein Teampotenzial weiter auszuschopfen und best-
moglich von seiner kulturellen Diversitat zu profitie-
ren.

Multikulturelle Teams bringen Hiirden, aber auch
wichtige Vorteile fiir die heutige Arbeitswelt mit sich.
Aber wie konnen Sie und Thr Team effektiv von die-
sen Vorteilen profitieren? Welche Mafinahmen miis-
sen Sie ergreifen, um die vorhandenen Hiirden er-
folgreich iiberwinden zu konnen? Der nachste Ab-
schnitt wird Ihnen dazu konkrete Handlungsempfeh-
lungen vorstellen.

Entwickeln Sie ein , Wir-Gefiihl“!

Die Integration personlicher Anstrengungen zum
Erreichen eines gemeinsamen Ziels ist das Wesen von
Gruppenarbeit [5], ganz gleich, ob es sich um ein
kulturell diverses Team handelt oder nicht. Der
Gruppenzusammenhalt stellt dabei eine wichtige
Stellschraube in der Optimierung von Teamprozessen
dar [5]. Wenn die Bindung der kulturell diversen
Gruppenmitglieder untereinander stark ist, sind die
Beteiligten zufriedener und zeigen mehr Leistungs-
bereitschaft fiir das gesamte Team [6]. Dadurch ge-
lingt der Informationsaustausch besser und das Ver-
trauen untereinander ist grofler [6]. Das Entwickeln
einer iibergeordneten Gruppenidentitit kann zudem
die spiirbare Prasenz von kultureller Diversitit ver-
ringern sowie der Bildung von Subgruppen entgegen-
steuern [1]. Gemeinsame Erfolgserlebnisse, die wie-
derum den Zusammenhalt erhéhen und die Grup-
penidentitat stirken, werden beispielsweise durch
die Verpflichtung zu wechselseitiger Zusammenar-
beit sowie Verflechtungen der Arbeitsprozesse mog-
lich. AufSerdem kann die Einfiihrung leicht umsetzba-
rer Gruppenrituale die Identitit als Gruppe fordern.

Das kann zum Beispiel das regelmafiige gemeinsame
Mittagessen oder eine kurze Gruppenbesprechung
am Morgen mit gemeinsamem Kaffeetrinken sein.

Ein Team ist mehr als die Summe seiner
Mitglieder!

Bei der Zusammenarbeit mit Personen eines anderen
kulturellen Hintergrunds ist es nicht ungewo6hnlich,
dass auch Konflikte entstehen, wenn beispielsweise
bei der Uberarbeitung einer Aufgabe Meinungsver-
schiedenheiten auftreten oder die Einstellung einzel-
ner Teammitglieder hinsichtlich der Einhaltung von
Deadlines stark voneinander abweicht. Wichtig ist,
dass diese Konflikte gelost werden und nicht unaus-
gesprochen im Raum stehenbleiben. Ein intaktes
Gruppengefiige kann der Entwicklung solcher Kon-
flikte entgegenwirken. Die Teammitglieder fiihlen
sich dadurch sicher und Fehler konnen eher als
Lernmoglichkeiten betrachtet und akzeptiert werden
[7]. Fiihrungskrifte oder Teamleader sollten das
Team als Ganzes fordern, ansprechen und belohnen.
Ein Teamevent nach Erreichen eines gemeinsamen
Gruppenziels fungiert dabei sowohl als Belohnung fiir
alle Teammitglieder als auch als Férderung des
Gruppenzusammenhalts und kann dadurch sowohl
die Leistungsfahigkeit des Teams als auch die Quali-
tat des Arbeitens und des Zusammenwirkens in der
Gruppe optimieren [8].

Bieten Sie einen Raum fiir offene
Kommunikation!

Kommunikation spielt eine elementare Rolle bei der
Unterstiitzung der Teamleistung multikultureller
Teams [9]. Entscheidend bei der Kommunikation ist
jedoch nicht die Haufigkeit des Austauschs zwischen
den Kkulturell diversen Teammitgliedern, sondern
deren Qualitat. Dazu zdhlt unter anderem auch, dass
sie auf das Wesentliche beschrankt ist, wodurch ef-
fektiver relevante Informationen zur Erledigung ei-
ner Aufgabe gesammelt werden kénnen [9]. Multikul-
turelle Teams, die miteinander vertraut sind, profitie-
ren durch ihre Kommunikation auch auf der Leis-
tungsebene [9]. Zudem werden durch Kommunikati-
on unsichtbare Barrieren in der Interaktion abgebaut
und eine Beziehung zwischen den Teammitgliedern
auf- und ausgebaut [9]. Entwickeln Sie ein Klima
innerhalb Thres kulturell diversen Teams, das eine
offene Kommunikation ermoglicht. Beispielsweise
durch regelmiaflige Treffen und Besprechungen, in
denen jedes Teammitglied zu Wort kommen kann
und soll, wird das Teamklima verbessert. Dadurch
konnen Sie als Team eine wirkungsvolle Kommunika-
tion entwickeln, wodurch der Zusammenhalt inner-
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halb der Gruppe gestirkt wird und jegliche Missver-
stindnisse moglichst friihzeitig geklart werden kon-
nen [9].

