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Abstract
Das vorliegende Kapitel gibt einen Uberblick iiber den Stand der Forschung zu
interkultureller Fihrung. Zunéchst werden Meilensteinprojekte skizziert, die pragend fir die
heutige Forschungslandschaft sind: u.a. die klassischen Studien zu kulturellen Werten von
Hofstede, Schwartz und Trompenaars, neuere Forschung zu der Kulturdimension tightness
versus looseness sowie das GLOBE-Projekt (Global Leadership and Organizational
Behavior Effectiveness). Daran anschliel3end berichten wir Fortschritte und aktuelle
Entwicklungen seit Mitte der 90er Jahre zu den folgenden vier zentralen Themen der
interkulturellen Fihrungsforschung: (1) Grof3e kultureller Effekte auf Fiihrung; (2) universale
Fihrungsdimensionen; (3) Analyse kultureller Unterschiede in der Fiihrung; (4)
Moderationseffekte von Kultur auf die Beziehung zwischen Fihrung und anderen
organisationsrelevanten Variablen. Das Kapitel schliel3t mit Empfehlungen fur die zukinftige

Forschung und einem Ausblick.
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1. Einleitung

Interkulturelle Fiihrungsforschung betrachtet Fiihrung als eingebettet in die nationale
und/oder organisationale Kultur und analysiert—theoretisch und empirisch—Bedingungen,
Prozesse und Effekte innerhalb dieses Zusammenhangs. VVeroffentlichungen zur
interkulturellen Fihrung haben sich in der zweiten Halfte des vergangenen Jahrhunderts
jahrlich vervierfacht (Hofstede, 2001, S. 525). Ein besonderer Anstieg ist seit den spéten
1980er Jahren offensichtlich, als Hofstede’s Buch Culture’s Consequences (1980) erschienen
war, und wahrend der 1990er Jahre, als mehrere wegweisende Reviews zu interkultureller
Fihrung (z.B. Dorfman, 1996; House, Wright, & Aditya, 1997) veroffentlicht wurden. Wir
verfolgen in diesem Kapitel das Ziel, Meilensteinprojekte der interkulturellen
Fihrungsforschung zu skizzieren, insbesondere im Hinblick auf die nationale Kultur, sowie
Fortschritte und vielversprechende Entwicklungen im Feld zu ausgewahlten zentralen
Fragestellungen aufzuzeigen. Fir eine umfassendere Analyse des Forschungsstandes siehe
auch die Arbeiten von Bass (2008), House, Hanges, Javidan, Dorfman und Gupta (2004)
sowie Brodbeck und Eisenbeiss (in press).

Im vorliegenden Kapitel tiber Fiihrung im interkulturellen Kontext lehnen wir uns an
die im GLOBE Projekt (Global Leadership and Organizational Behavior Effectiveness) von
84 Wissenschaftlern aus 56 Landern im Kollektiv entwickelte Definition von Fiihrung in
Organisationen an: ,,the ability of an individual to influence, motivate, and enable others to
contribute to the effectiveness and success of the organizations of which they are members*
(House et al., 1997, S. 548).

1.1 Meilensteinprojekte zu kulturellen Werten
Im Folgenden berichten wir Meilensteinprojekte zu kulturellen Werten. Auch wenn

diese Studien nicht direkt Fuhrungsphanomene untersuchten, haben sie alle die Forschung zu
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interkultureller Fihrung stark stimuliert und werden im Rahmen von Untersuchungen tiber
internationale Flhrung oft zitiert.

Hofstede’s Kulturdimensionen: Hofstede war der erste, der grundlegende kulturelle
Dimensionen auf der Basis grol? angelegter Fragebogenstudien identifizierte, an denen
zwischen 1967 und 1973 insgesamt 117.000 Angestellte von IBM in urspriinglich 66 Landern
(Hofstede, 1980) teilnahmen. Vier Kulturdimensionen wurden identifiziert: Individualismus-
Kollektivismus, Maskulinitat-Femininitét, soziale Distanz und Unsicherheitsvermeidung (vgl.
Hofstede, 1980, 1983). Eine funfte Dimension (Langzeitorientierung) wurde spéater
aufbauend auf den Ergebnissen der Chinese Culture Connection (1987) hinzugefugt.

