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Zusammenfassung

Dieser Beitrag der Zeitschrift Gruppe. Interaktion. Organisation. (GIO) untersucht Zusammenhénge und Wechselwirkungen
von Erfolgspriadiktoren fiir Auslandsentsendungen. Inwieweit beeinflussen sich interkulturelle Kompetenz, soziokulturelle
Anpassung, berufliche Auslandsmotivation, intrinsische Motive, extrinsische Motive und Fluchtmotive gegenseitig? Wel-
chen Einfluss haben dabei das Alter der Entsandten, die Dauer der Auslandsaufenthalte ab drei Monaten und die kulturelle
Distanz des lingsten Auslandaufenthaltes? Die Dauer der Auslandsaufenthalte sagt in der vorliegenden Studie die Inter-
kulturelle Kompetenz und die berufliche Auslandsmotivation voraus. Uberraschend ist, dass sich in dieser Arbeit die Dauer
der Auslandsaufenthalte nicht auf die soziokulturelle Anpassung auswirkt. Die Ergebnisse der Studie bestitigen jedoch
einen Zusammenhang zwischen der interkulturellen Kompetenz und der soziokulturellen Anpassung. Fiir die interkulturelle
Kompetenz wurden folgende signifikante Einflussgro3en gefunden: Die Dauer der Auslandsaufenthalte, berufliche Aus-
landsmotivation, intrinsische Motive und soziokulturelle Anpassung, wobei letzteres den stirksten Einfluss zeigt. Einen
negativen Einfluss hingegen haben Fluchtmotive. Insgesamt konnen diese Variablen etwa 20% der Varianz der Varia-
ble Interkulturelle Kompetenz erkldren. Das bedeutet das Model kann die tatsidchliche Verteilung der Variable mittelgut
erkldren.

Schliisselworter Auslandsaufenthalt - Expatriates - Interkulturelle Kompetenz - Soziokulturelle Anpassung - Intrinsische
Motivation - Extrinsische Motivation

Abstract

The research article at hand published in the journal Gruppe, Interaktion, Organisation (GIO) investigated the relationship
and interactions of predictors for success of stays abroad. Staying abroad in an occupational or universitarian context has
become part of most of young adults’ education. Aim of this study is to examine interactions and correlations of predictors
of success for expatriations. In how far do intercultural competence, sociocultural adaption, occupational motivation to stay
abroad, intrinsic and extrinsic motives and flight motives influence each other? As a result, the duration of the stay abroad
predicts the intercultural competence and the occupational motivation. Surprisingly, the duration has no influence on the
sociocultural adaption. The results verify a relationship between the intercultural competence and the sociocultural adaption.
The following variables were predictors for intercultural competence: duration of staying abroad, occupational motivation,
intrinsic motivation, sociocultural adaption, while the last variable showed the strongest effect. Aligned motives showed
a negative effect on intercultural competence. This model could explain 20% of variance of intercultural competence.

Keywords Stays Abroad - Expatriates - Intercultural Competence - Sociocultural Adaptation - Intrinsic Motivation -
Extrinsic Motivation
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1 Die Wechselwirkungen zwischen
Auslandsaufenthalt, interkultureller
Kompetenz und soziokultureller
Anpassung fiir Auslandsentsendungen

Léngere Auslandsaufenthalte liegen heutzutage im ,, Trend*.
Insbesondere im jungen Erwachsenenalter gibt ein vielfdl-
tiges Angebot, um interkulturelle Erfahrungen zu sammeln,
beispielsweise durch Schiiler*innenaustausche wihrend der
Schulzeit, entwicklungspolitische Freiwilligendienste, Au-
Pair oder Work-and-Travel nach dem Abitur, Auslandsse-
mester oder/und berufsorientierende Praktika wéhrend des
Studiums.

Doch warum entscheiden sich junge Menschen heutzu-
tage fiir einen Auslandsaufenthalt? Neben der ,,Sammlung
von neuen Erfahrungen® zdhlen die ,,personliche Entwick-
lung® und die ,,besseren Berufsaussichten* zu den Haupt-
griinden fiir ein Auslandsstudium (Bargel et al. 2010). Das
zeigt, dass ein Auslandsaufenthalt, strategisch geplant, nicht
nur auf die eigene Reifung, sondern auch auf den berufli-
chen Werdegang abzielt.

Wenn man einen Blick auf den globalen Arbeitsmarkt
wirft, wird in nahezu jeder Stellenanzeige ein Auslands-
aufenthalt vorausgesetzt. Es wird angenommen, dass ein
Aufenthalt im Ausland zur Entwicklung eines interkulturell
kompetenten Individuums beitrdgt, welches sich im Rah-
men einer beruflichen Auslandsentsendung gut anpassen
kann. Diese Fihigkeit ist von zentraler Bedeutung, denn
die kulturelle Anpassung in der Aufnahmegesellschaft gilt
als primirer Erfolgsfaktor fiir Entsendungen (Stahl & Cali-
giuri 2005).

Jedoch héngt eine erfolgreiche kulturelle Anpassung von
einer Vielzahl an Faktoren ab. Neben der Interkulturellen
Kompetenz spielen u. a. auch die Motive fiir den Auslands-
aufenthalt eine Rolle (Kiihlmann und Stahl 2001).

Das Ziel dieser Studie ist es, die gegenseitige Beeinflus-
sung der fiir eine erfolgreiche Auslandsentsendung relevan-
ten Variablen wie Interkulturelle Kompetenz, soziokulturel-
le Anpassung, berufliche Auslandsmotivation und Motive
fiir einen ldngeren beruflichen Auslandslaufenthalt zu un-
tersuchen. Zudem wird die Relevanz des Lebensalters, die
Dauer aller Auslandsaufenthalte und die kulturelle Distanz
in diesem Zusammenhang beriicksichtigt.

2 Theoretischer Hintergrund

Um diese Faktoren zu untersuchen, werden zunichst die
relevanten Konstrukte wie der bildungsbezogene Auslands-
aufenthalt, die Motivation mit dazugehérenden Motiven fiir
einen beruflichen Auslandsaufenthalt sowie die Entsendung
von Expatriates, die Interkulturelle Kompetenz, die sozio-
kulturelle Anpassung und die kulturelle Distanz erldutert.
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2.1 Bildungsbezogener Auslandsaufenthalt

In dieser Untersuchung wird zwischen bildungsbezogenen
und berufsbezogenen Auslandsaufenthalten unterschie-
den. Langere, bildungsbezogene Auslandsaufenthalte sind
fiir die junge Generation keine Seltenheit mehr. Weich-
brodt (2014) untergliedert diese in sechs Formate und
unterscheidet Schiiler*innenaustausch, Studienaufenthalt,
Auslandspraktikum, Au-Pair-Aufenthalt, Freiwilligendienst
und Langzeitreise (Work-and-Travel). Diese Mobilititsfor-
men lassen sich zwar durch ihre Dauer, Reiseform, den
Bildungszweck und das Alter der Personen abgrenzen,
jedoch sind die Uberginge oft flieBend (Wolff 2017).

Die erste Moglichkeit zum Sammeln interkultureller Er-
fahrungen beginnt fiir einige bereits in der Schule. Im Rah-
men eines Schiiler*innenaustausches besuchen 13- bis 18-
Jahrige eine Partnerschule, wohnen fiir einige Wochen bis
Monate in Gastfamilien oder Internaten und erkunden in
einem geschiitzten Rahmen fremde Kulturen, neue Spra-
chen und andere Lebensweisen. Dieser Trend zeichnet sich
zunehmend ab.

An Schiiler*innenaustauschprogrammen mit einer Min-
destaufenthaltsdauer von drei Monaten nahmen im Schul-
jahr 2002/03 noch 13.000 Schiiler*innen und im Schuljahr
2016/17 bereits 16.400 Schiiler*innen aus Deutschland teil.
Dabei sind knapp zwei Drittel der Teilnehmer*innen weib-
lich. Die beliebtesten Gastlander der Austauschschiilerin-
nen und -schiiler im Schuljahr 2016/17 sind englischspra-
chige Liander wie die USA, Kanada und Neuseeland (Ter-
beck 2017).

Auch nach dem Schulabschluss zieht es viele Absol-
vent*innen ins Ausland. ,,Work-and-Travel* ist eine Form
des Auslandsaufenthalts, bei dem junge Erwachsene bis zu
einer Dauer von zwdlf Monaten Arbeit mit Reisen ver-
binden. Weltweit wurden im Jahr 2014/15 rund 250.000
Working-Holiday-Visa ausgestellt, wobei Australien, Neu-
seeland und Kanada die beliebtesten Ziele der Deutschen
waren (Brandt 2017).

