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Die interkulturelle Sensibilität als Anforderung 
an Entsandte - Bedeutung und Elemente für ein 
Meßmodel1 

Zusammenfassung 

Mit der fortschreitenden Internationalisienlng der Wirtschaft steigt der 

Bedarf der Untenlehnlen an interkulturell konlpetenten Managern u.a. 

inl Marketing. Jedoch tragen bisher weder die auslands orientierte 

Personalentwicklung intenlationaler deutscher Unternehnlen noch die 

eInpirische betrie bswirtschaftliche Forschung zur interkulturellen 

Konlpetenz dieser Entwicklung ausreichend Rechnung. 

Aus deIn Blickwinkel der Forschung wird in dieseln Beitrag eine zen

trale Dinlension des kOlnplexen Konstrukts der interkulturellen Konl

petenz enlpirisch näher untersucht: die interkulturelle Sensibilität. 

Dazu wird ein aus den USA stanllnendes Modell der interkulturellen 

Sensibilität (Chen/Starosta-Modell) anhand der Daten einer deutschen 

Stichprobe 111it Hilfe einer konfilTIlatorischen Faktorenanalyse (LIS

REL) überprüft, wobei sich das Modell ün großen und ganzen 

bewährt. 

Das Chen/Starosta-Modell bietet somit einen Ansatz für die kultur

übergreifende Konzeptualisierung und Messung der interkulturellen 

Sensibilität von Personen und liefeli zugleich einen Baustein für die 

Entwicklung und Prüfung unlfassender Modelle der interkulturellen 

I(onlpetenz inl Rahnlen künftiger Forschung. 
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1. Problemstellung 

Der fOlischreitende Prozeß der Globalisierung von WÜischaft, Politik 

und Gesellschaft fühli ünnler mehr Personen unterschiedlicher Kultur

zugehörigkeit zusanlnlen. 1 In Zukunft wird das Zusanlnlenleben der 

Menschen in höherenl Maße als je zuvor daher auch vonl erfolgrei

chen Unlgang Init kulturellen Unterschieden abhängen. Sonlit reift in 

nahezu allen Bereichen von Wüischaft und Gesellschaft die inter

kulturelle Konzpetenz zu einer Schlüsselqualifikation heran. Dies gilt 

in ganz besonderenl Maße für intenlationale Untenlehnlen, die ihren 

Erfolg vielfach auf kulturell heterogenen Auslandsnlärkten erringen 

nTüssen und daher auf ein kultursensitives Managenlent angewiesen 

sind, das in der Lage ist, auf Geschäftspartner in anderen I(ulturkrei

sen konlpetent einzugehen. 

In diesenl Beitrag wird zunächst der Bedeutung der interkulturellen 

KOlnpetenz für die Wirtschaftspraxis nachgegangen, insbesondere 

auch nlit Blick auf ihren Stellenwert innerhalb der auslandsnlarkt

orientierten Personalentwicklung großer deutscher Untemehnlen (Ka

pitel 2). Daran anschließend werden einige Ansätze und Modelle der 

Forschung zur interkulturellen K.onlpetenz von Managenl präsentiert. 

Dabei wird deutlich, daß die Betriebswirtschaftslehre an dieser For

schungsrichtung nur wenig beteiligt ist, trotz der großen betriebs

wirtschaftlichen Bedeutung des Thenlas (Kapitel 3). IIn Mittelpunkt 

der Überlegungen steht dann das von ehen und Starosta in den USA 

entwickelte Modell einer zentralen Dinlension der interkulturellen 

I(onlpetenz, der interkulturellen Sensibilität, das von uns in Deutsch

land empirisch überprüft worden ist (Kapitel 4). Es zeigt sich, daß 

dieses Modell, trotz einiger Mängel, insgesanlt einen brauchbaren 

Ausgangspunkt für die kulturübergreifende Messung der interkul

turellen Sensibilität sowie für die Entwicklung und Prüfung UlTI

fassender Modelle der interkulturellen Konlpetenz von Managenl 

bietet. 



3 

2. Die interkulturelle Kompetenz von Managern als Anfor

derung der Wirtschaftspraxis 

Mit der Internationalisielung der Unternehnlenstätigkeit steigt die 

Notwendigkeit, Manager in das Ausland zu entsenden. Dadurch ent

stehen den Untenlehlnen erhebliche Kosten, etwa für vorbereitende 

Maßnahnlen (Sprachkurse, Trainings), den Fatnilienunlzug, für Miet

kostenzuschüsse, Erschwerniszulagen und Auslandspränlien. 

Diese Kosten werden durch den Mißerfolg der Entsandten nicht selten 

erheblich gesteigeIi. So scheitenl z.B. US-anlerikanische Führungs

kräfte iln Ausland oft an ihrer Unfähigkeit, sich in einer fremden Kul

tur zurechtzufinden. Experten schätzen, daß zwischen 20% und 50% 

aller Entsendungen ins Ausland nlit einer vorzeitigen Rückkehr der 

"Expats" in die USA enden. Bei einer Versetzung in Entwicklungslän

der erhöht sich dieser Anteil sogar auf 700/0.2 Ähnliches gilt für zahl

reiche westeuropäische Manager, denen z.B. die kulturellen Gegeben

heiten Mittel- und Osteuropas erhebliche Problenle bereiten und die 

daher nach kurzer Zeit wieder in ihre Heilnat zurücldcehren.3 

Die den Untenlehmen dadurch entstehenden Schäden sind gewaltig. 

Man kann davon ausgehen, daß die Kosten eines mißlungenen Aus

landseinsatzes prinzipielllnit der Bedeutung der Auslandsposition des 

Entsandten vvachsen. So kann z.B. der Leiter einer bedeutenden Aus

landsniederlassung die Beziehung zu ausländischen Geschäftspalinern 

und möglicherweise sogar zu Regierungsvertretern nachhaltig schädi

gen, wenn er kulturell völlig unangemessen auftritt. Zusätzlich zu deIn 

dadurch entstehenden Inlageverlust kann sich der direkte finanzielle 

Folgeschaden der Fehlbesetzung wichtiger Auslandspositionen auf das 

Drei- bis Vierfache eines Manager-Jahresgehalts belaufen.4 Bhagat 

und Prien schätzen die Kosten eines fehlgeschlagenen Auslandseinsat

zes auf US$ 250.000 bis US$ 1.000.000.5 Hinzu kOll1men die für den 

gescheitelien "Expat" gravierenden negativen Folgen beluflicher und 

oft auch privater Art. Als Konsequenz davon wird vielfach ein" Glo

bal Manager (( gefordert, der sich, ausgestattet mit der nötigen inter

kulturellen Kompetenz, in verschiedenen Kulturen souverän zu bewe

gen vennag.6 
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Für die erfolgreiche Internationalisierung eines Unternehn1ens ist in

terkulturell kOlnpetentes Personal sOlnit eine wichtige Voraussetzung. 

