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Zusammenfassung

Diese Arbeit untersucht die interkulturelle Anpassung und die Rolle von
interpersonalen Netzwerken und sozialer Unterstiitzung im Rahmen von
Auslandsentsendungen. Zur Bearbeitung der Fragestellung wurden eine
qualitative und drei quantitative Studien durchgefiihrt. Zunichst wurden 16
Interviews mit Mitarbeitern aus kleinen und mittelstdndischen Unternehmen
(KMUs) gefiihrt, um die interpersonalen Netzwerke der Entsandten, in den
verschiedenen Entsendungsphasen, zu erfassen (Studie 1). Es zeigte sich, dass
interpersonale Netzwerke bei der Unterstiitzung der Entsandten eine wichtige
Rolle spielen. In Studie 2 wurde die ISSS-Skala zur Messung der erhaltenen
sozioemotionalen und instrumentellen Unterstiitzung an einer deutschsprachigen
und einer englischsprachigen Stichprobe (n=373) validiert. Konfirmatorische
Faktorenanalysen bestétigten die zweifaktorielle Struktur. Eine gekiirzte Form der
Skala kann als interkulturell valides Instrument eingesetzt werden. Studie 3
untersuchte den Einfluss der Unternehmensgrofe, auf den Zusammenhang
zwischen Quelle der sozialen Unterstiitzung und Art der sozialen Unterstiitzung.
Die GroBle des Unternehmens moderierte den Zusammenhang, zwischen sozialer
Unterstiitzung durch Freunde und sozioemotionaler und instrumenteller
Unterstiitzung dahingehend, dass ein gut funktionierendes Freundesnetzwerk, die
Nachteile von KMUs ausgleichen konnte. In Studie 4 wurde der Einfluss der
kulturellen Distanz auf die Indikatoren einer erfolgreichen Auslandsentsendung
mittels Mehrebenenanalysen berechnet. Subjektiv wahrgenommene Kulturdistanz
auf individueller Ebene, wies negative Zusammenhinge mit Arbeits- und
Lebenszufriedenheit sowie positive Zusammenhinge mit Stresserleben auf. Die
kulturelle Distanz auf Linderebene, gemessen mit den GLOBE-Dimensionen,
hatte sowohl direkte als auch moderierende Zusammenhénge, mit den Indikatoren
einer erfolgreichen Anpassung. Es werden Implikationen fiir die Forschung in den

Bereichen soziale Unterstiitzung, Anpassung und kulturelle Distanz gegeben und



II

die Ergebnisse zusammenfassend in einem Modell dargestellt. AuBerdem werden

praktische Implikationen fiir Auslandsentsendungen von Mitarbeitern gegeben.
Schliisselworte

Anpassung, soziale Unterstiitzung, interpersonale Netzwerke, kulturelle Distanz



III

Abstract

This paper examines intercultural adjustment and the role of interpersonal
networks and social support in the context of foreign assignments based on one
qualitative and three quantitative studies. First sixteen interviews were conducted
with staff of small and medium-sized companies to ascertain the interpersonal
networks of the transferees in the different phases of a foreign assignment
(Study 1). The outcome was that interpersonal networks play an important role in
supporting transferees. Study 2 validated the ISSS scale for measuring the
obtained socio-emotional and instrumental support at a German-language and an
English-language sample (n = 373). Confirmatory factor analyses confirmed the
two-factor structure. A shortened version of the scale can be employed as a valid
intercultural instrument. Study 3 examined the influence of the size of the
company on the relationship between the source of social support and the type of
social support. The size of the company moderated the relationship between social
support from friends and socio-emotional and instrumental support in that a good-
functioning network of friends can offset the drawbacks of small and medium-
sized companies. Study 4 calculated the influence of cultural distance on the
indicators of a successful foreign assignment using multi-level analyses.
Subjectively perceived cultural distance on the individual level showed a negative
relationship with job and life satisfaction and a positive relationship with job
stress. The cultural distance on the country level, measured with GLOBE
dimensions, had a direct as well as a moderating relationship with the indicators
of successful adjustment. The implications for research in the areas social support,
adjustment and cultural distance are given and the results are presented in a
framework. Moreover, practical implications for foreign assignments of staff are

given.
Keywords

adjustment, social support, interpersonal networks, cultural distance
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Yorwort

Fragestellung und Zielsetzung

In Zeiten globalisierter Wirtschaftswege und steigender Okonomischer
Entwicklung in Schwellenlindern ist es fiir Unternehmen immer wichtiger,
international vernetzt und an weltweiten Standorten vertreten zu sein. Neueren
Studien zufolge entsenden ca. 80 % der mittelstaindischen und groB3en
Unternehmen einen Teil ihrer Mitarbeiter ins Ausland (Tung & Varma, 2008).
Trotz der hohen Kosten, die fiir ein Unternehmen damit verbunden sind, gehen
viele Firmen davon aus, dass der Anteil der Mitarbeiter in Auslandseinséitzen auch

in Zukunft weiter zunehmen wird (Tye & Chen, 2005).

Der Erfolg dieser global agierenden Manager — oder Entsandten — ist eng
verbunden mit der Fahigkeit, sich an verschiedene Arbeits- und Nicht-
Arbeitsbedingungen im Gastland anzupassen. Im Vergleich mit Entsandten, die
sich gut anpassen (z.B. Black, 1990), zeigen schlecht angepasste Entsandte eine
schlechtere Leistung und neigen eher dazu, die Entsendung vorzeitig abzubrechen
(Caligiuri, 1997; Shaffer & Harrison, 1998). Erst seit kurzem befassen sich
Forscher auch damit, welchen Einfluss soziales Kapital auf Anpassung und
Leistung (Liu & Shaffer, 2005) beziehungsweise auf Anpassung und
Wohlbefinden von Entsandten hat (Wang & Kanungo, 2004).

Bisher existieren wenige theoretische Uberlegungen dariiber, wie sich das
Individuum an seine neue Umwelt anpasst. Es liegen auch keine differenzierten
theoretischen Konzepte, in Bezug auf das Anpassungsgeschehen, vor. In idlteren
Studien wurden viele verschiedene Kriterien (im Uberblick bei Benson, 1978) wie
z.B. die Anzahl der im Ausland gewonnenen Freunde, die Arbeitszufriedenheit,
die Einstellung zum Gastland, psychische und psychosomatische Beschwerden,
die Arbeitseffektivitdt oder auch die Sprachfertigkeit, zur Messung herangezogen.
Wiederum andere Studien (Black, 1988; Hughes-Wiener, 1986; Kealey & Ruben,
1983) verwenden ein Kriterientripel, das neben der subjektiven Zufriedenheit mit

den Arbeits- und Lebensbedingungen im Ausland, die Giite der sozialen



Beziehungen zu den Vertretern des Gastlandes sowie den Grad der
Aufgabenerfiillung  beinhalten. Die  Grundlage zur Erfassung der
Anpassungskriterien bildeten meist Selbstberichte in Befragungen und Interviews
(Black, 1988; Kim, 2002), deren Giite hidufig uniiberpriift bleibt.
Multidimensionale und multimethodische Vorgehensweisen werden zwar hiufig

gefordert, aber nur selten realisiert.

Die wissenschaftliche Auseinandersetzung mit Auslandsentsendungen zeichnet
sich durch ein oft beklagtes Theoriedefizit aus (siehe z.B. Church, 1982; Thomas,
1985; Farh, Barto, Shapiro & Shin, 2010). Obwohl es zahlreiche qualitative und
quantitative Daten im Bereich der Auslandsentsendungen gibt, wurden bisher
kaum umfangreiche Theorien aufgestellt, die den Gesamtprozess bei
Auslandsentsendungen erkldren konnten und die die einzelnen Befunde
miteinander verbinden. Es existieren Theorieansédtze zu einzelnen Aspekten des
Auslandsaufenthalts, die in Kapitel 1.4 dargestellt werden. Studien, die ein
Gesamtmodell aus der Theorie ableiten, mangelt es hidufig an empirischen
Belegen, da der Anpassungsprozess ein sehr komplexer Interaktionsprozess ist

(siehe Kap. 2.1.1 bis. 2.1.5).

Black, Mendenhall und Oddou (1991) integrieren stress- und lerntheoretische
Uberlegungen in ihrem Modell interkultureller Anpassung, wobei sowohl
Stressoren als auch individuelle Voraussetzungen fiir das Lernen kulturadiquaten
Verhaltens beriicksichtigt werden (siehe Kap. 2.1.3). Black und Kollegen (1991)
nehmen Einfliisse verschiedener Faktoren auf die kulturelle Anpassung des
Individuums an. Dabei unterscheiden sie zwischen antizipatorischer Anpassung
und Anpassung im  Gastland. Antizipatorische = Anpassung umfasst
Auswabhlkriterien, interkulturelles Training, Sprachkenntnisse und
Auslandserfahrungen; Anpassung an die Gastkultur personen-, titigkeits-,
organisations- und umweltbezogene (nicht-arbeitsbezogene) Anpassung. An
ithrem Modell kann kritisiert werden, dass kulturelle Anpassung keine eigentliche
ErfolgsgroBe, sondern Teil des Prozesses — eher Akkulturation — ist, der es den
Expatriaten ermoglicht, die Ziele ihres Auslandseinsatzes zu erreichen. Auflerdem
wurde das Gesamtmodell nicht empirisch getestet. Die Forschergruppe um
Bhaskar-Shrinivas (Bhaskar-Shrinivas, Harrison, Shaffer & Luk, 2005) erweiterte

das Modell auf Basis der Ergebnisse ihrer Metaanalyse, um in der interkulturellen



Forschung anerkannte Erfolgsgroen, wie Arbeitszufriedenheit, Abbruchintention

und Arbeitsleistung.

Ein weiteres theoretisches Modell der interkulturellen Anpassung wurde von
Parker und McEvoy (1993) vorgeschlagen und basiert auf Blacks (1988) Drei-
Facetten-Modell der Anpassung (siehe Kap.2.1.4). In diesem Modell wird
zwischen individuellen, organisationalen und kontextuellen Antezedenzien
unterschieden und deren Einfluss auf drei Facetten der Anpassung: in der Arbeit,
an das Umfeld und in Bezug auf die Interaktionen im Gastland. Die Folge einer
gelungenen Anpassung zeigt sich in diesem Modell in einer geringeren
Fluktuation, geringeren Fehlzeiten, weniger Abbriichen und einer hoheren

Leistung.

Auch das Anpassungsmodell von Caligiuri und Lazarova (2002) wurde nicht
empirisch iiberpriift, eignet sich aber dafiir, da es ein eher sparsames Modell ist.
Es verbindet die Konzepte soziale Unterstiitzung und Anpassung und nimmt
gleichzeitig moderierende Faktoren, wie z.B. Personlichkeitsmerkmale und
kulturelle und situationale Restriktionen, an. Es bildet in adaptierter Form die
Grundlage dieser Arbeit (siche Abb. 0.1). Das Ursprungsmodell bezog sich z.B.
nur auf die Anpassung von Frauen. Caligiuri und Lazarova (2002) unterschieden
zwischen Quelle und Art der Interaktion. In dieser Arbeit wird auf die Quelle der
Interaktion Bezug genommen, allerdings werden diese als Netzwerkpartner
bezeichnet. Bei der Art der Interaktion wurde zwischen instrumenteller,
emotionaler =~ und  informationaler = Unterstiitzung  unterschieden.  Da
faktorenanalytische Untersuchungen (Ong & Ward, 2005) zwei Arten der
Interaktionen ergaben, wurde in dieser Arbeit nur zwischen sozioemotionaler und
instrumenteller Unterstiitzung unterschieden. Die angenommenen moderierenden
Faktoren wurden erweitert durch die GroBe des Unternehmens und die kulturelle
Distanz auf individueller Ebene und Linderebene. Die interkulturelle Anpassung
wurde in dieser Arbeit auf mehreren Dimensionen erfasst, wie von anderen
interkulturellen Forschern vorgeschlagen (z.B. Black, 1988; Black, Mendenhall &
Oddou, 1991; Parker & McEvoy, 1993).



Netzwerkpartner Soziale ( Interkulturelle \

Unterstiitzung Anpassung
Familie
Freunde Sozioemotional Arbeitszufriedenheit
Kollegen Lebenszufriedenheit
Lokale Personen Instrumentell Stresserleben
Vorgesetzte Leistung

-/

Moderierende Variablen

Kulturspezifische Faktoren
Personliche Initiative
GréRe des Unternehmens

Abb. 0.1 Schematische Darstellung des theoretischen Rahmens

Diese Arbeit ist nun ein Versuch, vier Bereiche, die im Kontext von
Auslandsentsendungen untersucht werden, miteinander zu verkniipfen und dabei
multimethodisch (qualitativ und quantitativ), multidimensional (mehrere Facetten
der Anpassung: Arbeit, Leben, Stress, erhaltene sozioemotionale und
instrumentelle Unterstiitzung) und multilevel (mehrstufig) (Mehrebenenmodelle:
Individuum vs. Kultur) vorzugehen. Die Bereiche interkulturelle Anpassung und
kulturspezifische Faktoren (in der Darstellung: moderierende Variablen) konnen
unter dem Oberbegriff der interkulturellen Forschung zusammengefasst werden,
die Bereiche soziale Unterstiitzung und interpersonelle Netzwerke konnen unter
dem Begriff psychosoziale Ressourcen subsumiert werden. Die Einbindung der
Theorien zu sozialer Unterstiitzung und interpersonalen Netzwerken ermoglicht
es, die oft vernachldssigten, interaktiven Aspekte eines Anpassungsprozesses

genauer zu erfassen.

Ziel dieser Arbeit ist es, die Rolle der Netzwerkpartner und die erhaltene
Unterstiitzung der Entsandten auf die Anpassung zu untersuchen und dabei die
kulturelle Distanz zwischen Gastland und Heimatland sowohl auf individueller als

auch auf Landerebene zu berticksichtigen.



Folgende Fragen werden in vorliegender Arbeit behandelt:

1. Welchen Einfluss haben interpersonale Netzwerke bei der Anpassung
(Studie 1)? Dabei wird genauer analysiert, welche Netzwerkpartner in
welcher Entsendungsphase (Vorbereitung, Aufenthalt, Riickkehr) von
besonderer Bedeutung fiir den Entsandten sind. Es wird aulerdem darauf
eingegangen, welche Funktionen und Rollen die Netzwerkpartner erfiillen
bzw. einnehmen.

2. Wie kann man erhaltene soziale Unterstiitzung als Indikator einer
gelungenen Anpassung messen (Studie 2)? Dabei wird die ISSS-Skala von
Ong wund Ward (2005) an einer deutschsprachigen und einer
englischsprachigen Stichprobe validiert. Die Skala differenziert zwischen
sozioemotionaler und instrumenteller Unterstiitzung im Auslandsaufenthalt.
AuBerdem sollen die Aspekte: Unterstiitzung durch Einheimische,
Zufriedenheit mit dem Aufenthalt und Lénge des Aufenthalts analysiert
werden.

3. Wie kann soziale Unterstitzung durch Netzwerkpartner helfen,
interkulturelle Anpassung zu erleichtern (Studie 3) und welchen Einfluss hat
dabei die Unternehmensgrofle? Dabei wird eine Unterscheidung getroffen
zwischen Quelle der sozialen Unterstiitzung (Unterstiitzung durch
Netzwerkpartner) und Art der sozialen Unterstiitzung (sozioemotionale vs.
instrumentelle Unterstiitzung). Die ISSS-Skala wird verwendet, um die Art
der sozialen Unterstiitzung zu messen.

4. Welchen Einfluss hat kulturelle Distanz auf interkulturelle Anpassung
(Studie 4)? Dabei wird in der Studie unterschieden, zwischen kultureller
Distanz auf individueller Ebene und auf nationaler Ebene. Die Einfliisse der
kulturellen Distanz auf die Anpassung, werden nach Ebenen getrennt
analysiert.

In dieser Arbeit soll die iibergeordnete Fragestellung beantwortet werden, wie die
Bereiche, interkulturelle Anpassung, kulturelle Distanz, soziale Unterstiitzung und
interpersonale Netzwerke, zusammenhingen. Die Ergebnisse werden dann in
einen theoretischen Rahmen eingebettet. Anhand eines Modells werden die

Forschungsergebnisse dargestellt und Implikationen fiir die Praxis gegeben.



Aufbau der Arbeit

Im Vorwort werden Fragestellungen, die Zielsetzung und der Aufbau der Arbeit
dargestellt. Kapitel 1 bildet den theoretischen Hintergrund der Arbeit, in Kapitel 2
werden die theoretischen Konzepte auf den Kontext Auslandsentsendungen
angewandt. Ziel von Studie 1 war es, die interpersonalen Netzwerke der
Entsandten, in den verschiedenen Phasen einer Entsendung, zu erfassen, in
Studie 2 sollte darauf aufbauend, die Anpassung der Entsandten durch eine Skala
gemessen werden, Studie 3 beschiftigte sich mit dem Einfluss der
Unternehmensgrole auf den Zusammenhang zwischen Unterstiitzung durch
Netzwerkpartner und Anpassung und Studie 4 legte den Fokus auf den

Zusammenhang zwischen kultureller Distanz und Anpassung.

In Studie 1 wurde eine qualitative Befragung mit 16 Mitarbeitern von KMUs
durchgefiihrt, um sich den Themen soziale Unterstiitzung und Netzwerkpartnern
anzundhern. Den Schwerpunkt der Befragung bildete das soziale Netzwerk des
Entsandten. Es wurde sowohl zwischen beruflichem und privatem Netzwerk
unterschieden als auch zwischen den Netzwerken in den verschiedenen
Entsendungsphasen. Es zeigte sich die besondere Bedeutung von sozialen
Netzwerken, besonders der Familie, fiir die Anpassung der Entsandten vor,

wihrend und nach dem Auslandseinsatz.

In Studie 2 wurde die ISSS-Skala von Ong und Ward (2005) an einer deutschen
und einer neuseeldndischen Stichprobe validiert (n = 373). Die Skala erfasst das
Ausmal} der erhaltenen sozioemotionalen und instrumentellen Unterstiitzung als
Indikatoren  einer  gelungenen  Anpassung. Mittels  konfirmatorischer

Faktorenanalysen konnte die 2-faktorielle Struktur bestétigt werden.

In Studie 3 wurde der Einfluss der Unternehmensgrofle, auf den Zusammenhang
zwischen sozialer Unterstiitzung durch Netzwerkpartner und Art der erhaltenen
Unterstiitzung (gemessen mit der deutschsprachigen ISSS-Skala), mittels
moderierter Regressionsanalysen berechnet. Es zeigte sich, dass Unterstiitzung
durch Netzwerkpartner (Freunde) einen starken Einfluss auf diese Beziehung hat.
Wenn KMU-Mitarbeiter wenig von Freunden unterstiitzt werden, unterscheiden
sie sich hinsichtlich ihrer Anpassung bedeutsam von Mitarbeitern grof3er

Unternehmen; d.h. sie erhalten weniger sozioemotionale und instrumentelle



Unterstiitzung als Mitarbeiter groer Unternehmen. Erhalten KMU-Mitarbeiter
hingegen viel Unterstiitzung durch Freunde, unterscheiden sie sich diesbeziiglich
nicht von Mitarbeitern groBer Unternehmen, d.h. ein gut funktionierendes

Freundesnetzwerk kann die Nachteile von KMUs ausgleichen.

In Studie4 wurde der Einfluss der Kulturdistanz auf die Anpassung von
Entsandten mittels Mehrebenenanalyse berechnet. Zusammenhénge zwischen der
subjektiven Kulturdistanz, erfasst mit der Skala von Podsiadlowski (2004) und der
Kulturdistanz auf Linderebene, erfasst mit den GLOBE-Dimensionen, berechnet.
Desweiteren wurde der Einfluss der nationalen und der subjektiv erlebten
Kulturdistanz (individuelle Ebene) auf die Anpassung der Entsandten analysiert.
In Anlehnung an die Studie von Caligiuri und Lazarova (2002) wurden als
Indikatoren einer erfolgreichen  Anpassung die Kriterien  Arbeits-,
Lebenszufriedenheit und Stresserleben der Entsandten gewihlt, da mit dieser
Unterscheidung sowohl Anpassung im Arbeits- als auch im Nicht-Arbeitskontext
erfasst werden kann, also mehrere Facetten der Anpassung beriicksichtigt werden

konnen.

Studie 1 Studie 2 Studie 3 [ Studie 4 ]

\. J \ J \U J

| l | |

Interpersonales Validierung der 1SSS Kulturdistanz:
Netszrk in den 3 Skala (Ong & Ward, KMU vs. groRe Subjektive Distanz
2005) in Deutschland Unternehmen vs. GLOBE-
Entsendungsphasen . N
und Neuseeland Dimensionen

StrSlSta\J:'ti:::r;de ex Iglfjaig?ii:\:und Quantitativ: Quantitativ:

Methode plor: N Moderierte Mehrebenenanalyse
Inhaltsanalyse konfirmatorische Regressionsanalyse (HLM)
(Mayring, 2002) Faktorenanalyse 8! ¥

Anpassung: UnternehmensgroRe Kulturdistanz
Haupt- N K Sozioemotionale und Unterstiitzung durch (subj. & GLOBE)
Variablen etzwerkpartner instrumentelle Netzwerkpartner Zufriedenheit
Unterstiitzung Anpassung (ISSS) Stresserleben

| | | |
Versuchs-
personen 16 373 90 177
Anzahl

Lander 4 38 41 30
(Anzahl)

Abb. 0.2 Schematische Darstellung der Studien




In Abbildung 0.2 wird der Aufbau der Studien schematisch dargestellt.
AbschlieBend werden die Forschungsergebnisse diskutiert, in einem Modell
dargestellt und in einen theoretischen Rahmen eingebettet. Praktische

Implikationen fiir Mitarbeiterentsendungen ins Ausland werden gegeben.



Theoretische Grundlagen des Anpassungsprozesses

1. Theoretische Grundlagen des

Anpassungsprozesses

Zu Beginn dieser Arbeit ist es sinnvoll, sich mit einigen grundlegenden Begriffen
und Annahmen, die im Rahmen von interkulturellen Anpassungsprozessen von
Bedeutung sind, auseinanderzusetzen. Im Folgenden werden die Begriffe
Anpassung (Kap. 1.1), interkulturelle Psychologie (Kap.1.2) und Kultur
(Kap. 1.3) definiert. Im Anschluss daran wird auf die theoretischen Perspektiven
der Anpassung (Kap.1.4) und die theoretischen Grundlagen von sozialer
Unterstiitzung (Kap. 1.5) und interpersonalen Netzwerken (Kap. 1.6) ndher

eingegangen.

1.1. Definition von Anpassung

Um den Begriff der Anpassung moglichst umfassend darzustellen wird im
Folgenden erldutert, wie der Begriff in verschiedenen Disziplinen, u.a. der

Biologie, der Physiologie, der Soziologie und der Psychologie, verwendet wird.

Wenn man in der Biologie iiber Anpassung spricht, fillt haufig der Begriff
Adaptation. Dabei handelt es sich um einen evolutiondren Prozess, bei dem sich
eine Population an die Umweltbedingungen anpasst (Bowler, 2003). Dieser
Prozess dauert mehrere Generationen (Patterson, 1999) und ist ein grundlegendes
Phinomen der Biologie (Williams, 1966). Vor Darwin wurde Adaptation gesehen
als feststehende Beziehung zwischen einem Organismus und seinem Lebensraum.
Es war damals noch nicht bekannt, dass wechselseitige Beziehungen zwischen
Organismus und Lebensraum bestehen (Klima beeinflusst Lebensraum,
Lebensraum beeinfluss Flora und Fauna). Wenn sich der Lebensraum #ndert,
bleiben dem Organismus drei Moglichkeiten: Abwanderung, Anpassung oder
Aussterben. Allerdings fiihrt nur Anpassung an Umweltbedingungen zu

Adaptation (Darwin, 1871).

In der Physiologie verwendet man Anpassung als Angleichung von Organen und

Organismen an bestimmte Umwelt-Reiz-Bedingungen. Sie betrifft Gestalt, Farbe,
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Korpervorginge und Verhalten. Umweltverdnderungen bewirken kurzfristig eine
Steigerung der Leistungsfihigkeit des Organismus. Erst bei lingerer Gew6hnung
kommt es zu morphologisch fassbaren Organverdnderungen. Beispiele hierfiir
sind Herzvergroferung beim Athleten, Abnahme von Puls- und Atemfrequenz,
Senkung des Ruhestoffwechsels oder Akklimatisation. Uber Akklimatisation
konnen sich Lebewesen, in den durch das Erbgut gesetzten Grenzen, an
bestimmte Umweltfaktoren anpassen. Ein Beispiel aus dem Tierreich sind
Zugvogel, die aufgrund des Klimawandels, nicht mehr in ihr Winterquartier

aufbrechen.

In der Soziologie, der Pddagogik und der Psychologie beschreibt Anpassung einen
Prozess der Angleichung des menschlichen Verhaltens, an die normativen
Forderungen der sozialen Umwelt, im Verhalten, Denken und Fiihlen von
Individuen, der meist mit Belohnung oder Strafe verkniipft ist. Neben der
individuellen Anpassung gibt es auch eine Anpassung an iibergeordnete soziale
Gebilde. Speziell in der Psychologie bezeichnet Adjustment (Lateinisch juxta:
nahe/dhnlich, aber friith mit dem Wort justus: richtig, verwechselt) einen
behavioralen Prozess der Balance, von miteinander in Konflikt stehenden
Bediirfnissen, oder Bediirfnissen, denen Anforderungen der Umwelt
entgegenstehen. Menschen passen sich an, wenn sie durch einen physiologischen
Zustand stimuliert werden, sie essen, z.B. um ihren Hunger zu reduzieren und sich
an den Hungerstimulus anzupassen. In der klinischen Psychologie spricht man
von einer Anpassungsstorung, wenn die Unfidhigkeit besteht, sich an ein normales

Bediirfnis oder an eine Stresssituation in der Umwelt anzupassen.

Der Begriff Akkulturation bezeichnet das Hineinwachsen einer Person in ihre
kulturelle Umwelt. Akkulturation bedeutet dem Wortlaut nach ,,Anpassung an
eine fremde Kultur* und verbindet damit die beiden Begriffe Anpassung und
Kultur. Herskovits (1938) fiihrte ecine der ersten Studien zum Thema

Akkulturation durch und definierte das Konzept folgendermalen:

“Acculturation comprehends those phenomena which result when
groups of individuals having different cultures come into continuous
first-hand contact, with subsequent changes in the original culture
patterns of either or both groups. Under this definition acculturation

is to be distinguished from culture change, of which it is but one
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aspect, and assimilation, which is at times a phase of acculturation”

(Redfied, Linton & Herskovits, 1936, S. 149-152).

John Berry ist sicher einer der bekanntesten und am meisten publizierenden
Forscher auf diesem Gebiet. Hiufig wird das Akkulturations-Modell auch das
Berry-Modell genannt. Nach John Berry lassen sich vier Akkulturationsstrategien
unterscheiden, definiert iiber die Fragen, ob die Minderheitengruppe die eigene
Kultur beibehalten will/soll oder nicht, und ob irgendeine Form des Kontakts
zwischen Mehrheit und Minderheit bestehen soll oder nicht. Werden beide Fragen
mit ja beantwortet, spricht Berry von Integration, Kultur nein/Kontakt ja:
Assimilation, Kultur ja/Kontakt nein: Segregation oder Separation und bei
Verneinung beider Fragen: Marginalisierung oder Exklusion. Das Paradigma wird
allerdings auch hiufig kritisiert. Zum Beispiel wurde auf den Keynote Artikel im
Journal of Applied Psychology (Berry, 1997a) mit kritischen Kommentaren
reagiert (Horenczyk, 1997; Kagit¢ibasi, 1997; Lazarus, 1997; Peck, 1997;
Schonpflug, 1997; Triandis, 1997; Ward, 1997). Triandis (1997, S. 56)
argumentierte, dass ,,the model is so complex that it is not testable*. Auch andere
Forscher (z.B. Rudmin 2003, 2006) kritisierten, dass die Akkulturations-
orientierungen invalide und kiinstlich sind, oder dass die Dimensionen weniger
gut differenziert werden konnen, als die Theorie es behauptet (z.B. Schwartz &

Zamboanga, 2008).

Im Rahmen von Anpassungsprozessen kann es zu akkulturativem Stress kommen.
Akkulturativer Stress bezieht sich auf psychologische, somatische und soziale
Schwierigkeiten, die den Akkulturationsprozess begleiten konnen. Das erste Mal
haben Redfield, Linton und Herskovits (1936, S.152) von einem ,,psychischen
Konflikt*“ gesprochen, der aus sich widersprechenden kulturellen Normen
entsteht. Born (1970) und Berry (1980) haben akkulturativen Stress als
fundamentale  psychologische Kraft in einem  Akkulturationsprozess
angenommen. Gemessen wurde akkulturativer Stress erstmals von Ausbel (1960).
Viele Forscher haben seitdem festgestellt, dass dieses Phinomen ein bedeutsames
Problem fiir Minderheiten darstellt (z.B. Berry, Kim, Minde & Mok, 1983;
Burnam, Hough, Karno, Escobar & Telles, 1987; Hovey, 2000). Allerdings
fanden viele Studien keinen Beweis dafiir, dass akkulturativer Stress belastend ist

(z.B. Inkeles, 1969; Rudmin, 2006). In einer Studie mit 55 Stichproben, in 13
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Nationen, fanden Sam, Vedder, Ward und Horenczyk (2006, S.127-130) sogar,
dass Adoleszente Immigranten eine bessere mentale Gesundheit hatten, als ihre

nicht-immigrierten Klassenkameraden.

Man unterscheidet Akkulturation von Enkulturation und Sozialisation.
Enkulturation wurde im Bereich der kulturellen Sozialisation entwickelt und von
Herskovits (1948) definiert. Er betonte, dass ein Individuum von Kultur umgeben
ist; es eignet sich Kultur an, indem es lernt, was die Kultur als wichtig erachtet.
Der Prozess ist nicht notwendigerweise beabsichtigt oder didaktisch; oft handelt
es sich um Lernen ohne spezifisches Unterrichten. Nach Herskovits (1948) sind
am Prozess der Enkulturation Eltern, andere Erwachsene und Gleichaltrige
involviert, die sich in einem Netzwerk von Einfliissen befinden (vertikal, oblique,
horizontal). Diese konnen das sich entwickelnde Individuum begrenzen, formen

und beeinflussen.

Das Konzept der Sozialisation wurde in den Disziplinen Soziologie und
Sozialpsychologie entwickelt und bezieht sich auf den Prozess einer bewussten
Einflussnahme durch Anleitung/Fiihrung eines Individuums. Rost (2001, S.669)
bezeichnet Sozialisation als ,Prozess der Entwicklung eines Menschen in
Auseinandersetzung mit der sozialen und materiellen Umwelt (,,Aullere Realitit*)
und den natiirlichen Anlagen und der korperlichen und psychischen Konstitution®.
Wenn eine kulturelle Transmission bewusstes Lernen einer Gruppe beinhaltet,
haben wir es mit einem Sozialisationsprozess zu tun; Resozialisation tritt auf,
wenn die bewusste Einflussnahme von auflerhalb der eigenen Kultur kommt. Das
letztendliche Ergebnis von Enkulturation und Sozialisation ist die Entwicklung
von Verhaltens@hnlichkeiten innerhalb von Kulturen und Verhaltensunterschieden
zwischen verschiedenen Kulturen. Sie sind also die entscheidenden Mechanismen,

die zur Verteilung von Ahnlichkeiten und Unterschiedlichkeiten fiihren.

In diesem Zusammenhang ist die Unterscheidung von emisch von ethisch
bedeutsam. Ersteres sind Beschreibungen von Verhalten oder Einstellungen
(bewusst oder unbewusst) einer Person innerhalb der eigenen Kultur. Ein
ethischer Zugang sind Beschreibungen von Verhalten oder Einstellungen, durch

einen Beobachter von auf3en.
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Zusammenfassend kann man sagen, dass der Begriff Anpassung in sehr vielen
verschiedenen Kontexten verwendet wird und im Wesentlichen eine Angleichung

von zwel unterschiedlichen Grof3en oder Bereichen, an- oder zueinander, darstellt.

1.2. Interkulturelle Psychologie

, Die einzig wahre Reise, der einzig wahre Jungbrunnen, wire fiir
uns, wenn wir nicht neue Landschaften aufsuchen, sondern andere
Augen hditten, die Welt mit den Augen eines anderen, von hundert
anderen betrachten, die hundert verschiedene Welten sehen konnten,
die jeder einzelne sieht, die jeder von ihnen ist.” (Marcel Proust, Auf

der Suche nach der verlorenen Zeit, 5 Die Gefangene, S. 366 ff.).

Uber die letzten 10 000 Jahre hat die menschliche Evolution eine Reihe von
relativ kleinen und relativ separierten Gruppen hervorgebracht, die als
Gesellschaften oder Kulturen bezeichnet werden. Diese Kulturen haben sich
angepasst, um in einer feindlichen Umwelt zu iiberleben. Abhingig davon, wie
wir Kultur definieren, kann man davon ausgehen, dass sich mehrere tausend
Kulturen entwickelt haben. Soziale Anthropologen haben im frithen zwanzigsten
Jahrhundert detaillierte ethnographische Studien vieler dieser Gruppen gemacht.
Eine Zusammenfassung dieser Dokumentationen findet man im Human Relations
Area File der Yale Universitit, die Informationen iiber 863 kulturelle Gruppen

enthalt (Murdock, 1967).

Die Tatsache, dass Anthropologen iiberhaupt fdahig waren, all diese kulturellen
Gruppen aufzusuchen und ihre Ergebnisse zu dokumentieren, ist selbst ein
Ausdruck eines evolutiondren Prozesses — einer Art kulturelle Evolution — der
lang vor der industriellen Revolution begann und der sich seitdem beschleunigt
hat. Unter einer kulturellen Evolution versteht man die Auffassung, dass sich
Kulturen iiber die Zeit hinweg verdndern, indem sie sich an die Umwelt und an

andere Einfliisse anpassen.

Die Entwicklung moderner Technologien hat es ermdglicht, dass wir immer
schneller um die Welt reisen konnen, und dass die Zeit, mit der Informationen von
einem beliebigen Punkt der Welt zu einem anderen Punkt transferiert werden,

nahezu eliminiert wurde. Viele der kulturellen Gruppen, die frither von
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Anthropologen untersucht wurden, sind nicht mehr von modernen Einfliissen
isoliert. Massenmedien fithren dazu, dass kulturelle Produkte von einigen
industrialisierten Nationen in die ganze Welt verbreitet werden. Sehr viele
Menschen reisen in andere Teile der Welt als Touristen, Arbeiter oder als NGOs
(non-governmental organizations), als Studenten oder aus arbeitstechnischen
Griinden. Eine grole Anzahl an Menschen migriert aus 6konomischen, andere aus

politischen Griinden.

Wie kann man nun diese Prozesse sozialer und kultureller Verianderungen und
Stabilitdt am besten verstehen? Die Welt ist organisiert in einem System von circa
200 Staaten. Die geographische Lage und die Geschichte dieser Staaten variieren
betriachtlich. Nationen sind politisch definierte Einheiten, von denen die meisten
eine gemeinsame Nationalitit teilen, die sich in verschiedenen Punkten wie
Geschlecht, Beschiftigung, ethnische Herkunft, Hautfarbe, Religion etc.
unterscheiden. Die interkulturelle Psychologie stellt die Frage, was fundamental
und grundlegend fiir die menschliche Natur ist und was in verschiedener Form
auftritt, in Abhidngigkeit davon, wo und wie Individuen sozialisiert wurden.
Sozialisation ist ein Prozess, der typischerweise wihrend der Kindheit untersucht
wird und der sich iiber verschiedene Kulturen hinweg, unterscheidet. Allerdings,
wenn Menschen hdufig wihrend ihres Lebens reisen, gelegentlich von einer
Nation zu einer anderen, werden weitere Sozialisationsprozesse salient.
Multinationale Unternehmen versuchen ihre Mitarbeiter dahingehend zu
sozialisieren, dass sie innerhalb einer globalen Organisationskultur operieren
konnen. Regierungen passen ihre Schulen an multiethnische Kontexte an,
Touristen beeinflussen Einheimische durch ihre Wiinsche und Anspriiche,
Menschen heiraten Partner aus anderen Lindern. In all diesen Fillen werden
Menschen konfrontiert mit anderen Annahmen und Werten als jene, zu denen ihr

fritheres Leben sie sozialisiert hat.

Psychologen haben hiufig das Individuum im Fokus ihrer Studien (Entwicklung,
soziales Verhalten, Personlichkeit, Kognition, Sprache, Emotion, Wahrnehmung)
und untersuchen typischerweise Zusammenhédnge auf individuellem Niveau
(einschlieBlich inter- und intra-individuell). Psychologische Forschungsmethoden
sind besser an diese Fragestellungen angepasst als die der Soziologen,

Anthropologen, Okonomen oder Biologen, die auf Populations-, Gruppen- oder
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Kollektivebene Dinge beschreiben, analysieren und verstehen. Wenn Psychologen
allerdings Individuen untersuchen, ohne ihre physische, soziale und kulturelle
Umgebung in Betracht zu ziehen, werden viele Griinde, warum sie sich auf eine
bestimmte Art und Weise verhalten, nicht verstanden. Aus diesem Grund haben
interkulturelle Forscher Messinstrumente entwickelt, die den kulturellen Kontext,
z.B. des nationalen Systems in dem Menschen leben, erfassen. Somit kann sowohl
das Individuum als auch der soziale Kontext beriicksichtigt werden. Theoretiker
und Forscher, die das Wechselspiel zwischen Individuum und Kontext behandeln,
bezeichnen sich selbst als kulturelle Psychologen. Interkulturelle Psychologen
unterscheiden sich von kulturellen Psychologen, in ihrer stirkeren
Beriicksichtigung der Wahl von separaten Messinstrumenten fiir das Individuum
und den breiten Kontext (z.B. das Land), indem sie leben. Ein Beispiel fiir ein
Messinstrument, welches Individualismus und Kollektivismus auf individueller
Ebene misst, ist das Individualism-Collectivism Interpersonal Assessment
Inventory (Matsumoto, Weissman, Preston, Brown & Kupperbusch, 1997).
Beispiele fiir Messungen von Kultur auf hoheren Ebenen (auf nationaler Ebene)
sind die Kulturdimensionen von Hofstede (1980), von GLOBE (House et al.,
2004) oder auch von Schwartz (1992).

Allerdings gibt es auch einige Forscher die der Meinung sind, dass sich beide
Ansidtze ergidnzen (Kashima, 2000; Kagit¢cibasi & Poortinga, 2000).
Unterschiedliche Analyseebenen konnen uns unterschiedliche Dinge iiber
Verhaltensmuster von Menschen erzidhlen. Das Unterscheiden von verschiedenen
Analyseebenen ist besonders wichtig, wenn der Fokus auf das interkulturelle
Umfeld gelegt wird. Die interkulturelle Psychologie verbindet nun Populations-
und individuelle Ebenen, indem sie Erkenntnisse iiber individuelles Verhalten, im

Zusammenhang mit Populationsphé@nomenen, betrachtet (siche Kap. 1.3.3).

Berry, Poortinga, Segall und Dasen (2007, S.3) fassen die beschriebenen Aspekte

in ihrer Definition folgendermaf3en zusammen:

“Cross-cultural psychology is the study of similarities and differences
in individual psychological functioning in various cultural and ethno-
cultural groups, of the relationship between psychological variables
and socio-cultural, ecological and biological variables; and of

ongoing changes in these variables.”
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1.3. Kultur

Kultur kann auf viele verschiedene Arten definiert werden (z.B. Baldwin,
Faulkner, Hecht & Lindsley, 2006; Kroeber & Kluckhohn, 1952). Die
gemeinsame Basis anthropologischer und psychologischer Definitionen bilden die
Aspekte, dass es sich um ein kollektives Phanomen handelt welches unter seinen
Mitgliedern geteilt wird. Allerdings gibt es keine Ubereinstimmung dariiber, was
geteilt wird (Rohner, 1984). Das hingt ab von der Priferenz, dem
Untersuchungsfokus oder der Disziplin des Forschers. Einige Forscher verstehen
darunter beobachtbare Muster kognitiver Strukturen, die fiir soziale Gruppen
charakteristisch sind (struktureller Ansatz) (z.B. Hofstede, 1980). Darunter
werden Konzepte wie Werte und Vorstellungen, von denen man annimmt, dass
sie Verhalten beeinflussen, zusammengefasst. Kultur befindet sich nach dieser
Definition in den Kopfen von Individuen, die Mitglieder einer kulturellen Gruppe
sind. Ein Beispiel fiir diese Sichtweise ist Hofstedes Definition von Kultur als
,collective programming of the mind“ (Hofstede, 1980, S. 13). Andere
Definitionen von Kultur in der interkulturellen Psychologie gehen iiber den
strukturellen Ansatz hinaus, indem sie die Funktion von Kultur mitbetrachten
(z.B. Matsumoto, 2007). Funktionale Definitionen beschreiben Kultur als
Konzept, das aus einem bestimmten Grund existiert. Eine der wichtigsten
Funktionen von Kultur ist wahrscheinlich die ,,guidance function* (Baldwin et
al., 2006, S. 38; Kluckhohn & Strodtbeck, 1961). Kultur kann helfen, das
kollektive Leben zu organisieren, indem Losungsmoglichkeiten fiir alltdgliche
Probleme angeboten werden. Sie lenkt Individuen, indem sie die Anzahl
moglicher Interpretationen eines Ereignisses oder einer Person reduziert. Diese
Ordnung wird von Menschen durch kulturelle Werte an neue kulturelle Mitglieder
weitergegeben, z.B. an heranwachsende Kinder, Angestellte in Organisationen,
Migranten/Entsandte in einem Gastland. Kultur wird in diesem Kontext als
,universelles, fiir die Mitglieder einer Nation, einer Organisation und einer
Gruppe spezifisches Orientierungssystem* verstanden (Thomas, 1995, S. 87) und
hat einen starken Einfluss auf die Wahrnehmung, das Denken, die Werte und das
Handeln dieser Mitglieder. Als ,zentrale Merkmale des kulturspezifischen
Orientierungssystems® werden Kulturstandards genannt. Darunter werden ,,alle

Arten des Wahrnehmens, Denkens und Handelns® verstanden, ,,die von der
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Mehrzahl der Mitglieder einer bestimmten Kultur, fiir sich personlich und andere,
als normal, selbstverstindlich, typisch und verbindlich angesehen werden*
(Thomas, 1993a, S. 381). Das Verhalten kann variieren und wird innerhalb eines
Toleranzbereichs des entsprechenden Kulturstandards akzeptiert; auflerhalb
dessen abgelehnt. Kultur und Kulturstandards werden im Laufe der Sozialisation
erlernt und sind unbewusst. Mit Hilfe von Kulturstandards lassen sich

Unterschiede zwischen Kulturen leicht fassen und beschreiben.

Individuen sind von ihren Kulturen eingeschrinkt, indem sie sich gemif3 ihren
kulturellen Standards verhalten miissen, um in ihrer sozialen Gruppe als
Mitglieder akzeptiert zu werden, wodurch Lernen und Internalisierung kultureller
Werte verstirkt wird. Dieses strukturell-funktionale Verstindnis von Kultur
wurde von vielen interkulturellen Forschern angenommen (z.B. Triandis, 1972,

1994).

1.3.1. Hofstedes Kulturdimensionen

Es besteht kein Zweifel dariiber, dass die Studie des holldndischen
Sozialwissenschaftlers Geert Hofstede diejenige Studie war, die als einzelne
Arbeit die Entwicklung der interkulturellen Psychologie am meisten beeinflusste.
In den spidten 60er Jahren und den frithen 70ern, war Hofstede im Forscherteam
des amerikanischen Konzerns IBM: Das Forscherteam befragte Angestellte von
IBM in mehr als 70 Nationen und generierte eine Datenbank von ca. 116 000
Antworten. Hofstede analysierte diese Daten extensiv und verdffentlichte 1980
seine klassische Studie, mit dem Titel Cultural Consequences. Hofstede definiert
Kultur als ,,collective programming of the mind that distinguishes the members of
one group or category of people from another (Hofstede, 2001, S.9). Sein Ziel
war es, Dimensionen zu identifizieren, die man dazu verwenden kann, Nationen
charakteristischerweise voneinander zu unterscheiden. Er versuchte kulturelle
Koordinaten fiir Nationen zu finden, analog zu den geographischen Lingen- und

Breitengraden von Nationen.

Da Hofstede Charakteristika fiir Nationen herausfinden wollte, analysierte er seine
Daten nicht auf individueller sondern auf nationaler Ebene — oder wie er es

nannte, dem ecological level. Durch Vergleiche von Korrelationen spezifischer
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Itemwerte und durch Faktorenanalysen der standardisierten nationalen
Mittelwerte, konnte er vier Dimensionen auf nationalem Niveau identifizieren. Er
nannte sie  Machtdistanz, Unsicherheitsvermeidung, Individualismus-
Kollektivismus und Maskulinitit-Feminitit. Diese Dimensionen werden im

Folgenden néher beschrieben.

Bei der Dimension Machtdistanz geht es um die Frage, wie verschiedene Kulturen
mit der Ungleichheit von Menschen umgehen. Ursachen solcher Ungleichheiten
sind die Auspriagung physischer oder intellektueller Fihigkeiten, das Ausmal} an
Macht, Wohlstand oder das Ausmal} gesellschaftlichen Ansehens. Es gibt
Gesellschaftssysteme, die die Gleichheit der Menschen als Idealvorstellung
betrachten und andere, in denen Ungleichheit als naturgegeben akzeptiert wird.
Die Machtdistanz ist demnach das Ausmal}, bis zu welchem die weniger
michtigen Mitglieder von Institutionen eines Landes erwarten und akzeptieren,
dass die Macht ungleich verteilt ist. Bezogen auf die Organisation driickt
Machtdistanz eine emotionale Distanz zwischen Mitarbeitern und Vorgesetzten

aus (Hofstede & Hofstede, 2006, S. 52).

Die Dimension Individualismus-Kollektivismus bezeichnet das Ausmal}, indem
ein Mensch entweder Teil einer Gruppe ist, oder sich selbst als selbststidndiges
Individuum betrachtet. Individualismus beschreibt Gesellschaften, in denen die
Bindungen zwischen den Individuen locker sind. Es wird erwartet, dass jeder fiir
sich selbst und seine unmittelbare Familie sorgt. Das Interesse des Individuums ist
vorrangig. Kollektivismus dagegen beschreibt Gesellschaften, in denen der
Mensch von Geburt an in starke, geschlossene Wir-Gruppen integriert ist, die ihn
ein Leben lang schiitzen und dafiir bedingungslose Loyalitit verlangen. Das
Interesse der Gruppe, die das soziale Umfeld darstellt, ist vorrangig (Hofstede &
Hofstede, 2006, S. 100). In der IBM-Studie hat sich die Dimension vor allem in
Fragen zu Arbeitszielen widergespiegelt. Menschen in individualistischen
Kulturen wiinschen sich in der Arbeit vor allem personliche Zeit, Freiheit und
Herausforderungen, wihrend Menschen in kollektivistischen Lédndern eher
Fortbildungsmoglichkeiten, gute physische Bedingungen und Moglichkeit der

Anwendung ihrer Fihigkeiten schitzen.