Die Entsendung Freiwilliger in einen geregelten Freiwil-
ligendienst, welche teilweise mit offentlichen Mitteln gefor-
dert werden, stellt fiir viele Absolvent*innen eine attraktive
Alternative dar. Die Freiwilligen arbeiten in internationalen
Projekten mit der Motivation, sich sozial zu engagieren. Da-
bei werden sie padagogisch begleitet. Im Jahre 2010 wur-
den 10.159 Freiwillige vermittelt, das sind neun Prozent
mehr als im Vorjahr (Euler 2011). Zu einem erfolgreichen
internationalen Freiwilligendienst gehort eine umfangrei-
che Vorbereitung, welche bspw. in Form von Seminaren
je nach personlichem Bedarf und Anforderungen des Ein-
satzes von den Entsendeorganisationen angeboten werden
(Euler 2011).

Von ,,Au-Pair-Programmen* sollen sowohl der/die Frei-
willige, auch Au-Pair genannt, als auch die Gastfamilie
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profitieren. Fiir einen bestimmten Zeitraum, meist sechs
bis zwolf Monate, hilft ein Au-Pair im Haushalt, kiimmert
sich um die Kinderbetreuung, verbessert die personlichen
Sprachkenntnisse und lernt ein neues Land besser kennen.
Die Anzahl der Au-Pairs aus Deutschland ist im Gegen-
satz zu Freiwilligen im Auslandsdienst und ,,Work-and-Tra-
veler*innen® riickldufig. Wihrend die Matching-Agenturen
im Jahre 2013 noch rund 27.000 deutsche Bewerber*innen
fiir Au-Pair-Programme meldeten, waren es 2014 rund 7 %
Bewerber*innen weniger. Ein moglicher Grund dafiir sei
die Nihe zur familidren Situation im Haus der Gastfami-
lie. Die jungen Erwachsenen sehnen sich mehr nach etwas
Neuem, einem Abenteuer (Walter-Bolhofer 2015).

Die hohe globale Mobilitit der Studierenden ist be-
sonders hervorzuheben. Weltweit waren 2013 laut OECD
um die vier Millionen Studierende aufBerhalb ihres Hei-
matlandes eingeschrieben. Die Prognose bis 2025: bis
zu sechseinhalb Millionen Auslandsstudierende pro Jahr
(Deutscher Akademischer Austauschdienst, kurz DAAD
2016). In einer bundesweiten Studie zeigt sich, dass rund
30% der deutschen Studierenden einen studienbezogenen
Auslandsaufenthalt wihrend ihres Studiums absolviert ha-
ben (Woisch und Willige 2015). Im Jahre 2012 waren
rund 140.000 deutsche Studierende an einer auslidndischen
Hochschule eingeschrieben. Dabei suchten 83,4 % der Stu-
dierenden einen Studienplatz im europdischen Raum. Die
Teilnehmer*innenzahlen bei dem von der Europiischen
Union geforderten Programm ,.Erasmus® beliefen sich
2012/13 auf rund 29.000 Studierende. Besonders beliebt
waren zu dieser Zeit die Linder Spanien und Frankreich
(Statistisches Bundesamt 2014). Die studienbezogenen
Auslandsaufenthalte erfolgen dabei teilweise auf freiwilli-
ger Basis oder sind fest im Curriculum integriert.

Vor allem Unternehmen schitzen Auslandsmobilitit
bei Studierenden. Absolvent*innen mit Auslandserfahrung
haben laut einer Studie des DAAD hohere Einstellungs-
Chancen als solche ohne Auslandserfahrung. Am wichtigs-
ten sind den befragten Unternehmen die ilnterkulturelle
Kompetenz, Fremdsprachenkenntnisse sowie die sozialen
und personlichen Kompetenzen der Studierenden (DAAD
2016).

Ein Auslandspraktikum kann wéhrend eines wissen-
schaftlichen Praxisprojekts im Rahmen der Hochschulaus-
bildung oder selbst initiiert durchgefiihrt werden. In den
meisten Fillen stellt ein Auslandspraktikum eine Indivi-
dualaktivitdt dar und wird nicht in einer Gruppe durchge-
fiihrt, was wiederum individuelles interkulturelles Lernen
nach sich zieht. Eine Dauer von mindestens drei Wochen
ist empfehlenswert, um gewiinschte interkulturelle Lernef-
fekte zu gewihrleisten (Heimann 2010). Auslandspraktika
bieten eine geeignete Moglichkeit, um erste interkulturelle
Arbeitserfahrungen zu sammeln und eine Briicke zwischen

der akademischen Ausbildung und dem Berufseinstieg zu
bilden.

2.2 Motivation und Motive fiir berufliche
Auslandsaufenthalte und Entsendung

Den verschiedenen Formen von Auslandsaufenthalten lie-
gen unterschiedliche Motivationen zugrunde. Werden An-
gestellte mit fehlender Motivation aufgrund ihres Arbeits-
vertrages zum Auslandsaufenthalt verpflichtet, ist die Wahr-
scheinlichkeit hoher, dass die Auslandsentsendung friihzei-
tig abgebrochen wird. Dies verursacht Kosten auf Seiten des
Unternehmens, fiihrt aber auch auf Seiten der Angestellten
zu Stress und viel zusitzlicher Belastung. Die Auslands-
motivation und die Motive der Entsandten sind folglich
von zentraler Bedeutung fiir einen erfolgreichen beruflichen
Auslandsaufenthalt. Die Intensitidt der Auslandsmotivation
resultiert dabei aus verschiedenen Motiven, was mit dem
Auslandsaufenthalt erreicht werden soll (Remhof 2015). Sie
werden von Spief3 und Briich (2002) in intrinsische Motive,
extrinsische Motive und Fluchtmotive unterschieden.

Zu den intrinsischen Motiven fiir einen lingeren berufli-
chen Auslandsaufenthalt zéhlen insbesondere Interesse am
Gastland, die Verbesserung der Fremdsprachenkenntnisse
und Entwicklung der Personlichkeit, allgemeines Kennen-
lernen fremder Léander und Kulturen sowie der Wunsch,
neue Erfahrungen zu sammeln.

Extrinsische Motive sind mehr der Karriereorientierung
zuzuordnen. Zu diesen Motiven zidhlen die Erweiterung
beruflicher Entscheidungskompetenzen, Verbesserung der
Qualifikation und Fachkenntnisse, héheres Einkommen, ei-
ne langfristig bessere Karriereperspektive sowie Aufstiegs-
moglichkeiten (Peitz und Pfeiffer 2002).

Bei der intrinsischen Motivation handelt das Individu-
um folglich von innen heraus, also aus eigenem Interesse,
Freude oder Genuss. Bei der extrinsischen Motivation hin-
gegen wird das Individuum von dufleren Anreizen geleitet
und handelt aufgrund von Belohnung oder Zwang (Peitz
und Pfeiffer 2002).

Das internationale Personalmanagement sucht neben der
fachlichen Eignung besonders nach intrinsisch motivier-
ten Individuen fiir einen lingeren Auslandsaufenthalt, da
die Auslandsentsendung dieser Angestellten erfolgsverspre-
chender sei (Remhof 2015). Das bestitigt auch eine Studie
zur kulturellen Anpassung deutscher Unternehmensange-
stellten (N=213), in der belegt wurde, dass vor allem die-
jenigen mit intrinsischen Motiven bessere berufliche Leis-
tungen erbrachten, weniger gestresst und insgesamt zufrie-
dener waren (Briich 2001).

Nichtsdestotrotz kann jemand viel Interesse an frem-
den Kulturen haben und sich zugleich langfristig bessere
Karrierechancen im Ausland wiinschen. Die Kombination
von intrinsischer Motivation und extrinsischer Motivation
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ist moglich, sie schlieBen einander nicht zwangslaufig aus
(Peitz und Pfeiffer 2002).

Einen weiteren Grund fiir einen ldngeren beruflichen
Auslandsaufenthalt konnen Fluchtmotive darstellen. Durch
eine unsichere Arbeitsmarktsituation oder eine fehlende be-
rufliche Perspektive sowie Unzufriedenheit mit politischen
oder gesellschaftlichen Gegebenheiten im Heimatland zieht
es das Individuum mit Fluchtmotiven ins Ausland (Spief
und Briich 2002).

Fluchtmotive sind jedoch kein Indiz fiir den Erfolg im
beruflichen Auslandsaufenthalt. Mit einem Standortwech-
sel kann nicht garantiert werden, dass sich die eigenen Pro-
bleme in Luft auflosen, vielmehr konnen sich diese sogar
verstirken (Bittner 1996).

Unabhingig von den Motiven fiir einen Auslandsaufent-
halt wird dieser immer mit Zuwachs von Interkultureller
Kompetenz assoziiert.