Kulturelle Wertetypen nach Schwartz: Schwartz (1999) untersuchte individuelle
Wertpréferenzen (vgl. Schwartz, 1992) von ungeféhr 35.000 Lehrern und Studenten in
insgesamt 49 Landern. Er fand sieben Wertetypen (Bewahrung, affektive Autonomie,
intellektuelle Autonomie, Hierarchie, Egalitarismus, Beherrschung und Harmonie), die sich
entlang dreier polarer Dimensionen strukturieren lassen: Konservatismus versus Autonomie
[intellektuelle oder affektive], Hierarchie versus Egalitarismus und Beherrschung versus
Harmonie.

Kulturdimensionen nach Trompenaars: Trompenaars (1993) untersuchte die Werte von
mehr als 11.000 Angestellten in 46 Landern (siehe auch Trompenaars & Hampden-Turner,
1998). Er identifizierte sieben grundlegende Dimensionen (Einstellung zur Zeit, Einstellung
zur Umwelt, Universalismus versus Partikularismus, Individualismus gegen Kollektivismus,
Neutralitat versus Emotionalitét, Spezifitat versus Diffusitét, Leistung versus Status).

Kulturdimension ,, tightness ““ versus ,,looseness “: Nach Gelfand, Nishii und Raver
(2006) ist die tightness und looseness von nationalen Kulturen eine vernachlassigte Quelle
kultureller Unterschiede, die bedeutsame Auswirkung auf das Ausmald an Konflikt in der

globalen Wirtschaft und Politik haben kann. Kulturen mit hoher tightness haben strenge
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Normen und wenig Toleranz gegentber abweichendem Verhalten, wahrend Kulturen mit
hoher looseness schwache Normen und eine hohe Toleranz gegenuber abweichendem
Verhalten aufweisen (vgl. Gelfand, Raver, Nishii, Leslie, Lun, & Lim, 2011).
1.2 Meilensteinprojekte zum Einfluss von Kultur auf Filhrung

Nach unserem Wissensstand existieren nur zwei groR angelegte Studien, die Kultur und
Fihrung gemeinsam untersuchen. Das eine Projekt begann mit den friihen Arbeiten von
Smith und Peterson (1988) zu Fiihrung und Kultur, auf deren Grundlage ein
Bewertungsmodell fur Event-Management entstand (z.B. Smith, Wang, & Leung, 1997). Das
andere Projekt ist die multinationale, multiorganisationale und multimethodale GLOBE
Studie (Global Leadership and Organizational Behavior Effectiveness).
1.2.1 Interkulturelles Eventmanagement fur Fuhrungskrafte

In einer Befragung von ca. 7.000 Fiihrungskréften des mittleren Managements aus 47
Landern untersuchten Smith, Peterson und Schwartz (2002), wie die von Hofstede (1980),
Trompenaars (1993) und Schwartz (1999) identifizierten kulturellen Wertdimensionen
vorhersagen konnten, welche richtungsgebenden Quellen Manager bei der Bewaltigung von
spezifischen Aufgaben heranzogen. Die untersuchten Quellen umfassten solche, die vertikale
Strukturen abbilden (z.B. formale Regeln, Rat des VVorgesetzten), laterale Quellen (Kollegen,
Spezialisten) oder ,,stilles* Wissen (ungeschriebene Regeln, Glaube). Die Studie zeigte, dass
Nationen, in denen partizipativ orientierte Quellen verstarkt genutzt werden, sich durch
Individualismus, kulturelle Autonomie, geringe Machtdistanz und Femininitat auszeichen.
Demgegenuber ist der Rickgriff auf Regeln und VVorgesetzte eher verbunden mit
Kollektivismus, Hierarchie, Machtdistanz oder Maskulinitat.
1.2.2 Das GLOBE Projekt