Die Dimension Maskulinitit-Feminitit beschreibt das geschlechtsspezifische

Rollenverhalten in einer Kultur. Wihrend die Unterscheidung zwischen ménnlich
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und weiblich, auf biologische Unterschiede zuriickzufiihren ist, meint Hofstede
mit maskulin-feminin, sozial und kulturell vorherbestimmte Rollen. Wihrend ein
Mann in seiner Geschlechterrolle als stark leistungs- und wettbewerbsorientiert
angesehen wird, verbindet man mit dem weiblichen Rollenbild Hiuslichkeit,
Familienorientiertheit und soziale Empathie. Hofstede bezeichnet eine
Gesellschaft als feminin, ,,wenn sich die Rollen der Geschlechter emotional
tiberschneiden: Sowohl Frauen als auch Ménner sollen bescheiden und feinfiihlig
sein und Wert auf Lebensqualitidt legen (Hofstede & Hofstede, 2006, S. 165).
Am Arbeitsplatz zeigt sich die Dimension z.B. darin, dass in femininen Kulturen
Konflikte eher beigelegt werden, indem man miteinander spricht, anstatt den

Starkeren gewinnen zu lassen.

Unsicherheitsvermeidung kann definiert werden als der Grad, bis zu dem die
Mitglieder einer Kultur sich durch uneindeutige oder unbekannte Situationen
bedroht fiithlen. Am Arbeitsplatz schligt sich Unsicherheitsvermeidung in einem
Bediirfnis nach Prizision und Formalisierung nieder. Aus dem Verlagen nach
einer strukturierten Umgebung, entsteht ein emotionales Bediirfnis nach Regeln,
selbst ~wenn  diese nicht funktionieren. = Menschen  mit  hoher
Unsicherheitsvermeidung wechseln den  Arbeitgeber seltener, da ein

Arbeitsplatzwechsel Unsicherheiten birgt (Hofstede & Hofstede, 2006, S. 252).

Die IBM-Studie fithrte nur zu vier von fiinf kulturellen Dimensionen Hofstedes.
Die Dimension Kurz- vs. Langzeitorientierung geht auf eine Untersuchung von
Bond (1988) zuriick (Chinese Value Survey, CVS, 1987), der den Fragebogen in
Zusammenarbeit mit chinesischen Gelehrten, basierend auf der Lehre des
Konfuzius, entwickelte. Dass diese Dimension bei der IBM-Studie iibersehen
wurde, liegt wahrscheinlich daran, dass der Fragebogen von westlichen
Wissenschaftlern entwickelt wurde. Unter Langzeitorientierung versteht man das
Hegen von Tugenden, die auf kiinftigen Erfolg ausgerichtet sind. Beispiele hierfiir
sind Beharrlichkeit und Sparsamkeit. Unter Kurzzeitorientierung versteht man das
Hegen von Tugenden, die mit der Vergangenheit und Gegenwart in Verbindung
stehen, z.B. Respekt fiir Traditionen oder die Erfiillung sozialer Pflichten
(Hofstede & Hofstede, 2006, S. 289). In kurzzeitorientierten Gesellschaften
gehoren Freiheit, Rechte, Leistung und selbstidndiges Denken zu den wichtigsten

Werten am Arbeitsplatz. In langzeitorientierten Gesellschaften zdhlen dagegen
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vor allem Lernen, Ehrlichkeit, Anpassungsfihigkeit, Verantwortlichkeit und

Selbstdisziplin.

Ein Hauptkritikpunkt an Hofstedes Studie bezieht sich auf die Tatsache, dass die
gezogenen Stichproben nicht repridsentativ waren (McSweeney, 2002). Die IBM-
Mitarbeiterbefragung war danach ausgerichtet, Informationen fiir das
Unternehmen, in Bezug auf dessen Unternehmenskultur zu generieren und nicht
danach, interkulturell zu forschen. Es war deshalb nicht sichergestellt, dass das
abgeleitete Vier- bzw. Fiinf-Faktoren-Modell tatsidchlich nationale Kulturen
beschreibt und nicht die IBM-Unternehmenskultur. Zudem wurde die Validitét
der Items kritisiert, da Hofstede keine theoretische Begriindung fiir die Auswahl
der Items anfiihrte und keine Unterscheidung zwischen Werten, Beschreibungen
von Verhalten oder Intentionen, sich auf eine bestimmte Art und Weise zu
verhalten, traf (z.B. House, Wright & Aditja, 1997). Ein weiterer Kritikpunkt war
die Auffassung, Hofstedes Ansatz ignoriere Unterschiede innerhalb einer Nation.
Desweiteren ist die von Hofstede vorgenommene Gleichsetzung von Kulturen und
Landern problematisch, da sich Kulturgrenzen nicht unbedingt mit Landesgrenzen

decken (Kutschker & Schmid, 2002, S. 717).

Hofstedes Dimensionen bieten trotz dieser Kritikpunkte eine gute Orientierung fiir
die Analyse verschiedener Kulturen. In den Folgejahren der Untersuchungen
wurden  in  zahlreichen = unabhingigen = Wiederholungsstudien  die
Kulturdimensionen bestitigt (z.B. Chinese Culture Connection, 1987; Schwartz,

1992; Inglehart, 1997; Smith, Dugan & Trompenaar, 1996).

1.3.2. GLOBE Kulturdimensionen

Wie aus Kapitel 1.3 hervorgeht, gibt es kein universelles Ubereinkommen von
Sozialwissenschaftlern dariiber, wie man Kultur definiert. Deshalb wurde eine
GLOBE-Definition (Global Leadership and Organizational Behavior
Effectiveness Programm) von Kultur entwickelt. Im August 1994, auf der ersten
GLOBE Forscherkonferenz, an der Universitit von Calgary in Kanada,
entwickelten 54 Forscher aus 38 Lédndern, ein kollektives Verstindnis des Projekts
und initiierten dessen Implementierung. Innerhalb weniger Jahre haben sich mehr

als 170 Wissenschaftler und Praktiker aus iiber 60 Nationen zu einem
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Forschungsverbund zusammengefunden, mit dem Ziel, kulturelle Faktoren
effektiver Organisation und Fiihrung, weltweit zu untersuchen. In den ersten
beiden GLOBE-Phasen wurden mehr als 17 000 Manager des mittleren
Managements schriftlich mit einem kulturiibergreifenden, standardisierten
Fragebogen in der jeweiligen Landessprache befragt. Es mussten iiber 200
Einzelaussagen, zur Gesellschaftskultur des Landes, zur Kultur der Organisation

und zur Vorstellung iiber besonders effektive Fiihrung, beantwortet werden.

Unter anderem wurde auf der ersten Forscherkonferenz von GLOBE auch der
Begriff Kultur definiert als , shared motives, values, beliefs, identities, and
interpretations or meanings of significant events that result from common
experiences of members of collectives and are transmitted across age

generations“ (House & Javidan, 2004, S.15).

Die verwendeten Begriffe sind psychologische Attribute, die sowohl auf
Gesellschafts- als auch auf Organisationsniveau verwendet werden konnen.
Kultur wurde von GLOBE auf verschiedenen Ebenen operationalisiert. Zunichst
durch quantitative Dimensionen (Chhokar et al., 2007; Brodbeck, Chhokar &
House, 2007) der Gesellschafts- und Organisationskultur: a) Assertiveness
(Bestimmtheit), b) Future Orientation (Zukunftsorientierung) c) Gender
Egalitarism (Gleichberechtigung), d) Humane Orientation (Humanorientierung),
e) Institutional Collecitivism (Collectivism I) (institutioneller Kollektivismus), f)
In-Group Collectivism (Collectivism II) (gruppenbasierter Kollektivismus), g)
Performance  Orientation  (Leistungsorientierung), h) Power Distance

(Machtdistanz) und i) Uncertainty Avoidance (Unsicherheitsvermeidung).

Die Dimensionen wurden nach einer umfangreichen Literaturrecherche friitherer
Langsschnittuntersuchungen und auf Grundlage bereits existierender
interkultureller Theorien ausgewéhlt (Hofstede, 1980; Hofstede & Bond, 1988;
Kluckhohn & Strodtbeck, 1961; McClelland, 1961, 1985; Putnam, 1993). Die
Dimensionen, angepasst von GLOBE, sind folgende (Brodbeck, 2006, S.19):

a) Bestimmtheit: Das Ausmal, in dem Personen Nachhaltigkeit, Aggression
oder Direktheit bei der Interaktion mit anderen zeigen (as is) bzw. zeigen

sollen oder diirfen (should be)
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b)

d)

g)

h)

22

Zukunftsorientierung: Das Ausmaf, in dem Verhaltensweisen, wie etwa
vorausschauendes Planen, investieren und Verzicht, im Interesse des
Wachstums gefordert werden (as is) bzw. werden sollen oder diirfen

(should be).

Gleichberechtigung: Das Ausmal}, in dem Gleichartigkeit von
Erwartungen an Mainner und Frauen praktiziert wird (as is) bzw.

praktiziert werden soll oder darf (should be).

Humanorientierung: Das Ausmal}, in dem Fairness, Altruismus,
GroBziigigkeit, Fiirsorge und Hoflichkeit gefordert und belohnt werden (as

is) bzw. sollen oder diirfen (should be).

Institutioneller Kollektivismus: Das Ausmal3, in dem eine kollektive
Verteilung von Giitern und Leistungen durch institutionelle Regeln und
Praktiken festgelegt ist (as is) bzw. festgelegt werden soll oder darf
(should be).

Gruppen/Familienbasierter Kollektivismus: Das Ausmal, in dem die
einzelne Person weniger fiir sich selbst als fiir Gruppen steht (as is), bzw.

stehen soll oder darf (should be).

Leistungsorientierung: Das Ausmal}, in dem FEinsatz, personliche
Weiterentwicklung und hervorragende Leistungen gefordert und belohnt

werden (as is) bzw. werden sollen oder diirfen (should be).

Machtdistanz: Das Ausmaf, in dem auf ungleichmifige Machtverteilung
in der Gesellschaft bzw. Organisation Wert gelegt wird (as is) bzw. gelegt
werden soll oder darf (should be).

Unsicherheitsvermeidung: Das Ausmal}, in dem traditionelle
Verfahrensweisen (z.B. Ordnung, Bestidndigkeit) und soziale Kontrolle
(z.B. detaillierte Vorgaben) auf Kosten von Variation, Innovation und
Experimentieren eingesetzt werden (as is) bzw. eingesetzt werden sollen
oder diirfen (should be) um Ambiguititen, die mit der Unvorhersehbarkeit

zukiinftiger Ereignisse verbunden sind, abzuschwéchen.

Sechs der genannten Dimensionen haben ihren Ursprung in Hofstedes IBM-

Untersuchung. Machtdistanz und Unsicherheitsvermeidung entsprechen Hofstedes
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Dimensionen; Kollektivismus wurde in zwei Dimensionen gesplittet:
Institutioneller Kollektivismus (Kollektivismus I) misst die gesellschaftliche
Betonung von Kollektivismus (geringe Werte reflektieren eine individualistische
Haltung, hohe Werte reflektieren eine kollektivistische Haltung) und
familienbasierter Kollektivismus (Kollektivismus II) misst Stolz und Loyalitit in
kleineren Gruppen wie Familien, Organisationen oder im Kreis der engen
Freunde. Anstelle von Hofstedes Dimension Maskulinitit, wurden die zwei
Dimensionen Gleichberechtigung und Bestimmtheit gebildet, da diese Attribute in
Hofstede Diskussion von Maskulinitit auftauchen. Diese beiden Dimensionen
repriasentieren das Konstrukt Maskulinitéit besser und vermeiden die Verwirrung
und Interpretationsschwierigkeiten, die es mit Hofstedes Messinstrument gegeben
hat. Zukunftsorientierung wurde von Kluckhohn und Strodtbecks (1961)
Vergangenheits-, Gegenwarts- und Zukunftsorientierung abgeleitet, die sich auf
den zeitlichen Modus einer Gesellschaft beziehen. Leistungsorientierung bezieht
sich auf McClellands (1961, 1985) need for achievment Dimension.
Humanorientierung hat seine Wurzeln in Kluckhohn und Strodtbecks (1961)
Arbeit iiber die menschliche Natur (human nature is good vs. human nature is
bad), in Putnams (1993) Arbeit iiber die biirgerliche Gesellschaft und in
McClellands (1985) Affiliationsmotiv. McClelland (1985) unterschied zwischen
impliziten und expliziten Motiven. Implizite Motive reflektieren gelernte
emotionale und angenehme Assoziationen auf bestimmte Stimuli sowie
genetische Dispositionen. Explizite Motive reflektieren bewusste Werte. Da die
GLOBE-Gesellschafts-Kultur-Dimensionen auf der individuellen Ebene
gemessen wurden, reflektieren sie wahrscheinlich explizite Werte und Motive.
Wenn diese Werte auf eine Gesellschafts- oder Organisationsebene
hochaggregiert werden, reflektieren sie Normen der Gesellschaft, die dazu dienen,
Verhalten von Mitgliedern einer Kultur zu motivieren, zu steuern und

einzuschrianken (Hanges & Dickson, 2004).
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Neun Dimensionen Neun Dimensionen
von Kultur von Kultur
Gesellschaft
Analyse-
ebene
Organisation Neun Dimensionen Neun Dimensionen
von Kultur von Kultur
AS IS SHOULD BE

Manifestation
von Kultur

Abb. 1.1 GLOBEs Mehrebenenansatz um Kultur zu messen (Chhokar, Brodbeck & House, 2004)

Wie man bereits an der Formulierung der einzelnen Dimensionen erkennen kann,
wird bei GLOBE unterschieden in as is und should be — im Gegensatz zu
Hofstede, der diese Unterscheidung nicht traf. Kultur manifestiert sich haufig auf
zwel unterschiedliche Arten. Erstens als Werte, Einstellungen, Schemata und
implizite Theorien, die von den Mitgliedern einer Gesellschaft, Organisation oder
eines Kollektivs geteilt werden. Diese werden als Attribute einer Kultur
bezeichnet. Zweitens manifestiert sich Kultur im Verhalten und wird gemeinhin in
Schulen, Familien, Arbeitsorganisationen, Okonomische oder politische
Institutionen beobachtet. Das GLOBE-Programm misst alle neun Dimensionen in
beiden Manifestationen. Ersteres gemessen im Fragebogen als should be und
zweiteres als as is (Verhalten, Praktiken, Vorschriften, Verbote). Aulerdem wird
bei GLOBE unterschieden zwischen Gesellschafts- und Organisationsebene.
GLOBEs Mehrebenenansatz, Kultur zu operationalisieren wird in Abbildung 1.1

dargestellt.
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1.3.3. Unterscheidung verschiedener Ebenen von

Kultur

Nationale Ebene

Die geschichtliche und kontextuelle Natur von Verhalten wurde von Vygotsky
(1978) in die Psychologie eingebracht. Er sah die Entwicklung hoherer mentaler
Funktionen als historischen Prozess auf Gesellschaftsebene. Diese Funktionen,
wie z.B. das abstrakte Denken, treten nach Vygostky zunichst auf der
Gesellschaftsebene auf und konnen erst dann an das Individuum, in seiner

ontogenetischen Entwicklung tibermittelt werden.

Eine wichtige Verdnderung von Vygotskys Konzeption der Verhaltens-Kultur-
Beziehung wurde von Cole (1992a, 1992b, 1996) vorgenommen. Seiner Meinung
nach findet kulturelle Mediation nicht auf der Ebene globaler, mentaler
Funktionen statt, die sich im Verhalten zeigen, sondern auf der Ebene spezifischer
Fahigkeiten und Metakognitionen, z.B. in der Arbeitsumgebung, in Form von
verschiedenen Arten der Interaktionen (z.B. Engestrom, 1993). Cole behandelt
Kultur nicht als gegeben, sondern unterscheidet sowohl verschiedene Zeitskalen
der menschlichen Entwicklung, wie z.B. phylogenetische Entwicklung und
historische Zeit als auch verschiedene Ebenen der Zeitskalen. Menschliche
Handlungen haben einen Einfluss auf gesellschaftliche Verdnderungen in der
historischen Zeit (und vice versa) und schlussendlich auch fiir phylogenetische
Veridnderungen. Auch die ontogenetische Entwicklung ist kein unitéres Ereignis:
Psychologische Prozesse sind doménenspezifisch und biologisch geprigt und im
Laufe der Sozialisation werden kognitive Prozesse mehr und mehr Teil der

kulturellen Aktivititen.

Die meisten Menschen werden durch ihre Geburt einer Kultur zugeordnet, wie
Untersuchungsteilnehmer einer Bedingung in einem Laborexperiment. Nach
Segall (1983, 1984) ist Kultur ein Faktor hoherer Ordnung, der allerdings nicht
den Status einer unabhingigen Variable haben sollte, da er zu unscharf ist, um
gemessen zu werden. Kultur sollte nach Segall in einzelne kontextuelle Faktoren,
also mehrere unabhidngige Variablen, aufgegliedert werden, die interpersonale

Beziehungen und Merkmale der Umwelt betreffen, wie z.B. soziale Institutionen,
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Sprache und Regeln. Wenn Kultur als unabhingige Variable oder als Aggregat
unabhéngiger Variablen betrachtet wird, geht man von direkten Beziehungen
zwischen kulturellen Antezedenzien und Verhaltensfolgen aus. Zwei weitere
Perspektiven von Kultur nehmen indirekte Zusammenhinge zwischen kulturellen
Variablen und Verhaltensfolgen an (Review kulturvergleichender Perspektiven
von Lonner und Adamopoulos, 1997): 1) Kultur als Mediator- und 2) Kultur als
Moderatorvariable. In einer Untersuchung arbeitsbezogener Werte von Hofstede
(1980) erhilt Kultur den Status einer Mediatorvariablen. Es wird angenommen,
dass psychologische Variablen, wie Verdienste in der Arbeit und die Einhaltung
von Regeln, von der Privalenz von Individualismus oder Kollektivismus in der
Gesellschaft, beeinflusst werden. Kultur kann auch als Moderatorvariable
betrachtet werden. Ein Beispiel hierfiir ist die Studie von Markus und Kitayama
(1991). Kultur beeinflusst in dieser Untersuchung das Erscheinen eines
bestimmten Selbstsystems (independent oder interdependent) und verédndert
dadurch psychologische Prozesse. Viele Psychologen postulieren einen indirekten
Einfluss von Kultur, und gehen davon aus, dass Kultur in Form von Werten und
Selbstkonzepten internalisiert wird. Solche Interpretationen implementieren dann
Folgerungen auf mittlerer oder hoherer Ebene. Beispiele fiir Messungen von
Kultur auf hoheren Ebenen (auf nationaler Ebene) sind die Studien von Hofstede,
von GLOBE oder auch von Schwartz. Sowohl bei GLOBE (Gesellschaft und
Organisation) als auch bei Shalom Schwartz (1992) werden mehrere Ebenen der

Analyse unterschieden (individuell und national).

Individuelle Ebene

In dieser Arbeit wurden bisher kulturelle und Verhaltensunterschiede auf einer
relativ hohen Interpretationsebene betrachtet. Eine andere Art und Weise, sich
diese Unterschiede anzusehen, ist die Moglichkeit, Riickschliisse auf individueller
Ebene zu ziehen, indem z.B. Verhaltensrepertoires einer Kultur, kulturelle
Praktiken oder kulturelle Regeln, betrachtet werden. Es handelt sich hierbei um
explizit oder implizit akzeptierte Ubereinkommen der Mitglieder einer Gruppe

dartiber, was in einer sozialen Interaktion angemessen ist und was nicht.

Ein Beispiel fiir die Analyse auf individueller Ebene ist die Arbeit von Bond

(Chinese Culture Connection, 1987). Er untersuchte den westlichen Einfluss der
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Umfrage Hofstedes, sowohl auf nationaler Ebene als auch auf der individuellen.
Bond (1987) fand unterschiedliche Faktorenstrukturen auf den verschiedenen
Ebenen und antizipierte die spiteren Ergebnisse von Schwartz (1992). Leung und
Kollegen (2002) und Leung und Bond (2004) fanden bei ihrer Untersuchung in
Venezuela, Hong Kong, Japan, Deutschland und den USA, fiinf vergleichbare
Faktoren auf der individuellen Ebene: Sozialer Zynismus, soziale Komplexitiit,
Belohnung fiir Einsatz/Fleil, Religiositidt und Einfluss auf das Schicksal. Diese
Daten wurden auf die nationale Ebene hochaggregiert und zeigten ebenfalls

unterschiedliche Strukturen auf den verschiedenen Ebenen (Bond et al., 2004).

Zusammenfassend kann man sagen, dass man Daten, die interkulturelle
Vergleiche ziehen, auf zwei Arten beschreiben kann. Erstens konnen Stichproben
von Individuen analysiert werden — bei interkultureller Forschung meist aus
mindestens zwei verschiedenen Nationen. Die Analyse behandelt jedes
Individuum als einzelnen Fall, weshalb es sich um Untersuchungen auf
individueller Ebene handelt. Zweitens konnen Daten auf nationaler Ebene
analysiert werden. Schwartz (1994) analysierte die Faktorenstruktur zunichst auf
individueller Ebene fiir jede Nationen einzeln. Falls die Faktoren stabil blieben,
aggregierte er die Daten und verglich erst dann die Mittelwerte zwischen den
Landern. Eine alternative Prozedur ist, die individuellen Antworten gleich zu
aggregieren und die nationale Struktur der Items zu testen (z.B. Hofstede, 1980;

Chinese Culture Connection, 1987; House et al., 2004; Smith et al., 1996).

1.34. Kulturelle Distanz

Unter kultureller Distanz versteht man das Ausmaf, indem sich Gruppen kulturell
unterscheiden, gemessen durch ethnographische Indikatoren oder durch
individuelle Wahrnehmungen von Unterschieden. Kulturelle Distanz kann man
nicht nur durch den Hintergrund des akkulturierenden Individuums erkléren,
sondern auch durch die Unidhnlichkeit zweier Kulturen, die miteinander in
Beziehung treten. Interkulturelle Forschung zeigt, dass sich die Anpassung und
der Akkulturationsprozess umso schwieriger gestalten, je groBer die kulturellen
Unterschiede (Ward, 1996) sind. Das gilt sowohl fiir Entsandte als auch fiir
Immigranten (Ward & Kennedy, 1992; Ward & Searle, 1991) und fiir
Eingeborene/Einheimische (Berry, 1976). Eine groBere kulturelle Distanz fordert
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stiarker ein, Teile der eigenen Kultur aufzugeben, erhoht die Wahrscheinlichkeit
fiir das Auftreten kultureller Konflikte und fiihrt dadurch zu einer schlechteren
Anpassung (Berry, Poortinga, Segall & Dasen, 2007). Wenn die kulturelle Distanz
grof} ist, stellen Verhaltensdnderungen eine grolere Herausforderung dar, da der
geforderte Umfang der Anderung hoher ist (fiir beide Gruppen, aber gewohnlich
starker fiir die nicht-dominante Gruppe). Wenn diese Anforderungen eine
ernsthafte Bedrohung fiir das Wohlbefinden der Individuen darstellen, kommt es

zu akkulturativem Stress.

Die Technik des semantischen Differentials kann eingesetzt werden, um die
Distanz zwischen Populationen oder zwischen Individuen zu berechnen. Es
scheint intuitiv wahrscheinlich, dass die Distanz zwischen Kultur A und B nicht
dieselbe ist wie zwischen A und C oder A und D. Wenn interkulturelle
Unterschiede groB sind, sollten sich Beurteilungen identischer Konzepte stirker

voneinander unterscheiden als wenn sie gering sind.

,»Auf Basis der GLOBE Daten lassen sich Landkarten gesellschaftskultureller
Niéhe bzw. Distanz zwischen Lindern und Kulturregionen erstellen® (Brodbeck,
2006, S.16). GLOBE hat fiir 60 Linder kulturelle Distanzwerte zu den 9 GLOBE-
Dimensionen — sowohl fiir as is als auch fiir should be — erhoben. Es wird
angenommen, dass die Wabhrscheinlichkeit eines Misserfolgs bei einer
Auslandsentsendung ansteigen sollte, je hoher die kulturelle Distanz zwischen
Heimat- und Gastland ist (House et al., 2004, S. 203).

Ein Beispiel fiir die Erfassung von kultureller Distanz auf individueller Ebene ist
die 16-Item Skala von Podsiadlowski (2004). Untersuchungsteilnehmer
beschreiben sowohl ihre eigene Kultur als auch die Gastlandkultur in vier
Bereichen, wobei jedes Thema mit zwei Items erfasst wird: Arbeit (risikofreudig
vs. sicherheitsbewusst, leistungsorientiert vs. an der Lebensqualitit orientiert),
soziale Beziehungen (wenig wichtig vs. sehr wichtig, gruppenorientiert vs. am
Einzelnen orientiert), Kommunikation (formell vs. informell, direkt vs. indirekt)
und Zeitorientierung (eins nach dem anderen vs. vieles auf einmal erledigen,
plinktlich vs. unpiinktlich). Das semantische Differential definiert ein Kontinuum
zwischen zwei gegensitzlichen, semantischen Polen. Zum Beispiel miissen
Teilnehmer die Frage beantworten: ,,Wie wiirden Sie Thre eigene Kultur in Bezug

auf ihre Arbeitseinstellung beschreiben?“. Teilnehmer miissen dabei ihre eigene
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Position zwischen den Extremen ,risikoorientiert” und ,,sicherheitsorientiert®
angeben. Fiir statistische Analysen kann ein Gesamtwert der kulturellen Distanz
berechnet werden, indem die absolute euklidische Differenz der verschiedenen
kulturellen Werte Xi des Gast- und des Heimatlandes gebildet wird um dann die

Summe dieser absoluten Differenzwerte zu berechnen, > |Xi Heimat — Xi Gastl.

1.4. Theoretische Perspektiven der Anpassung

In diesem Kapitel werden theoretische Perspektiven des Anpassungsprozesses
thematisiert. Es handelt sich hierbei um allgemeine psychologische Theorien und
Modelle, die nicht speziell fiir den Kontext Anpassung/Auslandsentsendungen
entwickelt wurden, die allerdings eine Erklirungsgrundlage des ablaufenden

Prozesses bieten.

14.1. Lernpsychologische Perspektive

Die wichtigsten lerntheoretischen Ansidtze sind: klassische Konditionierung
(Pawlow), operante Konditionierung (Skinner) und Modelllernen (Edelmann,
2000). Im Folgenden wird auf instrumentelle Konditionierung und Modelllernen

nédher eingegangen.

Instrumentelles Konditionieren

Das Paradigma des ,,instrumentellen Konditionierens* (David, 1976; Guthrie,
1975) besagt, dass menschliches Verhalten davon gesteuert wird, ob es positive
oder negative Konsequenzen nach sich zieht. Ob eine Person ein Verhalten
letztendlich ausfiihrt, hdngt laut lerntheoretischer Perspektive von der Situation,
der Art des Verhaltens und den Konsequenzen ab. Im Auslandsaufenthalt verhilt
sich vieles anders, als in der gewohnten Umgebung zu Hause. Die betroffene
Person im Ausland steht vor der Aufgabe, die Zusammenhinge, die in der
fremden Kultur gelten, neu zu lernen. Dies fillt umso schwerer, je
unterschiedlicher die Kulturen des Heimat und Gastlandes sind (z.B. Furnham &
Bochner, 1982; Torbiorn, 1982). Die Anpassungsprobleme bestehen, laut
lerntheoretischem Modell, in dem ,,Versagen bisher bewihrter Verhaltensroutinen

im Umgang mit Vertretern des Gastlandes* (Kiihlmann, 1995, S. 14). Abhilfe
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konnte z.B. ein Training sozialer Fertigkeiten bereits in der Vorbereitungsphase
schaffen. Es sollte dabei gelernt werden, welche Verhaltensweisen in bestimmten
Situationen, welche Konsequenzen nach sich ziehen. Die Erkennung
kulturspezifischer Hinweisreize in sozialen Kontakten soll gefordert werden sowie

im Ausland erwiinschte und wirkungsvolle Verhaltensweisen erlernt werden.

Lernen am Modell

Die soziale Theorie des Lernens (Bandura, 1979) beruht auf dem Prinzip des
Modelllernens und soll erkldren, wie Menschen im Ausland in der Lage sind,
erwiinschte Verhaltensweisen zu erkennen und wie sie sich diese aneignen
konnen. Soziales Lernen findet statt, wenn das Lernen einer Person durch die
soziale Situation gefordert wird. Im ersten Schritt des Modelllernens wird die
Aufmerksamkeit der Person auf ein bestimmtes Verhalten oder eine Situation
gelenkt. Ob ein Modell die Aufmerksamkeit auf sich ziehen kann, wird dabei von
verschiedenen Faktoren bestimmt, wie z.B. dessen Status, dessen Attraktivitit,
dessen Ahnlichkeit zum Beobachter oder auch wie dessen wiederkehrende
Verfiigbarkeit und vergangene Verstirkung das gezeigte Verhalten beeinflussen.
AnschlieBend folgt die Aufrechterhaltung oder auch Speicherung des
Beobachteten im Gedéchtnis. SchlieBlich kann das gespeicherte Verhalten
abgerufen und in einer Phase der Reproduktion in tatsdchliches Verhalten
ibersetzt werden. Das zuvor beobachtete Modell wird somit imitiert. Anreize und
Verstiarker beeinflussen dabei das Modelllernen entscheidend. Bandura (1977)
betont, dass Verstirkung oder Anreize weit mehr Einfluss darauf haben, welche
Verhaltensweisen schlieBlich gezeigt werden, als darauf, welche gelernt werden.
Davon abhingig, wie oft die Person im Ausland die Mdoglichkeit hatte, von
Modellen Verhaltensweisen zu erlernen, wie dhnlich sich die beiden Kulturen
sind, und wie hoch die Selbstwirksamkeit der Person ist, wird der Kulturschock

stiarker oder schwicher erlebt.

Kulturlernen

Fiir soziales Lernen (genau wir fiir Lernen im Allgemeinen) gilt, dass ,,the actual
learning processes are wholly individual in the sense that what is learned is

through the direct interaction with the physical environment*. Im Gegensatz dazu
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findet kulturelles Lernen nicht ,,from another person, but through another
person“ (Tomasello, Kruger & Ratner, 1993, S. 496) statt, wozu man die
Fahigkeit benotigt, die Perspektive einer anderen Person einzunehmen. Das
Modell kulturellen Lernens wurde von Argyles (1994) Arbeit beeinflusst, der

interpersonales Verhalten als wechselseitigen Lernprozess versteht.

Beim kulturellen Lernen muss der Lerner ,,internalize into its own repertoire, not
just knowledge of the activity being performed by another person, but also

something of the social interaction itself* (Tomasello et al., 1993).

Um sich an die neue Kultur anzupassen ist es notwendig, dass die Entsandten
addquate Verhaltensweisen erlernen. Dabei spielt der Unterschied zwischen
Heimat- und Gastlandkultur eine wichtige Rolle: Je grofler der Unterschied
zwischen Heimat- und Gastlandkultur, desto ldnger werden sich Expatriaten
wehren, Gastlandangehorige als Modelle kulturaddquaten  Verhaltens
anzunehmen. Erst nach einiger Zeit im Gastland haben die Entsandten geniigend
Situationen beobachtet und die Attraktivitit ihrer Modelle akzeptiert. Die
kulturelle Anpassung ist dann abgeschlossen, wenn die Expatriaten ausreichend
positives Feedback erhalten und sich im Umgang mit Gastlandangehdrigen wohl
fiihlen. Dabei sollen eigene Normen und Werte beibehalten werden. Kulturell

unangemessenes Verhalten kann zu Missverstindnissen und Argernissen fiihren.

Tomasello und Kollegen (1993) beschreiben Kulturlernen als etwas nur beim
Menschen vorkommendes und als eine spezielle Manifestation eines
grundlegenden Lernprozesses, der imitative, instruktive und kollaborative
Lernformen beinhaltet. Uber die Lebensspanne und iiber Generationen hinweg
akkumuliert das, was gelernt wird (kulturelle Stabilitit). Dieses Wissen ist
standigen Veridnderungen unterworfen, durch Einfliisse von auflen geprigt und

fiihrt langfristig zu kulturellen Verdnderungen.

1.4.2. Stresstheoretische Perspektive

Die stresstheoretische Perspektive beschreibt die Kumulation kleiner, alltdglicher
Argernisse (daily hassles, microstressors), vor allem im zwischenmenschlichen
Bereich, die dazu fithren, dass der Mitarbeiter das Gefiihl bekommt, er komme

mit den Anforderungen, die der Auslandsaufenthalt mit sich bringt, nicht mehr
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zurecht oder die neue Umwelt konne seine Bediirfnisse nicht mehr befriedigen.
Wenn ein Individuum eine Situation als bedrohlich bewertet und anschlieend ein
subjektives Ungleichgewicht zwischen den Anforderungen der Umwelt und den
eigenen Bewiltigungsmoglichkeiten wahrnimmt, fiithrt dies zu Stress (Lazarus,
1966). Im Auslandsaufenthalt ist der Entsandte mit Mehrdeutigkeit (in
Deutschland ist es z.B. hoflich seinen Teller zu leeren, in China ist es iiblich,
einen Rest auf dem Teller zu lassen), Unvorhersehbarkeit, Reiziiberflutung (z.B.
Hitze, Larm, iiberfiillte Straen) und dem Gefiihl von Kontrollverlust (z.B. durch
mangelnde Sprachkenntnisse) konfrontiert. Die Person kann 1) an der
Zielrichtung (Ursache vs. Symptom) oder 2) an der Ausdrucksform (Verhalten vs.
Verarbeitung) ansetzen, um den Stress zu reduzieren. Es kann entweder die

Situation verdndert werden oder die Strategien der Person.

Person-Environment Fit Modell

Das Person-Environment Fit Modell (P-E Fit Modell) beschreibt, dass Stress
entsteht, wenn zwischen den von einer Person erwiinschten Merkmalen der Arbeit
(4uBere und innere Soll-Zustinde) und den wahrgenommenen Merkmalen (Ist-
Zustinde) keine Ubereinstimmung herrscht (Misfit). Die Person erlebt also ein
Missverhiltnis zwischen 1) den Anforderungen der Situation an den Einsatz ihrer
Fahigkeiten und Fertigkeiten sowie an die Regulation ihrer Bediirfnisse und 2)
ihren Maoglichkeiten, aber auch ihrer Bereitschaft, diesen Anforderungen
nachzukommen (Caplan, Cobb, French, Van Harrison & Pinneau, 1975; French,
Caplan & Van Harrison., 1982). Im Rahmen dieses Modells — hier bezogen auf
Anpassung bzw. Wiedereingliederung aus dem Ausland zuriickkehrender
Mitarbeiter — wird postuliert, dass Probleme bei der Anpassung bzw. Riickkehr
durch eine Nichtpassung (Misfit) zwischen Person und Umwelt entstehen. Diese
Nichtpassung kann zum einen darin bestehen, dass eine Person erwartet oder
erkennt, dass die Anforderungen einer Position nicht ihren Qualifikationen
entsprechen, zum anderen, dass die Person erlebt oder erwartet, dass ihre eigenen
Anspriiche nicht den gegebenen Moglichkeiten am Arbeitsplatz entsprechen.
Ausschlagegebend fiir den Misfit sind dabei die subjektiven Einschitzungen einer
Person, ihr Verhiltnis zur Umwelt betreffend. Dieser Misfit kann sowohl bei einer
Auslandsentsendung als auch bei der Riickkehr entstehen. Insbesondere bei der

Wiedereingliederung findet sich oftmals ein bedeutender Misfit, da sich ein
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Riickkehrer einen Karrieresprung im Heimatunternehmen erhofft, die
aufnehmende Organisation aber hauptsédchlich daran interessiert ist, dass er seine

neue Position schnell und vollstdandig tibernimmt.

1.4.3. Eigenschaftstheoretischer Ansatz

Der eigenschaftstheoretische Ansatz beschiftigt sich mit der Frage, welche
Personlichkeitseigenschaften ein Mitarbeiter mitbringen sollte, um im Ausland
erfolgreich zu sein. Bis heute gibt es wenig Forschung und wenig klare
theoretische Konzepte, die den Zusammenhang zwischen Personlichkeit und
Akkulturation erkldren konnten (Kosic, 2006). Ein Ziel dieses Forschungsstranges
war es, einen oversea type zu identifizieren, der sich rasch an die neue kulturelle
Umwelt anpasst. Dabei wurde der Einfluss bestimmter Charakteristika des
Individuums auf die Anpassung untersucht (Church, 1982). Kealey und Ruben
(1983) fassten umfangreiche Listen von Personenmerkmalen zusammen, die einen
Erfolgstyp beschreiben: ,,empathy, respect, interest in local culture and people,
flexibility, tolerance, technical skills, sociability, positive self-image, initiative,
open-mindedness “. Bei vielen dieser Merkmale besteht ein unmittelbarer Bezug
zu  Kommunikationsfihigkeiten und -bereitschaft, die als wichtige
Voraussetzungen fiir Anpassungsfihigkeit gelten konnen. Dennoch hat sich die
Suche nach bestimmten Personlichkeitsmerkmalen, die den Erfolg bei der
Anpassung im Ausland vorhersagen sollen, als schwierig erwiesen. Schon Byrnes
(1966) fand keine Kombination von Personlichkeitsmerkmalen, welche zwischen
erfolgreichen und nicht erfolgreichen Peace Corps hitten unterscheiden konnen.
Auch bei der Auswahl von Entsandten hatte man ohne grofen Erfolg versucht,
entsprechende Personlichkeitsmerkmale zu finden (im Uberblick bei Thomas,
1996; Tung & Varma, 2008). Einige wenige Zusammenhinge zwischen
Personlichkeitsmerkmalen und Anpassung (z.B. Caligiuri, 2000) konnten
identifiziert werden; Anpassung und die Big Five (Ward, Leong & Low, 2004),
Anpassung und Extraversion (Ones & Viswesvaran, 1999). Allerdings fiihrte die
erfolglose ~ Suche  nach  konsistenten = Zusammenhingen,  zwischen
Personlichkeitsdimensionen und Effektivitit, iiber verschiedene Studien hinweg,
bereits in den spéten 70ern dazu, dass Verhaltensfertigkeiten in den Vordergrund

riickten (Church, 1982; Stening, 1979).
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1.4.4. Entwicklungspsychologische Perspektive

Die entwicklungspsychologische Perspektive sieht den Anpassungsprozess als
Chance zum personlichen Wachstum und zum interkulturellen Lernen. Der
entwicklungspsychologischen  Perspektive fehlt eine klare theoretische
Positionierung und momentan existieren nur Ideenstringe, die die Wichtigkeit
betonen, entwicklungsbezogene Themen im Bereich der Anpassung einzufiihren.
Sowohl Anpassung als auch Entwicklung haben Verdnderungen zur Folge und es
ist schwierig, beide Bereiche voneinander zu trennen. Kinder und junge Menschen
aus  Migrantenfamilien  erfahren  beispielsweise  gleichzeitig  groe
Entwicklungsverinderungen sowie Anpassungsprozesse, sodass Anpassung und
Entwicklung  konfundiert sind  (Phinney, 2006). Forscher  haben
entwicklungsbezogene Themen identifiziert wie kulturelle Identitit (Phinney,
1990), Entwicklung des Selbst (Kagitcibasi, 2007; Kwak, 2003) und
Familienbeziehungen  (Fuligni, Yip & Tseng, 2002), die durch
Anpassungserfahrungen schwieriger werden als wihrend eines normalen
Entwicklungsprozesses. Eine Ausnahme ist Phinney (1990), der eine
Entwicklungstheorie vorschlidgt, wie jugendliche Immigranten ethnische und
nationale Identititen als Teil ihres Anpassungsprozesses entwickeln. Die
Entwicklungsaufgabe fiir Entsandte besteht darin, Neuartiges im Gastland zu
erkennen und anzuerkennen (Winter, 1986). Durch Offenheit gegeniiber anderen
Realitdten kann das Individuum sein Selbstbild relativieren, eigene Lebensziele

tiberdenken und lernt, seine Stirken und Schwichen einzuschitzen.

1.5. Soziale Unterstiitzung

Der Begriff soziale Unterstiitzung taucht in vielen Fachrichtungen, wie z.B. der
Religion, der Soziologie oder der Psychologie in den unterschiedlichsten Facetten

auf: als Liebe, Freundschaft oder soziale Integration (House, 1981).

Mit sozialer Unterstiitzung werden positive Umweltfaktoren postuliert, die die
Auswirkungen von Stressbelastungen neutralisieren bzw. reduzieren oder aber —
unabhiingig von der jeweils wirkenden Stressorenkonstellation — direkt einen
positiven Effekt auf Gesundheit und Wohlbefinden haben. Damit konnen auch die

Risiken der Stressfolgen minimiert werden. Der sozialen Unterstiitzung wird
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demnach einerseits eine positive Funktion bei der Stressbewiltigung
(Pufferfunktion) zugeschrieben, andererseits ist sie fiir die Prdvention wichtig,

z.B. fiir die Vorbeugung von Krankheiten (House, 1981; Udris & Frese, 1999).

Die Rolle der sozialen Unterstiitzung wurde auch als Moderator untersucht. Frese
(1999) fand Moderatoreffekte von sozialer Unterstiitzung auf den Zusammenhang
zwischen Stressor (psychologisch, physisch, sozial) und psychologischer
Dysregulation (psychosomatische Beschwerden, Depression, Beanspruchung,
Angst). Die Ergebnisse der Metaanalyse von Viswesvaran, Sanchez und Fisher
(1999) weisen darauf hin, dass soziale Unterstiitzung einen dreifachen Effekt auf
die Arbeitsbelastungs-Beanspruchungsbeziehung hat: Soziale Unterstiitzung
reduziert die erfahrene Beanspruchung, schwicht die wahrgenommene Belastung

ab und moderiert die Belastungs-Beanspruchungs-Beziehung.

In zahlreichen Studien (z.B. im Uberblick bei Cohen & Wills, 1985; Sonnentag &
Frese, 2003) konnte eine positive Beziehung zwischen sozialer Unterstiitzung am
Arbeitsplatz und dem Wohlbefinden derjenigen, die unterstiitzt wurden,
nachgewiesen werden. Im Uberblicksartikel von Sonnentag und Frese (2003) zum
Thema Stress in Organisationen, sind besonders Ressourcen, wie soziale
Unterstiitzung, Kontrolle in der Arbeit und Selbstwirksamkeit, wichtig fiir

Gesundheit und Wohlbefinden von Individuen.

Vom Standpunkt des Ressourcen-Konzeptes (Udris, 1989) stellt soziale
Unterstiitzung eine dullere Ressource dar (,,Unterstiitzung erhalten*); zugleich ist
sie als innere Ressource zu betrachten, die eine Person unter entsprechenden —
forderlichen bzw. hinderlichen — Arbeitsbedingungen entwickeln bzw. verlernen

kann (,,Unterstiitzung geben*) (Udris & Frese, 1999).

Diicker (1995) stellt insgesamt sieben Inhaltskategorien zusammen, die in weiten

Teilen die jeweiligen Formen der Unterstiitzung abdecken:
¢ materielle Unterstiitzung (z.B. in Form von Geld)
¢ Unterstiitzung durch helfendes Verhalten (z.B. Pflege im Krankheitsfall)
¢ emotionale Unterstiitzung (durch Zuneigung, Vertrauen, Anteilnahme)

¢ Feedback (z.B. soziale Bestitigung)
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¢ informative Unterstiitzung, Orientierungshilfe (z.B. durch Rat)
e positive gesellige Aktivititen (die dem Spall und der Erholung dienen)

e Zugehorigkeit zu einem Netzwerk

Ong und Ward (2005) unterscheiden die beiden Hauptkategorien sozioemotionale
und instrumentelle Unterstiitzung. Die emotionale Unterstiitzung beinhaltet
Zuneigung, Umsorgen, Einfithlungsvermodgen und Vertrauen, die dem Entsandten
entgegengebracht werden. Unter instrumenteller Unterstiitzung versteht man
direkte und konkrete HilfsmaBnahmen, wie z.B. die Hilfe der Nachbarin beim
Gang zur Einwanderungsbehorde. Tipps, Ratschlige und Informationen werden
unter dem Betriff informationale Unterstiitzung zusammengefasst. Die
Riickmeldung anderer Personen iiber das eigene Verhalten, zidhlen zur

Unterstiitzung durch Selbstbewertung.

Frese und Semmer (1991, S. 147-148) geben fiinf Wirkmechanismen von sozialer

Unterstiitzung an:

e Soziale Unterstiitzung ist ein primdres Bediirfnis, wonach Menschen
phylogenetisch bedingt das Bediirfnis haben, in einem sozialen Verbund zu
arbeiten. Das Fehlen von sozialer Unterstiitzung fithrt demnach automatisch
zu Befindensbeeintrichtigungen.

e Die mit sozialer Unterstiitzung verkniipften positiven Riickmeldungen
wirken sich unmittelbar auf die Selbstsicherheit und damit auf andere
Komponenten psychischen Wohlbefindens aus.

e Soziale Unterstiitzung verringert Stressoren und kann diese sogar langfristig
herabsetzen. Fiir diese Wirkung sind sowohl emotionale als auch
instrumentelle Formen der sozialen Unterstiitzung einsetzbar.

¢ Insbesondere emotionale Unterstiitzung triagt dazu bei, dass vorhandene
Stressoren weniger stark wahrgenommen werden, selbst wenn diese
objektiv bestehen.

e Soziale Unterstiitzung vermittelt emotionale Geborgenheit bzw. steigert das

Wohlbefinden.

Soziale Unterstiitzung ist also Teil des evolutiondren Entwicklungsprozesses und

damit eine Grundvoraussetzung fiir das psychische Wohlbefinden jedes einzelnen
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Menschen. Im Rahmen eines Anpassungsprozesses ist soziale Unterstiitzung
dadurch sowohl fiir den Mitarbeiter als auch fiir das Unternehmen von besonderer
Bedeutung: Bietet dieses dem entsandten Mitarbeiter im Ausland Moglichkeiten
der Unterstiitzung und Hilfe an, kann dieser leichter mit Risiken und Belastungen

einer Entsendung umgehen.

1.6. Interpersonale Netzwerke

Voraussetzung fiir soziale Unterstiitzung ist das Vorhandensein eines sozialen
Netzwerks (Berkman, 1984). In der wissenschaftlichen Literatur ist der
Netzwerkbegriff mit den verschiedensten Bedeutungen verkniipft, weshalb
Osborn und Hagendoorn (1997, S. 262) von einem ,,chaotischen Forschungsfeld*
sprechen. Die hédufige und positive Verwendung des Begriffs Netzwerk
veranlasste Berghoff und Sydow (2007, S. 13) dazu, zu bemerken, dass in den
letzten Jahren eine ,,Netzwerkeuphorie* entstanden sei. Der Begriff wird in den
verschiedensten Disziplinen verwendet, u.a. der Betriebswirtschaftslehre, der
Geographie, der Soziologie, der Psychologie, den Politikwissenschaften und der
Volkswirtschaftslehre. Aus der jeweiligen Fachperspektive werden dann
verschiedenen Definitionen vorgeschlagen (sieche Jones, Heterly & Borgatti,

1997).