2.3 Interkulturelle Kompetenz

In vielen Publikationen wird Interkulturelle Kompetenz als
Sammelbegriff fiir ein komplexes, mehrdimensionales Kon-
strukt verstanden. Es umfasst eine Vielzahl an Fihigkeiten,
um effektiv, angemessen und erfolgreich mit Angehdrigen
anderer Kulturen zu kommunizieren und zu interagieren
(Schnabel et al. 2015).

Als Kultur beschreibt Thomas (1993) ein gruppenspezi-
fisches, erlernbares Orientierungssystem, an dem sich Indi-
viduen ausrichten konnen. Durch kulturelle Regeln werden
das menschliche Handeln, die Wahrnehmung von Ereignis-
sen sowie darauffolgende Reaktionen bestimmt, gleichzei-
tig schafft es Zugehorigkeit und ermoglicht Identifikation
(Thomas 2004). Diese Aspekte werden meistens im Laufe
der Sozialisation ausgebildet und treten interindividuell un-
terschiedlich auf, was sich aus der social identity-Theorie
ergibt (Tajfel 2010). Individuen konnen sich auch zu mehre-
ren Kulturen zugehorig fithlen (Huynh et al. 2011). Interak-
tionen zwischen Individuen aus unterschiedlichen Lindern
sind oft nicht einfach, bedingt durch kulturelle Verschie-
denheiten. Dies ist nicht zwangslidufig, aber abweichende
Sprachen, Kommunikationsstile, Reaktionsmuster, Erwar-
tungen und Interpretationen erschweren die Kommunika-
tion moglicherweise. Ein Individuum mit Interkultureller
Kompetenz in diesen Dimensionen konne das Zusammen-
spiel von individuellem, sozialem, fachlichem und strate-
gischem Handeln in interkulturellen Kontexten erfolgreich
meistern (Bolten 2007).

Es gibt mehrere Studien, die die Entwicklung von Inter-
kulturellen Kompetenzen im Ausland {iber einen lingeren
Zeitraum darstellen. In einer Langsschnittstudie von Zahed
(2012) wurden mithilfe des MPQ (Multicultural Personality
Questionaire; Van der Zee und Van Oudenhoven 2001) aus-
landische Fiihrungskrifte im ersten und im zwolften Monat
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ihres Programms zur Weiterbildung in Deutschland beziig-
lich ihrer Interkulturellen Kompetenz befragt. Das MPQ
erfasst Interkulturelle Kompetenz als Personlichkeitsmerk-
male, die ein effizientes und angemessenes Handeln in in-
terkulturellen Situationen bedingen. Kulturell empathische
Menschen konnen sich gut in die Verhaltensweisen, Gefiih-
le und Gedanken von Individuen anderer Kulturen einfiih-
len. Offenheit wird von den Autoren als unvoreingenomme-
ne Einstellung zu Menschen anderer Linder und Kulturen
sowie Offenheit fiir die zugehorigen Normen und Werte be-
schrieben. Flexibilitdt steht in diesem Zusammenhang fiir
die Fihigkeit, zwischen verschiedenen Handlungsstrategien
zu wechseln und sich den Gegebenheiten der Fremdkultur
anzupassen. Hierzu zéhlt ebenfalls Initiative beim Heran-
gehen an soziale Situationen (Van der Zee und Van Ou-
denhoven 2002). Emotionale Stabilitit, also die Fihigkeit
in stressigen Situationen ruhig zu bleiben, ist ein fiinfter
Aspekt, der spiter zum MPQ (Van der Zee und Van Ou-
denhoven 2001) hinzugefiigt wurde. Es zeigten sich eine
hohere Ausprigung der MPQ-Werte Kulturelle Empathie,
Offenheit, Soziale Initiative und Flexibilitit zum zweiten
Untersuchungszeitpunkt.

Der Anstieg von Interkultureller Kompetenz iiber einen
langeren Zeitraum hinweg konnte auch von Stewart et al.
(2014) nachgewiesen werden. Sie untersuchten Freiwillige
in China und Simbabwe, die vor und nach ihrem Auslands-
aufenthalt den CQS (Cultural Intelligence Scale; Van Dyne
et al. 2008) ausfiillten (Wolff 2017).

Interkulturelle Kompetenz geht einher mit soziokultu-
reller Anpassung. Dabei sind die Begriffe nicht synonym.
Vielmehr kann sich ein interkulturell kompetentes Indivi-
duum schneller und besser an eine neue Kultur anpassen.
Eine angepasste Person muss aber nicht zwangsldufig in-
terkulturell kompetent sein.

2.4 Soziokulturelle Anpassung

Um interkulturell erfolgreich und ein vollwertiger Teil
der Aufnahmegesellschaft zu sein, miissen zundchst An-
passungsschwierigkeiten an fremde Kulturen iiberwunden
werden. Es gilt, Kulturschocks zu verarbeiten, um vor-
zeitige Abbriiche von Auslandsaufenthalten zu vermeiden
(Weaver 1986). Die Konfrontation unterschiedlicher Kultu-
ren ist nach Festing et al. (2011) bei beruflichen Auslands-
entsendungen besonders intensiv zu erleben. Der Druck
des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin aufgrund hoher Inves-
titionen und die damit verbundene Erfolgserwartung lastet
auf den Entsandten. Zudem sind mit einer Entsendung
vielschichtige Anforderungen verbunden, wie z.B. die be-
rufliche Leistung und das Privatleben im neuen Kulturkreis
Zu vereinen.

Die vorliegende Arbeit betrachtet Soziokulturelle Anpas-
sung als Prozess, bei dem der Wandel des Individuums im
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Fokus steht. Dieser wird durch den Kontakt zwischen In-
dividuen verschiedener Kulturen verursacht (Genkova und
Huber 2009). Man untersucht Faktoren, z. B. die Dauer des
Auslandsaufenthalts, Identifikation mit der Aufnahmege-
sellschaft, Sprachkenntnisse und kulturelle Distanz, die den
Verlauf der Anpassung beeinflussen.

Es gibt verschiedene Hypothesen zum Verlauf der kultu-
rellen Anpassung. Zum einen die populidre U-Kurven-Hy-
pothese von Sverre Lysgaard (1995) mit den Phasen (1) Eu-
phorie, (2) Missverstiandnisse, (3) Kollisionen, (4) Akzep-
tanz der Unterschiede und (5) Akkulturation, die aus einer
Studie zum psychischen Wohlbefinden von Studierenden
mit unterschiedlicher Aufenthaltsdauer im Ausland hervor-
geht. Zum anderen die Weiterentwicklung der U-Kurven-
Hypothese zur W-Kurven-Hypothese von Gullahorn und
Gullahorn (1963), die nach erfolgreicher Anpassung im
Gastland den re-enter shock bei der Riickkehr in die Hei-
mat und den Reintegrationsprozess in die eigene Kultur
beschreibt.

Diese Modelle stammen aus einer frithen Phase der For-
schung und weisen konzeptuell und methodisch Probleme
auf, veranschaulichen aber das Verstindnis von Akkultura-
tion als psychologischen und emotionalen Prozess im Zeit-
verlauf.

Anstatt den Fokus nur auf die psycho-emotionalen
Aspekte zu legen, gehen Ward und Kennedy (1999) einen
Schritt weiter und beziehen weitere Aspekte, wie z.B. kul-
turelles Bewusstsein oder Kommunikationseffizienz bei der
soziokulturellen und psychologischen Anpassung mit ein
(Genkova und Huber 2009).

Empirische Studien zeigen, dass sich die Soziokulturel-
le Anpassung im Laufe der Zeit zunéchst schnell linear
verbessert, sich dann langsamer weiterentwickelt und sich
letztendlich auf einem individuellen Niveau festsetzt (Ward
et al. 2001; Zick 2010). Neben der soziokulturellen Anpas-
sung auf Ebene der Gruppe werden von Ward et al. (2001)
auch die psychologische Adaption auf personaler Ebene,
vorhergesagt durch kritische Lebensereignisse, Unterstiit-
zung durch Mitmenschen und Variablen der Personlichkeit,
sowie die bkonomische Akkulturation auf struktureller Ebe-
ne unterschieden.

Die ersten beiden Facetten der Anpassung definieren sich
durch die Verianderung des Verhaltens, Handelns und Den-
kens von Personen einer bestimmten Kultur. Die Fakto-
ren hidngen trotz unterschiedlicher Konzeptionen zusammen
und beeinflussen sich wechselseitig.

Die dritte Facette der Adaption, die 6konomische An-
passung, zeigt nach Ward (2013) die Verbindung zwischen
dem Beschiftigungsverhéltnis und materiellem Wohlerge-
hen, kulturellen Netzwerken sowie Status (Zick 2010).