Das GLOBE Projekt untersuchte den Einfluss von nationaler und organisationaler

Kultur auf Prototypen organisationaler Fiihrung und Leistung und basiert u.a. auf der
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impliziten Fihrungstheorie (Lord & Maher, 1991) sowie der value-belief theory of culture
(Hofstede, 1980; Triandis, 1995). Einem quantitativ-vergleichenden (etischen) Ansatz
folgend, erganzt durch einen qualitativ-interpretierenden (emischen) Ansatz, analysierte
GLOBE kulturelle Werte und Praktiken im Verhéltnis zu Fuhrungsprototypen (siehe
Dorfman, Hanges, & Brodbeck, 2004). Das Projekt bezog 140 Wissenschaftler aus mehr als
62 Nationen ein und deckte zehn zentrale Regionen der Erde ab (Asien, Osteuropa,
Zentraleuropa, Nordeuropa, Lateinamerika, Nordamerika, Nordafrika, den Nahen Osten, den
pazifischen Raum, Subsahara-Afrika). Primardaten von rund 17.000 Fihrungskréften der
mittleren Management-Ebene aus ungeféahr 900 Organisationen und drei Industriezweigen
(Lebensmittelverarbeitung, Finanzdienstleitung, Telekommunikation) wurden in den
GLOBE-Phasen 1 und 2 erhoben. Weitere qualitative Daten wurden tber Fokusgruppen,
Interviews mit Flhrungskréften, Medienanalysen, und wirtschaftliche Datenbanken generiert.
In bisher zwei Buchbanden (Chhokar, Brodbeck & House, 2007; House et al., 2004) sind die
Ergebnisse beschreiben. Ein dritter GLOBE Buchband, der sich mit Fihrungseffektivitat von
international agierenden CEOs beschéftigt, ist derzeit in Arbeit (House, Sulley de Luque,
Dorfman, Javidan, & Hanges, in prep.).

GLOBE entwickelte und validierte vier Arten von Kulturskalen: Skalen zu a)
gesellschaftlicher Kultur und b) organisationaler Kultur (mit gleicher Dimensionalitét fiir
gesellschaftliche und organisationale Ebenen), dabei differenzierend nach c) kulturellen
Werten (durch die Verwendung von ,,should be “-Iltems) und d) wahrgenommenen kulturellen
Praktiken (Verwendung von ,,as is “-ltems) auf neun verschiedenen kulturellen Dimensionen:
(1) Bestimmtheit, (2) Zukunftsorientierung, (3) Geschlechtergleichheit, (4)
Humanorientierung, (5) gruppen-/familienbasierter Kollektivismus, (6) institutioneller
Kollektivismus, (7) Leistungsorientierung, (8) Machtdistanz und (9)

Unsicherheitsvermeidung. Weiterhin wurden Mal3e von Fihrungsprototypen entwickelt (d.h.
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kulturell unterstitzte implizite Theorien der Fihrung, sogenannte CLTs; siehe Dorfman et al.,
2004). Es bildeten sich sechs Gibergeordnete Dimensionen heraus: (1) charismatisch werte-
orientierte (transformationale), (2) teamorientierte, (3) humanorientierte, (4) partizipative, (5)
autonome und (6) defensiv-hierarchische Fuhrung. Die Ergebnisse zeigten, dass
charismatische und teamorientierte Fiihrung universell als Beitrag zu effektiver Fiihrung
betrachtet werden kdnnen, wéhrend die vier verbleibenden Dimensionen mehr oder weniger
kulturell abh&ngig waren. Der neu entwickelte Ansatz von GLOBE blieb nicht unumstritten.
Kritik betraf u.a. die Skalenkonstruktion (siehe z.B. Peterson und Castro (2006) und die
Replik von Hanges und Dickson (2006).
2. Aktuelle Entwicklungen in der interkulturellen Fiihrungsforschung