Daraus ergeben sich zunächst Aufgaben für die betriebliche 

Personalwirtschaft, insbesondere für die Personalauswahl, die 

Personalführung und die Personalentwicklung.7 Diese personalwiti

schaftliche Perspektive wird in1 folgenden unter den1 Aspekt der 

Personalentwicklung veliieft, die alle Maßnahlnen un1faßt, mit denen 

das Leistungspotential der Unten1ehn1ensn1itglieder verbessert werden 

so1l8 - und dan1it u.a. auch ihre interkulturelle Kon1petenz.9 

In einer eigenen elnpirischen Studie wurde untersucht, welcher Stel

lenwert der interkulturellen KOlnpetenz im Rahn1en der internationa

len Personalentwicklung deutscher Großunternehmen zukolnlnt und 

welche Personalentwicklungsinstrun1ente zur Vennittlung interkultu

reller KOlnpetenz eingesetzt werden. Die Untersuchung erbrachte u. a. 

folgende, anden10rts ausführlicher dokun1entielie Ergebnisse: 10 

International engagierte deutsche Großunten1ehn1en sehen die inter

kulturelle Kompetenz auslandsorientierter Mitarbeiter als eine außer

ordentlich wichtige Schlüsselqualifikation an. Gleichwohl gehen die 

inhaltlichen Vorstellungen davon in der Praxis weit auseinander. Oft 

wird die interkulturelle I(olnpetenz nur auf ein erfolgreiches Zusam

Inenarbeiten mit Angehörigen fren1der I(ulturen bezogen. Toleranz, 

Offenheit und Neugier werden ebenfalls Init interkultureller I(olnpe

tenz gleichgesetzt, ebenso die perfekte Beherrschung der Sprache des 

Gastlands. Seltener versteht man in der Praxis unter interkultureller 

KOlnpetenz auch die Fähigkeit, in anderen I(ulturkreisen angelnessen 

auftreten zu können. 

Bereits für den Einsatz von Mitarbeiten1 im europäischen Ausland 

messen die Unten1ehlnen der interkulturellen I(ompetenz eine große 

BedeUDJng bei. Dies gilt in 'weitaus höheren1l\Aaße aber für einen .lA.us

landseinsatz in Asien oder in islamischen Länden1. Nur alhnählich 

schlägt sich diese Bedeutung auch in der Personalentwicklung nieder, 

denn interkulturelle Ausbildungs- und Trainingsprogralnme werden 

erst seit wenigen Jahren in größerem Umfang eingesetzt. 

Von jenen Personalentwicklungs71'laßnahlnen, welche die Unterneh

Inen selbst für die Verbesserung der interkulturellen Kompetenz an1 
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geeignetsten halten, kon1n1t aber nur ein Teil auch tatsächlich zun1 

Einsatz. So werden die Abordnung von Mitarbeiten1 zu ausländischen 

Tochtergesellschaften, das Coaching sowie inten1ationale Gruppen

diskussionen und das Tean1entwicklungstraining von der Mehrheit 

bzw. Hälfte der befragten Unten1ehn1en praktizieli. Andere, ebenfalls 

als gut geeignet angesehene Instnln1ente, wie z.B. Cultural Self

Awareness, Cultural Assin1ilator- und Sensitivity-Training, werden 

den1gegenüber n1eist vernachlässigt. Diese Befunde bestätigen auch, 

daß insbesondere der Einsatz des Assin1ilator-Trainings, trotz einiger 

F olischritte auf wissenschaftlicher Ebene, in der Praxis in Deutsch

land überwiegend noch in den Anfangen steckt. 11 

Insgesalnt wird deutlich, daß die große Bedeutung, die der interkultu

rellen Kon1petenz für die auslandsorientierte Personalentwicklung in 

der Praxis beigen1essen wird, sich vorerst noch nicht in den1selben 

Maße in der Auswahl und ün Einsatz der Personalentwicklungs

instnln1ente n1anifestiert. In vielen Fällen werden Expatriates ihren 

Auslandseinsatz son1it nur unzureichend präpariert antreten n1üssen, 

nicht zuletzt auch aufgrund der n1eist viel zu kurz ben1essenen 

Vorbereitungszeit. 12 

3. Zum Stand der Forschung zur interkulturellen Kompe

tenz und Sensibilität 

Trotz ihrer großen Bedeutung für die Wirtschaftspraxis ist die inter

kulturelle Kon1petenz in bisher unzureichenden1 Maße Gegenstand der 

Personalentwicklung in Untenlehmen. Ein tieferer Grund dafür ist in 

den1 unbefriedigenden Stand der elnpirischen Forschung zur interkul

turellen I(on1petenz zu sehen, an der sich die Betriebswirtschaftslehre 

bisher kaun1 beteiligt. So existieli, trotz der nicht unerheblichen For

schungstradition vOr\viegend psychologischer und kon1n1unikations

wissenschaftlicher Art auf diesen1 Gebiet, bis heute kein allgenlein 

anerkanntes, elnpirisch validielies und zugleich praktisch nutzbares 

Gesamtmodell der interkulturellen KOlnpetenz von Managen1, das et

wa die Auswahl und Entwicklung interkulturell kompetenten Perso

nals zuverlässig steuern könnte. 13 
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Die wissenschaftliche Erkenntnissituation auf deIn Gebiet der inter

kulturellen Kon1petenz, die hier nur kurz skizzieli werden kann, ist 

durch eine Konkun"enz unterschiedlicher Definitionen, K.onzepte und 

Modelle gekennzeichnet. So existieli zwar keine einheitliche I(onzep

tualisierung des Konstukts. 14 Jedoch werden in der Literatur vielfach 

sowohl die Effektivität als auch die kulturelle Angeltzessenheit des 

HandeIns als wesentliche Merkn1ale hervorgehoben. 15 Die interkultu

relle I(on1petenz von Managen1 besteht nach dieser Auffassung in der 

Fähigkeit, kulturellen Erwaliungen und Regeln zu entsprechen und in1 

I(ontakt n1it Angehörigen einer anderen I(ultur Arbeitsaufgaben er

folgreich wahrzunehlnen. Allerdings wird dabei oft nicht ausreichend 

zwischen der Koltzpetenz als Fähigkeit und der Pelfonnanz als tatsäch

lichen1 Handeln bzw. Handlungsergebnis unterschieden. 16 

Die Forschung zur interkulturellen I(olnpetenz hat zunächst Eigen

schaJtsansätze hervorgebracht, die ZUIn Teil die individuellen Fähig

keiten und Fertigkeiten von Personen in Beziehung setzen zu Erfolgs

n1aßen des interkulturellen HandeIns, wie z.B. der interkulturellen An

passung. Diese Forschungsrichtung wurde in Gestalt des sog. Over

seaslnanship-Ansatzes bereits Mitte des vorigen Jahrhunderts be-
.. d t 17 grun e . 

Jüngeren Datulns sind attributionstheoretische Ansätze, die der I(ul

turanthropologie entstaInn1en. Erfolgreiches interkulturelles Verhalten 

hängt in dieser Perspektive Inaßgeblich davon ab, ob es einer Person 

gelingt, das Verhalten ihres Gegenübers, der aus einer anderen Kultur 

stamn1t, aus den Besonderheiten dieser Kultur (und nicht denen der 

Person) ursächlich zu verstehen und angemessen darauf einzugehen. 18 

Ebenfalls jüngeren Datums sind einstellungs- und lerntheoretische 

Ansätze zur Erforschung der interkulturellen Kon1petenz. Der Cross

Cultural Attitude Approach der Forschergruppe UITI Gudykul1st19 

beispielsweise unterscheidet analog zun1 Einstellungsbegriff aus der 

Psychologie eine kognitive, eine affektive und eine konative Dünen

sion der interkulturellen KOInpetenz. Diese Dünensionen werden 

durch nur wenige Indikatoren operationalisiert; KOInpetenz bedeutet 

ün Rahmen dieses Ansatzes, eine positive Einstellung zur fremden 

Kultur zu entwickeln. 
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Den1gegenüber stellt der Behavioral Skills Approach der Gruppe un1 

Ruben20 individuelle Verhaltensweisen und Fertigkeiten in den Vor

dergrund. Er erweitert die klassische Perspektive der Eigenschaftsan

sätze, inden1 er n1it Hilfe lernpsychologischer Hypothesen den Erwerb 

interkultureller Effektivität erklärt, die zugleich ein Erfolgsn1aß für 

kon1petentes Verhalten darstellt. Die sieben Fetiigkeiten, die interkul

turell kon1petentes Verhalten ausn1achen (display of respect, inter

action posture, orientation to la10wledge, en1pathy, self-oriented role 

behavior, interaction n1anagen1ent, tolerance for an1biguity), werden 

durch n1ultiple Indikatoren operationalisiert. 