Ein Netzwerk besteht aus einer Mehrzahl von Akteuren bzw. Knoten und den
Beziehungen bzw. Fiaden, mit denen die Akteure untereinander verkniipft sind
(z.B. Borgatti & Foster, 2003). Netzwerke existieren auf verschiedenen Ebenen:
auf 1) individueller Ebene und 2) auf Gruppenebene. Akteure eines Netzwerks
konnen einzelne Personen, Personengruppen oder Unternehmen sein, die
miteinander verbunden sind. Hiufig bestehen allerdings nicht zwischen allen
Akteuren Beziehungen, d.h. nicht alle Netzwerkpartner sind auch untereinander
verkniipft. Auch die Beziehungen innerhalb eines Netzwerks konnen sich deutlich
unterscheiden. Sie konnen auf der Weitergabe und dem Austausch von Geld,
Waren, Informationen, Wissen oder auch Gefiihlen beruhen. Netzwerke, die durch
Uberlagerung mehrerer Beziehungsformen gekennzeichnet sind, werden als

multiplex bezeichnet.
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Rohrle (1994, S. 46) unterscheidet zwischen relationalen, funktionalen und
morphologischen Merkmalen von Netzwerken. Letzteres bezieht sich auf 1) die
GroBle des Netzwerkes, d.h. die Anzahl der Elemente, 2) die Dichte, d.h. die
Anzahl der moglichen vs. tatsdchlich vorhandenen Beziehungen, 3) die
Zentralitidt, d.h. der Grad der sozialen Integration und 4) die Sektoren Familie,
Freunde, Beruf usw. Relationale Merkmale beziehen sich auf formelle Aspekte
des Netzwerks, ermoglichen aber auch Aussagen iiber die Qualitit der
Beziehungen (starke vs. schwache soziale Beziehungen). Funktionale Merkmale
sind z.B. soziale Unterstiitzung und soziale Kontrolle. Einerseits bietet das
Netzwerk Sicherheit und Riickhalt und andererseits iibermittelt es Werte und
Normen. Mittels Netzwerkanalysen konnen Fragen nach dem Wer
(Kommunikatoren, Sender — Empfanger), Was (Inhalt), Wie (Form, Medium, Stil)
und dem Wozu (Ziele) (Feger, 1987, S. 233) beantwortet werden.

Netzwerke folgen einer eigenen Strukturform und haben nach Powell (1990)
bestimmte Vorteile fiir ihre Mitglieder und unterscheiden von Markt und
Hierarchie: 1) sie sind flexibel und schnell, 2) sie bieten giinstige Bedingungen fiir
Lernprozesse und den Wissensaustausch, 3) sie reduzieren Unsicherheit, 4) es
beteiligen sich Akteure an den Netzwerken, die aus unterschiedlichen sozialen
Bereichen stammen (z.B. Forschungsinstitute, Branchenvereinigungen und
Verwaltungen), 5) die Entstehung und der Fortbestand von Netzwerken beruht in
hohem Mafe auf Vertrauen, 6) und sie ermoglichen den Zugang zu spezifischen

Ressourcen und Informationen.

In einem Gesamtnetzwerk werden Aussagen iiber alle moglichen paarweisen
Beziehungen im Netzwerk sowie iiber die Konstellation im Netzwerk erfasst. Eine
spezifische Form eines Netzwerks ist das interpersonale Netzwerk. In ihm wirken
Menschen als Individuen zusammen. Sie konnen gezielt der Unterstiitzung
unternehmerischen = Handelns  dienen (z.B. Zusammenschliisse  von
Auslandsentsandten verschiedener Unternehmen an einem Standort) oder
vorrangig private Interessen (Sportclubs) verfolgen (Kithlmann, 2009). Von einem
ego-zentrierten, personlichen Netzwerk spricht man, wenn ausgehend von einem
Akteur (Ego) alle weiteren Netzwerkakteure (Alteri) identifiziert werden; es

werden Aussagen iiber die Art der Beziehungen gesammelt, die ein Akteur
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unterhélt, unabhidngig davon, ob die Alteri Teil des Samples (Akteure des
Gesamtnetzwerks) sind, oder nicht (Schnegg & Lang, 2002).

Das Mitglied eines Netzwerks erwirbt bei seinem Eintritt Sozialkapital; das
bedeutet, dass direkte und indirekte Beziehungen eines Akteurs zu anderen
Akteuren eine Ressource fiir das Mitglied darstellen, um seine Interessen
durchzusetzen. Zunichst muss das Mitglied Zeit in den Aufbau und die Pflege des
Netzwerks investieren, damit Sozialkapitel gebildet und aufrechterhalten werden
kann. Das Sozialkapital ist nicht Privateigentum eines Einzelnen, sondern ein
kollektives Gut, das unverduBerlich und nicht frei iibertragbar ist und nach der
Auflosung des Netzwerks verschwindet. Zahlreiche Studien belegen die positiven
Auswirkungen (z.B. auf Arbeitsleistung, Arbeitszufriedenheit, Kreativitit,
Wissenstransfer) von Beziehungen und Position eines Akteurs in einem Netzwerk
(z.B. Borgatti & Foster, 2003; Jansen, 2002; Lin, 2001). Integration in ein
Netzwerk fordert bei dessen Mitgliedern Solidaritit und Unterstiitzung, baut
Vertrauen auf, schafft Informationszugédnge und vermittelt Macht (Jansen, 2002).
AuBerdem ermoglichen Netzwerke einen ldngerfristigen und fairen Austausch
(sozialen Austausch) von Giitern auf der Basis informeller Absprachen (Das &

Teng, 2002).

Die Frage, die sich hier stellt, ist folgende: Sind Personen, die iiber ein Netz
sozialer Beziehungen verfiigen, besser gegen negative Folgen stressreicher

Lebenssituationen geschiitzt?

Man trifft eine Unterscheidung zwischen starken und schwachen sozialen
Bindungen. Starke soziale Bindungen, wie die Ehe, die Beziehung zu nahe
stehenden Verwandten oder Freunden konnen das Individuum vor Bedrohungen
durch die Umwelt abschirmen. Diese Beziehungen werden Confidantbeziehungen
genannt und sind durch uneingeschrinktes Vertrauen gekennzeichnet. Diese
Personen stehen dem Betroffenen mit emotionaler Unterstiitzung bei starken
Belastungen zur Seite und helfen ihm auf diese Weise, mit Problemen fertig zu
werden. Sie zeigen dem Individuum, dass es geliebt und gebraucht wird.
Schwache soziale Beziehungen bestehen zu Bekannten, Nachbarn und
Arbeitskollegen und bilden den groferen Teil des sozialen Netzwerks. Diese
Beziehungen erfiillen die Rolle von Briicken zwischen verschiedenen sozialen

Systemen. Sie sind auch ein Indikator fiir die soziale Integration in eine grofere
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Gemeinschaft und vermitteln einen sense of community (Spiel & von Rosenstiel,
2010). Sie haben einen groBen Einfluss auf die psychische und physische
Gesundheit und konnen nicht durch die starke Unterstiitzung des Partners ersetzt
werden. Durch sie werden beispielsweise betriebliche Stressoren reduziert. Eine
weitere Stidrke schwacher Beziehungen ist nach Granovetter (1973) die
Moglichkeit, schneller an neue Informationen zu kommen, da das Netzwerk

weniger nach Subgruppen wie Rasse, Herkunft oder Ethnizitdt getrennt ist.
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2. Anpassung, angewandt auf

Auslandsentsendungen

In diesem Kapitel wird das Thema Anpassung im Kontext von
Auslandsentsendungen dargestellt. Fiir den einzelnen Mitarbeiter bedeutet eine
Entsendung zunichst, eine Anpassungsleistung an eine neue Kultur zu erbringen
(Kap. 2.1). Nach der Riickkehr des Entsandten ins Heimatland erfolgt dann die
Notwendigkeit einer Wiederanpassung (Kap. 2.2). Den Unternehmen kommt
dabei die Aufgabe zu, den Prozess der Entsendung zu begleiten. Die Aufgaben
des Unternehmens (Kap.2.3) beziehen sich u.a. auf Rekrutierung/Auswahl,
Vorbereitung, Betreuung vor Ort und Unterstiitzung bei der Wiedereingliederung.
AbschlieBend wird auf die Bedeutung von sozialer Unterstiitzung (Kap. 2.4) und

interpersonalen Netzwerken (Kap. 2.5) fiir Auslandsentsendungen eingegangen.

2.1. Anpassung an eine neue Kultur

Fir den Mitarbeiter fiihrt eine Tatigkeit im Ausland zu gravierenden
Verinderungen in verschiedenen Bereichen: im Beruf (z.B. neue
Arbeitsaufgaben), in der Umwelt (z.B. Klima, Erndhrung, Lebensrhythmus,
Wohnsituation, Freizeitmoglichkeiten, Schule fiir Kinder, Arbeitsaufgabe fiir den
Ehepartner), soziale und kulturelle Veridnderung (z.B. soziale Regeln, Normen,
Werte, Denk- und Verhaltensweisen des Gastlandes) sowie psychologische
Belastungen (z.B. Arbeitsbelastung, mogliche negative psychische Konsequenzen,
Einsamkeit, Heimweh). Auf all diese Aspekte miissen Unternehmensmitarbeiter
vorbereitet und dann diesbeziiglich, wihrend des Aufenthaltes im Ausland,
betreut werden (Spiel & von Rosenstiel, 2003), damit sie sich erfolgreich an die
verdnderte Umwelt anpassen konnen. Erfolgt dies nicht, entsteht das Risiko fiir
den Mitarbeiter, dass er iberlastet ist und im schlimmsten Fall den
Auslandsaufenthalt frithzeitig abbrechen muss. Dadurch entstehen dann fiir das

Unternehmen sehr hohe Kosten.
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Aus psychologischer Sicht besteht nun die Besonderheit einer Titigkeit im
Ausland nicht nur darin, dass sich der Entsandte auf eine verdnderte Umwelt
einstellen muss, auf die er meist durch das Unternehmen schlecht vorbereitet
wurde, sondern auch darin, dass er sich in der direkten Interaktion mit
Angehorigen anderer Kulturen befindet, was man als interkulturelle
Uberschneidungssituation bezeichnet. Man befindet sich sowohl in der eigenen als
auch in der fremden Kultur. Es entsteht das Paradox, eine Anpassungsleistung in
einer Situation erbringen zu miissen, in der man sich der Zugehorigkeit zur
eigenen Kultur besonders bewusst wird (Lewin, 1963). Dieser Begriff beschreibt
Situationen, in denen Personen mit unterschiedlichem kulturellen Hintergrund
interagieren. In solchen Situationen konzentrieren sich die Beteiligten oftmals auf
die bestehenden Unterschiede, statt auf die Gemeinsamkeiten und es besteht die
Gefahr von Stereotypisierung. AuBerdem bewirken solche interkulturellen
Uberschneidungssituationen eine Bewusstwerdung der eigenen verinnerlichten
kulturellen Orientierungsregeln. Thomas (1995) fiihrt vier verschiedene Arten der
Bewiltigung an. Gemall dem Dominanzkonzept bewertet eine Person seine eigene
Kultur als hoherwertig und dominierend gegeniiber der fremden Kultur. Im
Gegensatz dazu kann auch eine totale Anpassung an die fremde Kultur, mit
Aufgabe der eigenen kulturellen Identitidt erfolgen (Assimilationskonzept). Bei
der dritten Art der Bewiltigung, dem Divergenzkonzept, kommt es zu einer
Vermischung beider Orientierungssysteme, wobei die Unterschiede erhalten
bleiben. Als letzte Moglichkeit spricht er die Neuschopfung kultureller

Orientierungen an, gemil dem Synergiekonzept.

Fiir den Aufenthalt kann es lidnderspezifische und private Risiken geben: So
wurde in einer empirischen Studie von Selmer (1999), bei westlichen Entsandten
nach China, ein ,klassischer® Kulturschock festgestellt, dessen Verlaufskurve U-
formig ist (siehe Kap. 2.1.1). Die Bezeichnung Kulturschock wurde erstmals 1955
von dem amerikanischen Anthropologen Oberg verwendet. Er definierte die
Anpassungsschwierigkeiten, die bei Mitarbeitern bei einem Gesundheitsprojekt in
Brasilien entsandten als ,,anxiety that results from losing all of our familiar signs
and symbols of social intercourse (Oberg, 1960, S. 177). Er beschreibt einen
schockartigen Zustand der Orientierungslosigkeit, der dadurch entsteht, dass eine

Person ihre gewohnte Umgebung verldsst und mit vollkommen neuen
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Gegebenheiten zurechtkommen muss. Ein Kulturschock zeichnet sich nach Oberg
durch bestimmte Symptome und einem eigenen Verlauf aus. Falls bei Entsandten
ein Desinteresse am Entsendeland existiert, erschwert dies die Anpassung

(Selmer, 2001).

Es stellt sich nun die Frage, wie man mit einer solchen Uberschneidungssituation
umgehen sollte und was den Entsandten hilft, sich an die neue Situation
anzupassen. Um Aussagen {iiber eine erfolgreiche Anpassung treffen zu konnen
sind die Ergebnisse einer Metaanalyse aufschlussreich, die Hechanova, Beehr und
Christiansen (2003) darstellen. Die Metaanalyse beschreibt die Voraussetzungen
und Konsequenzen der Anpassung von Angestellten bei Auslandsentsendungen.
Selbstwirksamkeit, d.h. der Glaube des einzelnen an seine Handlungsfihigkeit,
die Haiufigkeit der Interaktion mit Angehorigem des Gastlandes, bessere
interpersonale Fihigkeiten und die Unterstiitzung durch die Familie, stellten sich
als zentrale Pridiktoren fiir eine gelungene Anpassung, an die allgemeine

Umgebung heraus.

Im Folgenden werden Modelle vorgestellt, die den Prozess der Anpassung
beschreiben: das U-Kurven Modell von Oberg (1960), das Sensitivititsmodell
nach Bennett (1986), das Modell Rahmenmodell der internationalen Anpassung
(Black, Mendenhall & Oddou, 1991), das Modell der interkulturellen Anpassung
(Parker & McEvoy, 1993) und das ABC-Modell des kulturellen Kontakts (Ward,
2001).

2.1.1. U-Kurven-Modell

Das U-Kurven Modell von Oberg (1960) veranschaulicht den Prozess der
Anpassung an eine neue Kultur. Oberg (1960) unterscheidet in seinem Modell
vier Phasen. Der Beginn des Auslandsaufenthaltes wird als Honeymoon-Phase
bezeichnet. Der Entsandte ist fasziniert und begeistert von der fremden Kultur und
unterhilt oberfldchliche Beziehungen zu den Mitgliedern des Gastlandes. Auf
diese Phase folgt eine Zeit, in der die betroffene Person Unterschiede in Sprache,
Kultur und Werten besonders deutlich wahrnimmt, was zu Gefithlen von
Unzuldnglichkeit und Angst fiihrt. Diese Phase wird als Crisis bezeichnet. In der

darauf folgenden Recovery-Phase wird wieder eine Verbesserung der Einstellung
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gegeniiber dem Gastland erreicht, da die Kenntnis der fremden Sprache und
Kultur, Fortschritte gemacht hat. Im letzten Anpassungsabschnitt, der Adjustment-
Phase, hat sich der Entsandte erfolgreich in die fremde Umgebung integriert und
empfindet kaum mehr Angste und Zweifel. Als Kulturschocke bezeichnet Oberg
die besonders ausgeprigte Form der zweiten Phase, der Crisis. Dieser Schock ist
mit zahlreichen psychischen und physischen Symptomen verbunden. Korperlich
leidet der Betroffene unter Schlafstérungen, Appetitlosigkeit,
Verdauungsproblemen oder auch Bluthochdruck. Er ist gegeniiber den Vertretern
des Gastlandes misstrauisch, befiirchtet stindig hintergangen zu werden und fiihlt
sich hilflos gegeniiber alltiglichen Problemen. In Folge dessen schwindet das
Selbstvertrauen, in der fremden Kultur zurechtkommen zu konnen und es entsteht
ein Gefiihl der Isolation und Heimweh. Auch im Verhalten der Person ist die
Krise in Form von Leistungsdefiziten, Kreativititsabfall und erhohtem
Alkoholkonsum, zu erkennen. Die Ursachen konnen in Merkmalen der Person wie

auch an der Situation liegen (Kiihimann, 1995).

Neben diesem Modell existieren weitere, die drei (Garza-Guerrero, 1974), fiinf
(Adler, 1975) oder auch sechs Stufen (Lesser & Peter, 1957) vorschlagen. In all
diesen Phasenmodellen wird die Entwicklung, die die betroffenen Personen
durchlaufen, am besten durch eine Art U-Kurve beschrieben: Beginnend mit einer
Phase der Euphorie, der eine Krise, eine Wiederherstellungsphase und
anschlieend ein hoheres Anpassungslevel folgen. Die Modelle sind jedoch
empirisch nicht ausreichend belegt. In einem Review von Mendenhall (2007)
stiitzen 12 von 18 Studien das Modell. Von diesen 12 fehlte bei 10 entweder eine
statistische Uberpriifung oder es konnten keine signifikanten Ergebnisse berichtet

werden. Nur zwei der 18 Artikel sind Lingsschnittuntersuchungen.

2.1.2. Sensitivititsmodell nach Benett

Um in anderen Kulturen effektiv zu sein, muss man sich a) fiir andere Kulturen
interessieren, b) ausreichend sensitiv sein, um die Unterschiede zu bemerken
(interkulturelle Sensitivitit) und c) das eigene Verhalten modifizieren, als
Indikator des Respekts fiir die Menschen anderer Kulturen (interkulturelle

Kompetenz).
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Bennett (1986, 1998) hat ein phidnomenologisches Modell des interkulturellen
Lernprozesses entwickelt, nach welchem die Entwicklung der interkulturellen
Sensitivitdt iiber sechs Stufen verlduft: Verleugnung, Abwehr, Minimierung,
Akzeptanz, Adaptation und Integration. Diese sechs Stufen lassen sich in ein
ethnozentrisches (Stufe 1-3) und ein ethnorelatives (Stufe 4-6) Stadium
unterteilen. Im ethnozentrischen Stadium ist die eigene Kultur der MaBstab fiir die
Beurteilung menschlichen Verhaltens. Kulturelle Differenzen werden vermieden,
durch Verleugnung der Existenz, Abwehrstrategien (Aufwertung der eigenen
Kultur) und Minimalisierung der Bedeutung kultureller Unterschiede. Im
ethnorelativen Stadium herrschen Verstdndnis, Akzeptanz und Wertschétzung fiir
die fremde Kultur. Kulturelle Unterschiede werden akzeptiert und adaptiert durch
eine korrekte Wahrnehmung und Verhalten und schlieBlich integriert, indem eine

bikulturellen Identitit entwickelt wird.

2.1.3. Rahmenmodell der internationalen

Anpassung

Black, Mendenhall und Oddou (1991) entwickelten auf Basis umfangreicher
Literaturrecherchen ein Modell eines internationalen Anpassungsprozesses und
integrierten dabei theoretische und empirische Arbeiten. Sie unterschieden
zwischen Anpassungsprozessen im eigenen und im Gastland. Bezogen auf
internationale Entsendungen fanden sie fiinf Dimensionen: interkulturelles
Training, Auslandserfahrung, Auswahlprozesse des Unternehmens, individuelle
Fahigkeiten und Fertigkeiten (Selbstwirksamkeit, Wahrnehmungsfihigkeiten und
Beziehung zu anderen) und nicht arbeitsbezogene Faktoren (Anpassung der

Familie und kulturelle Neuheit/Distanz).

Literaturrecherchen zum Thema 'Anpassung im eigenen Land' (u.a. zu
Sozialisationsprozessen, Rolleniibernahme, Organisationswechsel) ergaben, dass
Individuen antizipatorische Anpassungsprozesse durchlaufen, bevor sie auf eine
neue Situation treffen. Akkurate Erwartungen vereinfachen dabei die Anpassung.
Als wichtige Antezedenzien der Anpassung werden dabei u.a. Auswahlkriterien
und -mechanismen, Handlungsspielraum, Neuheit der Téatigkeit und

Unterstiitzung von Kollegen und Vorgesetzten genannt.
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Abb. 2.1 Rahmenmodell der internationalen Anpassung nach Black, Mendenhall und Oddou
(1991)

Diese beiden Forschungsstringe wurden dann in ein Gesamtmodell integriert
(siehe Abb. 2.1), welches sowohl die Aspekte der antizipatorischen Anpassung
(abgeleitet aus der Forschung zur Anpassung im eigenen Land) als auch die
Anpassung an das Gastland beinhaltet. Die antizipatorische Anpassung beinhaltet
in diesem Modell Auslandserfahrung, Sprachkenntnisse, Auswahlkriterien und
interkulturelles Training; bei der Anpassung an das Gastland wird unterschieden

zwischen Aspekten der Person, der Tétigkeit, der Organisation und des Umfelds.

2.14. Modell der interkulturellen Anpassung

Das Modell der interkulturellen Anpassung von Parker und McEvoy (1993)
basiert auf Blacks (1988) Drei-Facetten-Modell der Anpassung von Entsandten. In
diesem Modell werden Zusammenhidnge zwischen den verschiedenen
individuellen, organisationalen und kontextuellen Variablen, mit den drei Facetten

der Anpassung, angenommen.
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Abb. 2.2 Modell der interkulturellen Anpassung nach Parker und McEvoy (1993)

Anpassung wurde als multidimensionales Konzept mit den folgenden drei
Facetten konzeptualisiert: Anpassung in der Arbeit, an das allgemeine Umfeld
und bezogen auf die Interaktionen im Gastland. Diese Facetten werden als
Konsequenzen des Anpassungsprozesses bezeichnet, die sich wiederum auf die
Leistung im Auslandsaufenthalt auswirken. Das vorgeschlagene Modell (sieche

Abb. 2.2) wurde teilweise empirisch getestet (Parker & McEvoy, 1993).

2.1.5. ABC-Modell

Das ABC-Modell des kulturellen Kontakts (Ward, 2001; Ward, Bochner &
Furnham, 2001) unterscheidet zwischen drei =~ Komponenten des
Anpassungsprozesses: Affekt (A), Verhalten (B, behaviour) und Kognitionen (C,
cognitions) und beschreibt somit, wie sich Menschen fiithlen und verhalten und

wie sie denken und wahrnehmen, wenn sie mit Einfliissen fremder Kulturen

konfrontiert sind (siche Abb. 2.3).
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AFFEKT: VERHALTEN :
STRESS UND THEORIEN DES
COPING THEORIEN KULTURLERNENS

Prozesse: Coping Affektive Komponente Verhaltenskomponent Prozesse: Erwerb
kultureller psychologische soziokulturelle bestimmter
Verdnderungen Anpassung Anpassung Fertigkeiten

Kognitive Komponente:
Kulturelle Identitat und Inter-
Gruppen Wahrnehmungen

Prozesse: Entwicklung,
Verdanderung und Erhalt der
eigenen Identitat

KOGNITIONEN: SOZIALE
IDENTIFIKATIONSTHEORIEN

Abb. 2.3 ABC-Modell des kulturellen Kontakts nach Ward (2001 )

Das ABC-Modell verbindet jedes dieser Elemente mit bestimmten theoretischen
Erklarungen und schldgt Interventionen vor, wie man die Wahrscheinlichkeit

erhohen kann, ein positives Ergebnis durch einen kulturellen Kontakt zu erzielen.

Der affektive Ansatz geht zuriick auf Obergs (1960) Definition eines
Kulturschocks. Allerdings wurde in Obergs Modell kultureller Kontakt fast
ausschlieBlich mit negativen Affekten, wie Angst, Misstrauen, Verwirrung, Trauer
und Verlassenheitsgefiihlen, aufgrund des Verlustes vertrauter Objekte und
sozialer Beziehungen, beschrieben. Neuere Ansitze erkldren die affektive
Komponente des interkulturellen Kontakts mit Stress- und Copingtheorien und
dem Konzept der Selbstwirksamkeit (Bandura, 1986). Soziokulturelle Anpassung

wird dabei als aktiver und adaptiver Prozess angesehen.

Argyls (1994) Modell des interpersonalen Verhaltens bildet die Grundlage des
Konzepts des Kulturlernens (siehe Kap. 1.4.1) und bezieht sich auf den B Aspekt
des Modells. Studien (Bochner, 2003) zu sozialen Netzwerken verschiedener

Gruppen bestitigen, dass geringe soziale Fidhigkeiten zu einer grofen Distanz
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zwischen Gastland- und Heimatlandbewohnern fithren. Ein kritischer Faktor einer
gelungenen Anpassung sind Kontakte zu Gastlandbewohnern, da diese als

Modelle oder Mentoren fiir kulturell angemessenes Verhalten dienen konnen.

Das dritte Element dieses Modells ist die kognitive Komponente (C Aspekt).
Menschen interpretieren physikalische, interpersonelle, institutionelle und
spirituelle Ereignisse als kulturelle Manifestationen, die sich in verschiedenen
Kulturen unterscheiden. Wenn verschiedenen Kulturen miteinander in Kontakt
treten, v.a. bei Kulturen mit grofer kultureller Distanz, und es zu einem Konflikt
kommt, wird es sich auf die Kognitionen von Gastland- und Heimatland-
bewohnern auswirken. Es wird einen Einfluss darauf haben, wie die Teilnehmer
sich und die anderen wahrnehmen und darauf, ob die Parteien ihre Einstellungen
als Konsequenz des Kontakts dndern oder nicht. Theoretische Erkldrungen bieten
die Attributionstheorien, Vorurteils- und Stereotypen-Forschung und die soziale

Identitétstheorie.

2.2. Wiederanpassung

Der Mehrzahl der Menschen ist klar, dass die berufliche Titigkeit in einem
anderen Land und die damit verbundene zeitlich begrenzte Auswanderung,
Anpassungsleistungen und Hindernisse mit sich bringen; die Riickkehr in das
Heimatland wird aber meistens als wenig problematisch gesehen, da die Person in
ein scheinbar vertrautes Land und eine bekannte Umgebung zuriickkehrt.
Entgegen dieser weit verbreiteten Annahme birgt gerade die Riickkehr in das
scheinbar Bekannte viele und unerwartete Probleme, was eine betroffene Person
zu folgender Aussage veranlasste: “The problems in going over, I expected; the
real problems — the ones I didn’s expect — were all in combing back!” (Labovitz,
1977, S. 34). Folgt man dieser Aussage, scheinen die Schwierigkeiten, die eine
Person nach ihrer Riickkehr aus dem Ausland erwarten, oftmals gréer zu sein, als
die Hindernisse, die zu Beginn des Auslandsaufenthaltes auf eine Person
zukommen. Untermauert wird dies durch Statistiken, die aussagen, dass ein
Viertel der Riickkehrer kiindigen und ein weiteres Viertel Kiindigungsabsichten

hegen (Kiihlmann, 2004).
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Im Allgemeinen werden die Probleme, die Unternehmen und Mitarbeiter bei der
Riickkehr eines Entsandten aus dem Ausland bewéltigen miissen, unterschitzt und
sind bislang auch in der Wissenschaft nicht sehr intensiv untersucht worden. Da
aber eine Wiedereingliederung in die Gesellschaft und das Unternehmen in der
Heimat héufig problematisch verlduft, ist es wichtig, die Ursachen dafiir zu
untersuchen und Losungsmoglichkeiten zu erarbeiten, wie der Prozess der

Wiedereingliederung verbessert werden kann.

Kithlmann und Stahl (1995, S. 178) definieren Wiedereingliederung als
Sammelbegriff, der , fiir die vielschichtigen Prozesse [steht], in deren Verlauf der
von einem Auslandseinsatz zuriickkehrende Mitarbeiter in der aufnehmenden
Organisation wie auch in der heimischen Gesellschaft wieder Positionen
tibernimmt und lernt, diese wirksam und zugleich subjektiv befriedigend
auszufiillen.” Meist erfolgt die Beschreibung des Wiedereingliederungsprozesses
durch mehrstufige Phasenmodelle. Im Folgenden wird beispielhaft das Modell
von Gullahorn und Gullahorn (1963) erlautert. Der Entsandte kehrt nach seinem
Auslandsaufenthalt in guter Stimmung und zufrieden zuriick; er freut sich auf die
Heimat, auf Freunde und Bekannte, hofft moglicherweise, beruflich aufzusteigen
und ist stolz auf die iiberstandenen Schwierigkeiten und Probleme. Recht bald
bemerkt er allerdings, dass seine Erwartungen und Hoffnungen nicht erfiillt
werden. Der Riickkehrer hat sich nach einem lidngeren Zeitraum durch seinen
Aufenthalt im Ausland und die neuen Erfahrungen verdndert — ebenso wie die
Verhiltnisse im Heimatland. Dies fiihrt zu einer Verminderung der Zufriedenheit
und gipfelt in einer Art zweitem Kulturschock, da unerwartete Anstrengungen
erforderlich sind, um im Heimatland wieder ein normales Leben fithren zu
konnen. SchlieBlich erfolgt die Wiederanpassung an die Gegebenheiten und damit

eine Steigerung der Zufriedenheit des Riickkehrers.
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2.2.1. W-Kurven-Modell
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Abb. 2.4 Darstellung der Anpassung in Form einer W-Kurve

Die Grundlage dieses Modells ist das U-Kurven-Modell von Oberg (1960), es
bezieht allerdings den erneuten Anpassungsprozess bei der Riickkehr in die
Heimat mit ein. Das bedeutet, dass die Anpassung in Form der U-Kurve bei der
Riickkehr ins Heimatland wiederholt wird, wodurch eine W-Form entsteht (siehe
Abb. 2.4). Man spricht auch von einem ,,umgekehrten* Kulturschock, bei dem der
Riickkehrer seine Heimat als so fremd empfindet, dass er einen erneuten

Kulturschock erleidet, diesmal ausgeldst durch die eigene Kultur.

2.2.2. Prozessmodell der Reintegration

Das Prozessmodell der Reintegration von Hirsch (1992, 2003) unterscheidet drei
Phasen (A, B und C). In der ersten Phase, die bis sechs Monate nach der Riickkehr
des Entsandten andauert, erfolgt eine naive Integration, die gekennzeichnet ist
durch allgemeinen Optimismus und oberfldchliches Verstehen. Der Entsandte ist
hier gliicklich dariiber, wieder zu Hause zu sein. In der nichsten Phase, die

ebenfalls sechs Monate dauert, erfolgt der Reintegrationsschock. Der Riickkehrer
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fiihlt sich hierbei unverstanden, alleine und verliert die anfingliche Euphorie, was
oft zu Riickzug und Resignation fiihrt, die verbunden ist mit Arger und
Unzufriedenheit. In der dritten Phase, nach circa zwolf Monaten, beginnt
schlieBlich die echte Integration. Der Riickkehrer hat realistische Erwartungen
gebildet, kann sich besser an die alte Heimat anpassen und erkennt oft eigene alte
Verhaltensmuster wieder. Diese drei Phasen beschreiben charakteristische
Erlebens- und Verhaltensweisen, die allerdings je nach Person und Situation stark
variieren konnen. Sie sind auferdem nicht wissenschaftlich untersucht, sondern

wurden aus anekdotischen Belegen generiert.

Moderiert wird der individuelle Verlauf der Wiedereingliederung durch zahlreiche
Faktoren, wie beispielsweise die Dauer der Entsendung, die vier Jahre nicht
uiberschreiten sollte, da nach diesem Zeitraum das Fachwissen meist veraltet ist,
die Organisation im Stammhaus sich verdndert hat und oft auch zunehmend
Verhaltensweisen und die Kultur des Gastlandes iibernommen wurden. Weiterhin
sind die Erfahrung mit Auslandseinsidtzen, Kulturunterschiede, die
Hierarchieebene vor und nach der Riickkehr, die Familiensituation, die Integration
im Gastland, die GroBe der Organisation und die Kontakte zum Stammhaus,

wihrend des Auslandeinsatzes von Bedeutung.

2.2.3. Uberraschungs-Verarbeitungsmodell

Gegenstand des Uberraschungs-Verarbeitungsmodells nach Louis (1980) sind die
zahlreichen Uberraschungen, die einen Riickkehrer erwarten, wenn er nach langer
Zeit wieder in sein Heimatland zuriickkehrt. Dabei gibt es drei Dimensionen von
Erwartungen, die bei Nichteintreten zu Uberraschungen fithren konnen: Den
Gegenstand der Erwartung (eigene Person vs. Arbeit), die Bewusstheit der
Erwartung, welche laut den Autoren vernachldssigt werden kann sowie die
Richtung der Erwartungsenttduschung (iibertroffene vs. unerfiillte Erwartungen).
Zu beachten ist hierbei, dass beide Richtungen der Erwartungsenttdauschungen,
negative Bewertungen auslosen konnen. Ungeachtet dessen erfordert jede
Uberraschung eine zusitzliche Anpassungsleistung, in Bezug auf die neue

Situation.
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2.3. Entsendung aus Unternehmenssicht

2.3.1. Rahmenbedingungen

Die wohl wichtigste Rahmenbedingung fiir Entsendungen stellt die vom
Unternehmen praktizierte Stellenbesetzungspolitik dar. Die aktuellen Konzepte
zur Besetzung internationaler Stellen, folgen weitgehend dem von Heenan und
Perlmutter eingebrachten EPRG-Modell (Heenan & Perlmutter, 1979; Forstmann,
1998; Scherm, 1999; Perlitz, 2004), welches auf der Uberlegung basiert, die
internationale Geschéftigkeit lasse sich in ethno-, poly, regio- und geozentrische
Strategien gliedern. Folgt man diesem gédngigen Ansatz, konnen folgende

Grundorientierungen ausgemacht werden (Abb. 2.5).

[ Stellenbesetzungspolitik ]

Lethnozentrisch ] L polyzentrisch ] L geozentrisch ]Lregiozentrisch ]

(Transfer der ) (Betonung der ) -/Sowohl als auch\ 4 )
Stammhaus nationalen Eigen- ”Orientierung” . Einheitliichkeit
Personalpolitik standigkeit » landerspezifische auf.reg|.ona|er
(globale Ziele + féderalistischer Gemeinsamkeiten Basis wird
und Konzepte) Ansatz und Unterschiede verfolgt
auf die In- und « Fiihrungskrifte werden Bericksichtigung
Ausldndischen werden mit beriicksichtigt regionaler .
Tochtergesell- einheimischen - Entwicklung Begebenheiten

\schaften ) \Personen besew \globaler Konzepte/ \ /

Abb. 2.5 Grundorientierungen der Stellenbesetzung
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Ethnozentrische Stellenbesetzungspolitik. Dieser Ansatz, der hiufig
in einem frithen Stadium der Internationalisierung angewandt wird,
bedeutet, dass alle Schliisselpositionen in einem multinationalen
Unternehmen von Einwohnern des Stammlandes, sogenannten Parent
Country Nationals (PCN), besetzt werden. Dadurch konnen mogliche
Qualifikationsdefizite von Einheimischen, sogenannten Home Country
Nationals (HCN), umgangen werden. Es besteht jedoch die Gefahr,
den HCNs Aufstiegsmoglichkeiten zu verbauen, was zu sinkender
Produktivitdt durch Frustration sowie zu ansteigender Fluktuation
fiihren kann. Auch die Anpassung der PCNs an ihre neue Umgebung
braucht Zeit, was wihrend der Anfangsphase oft zu Fehlern und
suboptimalen Entscheidungen fiihren kann. Ein weiteres Problem stellt
der Einkommensunterschied zwischen PCNs und HCNs zugunsten der

Stammhausmitglieder dar.

Die polyzentrische Stellenbesetzungspolitik. Bei diesem Ansatz
werden HCNs eingestellt, um offene Schliisselpositionen in den
Tochtergesellschaften zu besetzen, wobei in der Regel die
Unternehmenszentrale weiterhin von PCNs geleitet wird. Diese
Strategie bietet zwei Vorteile: 1) Sprachbarrieren innerhalb der
Tochtergesellschaften konnen verhindert und die Kontinuitdt im
Management kann gewihrleistet werden, 2) Kosteneinsparungen
konnen erreicht werden. Probleme, die sich bei diesem Ansatz ergeben,
liegen groBtenteils in Liicken zwischen Tochtergesellschaften und der
Unternehmenszentrale sowie in einer Vielzahl  kultureller
Unterschiede, Werte und Normen, die zu Entfremdung zwischen

Tochtergesellschaft und Unternehmenszentrale fithren konnen.

Die regiozentrische Stellenbesetzungspolitik. Bei diesem Ansatz
werden Schliisselpositionen verstirkt mit Mitarbeiter aus den
jeweiligen Regionen besetzt. Dies kann z.B. im Bereich der
Konsumgiiter sinnvoll sein, wenn kulturelle Kenntnisse einer Region
eine grole Rolle spielen. Dadurch werden vermehrt HCNs oder
Mitarbeitern aus Drittlindern (sogenannten Third Country Nationals,

TCNs) eingesetzt. Wenn hingegen Produktionskenntnisse notwendig
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sind und Industriemirkte bedient werden miissen, ist dagegen oftmals
der Einsatz von PCNs sinnvoller, da diese beiespielsweise iiber bessere

Verbindungen zur Firmenzentrale verfiigen.

4. Die geozentrische Stellenbesetzungspolitik. Bei diesem Ansatz
werden die geeignetsten Leute innerhalb der Organisation fiir die
entsprechenden  Schliisselpositionen, ohne Beriicksichtigung der
Herkunft der Person, ausgewihlt. Dadurch kann ein multinational
agierendes Unternechmen einen Kader international titiger Mitarbeiter
entwickeln und so Kosten fiir Trainingsprogramme verringern.
Nachteil dieses Ansatzes ist, dass er unter Umstinden zu hoheren
Personalkosten fiihrt, da diese international standardisiert werden und
hoher liegen konnen, als der Lohn in der entsprechenden

Tochtergesellschaft.

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass multinationale Unternehmen eine
oder mehrere dieser vier Ansitze verfolgen konnen. Ebenso ist festzuhalten, dass
die Wahl der Grundorientierung von der Einstellung des Top-Managements bzw.

von dem verwendeten Fiihrungsstilkonzept abhédngig ist.

2.3.2. Anpassung und Personalauswahl

Die Rekrutierung und die Auswahl von Mitarbeitern im internationalen Kontext
ist die erste wichtige Aufgabe und von strategischer Bedeutung, fiir jedes
multinationale Unternehmen (z.B. Holtbriigge & Berg, 2004). Sie ist der erste
Schritt, der bei der Besetzung einer Position im Ausland bewiltigt werden muss.
Fiir eine effiziente Auslandsentsendung bedarf es motivierter und interkulturell
kompetenter Fach- und Fiihrungskrifte, die es verstehen, die Unternehmensziele

in komplexen, neuen Situationen umzusetzen.

Unter Rekrutierung wird dabei ,,das Suchen und Finden potentieller Kandidaten
fir eine Titigkeit, in ausreichender Anzahl und Qualitit“ (Weber, Festing,
Dowling & Schuler, 2001), verstanden. Internationale Unternehmen schicken ihre
Mitarbeiter ins Ausland, um einerseits Erfahrungen des Heimatlandes ins Ausland

zu transferieren und andererseits, um Tochtergesellschaften im Ausland zu
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erdffnen, Schulungen fiir Mitarbeiter im Ausland anzubieten oder die heimische

Unternehmenskultur im Ausland zu vermitteln.

Die grofite Herausforderung, mit der Unternehmen zu kdmpfen haben, ist haufig
nicht, ein geeignetes Auswahlverfahren zu generieren, sondern iiberhaupt
Personen zu finden, die bereit sind, ins Ausland zu gehen (z.B. Harris & Brewster,
1999; Selmer 2001). Tung (1981) beschrieb die Bereitschaft ins Ausland zu gehen
als ersten Schritt, in einer Reihe von Schritten, im Rahmen eines

Auswahlprozesses.

Studien zeigen, dass Unternehmen, die ein Auswahlsystem haben, fast
ausschlieBlich auf technische und organisatorische Fihigkeiten und Erfahrungen
der zu Entsendenden vertrauen (z.B. Anderson, 2005; Graf, 2004; Tye & Chen,
2005) und soziale Fihigkeiten der Entsandten unterbewertet werden. Gleichzeitig
zeigen Studien (Tung, 1981; Tung, 1998a; Varma, Stroh & Schmitt, 2001), dass
die Fihigkeit, Beziehungen =zu kniipfen und =zu pflegen und mit
Gastlandbewohnern zu kommunizieren, besonders wichtig fiir den Erfolg einer
Auslandsentsendung — vor allem in Linder mit groBer kultureller Distanz (sieche
Kap. 1.3.4) — sein kann. Soziale Kompetenzen nach Tung (2004) sind u.a.
Sensibilitidt, Kooperation statt Konkurrenz, Zuhoren, integrativer Fiihrungsstil,
Kompromissbereitschaft, Beziehungen aufbauen, Flexibilitdt, Kreativitit und

Verhandlungsbereitschaft.

Jun und Gentry (2005) vertreten die Auffassung, dass die personliche Passung
(personal fit) (siehe Kap. 1.4.5) des Entsandten an die kulturellen Werte das
Gastlandes, ein wichtiger Pradiktor fiir den Erfolg einer Entsendung ist.
AuBlerdem gehen sie davon aus, dass Personen, die offen gegeniiber
Verinderungen und neuen Erfahrungen sind und iiber Eigenschaften und
Fiahigkeiten wie  Selbstwirksamkeit und Selbstbeobachtung  verfiigen,
wahrscheinlicher erfolgreich bei einer Auslandsentsendung sein werden. Andere
Studien betonen die Bedeutung von Personlichkeitseigenschaften wie Flexibilitit
und Bereitschaft, sich an lokale kulturelle Normen anzupassen (Tung, 1981, 1998;
Caligiuri, 2000; Caligiuri & Cascio, 1998). Sogenannte soft skills sollten also bei
der Auswabhl eines Mitarbeiters beachtet werden. Personliche Charakteristika wie
Alter, Geschlecht und Familienstand konnen ebenfalls Einfluss auf den Erfolg

einer Entsendung haben (z.B. Selmer, 2001).
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Abb. 2.6 Auswahlentscheidung in Abhdngigkeit von Individuum und Situation (nach Dowling,
Festing & Engle, 2008)

Dowling, Festing und Engle (2008, S.119) fassen die Auswahlkriterien
folgendermaBlen zusammen (Abb. 2.6). Nach einer ORC Worldwide Studie
wihlen 72 % der Unternehmen ihre Mitarbeiter nach technischen und
organisatorischen Fihigkeiten aus. Interkulturelle Anpassungsfiahigkeit umfasst
Gespiir fiir die andere Kultur, Diplomatie, Sprachkenntnisse, Einstellung und
emotionale Stabilitit. Ehepartner/Familien miissen hiufig dem Gastland
gegeniiber schwerwiegende Kompromisse eingehen (Freunde, Schule, Beruf).
Landerspezifische Anforderungen beziehen sich z.B. auf Arbeitserlaubnis und
VISA. In bestimmten Landern werden ausldndische Minderheiten diskriminiert
(kulturelle Anforderungen). Der ausldndischen Sprache fdhig zu sein, ist ein
wichtiges Auswahlkriterium, da dadurch Verstindigungsbarrieren umgangen
werden konnen. Die Auswahl seitens des Unternehmens kann vom
Teambildungsprozess abhidngen (Verhiltnis Ausldnder — Einheimischer), Dauer
der Entsendung, von der Art der ndtigen Beteiligung und vom Umfang des

Wissenstransfers.
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Es gibt auch lidnderspezifische Besonderheiten bei der Auswahl von Mitarbeitern.
In China legen groBe Unternehmen viel Wert auf Ausbildung, Leistung,
technische Fihigkeiten, Sprache und Bereitschaft, ins Ausland zu gehen.
Manchmal werden in China auch unqualifizierte Mitarbeiter, aufgrund einer
personlichen Beziehung, ausgewihlt (Shen & Edwards, 2004). Ein Konzept, das
in diesem Zusammenhang Bedeutung hat ist guanxi. Vorgesetzte scheuen hiufig
keine Miithen um z.B. Mitarbeitern zu helfen, mit denen sie in einer engen
Beziehung stehen (Law, Wong, Wang & Wang, 2000). In den USA, in
Westeuropa und Japan wird besonders viel Wert auf die Kompetenz und die
Qualifikation eines Mitarbeiters gelegt (Tung, 1988). Aullerdem unterscheiden
sich Lander in ihrem Auswahlprozess, inwiefern sie die Familie mit einbeziehen.
In sogenannten high context Kulturen wie China und Japan bleiben Ehepartner
und Familien bei der Auswahl auflen vor, da bereits im Vorfeld Informationen
iiber die Familie eingeholt wurden. In sogenannten low context Kulturen wie die
USA werden Ehepartner in den Auswahlprozess involviert. Im Rahmen eines
informellen Essens und Gesprichen wird versucht, mehr iiber die Person zu

erfahren (Shen & Edwards, 2004).

Um schlieBlich die geeigneten Kandidaten auszuwéhlen ist es wichtig, im Vorfeld
die strategischen Ziele und Strategien der Unternehmung festzulegen. Die
Auswahlverfahren haben hiaufig geringe Reliabilitdt und Validitit, da sie nicht an
die Anforderungen angepasst werden. Hiufig wird die Auswahl informell
getroffen. Harris und Brewster (1999) beschreiben die informelle und
geschlossene Auswahl (Tab. 2.1) eines Kandidaten als ,,Kaffemaschinen-System**:
Wihrend Fiihrungskrifte an der Kaffemaschine stehen und sich unterhalten,
beginnt hdufig der Auswahlprozess durch eine gewohnliche Konversation. Eine
Fithrungskraft benotigt einen geeigneten Kandidaten, eine weitere Fiihrungskraft
schldgt einen Kandidaten vor. Im Anschluss an diese Vorauswahl wird versucht,

das Auswahlverfahren auf den bereits ausgewihlten Kandidaten zuzuschneiden.
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Formal

Informell

Offen

Geschlossen

Klar definierte Kriterien

Klar definierte MessgroRen
Training flir Auswahler

Offene Werbung fur
Stellenangebot (intern/extern)

Paneldiskussionen

Klar definierte Kriterien

Weniger definierte Kriterien
Weniger definierte MessgréRen

Begrenztes Training fir
Auswahler

Offene Werbung fir
Stellenangebot/Empfehlung

Keine Paneldiskussionen

Die individuellen Kriterien des

59

Auswahlers bestimmen die

Auswahlkriterien/MessgroRen
Klar definierte MessgrofRen
Training fiir Auswahler
Paneldiskussionen Keine Paneldiskussionen

Nur Nominierung
(Netzwerk/Reputation)

Nur Nominierung
(Netzwerk/Reputation)

Tab. 2.1 Unterscheidung zwischen offener und geschlossener, formaler und informaler Auswahl
(nach Harris & Bresters, 1999)

Der Auswahl geeigneter Kandidaten kommt deshalb eine sehr hohe Bedeutung zu,
da dadurch die Wahrscheinlichkeit des Scheiterns einer Entsendung verringert
werden kann. Aber was versteht man eigentlich unter dem Scheitern einer

Entsendung?

Zundchst geht man davon aus, dass eine Entsendung dann gescheitert ist, wenn
der Entsandte frithzeitig in sein Heimatland zuriickkehrt. In solch einem Fall
reprasentiert das Scheitern des Entsandten einen Auswahlfehler. Diese Definition
ist sehr eng und beriicksichtigt nicht den Fall, dass ein Entsandter eine schlechte
Leistung zeigt und nicht frithzeitig die Entsendung abbricht. Forster (1997, S.
430) verwendet eine weitere Definition und beriicksichtigt sowohl die Leistung
als auch den friihzeitigen Abbruch und kommt auf einen Wert von acht bis 28 %
von gescheiterten Auslandsentsendungen bei Entsandten aus GroBbritannien.
Direkte Kosten, die durch einen Abbruch entstehen, beziehen sich auf Fliige,
Training, Umzug und Gehalt. Indirekte Kosten sind sehr viel schwieriger zu
bestimmen, fallen aber deutlich hoher aus (z.B. Riickgang des Marktanteils
familidre Probleme, Verlust des

aufgrund von Kundenbeziehungen,

Selbstbewusstseins).
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2.3.3. Interkulturelle Vorbereitung

Nach der Auswahl werden die Kandidaten auf die Entsendung, z.B. in Form von
Trainings, Sprachkursen und look-and-see trips, vorbereitet. Bei einem Training
geht es nicht zuletzt darum, den richtigen Umgang mit einem moglicherweise
auftretenden Kulturschock zu lernen und effektive Kommunikation und

Kooperation mit Menschen anderer Kulturen zu ermoglichen.