2.1 Universale Dimensionen von Fuhrung

Ein zentrales Thema der interkulturellen Fihrungsforschung ist die Frage nach der
Universalitat von Fiihrung bzw. Fiihrungsverhalten (Scandura & Dorfman, 2004). Die
Beinahe-Universalitatshypothese (near universality proposition) besagt, dass einige
Fihrungsverhaltensweisen und —attribute universal bzw. beinahe universal akzeptiert,
realisiert und effektiv sind. Arbeiten von Bass (1997) und GLOBE (vgl. Dorfman et al.,
2004) deuten darauf hin, dass insbesondere transformationale, charismatische und
teamorientierte Fiihrung universal sein konnen. Aber was bedeutet ,,universal“? Bass (1997)
wies darauf hin, dass der Begriff verschiedene Bedeutungen haben kann (siehe auch Dickson,
Den Hartog, & Mitchelson, 2003, S. 732 ff):

a) simple universal: ein Fihrungsphanomen oder Prinzip, das auf der ganzen Welt

konstant ist (z.B. Mittelwerte von Fuhrungsprototypen, die sich zwischen Kulturen

nicht unterscheiden);

b) variform universal: ein generelles Fiihrungsphanomen bzw. Fiihrungsprinzip, das

sich Uber Kulturen hinweg zeigt, dessen konkreter Ausdruck sich aber zwischen den

WOP Working Paper No. 2015/ 1



INTERKULTURELLE FUHRUNG 8

Kulturen unterscheidet (z.B. verschiedene Arten von partizipativer Fihrung in Landern,
in denen partizipative Fihrung jeweils in gleichem Male als wichtig erachtet wird; vgl.
Brodbeck, Chhokar, & House, 2007);
c) functional universal: ein tber Kulturen konstant bleibender Zusammenhang
zwischen zwei flhrungsrelevanten Variablen;
d) variform functional universal: ein Zusammenhang zwischen zwei
fuhrungsrelevanten Variablen, der sich in allen Kulturen zeigt, aber dessen Stérke oder
Richtung zwischen den Kulturen variiert (z.B. starken kollektivistische kulturelle Werte
den positiven Zusammenhang zwischen transformationaler Fiihrung und
Arbeitszufriedenheit, Walumbwa & Lawler, 2003, und Commitment, Felfe, Yan & Six,
2008);
e) systematic behavioral universal: ein von der Fihrungstheorie als distinktes
Verhaltenscluster definierter Prozess, der sich empirisch konstant tiber Kulturen hinweg
zeigt. Dickson et al. (2003) diagnostizierten einen Riickgang an Arbeiten, die simple
universals in der Fuhrung zu identifizieren suchen, und einen Anstieg an Arbeiten, die
sich mit kulturell bedingten Unterschieden in Fiihrungseigenschaften und —beziehungen
beschaftigen.
2.2 Kulturelle Unterschiede in der Filhrung
Forschung zu kulturellen Unterschieden in Fihrung ist meist deskriptiv und vergleicht
eine kleine Anzahl an Landern (siehe Review von Bass, 2008). Die ublichen Referenzpunkte
bei solchen Vergleichen sind Lander, die aus wirtschaftlichen Grinden interessant sind, d.h.
die USA, europdische Lander wie Deutschland, Frankreich, England, sowie einige asiatische
Kulturen wie China, Indien oder Japan (vgl. Tsui, Nifadkar, & Ou, 2007). Eine Integration
der Ergebnisse ist aufgrund der Vielzahl unterschiedlicher Konzeptionen von Filhrung, den

oftmals nicht Gbereinstimmenden Landern und Teilnehmergruppen diffizil und im Rahmen
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dieses Kapitels nicht zu leisten. Daher berichten wir im Folgenden einige ausgewéhlte,
besonders vielversprechende Forschungsarbeiten.
2.2.1 Kulturspezifische Dimensionen von Fihrung

Manche Fihrungsphédnomene sind kulturspezifisch und treten nur in bestimmten
Kulturen auf. Paternalistische Flhrung beispielsweise ist typisch fur kollektivistische und
Machtdistanz-orientierte Kulturen (Aycan, Kanungo, Mendonca, Yu, & Deller, 2000; Farh &
Cheng, 2000). In der chinesischen Kultur analysierten Law, Wong, Wang und Wang (2000)
Verhaltensmuster in Fiihrungskraft-Gefuhrten-Dyaden und zeigten, dass guanxi (personliche
Beziehung charakterisiert durch Gefuhl [ging] und Verpflichtung [yi], vgl. Yang, 1994)
zwischen dem Vorgesetzten und dem Gefiihrten sich von dem westlichen Konzept der
leader-member exchange quality (LMX) unterscheidet und Entscheidungen des VVorgesetzten
bezuglich einer Beforderung oder einer Bonusallokation vorhersagt. Interessanterweise
wurden auch negative Auswirkungen von guanxi Praktiken auf das Vertrauen der Mitarbeiter
in das Management festgestellt.

