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» WIir sind besser als die« —
» Gemeinsam sind wir stark «

16

Vielfalt in der Gesellschaft
und am Arbeitsplatz —
Fluch oder Segen?

von Rolf van Dick Deutschland ist ein Einwanderungs-

land — wie wirkt sich das Zusammen-
leben von Menschen unterschiedlicher Her-
kunft im Alltag und am Arbeitsplatz aus?
Muss es unweigerlich zu Konflikten kom-
men, oder welche Voraussetzungen sind
notwendig, um diese Vielfalt positiv zu nut-
zen? Wer dies ergrinden will, muss sich
mit Gruppenkonflikten und sozialer Identi-
tat, die der Einzelne in der Gruppe erlebt,
intensiv beschéaftigen. Der Frankfurter Sozi-
alpsychologe Prof. Dr. Rolf van Dick und
seine Kollegen haben ein Modell entwi-
ckelt, das vorhersagt, wann die Heterogeni-
tat einer Gruppe eher positive und wann
eher negative Effekte erzeugt.

egenwartig leben in Deutschland etwa 6,7 Mil-
Glionen Auslander, das bedeutet 8 Prozent der

Gesamtbevolkerung. F Seit dem Zweiten Welt-
krieg sind im Durchschnitt pro Jahr mehr Menschen
nach Deutschland ein- als als ausgewandert. In man-
chen Jahren verzeichnet die Bundesrepublik mehr Im-
migranten als beispielsweise Kanada, das als klassisches
Binwanderungsland gilt. /"

Wettbewerbsfahig nur in
internationalen Teams

Diese ethnische Vielfalt in der Gesellschaft, aber auch
am Arbeitsplatz, wird sehr kontrovers beurteilt-die
Spannbreite reicht von Segen bis Fluch. Einerseits wird
argumentiert, dass Ausldander fiir die bundesdeutsche
Gesellschaft angesichts der demografischen Entwicklung
immer wichtiger werden, um die sozialen Sicherungs-
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1 Deutlich mehr Menschen wandern nach Deutschland ein,
als die Bundesrepublik verlassen. Was diese Grafik nicht
zeigt: Es gibt allerdings groBe Unterschiede zwischen den al-
ten und neuen Bundeslandern, beispielsweise betragt die Zu-
wanderung in Hessen und Nordrhein-Westfalen tiber 10 Pro-
zent, in Sachsen und Thiringen aber nur 2 Prozent. Die groB-
ten Gruppen stellen die Tirken mit 1,7 Millionen, gefolgt von
Italienern und Menschen aus dem ehemaligen Jugoslawien
(jeweils zirka 500 000). Nicht gezahlt werden in diesen Sta-
tistiken deutschstdammige Einwanderer aus Osteuropa, da die-
se nach ihrer Einwanderung eingebiirgert werden. Ebenso gibt
es eine nicht eingerechnete groBe Zahl an Asylbewerberinnen
und Asylbewerbern, die zum Teil dauerhaft in Deutschland ge-
duldet werden, weil sie beispielsweise aus Regionen kommen,
in denen Biirgerkriege stattfinden.

systeme aufrecht zu halten und international wettbe-
werbsfahig zu bleiben. Tatsdchlich ist aufgrund der Ge-
burtenentwicklung zu erwarten, dass Deutschland dau-
erhaft nicht ohne Zuwanderung auskommt. Die im Jahr
2000 gefiihrte Debatte um die Greencard fiir indische
Softwarespezialisten veranschaulicht, dass Zuwanderung
auch zur Starkung der Wettbewerbsfihigkeit von In-
teresse sein kann. Gerade in Bereichen der Wirtschaft,
in denen es auf Innovation und Kreativitdt ankommt,
konnen unterschiedliche kulturelle Erfahrungen forder-
lich sein.