Thomas (1995, S. 86) versteht unter Vorbereitung eine ,,geplante, systematische
und zielorientierte (...) MaBnahme“ und bemaingelt, dass héufig die
Notwendigkeit interkultureller Vorbereitung nicht eingesehen wird, oder dass aus
Kostengriinden darauf verzichtet wird (siehe auch Kiihlmann, 2004). Fiir die
Vorbereitung kann gelten, dass sie aus Zeitgriinden unzureichend ist oder gar
nicht erfolgt (Minssen & Schmidt, 2008). Ziel effektiver Vorbereitungs-
mafBnahmen ist es, zu moglichst vielen isomorphen Attributionen zu befdhigen,
mit Hilfe derer, fremdkulturelle Personen und Situationen so bewertet und erklért
werden, als wire man selbst in der fremden Kultur gro3 geworden und besif3e
denselben kulturellen Hintergrund. Oder wie Kiihlmann (2004, S. 69) es
beschreibt:

., Oberziel einer interkulturellen Vorbereitung ist, die Entsandten in
die Lage zu versetzen, in kulturellen Uberschneidungssituationen sich
angesichts der Anders- und Fremdartigkeit der Partner nicht
zuriickzuziehen, sondern die gestellte Arbeitsaufgabe effektiv zu
bearbeiten, hierbei die Grundannahmen, Wertvorstellungen und
Normbindungen der anderskulturellen Partner angemessen zZu

beriicksichtigen sowie sich hierbei selbst wohl zu fiihlen.

Effektive Komponenten eines Vorbereitungsprogrammes umfassen unter
anderem: interkulturelle Trainingsprogramme, Besuche im kiinftigen Gastland,
Sprachtrainings, informationale und praktische Unterstiitzung fiir den Entsandten
und seine Familie. Diese Arbeit konzentriert sich im Folgenden auf die Ergebnisse

zur Effektivitit interkulturelle Trainings.

Die Studie von Black und Mendenhall (1990) liefert einen Uberblick iiber die

Forschungsliteratur zum Thema Effektivitit interkultureller Trainings und schligt
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gleichzeitig einen theoretischen Rahmen vor, um die bestehende

Forschungsliteratur zu verstehen und zukiinftige Forschung anzuregen.

Die Autoren fassten 29 empirische Evaluationsstudien zusammen, die alle den
Einfluss von interkulturellem Training, auf die Entwicklung interkultureller
Fahigkeiten, Anpassung und Leistung zum Inhalt hatten. Die Studie unterschied
bei den Trainings nicht zwischen verschiedenen Methoden, sondern betrachtete es
als generic activity (Black & Mendenhall, 1990, S. 115). Bei der Entwicklung
interkultureller Fihigkeiten wurden noch drei Dimensionen unterschieden:
Selbstdimension (self dimension), Beziehung zu anderen (relationship dimension)
und Wahrnehmungsdimension (perception dimension). Fiir alle drei Dimensionen
konnte ein positiver Zusammenhang mit dem Besuch eines interkulturellen
Trainings festgestellt werden. Der Zusammenhang zwischen interkulturellem
Training und Anpassung war in allen Studien positiv. Teilweise wurden zusitzlich
objektive Anpassungskriterien erfasst, die die Befunde unterstiitzten. Beziiglich
der Leistung wurde bei 11 von 15 Studien ein positiver Zusammenhang mit

interkulturellem Training gefunden.

AnschlieBend soll der Vorschlag eines theoretischen Rahmens vorgestellt werden.
Die Autoren beméngeln, dass bisher ein theoretischer Rahmen zum Verstindnis
der empirischen Ergebnisse fehlt und schlagen die Social Learning Theory (SLT),
als Synthese von kognitiven und verhaltenszentrierten Lerntheorien als passendes
Konzept, vor. Zentral ist dabei die Erkldrung wie Lernen und Transfers zu Stande
kommen. Black und Mendenhall (1990) nennen vier zentrale Elemente:
Aufmerksamkeit, Aufrechterhaltung, Wiedergabe und Verstirkung oder
Motivation. AuBerdem wird zwischen Selbstwirksamkeitserwartung und

Ergebniserwartung unterschieden (siche Abb. 2.7).
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Kontextfaktoren und Individuelle Unterschiede Entwicklung von
Situationsfaktoren * Lokus of Control Fahigkeiten
« verfligbare Zeit « Selbstwirksamkeits- * Selbstdimension
* Dauer und Art erwartungen * Beziehung
« kulturelle Belastbarkeit « Ergebniserwartungen * Wahrnehmung
Motivation
Inter- Anpassung
kulturelles  |—> Aufmerksamkeit [ Retention > Reproduktion und
Training Leistung
Anreize
Inter-
kulturelles
Training

Abb. 2.7 Theoretischer Rahmen eines interkulturellen Trainings nach Tung (1981), Mendenhall,
Dunbar und Oddou (1987), Black und Mendenhall (1990)

Im Weiteren sollen die wichtigsten Zusammenhinge zwischen interkulturellem
Training und SLT skizziert werden. Im Rahmen des interkulturellen Trainings
werden den Teilnehmern Modelle, angemessenen und unangemessenen
Verhaltens, in verschiedenen Formen vorgestellt. Zum einen gibt es Vortrige, bei
denen man sich die Beziehung zwischen Verhalten und Konsequenzen des
Verhaltens vorstellt. Zum anderen werden Filme (beobachtete Beziehung) und
Rollenspiele (beobachtete und erlebte Beziehung) zu diesem Zweck eingesetzt.
Dariiber hinaus erhalten die Entsendungskandidaten Modelle kognitiver
Landkarten fremdkultureller Individuen. Neben den unterschiedlichen Modellen
wird den Teilnehmern die Méglichkeit geboten, das Verhalten zu iiben, wodurch
die Modelle abgerufen und imitiert werden konnen. Auflerdem steigen dadurch
die Erwartungen, wodurch es wiederum zu einer hoheren Wahrscheinlichkeit der
Imitation des modellierten Verhaltens kommen kann. Auch neuartiges Verhalten

wird dadurch leichter und andauernder imitiert.

Bereits in einer fritheren Metaanalyse (Deshpande & Viswesvaran, 1992) wurden

Effekte von interkulturellem Training, auf Leistung (.39) und Anpassung (.43)
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gefunden. Morris und Robie (2001) erweiterten diese Studie um einige Punkte:
Die Metaanalyse untersuchte den Zusammenhang zwischen interkulturellem
Training und der Leistung und Anpassung von Expatriaten sowie den Einfluss des
experimentellen Designs (Labor vs. Feld) und des Publikationsstatuses auf diesen

Zusammenhang.

Beziiglich der Anpassung ergab sich eine gemittelte Effektgrofle, die signifikant
ungleich null ist (r=.13). Auch bei der Leistung wurde eine gemittelte
Effektgrofle signifikant ungleich null festgestellt (r = .26). Bei der Leistung zeigte
sich kein signifikanter Unterschied des Effekts, zwischen Labor und Feld. Auch
zwischen verdffentlichten und unveroffentlichten Studien, konnte kein
signifikanter Unterschied des Effekts festgestellt werden. Bei der Anpassung
ergaben sich signifikant hohere Effekte in Laborstudien, aber keine signifikanten
Unterschiede des Effekts, zwischen veroffentlichten und unverdffentlichten

Studien.

Morris und Robie (2001) stellen fest, dass interkulturelle Trainings selten
systematisch evaluiert werden und dass die Evaluationen oftmals fiir die
Offentlichkeit nicht zugingig sind. Trainings werden hiufig nicht nach
verschiedenen Methoden unterschieden, so dass sich die Untersuchung
verschiedener Trainingstypen schwierig gestaltet. Insgesamt waren die Effekte

schwicher als erwartet und sind nur begrenzt interpretierbar.

Die Autoren sprechen daher einige Empfehlungen fiir die weitere (Forschungs-)
Praxis aus. Zum einen sollten die MaBnahmen systematisch auf Basis von
Bedarfsanalysen entwickelt und streng evaluiert werden. Zum anderen gilt es
mogliche Moderatoren, wie z. B. Trainingstyp, Teilnehmeranzahl oder Rolle der

Familie, weiter zu analysieren.

2.34. Betreuung wihrend und nach dem

Auslandsaufenthalt

Wihrend des Aufenthalts ist der kontinuierliche Kontakt des Unternehmens mit
dem entsandten Mitarbeiter, besonders wichtig. PersonalentwicklungsmaBnahmen
sollten wihrend des Auslandsaufenthalts weitergefiihrt werden und nicht nach der

Vorbereitung als abgeschlossen betrachtet werden. Hierfiir eignen sich z.B.
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interkulturelle Trainings, Sprachkurse, Betreuung vor Ort. Um die Anpassung
wihrend einer Entsendung zu vereinfachen, haben groBe Unternehmen deshalb
umfangreiche Mentorenprogramme entwickelt (Peters, Schmicker & Weinert,

2004).

Den Riickkehrern wird hdufig von Unternehmensseite wenig Beachtung
beigemessen. Viele Riickkehrer sind enttduscht, wenn in den Unternehmen nicht
auf ihre im Ausland erworbene Expertise zuriickgegriffen wird. Die wertvollen
Erfahrungen werden selten systematisch gesammelt und weitergegeben. Vor der
Entsendung gegebene Versprechungen seitens des Unternehmens, in Bezug auf
Beforderungen, konnen oft nicht eingehalten werden. Das fiithrt hiufig dazu, dass

Riickkehrer das Unternehmen verlassen.

24. Die Bedeutung von sozialer Unterstiitzung fiir

Auslandsentsendungen

Soziale Unterstiitzung ist eine wichtige Komponente unseres tidglichen Lebens
und bekommt eine besondere Bedeutung im Kontext von Auslandsentsendungen.
Pearson (1997) geht auf verschiedene ,unterstiitzungsrelevante Ereignisse und
Situationen® ein, bei denen soziale Unterstiitzung eine ausgleichende Bedeutung
haben kann. Zu diesen Situationen zidhlen ,,bedeutsame Lebensiiberginge*, wie
z.B. ein Umzug oder ein Arbeitsplatzwechsel (Pearson, 1997, S. 37-38). Diese
Lebensiibergiinge konnen in ihrer Intensitit und Auswirkung sehr unterschiedlich
sein und mit rdumlichen oder sozialen Verdnderungen einhergehen. Sie verlangen
jedoch alle eine Neuordnung des Alltags. Bei einer Auslandsentsendung tritt eine
voriibergehende Verlagerung des Lebensmittelpunkts in ein fremdes Land ein.
Dadurch bedingt, befindet sich der Entsandte in einem neuen sozialen Umfeld und
einer fremden Kultur. Wie ein Mitarbeiter z.B. mit den Schwierigkeiten und dem
Stress am Einsatzort zurechtkommt, hingt zum einen von seinen personalen
Ressourcen (z.B. Personlichkeitseigenschaften, erlernten Konzepten) ab, zum

anderen aber auch von sozialen Ressourcen.

Es wurde gezeigt, dass soziale Unterstiitzung im Arbeitskontext einen positiven
Einfluss auf die Leistung (Bhanthumnavin, 2003), auf positive Emotionen

(Wickliff, 2005), Arbeitszufriedenheit (Hurlbert, 1991; Metaanalye von Ng &
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Sorensen, 2008), organisationales Commitment (Fiedler, Wind & Barak, 2007;
Ng & Sorensen, 2008) oder Kreativitit (Madjar, 2008) hat, wohingegen der
Mangel an sozialer Unterstiitzung zu emotionaler Erschopfung (Houkes, Janssen,
de Jonge & Bakker, 2003; Janssen, Peeters, de Jonge, Houkes & Tummers, 2004)
fiihren kann. Studien unterscheiden oft zwischen verschiedenen — meist zwei —
Arten von Unterstiitzung: emotionaler oder affektiver vs. informationaler,
materieller oder instrumenteller Unterstiitzung (Bhanthumnavin, 2003; Ducharme
& Martin, 2009; Madjar, 2008; Marcinkus, Whelan-Berry & Gordong, 2007).
Viele Studien (z.B. im Uberblick bei Cohen & Wills, 1985) konnten einen
positiven Zusammenhang zwischen sozialer Unterstiitzung und dem
Wohlbefinden derer nachweisen, die die Unterstiitzung erhalten. Haupteffekte von
sozialer Unterstiitzung zeigten sich {ibereinstimmend in einigen Studien
(Ducharme & Martin, 2000; Fisher, 1985; O’Driscoll, Brough & Kalliath, 2004),
Puffereffekte konnten nicht konsistent nachgewiesen werden (z.B. bestitigt von
Dunseath, Beehr & King, 1995, aber nicht von Bakker, Demerouti & Verbeke,
2004; oder Ducharme & Martin, 2009). Frese und Semmer (1991) erklidren, dass
solche sozialen Unterstiitzungsmechanismen zweifach wirken: Erstens ist ein
grundlegendes, phylogenetisches Bediirfnis von Menschen, in einer sozialen
Gruppe zu arbeiten, weshalb der Mangel an sozialer Unterstiitzung automatisch zu
einer Verringerung des Wohlbefindens fiihrt. Und zweitens beeinflusst die
positive Riickmeldung, die mit sozialer Unterstiitzung verbunden ist, direkt das

Selbstvertrauen und andere Komponenten des mentalen Wohlbefindens.

Es muss darauf hingewiesen werden, dass die Mehrzahl der Studien in sehr
spezifischen Kontexten, wie dem Gesundheitswesen und im Zusammenhang mit
work-life balance Themen, durchgefiihrt wurden. Héufig wurden auch
Geschlechtseffekte untersucht, welche Art der Unterstiitzung bendtigt wird.
AuBerdem bezieht sich die Forschung auf Berufseinsteiger (Debra & Campbell,
1991; Fisher, 1985; Nelson & Quick, 1991) und es scheint, dass die Wichtigkeit
von sozialer Unterstiitzung, z.B. instrumenteller Unterstiitzung, iiber die Zeit
abnimmt (Garip, 2008). Zusammenfassend kann man sagen, dass sich ein
positiver, direkter Effekt verschiedener Arten von sozialer Unterstiitzung, auf
Arbeits- und Lebenszufriedenheit in arbeitsbezogenen Kontexten zeigt, der stabil

iiber die Kulturen hinweg zu sein scheint, da die Studien in verschiedenen
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Lindern mit Teilnehmern unterschiedlicher Nationalititen und ethnischer
Hintergriinde durchgefiihrt wurden (z.B. Bhanthumnavin, 2003, in Thailand;
Bhattacharya, 2008, in den USA; Fiedler, Wind & Barrak, 2007, in Israel;
O’Driscoll et al., 2004, in Neuseeland; Wang & Sangalang, 2005, in Kanada).
Allerdings zog keine dieser Studien verschiedene Arten von Unterstiitzung in
Betracht und testete die Effekte in verschiedenen nationalen Stichproben oder

bezog die spezifische Situation eines im Ausland arbeitenden Mitarbeiters ein.

Menschen, die in ein neues Land ziehen, miissen sich verschiedenen
Herausforderungen stellen, bei denen soziale Unterstiitzung hilfreich sein konnte.
Es zeigte sich, dass soziale Unterstiitzung im Allgemeinen nicht nur fiir das
subjektive Wohlbefinden (Findler, Wind & Barak, 2007; van der Zee, Ali &
Salome, 2005; Wang, 2001), fiir die Leistung (Wang, 2008), die
Arbeitszufriedenheit und das organisationale Commitment (Findler et al., 2007)
von Entsandten wichtig ist, sondern auch dafiir, sich in einem neuen Land
einzugewohnen. Zum Beispiel erleichtert soziale Unterstiitzung positive
psychologische und emotionale Anpassung an eine neue Arbeitsumgebung
(Nelson & Quick, 1991) und verringert akkulturativen Stress (Amuedo-Dorantes
& Mundra, 2007). Adelman (1988, S. 183) driickte es folgendermaBlen aus: “Our
ability to cope with daily stressors, critical life transitions and environmental or
cultural change is inextricably tied to the social ecology in which we are
embedded.” Die Frage, welche Art der sozialen Unterstiitzung besonders wichtig

ist, wenn man in eines anderes Land zieht, bleibt weiter offen.

2.5. Interpersonale Netzwerke als Quellen der

sozialen Unterstiitzung

Diicker (1995) stellt insgesamt sieben Inhaltskategorien zusammen, die in weiten
Teilen die jeweiligen Formen der Unterstiitzung abdecken u.a. das interpersonale

Netzwerk:

Unter interpersonalen Netzwerken wird das Zusammenwirken bzw. die
Interaktion von Menschen verstanden, welche/s sowohl der Unterstiitzung des
unternehmerischen Handelns dient als auch der privaten Interessenverfolgung. So

zeigen Wang und Kanungo (2004) in einer Studie zu Nationalitdt, sozialem
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Netzwerk und psychologischem Wohlbefinden von Expatriaten verschiedener
Nationen (Uberseechinesen, Asiaten, Nordamerikaner und Europier), die nach
China entsandt wurden, dass die Rolle der interpersonalen Netzwerke fiir
Expatriaten hdufig unterschitzt wird und dass sie einen direkten und

signifikanten, positiven Einfluss auf das Wohlbefinden der Entsandten haben.

Interpersonale Netzwerke konnen auch als Quellen der sozialen Unterstiitzung
bezeichnet werden. Im Sinne des Ressourcenkonzepts von Udris (1989) erhalten
die Entsandten Unterstiitzung von ihren Netzwerkpartnern, bzw. geben
Netzwerkpartner den Entsandten Unterstiitzung. Quellen der sozialen
Unterstiitzung konnen Familie, Freunde, Peers, Kollegen oder Vorgesetzte sein.
Der positive Effekt von arbeitsbezogener Unterstiitzung wird durchgingig
bestitigt, z.B. von Kollegen und Vorgesetzten auf Arbeitszufriedenheit,
Depression und Wohlbefinden (O’Driscoll et al., 2004; Wang & Sangalang, 2005)
oder von der priméren Arbeitseinheit auf Kreativitit (Majbar, 2008). Wenn wir
die Unterstiitzung durch die Familie betrachten, ist dies ein protektiver Faktor, der
die schiddliche Wirkung von Arbeits-Familien-Konflikten auf die mentale
Gesundheit und das Wohlbefinden authebt bzw. abmildert (Gryzwacz & Bass,
2003; O’Driscoll et al., 2004).

Wenn man in ein anderes Land zieht, ist das gesamte soziale Netzwerk von
Familie, Freunden, Kollegen fiir den Entsandten sehr wichtig, um die Risiken, die
mit einer Auslandsentsendung verbunden sind, zu verringern. Entsandte befinden
sich in einer sehr spezifischen Arbeitssituation, in der sich die Quellen der
sozialen Unterstiitzung, im Vergleich zu ihrem gewohnten nationalen
Arbeitskontext, unterscheiden (Spiefl & Stroppa, 2008). Zum Beispiel hilft soziale
Unterstiitzung durch die Familie, den mexikanischen Immigranten in den USA,
etwas zu verdienen (Amuedo-Dorantes & Mundra, 2007). Soziale Unterstiitzung
von Peers verringert den Anpassungsstress der indianischen Immigranten in
Kanada (Battacharya, 2008). Auch wenn die Unterstiitzung durch die Familie,
Peers, und Immigrantenkollegen vorhanden sind (Battacharya, 2008; Wang &
Sangalang, 2005), muss das nicht notwendigerweise Arbeit und Ansiedlung
beeinflussen. Filipino-Immigranten erhielten z.B. mehr Unterstiitzung von
Immigrantenkollegen als von kanadischen Kollegen, aber diese Quelle der

Unterstiitzung korrelierte nicht hoher mit arbeitsbezogener Anpassung (Wang &
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Sangalang, 2005). Es gibt einige Belege dafiir, dass Unterstiitzung durch
Gastland-Bewohner besonders wichtig fiir das Wohlbefinden ist: Unterstiitzung
durch Gastlandbewohner hatte einen positiven Effekt auf die wahrgenommene
Anpassung von Entsandten (Toh, 2003) und Arbeitszufriedenheit (Wang &
Sangalang, 2005, Filipinoimmigranten nach Kanada) und stand in positivem
Zusammenhang mit dem Akkulturationsprozess (Pooyan, 1984, deutsche und
indische Immigranten in die USA). Interessanterweise fand Wang (2001) einen
positiven Effekt des Wohlbefindens der entsandten Nordamerikaner und
Europider, der wiederum direkt die Leistung erhohte; sie fanden keinen
moderierenden Effekt der kulturellen Distanz. Um soziale
Unterstiitzungsmechanismen zu verstehen ist es wichtig, systematisch zu testen,
wer die Unterstiitzung zur Verfiigung stellt, aus welcher Situation Menschen ihr
altes soziales Netzwerk verlassen (Peers, Kollegen, Familie), ob sie von Teilen
ihres alten Netzwerks begleitet werden (Familie) und welche neuen Netzwerke sie
aufbauen miissen. Diese werden aus Menschen in vergleichbaren Situationen
(andere internationale Entsandte), des gleichen kulturellen Ursprungs (Diaspora)
oder Gastland-Bewohnern bestehen. Fiir einige dieser Unterstiitzungsnetzwerke
wird es einfacher sein, Zugang zu erhalten oder sie aufrecht zu erhalten, auch
abhingig vom personlichen und kulturellen Hintergrund des Entsandten. Einige

Netzwerke werden besonders hilfreich sein, andere nicht.

Viele Studien (z.B. im Uberblick bei Cohen & Wills, 1985) zeigten eine positive
Beziehung zwischen sozialer Unterstiitzung bei der Arbeit und dem Wohlbefinden
derjenigen, die diese Unterstiitzung erhalten haben. Frese und Semmer (1991)
nennen weitere soziale Unterstiitzungsmechanismen: Erstens ist soziale
Unterstiitzung ein grundlegendes Bediirfnis des Menschen und zwar ein
phylogenetisches Bediirfnis, in einer Gruppe zu arbeiten. Ein Mangel an sozialer
Unterstiitzung fithrt automatisch zu einer Verringerung des Wohlbefindens.
Zweitens beeinflusst eine positive Riickmeldung, verbunden mit sozialer
Unterstiitzung, das Selbstbewusstsein und dadurch auch andere Komponenten des
mentalen Wohlbefindens. Im Kontext von sozialer Unterstiitzung durch die
Familie, Erleichterung der Arbeit durch die Familie, ist die Familie ein protektiver
Faktor, der die schiddliche Wirkung von Arbeits-Familien-Konflikten auf die

mentale Gesundheit ausschaltet und puffert. (Gryzwacz & Bass, 2003).



Anpassung, angewandt auf Auslandsentsendungen 6

Soziale Unterstiitzung und die Bildung von Netzwerken hingen eng zusammen:
Das Netzwerkkonzept ist breit und multidimensional (Inkpen & Tsang, 2005) und

dient deshalb als ein umbrella concept fiir soziale Unterstiitzung.

Im Fall von Auslandsentsendungen interessieren verschiedene Beziehungen
innerhalb eines interpersonalen Netzwerks: Die Beziehung zur Ehefrau, zu
Freunden und zu Kollegen, die letzten beiden sowohl im Gastland als auch im
Heimatland. Diese Netzwerke werden als objektive Realitit betrachtet, in welcher

dyadische Beziehungen von unterschiedlicher Stirke vorhanden sind.

Das gesamte soziale Netzwerk und die begleitende soziale Unterstiitzung der
Familie, der Freunde und Kollegen sind besonders wichtig, um die Risiken eines

vorzeitigen Abbruchs einer Auslandsentsendung zu verhindern.
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3. Studie 1: Die Rolle von interpersonalen
Netzwerken in den verschiedenen

Entsendungsphasen

In Anlehnung an den Handbuchartikel: Netzwerke sozialer Unterstiitzung bei
Auslandsentsendungen nach Asien In T. Kiihlmann & H. Haas (Hrsg.),
Internationales Risikomanagement — Auslandserfolg durch grenziiberschreitende

Netzwerke (S. 155-183). Miinchen: Oldenbourg.

Spief3, E., Schaaf, E. & Stroppa, C. (2009)

3.1. Problemstellung

Verschiedene UnterstiitzungsmaBnahmen durch das soziale Umfeld konnen
einmal dazu beitragen, dass die Person im Ausland Stresssituationen als weniger
bedrohlich wahrnimmt und zum anderen, dass sie durch mehr Informationen, ihre
Bewiltigungsmoglichkeiten hoher einschitzt. In beiden Fillen erfiahrt das
Individuum weniger Belastung und damit weniger Stress. Das soziale Netz einer
Person kann die Schwierigkeiten ddmpfen, die wihrend des Auslandsaufenthalts
auftreten.  Die  UnterstiitzungsmaBBnahmen  sollten  mitarbeiter-  und
situationsgerecht angeboten werden. Besonders am Anfang des Einsatzes konnen
konkrete Informationen und praktische Hilfeleistungen wichtig sein, spiter eher
emotionale Unterstiitzung und Riickmeldung iiber die Leistung. Bei zu vielen
Informationen kann auf Dauer eine Abhiéngigkeit entstehen, die den Entsandten
an seiner eigenen Kompetenz zweifeln ldsst. Wenn erwiinschte und erfahrene

Hilfe inkongruent sind, wird die Belastung eher gesteigert als abgeschwicht.

Im Falle der Auslandsentsendung interessieren diverse Beziehungen innerhalb des
interpersonalen Netzwerkes eines Entsandten: Beziehungen zu den Ehepartnern,
Freunden und Kollegen, die beiden letztgenannten allerdings fiir das Heimatland

und fiir das Entsendungsland. Dieses Netzwerk kann man als eine objektive
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Realitit ansehen, innerhalb derer unterschiedlich starke dyadische Beziehungen

existieren.

Soziale Unterstiitzung und die Bildung von Netzwerken hdngen zudem eng
zusammen: Das Netzwerkkonzept gilt als breit und multidimensional (Inkpen &
Tsang, 2005) und ist von daher geeignet, fiir die soziale Unterstiitzung als

umbrella concept, d.h. als iibergreifendes Konzept, zu dienen.

Soziale Unterstiitzung hat nun in allen drei Phasen der Entsendung eine positive
Funktion bei der Stressbewiltigung, ebenso ist sie wichtig im Sinne der
Priavention, beispielsweise im Zusammenhang mit der Vorbeugung gegen
Krankheiten. Damit leistet sie einen Beitrag zum Risikomanagement des
Einzelnen. Das gesamte soziale Netzwerk und die damit einhergehende soziale
Unterstiitzung durch Familie, Freunde und Arbeitskollegen sind von eminenter
Bedeutung, um die Risiken einer fehlschlagenden Auslandsentsendung zu

verhindern.

Wir haben fiir die verschiedenen Phasen der Entsendung die folgenden
Netzwerkpartner angenommen. Hierbei handelt es sich um jene, die das soziale
Netz bilden und soziale Unterstiitzung gewdihren: Fiir die Vorbereitung sind es
Familie, Freunde, Kollegen, Vorgesetzte und das Unternechmen; fiir den
Aufenthalt erweitert sich das Netzwerk um den Kontakt mit Einheimischen,
anderen Expatriaten und unterstiitzenden Organisationen. Die Kontakte, die
withrend des Aufenthalts gekniipft werden konnen auch bei der Riickkehr erhalten

bleiben.

Es interessierte nun, wie diese Netzwerkpartner erlebt werden, wie sie
untereinander vernetzt sind und welchen Beitrag sie zur Risikominderung leisten.
In diesem Kontext werden vor allem die Ergebnisse aus Interviews mit
Entsandten aus mittelstindischen Unternehmen (die meisten waren nach China

entsandt) zu ihren erlebten Risiken und Netzwerkbildung berichtet.

In der qualitativen Vorstudie untersuchten wir den Einfluss von sozialer
Unterstiitzung durch verschiedene Netzwerkpartner auf die interkulturelle

Anpassung des Entsandten. Zum Einsatz kam dabei die Methode der Befragung.
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Zentrale Untersuchungsfragen beziehen sich auf die interpersonalen Netzwerke
der Entsandten: vor, wihrend und nach einem Auslandsaufenthalt und auf die

Rolle der sozialen Unterstiitzung:
1. Wer sind die Netzwerkpartner fiir die Mitarbeiter von KMUs
2. Inwiefern sind die Unterstiitzenden untereinander vernetzt

3. Wie sieht die Betreuung vor Ort aus

3.2. Methode

3.2.1. Durchfiihrung

Um das Problemfeld der Unterstiitzung und Netzwerkbildung bei einer
Auslandsentsendung zu eruieren, wurden in einem ersten Schritt Interviews mit
Entsandten aus mittelstandischen Unternehmen durchgefiihrt. Eine qualitative
Vorgehensweise (Mayring, 2002) wurde in einem ersten Schritt deshalb gewihlt,
da durch dieses Vorgehen eine grof3ere Flexibilitit und Offenheit gegeniiber den
Befragten moglich ist und in diesem neuen Feld mit iiberraschenden Ergebnissen
gerechnet werden kann (vgl. SpieB, Schaaf &  Stroppa, 2009).
Auswertungskategorien konnten deshalb nur teilweise vor der Untersuchung
festgelegt werden. In Anlehnung an die Netzwerkanalyse (Jansen, 2003) wurde
das interessierende Netzwerk aus der Perspektive der Befragten erhoben, d.h. es
handelt sich um ein egozentriertes Netzwerk mit dem Entsandten als Ego. Alteri
sind Familie, Freunde, Einheimische, Kollegen und Unternehmen (danach wurde

gezielt gefragt) sowie weitere subjektiv wahrgenommene Netzwerkakteure.

3.2.2. Stichprobenbeschreibung

Die Daten wurden im Rahmen des Forschungsprojekts Fortrans erhoben. Im
Zeitraum von April bis Juli 2006 wurden leitfadengestiitzte Gespriche
durchgefiihrt: 16 Interviews (davon fiinf Probeinterviews, die aber zum Teil mit in
die Auswertung aufgenommen wurden) und ein Experteninterview. Um an die
Befragungsteilnehmer zu gelangen, wurden verschiedene Wege eingeschlagen:

Zum einen wurden Unternehmen 1iiber Datenbanken und Internetforen
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angesprochen, ebenso iiber Lehrstuhlkontakte und private Initiativen. Alle
Interviewpartner waren ménnlich und zwischen 24 bis 47 Jahre alt. Neun
Personen waren verheiratet, zwei ledig, davon lebte einer in einer festen
Partnerschaft. Sie arbeiteten in mittelstindischen Unternehmen in Miinchen,
Rosenheim, Thansau, Ingolstadt und Esslingen. Die Befragten entstammten
folgenden  Branchen:  Elektrotechnik, Forderanlagen, Papiererzeugung,
Ingenieurwesen und Maschinenbau. Die Interviewpartner wurden in Deutschland
befragt, d.h. die Aufenthaltsphase wurde retrospektiv erhoben. Die
Entsendelinder waren siebenmal China, einmal Japan, einmal Indonesien und

zweimal Thailand.

Da die aus China berichteten Erfahrungen einen besonderen Schwerpunkt
bildeten, fiihrte dies zu der Idee, ein Experteninterview mit einer zur Zeit in
Deutschland lebenden Chinesin durchzufiihren, um diese mit den Aussagen der
Entsandten zu konfrontieren und somit eine erste Validierung der Aussagen zu
erreichen. In dem Experteninterview wurden somit im Sinne der Delphi-Methode
(Bortz & Doring, 2006) einige der Interviewergebnisse zu China zuriickgespiegelt

und erste Ratschlige fiir deutsche Auslandsentsandte erfragt (ausfiihrlich in: Spief3

et al., 2009).

Instrumentarium

Die Leitfaden fiir die qualitativen Interviews wurden jeweils fiir die Phase der
Vorbereitung sowie fiir die beiden Phasen Aufenthalt und Riickkehr getrennt
entwickelt, da sie zum Teil unterschiedliche Problembereiche ansprechen. Die
ersten Leitfaden wurden mit Experten aus der Praxis und der Wissenschaft sowie
mit Studierenden intensiv diskutiert und dann weiterentwickelt, in finf
Probeinterviews getestet und noch einmal iiberarbeitet. Der Leitfaden zur
Vorbereitung gliedert sich in folgende Themenblocke: Vorbereitungsmafnahmen,
Fragen zum Netzwerk (personliche Bedeutung und Wertigkeit, Unterstiitzung bei
der Vorbereitung), Erwartungen, Beschreibungen der eigenen und der fremden
Kultur, potenzielle Besonderheiten fiir den Mittelstand sowie demographische

Fragen.

Im Leitfaden zum Aufenthalt und zur Riickkehr wird die Unterstiitzung bei

Aufenthalt und Riickkehr erfragt, sowie kritische Ereignisse positiver und



Studie 1: Die Rolle von interpersonalen Netzwerken in den verschiedenen
Entsendungsphasen 74

negativer Art (critical incidents, Flanagan, 1954), Beschreibungen der eigenen
und der fremden Kultur, ob es Besonderheiten fiir den Mittelstand gebe und

demographische Fragen.

3.2.3. Auswertungsmethode

Die Grundlage der Auswertung der Interviews bildete die qualitative bzw. die
strukturierende Inhaltsanalyse von Mayring (2002). Die Interviews wurden mit
Hilfe des Programms MAXqda (Schaaf, 2007) ausgewertet. Die Interviews
wurden mit einem Tonband aufgenommen und transkribiert. Die Kategorien fiir
ein im Sinne qualitativer Forschung konzipiertes und  gefiihrtes

Leitfadeninterview, entstanden in der Auseinandersetzung mit dem Material.

Die Auswertung erfolgte nach Mayring (2002) und wurde erginzt durch die
Methode von Schmidt (2005) Die Auswertung gliedert sich in folgende
Teilschritte (1-3 nach Mayring, 2002; 4-5 nach Schmidt, 2005):

1. Bildung von Kategorien

2. Zusammenstellung der Auswertungskategorien zu einem
Kategorienschema: 1. Betriebliche/berufliche/sachliche Aspekte, 2. Ent-
sendung allgemein, 3. Kulturelle Probleme/diskrepante kulturelle Werte,
4. Soziale Netzwerke und soziale Unterstiitzung als Funktion sozialer
Netzwerke, 5. Erwiinschte Unterstiitzung, 6. Besondere Probleme der
KMUs im Ausland, 7. Bisherige Aufenthalte und personlicher Nutzen des

aktuellen Aufenthaltes fiir den Entsandten

3. Kodieren — die aus dem Text extrahierten Kategorien wurden auf den Text
angewendet und die einzelnen Textpassagen den entsprechenden

Kategorien zugeordnet

4. Retrieval — in allen Interview werden — Textsegmente gesucht, die einer

Codierungskategorie angehdren

5. Interpretation
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3.3. Ergebnisse

Im Folgenden wird auf die Rolle der interpersonalen Netzwerke, in den
verschiedenen Phasen einer Entsendung, eingegangen. Bei Vorbereitungen fiir
einen Auslandsaufenthalt spielen andere Netzwerke eine Rolle, als beim
Aufenthalt oder dann spiter bei der Riickkehr. Ebenso wird in berufliche und
private Netzwerke unterschieden: Zu den privaten Netzwerken zihlen die Familie

und die Freunde, zu den beruflichen, die Kollegen, Vorgesetzte und das

Unternehmen.
3.3.1. Berufliche Netzwerke: Das Unternehmen
und die Kollegen
Vorbereitung

Im Falle der Vorbereitung auf den Auslandseinsatz handelt es sich meistens um
die informatorische Unterstiitzung im Sinne von House (1981). Tipps, Ratschlige
und niitzliche Informationen werden {ibermittelt, was den Neulingen die

Adaptation erleichtert.

Das Unternehmen leistet fiir seine Mitarbeiter informatorische Hilfe. Dazu zéhlen:
die Wohnungssuche und -miete, Hotelreservierungen, Reiseorganisation oder die
Organisation eines Langzeitvisums. EIf Befragte berichten, dass sich das
Unternehmen um die Unterbringung und den Flug kiimmerte, das Langzeitvisum
aber vom Mitarbeiter selbst beantragt werden musste. Das Unternehmen macht
letztendlich nur das, was es auch bei einer Dienstreise innerhalb Deutschlands

oder Europas organisieren wiirde und beriicksichtigt andere Eventualitdten nicht.

Dies trifft in erster Linie die Pioniere im Auslandsgeschift. Haben sie die
Vorbereitungen bereits einmal erfolgreich abgeschlossen, helfen sie ihren
Kollegen. Damit helfen sie aber auch dem Unternehmen, fiir die néchsten
Entsendungen rechtzeitig vorzusorgen. Insgesamt ist die Vorbereitung der
Mitarbeiter auf einen Auslandsaufenthalt in deutschen KMUs als unzureichend
anzusehen. Neben fehlenden Entsendeerfahrungen mangelt es hiufig auch an der
Einsicht in die Notwendigkeit der interkulturellen Vorbereitung. Die meisten

befragten Unternehmen standen erst am Anfang der Internationalisierung. So
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verweist ein Befragter darauf, dass es bei seiner Entsendung nichts im
Unternehmen gab, auf das er hitte zuriickgreifen konnen, weder Materialien noch
Datenbanken, auch keine erfahrenen Kollegen, denn er war der Erste, der nach

China versandt wurde (Interview 1).

Als Grund fiir die nicht stattgefundene, interkulturelle Vorbereitung, wird in den
Interviews manchmal die mangelnde Zeit (z.B. eine Woche) angegeben
(Interview 6). Dahinter kann aber auch die Einstellung liegen, die solche
Vorbereitungen fiir Zeit- und Kostenverschwendung hélt, und eine Auffassung,
dass man eine solche Vorbereitung auch nebenbei meistern konne. Mitarbeiter
sind hiufig bei der Vorbereitung auf sich allein gestellt und greifen nach der
erstbesten und naheliegenden Informationsquelle: Zwei Befragte (Interview 6 und
7) geben an, Informationen iiber die neue Kultur im Internet gesucht zu haben.
Andere Unternehmen haben Beschreibungen von den Entsendungslindern im
Haus. Weitere bewihrte Vorbereitungsstrategien, die hiufig angewendet werden,
sind, erfahrene Kollegen iiber die Sitten und Briduche im Entsendungsland zu
befragen oder Informationen ,,zum Nachlesen als Mitarbeiterintegrations-

malBnahmen.

Von den meisten Unternehmen wurde inzwischen erkannt, dass die
Kommunikation zwischen Vertretern verschiedener Volker ohne eine
gemeinsame Sprache nur bedingt moglich ist. Die Interviewten berichten
iibereinstimmend, dass sie einen Sprachkurs in irgendeiner Form erhalten haben.
Dabei setzt man entweder auf das Erlernen der Landessprache oder verbessert das
Englisch eigener Mitarbeiter. Diese Art der Vorbereitung bewirkt, wie die
empirische Forschung (Kiihimann, 1995; Kiihlmann & Stahl, 2001) zeigt,
bestenfalls Veridnderungen auf der Ebene des Wissens, nicht aber auf der des

Verhaltens.

Die Kollegen der Entsandten bei KMUs sind wenig in die Vorbereitung
involviert. Wenn sie es sind, leisten sie meist fachliche Hilfe. Da ihnen der
gesamte Prozess der Entsendung und die damit verbundenen Schwierigkeiten
nicht klar sind, leisten sie die Unterstiitzung nicht aus eigener Initiative, sondern
erst auf Nachfrage. Einer der Befragten klagte sogar dariiber, dass auch die
fachliche Hilfe in einem unzureichenden MaBe geleistet wird: ,,Es wire

wiinschenswert, wenn die Kollegen sich mehr Zeit nehmen wiirden, um den zu
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Entsendeten entsprechend auszuriisten, schlieflich repridsentiert er das eigene

Unternehmen im Ausland (Interview 7).

Aufenthalt

Kollegen und Vorgesetzte stellen fiir den Entsandten, wihrend des Aufenthaltes,
eine wichtige Quelle der sozialen Unterstiitzung dar. Die Kollegenbeziehungen
vermitteln dem Expatriaten das Gefithl der Zugehorigkeit zum eigenen
Unternehmen. Die Befragten betonen, wie wichtig es fiir sie ist, sich auf ihre
Kollegen, gerade bei der Entsendung, verlassen zu konnen. Da die KMUs sich
erst seit kurzem die Globalisierung der Mirkte zunutze machen, ist es hiufig so,
dass der Befragte der erste Entsandte in dem jeweiligen Unternehmen ist. In
diesem Fall sucht er seine Informationen iiber das Entsendungsland selbst, ebenso
die Menschen, die sich dort bereits auskennen und einen Rat geben konnen. Wenn
das Geschift mit dem Ausland sich weiterentwickelt und die Notwendigkeit
entsteht, andere Mitarbeiter zu entsenden, werden die Pioniere zu Lehrern. So
wird davon berichtet, dass eine Kollegin mitgenommen wurde, um Laborantinnen
einzuarbeiten. Sie wurde vor den chinesischen ,,Sitten und Gebriauchen

vorgewarnt (Interview 6).

Wihrend des Aufenthaltes sind es die mitentsandten Kollegen, die emotionale
Unterstiitzung bieten. Sie sind es auch, die die Rolle eines Mentors fiir den
niachsten Expatriaten iibernehmen. Der erfahrene Entsandte beruhigt andere
Mitarbeiter und puffert ihren Stress ab. Er kann dem Neuankommling helfen, egal
ob es dabei um die Kommunikationshilfe geht oder um die Formalititen mit den

Behorden.

Reisen mehrere Kollegen mit, unterstiitzen sie einander gegenseitig. Da man mit
ihnen im Ausland zwangsliufig viel Zeit verbringt, lernt man sie besser kennen,
und diese engen Kontakte werden auch nach der Riickkehr aufrechterhalten. Das
gemeinsame Schicksal verbindet ehemalige und kiinftige Expatriaten: Sie
unterstiitzen sich und bilden somit ein kleines, aber sehr effizientes

Beziehungsnetzwerk.

Der Aufenthalt und die gemeinsame Aufgabe bringen die Kollegen somit einander

niher. Auch ein sonst hierarchisches Verhiltnis zwischen zwei Entsandten wird
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als weniger hierarchisch empfunden, zumal die Expatriaten auch wihrend der
Freizeit aufeinander angewiesen sind. Die wahrgenommene Ahnlichkeit schafft

auch in diesem Fall Sympathie (Homans, 1969).

Gerade die letzte Aussage des Befragten zeigt, dass der Grund fiir die enger
werdenden Beziehungen vielleicht nicht immer Sympathie ist, sondern die

Notwendigkeit und das Angewiesensein auf den Anderen, in der fremden Kultur.

Eine besondere Bedeutung kommt der Unterstiitzung durch den Vorgesetzten zu.
Die Tatsache, dass die Chefs (seien es Inhaber oder Geschéftsfithrer der
Unternehmen) die Koordination in die eigene Hand nehmen, kommt der
geschiftlichen Entwicklung zugute, vor dem Hintergrund der starken Ausprigung
des Hierarchiebewusstseins und der Bedeutung von personlichen Beziehungen in
Asien. Durch ihre Anwesenheit leisten die Vorgesetzten ihren Mitarbeitern die
,Unterstiitzung der Selbstbewertung® (House, 1981), durch das verstirkte
Vermitteln der Position des Stammhauses aus Deutschland, eher die
,2Uunterstiitzung bei der Verbesserung notwendiger Problemlose- und
Kommunikationsfertigkeiten (Adelman, 1988). Dies verhilft dazu, dass die
entsandten Mitarbeiter, kiinftig diese Position mit dem Riickhalt des Chefs,

durchsetzen konnen.

Was die Betreuungsleistung seitens der Unternehmen angeht, so stellen einige
Firmen nach den Berichten der Interviewten, ihren entsandten Mitarbeitern einen
Mentor zur Seite, andere verlassen sich auf die Betreuung seitens eines
Partnerunternehmens. Diese Aussage macht deutlich, dass Schwierigkeiten im
Ausland auftreten konnen und die Entsandten dankbar dafiir sind, wenn eine
entsprechende Hilfe angeboten wird. Das sollte auch fiir das Stammhaus ein
Anlass sein, einen Mitarbeiter im Ausland zu unterstiitzen, denn schlieBlich dient

er dem Unternehmen und dessen Interessen.

Ist ein Unternehmen seit langem auf einem Markt prisent, kann z.B. dem
Entsandten die Information zur Verfiigung gestellt werden, an wen er sich (nicht
nur) im Notfall wenden kann. Wenn ein Netzwerk an sich bereits existiert, wird
der Neue gewissermalen in dieses bestehende Netzwerk ,.eingepflanzt“: Es ist
nicht sein personliches soziales Netzwerk, kann aber zu seinem werden. So

bekommt der Entsandte z.B. Ansprechpartner von deutschen Kollegen, in anderen
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Firmen, genannt, die mittel- bis langfristig zu seinen eigenen Netzwerkpartnern

werden konnen.

Von einem der Befragten wurde die Befiirchtung geduBlert, dass nach einer
Entsendung die Riickintegration schwierig werden konnte. Er betont die
Notwendigkeit, bereits wihrend des Aufenthaltes vorzusorgen, indem man von
sich aus versucht, den Kontakt zu den Kollegen im Stammhaus

aufrechtzuerhalten.

Riickkehr

Das Problem der Riickintegration trifft in dieser Form auf die meisten Befragten
nicht direkt zu, da sie immer wieder nur fiir kurze Zeit ins Ausland gehen. Doch
selbst in diesem Fall, beklagt einer der Befragten, mangelndes Verstindnis der
Kollegen dafiir, dass eine Auslandsentsendung unter anderem bedeutet, dass man
eine Zeit lang weg war und dass man das, was zwischenzeitlich passierte, nicht
wissen kann. Einige Kollegen lassen den Riickkehrer seine Informationsliicken
buchstiblich spiiren. Einige Kollegen werten den Auslandsaufenthalt ab nach dem

Motto: Er hat Urlaub gemacht.

Bei der Riickkehr konnen zwei Gruppen der Kollegen, nach ihrer Reaktion
unterschieden werden. Eine Gruppe hat Verstindnis fiir die Situation des
Riickkehrers, die andere nicht. Nur von der ersten Gruppe geht emotionale
Unterstiitzung aus. Die Gruppe der mitentsandten Kollegen iibernimmt den
groBten Part an sozialer Unterstiitzung. Sie unterstiitzen einen Entsandten
emotional, indem sie ihn aufbauen, informationell, indem sie ihm wichtige
Informationen zur Verfiigung stellen, die seinen Alltag im Ausland erleichtern

sowie instrumentell, wenn sie z.B. die Erledigung von Formalitéten tibernehmen.

3.3.2. Private Netzwerke: Familie und Freunde

Von den befragten Unternehmen werden die Familien nicht in das
Entsendungsgeschehen mit einbezogen. Es sind vielmehr die Entsandten selbst,
die sich darum bemiihen. Die meisten von ihnen berichten, dass sie zusammen mit
ihren Ehefrauen bzw. Familien, im Entsendungsland Urlaub gemacht haben (einer

der Befragten zeigt seiner Frau jedes Land, indem er arbeitet) (Interview 6). Die
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Familie wird hochstens in die formellen Vorbereitungen miteinbezogen, in dem
z.B. die Ehefrau notwendige Behordenginge iibernimmt. Die Bedeutung der
Freundschaft wurde von allen Befragten iibereinstimmend als sehr wichtig
eingeschitzt. In der Vorbereitungsphase werden die Freunde aber kaum als

Unterstiitzungspartner erwihnt.