Andere, meist neuere Ansätze betücksichtigen zusätzlich die Situ

ation, d.h. den I(ontext der interkulturellen Kon1tuunikation21
, sowie 

Merlauale und Fähigkeiten des Interaktionspartners. 22 Die Berück

sichtigung außerindividueller Merktuale sowie die Entwicklung auch 

betriebswirtschaftlich aussagekräftiger und differenzierter Erfolgs

tuaße der interkulturellen Kon1petenz ist eine in der Zukunft vor

rangige Aufgabe der interkulturellen I(on1petenzforschung.23 

4. Die empirische Analyse eines Modells der interkultu

rellen Sensibilität in den USA und in Deutschland 

4.1 Das Modell der interkulturellen Kompetenz von ehen 

und Starosta als Bezugsrahmen 

ehen und Starosta üben an den oben aufgeführten Ansätzen insbeson

dere auf der konzeptionellen Ebene I(ritik. Ihrer Meinung nach unter

scheidet die bisherige Forschung n1eist nicht ausreichend zwischen 

den vielen verschiedenen Faktoren und Konstrukten, die alle zur Ge

san1tkotupetenz beitragen. Diese konzeptionelle Unklarheit habe ins

besondere die Evaluation interkultureller Trainings, die z. T. sehr hete

rogenen Ansätzen folgen, erschwert.24 Es sei daher erforderlich, die 

einzelnen Teilkonstrukte und Dimensionen näher zu erforschen, bevor 

tuan zu validen und reliablen Messungen der interkulturellen I(ompe

tenz insgesatut kotutuen könne. 
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Chens und Starostas Ansatz vereint in sich Merkmale des Cross-Cul

tural-Attitude-Modells und des Behavioral-Skills-Modells. Es werden 

drei grundlegende Faktoren der interkulturellen Kompetenz unter

schieden, und zwar eine kognitive ("intercultural awareness" bzw. in

terkulturelles Bewußtsein), eine affektive ("intercultural sensitivity" 

bzw. interkulturelle Sensibilität) und eine verhaltensbezogene Dünen

sion ("intercultural adroitness" bzw. interkulturelle Gewandtheit). 

Diese drei Dimensionen un1fassen wiedenln1 zahlreiche weitere Ei

genschaften und Feliigkeiten: 

EI Interkulturelles Bewußtsein ulnschreibt die Fähigkeit einer Person, 

andere Kulturen verstehen und erklären zu können (kognitiver As

pekt der interkulturellen Kon1petenz). Dazu gehören folgende Ei

genschaften und Teilfeliigkeiten: Selbstwahn1ehmung und -kon

trolle sowie Wahrnehn1ung der Kultur. 25 

EI Interkulturelle Sensibilität Ineint das en1otionale Bedürfnis eIner 

Person, die andere Kultur zu akzeptieren bzw. wertzuschätzen 

(affektiver Aspekt der interkultuellen KOInpetenz). Sie umfaßt in1 

einzelnen folgende Eigenschaften und Teilfeliigkeiten: Selbstkon

zept und Selbstwertgefühl, Aufgeschlossenheit, Unvoreingenon1-

menheit und soziale Entspanntheit.26 

EI Interkulturelle Gewandtheit ist das Vennögen eines Individuun1s, 

in der Interaktion n1it Personen aus einer anderen I(ultur I(on1n1u

nikations- und Handlungsziele zu erreichen (handlungs bezogener 

Aspekt der interkulturellen Kon1petenz). In1 einzelnen sind damit 

z.B. die folgenden verbalen und nonverbalen Kon11nunikations

fertigkeiten angesprochen: Beherrschen der frelnden1 Sprache, Ini

tiieren, Steuern und Beenden einer Interaktion, En1pathie, Selbst

öffnung sowie ein flexibles, breites Verhaltensrepelioire. 

Ebenso wie Chen und Starosta kritisieren auch Müller und Gelbrich 

in ihrer uInfassenden Literaturübersicht die konzeptionellen Defizite 

und äußerst heterogenen Befunde der Forschung zur interkulturellen 

KOInpetenz. Auf der Basis ihrer differenzierten Analyse identifizieren 

sie insgesan1t 16 verschiedene Faktoren der interkulturelen Kon1pe

tenz, die sie für die Zwecke der weiteren Forschung vorläufig eben

falls drei Dünensionen kognitiver, konativer bzw. affektiver Art zu-



9 

ordnen, trotz einiger Bedenken gegenüber der Dreidin1ensionalität der 

interkulturellen Kon1petenz.27 

Die Din1ensionen des Chen/Starosta-Modells der interkulturellen 

KOInpetenz werden derzeit erst einzeln erforscht. Neben der kogniti

ven Din1ension, für die eine Intereultural Awareness Seale entwickelt 

worden ist,28 wird insbesondere die affektive Din1ension analysiert, 

worauf in1 nächsten K_apitel eingegangen wird. Die Analyse der 

Verhaltensdin1ension des Konstrukts steht noch weitgehend aus. 

4.2. Das Modell der interkulturellen Sensibilität von ehen 

und Starosta als zentrales Element der interkulturellen 

Kompetenz 

4.2.1. Die exploratorische Entwicklung des Modells in den USA 

Die empirische Konstruktion und Validierung des Modells der inter

kulturellen Sensibilität von Chen und Starosta geschahen in n1ehreren 

Schritten.29 An eine Vorstudie n1it deIn Ziel der IteInselektion schloß 

sich als Hauptstudie die faktorenanalytische Exploration der Struktur 

des Modells an. 

168 Studierende, die an einer Einführungsveranstaltung in die Kon1-

Inunikationswissenschaft an der University of Rhode Island (USA) 

teilnahInen, wurden ün Rahn1en der Vorstudie gebeten, den ursprüng

lich 73 von Chen und Starosta entwickelten IteIns des Fragebogens 

zur interkulturellen Sensibilität auf einer fünfstufigen Ratingskala zu

zustimn1en oder sie abzulehnen (vgl. die deutsche Übersetzung des 

Fragebogens in Anhang 1). Die IteIns wurden dann faktorenanalytisch 

selektieIi. 

Insgesamt konnten 44 IteIns n1it Faktorladungen >0,50 in der 1998 

durchgeführten Hauptstudie weiter berücksichtigt werden. N= 414 

Studenten der KOInmunikationswissenschaft an der University of 

Rhode Island (davon 262 = 63,3% weiblich, 152 = 36,7% männlich, 

Durchschnittsalter 20,65 J.) füllten den reduzierten Fragebogen aus. 
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Die Daten wurden einer Hauptachsenanalyse nlit obliquer Rotation 

unterzogen. Insgesanlt wurden 5 Faktoren Init Eigenwelien > 1 extra

hieli, die genleinsanl 37,30/0 der Varianz aufklälien (vgl. Tabelle 1). 