Untersuchungen von Psychologen und Erziehungs-
wissenschaftlern in Schulen zeigen, dass ein grof3erer
Anteil auslandischer Mitschiiler durchaus zu positiven
Effekten fiihrt und die Zufriedenheit der Schiiler for-
dert.’? Sozialpsychologische und soziologische Studien
belegen, dass in Bezirken mit hoheren Auslanderantei-
len Fremdenfeindlichkeit und Rassismus geringer sind
als dort, wo nur wenige Menschen auslandischer Her-
kunft leben. 3/

Skepsis, Vorurteile und
rassistisch motivierte Gewalttaten

Auf der anderen Seite horen wir fast taglich von den
Problemen: Rechtsextremistische Ubergriffe B8 wie in
Solingen, Rostock-Lichtenhagen, Dessau oder im Som-
mer 2007 in Miigeln sind keine medienwirksamen Ein-
zelfdlle; in jedem Jahr werden in Deutschland anna-
hernd 1000 rechtsextremistische Gewalttaten bis zu
Korperverletzung und Mord und etwa 10 000 rechtsex-
tremistisch motivierte Straftaten registriert.’# Vorurteile
gegeniiber Auslandern sind in der bundesdeutschen Ge-
samtbevolkerung deutlich starker als in vielen anderen
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EU- Landern verbreitet, wie reprasentative Stichproben
im »Eurobarometer« zeigen. So wurden die Biirger in
diesen EU-weiten Untersuchungen 1997 und 2000 bei-
spielsweise gefragt, ob sie den Behauptungen » Auslan-
der missbrauchen das System der Sozialleistungenx,
»Die religiosen Brauche von Auslandern bedrohen un-
sere Art zu leben, oder »Die Anwesenheit von Ausldn-
dern ist eine Ursache fiir Unsicherheit« zustimmen. Wir
haben bei unserer Analyse dieser Umfragen festgestellt,
dass die deutsche Bevolkerung ihre Vorurteile gegen-
tiber Auslandern deutlich klarer artikuliert als beispiels-
weise die Einwohner von GroRbritannien, Portugal
oder Finnland.’? Auf dhnlich hohem Niveau wie die
Deutschen pflegen nur die Befragten in Belgien, Dane-
mark oder Griechenland ihre ablehnende Haltung. B
Feldstudien in Duisburg, Bochum, Marburg und
Miinster, die der Marburger Sozialpsychologe Ulrich
Wagner durchfiihrte, belegen, dass Auslander auch im
Alltag systematisch benachteiligt werden — zum Beispiel,
wenn es um die Besichtigung und Anmietung von
Wohnungen geht, aber auch um kleinere Gefalligkeiten
wie Wegeauskunft, Mitfahrangebote oder 30 Cent zum
Telefonieren. Eine mit »orientalischem« Kleid und
Kopftuch bekleidete Versuchsleiterin wurde zum Bei-

Rechtsextremistisch motivierte Straftaten mit korperlicher Gewalt
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E Die Anzahl der rechtsextremistisch motivierten Straftaten in der Bundesrepublik
ist unverandert hoch — von Entwarnung kann keine Rede sei. [Quelle: Bundesamt
flr Verfassungsschutz]

Vorurteile in 15 EU-Staaten
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El EU-Vergleich: Die Deutschen pflegen ihre Vorurteile gegentiber Auslandern be-
sonders stark. Die reprasentativen Daten von 15 700 Personen aus den entspre-
chenden europaischen Staaten wurden aus dem Eurobarometer 1997 reanalyisiert.
Die hoheren Werte bedeuten stérkere Vorurteile.
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spiel weniger mit einer Wegeauskunft geholfen, als
wenn die gleiche Person »europdisch« (mit Jeans und
T-Shirt) gekleidet war. ¢/

Theorie der Gruppenkonflikte
und der sozialen |dentitat

Wie ldsst sich nun erklaren, warum Auslander einerseits
als Bereicherung empfunden werden, ihnen anderer-
seits aber mit Skepsis, Vorurteilen und rassistischer Ge-
walt begegnet wird? Zwei Teilbereiche der Psychologie
erforschen seit mehr als 50 Jahren diese Phanomene:
Die Organisationspsychologie beschaftigt sich mit der
Diversitat am Arbeitsplatz, die Sozialpsychologie mit
Vorurteilen und Intergruppenbeziehungen. Beiden The-

» Wir sind besser als die! «

menbereichen gehen wir in der Abteilung Sozialpsycho-
logie intensiv nach.