Begriindet wird die soziokulturelle Anpassung in der
Theorie des kulturellen Lernens. Durch das Erlernen der
kulturspezifischen Verhaltensregeln im Gastland kann sich

das Individuum im neuen Umfeld bewegen und mogli-
che Schwierigkeiten bei der sozialen Interaktion erfolgreich
iiberwinden bzw. verhindern (Ward 2004).

2.5 Kulturelle Distanz

Wie bereits beschrieben, durchlaufen Entsandte im Pro-
zess der Auslandsentsendung je nach Modell unterschied-
liche Phasen, die auch den kulturellen Schock im Entsen-
dungsland sowie den Schock der Riickkehr im Heimatland
einbeziehen. Der Grad der kulturellen Unterschiede zwi-
schen zwei Lindern wird als kulturelle Distanz bezeichnet.
Das Konstrukt der kulturellen Distanz basiert auf den fiinf
Kulturdimensionen von Hofstede (Mégdefrau und Genko-
va 2014). Hierbei werden die Kulturausprigungen der ein-
zelnen Dimensionen zwischen den Landern verglichen. Je
groBer die Unterschiede zwischen Fremd- und Heimatkul-
tur sind, desto stidrker treten Probleme der interkulturellen
Interaktion auf bzw. desto mehr muss sich ein Expatriate
anpassen. Anders ausgedriickt: desto stirker benétigt ein In-
dividuum Interkulturelle Kompetenz, desto mehr wird diese
dabei aber auch geschult. Fiir diese Studie bezieht sich die
Einteilung der Gruppen der kulturellen Distanz auf die Lén-
dercluster nach Hofstede (2001) fiir die Kulturdimensionen
Machtdistanz und Individualismus versus Kollektivismus.

2.6 Forschungsfragen

Ziel der vorliegenden Untersuchung ist es, aufbauend auf
bereits bestehenden Forschungsergebnissen, Zusammen-
hinge und Wechselwirkungen von Erfolgspridiktoren fiir
Auslandsentsendungen zu verifizieren.

Inwieweit beeinflussen sich Interkulturelle Kompetenz,
soziokulturelle Anpassung, berufliche Auslandsmotivation,
intrinsische Motive, extrinsische Motive und Fluchtmotive
gegenseitig? Welchen Einfluss haben dabei Kontextfaktoren
des Individuums und der Umwelt, wie das Alter, die Dauer
der Auslandsaufenthalte ab drei Monaten und die kulturelle
Distanz des ldngsten Auslandaufenthaltes?

Ein moglicher Erfolgspridiktor fiir Auslandsentsendun-
gen ist das Alter der Expatriates. Nach Bolten (2007) kann
das interkulturell kompetente Individuum das Zusammen-
spiel einer Vielzahl unterschiedlicher Handlungsfelder im
interkulturellen Umfeld meistern. Li et al. (2013) argumen-
tieren in einer Studie (N=294), dass dltere Menschen auf-
grund ihres Alters schon mehr Erfahrung mit verschiede-
nen Kulturen gemacht haben und generell mehr Gelegen-
heit hatten eine offene, kultursensible Herangehensweise
zu entwickeln als jingere Menschen und somit eine hohe-
re Interkulturelle Kompetenz aufweisen. Van der Zee und
Van Oudenhoven (2000) konnten den Effekt des Alters auf
die Interkulturelle Kompetenz in ihrer Studie mit N=257
Teilnehmenden hingegen nicht bestiitigen. Basierend auf
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den unterschiedlichen Ergebnissen, soll in dieser Arbeit ein
moglicher Zusammenhang gepriift werden:

H1) Es gibt einen Zusammenhang zwischen dem Alter und
der Interkulturellen Kompetenz. Das Lebensalter der Per-
sonen sagt demnach die Interkulturelle Kompetenz voraus.

Dass Interkulturelle Kompetenz im Laufe eines Aus-
landaufenthaltes entwickelt werden kann, wurde bereits in
verschiedenen Langsschnittstudien belegt. Nun stellt sich
jedoch die Frage, inwieweit die Dauer der Auslandsauf-
enthalte insgesamt eine Rolle spielt. Dass es einen posi-
tiven Zusammenhang zwischen dem Ausmal Interkultu-
reller Kompetenz und der Dauer der Auslandserfahrung
gibt, erschliefit sich aus den Validierungsstudien des Tests
zur Messung Interkultureller Kompetenz (TMIK) (Schna-
bel et al. 2014) und des TMIK-K (Kurzversion) (Schna-
bel et al. 2015). Beim TMIK zeigte sich, dass die befrag-
ten deutschen Studierenden (N = 641) mit mindestens einem
Monat Auslandsaufenthalt einen hoheren Gesamtscore hat-
ten. Beim TMIK-K, bei dem deutsche und brasilianische
Teilnehmende (N=769) befragt wurden, hatten diejenigen
Studierenden einen hoheren Gesamtscore, die mindestens
drei Monate im Ausland waren.

Korzilius et al. (2011) konnten weiterhin feststellen, dass
internationale Angestellte, die signifikant ldnger im Aus-
land studiert und gearbeitet haben als ihre nationalen Kol-
legen und Kolleginnen, hinsichtlich der MPQ-Dimensionen
Flexibilitdt und Offenheit (Van der Zee und Van Oudenho-
ven 2001) hohere Ausprigungen aufweisen. Dass die so-
ziokulturelle Anpassung gelingen kann, hingt laut Ward
(2013) u.a. auch von der Aufenthaltsdauer ab. Auch Gen-
kova und Huber (2009) folgern anhand der Ergebnisse einer
Studie mit N=107 Teilnehmenden, dass die Dauer einen
Einfluss auf die Kompetenz hat und dass ldngere Aufent-
halte tendenziell zu bevorzugen sind.

In der Studie von Spiefl und Briich (2002) konnte zudem
ein signifikanter Zusammenhang zwischen der Gesamtdau-
er der Auslandserfahrung und der beruflichen Auslands-
motivation festgestellt werden. Je lidnger die Aufenthalte
waren, umso hoher war auch die Motivation fiir berufliche
Auslandsaufenthalte.

Aus diesen Uberlegungen kann folgende Hypothese ab-
geleitet werden:

H2) Die Gesamtdauer der Auslandsaufenthalte sagt ab drei
Monaten die Interkulturelle Kompetenz (H2.1), soziokultu-
relle Anpassung (H2.2) und die berufliche Auslandsmoti-
vation (H2.3) voraus.

Die Intensitit der Auslandsmotivation ergibt sich aus
verschiedenen Motiven (Remhof 2015). Das Interesse an
einem fremden Land, der Wunsch, unbekannte Liander zu
entdecken, die Moglichkeit der eigenen Personlichkeitsent-
wicklung, aber auch eine Verbesserung der Karrieremog-

@ Springer

lichkeit oder eine bessere Bezahlung im Entsendeland kon-
nen intrinsische und extrinsische Motive fiir einen berufli-
chen Auslandsaufenthalt darstellen.

Nach Rembhof (2015) verfiigen offene und kulturell fle-
xible Menschen zudem iiber eine hohere Ausprigung der
Bereitschaft fiir neue Erfahrungen sowie Abwechslungs-
toleranz und beabsichtigen demzufolge eher, im Ausland
zu arbeiten. Diese Merkmale zéhlen nicht ohne Grund zu
den wichtigsten Aspekten der Interkulturellen Kompetenz
(Deardoff 2006).

Wie aus Untersuchungen hervorgeht, beeinflusst jedoch
nur das Personlichkeitsmerkmal Offenheit bei Expatriates
das subjektive Erfolgserleben bei Entsendungen. Eine hohe
Auspriagung des Merkmals Flexibilitit ist fiir den Auslands-
erfolg hingegen nicht von Bedeutung (Genkova und Kaune
2015).

Der Einfluss der Motive und der Interkulturellen Kom-
petenz soll in diesem Zusammenhang mit der beruflichen
Auslandsmotivation untersucht werden.

Die aufgezeigten empirischen und theoretisch-postulier-
ten Befunde lassen auf Wechselwirkungen zwischen den
einzelnen Konstrukten schliefen. Im Rahmen dieser Arbeit
soll anhand von drei Modellen die Ursache-Wirkung-Be-
ziehung niher beleuchtet werden und zudem eine Struktur
der komplexen Zusammenhidnge von Variablen fiir Aus-
landsentsendungen herausgearbeitet werden. Daraus erge-
ben sich die folgenden weiteren Hypothesen:

H3) Es gibt Wechselwirkungen zwischen den Variablen
Dauer aller Aufenthalte ab drei Monaten insgesamt, kul-
turelle Distanz, Interkulturelle Kompetenz, soziokulturelle
Anpassung, berufliche Auslandsmotivation, intrinsische
Motive, extrinsische Motive und Fluchtmotive.

e H3.1 Die Interkulturelle Kompetenz wird beeinflusst
durch die Gesamtdauer der Auslandsaufenthalte sowie
durch soziokulturelle Anpassung, berufliche Auslands-
motivation, intrinsische Motive, extrinsische Motive und
Fluchtmotive.

e H3.2 Die soziokulturelle Anpassung wird beeinflusst
durch die Interkulturelle Kompetenz und die kulturelle
Distanz.

o H3.3 Die berufliche Auslandsmotivation wird beeinflusst
durch die Gesamtdauer der Auslandsaufenthalte sowie
durch Interkulturelle Kompetenz, intrinsische Motive,
extrinsische Motive und Fluchtmotive.