Alle Befragten schitzten den Wert der Familie als hoch bis sehr hoch ein, die
Beziehungen zu den anderen Expatriaten und Kollegen sind schwécher; ihre Rolle
besteht in erster Linie darin, den sense of community zu vermitteln. Die Familie ist
ein Riickhalt, aber wenn sie den Entsandten nicht begleitet, kann sie diese

emotionale Unterstiitzung vielfach nicht gewihren (Interview 1).

Gerade weil die Familie eine so grofle Bedeutung hat — Ehefrau, Kinder oder auch
die Eltern — wird sie, wenn der Expatriate gezwungen ist, alleine ins Ausland zu
gehen, besonders vermisst, weil die praktische Unterstiitzung nicht geleistet
werden kann. Es miissen ,Ersatzformen® gefunden werde. So sieht einer der
Befragten (Interview 5) die Unterstiitzung seitens seiner Familie und Freunde
allein schon darin, dass er mit ihnen telefonieren und in seiner Muttersprache
kommunizieren kann. Ein anderer Befragter (Interview 6) berichtete, dass er seine
Frau wihrend des Aufenthaltes ,,zum Studieren geschickt hat*. Fiir den Mann ist
es niitzlich und bequem: So kann die Frau ihre Zeit besser planen und eigene
Aktivitidten mit denen ihres Mannes koordinieren. Ein Studium ist aber auch im

personlichen Interesse der Frau.

Die Expatriaten sehen den Urlaub als eine geeignete Mainahme, um ihren Frauen
die eigene hidufige Abwesenheit verstandlich zu machen. Dariiber hinaus glauben
sie, dass die Familie dadurch ,,ein sicheres Gefiihl* (Interview 7) gewinnt. Einer
der Entsandten (Interview 3) macht sich Gedanken, wie er seiner Frau den
Aufenthalt moglichst angenehm und stressfrei gestalten kann. So bestiinde zwar
die Moglichkeit, dass jemand von dem aufnehmenden Unternehmen seine Frau in
China betreut, er mochte ihr das Land in eigenen Worten erkldren. Insgeheim
hoffen die Entsandten, dass ihr Entsendungsland bei den Frauen ,,positiv

ankommt* und wollen darin die Wertschétzung ihrer eigenen Téatigkeit sehen.

Die Entsandten versuchen dariiber hinaus, ihre Familien durch ,,Bilder und

Erzidhlungen* (Interview 3) einzubinden. In diesem Zusammenhang werden die
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modernen Mittel der Kommunikation wie Laptop, Email, immer wieder gelobt,
weil sie das Alleinsein und die Abwesenheit zumindest zum Teil mildern kénnen

(Interview 3).

Ein anderer Befragter gibt jede Woche einen Newsletter heraus, der auch in der
lokalen Zeitung gedruckt wird. Eine weitere Methode, die eigene Familie in die
Entsendungsangelegenheiten einzubinden, hat ein Befragter gefunden, der zwei
wichtige Kontaktpartner auch privat zum Essen einlddt, so dass seine Frau diese
beiden Personen kennenlernt (Interview 3). Durch diese Vorgehensweise erreicht
der Entsandte sogar zwei Ziele: Zum einen, lernt seine Frau seine
Geschiftspartner kennen, zum anderen sorgt er fiir die eigene soziale Integration
in China und kann mit Sicherheit mit den Gegenleistungen seiner chinesischen

Partner rechnen.

Obwohl die Freundschaften als sehr wichtig beschrieben werden, manchmal sogar
als wichtiger als die Familie (Interview 8), berichten die Entsandten iiber die
Schwierigkeiten, sie aufrechtzuerhalten. Sie beklagen, dass der Freundeskreis
kleiner wird, was sie als enttiuschend empfinden. Vor allem trifft sie die
Tatsache, dass sie diejenigen verlieren, auf die sie glaubten sich verlassen zu
konnen (Interview 11). Einige der Befragten sehen sich selbst als Ursache fiir die
Freundeskreisverringerung, weil sie ,,nicht mehr verfiigbar seien und somit als

,unzuverldssig® gelten.

Ein Entsandter trostet sich damit, dass er als Ersatz fiir verlorene Freunde in
Deutschland, Freunde im Ausland gewonnen hat. Ein Anderer ist erfreut dariiber,
dass seine Frau die Kontakte zu den Freunden, wéhrend seiner Abwesenheit pflegt
(Interview 3). Darin besteht allerdings die Gefahr, dass dieser Freundeskreis nicht
mehr seiner, sondern der seiner Frau ist. Diese sind in den meisten Fillen nicht
identisch. Zwar betont der Expatriate, es kdme nicht auf die Quantitét, sondern auf
die Qualitdt an, aber es kann keine Qualitit mehr da sein, wenn keine Freunde
mehr vorhanden sind. Als gravierendes Problem wird hier die soziale Isolation

gesehen.

Wenn die Ehefrau den Entsandten nicht begleitet hat, wurde die Riickkehr zum
Partner als ,,sehr erfreulich® (Interview 1) erlebt. Zugleich werden aber auch die

Schwierigkeiten der Wiedereingewohnung an ein gemeinsames Leben berichtet.
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Freunde sind ein dankbares Publikum fiir die Erzdhlungen nach der Riickkehr
(Interview 3), allerdings auch nur zu Beginn. Danach erlischt das Interesse an den

Erfahrungen des Entsandten haufig.

3.3.3. Weitere Netzwerkpartner

Andere Expatriaten kommen als weitere wichtige Netzwerkpartner im Ausland
hinzu. Dazu zidhlen die mitreisenden Kollegen und Vertreter anderer Firmen.
Gerade die Tatsache, dass man im Ausland einen engeren Kontakt zu den
Vertretern anderer Nationen entwickelt, wird von einigen Befragten implizit
positiv bewertet. Ein Befragter nennt Linder, aus denen die helfenden Expatriaten
stammen: Kanada, Italien, USA und Schweden. Die Menschen aus diesen
Landern werden als Quelle der informatorischen und emotionalen Unterstiitzung
angesehen, weil sie ,,dieselben Probleme haben und aus demselben Kulturkreis
stammen®. Die Beziehungen zu den anderen Expatriaten konnen ihrerseits zu
Freundschaften werden. Die meisten von diesen Beziehungen 16sen sich, nachdem

sie ihren Zweck erfillt haben.

Vor dem Hintergrund der ,,Pendelentsendungen* gewinnt der Kontakt, gerade zu
den anderen Expatriaten, eine herausragende Bedeutung, denn man trifft auf
Personen in einer &hnlichen Situation. Das bietet Gelegenheit zum
Erfahrungsaustausch ~ und  neuen  Bekanntschaften. = Gerade  dieser
Informationsaustausch zwischen den Expatriaten wird von vielen Befragten
immer wieder betont (Interview 1, Interview 9). Der Grund dafiir liegt in der
wahrgenommenen Ahnlichkeit zwischen den einzelnen Personen und der gleichen
Situation, in der man sich befindet. Es gibt einen wechselseitigen Austausch, weil
es sowohl auf der beruflichen als auch auf der privaten Seite dhnliche Probleme
gibt. Die Begegnung mit der anderen Kultur wird als andersartig und teilweise

auch als bedrohlich erlebt.

Fiir informatorische Unterstiitzung sind die Menschen dankbar, denn sie
erleichtert die Bewdltigung von Stresssituationen im Alltag (vermutlich auch im
Beruf), weil man zumindest zum Teil von der Notwendigkeit befreit ist, selbst
nach einer Losung zu suchen. Man geht einfach den von anderen bereits

gegangenen Weg, erreicht das Ziel und erlebt eigene Kompetenz und
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Selbstwirksamkeit. Auf Dauer muss man jedoch mit negativen Folgen der
ausschlieBlichen Kontakte zu den Expatriaten rechnen; man kann schlielich nicht
unendlich lang aus fremder Erfahrung leben. Am Anfang der Entsendung sind
jedoch solche Kontakte positiv zu werten: Besser solche Kontakte als {iberhaupt

keine.

Héaufig wird in der wissenschaftlichen Literatur die Hiufigkeit und die Qualitét
der Kontakte zu den Einheimischen, als Indikator der gelungenen Integration
genannt, nach der Devise: Lernt man Einheimische kennen, lernt man das Land
richtig kennen (Hechanova et al., 2003). Die Berichte der Interviewten gehen in
dieser Frage auseinander. Wihrend einige von den freundschaftlichen
Beziehungen zu den Einheimischen berichten, erzdhlen andere davon, dass sie

schlichtweg keine Zeit finden, um Kontakt zu kniipfen.

Als groBle Hilfe wurde auch eine unterstiitzende Organisation genannt. In den
grofleren Betrieben beschiftigen sich mit diesem Thema ganze Abteilungen, bei
den KMUs fehlt noch das Verstiandnis fiir die Notwendigkeit. Die Entsandten
greifen hier bei einem Problem zur Selbsthilfe. Damit bilden neben den
klassischen Netzwerkpartnern Familie, Kollegen, Vorgesetzte und Freunde auch
die anderen Expatriaten, Einheimische und helfende Organisationen eine wichtige

Rolle, bei der sozialen Unterstiitzung von Auslandsentsandten.

34. Diskussion

In der folgenden Abbildung 3.1 sind die Netzwerkpartner in den verschiedenen
Phasen einer Auslandsentsendung, in ihrer Bedeutung fiir die Befragten,

dargestellt. Dabei ist die Gruppierung das Ergebnis aus den Interviewaussagen.

Die Familie stellt in jeder Phase einen hohen Wert dar. Deshalb ist sie in der
Grafik ganz nahe am Expatriier angesiedelt. Das bedeutet nicht automatisch, dass
sie thm dann immer zur Seite steht, es ist vielmehr der ideelle Wert, der ihr
beigemessen wird und der gerade bei einer Trennung, wenn der Entsandte also

nicht von der Familie begleitet wird, noch hoher angesehen wird.
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Die Beziehungen der Akteure des interpersonalen Netzwerks

Unternehmen

Kollegen Kollegen

Vorgesetzte

Vorgesetzte

neue 3 andere

Freunde, 3 Expats
Kollegen 5
Vorgesetzte unterstitzende

Organisationen

Vorbereitung >> Aufenthalt > > Ruackkehr >

Abb. 3.1 Unterstiitzungsnetzwerke in den verschiedenen Phasen einer Entsendung

Weitere wichtige Netzwerkpartner in der Vorbereitungsphase sind Freunde,
Kollegen, Vorgesetzte und Unternehmen; in der Phase des Aufenthaltes kommen
dann neue Kollegen, andere Expatriaten und Einheimische sowie die
unterstiitzenden Organisationen hinzu — die Beziehung zu den heimischen

Freunden, Kollegen und Vorgesetzten tritt in den Hintergrund (gestrichelte Linie).

In der Riickkehrphase wiederum sind es die Netzwerkpartner aus der
Vorbereitungsphase sowie die inzwischen im Aufenthalt neu gekniipften
Beziehungen, zu denen versucht wird, Kontakt zu halten, die aber auch nach und
nach wieder in den Hintergrund riicken. Als Ergebnis ist hervorzuheben, dass es
kaum Vernetzungen der Netzwerkpartner untereinander gibt: In der Grafik
verlaufen die Pfeile nur vom Expatriier zu den Netzwerkpartnern, es gibt aber

zwischen diesen kaum Verbindungen.

Es stellte sich im Zuge der qualitativen Analyse heraus, dass die
Unterstiitzungspartner als subjektiv sehr bedeutend (besonders die Familie) und
auch als hilfreich empfunden werden, jedoch untereinander kaum vernetzt sind.

Die Familie bietet einen allgemeinen Riickhalt, leistet aber beim Aufenthalt kaum
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konkrete Hilfe, Freundeskreise verringern sich, Kollegen sind sich héufig der

auflergewohnlichen Lage des Entsandten nicht bewusst.

Als weitere wichtige Partner wurden die Kollegen im Ausland und spezielle
Organisationen genannt. Die Unternehmen leisten im GroBen und Ganzen nur
informatorische Hilfe. Kontakte zu den Einheimischen werden zwar in der
Literatur (z.B. Hechanova et al., 2003) als Merkmal der gelungenen Integration
angesehen, werden aber de facto, hdufig aus Zeitmangel, selten gekniipft.
Personen, die fiir kurze Zeit entsandt werden, biilen ihre iibliche Unterstiitzung in
Deutschland ein, gewinnen aber nicht in gleichem MaBe Unterstiitzung in den
Entsendungsldndern. Die Riickkehrphase wird auch in der Literatur (Kiihlmann,
1995) als schwierig beschrieben und stellt somit einen weiteren Risikofaktor der
Auslandsentsendung dar, der durch ein gut gepflegtes Netzwerk zu mildern ist,
z.B. durch kontinuierliche Kontakte zu den Kollegen, zum Unternehmen und

Freunden zuhause.
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4. Studie 2: Instrumentelle und
sozioemotionale Unterstiitzung bei
Auslandsentsendungen. Validierung der

ISSS-Skala in Deutschland und

Neuseeland

In Anlehnung an die Studie: Instrumental and socio-emotional support on
international assignments: A validation of the Index of Sojourner Social Support
(ISSS) Scale in Germany and New Zealand and the relevance of support from

locals.

Podsiadlowski, A., Spief3, E., Stroppa, C. & Vauclair, C.-M. (under review)

4.1. Zusammenfassung

Diese Untersuchung testete die Reliabilitdit und die Validitit des Index of
Sojourner Social Support (ISSS), eine Skala von Ong und Ward (2005), die
soziale Unterstiitzung wihrend eines Auslandsaufenthalts erfasst. ISSS-Skala
wurde an zwei kulturell unterschiedlichen Stichproben getestet. Unser Ziel war es,
unser Wissen, in Bezug auf instrumentelle und sozioemotionale Unterstiitzung, in
arbeitsbezogenen Situationen, beim Ubergang in eine neue Kultur, zu erweitern.
AuBerdem wollten wir testen, welche Bedeutung der kulturellen Gruppe in einer
interkulturellen Kontaktsituation zukommt, die den Entsandten unterstiitzt. In
Studie 2a wurde die deutsche Version der ISSS-Skala an 225 Teilnehmern, mit
Arbeitserfahrung in 30 verschiedenen Léndern, getestet. Konfirmatorische
Faktorenanalysen zeigten einen besseren Modellfit fiir die vorgeschlagene Zwei-
Faktoren Struktur (instrumentelle und sozioemotionale Unterstiitzung) als fiir die
1-Faktor Struktur. Studie 2b untersuchte die englische Version der ISSS-Skala an
einer englischsprachigen Stichprobe, mit Wohnsitz in Neuseeland (n =77) und

Entsendung in iiberwiegend angelsdchsische Linder, mit der Amtssprache
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Englisch. Nach einer Hauptkomponentenanalyse luden nur 13 der urspriinglich 18
Items auf den zwei vorher angenommenen Faktoren. Unter Beriicksichtigung
verschiedener Quellen von Unterstiitzung, zeigte sich nur fiir die soziale
Unterstiitzung von Gastlandbewohnern ein positiver, moderierender Effekt von
sozioemotionaler Unterstiitzung und instrumenteller Unterstiitzung, auf die
Zufriedenheit. In beiden Studien wiesen sozioemotionale Unterstiitzung und
instrumentelle Unterstiitzung einen positiven Zusammenhang, mit Zufriedenheit
bei der Entsendung auf. Aullerdem zeigte sich ein negativer Zusammenhang
zwischen der Lidnge des Aufenthalts und Zufriedenheit und sozioemotionaler
Unterstiitzung. Fiir weitere Studien schlagen wir eine gekiirzte Version der Skala
vor, die als reliables und interkulturell valides Instrument, in verschiedenen
Populationen, in unterschiedlichen nationalen Kontexten, eingesetzt werden kann.
Wir empfehlen auerdem, Kontakte mit Bewohnern des Gastlands, wéhrend eines

internationalen Einsatzes, zu kniipfen.
Schliisselworte

sozioemotionale  Unterstiitzung, instrumentelle Unterstiitzung,  Auslands-

entsendung, Zufriedenheit mit der Entsendung

4.2. Problemstellung

In den letzten Jahren haben sich eine Reihe von Forschungsprojekten mit sozialer
Unterstiitzung, in den verschiedenen Kontexten beschiftigt (Familie, Freunde,
Arbeit, z.B. Laireiter, 1993; Stroebe & Stroebe, 1998; Glazer, 2006). Das Konzept
der sozialen Unterstiitzung findet sich in verschiedenen Forschungstraditionen,
mit dem Hauptfokus auf den Zusammenhang von mentaler Gesundheit und
psychologischem Wohlbefinden sowie personlichem Wohlbefinden (z.B. Cohen
& Wills, 1985; Cohen, Underwood & Gottlieb, 2000; Ducharme & Martin, 2000).
Es hat sich gezeigt, dass soziale Unterstiitzung in arbeitsbezogenen Kontexten
wichtig ist (z.B. Bhanthumnavin, 2003; Dunseath et al., 1995; Fisher, 1985; Love,
Irani, Standings & Thomistodeus, 1997; Madjar, 2008; Ng & Sorensen, 2008)
genau wie fiir Immigrantenpopulationen (z.B. Bhattacharya, 2008; Garip, 2003;
Hovey, 2000; Hovey & Magana, 2002; Ryan, Sles, Tilkis & Siara, 2008; Vohra &
Adair, 2000), aber nur wenige Studien (Finder, Wind & Marak, 2007; Nelson &
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Quick, 1991; van der Zee et al., 2005; Wang, 2001; Wang & Sangalang, 2005)
haben sich mit der Wichtigkeit fiir internationale Entsendungen im Arbeitskontext
beschiftigt (wie Expatriaten, Flexpatriaten oder selbstinitiierte Versuche, einen

Beruf im Ausland zu finden).

Fiir den Erfolg einer internationalen Entsendung wire es wichtig zu wissen,
welche Art von Unterstiitzung das Wohlbefinden der Entsandten verbessert und in
welcher Art und Weise der kulturelle Hintergrund von dem, der unterstiitzt, eine
Rolle spielt. Da international arbeitende Angestellte eine sehr diverse Population
darstellen, sind reliable und valide interkulturelle Messinstrumente notwendig, um
die Relevanz von sozialer Unterstiitzung fiir internationale Entsendungen zu
testen. Es ist zu {iiberpriifen, welche moglichen kulturellen Unterschiede oder
Effekte der kulturellen Distanz es geben konnte. Diese Studie wird ein solches
Messinstrument vorstellen, das in zwei verschiedenen Versionen, in zwei
verschiedenen  Entsendungspopulationen, getestet wurde (deutsch und
angelsidchsischer Hintergrund). Die befragten Personen arbeiteten in
verschiedenen nationalen Kontexten. Unser Ziel ist es, die arbeitsbezogene
Wichtigkeit von instrumenteller und sozioemotionaler Unterstiitzung, fiir das
Wohlbefinden einer Person, in kulturellen Ubergangssituationen, zu untersuchen.
Dabei werden kontextuelle und interaktive Aspekte, wie Herkunftsland, Gastland,
Geschlecht, Linge der Entsendung und Quelle der Unterstiitzung, mit einbezogen.
Damit soll das Verstindnis des Prozesses einer kulturellen Transition erweitert
werden und dadurch Menschen bei der Anpassung geholfen werden, die sich auf

Grund der Arbeit, zwischen verschiedenen nationalen Grenzen bewegen.

Das Wissen, das wir iiber die Wichtigkeit sozialer Unterstiitzung in
arbeitsbezogenen Kontexten haben, sollte auf die Situation im Ausland zu
arbeiten, ausgeweitet werden und dadurch zu unserem Verstdndnis eines
kulturellen Transitionsprozesses beitragen. Um dies zu tun, bendtigen wir ein
reliables und interkulturell valides Instrument, das soziale Unterstiitzung in der
spezifischen Situation einer internationalen Entsendung misst, wie die ISSS-Skala
(Index of Sojourner Social Support) von Ong und Ward. Die ISSS-Skala wurde
anhand einer interkulturellen Stichprobe internationaler Studenten getestet, aber
bisher noch nicht an distinkten regionalen Gruppen von Entsandten, die aus

Arbeitsgriinden nationale Grenzen iiberqueren und deren Ursprungs- und Zielland
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mitberiicksichtigt werden. Im Folgenden werden zwei Studien dargestellt. Die
erste Studie testet die Validitit der deutschen Version der ISSS-Skala. Die zweite
Studie testet die ISSS-Skala in einer angelsidchsischen Stichprobe und
beriicksichtigt dabei die Quellen der Unterstiitzung. Beide Studien untersuchen
die direkten Effekte der instrumentellen und sozioemotionalen Unterstiitzung auf

das Wohlbefinden der Entsandten.

4.3. Studie 2a: Validitiit der deutschen Version der
ISSS-Skala

4.3.1. Uberblick

Das Ziel von Studie 2a war, die Reliabilitdit und die Validitit der deutschen
Ubersetzung des Index of Sojourner Social Support von Ong und Ward (2005)
und die Effekte von instrumenteller und sozioemotionaler Unterstiitzung, auf die
Zufriedenheit mit dem Auslandsaufenthalt, an einer deutschen Stichprobe, zu

testen und dabei Geschlechts- und Zeiteffekte mit zu beriicksichtigen.

4.3.2. Hypothesen

Soziale Unterstiitzung ist ein wichtiger Faktor, um Stress bei Verdnderungen der
Lebenssituation zu reduzieren und psychologisches Wohlbefinden zu fordern
(z.B. Adelman, 1988; Andrews, Tennant, Heson & Vaillant, 1978; Cohen &
Wills, 1985). Der Literaturiiberblick von Ong und Ward (2005) ergab vier
grundlegende Arten sozialer Unterstiitzung, die unterschiedliche Funktionen
haben (Vaux, Riedel & Stewart, 1987; Wellmann, 1985): 1) emotionale
Unterstiitzung, z.B. das Zeigen von Liebe, Fiirsorge, Sympathie; 2) soziale
Gemeinschaft, z.B. Zugehorigkeit zu einer sozialen Gruppe, Gesellschaft bei einer
Vielzahl von Aktivititen; 3) handfeste Unterstiitzung, z.B. konkrete Hilfe in Form
von Dienstleistungen, finanzieller oder materieller Hilfe, und 4) informationale
Unterstiitzung, z.B. die Weitergabe von Meinungen, Fakten, Ratschligen oder
personlichem Feedback, die fiir die Person gerade relevant sind. Bei der
Konstruktion des Index of Sojourner Social Support (ISSS) von Ong und Ward

(2005) wurden bei der Generierung der Items die genannten vier Bereiche
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beriicksichtigt. Es zeigte sich eine stabile zweifaktorielle internale Struktur von

sozioemotionaler und instrumenteller Unterstiitzung.

Hypothese 1: Auch bei der deutschen Version der ISSS-Skala zeigt sich eine
stabile  zweifaktorielle internale  Struktur von  sozioemotionaler und

instrumenteller Unterstiitzung.

Hypothese 2: Auch im Kontext einer arbeitsbezogenen Auslandsentsendung
besteht eine positive Beziehung zwischen sozialer Unterstiitzung und der
Zufriedenheit. Dieser Zusammenhang wird sowohl fiir sozioemotionale als auch

fiir instrumentelle Unterstiitzung angenommen.

4.3.3. Methoden

Versuchsteilnehmer

Es nahmen 225 deutschsprachige Teilnehmer mit Arbeitserfahrungen im Ausland
an der Studie teil, darunter 98 Universititsstudenten, 90 Expatriaten in der
Entsendungsphase und 37 Expatriaten in der Riickkehrphase. 31.7 % der
Studenten und 83 % der Expatriaten waren minnlich. Das durchschnittliche Alter
der Studenten betrug 27.34 Jahre (SD = 4.63) und reichte von 22 bis 44 Jahre. Das
Alter der Expatriaten war durchschnittlich 38.33 Jahre (SD = 8.58) und reichte
von 25 bis 60 Jahre. Im Durchschnitt waren die Studenten 3.59 Jahre im Ausland
(SD =21.42), im Bereich zwischen zwei Monaten und 150 Monaten (12.5
Jahren). Expatriaten in der Entsendungsphase gaben durchschnittlich 3.3 Jahre an
(SD =2.24) und in der Riickkehrphase 2.5 Jahre. Die Teilnehmer waren aus
deutschsprachigen Léandern. Die am hiufigsten genannten Entsendungslander
waren USA (52), China (34), Frankreich (12), Vereinigte Arabische Emirate (9),
England (7), Australien (7), gefolgt von Brasilien, GroBbritannien (6), Kasachstan
(3) und Slowakei (3) sowie siidamerikanische, asiatische und andere europidische

Landern. Die Teilnahme war freiwillig.

Material und Vorgehen

Sojourners Social Support. Ong und Wards 18-Item Skala (2005) unterscheidet
zwischen zwei Arten sozialer Unterstiitzung: sozioemotionale und instrumentelle.

Ong und Ward (2005) entwickelten und validierten die ISSS-Skala mit
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internationalen Teilnehmern in Singapur und testeten die internale und externale
Struktur des Instruments durch eine interkulturelle Vor-Validierung (Vortest), mit
internationalen Studenten in Neuseeland. Personen bewerteten das Ausmall ihrer
Zustimmung zu Aussagen wie: ,,Sie wurden getrostet, wenn sie Heimweh hatten*
und ,,Wenn Sie einsam waren oder sich deprimiert fiihlten, hérte man Thnen zu*,
fiir sozioemotionale Unterstiitzung und Aussagen wie: ,,Um sich in lhrer neuen
Umgebung zurechtzufinden, gab man Ihnen die notwendigen Informationen* und
,Dinge, von denen Sie nicht wussten, wie man sie durchfiihrt, erklirte man
Ihnen®, auf einer fiinfstufigen Skala (1 = stimme gar nicht zu, 5 = stimme vollig
zu). Fiir sozioemotionale Unterstiitzung betrug Cronbachs alpha .85, fiir

instrumentelle Unterstiitzung .84.

Der ISSS wurde ins Deutsche iibersetzt und anschlieBend ins Englische
riickiibersetzt. Die Ubersetzung und Riickiibersetzung erfolgte durch verschiedene
Ubersetzer. Nach der Riickiibersetzung wurden das Original- und das
Riickiibersetzungsinstrument verglichen, Nicht-Ubereinstimmungen notiert und
Unterschiede diskutiert. Die Ubersetzung wurde korrigiert, um akkurater die
Intention des Wortlauts der Originalsprache = wiederzugeben.  Die
Riickiibersetzungsmethode wird hidufig verwendet um sicherzustellen, dass die

Originalversion und die Ubersetzungsversion iquivalente Instrumente darstellen

(Brislin, 1970).

Kontrollvariablen. Mit 1-Item Messinstrumenten wurde Alter, Geschlecht,
Nationalitdt, Entsendungsland, Linge des Aufenthalts und Grund fiir den
Aufenthalt abgefragt. Da es sich um ein 1-Item Messinstrument handelt, ist die

Relabilitit nicht bestimmbar.

Abhingige Variable. FEin weiteres I-Item Messinstrument erfasste die
Zufriedenheit mit dem Auslandsaufenthalt auf einer 7-stufigen Skala mit Kunin

Gesichtern (,,Wie zufrieden waren Sie mit dem Auslandsaufenthalt insgesamt‘).

Analysen

Deskriptive ~ Statistiken, Cronbachs alpha und Interkorrelationen der

Studienvariablen werden in Tabelle 4.1 berichtet. Es wurden die Ergebnisse der
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komfirmatorischen Faktorenanalyse fiir die deutsche Version der ISSS-Skala

dargestellt:

Tab. 4.1 Mittelwerte, Standardabweichungen und Interkorrelationen fiir Studie 2a (18 Items)

Skala/Variable M SD 1 2 3
A43%*
1. Zufriedenheit ° 6.26 .85 .85¢
(41%%) 46%)°
2. Sozioemotionale Unterstiitzung 346 .76 534 S59%* 84°
S54%F[70**
3. Instrumentelle Unterstiitzung © 37170 (27%1.13)° ( ) 13
-21%
4. Lange des Aufenthalts d 1277 21.42 _ 38k

Anmerkung: *¥p < .01, *p < .05, n =225

a Cronbachs a

b gemessen auf einer Skala mit Kunin-Gesichtern von 1 bis 7

¢ gemessen auf einer Skala von 1 (= stimme gar nicht zu) bis 5 (= stimme vollig zu)
d gemessen in Monaten

e Korrelationskoeffizienten fiir Frauen/Ménner

Art der Unterstiitzung wurde in der deutschsprachigen Stichprobe nicht gemessen.

Das 2-Faktoren Modell wurde gegeniiber dem 1-Faktor Modell getestet unter der
Annahme, dass das 2-Faktoren Modell dem 1-Faktor Modell iiberlegen ist. Um
die Eignung des Modells zu bestimmen, verwendeten wir verschieden Fit-Indizes,
und zwar den Adjusted Goodness-of-Fit Index (AGFI; Joreskog & Sorbom, 1993),
den Non-Normed Fit Index (NNFI;, Bentler & Bonnett, 1980), den Incremental Fit
Index (IFI; Bollen, 1989), den Root Mean Square Error of Approximation
(RMSEA; Browne & Cudeck, 1993), und den Standardized Root Mean Square
Residual (SRMR; Joreskog & Sorbom, 1993). Auflerdem werden Pearson
Korrelationen berichtet (Korrelationen zwischen Geschlecht, Zufriedenheit,

Unterstiitzung, Linge des Aufenthalts).

4.34. Ergebnisse

Faktorenanalyse

Konfirmatorische Faktorenanalyse. Die Ergebnisse der konfirmatorischen
Faktorenanalyse werden in Tabelle 4.2 dargestellt. Die Fit-Indizes fiir das 2-
Faktoren Modell hatten akzeptable Modellfits (X2 [134] = 349.05*** AGFI = .75,
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NNFI =77, IFI=.85, RMSEA =.10, SRMR =.07) und waren dem 1-Faktor
Modell iiberlegen (x2 =292.16, df=135, AGFI=.70, NFI=.73, IFI= 81,
RMSEA = .11, SRMR = .01). Die Ergebnisse zeigten, dass die vorgeschlagene 2-
Faktoren Struktur fiir den aktuellen Datensatz passender war als die 1-Faktor
Struktur. Besonders, da gezeigt werden konnte, dass das 1-Faktor Modell zwar
moglich ist, der Vergleich mit dem 2-Faktoren Modell eine signifikante
Veridnderung zeigte. Das 2-Faktoren Modell war signifikant besser als das 1-
Faktor Modell y* [1]1=45.21, p <.001. In Ubereinstimmung mit unserer ersten
Hypothese, bestitigte die konfirmatorische Faktorenanalyse eine stabile 2-
Faktoren Struktur der deutschen Version der ISSS-Skala. Weitere Analysen
wurden mit allen 18 Items durchgefiihrt. Cronbachs alpha fiir sozioemotionale
Unterstiitzung betrdgt .85, fiir instrumentelle Unterstiitzung .84 und fiir die

Gesamtskala .90.

Tab. 4.2 Konfirmatorische Faktorenanalysen

Fit-Indizes der deutschsprachigen
Stichprobe

1-Faktor Modell

e 405.57
df 135
AGFI 70
NFI 73
IFI 81
RMSEA 11

2-Faktoren Modell

7 349.05
df 134
AGFI 75
NFI 77
IFI 85
RMSEA 10

Model 1 vs. Model 2

Ay? 56.46%
Adf 1

Anmerkung: *** p < .001, n =225
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Korrelative Analysen

In Tabelle 4.1 zeigten Korrelationsanalysen positive Zusammenhinge zwischen
sozioemotionaler Unterstiitzung und Zufriedenheit mit dem Aufenthalt (r = .43,
p<.01) und fiir instrumentelle Unterstiitzung und Zufriedenheit mit dem
Aufenthalt (r = .23, p < .05) und bestitigen damit Hypothese 2. Interessanterweise
besteht ein positiver Zusammenhang zwischen sozioemotionaler Unterstiitzung
und Zufriedenheit fiir Ménner (r = .46, p <.05) und fiir Frauen (r = .41, p <.01),
aber nur ein positiver Zusammenhang zwischen instrumenteller Unterstiitzung
und Zufriedenheit mit dem Aufenthalt fiir Frauen (r =.27, p <.05). Es besteht
eine negative signifikante Korrelation zwischen Lédnge des Aufenthalts und
Zufriedenheit mit dem Aufenthalt, genau wie fiir Linge und sozioemotionale

Unterstiitzung.

4.4. Studie 2b: Validitiat der ISSS-Skala in einer

angelsiachsischen Stichprobe

Das Ziel von Studie 2b war, die Validitidt der englischen Version des ISSS (Ong
& Ward, 2005) an einer angelsichsischen Stichprobe zu testen. Ong und Ward
(2005) entwickelten den ISSS und ermittelten seine interne Struktur, die aus zwei
Subskalen besteht und sozioemotionale und instrumentelle Unterstiitzung messen.
Sowohl die Konstruktion als auch die Validierung der Skala basierten auf einer
Stichprobe von internationalen Studenten aus verschiedenen Léndern, die gerade
in Singapur studierten. Die englische Version wurde bisher nur an einer sehr
diversen Stichprobe von internationalen Studenten in Auckland, Neuseeland,
getestet. In dieser Studie wollten wir die Validitédt der Skala an einer homogeneren
Stichprobe testen, die sich auf einem arbeitsbezogenen Aufenthalt befanden, im
Gegensatz zu einem Auslandsstudium. Auflerdem sollte untersucht werden, wer

die Unterstiitzung im Kontext des internationalen Auslandsaufenthalts gibt.

4.4.1. Hypothesen

Hypothese 3: Der ISSS-Skala liegt eine 2-Faktoren Struktur zu Grunde. Dies gilt

auch fiir die angelsdchsische Stichprobe (analog zu Studie 2a).
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Hypothese 4: Es bestehen positive Beziehungen zwischen Art der Unterstiitzung
(sozioemotionale  Unterstiitzung und instrumentelle  Unterstiitzung) und
Zufriedenheit mit dem Auslandsaufenthalt (analog zu Studie 2a und analog zu

friiherer Forschung).

Aufgrund der Bedeutung von Unterstiitzung im Aufenthaltsland fiir die
Anpassung, gehen wir davon aus, dass soziale Unterstiitzung von Menschen aus
dem Gastland wichtiger ist, als Unterstiitzung von Menschen aus dem
Heimatland, vor allem, wenn es um instrumentelle Unterstiitzung geht.
Sozioemotionale Unterstiitzung von Menschen aus dem Heimatland konnte

ebenfalls relevant sein.

Hypothese 5: Es bestehen positive Zusammenhdnge zwischen Unterstiitzung von
Menschen im Gastland und instrumenteller und sozioemotionaler Unterstiitzung

und fiir die Zufriedenheit mit dem Auslandsaufenthalt.

Unterstiitzung im Gastland kann von Menschen stammen, die dieselbe nationale
Herkunft haben wie man selbst oder von anderen internationalen Entsandten oder

von Menschen des Gastlands.

Hypothese 6: Der stirkste Zusammenhang besteht zwischen Unterstiitzung von
Bewohnern des Gastlands und instrumenteller und sozioemotionaler

Unterstiitzung.

4.4.2. Methode

Versuchsteilnehmer

Die Versuchsteilnehmer, die durch ein Schneeballsystem rekrutiert wurden, waren
77 Universitétsstudenten mit Erfahrungen in der Arbeit im Ausland. Sie arbeiteten
zwischen zwei Monaten (Minimum an Anforderungen der Teilnahme an der
Untersuchung, vergleichbare Voraussetzungen bei Ong & Ward, 2005) und 14
Jahren im Ausland (M in Jahren =2.56; SD in Jahren =2.70. 16.9 % der
Teilnehmer waren ménnlich, 11.7 % gaben ihr Geschlecht nicht an. Das Alter der
Stichprobe reichte von 18 bis 57 Jahren (M = 31.59, SD = 8.41). Die Teilnehmer
stammten hauptsidchlich aus Neuseeland (76.6 %), wenige aus Australien,

England (beide 3.9 %) oder Singapur (2.3 %). lhre Ziellander waren vor allem
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angelsichsische Linder (72.0 %), gefolgt von europdischen (13.3 %), asiatischen

(9.3 %), lateinamerikanischen (1.3 %) und sonstigen Lindern (4 %).

Material und Vorgehen

Sojourners social support. Wie in Studie 2a wurde soziale Unterstiitzung mit
Ong und Wards (2005) 18-Item Skala gemessen, die zwischen sozioemotionaler

und instrumenteller Unterstiitzung unterscheidet.

Quellen der sozialen Unterstiitzung. Wir setzten Items ein mit dem Ziel, das
soziale Netzwerk des Entsandten zu erfassen, das die soziale Unterstiitzung zur
Verfiigung stellt. Teilnehmer beantworteten Fragen auf einer 5-stufigen Likert-
Skala, die von ,,stimme gar nicht zu* (1) bis ,,stimme vollig zu* (5) reichte. Die
Fragen erfassten das Ausmal} der soziale Unterstiitzung, das die Entsandten von
verschiedenen Netzwerkpartnern erhalten: (a) Menschen aus dem Heimatland, (b)
Menschen gleicher nationaler Herkunft, (c) Einheimischen, (d) anderen

internationalen Entsandten, oder (e) andere Quellen.

Kontrollvariablen. Es wurden dieselben 1-Item Messinstrumente wie in
Studie 2a  verwendet, um  demographische  Hintergrundinformationen,
Entsendungsland, Linge des Aufenthalts und Grund fiir den Aufenthalt zu

erfassen.

Abhéngige Variable. Es wurde dasselbe 1-Item Messinstrument wie in Studie 2a

verwendet, um Zufriedenheit mit dem Aufenthalt zu erfassen.

Analysen

Deskriptive  Statistiken, Cronbachs alpha und Interkorrelationen der
Studienvariablen werden in Tabelle 4.3 dargestellt. Es werden die Analysen und
Ergebnisse der explorativen Faktorenanalyse mit Hauptkomponentenanalyse mit

Promax-Rotation dargestellt.
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Tab. 4.3 Mittelwerte, Standardabweichungen und Interkorrelationen fiir Studie 2b (13 Items)

Skala/Variable M SD 1 2 3 4
1. Zufriedenheit” 6.09 92
2. Sozioemotionale 3.76 .64 34 .87¢
Unterstiitzung “
3. Instrumentelle 3.45 .64 26% 50 754

Unterstiitzung “

4. Linge? 30.81 3243 .06 -.26% -13
5. Unterstiitzung von

Einheimischen ¢ 335 .89 3% 30% 37T (2

Anmerkung: **p < .01, *p < .05, n =77

a Cronbachs a

b gemessen auf einer Skala mit Kunin-Gesichtern von 1 bis 7

¢ gemessen auf einer Skala von 1 (= stimme gar nicht zu) bis 5 (= stimme vollig zu)
d gemessen in Monaten

e basierend auf 4 Items

Keine Unterscheidung zwischen Ménnern und Frauen (n=10 fiir Minner zu gering).

4.4.3. Ergebnisse

Internale Struktur der ISSS-Skala

Die Reliabilitit der gesamten ISSS-Skala war .90 (Cronbachs alpha). Eine
Hauptkomponentenanalyse (PCA) mit Promax-Rotation wurde durchgefiihrt, um
die Struktur der ISSS zu analysieren. Die PCA ergab eine 1-Faktor Losung,
basierend auf dem Scree-Plot und dem Kaiser Kriterium. Wir untersuchten die
angenommene 2-Faktoren Struktur der Skala, indem wir eine 2-Faktoren Losung
vorgaben. Die Ergebnisse zeigten, dass alle sozioemotionalen Items auf dem
erwarteten Faktor luden. Allerdings luden nur vier der neun instrumentellen Items
auf dem dazugehorigen Faktor (siehe Tab. 4.4). Der Inhalt der iibrigen fiinf Items
bezog sich auf Sprachschwierigkeiten und Schwierigkeiten mit Normen und
Gebrduchen. Die instrumentellen und sozioemotionalen Unterstiitzungsfaktoren
erklarten 9.74 % (Eigenwert: 1.75) und 42.53 % (Eigenwert: 7.27) der

Gesamtvarianz. Die beiden Faktoren korrelierten moderat miteinander (r = .55).
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Faktorladungen

Englischsprachige Stichprobe

ISSS Items Sozioemotionale  Instrumentelle
Unterstiitzung Unterstiitzung
1. Sie werden getrostet, wenn Sie Heimweh haben. 49
2. Um sich in Threr neuen Umgebung zurecht zu finden,
gab man Thnen die notwendigen Informationen. 77
3. Wenn Sie sich alleine oder niedergeschlagen fiihlen, 46
hort man Thnen zu. )
4. Uber verfiighare Wahlmoglichkeiten und Optionen 87
werden Sie informiert.
5. Man teilt mit Ihnen Freud und Leid. 43
6. Man hilft Thnen, mit den offiziellen Regeln und
Verordnungen lokaler Institutionen zurechtzukommen. 86
7. Man verbringt mit Thnen ruhige Stunden, wenn Sie 78
keine Lust zum Ausgehen haben. )
8. Dinge, von denen Sie nicht wissen, wie man sie 35
durchfiihrt, erkldrte man Ihnen. '
9. Wenn Ihnen langweilig ist, plaudert man mit Thnen. 79
10. Man erklart Thnen einiges iiber lokale Sitten, damit Sie
S 47
Ihre Situation besser verstehen.
11. Wenn Sie jemanden brauchen, begleitet man Sie. 81
12.Man klért Sie dariiber auf, was sich gehort und was 40
nicht. '
13. Sie werden besucht, um zu sehen, wie es Thnen geht. 61
14.Bei der Deutung von Situationen, die sie ganz und gar 59
nicht verstehen, hilft man Ihnen. '
15. Man begleitet Sie hdufig freiwillig. 82
16.Man gibt Thnen konkrete Hilfestellung, wenn Sie mit
Kommunikations- oder Sprachschwierigkeiten zu 82
kidmpfen haben.
17.Sie haben immer wieder das Gefiihl, geliebt und 64
unterstiitzt zu werden. )
18. Man hilft Thnen, die Sprache zu verstehen. .80
Eigenwert 7.27 1.75
(Prozent erklirter Varianz) (42.53) 9.74)

Anmerkung: n =177
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Korrelative Analysen

Wenn man sich die Quellen der sozialen Unterstiitzung ansieht, erkennt man, dass
Unterstiitzung vor allem von Einheimischen gegeben wird (M = 3.35, SD = .90),
gefolgt von Menschen aus dem Heimatland (M =3.24, SD =1.00), anderen
Entsandten aus dem Heimatland (M = 3.20, SD = 1.30), anderen internationalen
Entsandten (M =2.90, SD = 1.28) und sonstigen Personen (M = 1.63, SD = 1.10).
Wir fiihrten one-way repeated measures ANOVA, der Quellen der sozialen
Unterstiitzung durch, ohne die Kategorie 'sonstige' einzuschlieen (sporadische
Antworten) und fanden keine statistisch signifikanten Unterschiede zwischen den
unterschiedlichen Quellen (F(3, 204) =1.99, p =.12). Die Gesamtzufriedenheit
mit dem Auslandsaufenthalt war relativ hoch mit einem Durchschnittswert von

6.09 (SD = .92) auf einer 7-stufigen Likert-Skala.

Wie man in Tabelle 4.3 sehen kann, fanden wir positive Korrelationen zwischen
sozioemotionaler Unterstiitzung und Zufriedenheit (r=.34, p<.0l) sowie
zwischen instrumenteller Unterstiitzung und Zufriedenheit mit dem
Auslandsaufenthalt (r =.26, p <.05). Hypothese 4 kann damit bestétigt werden.
Aufgrund der geringen Anzahl von Minnern in der Stichprobe, konnten wir keine
Geschlechtsunterschiede beziiglich dieser Zusammenhinge berechnen. Wie in
Studie 2a, gab es einen negativen Zusammenhang zwischen der Linge des
Auslandsaufenthalts und sozioemotionaler Unterstiitzung. Der Zusammenhang
fand sich nicht fiir Zufriedenheit und Léinge des Aufenthalts. Wie man in
Tabelle 4.5 sehen kann, fanden sich keine signifikanten Unterschiede zwischen
verschiedenen Arten der sozialen Unterstiitzung und den verschiedenen Quellen
der Unterstiitzung, aufler fiir das Item Unterstiitzung durch Einheimische. Beide,
sozioemotionale und instrumentelle Unterstiitzung, korrelierten positiv mit
Unterstiitzung durch Einheimische (r = .35, p <.01 und r=.37, p <.01). Es gab
ebenfalls einen signifikant positiven Zusammenhang mit Zufriedenheit mit dem
Auslandsaufenthalt und Unterstiitzung durch Einheimische (r=.31, p <.0l).
Zufriedenheit mit dem Auslandsaufenthalt korrelierte negativ mit Unterstiitzung
von zu Hause (r =-.25, p <.05). Hypothese 6 konnte aufgrund der Relevanz der
Unterstiitzung durch Einheimische bestitigt werden. Durch die fehlenden Werte
oder negative Zusammenhinge anderer Arten der Unterstiitzung, konnten

Hypothese 5 nur teilweise bestétigt werden.
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Tab. 4.5 Korrelative Analyse mit den Quellen der sozialen Unterstiitzung

Skala/Variable 1 2 3 4 5 6 7
1. Zufriedenheit

2. Sozioemotionale Unterstiitzung  .34%*%*

3. Instrumentelle Unterstiitzung 26%  50%*

4. Menschen aus dem Heimatland  -.23* .02 .06

5. Entsandte gleicher Nationalitét -.06 13 10 21

6. Menschen aus dem Gastland S 30% 37k -08 -31%*

7. Entsandte anderer Nationalitit -07  -17  -08 -19 -15 13

8. Andere .09 -05 -4l 32 .10 -.01 18

Anmerkung: **p < .01, *p <.05,n =77

Hierarchische Regressionsanalysen

Da die Arten der Unterstiitzung, Zufriedenheit mit dem Aufenthalt und
Unterstiitzung von Einheimischen, positiv miteinander korrelieren, stellt sich die
Frage, ob soziale Unterstiitzung, Zufriedenheit mit dem Aufenthalt, vorhersagen
kann und ob Unterstiitzung von Einheimischen einen moderierenden Effekt auf
diesen Zusammenhang hat. Fiir diese Analyse beziehen wir uns auf eine
Stichprobe von 118 Englisch sprechenden Personen, und beziehen Personen, die
nicht angelsichsischer Herkunft sind, mit dhnlichen Soziodemographika, ein. Wie
man in den Tabellen 4.6 und 4.7 sehen kann, fithren sozioemotionale sowie
instrumentelle Unterstiitzung zu signifikant hoherer Zufriedenheit mit dem
Aufenthalt, wenn man die Linge des Aufenthalts im ersten Schritt kontrolliert.
Dieses Ergebnis unterstiitzt erneut Hypothese 4. Wenn im 3. Schritt Unterstiitzung
von Einheimischen eingegeben wird, erhoht sich die erkldrte Varianz um fiinf
Prozent fiir sozioemotionale Unterstiitzung und um sechs Prozent fiir
instrumentelle Unterstiitzung. Dieses Ergebnis unterstiitzt Hypothese 6. Der
gegenteilige Effekt kann gezeigt werden, wenn wir die Unterstiitzung vom
Heimatland betrachten. Unterstiitzung vom Heimatland hat negative moderierende
Effekte (B = -.25%*) auf die Beziehung zwischen instrumenteller Unterstiitzung und

Zufriedenheit im dem Aufenthalt (B = -.29%** F =7.80%%, R’ aps = 10).
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Tab. 4.6 Hierarchische Regressionsanalyse fiir sozioemotionale Unterstiitzung und
Zufriedenheit

Variablen Schritt 2 Schritt 3

1. Liange des Aufenthalts 10 .10

2. Sozioemotionale 35k Q8%
Unterstiitzung

3. Unterstiitzung von 25%*
Einheimischen

R’ 11 .16

F 8.50%** 8.80%**

AR? 12 .06

F fiir AR’ 16.45%5% 8.36%*

Anmerkung: n="77

Zahlen in der oberen Hilfte der Tabelle sind standardisierte
Regressionskoeffizienten ()

*p <.05; **p < .01, **¥*p < .001

Tab. 4.7 Hierarchische Regressionsanalyse fiir instrumentelle Unterstiitzung und Zufriedenheit

Variablen Schritt 2 Schritt 3

1. Liange des Aufenthalts .09 .09

2. Instrumentelle Unterstiitzung ~ .25%* 15

3. Unterstiitzung von 28%*
Einheimischen

R’ .05 11

F 4.10%* 5.847%%%

AR? .06 .06

F fiir AR’ 7.68%* 8.78%*

Anmerkung: n="77
Zahlen in der oberen Hilfte der Tabelle sind standardisierte

*p < .05; #p < 01, ¥F%p < 001

Interessanterweise wird die Beziehung zwischen instrumenteller Unterstiitzung
und Zufriedenheit mit dem Aufenthalt nicht signifikant, wenn man die
Unterstiitzung von Einheimischen in die Gleichung einsetzt (siehe Tab. 4.7).
Wenn wir einen Mediationseffekt nach Baron und Kenny (1986) testen, konnen
wir Folgendes sehen: Instrumentelle Unterstiitzung steht in einem positiven
Zusammenhang mit Unterstiitzung durch Einheimische (B =.31*%**) sowie mit
Zufriedenheit mit dem Aufenthalt (=.24***). Da Unterstiitzung durch

Einheimische ebenfalls Zufriedenheit signifikant positiv erhoht, nachdem man
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instrumentelle Unterstiitzung als Pradiktor kontrolliert (= .28**, F = 8.27%%%*,
RZADJ =.11), haben sich die ersten drei Schritte der Mediationsanalyse als
signifikant erwiesen. Im vierten Schritt zeigte sich, dass die Beziehung zwischen
instrumenteller Unterstiitzung und Zufriedenheit mit dem Aufenthalt nicht
signifikant wird und abnimmt von f =.24** auf B =.14, nachdem man die
Unterstiitzung von Einheimischen eingibt. Deshalb ergab sich eine vollstindige
Mediation die zeigte, dass Unterstiitzung von Einheimischen erhalten, vollstindig
den positiven Effekt von instrumenteller Unterstiitzung auf Zufriedenheit mit dem

Aufenthalt erklart.