Anwendungsbeispiel

Situation:

Sie sind in einer global agierenden Organisation
tatig. Ihr Team ist fiir die internationale Kunden-
kommunikation zustindig. @Wahrend eines
Teammeetings muss eine wichtige Projektent-
scheidung zur Positionierung einer internationa-
len Marke getroffen werden.

Negativbeispiel:

Obwohl viele Mitarbeiter im Team iiber diverse
kulturelle Einsichten verfiigen, bindet die Fiih-
rungskraft diese nicht aktiv in die Entscheidungs-
findung ein. Stattdessen stellt die Fiithrungskraft
ihren eigenen Vorschlag vor und holt lediglich die
Zustimmung des Teams ein, ermutigt die Mitar-
beiter jedoch nicht dazu, ihre persénlichen kultu-
rellen Kenntnisse zu teilen.

Positivbeispiel:

Die Fihrungskraft fordert die Teammitglieder
unterschiedlichster kultureller Hintergriinde auf,
ihre personliche Erfahrung im jeweiligen Markt
einzubringen und Projektempfehlungen abzulei-
ten. Dabei soll der Mitabeiter explizit durch sein
Wissen iiber die Eigenheiten und kulturellen Ge-
pflogenheiten des jeweiligen Landes zur Ent-
scheidungsfindung beitragen.

Seien Sie aufgeschlossen und
Kultursensibel!

Es wirkt sich positiv auf die Teamleistung aus, wenn
die einzelnen Gruppenmitglieder offen und aufge-
schlossen neuen Erfahrungen sowie Ideen gegen-
ibertreten [1]. Insbesondere wenn Unterschiede
innerhalb des Teams beispielsweise durch diverse
kulturelle Hintergriinde prasent sind, ist eine hohe
Bereitschaft fiir kulturelles Lernen erforderlich [2].
Ebenso sind interkulturelle Eigenschaften wie der
sensible Umgang mit den kulturellen Eigenheiten der
anderen Teammitglieder und die Akzeptanz der Un-
terschiede eines jeden Teammitglieds unerldsslich
fir die Erreichung von Teamzielen [10]. Am Ende
heifst es: ,Kultursensibel vorgehen!“. Lassen Sie sich
von lhren Kollegen die jeweiligen Kulturunterschiede
erkldren, gehen Sie in einen Dialog, diskutieren Sie
Vorurteile und sammeln Sie gemeinsam Erfahrungen.

Lernen Sie von- und miteinander!

Teamprozesse und Verhaltnisse innerhalb des Teams
wie beispielsweise der Gruppenzusammenhalt sind
dynamische Phidnomene [5]. Das heifdt, dass sich
Teams herausbilden, entwickeln, aber auch tber die
Zeit verdndern [5]. Reagieren Sie auf Feedback Ihrer
Teammitglieder aufgeschlossen und flexibel und
seien Sie bereit, dieses anzunehmen. Entwickeln Sie
sich mit Hilfe des Feedbacks Ihrer Kollegen weiter,
durchbrechen Sie eingefahrene Muster und Herange-
hensweisen und trauen Sie sich neue Wege zu gehen.
So pflegen Sie eine gesunde Feedbackkultur, von der
das gesamte Team profitiert. Lassen Sie ein Arbeits-
klima entstehen, das der kulturellen Diversitiat des
gesamten Teams offen gegeniibertritt und nutzen Sie
die Chancen, die Thnen durch die vorhandene kultu-
relle Diversitit geboten werden [10]. Lernen Sie
beispielsweise iibliche Redewendungen in einer an-
deren Sprache und Gepflogenheiten anderer Kulturen
kennen. Lehnen Sie Unbekanntes oder moglicher-
weise fiir Sie Eigenartiges nicht direkt ab, sondern
lassen Sie sich stattdessen neue Wege erkldren und
gehen Sie diese Wege gemeinsam.

Fazit

Als ein Resultat einer immer weiter fortschreitenden
Globalisierung setzen sich Arbeitsgruppen unaus-
weichlich immer héufiger aus Mitgliedern mit unter-
schiedlichsten kulturellen Hintergriinden zusammen.
Damit Sie von der Multikulturalitit lhres Teams
bestmoglich profitieren kdnnen, finden Sie nachfol-
gend die wichtigsten Aspekte nochmals iiberblicks-
haft aufgelistet:

1. Entwickeln Sie eine gemeinsame Gruppenidenti-
tat (,Wir-Gefiihl“) und verhindern Sie damit das
Bilden von kulturabhéngigen Subgruppen.

2. Schaffen Sie ein Teamklima, in dem Kommunika-
tion regelmafdig und offen stattfinden kann.

3. Zeigen Sie sich insbesondere kulturellen Unter-
schieden gegeniiber offen und aufgeschlossen
und agieren Sie stets kultursensibel.

4. Nutzen Sie die Lernchancen, die Ihnen durch die
kulturelle Diversitat innerhalb Thres Teams er-
offnet werden. Lernen Sie sowohl von- als auch
miteinander.

5. Organisieren Sie gemeinsame Teamevents und -
aktivititen zum Kennenlernen anderer Kulturen
und Traditionen.
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Erlduterungen

Glossar

Kulturelle Diversitit: Die Existenz vielfaltiger Kulturen und kultureller Hintergriinde innerhalb einer Gruppe
oder einer Gesellschaft.
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