Konflikte zwischen Gruppen sind ein traditionelles
Arbeitsfeld von Sozialpsychologen. Mitte des letzten
Jahrhunderts fithrte Muzafer Sherif seine mittlerweile
klassischen Ferienlagerstudien in den USA durch. Dabei
zeigte sich, dass Jungen, die man per Zufall in Gruppen
aufteilte und dann Wettbewerbe gegeneinander austra-
gen lief, Feindseligkeiten gegen die jeweils andere
Gruppe entwickelten. Nach den Wettkampfen, deren
Gewinner attraktive Preise erhielten, kam es zu Be-
schimpfungen und anderen unschonen Aktionen. Diese
Beobachtungen fiihrten Sherif zu der Theorie des realis-
tischen Gruppenkonfliktes, die besagt, dass Gruppen
Vorurteile und Feindseligkeiten entwickeln, weil sie
miteinander unvereinbare Konflikte um begrenzte Res-
sourcen haben.’”

Die Arbeitsgruppe um Henri Tajfel, der in den 1960er
und 1970er Jahren in Bristol, England, forschte, wid-
mete sich der Frage, ob Vorurteile zwingend auf Kon-
flikten um Ressourcen beruhen miissen. In ihrer For-
schung mit »minimalen« Gruppen fanden Tajfel und
seine Kollegen heraus, dass bereits die zufallige Eintei-
lung in Gruppen aufgrund willkiirlicher Kriterien dazu
fiihrt, die eigene Gruppe zu bevorzugen. So wurde zum
Beispiel gezeigt, dass Schiiler (die Ergebnisse wurden
spater auch mit Erwachsenen bestatigt), die man belie-
big in Gruppen einteilte, Mitgliedern der eigenen Grup-
pe mehr Geldbetrdge zuteilten als Mitgliedern der ande-
ren Gruppe. '8 &

Warum verhalten sich Menschen derart irrational?
Tajfel und seine Kollegen entwickelten zur Erklarung
die Theorie der sozialen Identitat. Diese besagt zundchst,
dass Menschen ein positives Selbstbild anstreben: Sie

wollen eine positive Meinung von sich haben. Zu die-
sem Selbstbild gehdren die personliche Identitdt, die
sich aus unseren personlichen Starken und Eigenschaf-
ten ergibt (»Ich kann gut rechnen«, »Ich bin beliebt bei
meinen Mitschiilern«) und die soziale Identitat, zu der
Starken und positive Eigenschaften der zugehorigen
Gruppen zdhlen (»Wir Manner sind bessere Autofah-
rer«, » Wir Frankfurter sind intelligenter als die Offenba-
cher«). Wir sind danach bestrebt, unsere Gruppe positiv
von anderen abzugrenzen, indem wir die anderen als
weniger wertvoll ansehen und ihre schlechten Eigen-
schaften betonen. Wenn ein Mitglied unserer eigenen
Gruppe etwas Gutes tut, wird das auf die gesamte Grup-
pe tbertragen und »farbt« auf jeden ab (»Wir sind
Papst«). Umgekehrt generalisieren wir negatives Verhal-
ten einzelner Mitglieder anderer Gruppen auf die ge-
samte Gruppe (»Alle Asylbewerber sind Kriminel-
le«). Es liberrascht daher nicht-wie zahlreiche
Untersuchungen belegen —, dass starker Natio-
nalstolz, also eine starke Identifikation mit
der eigenen nationalen Gruppe, die Nei-
gung zu auslanderfeindlichen AuRerungen
fordert.