Diese Faktoren wurden interpretieli als "Interaction Enjoynlent", 

"Respect for Cultural Differences", "Self Confidence", "Self-Esteenl" 

sowie "Interaction Attentiveness" (vgl. Abbildung 1). 

Abbildung 1: Das Ausgangsnl0dell von Chen und Starosta* 

* US-Stichprobe; n=414 
exploratorische Faktorenanalyse (Hauptachsenanalyse; 
Eigenwelie ~1,00; oblique Rotation; erklälie Varianz: 37,3%; 
Faktorladungen ~0,50) 

Es resultielie letztlich eIne Skala mit 22 IteIns, deren Konkurrent

validität anschließend in weiteren Studien in den USA untersucht und 

inl wesentlichen bestätigt worden ist. 30 
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Tabelle 1: Ergebnis der exploratorischen Faktorenanalyse (USA) 

Faktor Prozent der Eigenwert Anzahl Items 
Gesamtvarianz 

Interaction 22,8 10,03 6 
Enjoyment 

Respect for 5,2 2,3 6 
Cultural Differ-

ences 

Self Confidence 3,9 1,73 4 

Self-Esteem 3,0 1,33 3 

Interaction 2,3 1,00 3 
Attentiveness 

4.2.2. Die konfirmatorische Prüfung des Modells in Deutschland 

a) Der Untersuchungs ansatz 

Die Prüfung des von ehen und Starosta entwickelten Modells geschah 

in Deutschland unter Rückgriff auf Daten, die 1999 durch eine Befra

gung nlittels des ursplünglichen, deutsch übersetzten Fragebogens 

(vgl. Anhang 1) von 541 Studenten inl Grundstudium der Betriebs

wirtschaftslehre an der Universität Mannheim gewonnen worden sind. 

Diese Mannheinler Stichprobe wurde nach denl Zufallsprinzip so weit 

reduziert, bis sie in den wesentlichen Merklnalen der alnerikanischen 

Stichprobe entsprach. Das Ergebnis dieses Parallelisierungsvorgangs 

ist Tabelle 2 zu entnehnlen. 

Tabelle 2: Die beiden Stichproben im Vergleich 

Stichprobe Stichprobe D 

USA 

Stichprobenunlfang n=414 n=400 

Durchscluli ttsal ter 20,5 Jahre 20,9 Jahre 

Anteil weiblicher Studenten 262 (63,3%) 253 (63,30/0) 

Anteil nlälullicher Studenten 152 (36,7%) 147 (36,7%) 

Als kOlnplexe Untersuchungs hypothese diente das in Abbildung 1 

dargestellte, auf ehen und Starosta zUlückgehende Ausgangsmodell 

der interkulturellen Sensibilität. Es wurde sOlnit angenomlnen, daß die 
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interkulturelle Sensibilität auch in der deutschen Stichprobe auf die 

fünf in den USA nachgewiesenen Din1ensionen (Faktoren) zurück-ge

führt werden kann. Die Bedeutung der Indikatorvariablen ist aus Ta

belle 3 ersichtlich. 

Tabelle 3: Die Bedeutung der Indikatoren 31 

Faktor Indikator Bedeutung des Indikators 
Xl =F 55 Ich bin Menschen aus anderen Kulturen gegenüber aufge-

schlossen. 

Interaction X2 = F 63 
Ich zeige meinem Gesprächspartner aus einer anderen Kultur 
durch verbale und nonverbale Anzeichen oft, daß ich ihn 

Enjo)'lTIent 
verstehe. 

X3 = F 69 Ich schätze die Unterschiede zwischen meinem Gesprächs-
partner aus einer anderen Kultur und mir. 

X4 = F 70 Ich gehe geme mit Menschen aus anderen Kulturen um. 

Xs = F 71 Ich meide Situationen, in denen ich mit Menschen aus ande-
ren Kulturen umgehen muß. 

X6 = F 73 Ich warte lieber ab, bevor ich mir einen Eindruck von Men-
schen aus einer anderen Kultur mache. 

X7 =F 8 Ich bin nicht geme mit Menschen aus anderen Kulturen zu-
sammen. 

Respect for Xs = F 18 Ich glaube, daß meine Kultur besser ist als andere Kulturen. 

Cultural 
X9 = F 25 Ich halte Menschen aus anderen Kulturen für engstimig. 

Differences 
XlO = F 26 Ich respektiere die Werte von Menschen aus anderen Kultu-

ren. 

XII =F 27 Ich respektiere die Art, wie sich Menschen aus anderen Kul-
turen benehmen. 

X12= F 28 Ich würde die Meinung von Menschen aus anderen Kulturen 
nicht anerkennen. 

X13 = F 1 Ich bin selbstsicher, wenn ich mit Menschen aus anderen 
Self Kulturen umgehe. 

Confidence X14= F 2 Ich finde es sehr schwierig, vor Menschen aus anderen Kultu-
ren zu sprechen. 

XIS = F 3 Ich weiß immer, was ich sagen soll, wenn ich mit Menschen 
aus anderen Kulturen umgehe. 

X16= F 5 Ich kann so gesellig sein, wie ich will, wenn ich mit Men-
schen aus anderen Kulturen zusammen bin. 

Self-EsteelTI x17=F12 Ich gerate schnell aus der Fassung, wenn ich mit Menschen 
aus anderen Kulturen umgehe. 

xIs=F 14 Ich werde oft entmutigt, wenn ich mit Menschen aus anderen 
Kulturen zusammen bin. 

X19= F 16 Ich fühle mich oft nutzlos, wenn ich mit Menschen aus ande-
ren Kulturen umgehe. 

Interaction X20 = F 44 Ich versuche, so viele Informationen wie möglich zu erlan-
gen, wenn ich mit Menschen aus anderen Kulturen umgehe. 

Attenti veness X21 = F 46 Ich bin sensibel für die feinen Bedeutungen dessen, was mein 
Gesprächspartner aus einer anderen Kultur sagt. 

X22 = F 47 Ich beobachte sehr aufmerksam, wenn ich mit Menschen aus 
anderen Kulturen umgehe. 

In1 Gegensatz zun1 exploratorischen Vorgehen Chens und Starostas 

wurde ein konfinnatorischer Ansatz der Datenanalyse gewählt. Die 

ursprünglich mittels exploratorischer Faktorenanalyse generierte Mo-
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dellstruktur wurde n1it Hilfe einer konfinnatorischen Faktorenanalyse 

anhand der Daten der deutschen Stichprobe geprüft. Da die konfir

tnatorische Faktorenanalyse einen Spezialfall des allgen1einen LIS

REL-Modells bildet, wurde die Datenanalyse n1it Hilfe des LISREL

Progran1n1s (LISREL 8) durchgefühti. 32 Die Überprüfung des Chen

Modells geschah anhand der üblichen, für LISREL-Analysen en1pfoh

lenen Vorgehensweise. 33 

Abbildung 2: Das konfin11atorische Modell der interkulturellen Sen

sibilität* (Modell 1) 

* deutsche Stichprobe; n = 400 
konfinnatorische Faktorenanalyse (LISREL 8 / ML; 
Meßfehler nicht eingezeichnet) 
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b) Die Untersuchungsergebnisse 

In Abbildung 2 ist das erste Ergebnis der konfiTIllatorischen Analyse 

des Chen/Starosta-Modells dargestellt (Modell 1). Bevor die Para

nleterschätzungen interpretieti werden können und anhand der An

passungsla'iterien die Güte des Modells beutieilt werden kann, 

nlüssen als Vorbedingung die Konsistenz und die Identifikation des 

Modells überprüft werden.34 

Beides erscheint inl vorliegenden Fall als unproblenlatisch. So liegen 

keine unsinnigen Schätzresultate vor, und auch die Identifikation des 

Modells ist gegeben, da die Anzahl t* der etnpirischen Beobachtungen 

(Varianzen und I(ovarianzen) die Anzahl der zu schätzenden Modell

paranleter t bei weitenl übertrifft (t*= q (q+ 1 )/2=253>t= 54, worin q= 

Anzahl der x-Variablen). 