4.4.4. Diskussion

Zusammenfassend zeigen unsere Ergebnisse mit zwei Stichproben aus zwei
verschiedenen, kulturell unterschiedlichen Regionen, dass die Relevanz von
instrumenteller und sozioemotionaler Unterstiitzung auf das Wohlbefinden von
Personen, auf den Arbeitskontext einer internationalen Entsendung, ausgeweitet

werden kann.

Die gekiirzte Version der ISSS-Skala von Ong und Ward (2005) kann fiir kiinftige
Forschung empfohlen werden. Es zeigte sich, dass es ein reliables und
interkulturell valides Instrument in der englischen wie auch der deutschen Version

ist und zwei Faktoren sozialer Unterstiitzung misst.

Die abnehmenden Effekte iiber die Zeit, betonen die besondere Bedeutung von
beiden Arten der Unterstiitzung, am Beginn einer internationalen Entsendung oder
fiir kurze Entsendungen. Interessanterweise scheint nur die Unterstiitzung von
lokalen Personen relevant fiir instrumentelle und sozioemotionale sowie
Zufriedenheit mit dem Aufenthalt zu sein. Wihrend Unterstiitzung durch lokale
Personen die positive Beziehung zwischen sozioemotionaler Unterstiitzung und
Zufriedenheit moderiert, erkldrt sie den positiven Zusammenhang zwischen
instrumenteller Unterstiitzung und Zufriedenheit. Das bedeutet, dass es hilfreich
ist, sozioemotionale Unterstiitzung von Einheimischen zu erhalten, um ein
positives Gefiihl in Bezug auf den Aufenthalt, zu bekommen. Wenn man
allerdings instrumentell unterstiitzt wird, ist Unterstiitzung von Einheimischen

eine Voraussetzung, um mit dem Aufenthalt zufrieden zu sein. Es geniigt nicht,
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Unterstiitzung von anderen Expatriaten zu erhalten, die in diesem Land wohnen
und Unterstiitzung aus dem Heimatland ist sogar kontraproduktiv fiir
instrumentelle  Unterstiitzung.  Insgesamt scheinen instrumentelle und
sozioemotionale Unterstiitzung zwei stabile Aspekte von sozialer Unterstiitzung in

verschiedenen Lebenskontexten zu sein.

Grenzen dieser Untersuchung liegen besonders in der Schiefe der Verteilung der
Stichprobe in Bezug auf Geschlecht, Alter und Linge des Aufenthalts. Wenn wir
etwas iiber erfolgreiche kulturelle Anpassung lernen mochten, sollten wir mehr als
eine abhiingige Variable betrachten. Ein systematischeres Lingsschnittdesign
wire wiinschenswert, um die Effekte des Aufenthaltslands, auf verschiedene
Formen kultureller Anpassung, zu untersuchen. Hinsichtlich der Quelle der
Unterstiitzung, unterschieden wir zwischen alten und neuen Netzwerken und
bezogen auch Aspekte kultureller Nihe ein, aber unterschieden nicht zwischen

arbeits- und nicht-arbeitsbezogener Unterstiitzung.

Fiinf Items luden in der englischsprachigen Stichprobe nicht auf den Faktor
instrumentelle Unterstiitzung. Eine Erkldrung hierfiir konnten kontextspezifische
Aspekte des Ursprungs- und Entsendungslandes sein. Diese Items beziehen sich
besonders auf Sprache und praktische Belange, die besonders relevant fiir
kurzzeitige Interaktionen in der Offentlichkeit sind. In unserer englischsprachigen
Stichprobe arbeitete die Mehrzahl der Teilnehmer in Englisch sprechenden
Lindern. Deshalb scheinen diese Items nicht fiir Entsendungen in Linder mit
geringer kultureller Distanz, in Bezug auf kulturelle Praktiken und Sprache,
anwendbar zu sein. Zukiinftige Forschung sollte besonders kulturelle Distanz und

verschiedene sprachliche Anforderungen eines Auslandsaufenthalts betrachten.

Unsere Ergebnisse zeigen, wie wichtig es ist, auf die interaktiven Aspekte von
internationalen Entsendungen zu achten. Wenn Menschen etwas {iiber die
spezifischen, kulturellen Praktiken in ihrem Aufenthaltsland lernen mochten und
wissen mochten, wie man sich in bestimmten Situationen verhilt, brauchen sie
Unterstiitzung von Einheimischen. Aus unseren Ergebnissen konnen wir
schlieen, dass nur Bewohner des Gastlands kulturell angemessene Informationen
bieten konnen, die dem Entsandten helfen, das Wohlbefinden zu verbessern — im
Gegensatz zu Hilfe von anderen Auslidndern im Gastland und Menschen aus dem

Heimatland. Eine mogliche Erkldrung hierfiir ist, dass nicht Ortsansédssige nur
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negative Wahrnehmungen oder irrefithrende Attributionen verstirken, da sie in
Bezug auf die fremde Kultur nicht sachkundig genug sind. Das Bild verdndert
sich etwas, wenn man den Zusammenhang von sozioemotionaler Unterstiitzung
und Wohlbefinden betrachtet. Unterstiitzung von Einheimischen ist ebenfalls
hilfreich, aber kann auch von anderen Gruppen von Menschen stammen.
Wahrscheinlich koénnen wir erst iiber kulturelle Transitionen sprechen, wenn
konkrete, wichtige Interaktionen mit Menschen aus dem Gastland stattfinden, z.B.
in Form von Unterstiitzung. Wenn wir das nicht tun, reden wir wahrscheinlich
iiber physikalische Transitionen wie Grisi und Chirkov (2009) vorschlagen, wenn
sie kritisch Studien reflektieren, die kulturelle Transitionen wihrend

Auslandsentsendungen zum Inhalt haben.

Fiir zukiinftige Forschung sollten wir Unterstiitzungsnetzwerke differenzieren und
spezifizieren und diese auch vertikal, horizontal, riumlich und zeitlich betrachten
wie Ryan und Kollegen (2008). Sie unterschieden zwischen Eltern und
Vorgesetzen (vertikal), Peers und Kollegen (horizontal), Menschen im Heimat
und Gastland (rdumlich) und alten und neuen Netzwerken (zeitlich). Wir sollten
auch eine fiinfte — kulturelle — Dimension bedenken, die Aspekte von
wahrgenommener Ahnlichkeit in Bezug auf den kulturellen Hintergrund und
internationale Erfahrung beinhaltet und zwischen Personen unterscheiden, die aus

dem Herkunftsland, dem Gastland oder einem anderen Land kommen.

Wenn wir Aspekte kultureller Distanz in Bezug auf das Ursprungs- und
Entsendungsland sowie in Bezug auf Personen, die Unterstiitzung suchen und
Personen, die Unterstiitzung geben, miissen wir auch kulturelle Unterschiede im

dazugehorigen Verhalten

z.B. Burleson & Mortenson, 2003, Unterstiitzung geben; Mortensen, 2009; Taylor
et al., 2004; Unterstiitzung suchen) und Priferenzen (Berges, Dallo, DiNuzzo,
Lackan & Weller, 2006) betrachten. Fiir kiinftige Forschung wire es lohnenswert,
moderierende Effekte der Situation zu untersuchen (z.B. Familien-Arbeits-
Beeintriachtigungen, O’Driscoll et al., 2004 oder die Grée des Unternehmens,
Stroppa & Spiel3, 2010), personliche Faktoren (wie Offenheit fiir Erfahrungen der
Entsandten, Madjar, 2008; personliche Initiative, Stroppa & SpieB3, in Druck; die
Bereitschaft Einheimische einzustellen, Toh, 2003) ebenso wie kulturelle

Faktoren. Wenn wir mehr dariiber wiissten, wie unterschiedliche kulturelle
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Gruppen Unterstiitzung suchen, konnten wir kulturell angemessene und sensitive
Wege finden, Menschen zu ermutigen, sich mehr mit Menschen des Gastlands
auseinanderzusetzten, Moglichkeiten zu suchen, mit ihnen in Kontakt zu kommen
und sich Zeit zu nehmen, ein neues Netzwerk aufzubauen. Dasselbe gilt auch
dafiir, was Menschen motiviert, Unterstiitzung zu geben. Es sollten Mdglichkeiten
fiir positive Interaktionen mittels Programmen z.B. durch Universititen,
Organisationen oder Immigrationsservice z.B. Mentorenprogramme (Bakel, 2008;

Liu et al., 2006) gefordert werden.
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5. Studie 3: Soziale Netzwerke der
Expatriaten. Der Einfluss der

UnternehmensgroBe

In Anlehnung an den Artikel Expatriates social networks: The role of company

size. International Journal of Human Resource Management, 21, 2306-2322.

Stroppa, C. & Spief3, E. (2010)

5.1. Zusammenfassung

Diese Studie ist sowohl ein Test als auch eine Erweiterung des Modells von
Caligiuri und Lazarova (2002), des Einflusses von sozialer Unterstiitzung, die
durch verschiedene Netzwerkpartner (Vorgesetzte, Kollegen, Freunde,
Ehepartner) zur Verfiigung gestellt wird, auf die wahrgenommene
sozioemotionale und instrumentelle Unterstiitzung. Dieses Modell wurde
erweitertet indem wir es mit der Grofle des Unternehmens in Beziehung setzten.
Es wurden 90 Entsandte wihrend ihres Auslandsaufenthalts befragt: 45 aus
KMUs und 45 aus grofen Unternehmen. Konsistent mit unseren Hypothesen
bekamen Expatriaten, die viel Unterstiitzung von ihren Kollegen wihrend des
Auslandsaufenthalts erhielten, auch insgesamt mehr instrumentelle Unterstiitzung.
AuBlerdem moderierte die Art des Unternehmens die Beziehung zwischen
Unterstiitzung durch die Netzwerkpartner Freunde und sozioemotionaler sowie
instrumenteller Unterstiitzung. Es werden Forschungsimplikationen sowie

Implikationen fiir die Praxis im Bereich interkulturelle Anpassung besprochen.

Schliisselworte

Netzwerkpartner, soziale Unterstiitzung, interkulturelle Anpassung
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5.2. Problemstellung

Im Rahmen der Globalisierung der Mirkte wurden in den letzten Jahren
professionelle Erfahrungen im Bereich Auslandsentsendung immer wichtiger und
wurde sogar zu einer iiberlebensnotwendigen Voraussetzung, damit ein
Unternehmen erfolgreich im Ausland titig sein kann (z.B. Carpenter, Sanders &
Gregerson, 2001). Insbesondere multinationale Konzerne sehen Erfahrungen im
Bereich Auslandsentsendungen als Marktvorteil an (Spreitzer, McCall & Mahony,
1997). Fiir Angestellte wurde internationale Berufserfahrung in diesem Bereich
eine wesentliche Grundvoraussetzung, um eine Fiihrungsposition zu erreichen

(z.B. Daily, Certo & Dalton, 2000).

Dieser stindig wachsende Trend, Mitarbeiter ins Ausland zu schicken, wird
begleitet von dem gleichzeitig wachsenden Bedarf zu wissen, was fiir den
Entsandten getan werden muss, damit er sich erfolgreich anpassen kann. Fiir jeden
einzelnen Angestellten bedeutet die Arbeit in einem fremden Land, starke
Verinderungen in verschiedenen Lebensbereichen, auf welche er oder sie
vorbereitet und dann wihrend des Auslandsaufenthaltes unterstiitzt werden muss.
Falls das nicht geschieht, entsteht ein hohes Risiko, dass der Angestellte Stress
erlebt, unfihig wird, effektiv zu arbeiten und seine Entsendung vorzeitig

abbrechen muss.

Wang und Kanungo (2004) zeigten z.B., dass die Rolle von interpersonalen
Netzwerken oft vernachlidssig wird und dass diese einen direkten und signifikant
positiven Effekt auf das Wohlbefinden des Entsandten haben. Caligiuri und
Lazarova (2002) entwickelten ein Modell, dass den Zusammenhang zwischen
sozialem Netzwerk, sozialer Unterstiitzung und Anpassung zeigt. Sie nehmen an,
dass soziale Interaktion und soziale Unterstiitzung (z.B. durch Familienmitglieder,
Arbeitskollegen im Gastland, Freunde im Gastland) einerseits helfen konnen,
psychologische Ressourcen zu mobilisieren, die wiederum Anerkennung und
Bestdtigung intensivieren, wodurch andererseits interkulturelle Anpassung
deutlich verbessert werden kann. Soziale Unterstiitzung kann als Puffer gegen
Stress wirken, der normalerweise auftritt, wenn der Entsandte versucht, sich an
eine neue Umgebung anzupassen. Erfolgreiche interkulturelle Anpassung steht

also in engem Zusammenhang mit Netzwerkpartnern und sozialer Unterstiitzung.
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Die genannten Risiken und Voraussetzung fiir eine erfolgreiche Anpassung
wurden vor allem in groBen Unternehmen untersucht. Wie die Situation in KMUs
aussieht ist unklar. Es kann angenommen werden, dass die Situation fiir KMUSs
besonders schwierig ist, da diese nicht dieselben Ressourcen zur Verfiigung
haben, z.B. Mentorenprogramme ins Leben zu rufen, wie groe Unternehmen
(Noe, Greenberger & Wang, 2002). AuBerdem haben KMUs eingeschrinkte
globale Mobilitdt, sind deshalb auf den freien Markt angewiesen und im
Gegensatz zu grolen Unternehmen haben sie z.B. keine eigenen Abteilungen, die

sich nur um internationale Entsendungen kiimmern.

Wegen der immer wichtiger werdenden Internationalisierung von KMUs und
ihren gleichzeitig begrenzten Ressourcen, sind diese Unternehmen besonders auf

entsprechende Expertise angewiesen.

Das Ziel dieser Studie ist, zu zeigen, wie sich KMUs von gro8en Unternehmen, in
Bezug auf sozioemotionale und instrumentelle Unterstiitzung, im Rahmen von
interkultureller Anpassung unterscheiden und zu bestimmen, welche Rolle dabei
die Netzwerkpartner spielen. Diese Studie versucht die Forschung in folgenden
Bereichen zu erweitern: Erstens soll Caligiuri und Lazarovas Modell (2002)
erginzt werden, um den Aspekt der Unternehmensgrole (KMU vs. grolles
Unternehmen). Es wird angenommen, dass diese einen direkten Effekt auf
wahrgenommene sozioemotionale sowie instrumentelle Unterstiitzung hat.
Zweitens wird angenommen, dass die Rolle der Netzwerkpartner die Beziehung
zwischen Grole des Unternehmens und beiden Formen von sozialer

Unterstiitzung moderiert.

Die angefiihrten Risiken und Antezedenzien fiir eine erfolgreiche Anpassung
wurden hauptsichlich in groen Unternehmen untersucht (z.B. Mendenhall &

Oddou, 1985; Ward 1996). Wie die Situation in KMUs ist, ist unklar.

Studien haben die bedeutsamsten Faktoren, wie sich KMUs von grof3en
Unternehmen unterscheiden, analysiert (Vachani, 2005; Kirby & Kaiser, 2003;
Buckley, 1997). Dowling und Kollegen (2008, S.65) zitieren eine OECD Studie
von 978 KMUs, die die Top 10 Barrieren eines Zugangs zu internationalen
Mirkten nennt: 1) Engpésse beim Arbeitskapital um Exporte zu finanzieren, 2)

auslidndische Geschiftsmoglichkeiten identifizieren, 3) begrenzte Informationen
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um Mirkte zu lokalisieren/analysieren, 4) Unfihigkeit potentielle Uberseekunden
zu kontaktieren, 5) bedeutsame ausldndische Reprédsentationen zu erhalten, 6)
Mangel an Managementzeit, um sich mit Internationalisierung zu beschéiftigen, 7)
unzureichende Menge an und/oder untrainiertes Personal fiir Internationalisierung,
8) Schwierigkeiten wettbewerbsfihige Preise anzubieten, 9) Mangel an
Unterstiitzung/Exportanreizen der Heimatregierung, 10) hohe

Transport/Versicherungskosten.

Zusammenfassend kann angenommen werden, dass sich aus diesen Griinden die
interkulturelle Anpassung von Entsandten aus KMUs besonders schwierig

gestaltet.

In diesem Kontext gewinnen interpersonale Netzwerke fiir Entsandte von KMUSs
an Bedeutung. Trotzdem wird dieser Einfluss von Unternehmen hiufig

unterschitzt oder gar nicht beachtet.

In dieser Studie wird der Einfluss von sozialen Netzwerkpartnern auf die
Beziehung zwischen Art des Unternehmens (KMU vs. groes Unternehmen) und
erhaltener sozioemotionaler und instrumenteller Unterstiitzung untersucht.
Erhaltene sozioemotionale und instrumentelle Unterstiitzung wéhrend eines
Auslandsaufenthalts, sind wichtige Voraussetzungen fiir eine gelungene
interkulturelle Anpassung und dadurch fiir den Erfolg oder Misserfolg einer
Entsendung entscheidend (Ong & Ward, 2005). Wir nehmen an, dass Entsandte
aus KMUs, abhingiger von der Unterstiitzung ihrer Netzwerkpartner sind.
Aufgrund ihrer geringeren finanziellen Ressourcen und den oben genannten
Unterschieden, konnen KMUs ihren Mitarbeitern nicht so viel Unterstiitzung
zukommen lassen, so dass sich diese mehr auf ihre eigenen Netzwerke verlassen
miissen. Wenn ein Entsandter ein gut funktionierendes soziales Netzwerk
aufgebaut hat, wird es nicht ldnger eine gro3e Rolle spielen, ob er/sie von einem
KMU oder einem grolen Unternehmen entsandt wurde. In diesem
Zusammenhang gehen wir davon aus, dass dies sowohl fiir sozioemotionale als

auch fiir instrumentelle Unterstiitzung gilt.

In den folgenden Abschnitten werden die angenommen Beziehungen zwischen
Art des Unternehmens (KMU vs. groles Unternehmen) und der erhaltenen

Unterstiitzung  (sozioemotional ~ und  instrumentell), = wihrend  einer
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Auslandsentsendung  besprochen.  Zusitzlich wird der angenommene
moderierende Effekt der Quelle der sozialen Unterstiitzung, auf die Beziehung
zwischen Art des Unternehmens und sozioemotionale und instrumentelle

Unterstiitzung, besprochen.

5.3. Hypothesen

Diese Studie stellt sowohl einen Test als auch eine Erweiterung des Modells von
Caligiuri und Lazarova (2002) des Einflusses von Netzwerkpartner, erhaltener
sozioemotionaler und instrumenteller Unterstiitzung und interkultureller
Anpassung dar. Das Modell wird erweitert, indem der Zusammenhang zwischen
sozialer Unterstiitzung von Netzwerkpartnern und erhaltener sozioemotionaler
und instrumenteller Unterstiitzung, in Beziehung zur Unternehmensgrofle gesetzt
wird. Die unterschiedlichen Netzwerkpartner dienen als Quelle der Unterstiitzung,
die Art des Unternehmens ist ein Moderator zwischen der Quelle der sozialen
Unterstiitzung und erhaltener Unterstiitzung. Abbildung 5.1 stellt unser

Forschungsmodell dar.

Ein Uberblick iiber die Literatur zum Thema soziale Unterstiitzung zeigt, dass vier
grundlegende Funktionen unterstiitzendem Verhalten dienen (Vaux et al., 1987;
Wellmann, 1985). Emotionale Unterstiitzung, z.B. Liebe, Zuneigung, Fiirsorge,
Kiimmern, Sympathie zeigen und versichern; soziale Gemeinschaft, z.B.
Zugehorigkeit zu einer sozialen Gruppe, die die Gesellschaft bei einer Vielzahl
von Aktivitdten bietet; 3) handfeste Unterstiitzung, z.B. konkrete Hilfe in Form
von finanzieller Hilfe, zur Verfiigung gestellten Dienstleistungen oder materiellen
Ressourcen; und 4) informationale Unterstiitzung, z.B. die Weitergabe von
Meinungen und Fakten, die fiir die Schwierigkeiten der Person gerade relevant
sind (z.B. Ratschlédge, personliches Feedback). Ong und Ward (2005) schlossen
diese vier Doménen in die Itemgenerierungsphase ihrer Konstruktion des Index
fiir soziale Unterstiitzung der Entsandten (ISSS) ein und zeigten eine stabile 2-

Faktoren Struktur von sozioemotionaler und instrumenteller Unterstiitzung.
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Art des Unternehmens

kleines und mittel-
standisches Unternehmen
VS.
grolRes Unternehmen

Quelle der Unterstiitzung Art der erhaltenen
durch Netzwerkpartner sozialen Unterstiitzung

® sozioemotionale

¢ \Vorgesetzter

¢ Kollegen Unterstutzung
e Ehepartner e Instrumentelle
e Freunde Unterstltzung

Abb. 5.1 Angenommenes Modell der Quellen der Unterstiitzung und Art der erhaltenen
Unterstiitzung

5.3.1. Quellen der sozialen Unterstiitzung —

Netzwerkpartner

Es gibt zahlreiche Quellen der sozialen Unterstiitzung fiir Entsandte. Die
unterschiedlichen Netzwerkpartner sind in den verschiedenen Phasen einer
Entsendung wichtig: in der Vorbereitungsphase die Familie, Freunde, Kollegen,
Vorgesetzte und das Unternehmen; wéhrend der Entsendungsphase wird das
Netzwerk durch neue Freunde und andere Entsandte erweitert, was in der
Riickkehrphase fortgesetzt werden kann. Im Folgenden passen wir Freses (1989)
Taxonomie an die Auslandsentsendung an, und unterscheiden zwischen vier
Quellen der Unterstiitzung: Vorgesetzte, Kollegen, Ehemann/-frau, Lebenspartner
und Freunde. In Anbetracht dessen, das etwas iiber die Netzwerke im Gastland
gelernt werden sollte, wurde die soziale Unterstiitzung vor Ort in allen Bereichen
abgefragt, mit anderen Worten, es wurde nach der Unterstiitzung durch lokale

Vorgesetzte, Kollegen und Freunde gefragt.
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Vorgesetzte. Soziale Interaktionen und soziale Unterstiitzung durch Vorgesetzte
sind fiir Entsandte sehr wichtig. Vorgesetzte sollten fiir jede Frage erreichbar sein,
die die Auslandsentsendung betrifft. Sie sind hdufig auch der Mentor des

Entsandten (Peters et al., 2004).

Kollegen. Soziale Interaktion und soziale Unterstiitzung von Kollegen fiihrt dazu,
dass sich der Entsandte in seiner Anwesenheit wertgeschitzt fiihlt — resultierend
in einem Gefiihl der Akzeptanz, Zugehorigkeit und Zufriedenheit und erleichtert
dadurch die interkulturelle Anpassung (Aycan, 1997). Kollegen konnen als
Vorbild fiir angemessenes Verhalten dienen, um im Beruf erfolgreich zu sein, und

unterstiitzen so den Sozialisationsprozess.

Ehepartner/Lebenspartner. Unterstiitzung durch die Familie kann dem
Entsandten helfen, seine psychologischen Ressourcen zu mobilisieren und mit
emotionalen Problemen umzugehen und gleichzeitig ihr Selbstbewusstsein
starken, dass sie erfolgreich die interkulturelle Anpassung meistern werden
(Adelmann, 1988; Caligiuri, Hyland, Joshi & Bross, 1998). Es wird angenommen,
dass der Ehe- bzw. Lebenspartner die primére Quelle der sozialen Unterstiitzung
im Auslandsaufenthalt ist (Caligiuri & Lazarova, 2002; Bodenmann, 2000). Die
Mehrzahl der empirischen Studien, die die Rolle der Ehepartner der Entsandten
betreffen, finden, dass gut angepasste Ehepartner einen positiven Einfluss auf den
Entsandten und dessen Anpassung haben (Caligiuri et al., 1998; Shaffer &
Harrison, 1998; Takeuchi, Yun & Tesluk, 2002).

Freunde. Das soziale Netzwerk eines Entsandten beinhaltet auch lokale
Beziehungen. Lokale Beziehungen werden hiufig fiir alltigliche Belange
gebraucht, wie Arbeit und Freizeit, und die Hilfe bei praktischen und
physikalischen Problemen (Ong & Ward, 2005).

Auf der Grundlage dieser Argumente nehmen wir an, dass die Verfiigbarkeit eines
jeden dieser Netzwerkpartner besonders hilfreich fiir KMUs ist um die fehlende
Unterstiitzung anderer Quellen abzumildern (Mentorenprogramme, Trainings-
programme, etc.) und sozioemotionale und instrumentelle Unterstiitzung zu

erhalten.
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5.3.2. Erhaltene sozioemotionale und

instrumentelle Unterstiitzung

Die anfingliche Phase vieler Auslandsentsendungen ist hiufig von Stress,
Desorientierung und Einsamkeit gekennzeichnet (Caligiuri & Lazarova, 2002).
Sozioemotionale Unterstiitzung kann helfen, diese negativen Gefiihle zu
bewiltigen und diese Gefiihle als normalen Teil der Entsendung und des
interkulturellen Anpassungsprozesses anzunehmen. In globalen Entsendungen
kann sozioemotionale Unterstiitzung negative psychologische Gefiihle von
Isolation und FEinsamkeit abschwichen und die eigene Identitit und das
Selbstwertgefiihl stirken (Allen, McManus & Russel, 1999; Viswesvaran et al.,
1999).

Hypothese la: Entsandte die iiber ein unterstiitzendes Netzwerk verfiigen,

erhalten mehr sozioemotionale Unterstiitzung wéhrend ihrer Entsendung.

Interkulturelle Anpassung stellt hohe Anspriiche fiir die Verarbeitung unbekannter
Stimuli an die Neuankommlinge (Adelman, 1988). In diesem Zusammenhang
bezieht sich instrumentelle Unterstiitzung auf die Bildung einer unterstiitzenden
Umwelt, die den Entsandten die notwendigen Ressourcen zur Verfiigung stellen.
Diese Ressourcen kénnen Geld, Babysitten, Hilfe bei der Gartenarbeit, Ausleihen
von Biichern oder kostenloses Sprachtraining beinhalten (Adelman, 1988;
Fontaine 1986). Instrumentelle Unterstiitzung entschirft stressreiche Situationen
der Entsandten, indem bestimmte Bediirfnisse erfillt wurden und ihnen
gleichzeitig geholfen wird sich mit der lokalen Gesellschaft verbunden und von
ihr akzeptiert zu fiithlen (Shumaker & Brownell, 1984). Wir nehmen an, dass
Entsandte von grofen multinationalen Konzernen mehr instrumentelle
Unterstiitzung wihrend ihres Auslandsaufenthalts erhalten, als Entsandte von
KMUs, da letztere geringere finanzielle Ressourcen zur Verfiigung haben, um

instrumentelle Unterstiitzung zu ermdoglichen.

Hypothese 1b: Entsandte, die iiber ein unterstiitzendes soziales Netzwerk
verfiigen, erhalten mehr instrumentelle Unterstiitzung wdhrend ihres

Auslandsaufenthalts.
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5.3.3. Unternehmensgrofie

Es gibt in der Literatur eine zugrunde liegende Annahme, dass der Aspekt der
Kultur, die ein grofes Unternehmen kennzeichnet, in gleichem MaBe fiir ein
KMU gilt. Trotzdem gibt es einige Forscher, die die Annahme unterstiitzen, dass
es unangemessen ist, eine kleine Firma wie den Mikrokosmos eines grof3en
Unternehmens zu behandeln (Ghobadian & Gallear 1997; Wyer & Mason, 1999).
Kleine Organisationen unterscheiden sich von grolen Organisationen in der Art
ihrer Organisationsstruktur, Reaktionen auf die Umwelt, Managementstyle und
die Art und Weise, wie sie mit anderen Firmen konkurrieren (Man et al., 2001).
KMUs sind hidufig nicht in der Lage, umfangreiche Mentorenprogramme
anzubieten, aufgrund eines Mangels an Ressourcen (Noe et al., 2002). Es wurde
herausgefunden, dass Mentoren die berufliche Sozialisation erleichtern und die
Wahrscheinlichkeit beruflichen Erfolgs steigern (Allen et al., 1999). Wir gehen
davon aus, dass Entsandte von groBen multinationalen Konzernen mehr
sozioemotionale Unterstiitzung wihrend ihres Auslandsaufenthalts erhalten, als
Entsandte von KMUs, da letztere weniger finanzielle Ressourcen haben, um

Helphotlines, Mentoren, etc. zur Verfiigung zu stellen.

Um zwischen KMUs und groflen Unternehmen zu unterscheiden wurden folgende
Charakteristika von KMUs definiert: 1) der Inhaber spielt eine aktive,
entscheidende Rolle bei Unternehmensabldufen, d.h. gewohnlich sind
Geschiéftsfithrer und Inhaber dieselbe Person, 2) hohes Ausmalf3 von Produkt,
Service oder Marktspezialisierung, 3) rechtliche Selbststindigkeit und 4)
Selbstkonzept des Managements (,,Wir sind ein kleines/mittelstdndisches

Unternehmen®).

Hypothese 2a: Die Art des Unternehmens (KMU vs. grofles Unternehmen)
moderiert den Zusammenhang zwischen sozialer Unterstiitzung durch
Netzwerkpartner und erhaltener sozioemotionaler Unterstiitzung in dem Majfe,
dass die Art des Unternehmens mehr Einfluss auf erhaltene sozioemotionale
Unterstiitzung hat, wenn wenig Unterstiitzung durch Netzwerkpartner vorhanden
ist. Auf der anderen Seite hat die Art des Unternehmens weniger Einfluss auf die
erhaltene sozioemotionale Unterstiitzung, wenn viel Unterstiitzung durch

Netzwerkpartner vorhanden ist.
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Hypothese 2b: Die Art des Unternehmens (KMU vs. grofies Unternehmen)
moderiert den Zusammenhang zwischen sozialer Unterstiitzung durch
Netzwerkpartner und erhaltener instrumenteller Unterstiitzung in dem Mafe, dass
die Art des Unternehmens mehr Einfluss auf erhaltene instrumentelle
Unterstiitzung hat, wenn wenig Unterstiitzung durch Netzwerkpartner vorhanden
ist. Auf der anderen Seite hat die Art des Unternehmens weniger Einfluss auf die
erhaltene instrumentelle Unterstiitzung, wenn viel Unterstiitzung durch

Netzwerkpartner vorhanden ist.

54. Methode

Stichprobe und Vorgehen

Diese Studie ist Teil einer groBeren Léngsschnittstudie, die die
Vorbereitungsphase als Ausgangspunkt nimmt, die Aufenthaltsphase als 2. Punkt
der Datenerhebung und die Riickkehrphase als 3. Punkt. Im Moment wurde der
erste Erhebungszeitpunkt beendet. Es wurde als Kohortenanalyse angelegt, d.h.
die Befragten befanden sich in allen drei Phasen. Die Daten, die die Basis dieser
Untersuchung darstellen, sind aus der Aufenthaltsphase. Die Antwortrate betrug
60 %, d.h. 90 Entsandte (45 aus KMUs und 45 aus groBen Unternehmen)
beantworteten den Fragebogen komplett, nachdem sie ihn Online 6ffneten. Die
Unternehmen der Untersuchungsteilnehmer gehorten unterschiedlichen Branchen

an, z.B. Automobil, Konstruktion, Maschinenbau, Telekommunikation, IT.

78.8 % der Befragten waren ménnlich. Das durchschnittliche Alter der Entsandten
war 38.86 Jahre (SD =8.58) und reichte von 25 bis 63 Jahre. 86.3 % der
Befragten sagten, dass sie in einer stabilen Partnerschaft leben oder verheiratet
waren. 47.7 % hatten Kinder. In 54 % der Fille wurden sie von ihrer Familie
begleitet. Im Durchschnitt dauerte die Entsendung 3.59 Jahre (SD =2.24) und

reichte von 4 Monaten bis zu 12.5 Jahren.

Die Daten wurden Online erhoben, da sich alle Teilnehmer zu diesem Zeitpunkt
im Ausland befanden. Der Kontakt wurde mit Firmen in Deutschland hergestellt,
die den Link an die Entsandten weitergaben. Die héufigsten Ziele waren China

(30), USA (13), Vereinigte Arabische Emirate (9) gefolgt von GroB3britannien (5),



Studie 3: Soziale Netzwerke der Expatriaten. Der Einfluss der Unternehmensgrofie 116

Kasachstan (3), Slowakei (3). Zweimal genannt wurde Brasilien, Deutschland,

Indien, Japan und die Ukraine. Die Teilnahme an der Untersuchung war freiwillig.

Messinstrumente

Netzwerkpartner. Freses (1989) 20-Item Skala der sozialen Unterstiitzung wurde
verwendet, um zu messen, wer (welche Netzwerkpartner) die Unterstiitzung
vermittelte. Freses Skala (1989) unterscheidet zwischen Unterstiitzung durch
Vorgesetzte, Kollegen, Ehepartner/Lebenspartner und Freunde. In Abhéngigkeit
des Netzwerkpartners kann ein Gesamtwert berechnet werden. Die Items
beinhalten Fragen wie: ,,Wie sehr konnen Sie sich auf folgende Personen
verlassen, wenn es in der Arbeit schwierig wird?** oder ,,Wie sehr sind folgende
Personen bereit, Ihre Probleme im Zusammenhang mit der Arbeit anzuhoren?*.
Das Ausmal} der Zustimmung sollte auf einer Skala von 1 (stimme gar nicht zu)
bis 5 (stimme vollig zu), fiir jeden Netzwerkpartner einzeln beantwortet werden.
Cronbachs alpha der Skalen war addquat bis hoch. Fiir den Vorgesetzten betrug
alpha .92, fiir den Mitarbeiter .80, fiir den Lebenspartner .94 und fiir die Freunde
.84.

Index der sozialen Unterstiitzung der Entsandten (Index of Sojourners Social
Support). Die 18-Item Skala von Ong und Ward (2005) unterscheidet 2 Faktoren
sozialer Unterstiitzung: sozioemotionale und instrumentelle Unterstiitzung. Die
Skala wurde ins Deutsche iibersetzt und validiert (siehe Kap.4). Die
zweifaktorielle Struktur konnte bestitigt werden. Personen bewerteten das
Ausmal} ihrer Zustimmung zu Aussagen wie ,,Sie wurden getrdstete, wenn sie
Heimweh hatten* und ,,Wenn Sie einsam waren oder sich deprimiert fiihlten,
horte man Thnen zu* fiir sozioemotionale Unterstiitzung und Aussagen wie ,,Um
sich in Threr neuen Umgebung zurechtzufinden, gab man Ihnen die notwendigen
Informationen* und ,,.Dinge, von denen Sie nicht wussten, wie man sie durchfiihrt,
erkliarte man Thnen*. Cronbachs alpha der Skalen war hoch: Fiir sozioemotionale

Unterstiitzung betrug Cronbachs alpha .89, fiir instrumentelle Unterstiitzung .91.

Kontrollvariablen. Ein 1-Item Messinstrument wurde verwendet, um zu
bestimmen, ob der Entsandte von seiner/ihrer Familie begleitet wurde. Das Item
war folgendes: ,,Hat Sie die Familie begleitet (Ehepartner/Lebenspartner,

Kinder)?* und konnte mit ja oder nein beantwortet werden. Je nachdem, ob die
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Familie den Entsandten begleitet hat, kontrollierten wir ,,Begleitung durch die
Familie“. Ein weiteres 1-Item Messinstrument wurde verwendet, um das
Geschlecht des Entsandten zu bestimmen, da Caligiuri und Lazarova (2002) das
Modell urspriinglich nur fiir weibliche Entsandte entwickelten und wir annehmen,

dass es ebenfalls fiir mdnnliche Entsandte gilt.

Arbeitszufriedenheit. Arbeitszufriedenheit wurde gemessen mit der 6-Item Skala
von Agho, Prise und Mueller (1992). Die Teilnehmer bewerteten das Ausmaf
ihrer Zustimmung auf einer Skala von 1-5, anhand von Items wie: ,,Ich habe
richtig Freude an meiner Arbeit* oder ,,Meistens bin ich begeistert von meinem
Job*. Cronbachs alpha der Skala war adidquat (a=.82). Wir kontrollierten
Arbeitszufriedenheit, da wir bestimmen wollten, ob der Zusammenhang zwischen
Art des Unternehmens, erhaltener sozioemotionaler und instrumenteller
Unterstiitzung und Unterstiitzung durch Netzwerkpartner unabhingig von der

Arbeitszufriedenheit Bestand hat.

Commitment. Die deutschsprachige Fassung des Fragebogens des
Organisational Commitment Questionnaire (OCQ) wurde von Porter und Smith
(1970) entwickelt um die Identifikation der Angestellten mit ihrem Unternehmen
zu messen. Affektives Commitment ist durch die folgenden Aspekte
gekennzeichnet (Mowday, Steers & Porter, 1979; Mowday, Porter & Steers,
1982): (a) ein starker Glaube an und eine starke Akzeptanz von organisationalen
Zielen (Identifikation), (b) Bereitschaft, sich fiir die Organisation einzusetzen
(Bereitschaft, sich anzustrengen) und (c) ein starkes Bediirfnis in der Organisation
zu bleiben (geringe Fluktuationstendenz). Die Bedeutung von Commitment geht
iiber die passive Loyalitit gegeniiber einer Organisation hinaus, da affektives
Commitment in Beziehung steht, mit einem aktiveren und dezidierteren
Engagement fiir die Organisation. Die Skala wurde von Maier und Woschée
(2002) validiert und durch eine konfirmatorische Faktorenanalyse die
einfaktorielle Struktur des OCQ bestitigt. Es wurde die Kurzskala verwendet, die
nur aus den positiven Items besteht (9-Item Skala). Personen bewerteten das
Ausmal ihrer Zustimmung zu Aussagen wie ,,Freunden gegeniiber lobe ich dieses
Unternehmen als besonders guten Arbeitgeber und ,,Ich bin stolz, wenn ich
anderen sagen kann, dass ich zu diesem Unternehmen gehore.* Cronbachs alpha

war addquat (a = .88). Wir kontrollierten Commitment, da wir bestimmen wollten,
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ob der Zusammenhang zwischen Art des Unternehmens, erhaltener
sozioemotionaler und instrumenteller Unterstiitzung und Unterstiitzung durch

Netzwerkpartner unabhingig vom Ausmal} des Commitments bestehen bleibt.

Kulturskalen. Wir verwendeten Podsiadlowskis 16-Item Skala (2004) um die
Distanz zwischen der eigenen und der fremden Kultur zu messen. Fragen, die die
eigene Kultur beschreiben, beinhalteten z.B. ,,Wie wiirden Sie Ihre eigene Kultur
in Bezug auf ihre Arbeitseinstellung beschreiben?* Die Teilnehmer antworteten
auf einer Skala von 1 bis 5, die auf beiden Seiten verankert war, z.B.
abenteuerlich vs. vorsichtig oder leistungsorientiert vs. orientiert an der
Lebensqualitit. Dieselben Fragen mussten beziiglich der fremden Kultur
beantwortet werden. Die Bereiche Arbeit, soziale Beziehungen, Kommunikation
und Zeitorientierung mussten sowohl fiir die eigene als auch fiir die fremde Kultur
beantwortet werden. Wir berechneten die Unterschiede zwischen der eigenen und

der fremden Kultur als MaB der kulturellen Distanz.

Da wir annehmen, dass es einen Unterschied macht, inwiefern eine Person eine
fremde Kultur im Vergleich mit der eigenen Kultur wahrnimmt, kontrollierten wir

kulturelle Distanz.

Analytische Strategie

Da der moderierende Effekt der Netzwerkpartner berechnet werden soll, wurde
die Art des Unternehmens als Dummyvariable kodiert (KMU =0, grofes
Unternehmen =1) und die sozialen Netzwerkvariablen (Netzwerkpartner
Vorgesetzter, Netzwerkpartner Kollege, Netzwerkpartner Freunde,
Netzwerkpartner Ehepartner) durch eine z-Wert Transformation standardisiert, um
die Interpretierbarkeit zu vereinfachen (z.B. Cohen & Cohen, 1983). Um die
Hypothesen 1la bis 2b zu testen, wurden zwei getrennte moderierte
Regressionsanalysen berechnet: fiir sozioemotionale und fiir instrumentelle
Unterstiitzung. In Schritt 1 wurde kulturelle Distanz, Sprechen der Landessprache,
Begleitung durch die Familie (0= Familie begleitet den Entsandten nicht,
1 = Familie begleitet den Entsandten), Geschlecht (0 = weiblich, 1 = ménnlich),
Commitment und Arbeitszufriedenheit eingegeben. In Schritt 2 wurden die
sozialen Netzwerkvariablen und die Art des Unternehmens eingefiigt. In Schritt 3

wurden alle Interaktionsterme gleichzeitig eingegeben.
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5.5. Ergebnisse

Mittelwerte, Standardabweichungen, und Korrelationen werden in Tabelle 5.1
dargestellt. Unstandardisierte Mittelwerte und Standardabweichungen werden fiir
informationale Zwecke aufgelistet, da in allen Berechnungen standardisierte
Variablen verwendet werden, aufler der abhéngigen Variablen. Die Korrelationen

waren in der angenommenen Richtung.

Tabelle 5.2 zeigt die Ergebnisse der moderierten Regressionsanalyse. Modelle 1
bis 3 zeigen die Konstanten und die standardisierten Regressionsgewichte (Ps),

die mit jedem einzelnen Schritt assoziiert werden.

Hypothese 1a nimmt einen positiven Zusammenhang zwischen der sozialen
Unterstiitzung durch Netzwerkpartner und sozioemotionaler Unterstiitzung an.
Der Zusammenhang zwischen sozialer Unterstiitzung durch Netzwerkpartner
(Vorgesetzte, Kollegen, Ehepartner, Freunde) und sozioemotionaler
Unterstiitzung war nicht signifikant. Deshalb unterstiitzt das Ergebnis

Hypothese 1a nicht.

Tab. 5.1 Mittelwerte, Standardabweichungen und Korrelationen”

Variable M s. d. 1 2 3 4 5 6 7 8
1. Arbeits-

zufriedenheit 3.23 7 70

2.Commit- 515 g0 gl gg

ment

3. Sozioem- -, o5 gg 16 08 .89

otionale U

4. Instru- 299 98  20%x 2§k g7Eex 9]

mentelle U

>- NP 326 1.14  36%xk 3Dk .15 30k .92

Vorgesetzter

6. NP 3.20 73 24% 29%: .05 29%x 3Dk .80
Kollegen

7. NP Ehe- 401 1.36 .09 .16 .02 .05 12 -01 .94
mann/-frau

8. NP 3.65 91 .20 29%* .08 .09 31#x 25% 12 .84
Freunde

*n =90.; Reliabilititskoeffizienten werden in der Diagonale angegeben: Mittelwerte und Standardabweichungen werden
hier fiir unstandardisierte Variablen berichtet. NP = Netzwerkpartner, U = Unterstiitzung.
*p <05, ¥ p < .01, ¥** p < .001. Zweiseitiger Test.
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Tab. 5.2 Ergebnisse fiir die moderierte Regressionsanalyse fiir sozioemotionale und
instrumentelle Unterstiitzung”
Sozioemotionale Instrumentelle
Unterstiitzung Unterstiitzung
Variable” Model Model Model Model Model Model
1 2 3 1 2 3
Intercept 2.23%%  2.03%k  227%* 2AL1¥EE D ARFE D g2HEE
Schritt 1: Kontrollvariablen
Kulturdistanz .04 .04 .02 -.06 .01 -.03
Sprache -.03 -.10 -.07 -.13 -.13 -.11
Familie -11 -.19 =21 -.08 -.14 -.16
Geschlecht -11 -.13 -17 -.06 -.10 -17
Commitment -.07 -.06 -.07 .06 .02 .00
Arbeitszufriedenheit 24 25 25 21 .19 .19
Schritt 2: Soziales Netzwerk, Art des Unternehmens
Netzwerkpartner Vorgesetzter A1 .01 18 13
Netzwerkpartner Kollege .02 -.07 237 17
Netzwerkpartner Ehemann/-frau 13 .09 .08 -.03
Netzwerkpartner Freunde .02 .16 -.02 .18
Art des Unternehmens 27% 25% .14 A1
Schritt 3: Interaktionen
Netzwerkpartner Vorgesetzter x 71 11
Art des Unternehmens ' ’
Netzwerkpartner Kollege x Art
.19 .18
des Unternehmens
Netzwerkpartner Ehemann/-frau 04 15
x Art des Unternehmens ’ ’
Netzwerkpartner Freunde x Art _36* e
des Unternehmens
R’ .04 13 .20 .10 21 .30
Verinderung in R? .04 .08 07 .10 .10 .09

*n =90. Werte sind standardisierte.

® Standardisiert nach Z-Transformation.