Auch im européischen Raum finden sich kulturspezische Fiihrungsdimensionen: An
einer Teilmenge europdischer L&nder (N = 22) der GLOBE Studie identifizierten Brodbeck,
Frese, Akerblom, Audia und Bakacsi (2000) drei Filhrungsdimensionen (interpersonal
directness/proximity, modesty und autonomy), die zwischen den europdischen Kulturregionen
(Anglo, Germanisch, Nord-, Latein-, Zentral-, Stidosteuropa) differenzieren (vgl. auch Ronen
& Shenkar, 1985). Autonome Fihrung wurde nur von einer kleinen Teilmenge in
zentraleuropéischen und osteuropdischen Landern (d.h. Deutschland, Deutsch sprechende
Schweiz, Osterreich, Tschechische Republik und Georgien) als wichtig fur
Fihrungseffektivitat erachtet. Die germanische Form ldsst sich prinzipiell als ,,tough on the

issue, tough on the person® beschreiben (Brodbeck, Frese, & Javidan, 2002). Fur eine tiefer
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gehende Analyse der germanischen Formen autonomer Fuhrung siehe Brodbeck et al. (2002),
Brodbeck und Frese (2007) sowie Szabo, Brodbeck, Den Hartog, Reber und Weibler (2002).
2.2.2 Die kulturelle Kongruenz-Hypothese

GemaR der kulturellen Kongruenz-Hypothese (vgl. House et al., 1997) beeinflusst die
Kultur, welche Form der Fiihrung innerhalb eines bestimmten kulturellen Kollektivs
akzeptiert, realisiert und effektiv ist. Verhalten, das den kollektiven Werten entspricht, wird
starker akzeptiert und ist effektiver als Verhalten, das entgegengesetzte Werte abbildet. Aber
was folgt daraus fur die interkulturelle Fiihrungstheorie? Ist vollkommene kulturelle
Kongruenz immer wiinschenswert? Oder kann es auch vorteilhaft sein, kulturelle
Erwartungen in Bezug auf Flihrung zu Ubertreffen, wie es die cultural differences proposition
besagt (House et al., 1997, S. 591)? Kann eine Fuhrungskraft, die kulturell erwiinschte
Fihrungserwartungen verletzt, dennoch als effektiv angesehen werden?

Ruderman, Brodbeck, Eckert, Gentry und Braddy (2011) priften die kulturelle
Kongruenz-Hypothese und die Beinahe-Universalitatshypothese in einer Studie mit 1.837
Fihrungskraften aus Uber 80 Landern. Die Daten wurden mittels eines neu entwickelten 360°
Feedback-Instrumentes (Eckert, Ruderman, Brodbeck, Gentry, Leslie, Braddy, & Hannum,
2011) erhoben, dessen Items die Fiihrungsprototypen (Erwartungen) der Befragten sowie
deren jeweilige Wahrnehmungen von den Fuhrungseigenschaften des VVorgesetzten abfragen.
Die sechs Prototypikalitatsdimensionen aus GLOBE konnten mit diesen neu entwickelten
Items robust repliziert werden und zeigten sich damit auch auf der individuellen
Analyseebene (nicht nur auf Landerebene, wie bei GLOBE) als giiltig. In Ubereinstimmung
mit den Ergebnissen der GLOBE Studie, erwiesen sich charismatisch werte-orientierte und
teamorientierte Fiihrung als Charakteristika eines universalen Fiihrungsprototypen, wéhrend
andere Dimensionen, insbesondere autonome und hierarchische Fiihrung, sich als