Im Folgenden wird die aufgestellte Stichprobe beschrie-
ben sowie die Methoden zur Priifung der aufgestellten Hy-
pothesen.
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3 Methode

Um die Hypothesen zu iiberpriifen, wurden folgende Mess-
instrumente benutzt.

Zunichst wurden die Teilnehmenden nach ihren sozio-
demographischen Daten befragt und ob sie ,,[...] seit Ihrem
15. Lebensjahr ein oder mehrmals fiir mindestens 3 Monate
am Stiick im Ausland* waren. Eine Beantwortung mit ,,ja*
galt als Voraussetzung fiir den néchsten, sich 6ffnenden Teil
mit Fragen zur Auslandserfahrung.

Weitere datenrelevante Teile stellen Items des Multicul-
tural Personality Questionnaire (MPQ) nach Van der Zee
und Van Oudenhoven (2000), der Sociocultural Adaptation
Scale (SCAS) nach Ward und Kennedy (1999), die Skalen
,.berufliche Auslandsmotivation‘ und ,,Intrinsische und Ex-
trinsische Aspekte der Auslandsmotivation* nach Spiefl und
Briich (2002), sowie selbstdefinierte Items, u.a. zum inter-
nationalen Arbeiten, dar. Erfasst wurden auBBerdem Fragen
beziiglich der Berufserfahrung in Jahren.

Bei einer Auslandserfahrung von mindestens drei Mo-
naten wurden die Teilnehmenden zu der Art ihres Aus-
landsaufenthaltes allgemein befragt (Mehrfachnennungen
waren moglich) und zu der Art ihres lingsten Auslandsauf-
enthaltes mit den Auswahlmoglichkeiten Auslandssemes-
ter/Auslandsstudium (1), Schiiler*innenaustausch (2), Au-
Pair (3), Work & Travel (4), Freiwilligendienst (5), Prakti-
kum (6), Berufstitigkeit (7), Reisen (8) oder Sonstiges (9).
Die Dauer des lidngsten Auslandaufenthalts, angegeben in
Monaten, die Stadt und das Land in einem Freitextfeld, so-
wie eine Angabe zum Kontinent mit Europa (1), Nordame-
rika (2), Siidamerika (3), Asien (4), Ozeanien/Australien (5)
oder Afrika (6) wurden ebenfalls abgefragt.

Da die Dauer aller Auslandsaufenthalte fiir die Hypo-
thesentestung eine wichtige Rolle spielt, wurden die Teil-
nehmenden ebenfalls nach der Summe aller Aufenthalte ab
drei Monaten befragt und zudem nach ihrer Vorbereitung
(,,Hatten Sie vor Threm Auslandsaufenthalt Vorbereitung?“,
Ja/Nein). Bei einem ,,ja“ offnete sich eine weitere Frage
(,,Inwieweit hat Thnen diese Vorbereitung geholfen?*) wel-
che mit (1) ,,gar nicht” bis (4) ,,sehr” beantwortet werden
konnte.

3.1 Stichprobenbeschreibung

Fiir die Fragestellung waren vor allem Teilnehmende von
Interesse, die seit ihrem 15. Lebensjahr ein oder mehrmals
fiir mindestens drei Monate im Ausland waren, da sich in
anderen Studien durch diesen Mindestzeitraum eine Zunah-
me der Interkulturellen Kompetenz (z.B. Schnabel et al.
2015) zeigt. Unter dieser Bedingung wurden 242 Personen
befragt.

Durchschnittlich benétigten die Teilnehmenden fiir die
Beantwortung des eingesetzten Fragebogens eine Bearbei-
tungszeit von 15 min.

Zwei Drittel (66,1 %) der Teilnehmenden waren weiblich
und ein Drittel (33,9 %) minnlich. Im Durchschnitt lag das
Alter der Befragten bei M=28,26 Jahren (SD=8,31), wo-
bei der/die jiingste Teilnehmer*in 19 Jahre alt und der/die
ilteste Teilnehmer*in 67 Jahre alt war. Der GroBteil ist im
dorflichen Umfeld (37,6 %) und in der Kleinstadt (38 %)
aufgewachsen, wohingegen 22,3 % der Teilnehmer*innen
in der Grof3stadt aufwuchsen.

Das Bildungsniveau der befragten Teilnehmenden war
iiberdurchschnittlich hoch. Der hochste Bildungsabschluss
war mit 52,1% der Hochschulabschluss, gefolgt von
(Fach-) Abitur mit 37,2%, abgeschlossener Berufsaus-
bildung (6,2 %), Promotion (3,7 %) und Realschulabschluss
oder Vergleichbarem (0,8 %).

Die meisten Teilnehmenden befanden sich zum Zeit-
punkt der Befragung in einem Studium (46,3 %) oder in ei-
ner Festanstellung (40,1 %). Die anderen Teilnehmer*innen
waren freiberuflich titig (5%), Praktikant*innen bzw.
Werkstudierende (3,7 %), Auszubildende (1,2 %), Freiwil-
lige in einem Bundesfreiwilligendienst bzw. Auslandsjahr
(0,8 %), ohne Beschiftigung (0,4 %) oder Sonstiges (2,5 %).

Die Berufserfahrung, inklusive Ausbildung und aufge-
rundet in Jahren belief sich auf M=6,33 Jahre (Min=0,
Max=45). Fast die Hilfte der Befragten waren ledig
(45,9 %). 32,6 % befanden sich in einer festen Beziehung,
2,5% in einer zeitweiligen Beziehung, 14,5 % waren ver-
heiratet, 2,1 % verlobt, 0,4 % verwitwet und 2,1 % wollten
keine Angabe machen.

Die Dauer des lingsten Auslandsaufenthalts betrug im
Schnitt M= 15,51 Monate (SD=24,54, Min= 3, Max = 180).
Dabei hatten 49,6 % davor eine Vorbereitung und 50,4 %
keine Vorbereitung.

Der GroBteil der Teilnehmenden verbrachte den ldngsten
Auslandsaufenthalt im Auslandssemester/Auslandsstudium
(39,7 %). 14 % machten Work-and-Travel, 10,7 % waren im
beruflich im Ausland, oder in Schiiler*innenaustauschen
gereist (10,3 %). Es gab aber auch Teilnehmende im Frei-
willigendienst (7,4 %), im Au-Pair-Programm (7 %), in in-
ternationalen Praktika (3,3 %), Reisen (2,1 %) und Anderes
(5,4 %) (s. Abb. 1).

Abb. 1 stellt die Auslandsaufenthalte nach Kontinenten
unterteilt dar. In Europa erfolgten die meisten Auslands-
aufenthalte. Je dunkler die Darstellung der einzelnen Kon-
tinente ist, umso hoher ist die Anzahl der Teilnehmenden,
die sich wihrend ihres ldngsten Auslandsaufenthaltes dort
aufhielten.

Als letztes wurden die Teilnehmenden nach der Summe
aller Auslandsaufenthalte ab einer Mindestdauer von drei
Monaten gefragt. Der Mittelwert betrug M=22,81 Mona-
te, also bemerkenswerterweise fast zwei Jahre, mit einem
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26,9 %,

—a

10,3 %

Abb.1 Auslandsaufenthalte nach Kontinenten in eigener Darstellung

Minimum von 3 Monaten und einem Maximum von 216
Monaten, 18 Jahren (SD=33,22).

4 Ergebnisse

Die Hypothese 1 wurde mittels einer Regressionsanalyse
untersucht. Es lésst sich feststellen, dass es einen positiven
Zusammenhang zwischen dem Alter und der Interkulturel-
len Kompetenz gibt, welcher mit f= 0,14 zwar gering, aber
signifikant ist (p=0,03; AR?=0,15). Damit lasst sich Hy-
pothese 1 bestétigen.

Fiir die Hypothese 2 wurde der Zusammenhang zwi-
schen der Dauer aller Auslandsaufenthalte ab drei Monaten
insgesamt mit verschiedenen Variablen gepriift. Mit =0,21
(p<0,001) kann die H2.1 bestitigt werden. Je linger die
Aufenthaltsdauer insgesamt ist, desto hoher féllt auch die
Ausprigung der Interkulturellen Kompetenz aus.