In der Realitat diirften sowohl soziale
Identitat als auch Konflikte um Ressourcen
eine Rolle spielen: Deutsche und Auslander
grenzen sich aufgrund der Bediirfnisse nach

einer distinkten sozialen Identitdt voneinan-
der ab (»Wir sind besser als die«), aber gleich-
zeitig werden diese Bediirfnisse verstarkt, wenn

Typische Verteilungsaufgabe in einer minimalen Gruppenaufgabe

Mitglied der

eigenen Gruppe 20 30 40 50 60 70 80

fremden Gruppe 10 20 30 50 70 80 90

0 X 0 0 0o 0o 0o

I1 Beispielmatrize aus den Studien von Tajfel und Kollegen:
Sie konnte zeigen, dass die Versuchspersonen haufiger links
von der Mitte ankreuzen, damit das Mitglied ihrer eigenen
Gruppe mehr als die andere Gruppe bekommt, auch wenn der
Gewinn rechts von der Mitte hoher wére.

man - auch entgegen der objektiven Realitdt — dkono-
mische Benachteiligung fiirchtet (»Die nehmen uns die
Arbeitspldtze weg«).

Diversitat am Arbeitsplatz

Internationalisierung und Globalisierung fiihren dazu,
dass Organisationen und Teams kulturell immer vielfal-
tiger werden, was tibrigens — das sei hier nur am Rande
erwdahnt —auch auf Alter, Geschlecht und Erfahrungs-
welten zutrifft. Wirkt sich diese kulturelle Vielfalt am
Arbeitsplatz nun iiberwiegend positiv oder eher negativ
aus? Leider hat die bisherige Forschung keine eindeuti-
ge Antwort liefern konnen. Woran liegt das? Forscher,
die fiir heterogene Teams und Organisationen eher po-
sitive Effekte vorhersagen, betrachten dies aus der Per-
spektive der Informationsverarbeitung: Danach lieBen
sich Aufgaben in modernen Arbeitskontexten besser be-
waltigen, wenn alle Beteiligten moglichst unterschied-
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lich seien und so verschiedenartige Perspektiven in die
Arbeit einbrachten. Dies fiihre zu kreativeren Problem-
l6sungen und mehr Innovation. Dagegen postulieren
Vertreter, die die Diversitdt aus der Perspektive der Ka-
tegorisierung sehen, vor allem negative Effekte der He-
terogenitat von Arbeitsgruppen. Denn grundsatzlich be-
vorzugten es Menschen, mit anderen zusammen zu ar-
beiten, die ihnen &hnlich seien und fiihlten sich
weniger wohl im Umgang mit Menschen, die ihnen
fremd erschienen. Diese Perspektive ist also die wissen-
schaftliche Beschreibung fiir den alten Spruch »Gleich
und Gleich gesellt sich gern.« Es wird argumentiert,
dass es in einem Team, das zum Beispiel aus drei Deut-
schen und zwei Englandern besteht, schnell zu Grup-
pendenken komme (»Wir Deutschen — Ihr Englander«).

Das Frankfurter Modell
der »Diversitatsiiberzeugungen«

Gemeinsam mit Daan van Knippenberg von der Uni-
versitdt Rotterdam sowie Felix Brodbeck und Yves Guil-
laume von der Aston University in Birmingham ver-
sucht unser Frankfurter Team, die beiden beschriebenen
Perspektiven zu integrieren und ein Modell zu entwi-
ckeln, das vorhersagt, wann Heterogenitdt positive oder
negative Auswirkungen hat. Van Knippenberg hat dazu
den Begriff der »Diversitatsiiberzeugungen« entwickelt:
Er misst, inwieweit Menschen tiberzeugt sind, dass Di-
versitdt in ihrem konkreten Umfeld gut fiir die Bewalti-
gung der konkreten Aufgaben ist oder eben nicht. In
vielen Kontexten —wie Universitdtsinstituten, denen
internationale Forschergruppen angehoren,
Firmen, die eine internationale Kund-
schaft bedienen oder Entwick-
lungsabteilungen, in denen es
um maoglichst unterschiedli-
che Perspektiven bei der
Arbeit an Problemldsun-
gen geht, ist Diversitdt in
der Tat forderlich. Hier
werden Menschen deut-
lich besser zurechtkom-
men, die die heteroge-
ne Zusammensetzung
ihrer Arbeitsgruppe po-
sitiv betrachten, sich

