Forschung

Multinationale Unternehmen —
Generationen hoch qualifizierter Migrierter

Landeriibergreifende Migration ist eine selbstvertandliche Realitat in der heutigen Gesellschaft. Die kulturellen und
sprachlichen Fahigkeiten gut qualifizierter Menschen mit Migrationshintergrund konnen signifikante Vorteile fiir ein
multinationales Unternehmen sein. Diese Fahigkeiten kdnnen in der Zusammenarbeit von Hauptsitz und auslandi-
schen Tochtergesellschaften oder im Kontakt mit auslandischen Kunden bedeutend sein. Cristina Popescu untersucht
in ihrer Dissertation bei Professor Markus Pudelko, Lehrstuhl International Business, wie die Identitatsbildungprozesse
bei qualifizierten Migranten/innen der ersten und zweiten Generation verlaufen, wie deren kulturelle und sprachliche
Fahigkeiten im Unternehmen einsetzbar sind und welche Diskriminierungserfahrungen gemacht wurden.

von Cristina Popescu

Bildungsgrad und Generation
als Verwerfungslinie

Der Bildungsgrad und die Generati-
onszugehorigkeit sind im Kontext von
Migrationserfahrungen zwei der grof3ten
Einflussfaktoren. Expertenmeinungen
besagen, dass mit einem hohen Bildungs-
grad eine bessere Anpassung im Einwan-
derungsland verbunden ist. Weiterhin
tendiert die erste Migrantengeneration,
die in einem spateren Alter auswandert,
mehr dazu, sich mit dem Ursprungsland
zu identifizieren. Auf der anderen Seite
wachst die zweite Migrantengeneration
mit mehreren Sprachen und Kulturen auf.
In meiner Dissertation untersuche ich die
Kompetenzunterschiede und Arbeitser-
fahrungen der ersten und zweiten Gene-
ration von hoch qualifizierten Migranten/
innen.

Identitat als Briickenbauer

Die interkulturelle Auspragung internati-
onaler betrieblicher Tatigkeiten kann fiir
multinationale Unternehmen oft zu einem
zweischneidigen Schwert werden. Auf der
einen Seite konnen vielseitige Perspekti-
ven zu kreativen Losungsansatzen fihren.
Auf der anderen Seite kann die Diversitat
Kommunikationsengpdsse oder Konflikte
hervorbringen. Ein Losungsansatz fir

diese Herausforderungen ware das Heran-
ziehen kultureller und sprachlicher Fahig-
keiten von Migrierten. Hoch qualifizierte
Migranten/innen kdnnen diese Kompe-
unter-

tenzen einsetzen, um kulturell
schiedliche  Verhaltensmuster
aufzuklaren, Sprachbarrie-
ren zu dberwinden und
den internationalen
Wissenstransfer
zu optimieren. Die
Identitatsform, die
die Migranten/innen
annehmen, beinflusst
dabei die Anwendung
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dieser Fahigkeiten in hohem Mal3e. Ideale
interkulturelle Briickenbauer sind diejeni-
gen, die sich sowohl mit dem Herkunfts-
als auch Aufnahmeland identifizieren.
Dies erreichen eher Menschen mit Migra-
tionshintergrund zweiter Generation.

Von kulturell- und sprachspezifischen
zu allgemeinen Fahigkeiten

Beide Einwanderergenerationen setzen
aktiv ihre ethnischen Kenntnisse ein, um
den Wissenstransfer mit auslandischen
Tochterunternehmen zu optimieren oder

eine eintrachtige Partnerschaft mit aus-
landischen Kunden zu erschaffen. Dies
fallt ihnen leicht, da sie mit dieser Kultur
gut vertraut sind. Darliber hinaus kon-
nen sie aber auch zwischen Kulturen
vermitteln, die sie gar nicht kennen. Hier
zeigen meine Ergebnisse, dass vor allem
die zweite Generation besser mit kultu-
rell und sprachlich fremden Situationen
im Kontext internationaler betrieblicher
Ablaufe umgehen kann als die erste. Die
multikulturelle Erziehung, die die zweite
Generation geniel3t, ermoglicht ihnen, zu
einem kulturellen Chamaleon zu werden.

Manager/innen sollten bei der Einstellung
hoch qualifizierter Migranten/innen dar-
auf achten, diese in Schliisselpositionen
einzusetzen, wo sie ihre kulturellen und
sprachlichen Kompetenzen anwenden
konnen.

Wahrnehmung von Diskriminierung

Diskriminierungserfahrungen sind lei-
der oft Bestandteil von Migration. Meine
Ergebnisse zeigen aber auch ein anderes
Bild, wobei sich dieses nur auf hervor-
ragend ausgebildete Migranten/innen,
vornehmlich aus Europa bezieht: Sowohl
die erste als auch die zweite Generation
gut qualifizierter Migranten/innen haben
eher selten diskriminierende Erfahrun-
gen im privaten und beruflichen Kontext
wahrgenommen, sprechen dagegen viel-
mehr von sogenannten Microaggressions,
die aus der Mehrheitsgesellschaft oftmals
eher unbewul3t geduBert werden. Im Ver-
gleich wird von weiblichen Migranten eher
die  Geschlechterdiskriminierung
als schwerwiegender erwahnt.
Fihrungskrafte konn-
ten hierbei ein inklu-
sives  Betriebsklima
erschaffen, in dem
sowohl der Migrati-
onshintergrund  als
auch Geschlechtin den
Hintergrund riicken.