Fiir die H2.2 konnte ein negativer Zusammenhang von
Dauer und soziokultureller Anpassung von f=-0,11 be-
rechnet werden, dieser ist jedoch nicht signifikant (p=0,08).

Die Teilhypothese H2.3 kann bestitigt werden. Mit
B=0,21 gibt es einen mittleren positiven Zusammenhang,
der hoch signifikant ist (p<0,001). Je ldnger die Auf-
enthaltsdauer insgesamt ist, desto hoher ist die berufliche
Auslandsmotivation. Zusammen erkldren die drei Variablen
23 % Varianz.

Zusammenfassend ldsst sich sagen, dass Hypothese 2
sich zum Teil bestitigen ldsst. Die Dauer der Auslandsauf-
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enthalte korreliert mit der Interkulturellen Kompetenz und
der beruflichen Auslandsmotivation, nicht jedoch mit der
soziokulturellen Anpassung.

Bei Hypothese 3 wird angenommen, dass es Wechsel-
wirkungen zwischen den Variablen Dauer aller Aufenthalte
ab drei Monaten insgesamt, kulturelle Distanz, Interkul-
turelle Kompetenz, soziokulturelle Anpassung, berufliche
Auslandsmotivation, intrinsische Motive, extrinsische Mo-
tive und Fluchtmotiven gibt.

Mithilfe der multiplen Regressionsanalyse wurden in den
Hypothesen H3.1, H3.2 und H3.3 die Ursache-Wirkung-
Beziehung fiir die Interkulturelle Kompetenz, die soziokul-
turelle Anpassung und die berufliche Auslandsmotivation
gepriift.

Tab. 1 zeigt die Ergebnisse der multiplen Regressions-
analyse fiir die Hypothesentestung von H3.1. Die Intention
dieses Modelles ist die Priifung des gemeinsamen Einflus-
ses der Variablen auf die Interkulturelle Kompetenz anhand
der Methode ,,Einschluss®. Es treten signifikant gerichtete
Einfliisse auf: Die Interkulturelle Kompetenz bei den Varia-
blen Dauer insgesamt mit 5=0,13 (p=0,03), soziokulturel-
le Anpassung $=0,27 (p<0,001), berufliche Auslandsmo-
tivation mit $=0,16 (p=0,01), intrinsische Motive 5=0,18
(p=0,01) und Fluchtmotive f=-0,17 (p=0,01).

Erkennbar ist, dass die soziokulturelle Anpassung den
grofBiten Einfluss auf die Interkulturelle Kompetenz hat. Ob-
wohl der Einfluss der extrinsischen Motive mit p=0,69 sich
als nicht signifikant herausstellt, ist dennoch mit p=0,00
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Tab.1 Multiple Regressionsberechnung Tab.3 Multiple Regressionsberechnung

Faktor [§ P Korri- F P Faktor B P Korri- F P
giertes giertes
R? R?

Dauer insgesamt 0,13 0,03 0,18 10,03 0,00 Dauer insgesamt 0,10 0,12 0,11 6,64 0,00

Soziokulturelle An- 0,27 0,00 Interkulturelle Kom- 0,14 0,03

passung petenz

Berufliche Auslands- 0,16 0,01 Intrinsische Motive 0,13 0,04

motivation

Intrinsische Motive 0,18 0,01
Extrinsische Motive 0,03 0,69

Fluchtmotive —0,17 0,01

Anmerkung. Kriterium: Interkulturelle Kompetenz, Methode: Ein-
schluss

Tab.2 Multiple Regressionsberechnung
Faktor B P AR? F p

Kulturelle Distanz nach -0,19 0,00 0,11 15,47 0,00
Hofstede

Interkulturelle Kompe- 0,30 0,00

tenz

Anmerkung. Kriterium: Soziokulturelle Anpassung, Methode: Ein-
schluss

von einem signifikanten und sinnvollen Modell zu sprechen.
Die Hypothese H3.1 ldsst sich folglich teilweise bestitigen.

Hypothese H3.2 geht von einem Einfluss der kulturellen
Distanz und der Interkulturellen Kompetenz auf die sozio-
kulturelle Anpassung aus. Aus Tab. 2 ist ersichtlich, dass
sich das Modell mit AR?=0,11 (p<0,001) als signifikant
erweist und 11 % der Varianz der soziokulturellen Anpas-
sung erklirt (siehe Tab. 2).

Beide Variablen zeigen signifikant gerichtete Einfliisse
auf das Kriterium soziokulturelle Anpassung. Kulturel-
le Distanz zeigt mit einem Beta-Gewicht von $=-0,19
(p<0,001) einen signifikant negativ gerichteten Einfluss
und Interkulturelle Kompetenz mit einem Beta-Gewicht
von $=0,30 (p<0,001) einen signifikant positiv gerich-
teten Einfluss auf die soziokulturelle Anpassung (siche
Tab. 2).

Die Interkulturelle Kompetenz und die kulturelle Distanz
beeinflussen die soziokulturelle Anpassung. Die Hypothese
H3.2 kann folglich bestitigt werden.

Bei der Priifung des gemeinsamen Einflusses der Varia-
blen auf die berufliche Auslandsmotivation anhand der Ein-
schluss-Methode treten signifikant gerichtete Einfliisse bei
den Variablen Interkulturelle Kompetenz 5= 0,14 (p=0,03),
intrinsische Motive $=0,13 (p=0,04), extrinsische Motive
$=0,23 (p<0,001) und Fluchtmotive f=-15 (p=0,03) auf
(Tab. 3).

Es lésst sich ablesen, dass die extrinsischen Motive den
groften Einfluss auf die berufliche Auslandsmotivation ha-
ben. Der Einfluss der Dauer insgesamt ist mit p=0,12 nicht

Extrinsische Motive 0,23 0,00

Fluchtmotive -0,15 0,03

Anmerkung. Kriterium: Berufliche Auslandsmotivation, Methode:
Einschluss

signifikant. Das Regressionsmodell fiir die berufliche Aus-
landsmotivation ist mit p=0,00 hoch signifikant und klart
mit einem korrigierten R?=0,11 insgesamt 11 % der Varianz
auf (siehe Tab. 3). Die Hypothese H3.3 ldsst sich folglich
teilweise bestitigen.

5 Diskussion

Ziel der Untersuchung ist es, aufbauend auf bereits beste-
henden Forschungsergebnissen Wechselwirkungen und Zu-
sammenhinge von Erfolgspradiktoren fiir Auslandsentsen-
dungen genauer zu betrachten. Im Folgenden werden die
Ergebnisse zusammengefasst, diskutiert und ein Ausblick
fiir zukiinftige Forschungen gegeben.

Die Ergebnisse zeigen: Je hoher das Lebensalter einer
Person ist, desto hoher ist die Ausprigung der Interkul-
turellen Kompetenz. Das Lebensalter und die Interkultu-
relle Kompetenz korrelieren jedoch nur geringfiigig, wes-
halb dieses Ergebnis nicht iiberinterpretiert werden sollte.
Es wird vermutet, dass dltere Teilnehmende bereits Ofter
die Moglichkeit hatten, in interkulturellen Kontakt zu tre-
ten und dabei auch ihre Interkulturelle Kompetenz ausbau-
en konnten. Deshalb stellen internationale Programme, wie
Schiiler*innenaustausche, Erasmus und internationale Frei-
willigendienste, eine sinnvolle Moglichkeit fiir junge Men-
schen dar, um friih Interkulturelle Kompetenz zu entwickeln
und dadurch ihre personliche Entwicklung zu forcieren. Ei-
ne verstdrkte Forderung dieser Programme durch Institutio-
nen wird empfohlen.

Nach Berry (1997) spielt das Lebensalter auch bei der
Anpassungsfihigkeit eine Rolle. Je jiinger Personen sind,
desto leichter fillt es ihnen, ihren Herkunftskontext zu ver-
lassen und sich zu integrieren. Der negative Zusammenhang
zwischen dem Alter und der beruflichen Auslandsmotiva-
tion wurde in einer Studie von Spiel und Briich (2002)
mit N=317 Studierenden belegt. Eine ndhere Untersuchung
dieses Aspektes ist fiir zukiinftige Forschung interessant.

Die Dauer der Auslandsaufenthalte sagt in der vorliegen-
den Studie hoch signifikant die Interkulturelle Kompetenz
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und die berufliche Auslandsmotivation voraus. Je linger ei-
ne Person im Ausland lebt und sich sozial integriert, desto
hoher ist die Auspriagung der Interkulturellen Kompetenz
und der beruflichen Auslandsmotivation. Eine mogliche Er-
kldrung dafiir ist, dass sich eine Person wihrend der ver-
brachten Zeit im Ausland immer stirker mit dem Gastland
identifiziert, sich hiufiger mit Problemen auseinandersetzt
und durch deren Losung ihre Interkulturelle Handlungs-
kompetenz ausbaut. Durch Erfolgserlebnisse, Bestitigung
und Anerkennung konnte die Person stidrker motiviert sein,
die erlernten Fihigkeiten auch bei einem Beruf im Ausland
anzuwenden. Diese Theorie gilt es in weiteren Forschungen
niher zu betrachten.