in der Praxis

Zusammen

Fiir grofle Unternehmen wie IKEA oder SAP ist eine
heterogene Mitarbeiterschaft bereits seit langem Reali-
tat. Daher erscheint es auch selbstverstandlich, die Di-
versitdt zu fordern. Andere Unternehmen betreten
Neuland, sobald sie internationale Kooperationen auf-
bauen oder sich die Rahmenbedingungen wie mit
dem erst 2006 in Kraft getretenen Allgemeinen Gleich-
behandlungsgesetz verandern. Beratungsunterneh-
men spezialisieren sich zunehmend auf die Entwick-
lung und den Einsatz von Diversity-Trainings. Die Ab-
teilung Sozialpsychologie an der Johann Wolfgang
Goethe-Universitat fungiert als wissenschaftlicher
Partner des Unternehmens »Diversity Works«, das
durch Trainings und Beratung Diversity Management,
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deshalb auch starker mit ihrer Gruppe identifizieren,
mogliche Probleme und Konflikte leichter tiberwinden
und zumindest mittel- und langerfristig auch leistungs-
fahiger sind. Dagegen werden Menschen, die die Homo-
genitdt einer Gruppe als eher geeignet ansehen, um
Aufgaben zu bewidltigen, in heterogen zusammenge-
setzten Gruppen mehr Probleme erleben und sich weni-
ger mit der Gruppe identifizieren konnen. Das Besonde-
re unseres Modells ist, dass es uns nicht primar um Tole-
ranz oder Intoleranz im Allgemeinen geht. Menschen
konnen durchaus unterschiedliche Einstellungen zur
Andersartigkeit haben — wenn man sie aber nach dem
Nutzen von Vielfalt zur Bewaltigung konkreter Aufga-
ben fragt, lassen sich ihre Einstellungen und Verhaltens-
weisen in diesem begrenzten Kontext deutlich besser
vorhersagen.

Ob sich die Heterogenitdt nun positiv entfalten kann,
héangt nicht zuletzt davon ab, welche der beiden Positio-
nen sich innerhalb einer Gruppe eher durchsetzen
kann. Wir sprechen dabei von einem »moderierenden
Einfluss der Diversitatsiiberzeugungen«. Angenommen,
einer studentischen Lerngruppe gehoren zwei auslandi-
sche Studierende an, die mit einer anderen Herange-
hensweise hervorragende Beitrdge zur Problemlosung
leisten und damit den Gruppenerfolg insgesamt positiv
beeinflussen konnen. Dies wird aber nur dann der Fall
sein, wenn die Mitglieder der Lerngruppe iiberzeugt
davon sind, dass es sich lohnt, Zeit fiir den Austausch
aufzubringen. Bei der Vorbereitung einer Multiple-
Choice-Klausur, die nur auf dem Erwerb von Fakten-

interkulturelle Kommunikation und Nicht-Diskrimi-
nierungs-MaRnahmen in Organisationen zu verbes-
sern sucht. »Diversity Works« berdt multinationale Un-
ternehmen, mittelstandische Betriebe, Regierungs-
und Non-Profit-Organisationen im Gesundheits- und
Bildungswesen. Das Team von »Diversity Works« klart
beispielsweise in Trainings Fiihrungskrafte tiber kultu-
relle Unterschiede auf und macht den Teilnehmern
ihre eigenen Vorurteile bewusst. Zukiinftig werden
wir gemeinsam mit diesem Unternehmen Trainings-
verfahren evaluieren und dabei unsere wissenschaftli-
chen Annahmen dem Praxistest unterziehen.

Weitere Informationen unter: www.diversity-works.eu

Happy Family!?!
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Diversitatsiiberzeugungen und Gruppenidentifikation

5 | W pro-Diversitat
| W pro-Homogenitat

: |

subjektiv homogene subjektiv heterogene
Gruppe Gruppe

wissen beruht, ist dagegen Heterogenitdt weniger hilf-
reich und wird eher zu Konflikten und geringerer Iden-
tifikation der Mitglieder mit der Gruppe fiihren.