Die Kriterien der Modellbeurteilung sind in Tabellen 4 und 6 wie

dergegeben. Bei den Maßen der globalen Modellanpassung (Tabelle 

6) stellt sich zunächst die Frage nach der Interpretation des X2 -Kri

teriunls, das als Teststatistik nur dann angewandt werden darf, wenn 

eine Reihe von Bedingungen erfüllt ist, u.a. die Pränlisse multivariater 

NOTIllalverteilung der Indikatorvariablen.35 

Unl dieser Frage nachzugehen, wurde die Verteilung jeder Indikator

variable mit Hilfe des KOLMOGOROV-SMIRNOV-Anpassungstests auf 

ihre Übereinstinlnlung tnit einer NonnaIverteilung überprüft.36 Das 

Ergebnis ist itn Anhang dokumentieti (v gl. Anhang 2). In keinen1 der 

Fälle kann statistisch gesichert votn Vorliegen einer Notmalverteilung 

der Indikatorvariablen ausgegangen werden. Somit kann inl Rahnlen 

der Prüfung des Chen-Starosta Modells das X2 -Maß auch nicht als 

Teststatistik angewandt werden. Da dies im übrigen in der F or

schungspraxis nur selten anders ist, soll das X2 -Maß - der Forschungs

konvention entsprechend - unter Berücksichtigung der Anzahl der 

Freiheitsgrade (df) lediglich als deskriptives I<riterium für die globale 

Modellanpassung verwendet werden.37 
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Tabelle 4: Reliabilitäts- und Validitätsl11aße (Modell 1) 

Faktor Indikator Indikator- Item to Cronbachs Faktor- Durchschnittl ich 
Reliabilität Total- Alpha reliabilität erfaßte Varianz 

Korrelation 

Xl .44 .55 

Interaction X2 . I 8 .37 

Enjoyment X3 .35 .54 
.77 .79 .41 

X4 .69 .69 
Xs .67 .67 
X6 .11 .31 
X7 .20 .37 

Respect for Xs .40 .54 

Cultural X9 .44 .57 
.78 .79 .39 

Differences XlO .45 .57 
XII .47 .58 
X12 .40 .56 

Self X13 .51 .54 

Confidence Xl4 .25 .39 
.68 .69 .36 

XIS .32 .46 
Xl6 .35 .46 

Self X17 .30 .38 

Esteem XIS .46 .46 .58 .59 .33 
Xl9 .24 .34 

Interaction X20 .33 .34 

Atten- X21 .21 .32 .57 .58 .32 
tiveness X22 .43 .48 

Wie aus den in Tabelle 6 dargestellten Ergebnissen sichtbar wird, 

stützt das X2/df-Maß das Chen-Starosta Modell (Modell 1). Dies gilt

bis auf NFI - auch für die übrigen Maße der Globalanpassung. Da von 

den zehn relevanten Kriterien der Globalanpassung neun für eine gute 

Anpassung des Modells sprechen und lediglich NFI den kritischen 

Wert nur geringfügig verfehlt, kann das Chen-Starosta Modell in 

seiner grundlegenden Struktur anhand der deutschen Daten nicht 

zurückgewiesen werden. 

Eine kritischere Beurteilung einzelner Teile des Modells ergibt sich 

jedoch aus den Maßen der lokalen Modellanpassung (Tabelle 4). So 

erreichen 11 der 22 Indikatoren nicht die erforderliche Reliabilität, 

wenn man deren Untergrenze bei 0,4 ansetzt, und auch die Faktor

reliabilität verfehlt in zwei von fünf Fällen lalapp die kritische Grenze 

von 0,6.38 Auch Cronbachs Alpha elTeicht nur in drei Fällen (eindeutig 

oder knapp) die häufig geforderte Mindestgrenze von 0,7. Läßt man 

die in der Literatur vorgeschlagene Senkung dieser Grenze auf 0,6 bei 

Faktoren mit nur drei Indikatoren zu, so wird dieses Kriteriunl aber 
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annähenld erfüllt. 39 Die durchschnittlich erfaßte Varianz bleibt in allen 

Fällen unter denl geforderten Mindestweli von 0,5. Dennoch ist das 

Fornell/Larcker-Kriteriunl zur Beurteilung der Diskrinlinanzvalidität 

bis auf nur eine Ausnahnle erfüllt, was aus Tabelle 5 hervorgeht. 

Danlit entspricht die Mehrheit der lokalen Beulieilungskriterien den 

üblichen Mindestanforderungen. Zusanlnlen nlit der eindeutig positi

ven Globalanpassung stützen diese Befunde das Modell inl großen 

und ganzen.40 Es geht bei der Modellbeurteilung nänllich nicht dalunl, 

daß jedes einzelne Kriteriunl erfüllt ist. Vielnlehr sollte anhand aller 

verfügbaren Infonnationen ein positives Gesanltulieil abgeleitet wer

den können.41 Dies ist inl vorliegenden Fall nlöglich. Obwohl das 

Chen-Starosta Modell sonlit insgesanlt nicht abgelehnt werden kann, 

erscheint es itn Hinblick auf die zur Operationalisielung einzelner 

Faktoren herangezogenen Itenls in Deutschland aber als verbes

serungsbedürftig. 

Tabelle 5: Analyse der Diskritninanzvalidität nach denl Fonlell/ 

Larcker-Kriterium (Modelll) 

Interaction Respect for Self Self Interaction 
Enjoyment Cultural Confidence Esteem Attentiveness 

Differences 

Interaction p =.41 cp2=.37 (p2= .19 (p2 = .23 cp2=.56 
Enjoyment 

Respect for p = .39 cp2=.37 . cp2= .11 (p2= .32 (p2 = .16 
Cultural 
Differences 

Self p= .36 
7 

.19 (p2= .11 . (p2 = .32 cp2= .14 
Confidence 

(P-

Self p = .33 cp2 = .23 
Esteem 

(p2= .32 cp2=.32 . (p2= .09 

Interaction p = .32 (p2 = .56 7 
.16 (p2= .14 cp2=.09 . 

Attentiveness 
cp-

Bedingung: p> cp2 
wonn p = durchsclmittlich erfaßte Varianz, 

cp2 = Quadrat der Korrelation zwischen zwei Faktoren 

Auf ein Verbesserungspotential des Modells deutet Inöglicherweise 

die hohe Korrelation zwischen den Faktoren "Interaction Enjoyment" 

und "Interaktion Attentiveness" hin (.75), die für die unzureichende 

Diskritninanzvalidität der Messung beider Faktoren verantwortlich ist 

(Tabelle 5).42 Diese hohe KOITelation könnte dafür sprechen, daß 

beide Faktoren keine unterschiedlichen Sachverhalte darstellen, son-
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denl in Wahrheit einen gemeinsanlen Faktor bilden. Uin diese Annah

nle zu prüfen, wurde das in Abbildung 3 dargestellte Alternativnlodell 

der interkulturellen Sensibilität (Modell 2) analysieti, in denl die 

beiden problenlatischen Faktoren zusanllnengefaßt sind. 