Uberraschend ist, dass in dieser Arbeit die Dauer der
Auslandsaufenthalte keinen Zusammenhang mit der sozio-
kulturellen Anpassung aufweist. Es ist anzunehmen, dass
langere Auslandsaufenthalte eine Anpassung zwar begiins-
tigen, jedoch am Ende die Qualitit des Kontaktes zu Ange-
horigen der Gastkultur das entscheidende Kriterium fiir eine
gelungene soziokulturelle Anpassung ist. Um die Entwick-
lung Interkultureller Kompetenz durch Auslandsaufenthalte
zu erfassen, sollten fiir eine Folgestudie mehrere Messzeit-
punkte berticksichtigt werden.

Die Ergebnisse dieser Studie machen deutlich, dass die
soziokulturelle Anpassung beim Individuum von der kul-
turellen Distanz zwischen Heimatkultur und Gastkultur ab-
hingt. Es konnte ein hoch signifikanter Zusammenhang ge-
funden werden: Je hoher die kulturelle Distanz zum Hei-
matland ist, desto schlechter ist die soziokulturelle Anpas-
sung im Gastland. Die auftretenden Schwierigkeiten neh-
men also mit der kulturellen Distanz zu. Somit wurden die
vorherigen Uberlegungen und die empirischen Befunde von
Van Vianen et al. (2004) und Genkova und Huber (2009)
bestitigt. Es gibt noch einen weiteren bemerkenswerten
Faktor: Nach Ward et al. (2001) konnen bei geringer kul-
tureller Distanz die kulturellen Unterschiede unterschitzt
werden, was auch zu Schwierigkeiten bei der Anpassung
fiihren kann.

Selmer und Shiu (1999) untersuchten mithilfe von Tie-
feninterviews die qualitative Anpassung von Fithrungskraf-
ten aus Hongkong, die als Expatriates in Shanghai und Pe-
king (China) arbeiteten. Sie stellten fest, dass das gemein-
same chinesische kulturelle Erbe und Ahnlichkeiten in der
Sprache die Anpassung nicht begiinstigten, sondern die Un-
terschitzung der Unterschiede zwischen der Heimat- und
Gastkultur die soziokulturelle Anpassung erschwerte.

Mit einer qualitativen Studie mit N= 125 Teilnehmenden
aus 32 Lindern untersuchten Hemmasi und Downes (2013)
die Cultural Distance Paradox-Hypothese. Es zeigte sich
die Tendenz, dass Individuen die kulturellen Unterschiede
zwischen den Lindern ignorieren und davon ausgehen, dass
sie wie gewohnt und ohne Probleme im Gastland weiterar-
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beiten konnten. Dies fiihrt im Gastland zu Problemen beim
Anpassungsprozess.

Die Ergebnisse der Studie bestitigen einen hoch signifi-
kanten Zusammenhang zwischen der Interkulturellen Kom-
petenz und der soziokulturellen Anpassung: Die Interkul-
turelle Kompetenz begiinstigt die Anpassung durch ihren
positiven Einfluss. Hier kann die Vermutung angestellt wer-
den, dass im Laufe einer beruflichen Auslandsentsendung
ein wechselseitiges Einflussverhiltnis zwischen Interkultu-
reller Kompetenz und soziokultureller Anpassung besteht.
Ein Individuum mit hoher Interkultureller Kompetenz hat
es nach Remhof (2015) zunichst leichter, sich erfolgreich in
ein neues soziokulturelles Umfeld einzuleben. Eine Anpas-
sung kann durch das Bewusstsein fiir kulturelle Unterschie-
de unterstiitzt werden. Dabei spielt die Wirkung dieser Un-
terschiede auf das Individuum eine grofle Rolle. Wihrend
des Prozesses der soziokulturellen Anpassung ist das Indi-
viduum mit immer neuen Herausforderungen konfrontiert,
welche es zu bewiltigen gilt. Dies bedingt die Entwicklung
der Personlichkeit und der Interkulturellen Kompetenz des
Individuums.

Fiir zukiinftige Studien wire es interessant, die unter-
suchten Wechselwirkungen im Léngsschnittdesign zu erfor-
schen, um Informationen iiber die Wichtigkeit der Merkma-
le im Zeitverlauf herauszuarbeiten.

Anhand von drei Modellen wurde die Ursache-Wir-
kungs-Beziehung genauer beleuchtet. Hierbei wurde das
Ziel verfolgt, Struktur in die komplexen Zusammenhinge
zu bringen.

Die nachfolgenden Variablen zeichnen sich als signi-
fikante EinflussgroBen fiir Interkulturelle Kompetenz ab.
Einen positiven Einfluss haben die Gesamtdauer der Aus-
landsaufenthalte, berufliche Auslandsmotivation, intrinsi-
sche Motive und soziokulturelle Anpassung, wobei letztere
den stirksten Einfluss zeigt. Einen negativen Einfluss hin-
gegen haben Fluchtmotive. Der gemeinsame Einfluss dieser
Variablen erklért ca. 20 % der Varianz von Interkultureller
Kompetenz.

Signifikante Einflussgrofen auf die soziokulturelle An-
passung sind die Interkulturelle Kompetenz und die kul-
turelle Distanz. Die Interkulturelle Kompetenz beeinflusst
die abhéngige Variable signifikant positiv und die kulturelle
Distanz negativ, wobei beide einen Varianzanteil von rund
10 % ausmachen.

Die berufliche Auslandsmotivation hdngt von vielen Fak-
toren ab. Sie wird von den intrinsischen Motiven und der
Interkulturellen Kompetenz signifikant positiv beeinflusst,
wohingegen die Fluchtmotive einen signifikant negativen
Einfluss auf die berufliche Auslandsmotivation haben. Der
gemeinsame Einfluss dieser Einflussgroen erklért ca. 10 %
der Varianz der beruflichen Auslandsmotivation.

Diese drei untersuchten Konstrukte werden neben den
in der Arbeit betrachteten Variablen von vielen weiteren
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Faktoren beeinflusst. Es gilt diese in zukiinftigen Studien
zu untersuchen.

Weiterhin konnten Wechselwirkungen der fiir eine er-
folgreiche Auslandsentsendung sprechenden Variablen In-
terkulturelle Kompetenz, sozikulturelle Anpassung, beruf-
liche Auslandsmotivation und Motive fiir einen ldngeren
beruflichen Auslandslaufenthalt teilweise festgestellt wer-
den. Zudem wurde herausgearbeitet, welche Rolle das Le-
bensalter, die Dauer aller Auslandsaufenthalte ab drei Mo-
naten und die kulturelle Distanz in diesem Zusammenhang
spielen. Hiermit leistet die Studie einen Beitrag dazu, die
Komplexitit und Vielschichtigkeit der Thematik Auslands-
aufenthalte besser zu verstehen und bietet Vorschlige fiir
weiterfiihrende Forschungen.

6 Reflexion der Untersuchungsanlage

Im Rahmen dieser Untersuchung wurde eine Vielzahl an
Variablen in die Untersuchung miteinbezogen. Obwohl dies
das Ziel war, erwies sich die Strukturierung und Abgren-
zung der einzelnen Themen und deren Wechselwirkungen
aufgrund des grofSen Umfangs als schwierig.

Es wire fiir kiinftige Forschungen iiber Zusammenhénge
und Wechselwirkungen von Prédiktoren einer erfolgreichen
Auslandsentsendung daher empfehlenswert, weniger Varia-
blen einzubeziehen und diese tiefgriindiger zu analysieren.

Zugleich sind Einschrinkungen im Studiendesign zu be-
riicksichtigen: Die Rolle der sozialen Erwiinschtheit wurde
durch die freiwillige Teilnahme reduziert, jedoch sollte sie
bei der Interpretation der Ergebnisse nicht auler Acht ge-
lassen werden.

Das Konstrukt der Interkulturellen Kompetenz wurde in
dieser Arbeit in Form von subjektiven Selbsteinschitzun-
gen auf Likert-Skalen erfasst. Das Multicultural Personality
Questionnaire (MPQ) von Van der Zee und Van Oudenho-
ven (2000) hat sich bereits in vielen Studien als Messinstru-
ment mit einer hohen internen Konsistenz bewihrt. Um das
eigene Handeln in interkulturellen Situationen zu beurtei-
len, sollten in zukiinftigen Untersuchungen dennoch addi-
tiv verhaltensbezogene Fragen im Fragebogen (wie z.B. im
TMIK von Schnabel et al. 2014) oder Fremdeinschétzun-
gen durch andere Personen aus dem unmittelbaren Umfeld
integriert werden. Dadurch kann einer verzerrten Selbst-
einschitzung und der daraus resultierenden Ergebnisverfil-
schung entgegengewirkt werden.