kulturspezifisch zeigten. Die abhéngige Variable in der Studie war die durch Mitarbeiter
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(ebenso auch Kollegen und Vorgesetzte) wahrgenommene Fuhrungseffektivitat. Es zeigte
sich, dass fur kulturspezifische Flihrungsdimensionen die Kongruenz zwischen Erwartung
und Wahrnehmung von Verhalten/Attributen der Fuhrungskraft die eingeschétzte
Fuhrungseffektivitat vorhersagen konnte. Dieses Ergebnis stiitzt die zentralen Aussagen der
Kultur-Kongruenz-Hypothese (House et al., 1997). Im Gegensatz dazu gab es bei den
universalen Fuhrungsdimensionen keinen Zusammenhang zwischen der Kongruenz und der
Fihrungseffektivitat. Stattdessen sagten Fiilhrungswahrnehmungen bei charismatischer und
teamorientierter Fihrung die Fuhrungseffektivitét direkt und in hohem Mal3e voraus. Die
jeweiligen Fuhrungserwartungen scheinen offenbar keinen Einfluss zu haben.
Zusammenfassend deutet dies darauf hin, dass von wahrgenommenen universalen
Fihrungseigenschaften (charismatische und teamorientierte Filhrung) direkt auf die
Fihrungseffektivitat rickgeschlossen wird. Fur kulturspezifische Fiihrungscharakteristika
(autonome und hierarchische Fiihrung) mussen die Fihrungserwartungen und die
Fihrungswahrnehmung ubereinstimmen, damit auf Fihrungseffektivitat geschlossen wird.
2.3 Grofe von kulturellen Effekten auf Fiihrung

Die kulturellen Effekte auf Flihrungsph&nomene empirisch zu quantifizieren wurde
unter anderem von House et al. (1997) vorgeschlagen. In der GLOBE Studie zeigte sich, dass
die Landeskultur zwischen 14% (in Bezug auf autonome Fihrung) und 36% (in Bezug auf
defensive Fiihrung) der Varianz in den kulturell unterstltzten impliziten Theorien der
Fihrung aufklaren konnte (vgl. Dorfman et al., 2004, S. 697). Fir charismatisch werte-
orientierter (transformationaler) Fuhrung lag der aufgeklarte Varianzanteil bei 20%. Dabei
erwiesen sich fur charismatisch werte-orientierte Fiihrung die kulturellen Werte
gruppenbasierter Kollektivismus und Geschlechtergleichheit auf Landesebene als besonders

einflussreich.
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Waéhrend sich die GLOBE Forschung auf Fuhrungsprototypen fokussierte, untersuchten
Leong und Fischer (2011) transformationales Fuhrungsverhalten. In einem metaanalytischen
Design mit ungefahr 20.000 Befragten aus 18 Landern, zeigte sich, &hnlich zu den
Erkenntnissen aus dem GLOBE Projekt, dass ungefahr 25% der Variabilitat des
transformationalen Fuhrungsverhaltens durch kulturelle Wertedimensionen (von Schwartz
und Hofstede) erklart werden konnten. Zum Beispiel zeigten Manager in egalitaren
(gegeniiber hierarchischen) kulturellen Kontexten starker ausgepragtes transformationales
Fihrungsverhalten.

2.4 Moderationseffekte von Kultur auf die Beziehung zwischen Fiuhrung und anderen
organisationsrelevanten Variablen

Moderierende Effekte von Kultur wurden vorrangig in kleinen bis mittelgro3en Studien
untersucht (siehe Tsui et al., 2007). Zum Beispiel zeigten zwei Forschungsgruppen, dass
kollektive kulturelle Werte (gegenuber individuellen Werten) die Beziehung zwischen
transformationaler Fuihrung und Arbeitszufriedenheit, Einstellungen zur Organisation und
Kundigungsabsicht verstérken (z.B. Felfe et al., 2008; Walumbwa & Lawler 2003; Spreitzer,
Perttula, & Xin, 2005). Und in einem Vergleich zwischen Schweden und Russland fanden
Elenkov und Manev (2005), dass in Russland Innovation durch management by exception,
charismatische Fihrung und idealisierten Einfluss geférdert wurde. Im Gegensatz dazu
wirkten sich in Schweden nur inspirierende Motivation und intellektuelle Stimulierung
positiv auf Innovation aus.