+p <10, * p <.05, ** p < .01, *** p < .001. Zweiseitiger Test.

Hypothese 1b nimmt einen positiven Zusammenhang zwischen sozialer
Unterstiitzung durch Netzwerkpartner und instrumenteller Unterstiitzung an. Wie
erwartet wurde ein positiver Zusammenhang zwischen Netzwerkpartner Freunden

und instrumenteller Unterstiitzung gefunden ( =.23, p <.10). Die Ergebnisse

unterstiitzen teilweise Hypothese 1b.
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Hypothese 2a nimmt einen moderierenden Effekt von der Art des Unternehmens
auf sozioemotionale Unterstiitzung an. Die Ergebnisse zeigen einen signifikanten
Effekt des Interaktionsterms des Netzwerkpartners Freunde und Art des
Unternehmens (B =-.36, p<.05). Abbildung 5.2 zeigt das Diagramm fiir
sozioemotionale Unterstiitzung. Die Art des Unternehmens hat mehr Einfluss auf
sozioemotionale Unterstiitzung, wenn die Netzwerkpartner Freunde, den
Entsandten nicht zur Verfiigung stehen. Auf der anderen Seite hat die Art des
Unternehmens weniger Einfluss auf die sozioemotionale Unterstiitzung, wenn die
Netzwerkpartner Freunde, dem Entsandten zur Verfiigung stehen. Dieses Ergebnis
unterstiitzt Hypothese 2a fiir Netzwerkpartner Freunde. Es unterstiitzt

Hypothese 2a nicht fiir Netzwerkpartner Vorgesetzte, Kollegen und Ehepartner.

Hypothese 2b nimmt einen moderierenden Effekt der Art des Unternehmens auf
instrumentelle Unterstiitzung an. Die Ergebnisse zeigen einen signifikanten
Interaktionsterm von Netzwerkpartner Freunden und Art des Unternehmens
(B= -.44, p<.01). Das Diagramm fiir instrumentelle Unterstiitzung wird in
Abbildung 5.3 dargestellt. Die Art des Unternehmens hat mehr Einfluss auf
instrumentelle Unterstiitzung, wenn die Netzwerkpartner Freunde fiir den

Entsandten nicht zur Verfiigung stehen.

KMU {-15.d.)
oo
S
N = = grofles Unternehmen (+ 1s.d.)
= 4 4
]
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=
[
e
c
=2 5
@7
©
c
=]
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(e ]
(o]
v
| . .
geringe Unterstiitzung Freunde hohe Unterstiitzung Freunde

Abb. 5.2 Interaktionsdiagramme fiir den Moderationseffekt der Unternehmensgrifse
(sozioemotionale Unterstiitzung)
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= KMU (-1 5.d.)

= = grofles Unternehmen (+ 1s.d.)

Instrumentelle Unterstiitzung
(%]
|

geringe Unterstiitzung Freunde hohe Unterstiitzung Freunde

Abb. 5.3 Interaktionsdiagramme fiir den Moderationseffekt der Unternehmensgrifse
(instrumentelle Unterstiitzung)

Auf der anderen Seite hat die Art des Unternehmens weniger Einfluss auf
instrumentelle Unterstiitzung, wenn die Entsandten von ihren Netzwerkpartnern
unterstiitzt werden. Die Ergebnisse bestidtigen Hypothese 2b fiir Netzwerkpartner
Freunde. Sie unterstiitzen Hypothese 2b nicht fiir Netzwerkpartner Vorgesetzte,

Kollegen und Ehepartner.

5.6. Diskussion

Das Ziel dieser Studie war, auf der einen Seite das soziale Netzwerk von
Entsandten als Quelle der Unterstiitzung zu untersuchen und auf der anderen
Seite, erhaltene sozioemotionale und instrumentelle Unterstiitzung bei
Auslandsentsendungen als Indikator fiir eine erfolgreiche Anpassung zu messen.
Diese Studie ist sowohl ein Test als auch eine Erweiterung des Modells von
Caligiuri und Lazarova (2002), des Einflusses von Netzwerkpartnern auf erhaltene
sozioemotionale und instrumentelle Unterstiitzung, die als Indikatoren fiir eine
erfolgreiche interkulturelle Anpassung gesehen werden. Wir erweiterten dieses

Modell, indem wir die Beziehung zwischen Quelle der Unterstiitzung
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(Netzwerkpartner) und sozioemotionaler und instrumenteller Unterstiitzung in

Verbindung mit der GroBe des Unternehmens setzten.

Besonders der Einfluss der Art des Unternehmens auf diese Beziehung wurde in
fritheren Studien vernachlissigt. Die soziale Unterstiitzungsskala erlaubt es, das
soziale Netzwerk der Entsandten zu erfassen: Unterstiitzung durch Vorgesetzte,
Kollegen, Ehepartner und Freunde (Frese, 1989). Zusitzlich wurde die Skala von
Ong und Ward (ISSS, 2005) verwendet, um Informationen {iber die

sozioemotionale und instrumentelle Unterstiitzung zu erhalten.

Erstens zeigten die Ergebnisse, die sich auf den Zusammenhang zwischen Quelle
der Unterstiitzung (Netzwerkpartner) und Art der Unterstiitzung (sozioemotional
bzw. instrumentell) beziehen, dass der Zusammenhang komplizierter ist, als
vorher angenommen. Im Gegensatz zu unseren Annahmen, erhielten Entsandte,
die von ihren Netzwerkpartner unterstiitzt wurden, nicht mehr sozioemotionale
Unterstiitzung als Entsandte, die wenig Unterstiitzung durch ihr Netzwerk
erhielten. Die anfingliche Phase einer Entsendung ist hdufig von Stress,
Desorientierung und Einsamkeit geprigt (Caligiuri & Lazarova, 2002). In dieser
Phase spielt sozioemotionale Unterstiitzung eine besonders gro3e Rolle, um diese
negativen Gefiihle als normalen Teil eines interkulturellen Anpassungsprozesses
zu sehen. UnternehmensgroBe verdeckte moglicherweise den Zusammenhang
zwischen Netzwerkpartnern und sozioemotionaler Unterstiitzung. Deshalb sollte
zusitzliche Forschung in diesem Bereich erfolgen, um diese Ergebnisse zu
replizieren und/oder diese Ergebnisse zu erweitern, um mdoglicherweise einen
Einfluss von Netzwerkpartnern auf erhaltene sozioemotionale Unterstiitzung zu

finden oder den nicht vorhandenen Zusammenhang zu erkliren.

Zweitens, fanden wir, dass Netzwerkpartner Kollegen einen positiven
Zusammenhang mit erhaltener instrumenteller Unterstiitzung aufweisen. Dieses
Ergebnis ist konsistent mit unseren Annahmen. Individuen, die soziale
Unterstiitzung durch Kollegen erleben, erhalten ebenfalls instrumentelle
Unterstiitzung, d.h. man konnte annehmen, dass Kollegen eine Quelle der
instrumentellen Unterstiitzung darstellen. Fiir Vorgesetzte gab es eine signifikant
positive Korrelation mit instrumenteller Unterstiitzung. Der Wert war allerdings in

der Regressionsanalyse nicht signifikant. Dieser Effekt sollte ebenfalls nochmal in
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einer weiteren Studie iiberpriift werden, da die Anzahl der Teilnehmer relativ

gering war.

Drittens fanden wir den erwarteten moderierenden Effekt der Art des
Unternehmens, auf die Beziehung zwischen sozialer Unterstiitzung durch
Netzwerkpartner Freunde, auf erhaltene sozioemotionale Unterstiitzung. Die Art
des Unternehmens hatte mehr Einfluss auf sozioemotionale Unterstiitzung, wenn
keine Netzwerkpartner (Freunde) fiir den Entsandten vorhanden waren. Auf der
anderen Seite hatte die Art des Unternehmens weniger Einfluss auf die erhaltene
sozioemotionale Unterstiitzung, wenn Netzwerkpartner (Freunde) fiir den
Entsandten vorhanden waren. Unterstiitzung durch Vorgesetzte, Kollegen und
Ehepartner schienen keinen FEinfluss auf die Beziehung, zwischen Art des

Unternehmens und sozioemotionaler Unterstiitzung, zu haben.

Viertens fanden wir den erwarteten Effekt von Art des Unternehmens, auf den
Zusammenhang  zwischen  Netzwerkpartner = Freunde und  erhaltener
instrumenteller Unterstiitzung. Die Art des Unternehmens hatte mehr Einfluss auf
die erhaltene instrumenteller Unterstiitzung, wenn keine Netzwerkpartner
(Freunde) vorhanden waren. Auf der anderen Seite hatte die Art des
Unternehmens weniger Einfluss auf instrumentelle Unterstiitzung, wenn
Netzwerkpartner (Freunde) fiir den Entsandten vorhanden waren. Unterstiitzung
durch Vorgesetzte, Kollegen und Ehepartner schienen keinen Einfluss auf den
Zusammenhang zwischen Art des Unternehmens und sozioemotionaler

Unterstiitzung zu haben.

Limitationen

Die Studie stoft an ihre Grenzen, da sie bisher nur auf Querschnittdaten basiert.
Langfristig sollten Daten im Léngsschnitt erhoben werden. Wenn diese Daten
vorhanden sein sollten wird es moglich sein, Entsandte in den verschiedenen
Phasen einer Entsendung zu vergleichen (Vorbereitung, Aufenthalt, Riickkehr).
Dann wird es einerseits moglich sein, Riickschliisse iiber Ursache-Wirkungs-
Zusammenhinge zu ziehen und so die Richtung des Zusammenhangs zu erkléren,
der bislang nur auf einer theoretischen Basis angenommen werden konnte.
Andererseits wird es mit einem groeren Datensatz moglich sein, ein Modell zu

testen, das soziale Netzwerkvariablen (Vorgesetzte, Kollegen, Ehepartner,
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Freunde), sozioemotionale und instrumentelle Unterstiitzung und interkulturelle
Anpassung beinhaltet. Obwohl unsere Querschnittsdaten keine Riickschliisse tiber
Kausalititen zulassen, zeigen sie dennoch die Wichtigkeit von Netzwerkpartnern,

vor allem von Freunden, besonders fiir KMUSs.

Eine weitere Grenze dieser Untersuchung bezieht sich auf die potentielle Gefahr
von common method oder same-respondent biases. Um diese Bedanken
abzuschwichen, verwendeten wir die Art des Unternehmens (Angestellter eines
KMUs oder eines groBen Unternehmens zu sein) als einen Moderator. Die Art des
Unternehmens kann als objektives Mall angesehen werden, dass nicht durch

same-respondent biases beeinflusst wird.

Implikationen fiir Forschung und Praxis

Trotz dieser Grenzen hat unsere Studie eine Reihe von Forschungsimplikationen.
Eine wichtige Implikation ist, dass die gegenwirtige Untersuchung eine neue
Richtung fiir die Anpassungsforschung von Entsandten erdffnet, die sich auf die
Quelle und die Art der sozialen Unterstiitzung bezieht, in Abhingigkeit der
Unternehmensgrofle. Studien haben hiufig den Erfolg von Auslandsentsendungen
mit unterschiedlichen Indikatoren untersucht, z.B. kein vorzeitiger Abbruch der
Entsendung, Leistung oder interkulturelle Anpassung im Auslandsaufenthalt
(Caligiuri, 1997). Andere Studien haben sich auf die Anpassung des begleitenden
Ehepartners konzentriert und dessen FEinfluss auf den Erfolg einer
Auslandsentsendung (z.B. Shaffer & Harrison, 2001). Allerdings ist das Thema
'soziale Unterstiitzung wéhrend Auslandsentsendungen' relativ selten. Wenn sich
Autoren mit sozialer Unterstiitzung beschiftigen, betrachten sie gewohnlich nur
Teilaspekte dieses Themas. Es gibt Studien iiber soziale Unterstiitzung durch
Ehepartner (z.B. Takeuchi et al., 2002) und andere iiber Unterstiitzung durch das
Unternehmen (z.B. Kraimer & Wayne, 2004; Rhoades & Eisenberger, 2002),
wohingegen sich wieder andere auf soziale Beziehungen (Johnson, Kristof-
Brown, Van Vianen, De Pater & Klein, 2003) oder soziale Netzwerke

konzentrieren (Borgatti & Foster, 2003).

AuBerdem bezieht sich das meiste Wissen, das wir im Bereich internationales
Personalmanagement haben, auf grofe Unternehmen. Einige wenige Studien

zeigten allerdings auch, dass die Grof3e des Unternehmens einen wichtigen Faktor
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darstellt und dass sich kleine Organisationen und groe Organisationen in
verschiedenen Bereichen wie Organisationsstruktur, Managementstil, Reaktionen
auf Umweltanforderungen und Wettbewerbsfahigkeit, unterscheiden (Man, Lau &
Chan, 2001; Gray, Densten & Sarros, 2003). Studien haben auch gezeigt, dass
sich KMUs von groBen Unternehmen, im Kontext von Auslandsentsendungen,

unterscheiden (Vachani, 2005; Kirby & Kaiser, 2003; Buckley, 1997).

Entsandte begegnen unterschiedlichen Problemen, in Abhingigkeit von der Art
des Unternehmens, wenn sie in einem fremden Land arbeiten. KMUSs und ihre
Entsandten haben z.B. weniger Erfahrungen mit Umweltfaktoren in verschiedenen
Liandern, weniger Macht, den Anspriichen des Gastlandes standzuhalten und
weniger Reputation und finanzielle Ressourcen, genauso wie weniger Ressourcen,
um internationale Geschifte zu managen. Bisher hat sich jedoch keine Studie mit
dem Einfluss der Netzwerkpartner und der GroBe des Unternehmens auf die

interkulturelle Anpassung beschiftigt.

Ein Weg fiir kiinftige Forschung konnte sein, dass gesamte Modell von Caligiuri

und Lazarova (2002) fiir KMUs zu testen und gegebenenfalls anzupassen.

Fiir die Unternehmenspraxis kann aus dieser Studie abgeleitet werden, dass
einerseits Trainings fiir Entsandte entwickelt werden sollten und andererseits, dass
zukiinftige Konzepte fiir die Entsendung von Auslandsmitarbeitern nicht nur fiir
groBe Unternehmen, sondern auch fir KMUs wichtig sind. Es ist besonders
wichtig, dass Vorgesetzte und das Unternehmen sich dartiber im Klaren sind, dass
die Bildung von Netzwerken gefordert werden sollte und dass sie den Entsandten
die notigen Spielriume und Moglichkeiten bieten. Eine entsprechende Datenbank
konnte entwickelt werden, in welche wichtige Netzwerkpartner in bestimmten
Liandern eingespeist werden um von anderen Entsandten abgerufen werden zu
konnen. Genauso wichtig ist es, in einem Auswahlprozess darauf zu achten, dass
Kandidaten fiir Auslandsentsendungen fidhig sind, interpersonal Netzwerke zu

bilden und zu pflegen.

Zusammenfassend geht diese Studie einen bedeutsamen Schritt und gibt
Aufschluss iiber das Konzept der sozialen Unterstiitzung: die Quelle der sozialen
Unterstiitzung (Netzwerkpartner) sowie die Art der sozialen Unterstiitzung

(sozioemotional vs. instrumentell). Aufgrund der steigenden Internationalisierung
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von KMUs, sind diese besonders auf die entsprechende Expertise angewiesen.
Diese Tatsache betont die Notwendigkeit fiir mehr empirische Arbeit in diesem

Bereich.
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6. Studie 4: Der Einfluss der kulturellen
Distanz auf individueller und nationaler
Ebene auf die Anpassung von

Expatriaten

6.1. Zusammenfassung

Diese Studie untersucht den Zusammenhang zwischen den GLOBE-Dimensionen
institutioneller Kollektivismus, Gleichberechtigung, Humanorientierung und
Machtdistanz der Gesellschafts- und Organisationskultur und der subjektiv
wahrgenommenen Kulturdistanz des Individuums, auf die Anpassung von
Expatriaten wihrend eines Auslandsaufenthalts. Dabei werden die GLOBE-
Dimensionen verwendet, um Kultur auf nationaler Ebene zu messen und die
subjektive Einschidtzung der Kulturdistanz, zwischen der Heimat- und der
Gastkultur erfasst, um Kultur auf individueller Ebene zu messen. Als Indikatoren
einer gelungenen Anpassung wurden hohe Arbeitszufriedenheit und
Lebenszufriedenheit sowie geringes Stresserleben gemessen. Es wurden 177
Personen wihrend ihres Auslandsaufenthalts befragt. Um der Datenstruktur
gerecht zu werden, wurde zur Berechnung des Modells ein Mehrebenenansatz
gewihlt. Konsistent mit unseren Hypothesen, gab es sowohl einen direkten Effekt
als auch einen Moderationseffekt einzelner GLOBE-Dimensionen auf die
Indikatoren einer gelungen Anpassung. Es werden Forschungsimplikationen
sowie Implikationen fiir die Praxis im Bereich interkulturelle Anpassung

besprochen.

Schliisselworte

Kulturelle  Distanz, GLOBE-Dimensionen, interkulturelle = Anpassung,

Mehrebenenmodelle
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6.2. Problemstellung

Eine der groBen Herausforderungen der interkulturellen Psychologie ist es,
Strukturen von psychologischen Konstrukten auf individueller und nationaler
Ebene zu identifizieren (siehe Kap. 1.3.3). Bereits 1980 veroffentlichte Hofstede
sein bekanntes vierdimensionales Modell kultureller Werte. Die gefundenen
Dimensionen nannte er Machtdistanz, Unsicherheitsvermeidung, Individualismus-
Kollektivismus und Maskulinitit-Feminitit. Die Dimension Kurz- vs.
Langzeitorientierung wurde spiter von Bond (1988) entdeckt. In Hofstedes Studie
wurden individuelle Werte auf nationale Ebenen hochaggregiert und bildeten
somit Linderindizes. Seine Dimensionen eignen sich deshalb fiir Analysen auf
Linderebene, allerdings nicht fiir interindividuelle Vergleiche. Die gefundenen
psychologischen Dimensionen eroffneten eine Vielzahl von
Forschungsmoglichkeiten fiir die interkulturelle Psychologie (siehe Kap. 1.3.1).
Hofstedes Dimensionen wurden allerdings auch héufig kritisiert. Ein
Hauptkritikpunkt z.B. von House und Kollegen (1997) bezieht sich auf die
fehlende Unterscheidung zwischen Werten, Beschreibungen von Verhalten oder

Intentionen, sich auf eine bestimmte Art und Weise zu verhalten.

GLOBE-Kulturdimensionen

Der Forschungsverbund GLOBE wurde von Robert House ins Leben gerufen mit
dem Ziel, kulturelle Faktoren, effektiver Organisation und Fiihrung weltweit zu
untersuchen. Die Idee des GLOBE Forschungsprogramms, mit den thematischen
Schwerpunkten Fiihrung und Organisationspraktiken, wurde im Sommer 1991
konzipiert. Im Frithjahr 1993 wurde ein Forschungsantrag geschrieben, gefolgt
von einer umfangreichen Literaturrecherche und der Entwicklung eines Pools von
753 Fragebogenitems. GLOBE wurde schlieflich im Oktober 1993 gegriindet.
GLOBE kniipft an die Dimensionen Hofstedes an und erweitert diese, um einige
bedeutsame Punkte. Die Gemeinsamkeiten beziehen sich darauf, dass sechs der
neun GLOBE-Dimensionen ihren Ursprung bei Hofstede haben (siehe
Kap. 1.3.2). Die neun GLOBE-Dimensionen sind: Machtdistanz,
Unsicherheitsvermeidung, Gleichberechtigung, Bestimmtheit, institutioneller

Kollektivismus,  gruppenbasierter ~ Kollektivismus,  Zukunftsorientierung,
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Humanorientierung und Leistungsorientierung, wobei die ersten sechs genannten

Dimensionen auf die Arbeiten von Hofstede zuriickgehen.

Eine Besonderheit und Neuerung im Vergleich zu fritherer Forschung ist die
Tatsache, dass GLOBE zwei Arten unterscheidet, wie sich Kultur manifestiert:

1) In Form von Werten, Einstellungen, Schemata und impliziten Theorien, die von
den Mitgliedern einer Gesellschaft, Organisation oder eines Kollektivs geteilt
werden und 2) durch Verhalten, Praktiken, Vorschriften und Verbote, die
beobachtet bzw. gezeigt werden. Das GLOBE-Programm misst alle neun
Dimensionen in beiden Manifestationen; ersteres als should be und letzteres als as
is. AuBlerdem wird bei GLOBE unterschieden zwischen Gesellschafts- und
Organisationsebene.

Sowohl bei der IBM-Studie von Hofstede als auch bei der GLOBE-Studie wurden
Daten separat auf jeder Ebene analysiert. Auch die Forschergruppe um Schwartz

(1994, 2004) analysierte Daten auf mehreren Ebenen.

Kulturelle Distanz

An manche Kulturen der Entsendungslédnder passt man sich leichter an, als an
andere. Hofstede (1980) aber auch Church (1982) sprechen im Zusammenhang
mit diesem Phinomen von cultural distance. Unter kultureller Distanz versteht
man das Ausmal, in welchem sich Gruppen kulturell unterscheiden, gemessen
durch ethnographische Indikatoren oder durch individuelle Wahrnehmungen von

Unterschieden.

Allerdings werden in der interkulturellen Forschung verschiedene Begriffe
verwendet, die dasselbe Phianomen beschreiben: Bei einer Anpassung wihrend
eines Auslandsaufenthalts sprechen Black, Mendenhall und Oddou (1991) z.B.

von cultural novelty oder Mendenhall und Oddou (1985) von culture toughness.

Die durchgefiihrten Studien zum Thema kulturelle Distanz kommen zu
unterschiedlichen Ergebnissen: Belgische und britische Manager, die in ein
anderes europdisches Land entsendet wurden, zeigten z.B. ein geringeres Ausmaf
an interkulturellen Interaktionen als ihre europidischen Kollegen, die nach Asien
und Nordamerika entsandt wurden (Janssen, 1995). In der Studie von Stahl und

Caligiuri (2005) iiber Deutsche, die nach Japan und in die USA entsandt wurden,
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ergab sich kein signifikanter Zusammenhang zwischen der Arbeitsanpassung und
der kulturellen Distanz wohingegen nicht-arbeitsbezogene Anpassung signifikant
negativ mit kultureller Distanz korrelierte. Kulturelle Distanz wurde in dieser
Studie operationalisiert durch das Entsendungsland. Japan und die USA
unterscheiden sich in ihrer kulturellen Distanz zu Deutschland auf der Basis des
Hofstede Index (Hofstede, 1980) und der GLOBE-Skalen deutlich (Brodbeck et
al., 2007; Chhokar et al., 2004; House et al., 2004).

In der Untersuchung von Parker und McEvoy (1993) ergab sich, dass die
interaktionale Anpassung signifikant geringer war, wenn die kulturelle Neuheit
hoch war (r =-.27). Im Gegenzug, und im Gegensatz zu den Erwartungen, ergab
sich ein positiver Zusammenhang zwischen der allgemeinen Lebensanpassung
und der kulturellen Neuheit. In einer Studie zur kulturellen Ahnlichkeit zeigten
Kovarianzanalysen, dass kulturelle Ahnlichkeit weder signifikant mit kognitiver
Unsicherheitsreduktion noch mit Zufriedenheit korrelierte. Wenn kulturelle
Ahnlichkeit mit dem Kogut-Singh Index fiir kulturelle Distanzen operationalisiert
wurde, bestand zwar  weiterhin kein Zusammenhang zwischen
Unsicherheitsreduktion und kultureller Distanz, allerdings korrelierte dann
Zufriedenheit positiv mit kultureller Distanz, was im Gegensatz zur cultural
similarity Hypothese steht (Jun & Gentry, 2005). Es wurden weder signifikante
Beziehungen zwischen kultureller Distanz und Unterschieden in der
okonomischen Entwicklung gefunden noch Zusammenhénge zwischen kultureller
Distanz und Erfolg (Tung, 1998b). Diese Studien erfassen culture novelty als
Vergleich zwischen unterschiedlichen Léndern, nicht als subjektive
Wahrnehmung der Differenz. Torbiorn (1982) stellte aulerdem fest, dass cultural
novelty den stirksten Einfluss in den ersten zwei Jahren einer Entsendung hat und

dass sich der Einfluss danach etwas verringert.

Die Metaanalyse von Bhaskar-Shrinivas und Kollegen (2005) ergab, dass der
Zusammenhang zwischen culture novelty und allen Dimensionen der Anpassung
von Expatriaten signifikant negativ war (kulturelle Anpassung -.35, interaktionale
Anpassung, -.19 und Arbeitsanpassung -.12). In den eingeschlossenen Studien
wurde culture novelty operationalisiert als subjektive Wahrnehmung der

kulturellen Distanz.
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Kulturelle Distanz auf verschiedenen Ebenen

Kulturelle Distanz kann man sowohl auf der individuellen Ebene als auch auf

nationaler Ebene beschreiben und messen (siehe Kap. 1.3.3).

Auf individueller Ebene kann man kulturelle Distanz durch den Hintergrund des
sich anpassenden Individuums erklidren. Je grofer die kulturelle Distanz, desto
grofer der geforderte Umfang der Verhaltensdnderung des Individuums. Wenn
diese Anforderungen eine ernsthafte Bedrohung fiir das Wohlbefinden darstellen,
kommt es zu Stress. Die kulturelle Distanz auf der individuellen Ebene kann z.B.
mit der Technik des semantischen Differentials gemessen werden (z.B.
Podisadlowski, 2002). Auf der individuellen Ebene geht man davon aus, dass sich
Anpassung bei gefiihlt groBerer Kulturdistanz schwieriger gestaltet, d.h. je
kulturell entfernter oder verschiedener eine Gastlandkultur von der Kultur der
entsandten Person, desto schwieriger die Anpassung (Bhaskar-Shrinivas et al.,

2005; Black, Mendhall & Oddou, 1991; Mendenhall & Oddou, 1985).

Auf nationaler Ebene beschreibt kulturelle Distanz die Unéhnlichkeit zweier
aufeinander treffender Kulturen. Ein Beispiel fiir kulturelle Distanzwerte auf
Lianderebene findet man in der GLOBE-Studie. GLOBE hat fiir 60 Lénder
kulturelle Distanzwerte zu den 9 GLOBE-Dimensionen — sowohl fiir as is als

auch fiir should be — erhoben (siehe Kap. 1.3.2).

Anpassung

Eine gelungene Anpassung im Ausland ist ein wichtiger Aspekt, will eine
Auslandsentsendung erfolgreich sein (Bhaskar-Shrinivas et al., 2005) (siehe auch
Kap. 2). Zur Messung einer erfolgreichen Anpassung wurden in dlteren Studien
viele verschiedene Kriterien, wie z.B. die Anzahl der im Ausland gewonnenen
Freunde, die Arbeitszufriedenheit, die Einstellung zum Gastland, die
Arbeitseffektivitit oder auch die Sprachfertigkeit, etc. herangezogen. Neuere
Studien hingegen verwenden oft ein Kriterientripel, das neben der subjektiven
Zufriedenheit mit den Arbeits- und Lebensbedingungen im Ausland, die Giite der
sozialen Beziehungen zu den Vertretern des Gastlandes sowie den Grad der
Aufgabenerfiillung beinhalten (Kiihlmann, 1995). Als zentrale Priddiktoren einer
gelungenen Anpassung an die allgemeine Umgebung stellten sich

Selbstwirksamkeit, die Hiufigkeit der Interaktion mit Angehorigen des
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Gastlandes, bessere interpersonale Fihigkeiten und die Unterstiitzung durch die
Familie heraus (Metaanalyse von Hechanova et al., 2003). In dieser Studie
wurden ebenfalls mehrere Kriterien als Indikatoren fiir eine gelungene Anpassung
verwendet: Zufriedenheit mit den Lebens- und Arbeitsbedingungen sowie

Stresserleben (Caligiuri & Lazarova, 2002).

6.3. Hypothesen

Man kann davon ausgehen, dass zwischen der Wahrnehmung der Kulturdistanz,
auf individueller Ebene und den GLOBE-Dimensionen auf nationaler Ebene,
Ahnlichkeiten bestehen (z.B. Schwartz, 1992, 2006). Abbildung 6.1 zeigt das

Forschungsmodell.

Hypothese 1: Es bestehen positive Zusammenhdnge zwischen der anhand der
GLOBE-Dimensionen geschiditzten , objektiven* Kulturdistanz der Expatriaten

und ihrer subjektiv wahrgenommenen Kulturdistanz.

Es wird angenommen, dass die Wahrscheinlichkeit eines Misserfolgs bei einer
Auslandsentsendung ansteigen sollte, je hoher die kulturelle Distanz zwischen
Heimat- und Gastland ist (House et al., 2004, S. 203). Nach Bhaskar-Shrinivas
und Kollegen (2005) besteht ein negativer Zusammenhang zwischen kultureller
Distanz und Anpassung. Es wird deshalb davon ausgegangen, dass sich die

Anpassung bei groB3erer kultureller Distanz schwieriger gestaltet.

Hypothese 2: Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen der subjektiv
wahrgenommene Kulturdistanz und Lebens- und Arbeitszufriedenheit sowie ein

positiver Zusammenhang mit Stresserleben.

In Studien gibt es verschieden Perspektiven, Kultur zu betrachten (siehe
Kap. 1.3.3). Erstens kann man Kultur als Aggregat unabhédngiger Variablen sehen
(direkter Einfluss), zweitens als Mediator-Variable und drittens als Moderator-
Variable (indirekte  FEinfliisse) zwischen  kulturellen Variablen und
Verhaltensfolgen annehmen. In dieser Studie wird davon ausgegangen, dass es
sowohl einen direkten Einfluss als auch einen indirekten, moderierenden Einfluss

von Kultur (auf nationaler Ebene) auf die individuelle Anpassung des Entsandten
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gibt. Mit dem Ziel, ein moglichst sparsames Modell zu entwickeln, wurden nicht
alle neun GLOBE-Dimensionen verwendet, sondern nur vier Dimensionen
ausgewdihlt: institutioneller Kollektivismus, Gleichberechtigung, Machtdistanz
und Humanorientierung. Eine der beiden Kollektivismus-Dimensionen wurde
gewdhlt, und zwar diejenige, die sich auf Institutionen bezieht, da diese besonders
relevant bei Auslandsentsendungen ist. Aulerdem wurde auf eine der beiden
Dimensionen verzichtet, die auf Hofstedes Maskulinitit/Feminitdt zuriickgehen
und zwar Bestimmtheit; Gleichberechtigung wurde beibehalten. Die Dimensionen
Machtdistanz und Humanorientierung wurden verwendet, da man davon ausgehen
kann, dass beide Dimensionen besonders wichtig fiir die Anpassung an eine neue

Kultur sind.

Hypothese 3: Die objektive Kulturdistanz hat einerseits einen direkten Einfluss
auf die Indikatoren einer gelungenen Anpassung und andererseits einen
moderierenden  Einfluss auf den Zusammenhang zwischen  subjektiv

wahrgenommene Kulturdistanz und den Indikatoren einer gelungenen Anpassung.

Nationale Ebene

Objektive Kulturdistanz
geschatzt anhand der GLOBE-
Dimensionen

Individuelle Ebene \.

Indikatoren einer erfolgreichen
Subjektiv wahrgenommene Anpassung

Kulturdistanz (Arbeits-, Lebenszufriedenheit,
Stresserleben)

Abb. 6.1 Mehrebenenmodell zur Vorhersage individueller Anpassung
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64. Methode

6.4.1. Stichprobe und Vorgehen

Es wurden 177 Entsandte wihrend des Auslandsaufenthalts befragt, davon
n = 117 Unternehmensmitarbeiter und 60 AIESEC-Praktikanten. AIESEC ist eine
internationale Studentenorganisation, die ihr Konzept zur Volkerverstindigung
seit 1948 verfolgt. Unter anderem vermittelt die Organisation Auslandspraktika.
Die Expatriaten wurden den Lindern zugeordnet, in die sie entsandt wurden.
Daraus ergaben sich 30 Gruppen mit zwischen zwei und 30 Individuen je Gruppe.
Es nahmen 30 % Mitarbeiter kleiner und mittelstindischer Unternehmen, 36 %
Mitarbeiter groBer Unternehmen und 34 % Studenten im Auslandspraktikum an
der Untersuchung teil. Das Durchschnittsalter der Teilnehmer war 34 Jahre. Die
meisten Entsandten lebten in einer festen Partnerschaft oder waren verheiratet
(84 %). 31 % waren weiblich. Die Antwortrate betrug 55 %, d.h. 177 Entsandte
beantworteten den Fragebogen vollstindig, nachdem sie ihn online 6ffneten. Die
teilnehmenden Unternehmen gehorten unterschiedlichen Branchen an, z.B.
Automobil, Konstruktion, Maschinenbau, Telekommunikation, IT. Die Mehrzahl
der entsandten Studenten studierten Wirtschafts-, gefolgt von Sozial- und
Geisteswissenschaften. Im Durchschnitt dauerte die Entsendung 3.59 Jahre
(SD=224) und reichte von 4 Monaten bis zu 12.5 Jahren, die

Auslandspraktikanten waren durchschnittlich 10 Monate im Ausland.

Die Daten wurden Online erhoben, da sich alle Teilnehmer zu diesem Zeitpunkt
im Ausland befanden. Der Kontakt wurde mit Firmen in Deutschland hergestellt,
die den Link an die Entsandten weitergaben. Die hiufigsten Ziele waren China
(30), Indien (30), USA (13), Vereinigte Arabische Emirate (9), gefolgt von

GroBbritannien, Kanada, Niederlande und Polen (je 5).

6.4.2. Messinstrumente

Der Datensatz hatte eine Mehrebenen-Struktur, bei der die Personen (Level 1)

bestimmten Gruppen (Level 2) zugeordnet wurden.

Folgende Level 1 Variablen wurden erfasst:
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Arbeitszufriedenheit. Arbeitszufriedenheit wurde gemessen mit der 6-Item Skala
von Agho und Kollegen (1992). Die Teilnehmer bewerteten das Ausmal} ihrer
Zustimmung auf einer Skala von 1 (trifft gar nicht zu) bis 5 (trifft vollig zu)
anhand von Items wie ,,Ich habe richtig Freude an meiner Arbeit* oder ,,Meistens
bin ich begeistert von meinem Job*. Cronbachs alpha der Skala war adidquat

(0= .82). 6 Items.

Lebenszufriedenheit. Es wurde die Kurzversion des Fragebogens zur

Lebenszufriedenheit von Fahrenberg und Kollegen (2000) zur Erfassung der

globalen Lebenszufriedenheit verwendet. Beispielitems: ,,Mit meinem
Gesundheitszustand bin ich ...* oder ,,Mit meinem Freundes- und Bekanntenkreis
bin ich ...“ sollten auf einer Skala von 1 (gar nicht zufrieden) bis 5 (sehr

zufrieden) beantwortet werden (o = .73). 8 Items.

Stresserleben. Arbeitsbezogener Stress wurde mit der Skala von Sosik und
Godshalk (2000) erfasst. Das Ausmal} der Zustimmung sollte auf einer Skala von
1 (stimme gar nicht zu) bis 5 (stimme vollig zu) angegeben werden.
Beispielitems: ,,Meine Arbeit setzt mich erheblichem Stress aus* oder ,,Meine

Arbeit macht mich unruhig und nervos® (a = .74). 8 Items.

Kulturskalen. Wir verwendeten die Skala von Podsiadlowski (2004), um die
Distanz zwischen der eigenen und der fremden Kultur zu messen. Fragen, die die
eigene Kultur beschreiben, beinhalteten z.B. ,,Wie wiirden Sie Ihre eigene Kultur
in Bezug auf ihre Arbeitseinstellung beschreiben?* Die Teilnehmer antworteten
auf einer Skala von 1 bis 5, die auf beiden Seiten verankert war: z.B.
abenteuerlich vs. vorsichtig oder leistungsorientiert vs. orientiert an der
Lebensqualitit. Dieselben Fragen mussten beziiglich der fremden Kultur
beantwortet werden. Die Fragen beziehen sich auf die Bereiche Arbeit, soziale
Beziehungen, Kommunikation und Zeitorientierung. Wir berechneten die
Unterschiede zwischen der eigenen und der fremden Kultur, als Mall der

kulturellen Distanz. 16 Items.
Folgende Level 2 Variablen wurden verwendet:

Kulturdistanz. GLOBE (Chhokar et al., 2008). Es existieren Werte fiir die 9
GLOBE Dimensionen Machtdistanz, Unsicherheitsvermeidung, Bestimmtheit,

Zukunftsorientierung, Leistungsorientierung, gruppenbasierter Kollektivismus,
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institutioneller Kollektivismus, Humanorientierung, Gleichberechtigung, jeweils
fiir as is und should be fiir 60 Linder. In dieser Studie wurde institutioneller
Kollektivismus, Machtdistanz, Humanorientierung und Gleichberechtigung und
zwar in der Ausprigung as is verwendet, da es um das Erleben der Entsandten vor
Ort und die Schwierigkeiten bei der Anpassung geht und nicht vorrangig um die

Werte (should be).

Institutioneller Kollektivismus. Das Ausmal, in dem eine kollektive Verteilung
von Giitern und Leistungen durch institutionelle Regeln und Praktiken festgelegt

ist (as is).

Gleichberechtigung. Das Ausmal}, in dem Gleichartigkeit von Erwartungen an

Minner und Frauen praktiziert wird (as is).

Humanorientierung. Das AusmaB, in dem Fairness, Altruismus, GroBziigigkeit,

Fiirsorge und Hoflichkeit gefordert und belohnt werden (as is).

Machtdistanz. Das Ausmal, in dem auf ungleichméflige Machtverteilung in der

Gesellschaft bzw. Organisation Wert gelegt wird (as is).

6.4.3. Analytische Strategie

Mehrebenen-Regressionsmodelle wurden berechnet und dabei die Software
Hierarchische Lineare und Nicht-Lineare Modelle verwendet (Version 6.03;
Raudenbush, Bryk & Congdon, 2005), mit separaten within und between subject
Level (eine Einfilhrung zu Mehrebenenanalyse findet man bei Bryk &
Raudenbush, 1992; Kreft & De Leeuw, 1998). Dieser flexible Mehrebenenansatz
hat einige Vorteile gegeniiber anderen statistischen Verfahren: 1) das Verfahren
ist angemessen, wenn die Datenstruktur verschachtelt ist, d.h. die Daten sind
hierarchisch und voneinander abhingig, wobei in dieser Studie die Personen
Gruppen zugeordnet wurden, entsprechend ihres Entsendungslandes; 2) das
Verfahren erlaubt, Unterschiede zwischen Personen und Unterschiede zwischen
Gruppen und Gruppeneigenschaften als Moderatorvariablen, simultan zu
schitzen; und 3) die Passung von verschiedenen Modellen kann miteinander
verglichen werden. In diesem Fall miissen Mehrebenenmodelle berechnet werden,
da sich Personen innerhalb von Gruppen #hnlicher sein konnen als Personen

anderer Gruppen; sich die Zusammenhinge zwischen den Variablen zwischen den
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Gruppen unterscheiden konnen, und die Unabhéngigkeit der Messwerte nicht
gegeben ist und dadurch sowohl der Standardfehler als auch der a-Fehler
unterschitzt wiirde. Level 1 und Level 2 Modelle wurden schrittweise und einzeln
fiir die drei Indikatoren einer erfolgreichen Anpassung berechnet (Singer &
Willet, 2003). In Schritt 1 wurden Verdnderungen der Indikatoren einer
erfolgreichen Anpassung in einem einfachen Modell mit Level 1 und keinen
Level 2 Variablen berechnet. In Schritt 2 wurde das anfangliche Modell erweitert,

indem Level 2 Variablen eingeschlossen wurden.

Die Analysen wurden getrennt fiir die drei Indikatoren einer erfolgreichen
Anpassung — Arbeits-, Lebenszufriedenheit und Stresserleben — durchgefiihrt. Die

folgenden Schritte wurden fiir jede abhidngige Variable einzeln berechnet:

1) Zunidchst wurde ein einfaches Nullmodell, 2) ein Modell mit einem Level 1
Pradiktor und ohne Level 2 Residuum fiir die Steigung (fixed slopes), 3) ein
Modell mit einem Level 1 Pradiktor mit Level 2 Residuum fiir die Steigung
(random slopes), 4) ein Modell mit Pridiktoren auf nationaler Ebene (Level 2)
und schlieflich 5) ein Modell mit Cross-Level Interaktionen, berechnet.
Als erstes wird mit dem Nullmodell (Modell 1) getestet, ob es systematische
Varianz in der abhédngigen Variable gibt und ob die Varianz auf Unterschiede
innerhalb oder zwischen den Gruppen zuriickzufiihren ist.

Level 1: Y;; = Boj + 13

Level 2: Boj = Yoo + Uy
Gesamtmodell: Yj; = yoo + ugj + r;
Y;; ist die abhingige Variable (AV), der i Index bezieht sich auf ein Individuum,
der j Index bezieht sich auf das Land; Bo; ist der Gruppenmittelwert (group mean);
Yoo ist der Gesamtmittelwert iiber alle Gruppen (Lidnder) hinweg, wenn alle
Préadiktoren O sind (grand mean); uy; ist die Abweichung der Gruppen-Mittelwerte
vom Gesamtmittelwert und r; die Abweichung der individuellen Werte vom
Gruppenmittelwert. Dieses Modell erlaubt also Riickschliisse dariiber, ob es
Varianz in den Mittelwertsunterschieden der AV, innerhalb und zwischen den
Landern gibt (Arbeits-, Lebenszufriedenheit und Stresserleben). Mittels
Intraklassen-Korrelations-Koeffizienten (ICC) kann bestimmt werden, wie viel
der Gesamtvarianz auf die Linderunterschiede, im Vergleich zu individuellen

Unterschieden, zuriickzufiihren ist:
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ICC =p (Y}, Yi)) = @i ( T+ )
wobei 7y die Varianz zwischen den Lindern (Level 2) und o’ die Level 1 Varianz
darstellt. Wenn p der ICC >0, dann wird ein Mehrebenenmodell benétigt. Die
ICC sagt aus, welcher Anteil an der Gesamtvarianz der Kriteriumsvariablen, auf
die Zugehorigkeit zu einer Level 2 Einheit zuriickgefiihrt werden kann.
Zweitens wurde ein Random Intercept Modell (Modell 2) mit einem Level 1
Pradiktor (subjektiv wahrgenommene Kulturdistanz) erstellt. In diesem Modell
wurde die slope auf Level 1 fixiert (zwischen den Lindern), so dass nur der
intercept variierte:

Level 1: Yj; = Boj + P1Xij +

Level 2: Boj = Yoo + ugj und B =19
Gesamtmodell: Y =yoo + y10 Xij + uoj + 1y
wobei Yoo der durchschnittliche intercept, ug; die gruppenspezifische Abweichung
vom durchschnittlichen intercept und yio die Steigung ist (kein Fehlerterm u;;, d.h.
Steigung ist fiir alle gleich).
Drittens wurde ein Random Slopes Modell (Modell 3) mit einem Level 1
Priadiktor (subjektiv wahrgenommene Kulturdistanz) berechnet, bei dem die
slopes ebenfalls variieren diirfen. Hiermit konnte interkulturelle Variabilitit in den
Regressionskoeffizienten getestet werden. Mit einem y2-Test wurde iiberpriift, ob
das Random Slopes oder das Random Intercept Modell besser auf die Daten passt:

Level 1: Y;; = Boj + B1Xi + 1y

Level 2: Boj = Yoo + ugj und B1 = yi0 + uy;

Gesamtmodell: Y;; = yoo + Y10 Xjj + uo; Xi;+ i

X2 = Dtodett 1 — Dmodel 2
D = -2LL (log-likelihood)

df = Anzahl der verdnderten Parameter

Viertens (Modell 4) wurde das Modell mit zusétzlichen Pradiktoren auf nationaler
Ebene (GLOBE-Kulturdimensionen) berechnet. Als Ausgangsmodell wurde das
besser passende Level 1 Modell verwendet (Random Intercept).

Level 1: Yj; = Boj + P1Xij + 7y

Level 2: Boj = Yoo + Yo1 Wj + ugj und Byj = 10 + uyj

Gesamtmodell: Y,‘j =Yoo + lele + ’Y()]"Vj + I/t]jX]j+ Ugj + T
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wobei yo; W, einen Level 2 Regressionskoeffizienten und einen Level 2 Pridiktor
bestimmt.
Fiinftens (Modell 5), wenn die slopes sich signifikant unterschieden, zwischen den
Liandern, wurden Cross-Level Interaktionen berechnet, um zu iiberpriifen, ob
diese die Varianz in den slopes erkliren.

Level 1: Y = Boj + PB1jXij + rij

Level 2: Boj = Yoo + Yo1W; + ug; und Bij = yio + yuW + uy;
Gesamtmodell: Yj; = yoo + Y10Xij + Yo W, + yu W, Xij + ugiXy;+ uoj + ry
Nicht signifikante Pradiktoren wurden aus den Modellen ausgeschlossen. Der
Level 1 Pridiktor subjektiv wahrgenommene kulturelle Distanz wurde nicht
zentriert, da der Nullpunkt eine sinnvolle Interpretation zuldsst (eigene Kultur und
Gastkultur werden als identisch wahrgenommen = keine kulturelle Distanz). Auf
Level 2 wurden die Pridiktoren grand-mean zentriert (am Gesamtmittelwert). Zur

Schitzung wurde restricted maximum likelihood verwendet (RML).

6.5. Ergebnisse

Korrelative Analysen

Korrelationen zwischen der kulturellen Distanz und den GLOBE-Dimensionen fiir
as is, should be und den Mittelwert von as is und should be werden in Tabelle 6.1

dargestellt.

Die Ergebnisse von Hypothese 1 konnen teilweise bestitigt werden. Es zeigten
sich signifikante Korrelationen zwischen einigen GLOBE-Dimensionen und der

subjektiv wahrgenommenen Kulturdistanz.

Mehrebenen Regressionsanalysen

Die Regressionsergebnisse fiir Arbeitszufriedenheit werden in Tabelle 6.2, fiir
Lebenszufriedenheit in Tabelle 6.3 und fiir Stresserleben in Tabelle 6.4

dargestellt.
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Tab. 6.1 Korrelationen zwischen den GLOBE-Dimensionen (as is, should be, Mittelwert) und der
Kulturdistanz

Kulturdistanz Kulturdistanz Kulturdistanz
as is should be Mittelwert
Bestimmtheit 3G D7k 33Kk
institutioneller
Kollektivismus (8 .03 .02
gruppenbasierter
Kollektivismus ~ 3gsss 03 3] EE*
Zukunfts-
Orientierung 05 .10 .09
Human-
Orientierung Qs 7% 5%k
Leistungs-
Orientierung 10 15% .14
Macht-
Distanz 08 .01 .06
Gleich-
Berechtigung 06 34k 20%%*
Unsicherheits-
vermeidung 08 Dk D3k
n=177

*p <.05, ¥* p < .01, ¥*¥* p <.001. Zweiseitiger Test.

Arbeitszufriedenheit. Das Nullmodell ergab einen geschitzten grand mean (yoo)
von 3.14 (SE=.08, p<.001), was darauf hinweist, dass die Individuen im
Auslandsaufenthalt mit ihrer Arbeit durchschnittlich zufrieden sind (1 = stimme
gar nicht zu, 5 = stimme vollig zu). Die Berechnung der /CC ergab, dass 7 % der
Gesamtvarianz auf Unterschiede zwischen den Léandern zuriickgefiihrt werden
konnen. Das heif3t, dass 93 % der Gesamtvarianz durch individuelle Unterschiede
innerhalb eines Landes erklirt werden. Da Mehrebenenanalysen immer
angewendet werden sollen wenn p der ICC > 0, ist es sinnvoll, Pridiktoren auf

nationaler Ebene einzufiihren.