Zur Erfassung der beruflichen Auslandsmotivation und
der zugrundeliegenden Motive konnten andere Messinstru-
mente verwendet werden. Dies kann jedoch zur Verldn-
gerung der Untersuchungszeit um einige Minuten fiihren.
Die verwendeten Messinstrumente weisen mit ihren Ska-
len von zwei bis fiinf Items eine noch zufriedenstellende
interne Konsistenz auf. Zur Operationalisierung der Varia-

blen konnten in Zukunft Messinstrumente mit mehr Items
gewihlt werden, um die interne Konsistenz zu erhdhen.

Fiir diese Studie bezieht sich die Einteilung der Gruppen
zur Priifung der kulturellen Distanz auf die Lindercluster
nach Hofstede (2001) fiir die Kulturdimensionen Machtdi-
stanz und Individualismus vs. Kollektivismus. Die anderen
Dimensionen wurden aufgrund der Vereinfachung elimi-
niert, was wiederum einen negativen Einfluss auf die Er-
gebnisse haben konnte.

Positiv ist hervorzuheben, dass die Gesamtheit der Stich-
probe eine grofie und nicht ausschlieBlich studentische
Stichprobe darstellt. Die Online-Befragung erleichterte es,
viele Teilnehmende mit Auslandserfahrung zu rekrutieren.
Die Teilnehmer*innen konnten die Befragung zu einem
fiir sie beliebigen Zeitpunkt bearbeiten, was eine hohere
Teilnahmequote erwarten lie3. Der Ablauf erfolgte, abgese-
hen von den unterschiedlichen elektronischen Endgeriten,
standardisiert und ohne Untersuchungsleitereffekt.

7 Fazit und Ausblick

Aufgrund der zunehmenden Globalisierung und Internatio-
nalisierung von Unternehmen werden im beruflichen Kon-
text zunehmend mehr Angestellte in ein anderes Land und
damit in eine fremde Kultur entsandt. Das Gelingen dieser
Entsendung héngt dabei von zwei Komponenten ab: Zum
einen von der Eignung der Angestellten, zum anderen sind
nach Koldehoff-Hayashi (2012) diverse Schritte fiir das in-
ternationale Personalmanagement ausschlaggebend.

Es bieten sich folgende Empfehlungen fiir das Personal-
management an:

1. Fachliche Kompetenz sollte kein Alleinstellungsmerk-
mal beim Auswahlprozess sein. Beim Personalauswahl-
verfahren ist es empfehlenswert, einzelne Anforderungs-
profile mit Hilfe von Expert*inneninterviews zu erstel-
len. Die Anforderungsanalyse kann zum Beispiel mit
der Methode der kritischen Ereignisse (CIT) durchge-
fiihrt werden. Bei dieser Methode werden ehemalige
Auslandsmitarbeiter*innen, jetzige Arbeitsplatzinha-
ber*innen sowie Vorgesetzte und andere Angestellte
mit konkreten Fragestellungen nach erfolgskritischen
Situationen im Ausland befragt. Neben den kritischen
Ereignissen sind vor allem die verschiedenen Verhaltens-
weisen in den einzelnen Situationen von Interesse. Nach-
dem diese in Dimensionen geclustert wurden, bilden sie
eine Grundlage fiir die Personalauswahl (Kanning 2015).

2. Die erforderlichen Bedarfe an zu entsendende Ange-
stellte miissen klar in der Stellenausschreibung definiert
sein (Kanning 2015). An dieser Stelle ist davon abzu-
raten, Auslandserfahrung als Einstellungskriterium vor-
auszusetzen. Die Ergebnisse dieser Studie liefern einen
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Hinweis darauf, dass bereits absolvierte Auslandsauf-
enthalte keine Interkulturelle Kompetenz garantieren.
Die bei Auslandsaufenthalten gesammelten Erfahrungen
reichen demzufolge nicht immer aus, damit eine Person
interkulturell kompetent ist.

3. Ferner ist die Einfiihrung eines strukturierten Fragebo-
gens beim Auswahlprozess empfehlenswert. Somit kann
ein standardisiertes und objektives Vorgehen gewihrleis-
tet werden. Die in (1) ermittelten Dimensionen werden
dabei in den Fragebogen implementiert (Kanning 2015).

4. Neben der Verwendung von validierten psychometri-
schen Tests zur Messung von z.B. Intelligenz oder Per-
sonlichkeitseigenschaften, sollte auch die Interkulturelle
Kompetenz abgefragt werden. Ein geeignetes Mess-
instrument stellt bspw. das Multicultural Personality
Questionnaire von Van der Zee und Van Oudenhoven
(2000) dar. In dieser Studie konnte es mit einer hohen
Reliabilitdt von a=0,90 iiberzeugen.

5. Eine intensive Vorbereitung ist wichtig fiir die erfolg-
reiche Entsendung. Realistische Erwartungen an einen
bevorstehenden Auslandsaufenthalt erleichtern die An-
passung des Individuums an die Fremdkultur (Ward
2013). Vorbereitungsmafinahmen sollten sich nicht nur
auf die Vermittlung von Faktenwissen beschrinken, son-
dern auch Aspekte des interkulturellen Kontaktes auf-
greifen durch die Forderung einer ,,colorful perspektive*
(Genkova 2019).

Die Ergebnisse dieser Studie lassen darauf schlief3en,
dass Entsendungen von Expatriates in Linder mit gerin-
ger kultureller Distanz zunichst erfolgreicher sind. Dabei
sollte nicht unterschitzt werden, dass es auch bei Lindern
mit dhnlichen kulturellen Merkmalen Unterschiede gibt. Ei-
ne gute Vorbereitung ist folglich sowohl fiir Entsendungen
in Lander mit hoher kultureller Distanz als auch in Linder
mit geringer kultureller Distanz wichtig.

Mithilfe der folgenden Methoden kann der/die Ange-
stellte auf die Entsendung vorbereitet werden: Vom Un-
ternehmen sollten Sprachkurse, Cultural Awareness Trai-
nings und interkulturelle Kommunikationstrainings angebo-
ten und durchgefiihrt werden. Optimaler Weise wird zudem
ein interkulturelles Interaktions- und Handlungstraining in
multikulturellen Teams angeboten. Solche Trainings kon-
nen in Echt- oder Testumgebungen erfolgen und sind fiir
ein nachhaltiges und prozessorientiertes Lernen forderlich
(Koldehoft-Hayashi 2012).

Die Ergebnisse der vorliegenden Studie liefern einen
Hinweis darauf, wie wichtig Interkulturelle Kompetenz fiir
die soziokulturelle Anpassung ist. Somit lohnen sich die In-
vestitionen in intensive Vorbereitungsmaf3nahmen, die das
interkulturelle Lernen im Hinblick auf den Auslandsaufent-
halt der Angestellten fordern.
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6. Wihrend der Entsendung sind begleitende Mafinahmen
empfehlenswert. Nach Stahl und Caligiuri (2005) kann
eine mangelhafte Betreuung das Individuum demotivie-
ren, was sich wiederum negativ auf die Arbeitsleistung
auswirken kann. Die Entsandten sollten die Moglichkeit
haben, versicherungsrechtliche Unklarheiten sowie ande-
re wichtige Fragen mit einem/einer Ansprechpartner*in
der zustdndigen Organisationseinheit zu kldren. Dariiber
hinaus bietet es sich an, Mentor*innenprogramme ein-
zufiihren, die durch eine unterstiitzende Person vor Ort
begleitet werden. Eine zusitzliche begleitende Malnah-
me konnen Weiterbildungen darstellen (Koldehoff-Haya-
shi 2012).

7. Es ist wichtig, schon vor der Riickkehr mit den Entsand-
ten iiber die Reintegration zu sprechen, um einen re-
enter-shock, also einen entgegengesetzten Kulturschock,
im Heimatland zu vermeiden (Oechsler 2006). Nach der
Riickkehr kann ein moglicher Verlust von Autonomie
und Verantwortung zu Niedergeschlagenheit bei Ent-
sandten fithren. Die im Ausland gewonnen Erfahrungen
und Kenntnisse sollten aufgearbeitet werden und Anwen-
dung finden. An dieser Stelle bieten sich Arbeitsauftrige
mit internationalem Fokus an (Koldehoff-Hayashi 2012).
Erst nach einer gelungenen Reintegrationsphase kann
die berufliche Auslandsentsendung als erfolgreich abge-
schlossen betrachtet werden.
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