Abbildung 3: Das Alternativinodell der interkulturellen Sensibilität 

(Modell 2)* 

* deutsche Stichprobe; n=400 

~~~~~ 

Der Tabelle 6 kann n1an entnehmen, daß auch das Alternativnlodell 

eine tendenziell akzeptable globale Anpassung aufweist und deshalb 

einpirisch nicht eindeutig zurückgewiesen werden kann. Dennoch 

verfügt das ursprüngliche Modell 1 über die erheblich bessere Ge

saintanpassung. Durch den Übergang zu Modell 2 verschlechtern sich 

die globalen Fit-Maße z.T. deutlich, wobei neben dem NFl vier wei

tere Maße unter die üblichen Mindestanforderungen sinken. Auch die 

beiden kOlnparativen Beutieilungskriterien (AlC und ECVl) sprechen 

für eine bessere Anpassung von Modell 1. Somit erbringt Modell 2 

keine Verbesserung, sondenl im Gegenteil sogar eine Verschlech-



18 

terung der en1pirischen Anpassung gegenüber Modell 1 und soll daher 

aufgegeben werden. 

Tabelle 6: En1pirischer Modellvergleich 

Anpassungsmaße Anforderung Modell 1 Modell 2 

a) Globale Anpassung 

X2
/ df ~ 2.50 1.96 2.08 

RMSEA ~.050 .049 .055 

GFl ~.90 .92 .91 

AGFl ~.90 .90 .89 

RMR < .10 .04 .04 

NFl ~.90 .84 .83 

NNFl ~.90 .90 .88 

RFl ~.90 .92 M 
lFI ~ .90 .92 .91 

CFl ~.90 .92 .90 

AlC n11n 498.37 521.99 

ECVl Inln 1.25 1.31 

b) Lokale Anpassung (Durchsclu1ittswerte) 

lndikatorreliabili tät ~ .40 .36 .36 

Faktorreliabilität (pe) ~.60 .69 .72 

Durchsclu1. erfaßteVarianz (P ~) ~ .40 .36 .36 

Konvergenzvalidität gegeben 

wenn Pe ~.60 .69 .72 

wenn p- ~ .50 .36 .36 
v 

Diskrüninanzvalidi tät 

(F ornell/Larcker -Kri teri tun) P Vi > epij 2 .36> .25 .36> .26 

(Anm.: Die unterstrichenen Werte verfehlen die Anforderung) 
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4.2.3. Das Gesamtergebnis und weiterführende Perspektiven 

ehen und Starosta haben auf der Basis ihrer an1erikanischen Stich

probe lnittels einer 44 Iten1s un1fassenden Skala insgesmnt 5 Faktoren 

der interkulturellen Sensibilität en11ittelt: 

e Irzteraction Enjoynlent - die Freude an der Interaktion mit Perso

nen aus anderen Kulturen; 

Respect for Cultural DifJerences - die Achtung vor kulturellen Un

terschieden; 

e Self Confidence - das Selbstvertrauen beün Un1gang n1it 

Angehörigen anderer Kulturen; 

• Self EsteeIn - die Selbstachtung und 

• Interaction Attentiveness - die AufInerksan1keit bei der Interaktion 

n1it Personen anderer Kulturzugehörigkeit. 

Interkulturell sensible Personen weisen sOlnit eine hohe Freude aln 

Ulngang n1it Menschen aus anderen Kulturen auf und nehlnen an der 

Interaktion aufInerksaln teil. Sie verfügen dabei über genügend Selbst

vertrauen und Selbstachtung und bringen kulturellen Unterschieden 

Respekt entgegen. 

Die in den USA exploratorisch en11ittelte Stluktur des Konstrukts 

"interkulturelle Sensibilität" haben wir n1it Hilfe einer konfirma

torischen Faktorenanalyse und der gleichen Skala anhand einer 

äquivalenten deutschen Stichprobe überprüft. Dabei zeigt sich, daß die 

Grundstruktur des Modells auch von den deutschen Daten in1 we

sentlichen bestätigt wird, da die fünf Faktoren im großen und ganzen 

reproduziert werden konnten. 

Es zeigen sich aber auch Schwächen in der Operationalisierung ein

zelner Teilkonstrukte, die erst durch das verfeinelie Diagnoseinstru

mentariuln der konfinnatorischen Faktorenanalyse aufgedeckt werden 

konnten. So ist die Reliabilität einer Reihe von Indikatoren nicht ganz 

zufriedenstellend, und auch die Diskriminanzvalidität der Messung 

der Faktoren "Interaction Enjoyment" und "Interaction Attentiveness" 

erscheint nicht ausreichend hoch. Eine empirische Verbesserung des 



20 

Modells läßt sich durch die Zusanlnlenfassung beider Faktoren aber 

nicht elTeichen, wie die Analyse des entsprechenden Altenlativnl0-

delIs gezeigt hat. 

Obwohl das Modell sonlit in Einzelaspekten Verbesserungsnlöglich

keiten bietet, ergibt sich aus der konfinl1atorischen Analyse, aufs 

Ganze gesehen, ein erhebliches Maß an enlpirischer Bestätigung, das 

den Modifikationsbedarf eindeutig übelirifft. SOlnit kann das Chen/ 

Starosta-Modell als ein brauchbarer Ausgangspunkt für weiterführen

de Studien zur Messung der interkulturellen Sensibilität angesehen 

werden, etwa solchen, die auf die Prüfung der interkulturellen In

varianz der Skala nach denl von Steenkanlp und Baunlgaliner vor

geschlagenen unlfassenden Verfahren abstellen.43 Dies ist auch für die 

enlpirische Validierung und Weiterentwicklung des oben erläuterten 

unlfassenderen Chen/Starosta-Modells der interkulturellen I(onlpetenz 

von Bedeutung, da die interkulturelle Sensibilität dort ein zentrales 

Modellelenlent bildet. Ein konkreter Ansatzpunkt für eine Modell

verbessenlng wäre in der Anreicherung der Meßkonzepte bei beiden 

Faktoren "Self Esteenl" und "Self Confidence" unl eine Reihe wei

terer reliabler Indikatorvariablen zu sehen, woraus sich eine Erhöhung 

der entsprechenden Validitätsnlaße ergeben würde (insbes. Cronbachs 

Alpha). 

5. Resünlee 

Die interkulturelle Sensibilität stellt eine Kenlditnension der interkul

turellen I(onlpetenz von Personen dar, die als Schlüsselqualifikation 

in Witischaft und Gesellschaft zunehlnend an Bedeutung gewinnt. Ein 

von Chen und Starosta in den USA Init Hilfe einer exploratorischen 

Faktorenanalyse empirisch generiertes Modell der interkulturellen 

Sensibilität bewährt sich in seiner Grundstruktur im Rahmen einer 

empirischen Überprüfung auch in Deutschland weitgehend, bei der 

eine konfinnatorische Faktorenanalyse angewandt worden ist. 

Obwohl das Chen/Starosta-Modell in Einzelaspekten verbesserungs

bedürftig ist, insbesondere hinsichtlich einzelner, zur Operationali

sierung der Faktoren verwendeter Itenls, bietet es insgesamt einen 

brauchbaren Ansatzpunkt zur Messung der interkulturellen Sensibi-
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lität. Für die Praxis kann sich daraus die Möglichkeit der Entwicklung 

von Bausteinen für ein neues Diagnoseinstrun1entariun1 zur Auswahl 

kulturell sensiblen Personals und zur Kontrolle des Erfolgs einge