Wir haben unser Modell an Studierenden der Aston
University tiberpriift. Insgesamt nahmen zirka 250 Stu-
dierende verschiedener Wirtschaftsstudienginge teil, die
in 47 Teams eingeteilt waren und in diesen Teams {iber
ein Jahr lang verschiedene Aufgaben losen sollten. Die
Studierenden sollten in Fallstudien Probleme analysie-
ren und in einer Prasentation moglichst kreative Losun-
gen vorschlagen. Ubrigens sind in den Wirtschaftspro-
grammen dieser englischen Universitadt bis zu 80 Pro-
zent der Studierenden nicht-britischer Herkunft. Zum
Vergleich: An der Johann Wolfgang Goethe-Universitat
liegt der Anteil der auslandischen Studierenden bei
zirka 11 Prozent. Die gréte Gruppe in unserer gesam-
ten Stichprobe bildeten die asiatischen Studierenden
mit etwa 57 Prozent. In den Teams waren die Studie-
renden zufallig verteilt, so gab es Teams von fiinf Stu-

»Gemeinsam sind wir erfolgreich!«

dierenden, in denen jedes Mitglied aus einem anderen
Land kam, aber auch solche, in denen lediglich Briten
waren. Wir haben die Studierenden zu Beginn des Win-
tersemesters gefragt, inwieweit sie ihre Gruppen als he-
terogen wahrnehmen und ob sie denken, dass Diversi-
tdt fiir die Aufgaben ihrer Gruppen gut oder schlecht
sei. Einige Wochen spater sollten sie erkldren, wie sehr
sie sich mit ihren Teams identifizieren und gegen Ende
des Semesters wurden sie gefragt, ob sie in ihren Teams
bleiben mochten, wie sie sich dabei gegenseitig stimu-
liert und wie wohl sie sich insgesamt in ihren Teams ge-
fithlt haben.’*

Die Ergebnisse bestdtigen unsere Annahmen H : Zu-
nachst sind diejenigen, die sich starker mit ihren Teams
identifizieren, spater auch zufriedener, wollen eher in
ihren Teams bleiben und haben subjektiv die Aufgaben
besser bewaltigt. Dariiber hinaus fanden wir einen

E Dargestellt ist das zentrale Ergebnis aus der Studie in Bir-
mingham: Fir Studierende, die ihre Gruppen als homogen er-
leben, spielt die eigene Uberzeugung, ob Diversitat gut ist
oder nicht, keine Rolle fur ihre Identifikation mit der Gruppe.
Wenn Studierende aber in Gruppen mit mehr Unterschiedlich-
keit arbeiten und sie gleichzeitig der Meinung sind, dass Ho-
mogenitat besser fur die Aufgabenbearbeitung ware, identifi-
zieren sie sich besonders wenig mit der Gruppe.

leicht negativen Zusammenhang zwischen der Wahr-
nehmung von Heterogenitdt und der Identifikation: Die
Studierenden, die ihre Gruppe als unterschiedlicher
wahrnahmen, konnen sich etwas weniger stark mit die-
ser identifizieren (also eine Bestatigung von »Gleich
und Gleich gesellt ...«). Wenn Studierende davon tiber-
zeugt sind, dass Diversitdt grundsatzlich positiv zu be-
werten ist, macht es keinen Unterschied, ob sie in ho-
mogenen oder heterogenen Gruppen arbeiten. Sebasti-
an Stegmann, wissenschaftlicher Mitarbeiter in der
Abteilung Sozialpsychologie in Frankfurt, konnte zei-
gen, dass der Erfolg der studentischen Arbeitsgruppen
nicht nur von der absoluten Heterogenitdt und den Di-
versitdtsiiberzeugungen der Gruppen abhédngt, sondern
auch vom Selbstverstandnis der Mitglieder. Wenn sich
die Mitglieder sowohl mit ihrem kulturellen Hinter-
grund als auch mit der Gruppe identifizierten und
zudem kulturelle Diversitdt als niitzlich fiir die Grup-
penarbeit erachteten, wurde in den Gruppen angeregter
und anspruchsvoller gearbeitet, als wenn sie sich nicht
mit ihrer Herkunftskultur identifizierten.