3. Empfehlungen fir die zukiinftige Forschung

Obwohl die interkulturelle Fihrungsforschung bemerkenswerte Fortschritte gemacht
hat, zeigen sich auch einige fundamentale konzeptionelle, theoretische und methodische
Schwachpunkte. Der positiv zu vermerkende Anstieg an groRangelegten Studien zu

kulturellen Werten ging einher mit einer Vermehrung von sich tberlappenden und
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inkonsistenten kulturellen Dimensionen. Und Kultur wurde zumeist als
Unterscheidungsmerkmal von Nationen gesehen und die Kulturen innerhalb von Nationen,
Industrien, Organisationen und Teams wurden tendenziell vernachl&ssigt. Mit dem Ziel,
vorhandenes Wissen zu konsolidieren bzw. weitere Fortschritte anzuregen, sprechen wir
folgende Empfehlungen aus.

Konsolidierung der Rahmenmodelle fur kulturelle Werte: Seit der Arbeit von Hofstede
wurden einige weitere Rahmenmodelle fiir kulturelle Werte entwickelt (Smith et al., 2002;
House et al., 2004). Dies bietet eine groliere Auswahl, birgt aber gleichzeitig das Risiko von
Willkir, besonders, wenn kulturelle Dimensionen als unabh&ngige Mal3e von Kultur
behandelt werden. Wir pladieren daher flr eine Reduzierung der bestehenden
Rahmenmodelle fur kulturelle Werte.

Anpassung von Fuhrungskonzepten an interkulturelle Forschungszwecke: Wir haben
die von Projekt GLOBE interkulturell entwickelte Konzeption von Fiihrung herausgestellt, da
diese weniger anfallig fur Ethnozentrismus ist. Wir empfehlen weiterhin die Anpassung und
Integration von aktuellen Fiihrungstheorien und Forschungsergebnissen der (interkulturellen)
Fihrungsforschung, z.B. in Bezug auf als universal erachtete Fiihrungsphdanomene, die sich
empirisch als beinahe-universal erwiesen haben (teamorientierte, charismatische
Fahrungsprototypen, Dorfman et al., 2004; transformationale Fihrungsverhaltensweisen, vgl.
Bass, 1997).

Entwicklung von tragfahigen Theorien in der (interkulturellen) Fihrungsforschung:
Die Entwicklung von tragfahigen Theorien in der interkulturellen Fihrungsforschung baut
auf der Theoriebildung der Fuhrungsforschung im Allgemeinen auf. Eine Weiterentwicklung
der derzeit prominenten Fuhrungstheorien (z.B. transformationale Fiihrung, ethische
Fihrung) befordert daher auch weitere Fortschritte in der interkulturellen Fihrungsforschung.

Aulerdem haben House und Kollegen (1997) ein grundlegendes Rahmenmodell zur
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Entwicklung von Theorien in der interkulturellen Fihrungsforschung vorgestellt, auf das die
GLOBE Studie aufbaute und das als Grundlage fur zukunftige Forschung zur Analyse von
kulturell relevanten Einflussprozessen dienen konnte.
4. Ausblick

Glynn und Raffaelli (2010), die die Fuhrungsforschung von 1957 bis 2007 aus einer
wissenschaftstheoretischen Perspektive analysierten, beschreiben das Feld als stark
pluralistisch und fragmentiert. Aus einer interkulturellen Perspektive ist ein solches
Forschungsfeld gefahrdet von ethnozentrischen und enggefassten Ansatzen dominiert zu
werden. Durch die Entwicklungen der letzten 20 Jahre kann die interkulturelle Forschung
heute fiir das pluralistische Feld der Fihrungsforschung als Modell dienen, wie sich
integrativere Konzepte und Theorien entwickeln lassen. Entsprechend merken Glynn und
Raffaelli (2010) an, dass die wissenschaftliche Weiterentwicklung der Fihrungsforschung

von einer interkulturellen Forschungsperspektive profitieren kann.
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