setzter Maßnahn1en der Personalentwicklung zur Verbesserung der 

interkulturellen I(on1petenz von Mitarbeitern ergeben. Für die For

schung ennutigen die vorliegenden Ergebnisse all jene Ben1ühungen, 

die kultuliibergreifend einheitliche Ansätze und Konzepte selbst in 

eineln kultursensitiven Kontext propagieren (Etic-Paradign1a). Insbe

sondere für die sin1ultane und un1fassende Plüfung der Invarianz des 

Meßn10dells anhand von Stichproben aus n1ehreren unterschiedlichen 

I(ulturkreisen stellt die vorliegende Studie ausbaufähige Grund

erkenntnisse bereit und liefeli dan1it zugleich einen Vorschlag für 

künftige Forschungsben1ühungen. 
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Zusammenfassung 

lIn Zuge der Internationalisierung steigt der Bedarf der Unternehnlen 

an interkulturell kOlnpetenten Managern. Es zeigt sich jedoch, daß die 

auslandsorientierte Personalentwicklung internationaler deutscher Un

telnehlnen dieseln wachsenden Bedarf bisher ebensowenig Rechnung 

trägt wie die elnpirische Forschung zur interkulturellen KOlnpetenz, 

an der die Betriebswirtschaftslehre hierzulande noch kauln beteiligt 

ist. 

In dieseln Beitrag wird ein aus den USA stalnlnendes Modell der 

interkulturellen Sensibilität anhand der Daten einer deutschen Stich

probe elnpirisch überprüft, wobei es sich inl großen und ganzen 

bewährt. Es bietet sOlnit einen brauchbaren Ausgangspunkt für die 

Messung der interkulturellen Sensibilität von Personen, die 

Entwicklung ulnfassender Modelle der interkulturellen KOlnpetenz 

und für die weitere Forschung zur kulturübergreifenden Erfassung 

dieser Konstrukte. 

Summary 

The internationalization process of finns causes a growing delnand for 

interculturally cOlnpetent lnanagers. But neither the hUlnan resource 

developlnent of the finns nor the elnpirical research in the field of 

business adlninistration take that ünportant delnand into account to a 

sufficient degree. 

In this article, a lnodel of intercultural sensitivity that steIns froln the 

USA is tested using the data of a Gennan smnple. On the whole, the 

lnodel is corroborated by the data, and thus offers a useful starting 

point for the measurelnent of intercultural sensitivity of persons within 

different cultures as weIl as for developing lnore cOlnprehensive 

lnodels of intercultural competence. 
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Anhang 1: Fragebogen zur interkulturellen Sensibilität 

Auf diesen Seiten finden Sie eine Reihe von Aussagen über interkulturelle Kommunikation. 
Es gibt keine richtigen oder falschen Antworten. Bitte arbeiten Sie zügig und halten Sie 
Ihre erste Reaktion fest, indem Sie angeben, in welchem Ausmaß Sie der Aussage zustim
men. Vielen Dank für Ihre Mitarbeit. 

5 = stimme sehr zu 
4 = stimme zu 
3 = unentschieden 
2 = lehne ab 
1 = lehne sehr ab 

Bitte schreiben Sie die Zahl, die Ihrer Antwort 
entspricht, in das Feld vor der Aussage 

__ 1. Ich bin selbstsicher, wenn ich mit Menschen aus anderen Kulturen umgehe. 
__ 2. Ich finde es sehr schwierig, vor Menschen aus anderen Kulturen zu sprechen. 
__ 3. Ich weiß immer, was ich sagen soll, wenn ich mit Menschen aus anderen Kulturen 

umgehe. 
__ 4. Ich brauche oft sehr lange, um mich an irgendetwas aus einer anderen Kultur zu 

gewöhnen. 
__ 5. Ich kann so gesellig sein wie ich will, wenn ich mit Menschen aus anderen 

Kulturen zusammen bin. 
__ 6. Ich gebe sehr leicht nach, wenn ich mit Menschen aus anderen Kulturen umgehe. 
__ 7. Ich bin oft froh, mit Menschen aus anderen Kulturen umzugehen. 
__ 8. Ich bin nicht gerne mit Menschen aus anderen Kulturen zusammen. 
__ 9. Ich merke es, wenn sich mein Gesprächspartner aus einer anderen Kultur auf das 

konzentriert, was ich sage. 
__ 10. Ich bin schüchtern, wenn ich mit Menschen aus anderen Kulturen umgehe. 

1. Ich finde, daß es leicht ist, mit Menschen aus anderen Kulturen umzugehen. 
__ 12. Ich gerate schnell aus der Fassung, wenn ich mit Menschen aus anderen Kulturen 

umgehe. 
__ 13. Ich weiß, daß mein Gesprächspartner aus einer anderen Kultur an meiner Ansicht 

interessiert ist, während wir miteinander umgehen. 
__ 14. Ich werde oft entmutigt, wenn ich mit Menschen aus anderen Kulturen zusammen 

bin. 
__ 15. Ich bin mir dessen bewußt, wenn ich die Gefühle meines Gesprächspartners aus 

einer anderen Kultur verletzt habe, während wir miteinander umgehen. 
__ 16. Ich fühle mich oft nutzlos, wenn ich mit Menschen aus anderen Kulturen umgehe. 
__ 17. Ich merke es, wenn ich meinen Gesprächspartner aus einer anderen Kultur aus der 

Fassung gebracht habe, während wir miteinander umgehen. 
__ 18. Ich glaube, daß meine Kultur besser ist als andere Kulturen. 
__ 19. Ich merke es, wenn mein Gesprächspartner aus einer anderen Kultur mir 

aufinerksam zuhört 
__ 20. Ich bin entmutigt, wenn Menschen aus einer anderen Kultur nicht meiner Meinung 

sind. 
__ 21. Ich kann gut vorhersagen, was mein Gesprächspartner aus einer anderen Kultur 

sagen wird, während wir miteinander umgehen. 
__ 22. Ich finde, es ist lächerlich, Fremdsprachen zu lernen. 
__ 23. Ich finde es in Ordnung, eine Person aus einer anderen Kultur zu heiraten. 
__ 24. Ich lese gerne Informationen über andere Kulturen. 
__ 25. Ich halte Menschen aus anderen Kulturen für engstirnig. 
__ 26. Ich respektiere die Werte von Menschen aus anderen Kulturen. 
__ 27. Ich respektiere die Art, wie sich Menschen aus anderen Kulturen benehmen. 
__ 28. Ich würde die Meinung von Menschen aus anderen Kulturen nicht anerkennen. 
__ 29. Ich halte es für wichtig, die Sprache meines Gesprächspartners aus einer anderen 

Kultur zu lernen. 
__ 30. Ich benehme mich ganz natürlich in einer Gruppe von Menschen aus 

verschiedenen Kulturen. 
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__ 31. Ich finde es schwierig, Menschen aus anderen Kulturen etwas über mich zu 
erzählen. 

__ 32. Ich merke, daß ich meine eigene Kultur um so mehr mag, je mehr ich von anderen 
Kulturen weiß. 