In aktuell von mir betreuten Diplomarbeiten befas-
sen sich Susannah Soepandi und Nadia Atlas nun mit
der Frage, in welchem Mal’e Diversitdtsiiberzeugungen
veranderbar sind. In experimentellen Studien versu-
chen wir, den Teilnehmern nahe zu bringen, dass es
wichtig sein kann, unterschiedliche Perspektiven in Ar-
beitsgruppen zu haben und dass es fiir Deutschland
sinnvoll ist, Vielfalt zu férdern. Dazu prasentieren wir
fiktive Zeitungsartikel tiber »Deutschland im Jahre
2050«, in der ersten Version wird der multikulturelle
Aspekt nicht besonders hervorgehoben, in der zweiten
dagegen als besonders wichtig dargestellt. An den bei-
den Studien haben jeweils zirka 200 Personen teilge-
nommen, die Auswertungen sind in vollem Gange.

Zurlick zur Gesellschaft: Integration

Lasst sich unser Modell aus der Organisationspsycholo-
gie auf die Gesellschaft als Ganzes tibertragen? Wir er-
forschen dies zurzeit in zwei verschiedenen Feldern:
Adekemi Adesokan untersucht in ihrer Diplomarbeit,
ob Menschen mit Pro-Diversitdtsiiberzeugungen eher
Kontakte mit Menschen anderer Herkunft eingehen
und deshalb weniger Vorurteile haben. Sie wird ihre
deutsche Stichprobe mit Befragungen von schwarzen
und weillen Amerikanern vergleichen. Interessant wird
sein, ob der Minderheitenstatus der schwarzen Ameri-
kaner sich genau so auswirkt wie der ausldandischer Mit-
biirger in Deutschland, oder ob das formale Kriterium
der Staatsbiirgerschaft einen Unterschied macht.

Als assoziiertes Mitglied des Graduiertenkollegs
»Gruppenbezogene Menschenfeindlichkeit« arbeite ich
mit Forschern der Universitdten Marburg und Bielefeld.
Hinna Wolf aus Marburg und ich haben eine jahrlich
durchgefiihrte reprasentative Meinungsumfrage der

Forschung Frankfurt 3/2007
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bundesdeutschen Bevolkerung ausgewertet. In diesem
Jahr konfrontierten wir die Teilnehmer mit Statements
zu Diversitatstiberzeugungen wie »Die Einfltisse der vie-
len unterschiedlichen Kulturen bereichern die deutsche
Kultur« oder »Ich schétze die Vielfalt von Kulturen, Re-
ligionen und Lebensweisen in Deutschland.« Aullerdem
erforschen wir, wie stark die Befragten Unterschiede
zwischen verschiedenen Lebensformen wahrnehmen
(»Die verschiedenen gesellschaftlichen Gruppen in
Deutschland unterscheiden sich stark in ihren religiosen
Uberzeugungen«). Die Wahrnehmung von Unterschie-
den sagt noch nichts dariiber aus, ob jemand sexisti-
sche, rassistische oder fremdenfeindliche Vorurteile
pflegt. Im Sinne unserer Hypothesen zeigt sich deutlich,
dass Menschen mit positiven Diversitatsiiberzeugungen
weniger vorurteilsbehaftet reagieren. /1%

Um festzustellen, warum Menschen mit positiven
Diversitatsiiberzeugungen auch generell positivere Ein-
stellungen gegentiiber Minderheiten haben, analysierten
wir in der gleichen Untersuchung, ob die Befragten mit
positiveren Diversitdtsiiberzeugungen mehr Kontakte
zu Menschen aus anderen Gruppen pflegen. Dies war in
der Tat der Fall: Sie berichten nicht nur von einem star-
keren Interesse am Kontakt zu Menschen ausldandischer
Herkunft, sondern sie geben auch an, mehr auslandi-
sche Freunde und Bekannte zu haben, als dies Befragte
mit negativeren Diversitdtsiiberzeugungen tun. Damit
bestatigt sich wieder eine der dltesten sozialpsychologi-
schen Theorien, die Kontakthypothese: Wenn wir Kon-
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