__ 33. Ich habe Schwierigkeiten, mein Verhalten so zu ändern, daß es Menschen aus 
anderen Kulturen paßt. 

__ 34. Ich tue oft so, als freute es mich, auch wenn es mir keinen Spaß macht, mit 
Menschen aus anderen Kulturen umzugehen. 

__ 35. Ich versuche immer, mir über mich selbst klar zu werden, welID ich mit Menschen 
aus anderen Kulturen umgehe. 

__ 36. Ich werde leicht in Verlegenheit gebracht, wenn ich mit Menschen aus anderen 
Kultw·en umgehe. 

__ 37. Ich bin traurig, wenn ich eine einsame Person in einer Gruppe von Menschen aus 
verschiedenen Kulturen sehe. 

__ 38. Ich finde es leicht, mit Menschen aus anderen Kulturen zu reden. 
__ 39. Ich stelle oft fest, daß ich nicht sicher bin, welche Reaktion von mir erwartet wird, 

wenn ich mit Menschen aus anderen Kulturen umgehe. 
__ 40. Ich bin bereit dazu, meine Meinung sowohl über Personen aus anderen Kulturen 

als auch über deren Kultur zu ändern. 
__ 41. Ich versuche oft, meine eigene Weltanschauung zu verteidigen, wenn ich mit 

Menschen aus anderen Kulturen umgehe. 
__ 42. Ich weiß genau, was vorgeht, welID ich mit Menschen aus anderen Kulturen 

umgehe. 
__ 43. Ich habe Schwierigkeiten, die Absichten meines Gesprächspartners aus einer 

anderen Kultur zu erkennen, während wir miteinander umgehen. 
__ 44. Ich versuche, so viele Informationen wie möglich zu erlangen, wenn ich mit 

Menschen aus anderen Kulturen umgehe. 
__ 45. Ich streite oft ab, daß es kulturelle Unterschiede zwischen Menschen gibt. 
__ 46. Ich bin sensibel für die feinen Bedeutungen dessen, was mein Gesprächspartner 

aus einer anderen Kultur sagt. 
__ 47. Ich beobachte sehr aufmerksam, wem1 ich mit Menschen aus anderen Kulturen 

umgehe. 
__ 48. Ich finde es nicht leicht, mit Menschen aus anderen Kulturen Freundschaften zu 

schließen. 
__ 49. Ich bin mir sehr genau dessen bewußt, wie mein Gesprächspartner aus einer 

anderen Kultur mich wahrnimmt, während wir miteinander umgehen. 
__ 50. Ich bin nicht bereit, an einer Gruppendiskussion mit Menschen aus anderen 

Kulturen teilzunehmen. 
__ 51. Ich höre meinem Gesprächspartner aus einer anderen Kultur immer sehr genau zu, 

während wir miteinander umgehen. 
__ 52. Ich gebe meinem Gesprächspartner aus einer anderen Kultur oft positive 

Antworten. 
__ 53. Ich habe es schwer, die Ansichten meines Gesprächspminers aus einer anderen 

Kultur anzuerkennen, während wir miteinander umgehen. 
__ 54. Ich bin zuversichtlich, wenn ich mit Menschen aus anderen Kulturen umgehe. 
__ 55. Ich bin Menschen aus anderen Kulturen gegenüber aufgeschlossen. 
__ 56. Es fällt mir schwer zu spüren, was in meinem Gesprächspartner aus einer anderen 

Kultur vorgeht, während wir miteinander umgehen. 
__ 57. Ich schätze andere Ansichten, die von lVienschen aus anderen Kulturen vorgebracht 

werden, oft. 
__ 58. Ich achte genauer auf mein eigenes Benehmen, wenn ich mit Menschen aus 

anderen Kulturen umgehe. 
__ 59. Ich habe Schwierigkeiten, an den Erfahrungen meines Gesprächspartners aus einer 

anderen Kultur teilzuhaben, während wir miteinander umgehen. 
__ 60. Ich bedenke oft die Bedürfnisse meines Gesprächspartners aus einer anderen 

Kultur, während wir miteinander umgehen. 
__ 61. Ich habe keine Schwierigkeiten, in verschiedene Rollen zu schlüpfen, wenn ich mit 

Menschen aus anderen Kulturen umgehe. 
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__ 62. Ich finde, es ist schwer, mit Menschen aus anderen Kulturen zu einem 
gegenseitigen Einvernehmen zu kommen. 

__ 63. Ich zeige meinem Gesprächspminer aus einer anderen Kultur durch verbale und 
nonverbale Anzeichen oft, daß ich ihn verstehe. 

__ 64. Ich finde, mein Gesprächspartner aus einer anderen Kultur sollte meine Sprache 
lernen. 

__ 65. Ich kann genau einschätzen, was mein Gesprächspminer aus einer anderen Kultur 
denkt, wenn wir miteinander umgehen. 

__ 66. Ich habe es schwer, mich gut mit Menschen aus anderen Kulturen zu verständigen. 
__ 67. Ich höre meinem Gesprächspminer aus einer anderen Kultur oft aufrichtig zu. 
__ 68. Ich bilde mir ein schnelles Urteil, wenn ich mit Menschen aus anderen Kulturen 

umgehe. 
__ 69. Ich schätze die Unterschiede zwischen meinem Gesprächspartner aus einer 

anderen Kultur und mir. 
__ 70. Ich gehe gerne mit Menschen aus anderen Kulturen um. 

1. Ich meide Situationen, in denen ich mit Menschen aus anderen Kulturen mngehen 
muß. 

__ 72. Ich versuche, von Gesprächspartnern aus einer anderen Kultur Meinungen zu 
erfahren. 

__ 73. Ich warte lieber ab, bevor ich mir einen Eindruck von Menschen aus einer anderen 
Kultur mache. 

74. Geschlecht: männlich weiblich 
75. Alter: 

Vielen Dank für Ihre Hilfe! 
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Anhang 2: Ergebnisse des Kolmogorov-Smirnov-Anpassungs

tests auf Normalverteilung 

Item n Parameter der Extremste Differenzen Kolmogorov- Asymptoti-
Normalvertei- Smirnov Z sehe Signi-
lung fikanz (2-

seitig) 
x s Abs. Pos. Neg. 

F1 400 3,71 0,79 0,299 0,231 -0,299 5,975 0,000 
F2 400 3,63 0,95 0,268 0,182 -0,268 5,353 0,000 
F3 400 2,9 0,83 0,262 0,246 -0,262 5,231 0,000 
F5 399 3,58 0,91 0,238 0,177 -0,238 4,747 0,000 
F8 400 4,36 0,98 0,339 0,256 -0,339 6,776 0,000 
F12 400 4,32 0,73 0,271 0,22 -0,271 5,429 0,000 
F14 398 4,17 0,77 0,295 0,25 -0,295 5,894 0,000 
F16 399 4,34 0,76 0,282 0,201 -0,282 5,625 0,000 
F18 400 4,21 1,04 0,321 0,224 -0,321 6,428 0,000 
F25 398 4,35 0,86 0,330 0,225 -0,330 6,586 0,000 
F26 400 4,25 0,83 0,259 0,183 -0,259 5,184 0,000 
F27 397 3,83 0,89 0,235 0,183 -0,235 4,686 0,000 
F28 400 4,47 0,81 0,361 0,256 -0,361 7,222 0,000 
F44 399 3,87 0,91 0,289 0,202 -0,289 5,771 0,000 
F46 399 3,41 0,87 0,226 0,208 -0,226 4,522 0,000 
F47 397 3,78 0,84 0,306 0,231 -0,306 6,096 0,000 
F55 398 4,04 0,92 0,280 0,182 -0,280 5,589 0,000 
F63 396 3,73 0,79 0,296 0,232 -0,296 5,89 0,000 
F69 394 3,79 0,87 0,280 0,210 -0,280 5,553 0,000 
F70 394 4,04 0,87 0,285 0,208 -0,285 5,649 0,000 
F71 395 4,26 0,91 0,270 0,208 -0,270 5,371 0,000 
F73 394 3,45 1,01 0,221 0,159 -0,221 4,387 0,000 
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