Das zweite Modell bestand aus einem Pridiktor auf individueller Ebene (subjektiv
wahrgenommene Kulturdistanz) mit fixierten slopes. Der Wert 7yo =3.44
(SE=.19, p<.001), sagt einen durchschnittliche intercept vorher, iiber alle
Gruppen hinweg, fiir subjektive Kulturdistanz =0, und der Wert y;o=-.21
(SE=.11, p<.05), sagt vorher, dass, wenn subjektive Kulturdistanz um eine
Einheit steigt, die Arbeitszufriedenheit um .21 Einheiten sinkt. Fiir

Arbeitszufriedenheit kann Hypothese 2 hiermit bestétigt werden.
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Das dritte Modell entsprach Modell zwei und lie8 zusétzlich Varianz in den slopes
zu (random slopes Modell). Der Wert yoo = 3.31 (SE = .23, p <.001), sagt einen
durchschnittliche intercept vorher, iiber alle Gruppen hinweg, fiir subjektive
Kulturdistanz = 0, und der Wert y;o = -.07 (SE = .23, n.s.), sagt vorher, dass, wenn
subjektive Kulturdistanz um eine Einheit steigt, die Arbeitszufriedenheit um .07
Einheiten sinkt. Die Varianz der slope war nicht signifikant (u;; = SE = .38, n.s.).
Der Chi-Quadrat-Test fiir Devianzen erreichte knapp das vorher festgelegte
Niveau nicht (X2 (2)=4.90, p<.10). Im Folgenden wurde mit dem random

intercept Modell weitergerechnet, da es besser auf die Daten passt.

Im vierten Modell wurde zusitzlich zum random intercept Modell (Modell 2)
Level 2 Pradiktoren hinzugefiigt: institutioneller Kollektivismus, Machtdistanz,
Humanorientierung und  Gleichberechtigung.  Humanorientierung  klérte
zusitzliche Varianz zwischen den Gruppen (Lidndern) auf (yop3 = 1.03, SE = .58,
p <.05) (direkter Effekt). Fiir Humanorientierung (direkter Effekt) kann
Hypothese 3 fiir Arbeitszufriedenheit bestitigt werden.

Im schlieBlich fiinften und letzten Modell wurden zusitzlich Cross-Level
Interaktionen zugelassen. Humanorientierung moderierte den Zusammenhang
zwischen subjektiv wahrgenommener Kulturdistanz und Arbeitszufriedenheit
(yi3=-.86, SE=.33, p<.0l) (indirekter Effekt). Fir Humanorientierung
(indirekter Effekt) kann Hypothese 3 fiir Arbeitszufriedenheit bestétigt werden.

Lebenszufriedenheit. Das Nullmodell ergab einen geschitzten grand mean (yoo)
von 3.66 (SE=.06, p<.001), was darauf hinweist, dass die Individuen im
Auslandsaufenthalt mit ihrem Leben zufrieden sind (1 = gar nicht zufrieden, 5 =
sehr zufrieden). Die Berechnung der /CC ergab, dass 6.1 % der Gesamtvarianz
auf Unterschiede zwischen den Léndern zuriickzufiihren sind. Das heif3t, dass
93.9 % der Gesamtvarianz, durch individuelle Unterschiede innerhalb eines
Landes, erkliart werden. Da o der ICC >0, ist es sinnvoll, Priadiktoren auf

nationaler Ebene einzufiihren.
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Tab. 6.2 Multiple Regressionsanalyse (Cross-Level Interaktion) fiir Arbeitszufriedenheit

Effekt Koeffizient SE T P
grand mean
Yoo 3.18 21 15.31 p<.001

Effekt auf individuellem Level

subjektiv wahrgenommene KD
Y10 .03 13 21 n.s.

Effekte auf nationaler Ebene
institutioneller Kollektivismus

Yo1 27 .85 32 n.s.
Gleichberechtigung

Yoz .63 73 .86 n.s.
Humanorientierung

Yo3 1.20 .58 2.06 p<.05
Machtdistanz

Yo4 58 57 1.02 n.s.

Cross-Level Interaktionen:

subjektiv wahrgenommene KD*

institutioneller Kollektivismus, y;; 42 .50 .82 n.s.
subjektiv wahrgenommene KD*

Gleichberechtigung, y;» 23 42 .63 n.s.
subjektiv wahrgenommene KD*

Humanorientierung, y3 .86 .33 2.61 p<.01

subjektiv wahrgenommene KD*
Machtdistanz, y;4 46 .34 1.34 n.s.
Random intercept model. n = 167, 25 Level 2 Einheiten.

Das zweite Modell bestand aus einem Prédiktor auf individueller Ebene (subjektiv
wahrgenommene Kulturdistanz) mit fixierten slopes. Der Wert 7yo=3.87
(SE =.14, p<.001), sagt einen durchschnittliche intercept vorher, iiber alle
Gruppen hinweg, fiir subjektive Kulturdistanz =0, und der Wert y;o=-.13
(SE=.07, p<.05), sagt vorher, dass, wenn subjektive Kulturdistanz um eine
Einheit steigt, die Lebenszufriedenheit um .13 Einheiten sinkt. Hypothese 2 fiir

Lebenszufriedenheit kann hiermit bestétigt werden.

Das Modell 3 entsprach Modell 2 und lie} zusitzlich Varianz in den slopes zu
(random slopes Modell). Der Wert vy = 3.89 (SE =.14, p <.001), sagt einen
durchschnittliche intercept vorher, tiber alle Gruppen hinweg, fiir subjektive
Kulturdistanz = 0. Der Wert y;o = -.14 (SE = .07, p < .05), sagt vorher, dass, wenn
subjektive Kulturdistanz um eine Einheit steigt, die Lebenszufriedenheit um .14
Einheiten sinkt. Der Chi-Quadrat-Test fiir Devianzen erreichte das vorher
festgelegte Niveau nicht (X2 (2)=1.10, n.s.). Im Folgenden wurde mit dem

random intercept Modell weitergerechnet, da es besser auf die Daten passt.
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Tab. 6.3 Multiple Regressionsanalyse (Cross-Level Interaktion) fiir Lebenszufriedenheit

Effekt Koeffizient SE T P
grand mean
Yoo 3.95 15 25.93 p<.001

Effekt auf individuellem Level

subjektiv wahrgenommene KD
Y10 18 .10 1.90 n.s.

Effekte auf nationaler Ebene
institutioneller Kollektivismus

Yoi 46 .62 74 n.s.
Gleichberechtigung

Yoz .08 54 14 n.s.
Humanorientierung

Yo3 1.20 49 43 n.s.
Machtdistanz

Yo4 -1.04 42 2.51 p<.05

Cross-Level Interaktionen:

subjektiv wahrgenommene KD*

institutioneller Kollektivismus, y;; .50 37 1.34 n.s.
subjektiv wahrgenommene KD*

Gleichberechtigung, y;» 25 31 .83 n.s.
subjektiv wahrgenommene KD*

Humanorientierung, y3 22 25 .88 n.s.

subjektiv wahrgenommene KD*
Machtdistanz, y;4 Sl 24 2.12 p<.05
Random intercept model. n = 167, 25 Level 2 Einheiten.

Im vierten Modell wurden zusitzlich zum random intercept Modell (Modell 2)
Level 2 Pradiktoren hinzugefiigt: institutioneller Kollektivismus, Machtdistanz,
Humanorientierung und Gleichberechtigung. Machtdistanz kléarte zusétzliche
Varianz zwischen den Gruppen (Lidndern) auf (yps =1.04, SE= .41, p<.05)
(direkter Effekt). Fir Machtdistanz (direkter Effekt) kann Hypothese 3 fiir

Lebenszufriedenheit bestitigt werden.

Im fiinften Modell wurden zusitzlich Cross-Level Interaktionen zugelassen.
Machtdistanz ~ moderierte den ~ Zusammenhang  zwischen  subjektiv
wahrgenommener Kulturdistanz und Lebenszufriedenheit (y;4=-.51, SE = .24,
p <.05) (indirekter Effekt). Fir Machtdistanz (indirekter Effekt) kann
Hypothese 3 fiir Lebenszufriedenheit bestitigt werden.
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Tab. 6.4 Multiple Regressionsanalyse (Cross-Level Interaktion) fiir Stresserleben

Effekt Koeffizient SE T P
grand mean
Yoo 1.92 .16 12.18 p<.001

Effekt auf individuellem Level

subjektiv wahrgenommene KD
Y10 25 .09 2.86 p<.01

Effekte auf nationaler Ebene
institutioneller Kollektivismus

Yoi .02 .64 .03 n.s.
Gleichberechtigung

Yoz 1.09 48 2.29 p<.05
Humanorientierung

Yo3 .63 44 1.44 n.s.
Machtdistanz

Yo4 25 .37 .66 n.s.

Cross-Level Interaktionen:

subjektiv wahrgenommene KD*

instiutioneller Kollektivismus, i, .13 .34 37 n.s.
subjektiv wahrgenommene KD*

Gleichberechtigung, y;» 48 27 1.82 p<.05
subjektiv wahrgenommene KD*

Humanorientierung, y3 21 21 .98 n.s.

subjektiv wahrgenommene KD*
Machtdistanz, y4 .14 .20 74 n.s.
Random intercept model. n = 167, 25 Level 2 Einheiten.

Stresserleben. Das Nullmodell ergab einen geschitzten grand mean (yy) von
243 (SE=.07, p<.001), was darauf hinweist, dass die Individuen im
Auslandsaufenthalt nicht so stark gestresst sind (1 =stimme gar nicht zu,
5 =stimme vollig zu). Die Berechnung der ICC ergab, dass 6 % der
Gesamtvarianz auf Unterschiede zwischen den Lindern zuriickzufiihren sind. Das
heifit, dass 94 % der Gesamtvarianz erklirt werden kann, durch individuelle
Unterschiede innerhalb eines Landes. Da pder ICC >0, ist es sinnvoll,

Priadiktoren auf nationaler Ebene einzufiihren.

Das zweite Modell bestand aus einem Pridiktor auf individueller Ebene (subjektiv
wahrgenommene Kulturdistanz) mit fixierten slopes. Der Wert 7yo=1.97
(SE=.17, p<.001), sagt einen durchschnittliche intercept vorher, iiber alle
Gruppen hinweg, fiir subjektive Kulturdistanz = 0. Der Wert y;o = .24 (SE = .10,
p <.01), sagt vorher, dass, wenn subjektive Kulturdistanz um eine Einheit steigt,
die Stresserleben um .24 Einheiten steigt. Hypothese 2 fiir Stresserleben kann

hiermit bestitigt werden.
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Das dritte Modell entsprach Modell zwei und lie8 zusétzlich Varianz in den slopes
zu (random slopes Modell). Der Wert yoo = 1.84 (SE = .19, p <.001), sagt einen
durchschnittliche intercept vorher, iiber alle Gruppen hinweg, fiir subjektive
Kulturdistanz = 0. Der Wert y;o = .31 (SE = .08, p <.001) sagt vorher, dass, wenn
subjektive Kulturdistanz um eine FEinheit steigt, das Stresserleben um .31
Einheiten steigt. Der Chi-Quadrat-Test fiir Devianzen erreichte das vorher
festgelegte Niveau nicht (x> (2) =3.37, n.s.). Im Folgenden wurde mit dem

random intercept Modell weitergerechnet, da es besser auf die Daten passt.

Im vierten Modell wurden zusitzlich zum random intercept Modell (Modell 2)
Level 2 Préadiktoren hinzugefiigt: institutioneller Kollektivismus, Machtdistanz,
Humanorientierung und  Gleichberechtigung.  Gleichberechtigung  klarte
zusitzliche Varianz zwischen den Gruppen (Lédndern) auf (yp, = -1.09, SE = 48,
p <.05) (direkter Effekt). Hypothese 3 kann fiir Gleichberechtigung (direkter
Effekt) bestétigt werden.

Im fiinften Modell wurden zusitzlich Cross-Level Interaktionen zugelassen.
Gleichberechtigung moderierte den Zusammenhang zwischen subjektiv
wahrgenommener Kulturdistanz und Stresserleben (v, = .48, SE = .26, p <.05)
(indirekter Effekt). Hypothese 3 fiir Gleichberechtigung (indirekter Effekt) kann

hiermit bestitigt werden.

In den Abbildungen 6.2, 6.3 und 6.4 werden die Cross-Level Interaktionen fiir

Arbeitszufriedenheit, Lebenszufriedenheit und Stresserleben dargestellt.
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Abb. 6.2 Interaktionsdiagramm fiir den Moderationseffekt Humanorientierung

In Abbildung 6.2 wird dargestellt, dass wenn die objektive Kulturdistanz
(Humanorientierung) gering ist, kein Unterschied in der Arbeitszufriedenheit
besteht, zwischen Personen mit geringer vs. hoher subjektiv erlebter
Kulturdistanz. Wenn die objektive Kulturdistanz allerdings hoch ist, dann
unterscheiden sich Personen mit subjektiv geringer vs. hoher Kulturdistanz in
Bezug auf die Arbeitszufriedenheit: Bei hoher objektiver und hoher subjektiver
Distanz ist die Arbeitszufriedenheit geringer ausgeprigt als bei hoher objektiver

und geringer subjektiver.
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Abb. 6.3 Interaktionsdiagramm fiir den Moderationseffekt Machtdistanz
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Abbildung 6.3 zeigt, dass wenn die objektive Kulturdistanz (Machtdistanz) gering
ausgepragt ist, kein Unterschied besteht, zwischen Personen mit geringer vs.
hoher subjektiv erlebter Kulturdistanz, in Bezug auf die Lebenszufriedenheit.
Wenn die objektive Kulturdistanz allerdings hoch ist, dann unterscheiden sich
Personen mit subjektiv gering vs. hoher Kulturdistanz: Bei hoher objektiver und
hoher subjektiver Distanz ist die Lebenszufriedenheit geringer ausgeprigt als bei

hoher objektiver und geringer subjektiver.
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Abb. 6.4 Interaktionsdiagramm fiir den Moderationseffekt Gleichberechtigung

In Abbildung 6.4 wird dargestellt, dass bei geringer objektiver Kulturdistanz
(Gleichberechtigung) kein Unterschied im Stresserleben besteht, zwischen
Personen mit subjektiv gering vs. hoch erlebter kultureller Distanz. Wenn
allerdings die objektive Kulturdistanz hoch ist, dann unterscheiden sich diese
beiden Gruppen: Bei Personen mit objektiv und subjektiv hoch erlebter
Kulturdistanz ist das Stresserleben stirker ausgeprigt als bei Personen mit hoher

objektiver Kulturdistanz und geringer subjektiv erlebter Kulturdistanz.
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6.6. Diskussion

Das Ziel dieser Studie war, den Einfluss der Kulturdistanz auf die Anpassung von
Entsandten zu untersuchen und dabei Cross-Level Interaktionen zu
beriicksichtigen. Als Indikatoren einer erfolgreichen Anpassung wurden Arbeits-
und Lebenszufriedenheit sowie Stresserleben erfasst. Der Einfluss der kulturellen
Distanz auf die Anpassung von Expatriaten wurde dabei sowohl auf individueller
(subjektive Kulturdistanz) als auch auf Linderebene (objektive Kulturdistanz)

untersucht.

Um die Kulturdistanz zwischen Heimat- und Entsendungsland auf individueller
Ebene zu messen, wurden Individuen gebeten, sowohl die eigene als auch die
fremde Kultur, (Podsiadlowski, 2004) auf einer, auf zwei Seiten verankerten
Skala, einzuschitzen. Die Skala beinhaltete Adjektive, die die Bereiche Arbeit,

soziale Beziehungen, Kommunikation und Zeitorientierung umfassten.

Auf nationaler Ebene wurden die Daten der GLOBE-Studie (Chhokar et al.,
2008), fiir die Dimensionen institutioneller Kollektivismus, Gleichberechtigung,
Humanorientierung und Machtdistanz, verwendet. Jedem Individuum wurde ein
Distanzwert, in Abhingigkeit von seinem Herkunfts- und Entsendungsland,

zugeordnet. Diese Zuordnung bildete das Gruppenlevel (Level 2) des Datensatzes.

Friihere Studien zu kultureller Distanz, kultureller Ahnlichkeit, kultureller Neuheit
oder kultureller Widerstandfdhigkeit (foughness) kamen zu unterschiedlichen
Ergebnissen, wenn sie deren Einfluss auf die Anpassung der Individuen
untersuchten. Ursachen dafiir sind, dass sie einerseits die Mehrebenen-Daten-
Struktur nicht beachteten und dadurch sowohl den Standardfehler als auch den a-
Fehler unterschitzten. Andererseits wird die Distanz als Vergleich zwischen
unterschiedlichen Lindern, héufig nicht als subjektive Wahrnehmung der
Differenz, betrachten. Die Metaanalyse von Bhaskar-Shrinivas und Kollegen
(2005) operationalisierte die kulturelle Distanz (culture novelty) als subjektive
Wahrnehmung der kulturellen Distanz. Die Ergebnisse der Metaanalyse zeigen
signifikant negative Korrelationen zwischen culture novelty und allen
Dimensionen der Anpassung von Expatriaten (kulturell, interaktional,

arbeitsbezogen).
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Diese Studie vereint nun beide Aspekte: Auf der individuellen Ebene wird die
subjektiv wahrgenommene kulturelle Distanz des Entsandten erfasst, auf
nationaler Ebene die kulturelle Distanz operationalisiert, iiber die Landerindizes
der GLOBE-Dimensionen. Durch die Mehrebenenmodelle konnen in dieser
Studie die Einfliisse, getrennt auf jeder Ebene, betrachtet werden und zusitzlich

Cross-Level Interaktionen berechnet werden.

In dieser Studie wurde gezeigt, dass die subjektiv wahrgenommene kulturelle
Distanz auf individueller Ebene Zusammenhinge aufweist, mit der kulturellen
Distanz auf nationaler Ebene. Dass die Ergebnisse nicht fiir alle GLOBE-
Dimensionen signifikant wurden, weist darauf hin, dass sowohl Zusammenhénge
als auch Unterschiede in der subjektiv wahrgenommenen und der nationalen
Kulturdistanz (auf Linderebene) existieren. Es ist deshalb sinnvoll, sich den

Einfluss auf die Anpassung des Individuums, getrennt nach Ebenen, anzusehen.

Es wurden dann Mehrebenen-Regressionsanalysen berechnet, die schrittweise
aufgebaut wurden: Zunidchst wurde ein Nullmodell, dann ein random intercept
und ein random slopes Modell berechnet (mit je einem Level 1 Pridiktor), dann
Level 2 Pridiktoren eingefiigt und schlieBlich Cross-Level Interaktionen
berechnet. Durch das Nullmodell und die Berechnung der /CC konnte festgestellt
werden, ob es unaufgeklidrte Varianz gibt, die auf Unterschiede zwischen den
Gruppen, zuriickgefithrt werden kann. Dies wurde sowohl fiir Arbeits- und

Lebenszufriedenheit als auch fiir Stresserleben untersucht.

Als nichster Schritt wurde iiberpriift, ob Arbeits-, Lebenszufriedenheit und
Stresserleben durch subjektiv wahrgenommene kulturelle Distanz vorhergesagt
werden konnen (Hypothese 2). Es bestanden negative Zusammenhédnge zwischen
subjektiv wahrgenommener Kulturdistanz und Arbeits- und Lebenszufriedenheit
sowie ein positiver Zusammenhang zwischen subjektiv wahrgenommener
Kulturdistanz und Stresserleben. Hypothese 2 konnte somit in der erwarteten

Richtung bestitigt werden.

Um Hypothese 3 zu iiberpriifen, wurden direkte und indirekte, moderierende
Einfliisse einzelner GLOBE-Dimensionen auf die Indikatoren einer erfolgreichen
Anpassung berechnet: Arbeitszufriedenheit konnte durch Humanorientierung,

Lebenszufriedenheit durch Machtdistanz und Stresserleben durch
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Gleichberechtigung vorhergesagt werden. Die Dimensionen hatten gleichzeitig

einen moderierenden Effekt auf den Zusammenhang.

Die GLOBE-Dimension Humanorientierung hatte mehr FEinfluss auf die
Arbeitszufriedenheit, wenn die subjektiv wahrgenommene Kulturdistanz grof3 war
als wenn sie gering war. Ebenso hatte die GLOBE-Dimension Machtdistanz mehr
Einfluss auf die Lebenszufriedenheit, wenn die subjektiv wahrgenommene
kulturelle Distanz hoch war. Auf der anderen Seite hatte die Machtdistanz
weniger Einfluss auf die Lebenszufriedenheit, wenn die subjektiv
wahrgenommene Distanz gering war. Auch fiir Stresserleben zeigte sich, dass die
GLOBE-Dimension Gleichberechtigung mehr Einfluss auf den Zusammenhang
hatte, wenn die subjektiv wahrgenommene Kulturdistanz hoch war, als wenn sie

gering war.

Zusammenfassend kann man sagen, dass kulturelle Unterschiede zwischen
Landern einen Einfluss auf die Anpassung des Individuums haben. Entsandte, die
in andere Linder reisen und dort fiir eine bestimmte Zeit arbeiten, interagieren mit
Gastlandbewohnern. Individuen haben grofere Schwierigkeiten, Beziehung zu
kniipfen und aufrecht zu erhalten, wenn die kulturelle Distanz zwischen Heimat-
und Gastland groB3 ist (Bochner, 2003). Diese Studie zeigte, dass sich die
Anpassung im Auslandsaufenthalt besonders schwierig gestaltet, wenn sowohl die
subjektiv wahrgenommene kulturelle Distanz als auch die Kulturdistanz auf

Landerebene grof sind.

Limitationen

Die Grenzen dieser Studie beziehen sich auf die Tatsache, dass die Analysen nur
auf Querschnittdaten basieren. Auflerdem besteht die potentielle Gefahr von
common method oder same-respondent biases. Allerdings konnen diese Bedenken
abgeschwicht werden, da eine weitere, externe Datenquelle (GLOBE-
Dimensionen) verwendet wurde, die als eine Art objektives Mal}, Unterschiede
zwischen Lindern auf neun Dimensionen erfasst. Die Analysen wurden dann

mittels Mehrebenen-Regressionsmodellen untersucht.
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Implikationen fiir Forschung und Praxis

Trotz dieser Grenzen hat unsere Studie eine Reihe von Forschungsimplikationen.
Eine wichtige Implikation ist, dass die gegenwirtige Untersuchung eine neue
Richtung fiir die Anpassungsforschung von Entsandten eroffnet, die die
Mehrebenenstruktur beriicksichtigt. Frithere Studien, die den Einfluss der
kulturellen Distanz auf die Anpassung von Entsandten untersuchten, kamen zu
unterschiedlichen Ergebnissen. Haufig wurde in fritheren Studien entweder der
Einfluss der Kultur auf Linderebene beriicksichtigt (und dabei dummy kodiert)
oder die subjektiv wahrgenommene Kulturdistanz erfasst. Diese Studie verbindet
nun beide Bereiche: Sie erfasst Kulturdistanz sowohl auf der individuellen Ebene
— als subjektiv wahrgenommene Kulturdistanz — als auch auf Landerebene, und

zwar auf Grundlage einer externen Datenquelle, den GLOBE-Dimensionen.

Entsandte begegnen unterschiedlichen Problemen, in Abhingigkeit davon, wie
stark die Kultur des Entsendungslandes von der Kultur des Heimatlandes entfernt
ist. Diese Studie zeigte, dass die subjektiv wahrgenommene Kulturdistanz die
Anpassung vor Ort beeinflusst, da die Lebens- und Arbeitszufriedenheit geringer
und das Stresserleben hoher ausfallen, wenn die subjektiv wahrgenommene
Kulturdistanz groBer ist. Auch kulturelle Distanz auf Linderebene zeigte direkte
und indirekte Zusammenhénge mit den Indikatoren einer erfolgreichen Anpassung
auf. Fir die Forschung bedeutet das, dass eine Unterscheidung zwischen den
verschiedenen Ebenen der Anpassung (Individuum vs. Land) notwendig ist, um
festzustellen, welche Zusammenhiénge auf Unterschiede zwischen Kulturen — im
Vergleich zu innerhalb der Kulturen zuriickgefiihrt werden konnen. Durch die
Zuordnung der Entsandten zu ihren Entsendungsldndern kann genau diese

Unterscheidung getroffen werden.

Ein Weg fiir kiinftige Forschung konnte sein, die GLOBE-Dimensionen und deren
Zusammenhang mit weiteren Indikatoren einer erfolgreichen Anpassung, wie z.B.
Arbeitsleistung oder psychologisches Wohlbefinden zu analysieren und genauer
zu erfassen, welche Zusammenhinge mit einzelnen GLOBE-Dimensionen
bestehen. Zundchst sollten allerdings auch die Ergebnisse dieser Arbeit an einem
weiteren Datensatz tiberpriift werden. AuBlerdem wire eine
Langsschnittuntersuchung notwendig, um kausale Schlussfolgerungen ziehen zu

koOnnen.
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Praktische Relevanz hat die Tatsache, dass bei Entsendungen darauf geachtet
werden sollte, wie weit die Kultur des Entsendungslandes vom Heimatland
entfernt ist und Entsandte gezielt darauf vorbereitet werden. Trainingskonzepte
sollten entwickelt werden, bei denen die GLOBE-Dimensionen zum Einsatz

kommen konnten und spezifisch auf die Kultur des Gastlandes eingegangen wird.

Zusammenfassend gibt diese Studie Aufschluss iiber das Konzept der kulturellen
Distanz im Rahmen von Auslandsentsendungen. Besonders hervorzuheben ist die
Untersuchung der kulturellen Distanz auf zwei verschiedenen Ebenen, die in
fritheren Studien vernachléssigt wurde. Auch die multidimensionale Erfassung der
Anpassung durch die drei Indikatoren Arbeits- und Lebenszufriedenheit und
Stresserleben ist wichtig, um dem komplexen Prozess der Anpassung gerecht zu
werden. Es wird dabei beriicksichtigt, dass Anpassung sowohl im Arbeitskontext
als auch in anderen Bereichen des Lebens stattfindet. Mehr empirische Arbeit in

diesem Bereich ist deshalb notwendig.
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7. Allgemeine Diskussion

7.1. Einleitung

Die Hauptergebnisse dieser Arbeit werden zusammenfassend dargestellt
(Kap. 7.2) und die Limitationen der Arbeit beschrieben (Kap. 7.3). Der Beitrag fiir
die Forschung wird anhand eines Rahmenmodells dargestellt (Kap. 7.4), wobei
vertiefend auf die Forschungsimplikationen im Bereich Anpassungsprozesse
(Kap. 7.4.1) und soziale Unterstiitzung und interpersonale Netzwerke (Kap. 7.4.2)
eingegangen wird. In Kapitel 7.4.3 werden Vorschldge fiir kiinftige Forschung
gemacht. Abschliefend werden Praxisimplikationen gegeben (Kap. 7.5). Die
Arbeit schlieft mit einer Konklusion (Kap. 7.6).

7.2. Zusammenfassung der Hauptergebnisse

In Studie I wurden die Netzwerkpartner in den verschiedenen Phasen einer
Auslandsentsendung in ihrer Bedeutung fiir die Befragten untersucht. Ein
wichtiges Hauptergebnis dieser Untersuchung war, dass die Familie in jeder Phase
der Entsendung eine besondere Bedeutung hat. Auch wenn die Familie den
Entsandten wéhrend des Aufenthalts nicht begleitet hat, stellt sie eine wichtige
Ressource dar. Haufig hélt die Ehefrau die Kontakte zu gemeinsamen Freunden
im Heimatland und unterstiitzt den Entsandten auch iiber die Entfernung hinweg.
Wenn die Ehefrau den Entsandten begleitet, kann sie eine grofle Unterstiitzung
sein, da sie dem Ehemann einen allgemeinen Halt vermitteln kann. Konkrete Hilfe
kann sie allerdings hédufig nicht leisten, da sie sich ebenfalls erst einmal an die

neue Kultur anpassen muss.

Die Netzwerkpartner dndern sich in den Phasen einer Entsendung. In der
Vorbereitungsphase sind wichtige Netzwerkpartner Freunde, Kollegen,
Vorgesetzte und das Unternehmen, in der Phase des Aufenthaltes kommen dann
neue Kollegen, andere Entsandte und Einheimische sowie die unterstiitzenden

Organisationen hinzu. Die Beziehung zu den heimischen Freunden tritt in dieser
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Phase in den Hintergrund. In der Riickkehrphase wiederum sind es die
Netzwerkpartner aus der Vorbereitungsphase sowie die neu gekniipften
Beziehungen, zu denen versucht wird Kontakt zu halten, die aber auch wieder
etwas in den Hintergrund riicken. Die Riickkehrphase wird als belastend erlebt, da
das alte Netzwerk hiufig nicht gepflegt wurde. Der Riickkehrschock kann aber
durch kontinuierliche Kontakte zum Heimatland (Freunde, Kollegen, Familie)
abgemildert werden. Als weiteres Ergebnis ist hervorzuheben, dass es kaum
Vernetzungen der Netzwerkpartner untereinander gibt. Die Unterstiitzungspartner
wurden insgesamt als subjektiv sehr bedeutend und als sehr hilfreich empfunden,

Kontakte zu Einheimischen wurden selten gekniipft.

In Studie 2 wurde die Reliabilitidt und die Validitdt der Skala Index of Sojourner
Social Support (ISSS) von Ong und Ward (2005) in einer deutschsprachigen und
einer englischsprachigen Stichprobe untersucht. Es konnte gezeigt werden, dass es
sich 1) um ein reliables und valides Messinstrument handelt, und dass 2)
instrumentelle und sozioemotionale Unterstiitzung zwei stabile Faktoren von
sozialer Unterstiitzung darstellen. Die gekiirzte Version der Skala kann fiir
kiinftige Forschung empfohlen werden. Die Ergebnisse zeigten, dass die Konzepte
instrumentelle und sozioemotionale Unterstiitzung und deren Einfluss auf das
Wohlbefinden von Personen, auf den Arbeitskontext einer internationalen
Entsendung ausgeweitet werden konnen. Der negative Zusammenhang zwischen
Unterstiitzung und Dauer der Entsendung deutet darauf hin, dass vor allem zu
Beginn einer Entsendung oder bei kurzen Entsendungen sozioemotionale und
instrumentelle Unterstiitzung besonders bedeutsam sind. AuBerdem wurden die
Quellen der sozialen Unterstiitzung untersucht. Die Unterstiitzung von lokalen
Personen scheint sowohl relevant fiir instrumentelle und sozioemotionale sowie
fiir die Zufriedenheit mit dem Aufenthalt zu sein. Wihrend Unterstiitzung durch
Einheimische die positive Beziehung zwischen sozioemotionaler Unterstiitzung
und Zufriedenheit moderiert, mediiert sie den positiven Zusammenhang zwischen
instrumenteller Unterstiitzung und Zufriedenheit vollstindig. Das bedeutet, dass
sozioemotionale Unterstiitzung von Einheimischen hilfreich ist, um den
Aufenthalt positiv zu bewerten. Instrumentelle Unterstiitzung hingegen ist eine
grundlegende Voraussetzung, um mit dem Aufenthalt zufrieden zu sein. Es geniigt

nicht, Unterstiitzung von anderen Entsandten zu bekommen, und Unterstiitzung
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aus dem Heimatland scheint sogar kontraproduktiv fiir instrumentelle

Unterstiitzung zu sein.

Ziel von Studie 3 war es, auf der einen Seite das soziale Netzwerk von Entsandten
als Quelle der Unterstiitzung zu untersuchen und, auf der anderen Seite, erhaltene
sozioemotionale und instrumentelle Unterstiitzung bei Auslandsentsendungen als
Indikatoren fiir eine erfolgreiche Anpassung zu messen. Die Studie war sowohl
ein Test als auch eine Erweiterung des Modells von Caligiuri und Lazarova
(2002), des Einflusses von Netzwerkpartnern auf erhaltene sozioemotionale und
instrumentelle Unterstiitzung. Wir erweiterten dieses Modell, indem wir die
Beziehung zwischen Quelle der Unterstiitzung (Netzwerkpartner: Kollegen,
Vorgesetzte, Ehepartner, Freunde) und Art der Unterstiitzung (sozioemotionaler
und instrumenteller) in Verbindung mit der Gréfe des Unternehmens setzten. Die
Ergebnisse zeigten, dass der Zusammenhang komplexer ist, als vorher
angenommen. Im Gegensatz zu unseren Annahmen, fiihlten sich Entsandte, die
viel soziale Unterstiitzung von ihren Netzwerkpartner bekamen, nicht mehr
sozioemotional unterstiitzt als Entsandte, die wenig Unterstiitzung durch ihr
Netzwerk erhielten. Auflerdem fanden wir einen positiven Zusammenhang
zwischen sozialer Unterstiitzung durch Kollegen und erhaltener instrumenteller
Unterstiitzung. Dieses Ergebnis ist hypothesenkonform. Individuen, die von
Kollegen unterstiitzt werden, erhalten ebenfalls instrumentelle Unterstiitzung, d.h.
man kann davon ausgehen, dass Kollegen eine wichtige Quelle der
instrumentellen Unterstiitzung sind. Drittens fanden wir den erwarteten
moderierenden Effekt der Art des Unternehmens, auf die Beziehung zwischen
sozialer Unterstiitzung durch Netzwerkpartner Freunde, auf erhaltene
sozioemotionale und instrumentelle Unterstiitzung. Die Art des Unternehmens
hatte mehr Einfluss auf sozioemotionale und instrumentelle Unterstiitzung, wenn
keine Netzwerkpartner (Freunde) fiir den Entsandten vorhanden sind. Auf der
anderen Seite hatte die Art des Unternehmens weniger Einfluss auf die erhaltene
sozioemotionale und instrumentelle Unterstiitzung, wenn Netzwerkpartner
(Freunde) fiir den Entsandten vorhanden waren. Unterstiitzung durch Vorgesetzte,
Kollegen und Ehepartner schien keinen Einfluss auf die Beziehung zwischen Art
des Unternehmens und sozioemotionaler und instrumenteller Unterstiitzung zu

haben.
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In Studie4 wurde der Einfluss der Kulturdistanz —auf Arbeits-,
Lebenszufriedenheit und Stresserleben von Entsandten untersucht und dabei
unterschieden zwischen subjektiv erlebter kultureller Distanz und Kulturdistanz
auf Lidnderebene. Es konnte gezeigt werden, dass es Zusammenhidnge gibt
zwischen der subjektiv wahrgenommenen, kulturellen Distanz und der
Kulturdistanz auf Linderebene, gemessen mit den GLOBE-Dimensionen. Die
subjektiv wahrgenommene Kulturdistanz korrelierte nur mit einigen GLOBE-
Dimensionen, was darauf hindeutet, dass sich die Ebenen Individuum und Land
unterscheiden. Es wurden Mehrebenen-Regressionsanalysen  berechnet:
Ausgehend von einem Nullmodell, wurden random intercept und random slopes
Modelle, mit subjektiv wahrgenommener Kulturdistanz als Level 1 Priadiktor,
berechnet. Die beiden Modelle wurden mit einem chi*-Test fir Devianzen
miteinander verglichen. Da das random intercept Modell besser auf die Daten
passte, wurde mit diesem weitergerechnet. Es zeigten sich negative
Zusammenhinge zwischen Arbeits- und Lebenszufriedenheit sowie positive
Zusammenhinge zwischen Stresserleben und subjektiv  wahrgenommener
kultureller Distanz. Als nédchste Schritte wurden Level 2 Pridiktoren eingefiigt
und Cross-Level Interaktionen berechnet. Es wurden direkte und indirekte
Einfliisse der GLOBE Dimensionen Machtdistanz, Humanorientierung und
Gleichberechtigung angenommen. Fiir die Dimensionen ergaben sich sowohl
Haupt- als auch Interaktionseffekte: 1) Arbeitszufriedenheit konnte durch
Humanorientierung vorhergesagt werden und moderierte gleichzeitig den
Zusammenhang. Humanorientierung hatte mehr Einfluss auf Arbeitszufriedenheit,
wenn die subjektive wahrgenommene Kulturdistanz hoch war, als wenn sie gering
war. 2) Lebenszufriedenheit konnte durch Machtdistanz vorhergesagt werden und
moderierte den Zusammenhang zwischen subjektiv  wahrgenommener
Kulturdistanz und Lebenszufriedenheit in dem Mafle, dass Machtdistanz mehr
Einfluss auf die Lebenszufriedenheit hatte, wenn die subjektiv wahrgenommene
kulturelle Distanz hoch war, als wenn sie gering war. 3) Stresserleben konnte
durch Gleichberechtigung vorhergesagt werden und moderierte gleichzeitig den
Zusammenhang. Auch fiir Stresserleben zeigte sich, dass die GLOBE-Dimension
Gleichberechtigung mehr Einfluss auf den Zusammenhang hatte, wenn die

subjektiv wahrgenommene Kulturdistanz hoch war, als wenn sie gering war.
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Durch die Zuordnung der Entsandten (Level 1) zu ihrem Gastland (Level 2)
konnte der Einfluss, der auf Unterschiede zwischen den Gastldndern
zuriickzufiihren ist, berechnet werden. Studie4 zeigte, dass subjektiv
wahrgenommene Kulturdistanz einen Einfluss auf die drei Indikatoren einer
erfolgreichen Anpassung hat, und dass groBe kulturelle Distanz auf Linderebene

diesen Zusammenhang verstirkte.

Zusammenfassend zeigen die Ergebnisse dieser Arbeit, dass soziale Unterstiitzung
durch bestimmte Netzwerkpartner, im Auslandsaufenthalt, eine wichtige
Ressource fiir den Entsandten darstellt. Es konnte gezeigt werden, dass sowohl die
GroBe des Unternehmens als auch die kulturelle Distanz auf Linderebene
moderierende Einfliisse auf die Anpassung haben. Anpassung wurde in dieser
Arbeit durch verschiedene Indikatoren gemessen, um den komplexen Vorgang auf

mehreren Dimensionen erfassen zu konnen.

7.3. Limitationen und Stirken

Die Grenzen der Studie beziehen sich auf die Tatsache, dass die Studien bisher
nur auf Querschnittdaten basieren. Langfristig miissen Daten im Léngsschnitt
erhoben werden, die momentan noch nicht verfiigbar sind. Ein Grund dafiir ist die
Dauer der Auslandsaufenthalte, die in unserer Studie durchschnittlich drei Jahre
betrug. Wenn diese Daten vorhanden sein sollten wird es moglich sein, Entsandte
in den verschiedenen Phasen einer Entsendung zu vergleichen (Vorbereitung,
Aufenthalt, Riickkehr). Dann wird es einerseits moglich sein, Riickschliisse iiber
Ursache-Wirkungszusammenhédnge zu ziehen und so die Richtung des
Zusammenhangs zu erkldren, der bislang nur auf einer theoretischen Basis
angenommen werden konnte. Andererseits wird es mit einem grofleren Datensatz
moglich sein ein Gesamtmodell zu testen, das kulturelle Variablen auf mehreren
Ebenen, Netzwerkpartner (Vorgesetzte, Kollegen, Ehepartner, Freunde) und die
Art der Unterstiitzung beinhaltet und den Einfluss auf interkulturelle Anpassung
untersucht. Obwohl unsere Querschnittsdaten keine Riickschliisse iiber
Kausalititen zulassen, zeigen sie dennoch die Bedeutung der kulturellen Distanz

sowie die Wichtigkeit von Netzwerkpartnern und sozialer Unterstiitzung.
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Schwichen der Studie beziehen sich auf die Tatsache, dass in Studie 3 nicht
zwischen Unterstiitzung durch Kollegen im Auslandsaufenthalt und Unterstiitzung
durch Kollegen im Heimatland unterschieden wurde. Zukiinftige Forschung sollte

beide Aspekte erfassen und miteinander vergleichen.

Eine weitere Grenze dieser Untersuchung bezieht sich auf die potentielle Gefahr
von common method oder same-respondent biases. Um diese Bedenken
abzuschwichen, verwendeten wir verschiedene Methoden, objektive Malle wie

Art des Unternehmens oder externe Datenquellen.

Eine Stirke der Arbeit sind die unterschiedlichen Forschungsmethoden. Studie 1
war eine qualitative Untersuchung, Studien 2-4 waren quantitative
Untersuchungen: In Studie 1 wurden Interviews durchgefiihrt, in Studie 2 eine
Skala validiert, in Studie 3 der Einfluss der Unternehmensgrof3e analysiert und in
Studie 4 die kulturelle Distanz auf zwei Ebenen untersucht. Auch die
Mehrebenenanalyse ist eine Stirke dieser Untersuchung. Wie in der Einleitung
bereits deutlich wurde, miissen bei interkulturellen Untersuchungen verschiedene
Ebenen der Analyse unterschieden werden. In dieser Studie wurden der
individuelle Einfluss der kulturellen Distanz und die der GLOBE-Dimensionen
(auf Gesellschaftsebene) auf die Anpassung untersucht. Sowohl die
Unternehmensgrofle als  objektivierbares MaBl als auch die GLOBE-
Kulturdimensionen als fremde Datenquelle, sind Stirken der Untersuchung und

wirken der Gefahr des common-method bias entgegen.

Auch die heterogene Stichprobe ist eine Stirke der vorliegenden Studie, da diese
die Generalisierbarkeit der Daten erlaubt. Die Untersuchungsteilnehmer waren
Mitarbeiter aus unterschiedlichen Unternehmen und auch unterschiedlichen
Branchen. Es wurden zusitzlich Studenten im Auslandspraktikum befragt, deren

Entsendungsdauer kiirzer war.

AuBerdem ist die Stichprobe schwierig zu akquirieren, da in jedem Unternehmen
nur einzelne Mitarbeiter ins Ausland geschickt werden, v.a. bei KMUs. Es ist
deshalb positiv, dass vorliegende Untersuchung aus einer Stichprobe von

Entsandten besteht.
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7.4. Beitrag zur Forschung

Im Rahmenmodell des Anpassungsprozesses (Abb.7.1) werden zusammen-

fassend die Forschungsergebnisse dieser Arbeit dargestellt. Dabei wird
unterschieden zwischen Linderebene und individueller Ebene. Auf Linderebene
treffen die Kulturen des Heimatlandes und des Gastlandes aufeinander. In
Abhidngigkeit davon, wie stark sich diese Kulturen unterscheiden, gestaltet sich
der Anpassungsprozess einfacher oder schwieriger. Dabei hat die kulturelle
Distanz auf Linderebene sowohl einen direkten als auch einen moderierenden
Einfluss auf die Anpassung. Die subjektiv wahrgenommene kulturelle Distanz des
Individuums hat ebenfalls einen Einfluss auf die Anpassung vor Ort. Je groer die
subjektiv wahrgenommene kulturelle Distanz, desto geringer sind Arbeits- und
Lebenszufriedenheit ausgeprdagt und desto hoher das Stresserleben. Die
Netzwerkpartner werden in diesem Modell als Quellen der sozialen Unterstiitzung
bezeichnet, da Entsandte von ihnen Unterstiitzung in verschiedenen Bereichen
erhalten konnen. Wichtige Netzwerkpartner

sind Vorgesetzte, Kollegen,

Ehepartner und Freunde. Die Art der erhaltenen Unterstiitzung kann entweder
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Abb. 7.1 Rahmenmodell zur Darstellung des Anpassungsprozesses
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sozioemotional oder instrumentell sein. Die sozioemotionale Unterstiitzung
beinhaltet Zuneigung, Umsorgen, Einfiihlungsvermogen und Vertrauen. Unter
instrumenteller ~ Unterstiitzung  versteht man  direkte und  konkrete
Hilfsmanahmen, wie z.B. die Hilfe der Nachbarn beim Gang zur
Einwanderungsbehorde. Die Unternehmensgroe hat einen moderierenden Effekt
auf den Zusammenhang zwischen Quellen der sozialen Unterstiitzung und Art der

erhaltenen Unterstiitzung.

7.4.1. Anpassungsprozesse

Diese Arbeit hat eine Reihe von Forschungsimplikationen. Die gegenwirtigen
Untersuchungen erdffnen eine neue Richtung fiir die Anpassungsforschung, die
sich auf die Antezedenzien 'Quelle' und 'Art der sozialen Unterstiitzung' bezieht
und die kulturellen Einfliisse auf individueller und nationaler Ebene unterscheidet.
Bereits in der Einleitung wurden die theoretischen Grundlagen in
lernpsychologische, stresstheoretische, eigenschaftstheoretische und
entwicklungspsychologische Perspektiven eingeteilt (siehe Kap. 1.4), wobei die
letzten beiden weniger gut theoretisch fundiert sind und die
Untersuchungsergebnisse in diesen Bereichen weniger zufriedenstellend waren.
Colleen Ward (Ward, 2001; Ward, Bochner & Furnham, 2001) hat drei
Hauptgebiete des menschlichen Lebens identifiziert, die sich wihrend eines
Anpassungsprozesses verdndern und beschreibt diese in threm ABC-Modell. ABC
bezieht sich dabei auf affektive, behaviorale und kognitive Veridnderungen des
Anpassungsprozesses. Das ABC-Modell selbst verbindet verschiedene
theoretische Perspektiven, die auch in dieser Studie aufgegriffen wurden: Stress
und Coping, Lernen/Kulturlernen und soziale Identifikation. Black, Mendenhall
und Oddou (1991) integrieren stress- und lerntheoretische Uberlegungen in ihrem
Modell der interkulturellen Anpassung. Auch in dieser Arbeit wurden Stress- und

Lerntheorien, zur Erkldarung des Anpassungsprozesses, herangezogen.

Individuelles menschliches Verhalten interagiert mit dem kulturellen Kontext, in

welchem es auftritt. Die Art der Verdnderungen auf diesen beiden Ebenen sind
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hiufig verschieden (Berry, 1997). Nicht jede kulturelle Gruppe, in die ein
Individuum  eintritt,  verdndert sich  gleichermalen  wihrend  des
Anpassungsprozesses. Es gibt enorme interindividuelle Unterschiede des
Anpassungsprozesses bei Individuen desselben kulturellen Ursprungs (Nauck,
2008). Ein Anpassungsprozess ist also immer eine Interaktion zwischen einer
Person, die in eine neue Kultur eintritt und bestimmten Reprisentanten des

Gastlandes.

Um den Anpassungsprozess zu verstehen, muss man die Besonderheiten der
Ursprungskulturen in Betracht ziehen, bevor sie miteinander in Kontakt getreten
sind (dargestellt in Abb. 7.1 als 'Kultur Heimatland' und 'Kultur Gastland').
Heimat- und Gastlandkulturen unterscheiden sich. Das Ausmall der
wahrgenommenen Unterschiede beeinflusst dabei den Anpassungsprozess. Je
dhnlicher sich Heimat- und Gastlandkultur sind, desto einfacher gestaltet sich die
Anpassung fiir den Entsandten. In dieser Arbeit wurden die Ursprungskulturen —
also das Heimat- und Entsendungsland jedes einzelnen Entsandten — anhand der
GLOBE-Dimensionen charakterisiert. Das sich anpassende Individuum bringt
neue kulturspezifische Eigenschaften mit in die neue Gesellschaft, und die neue
Gesellschaft hat ebenfalls eine Reihe kulturspezifischer Eigenschaften. Auf
Landerebene bestimmt die Passung oder Nicht-Passung dieser kulturellen Werte,
Normen und Einstellungen der beiden aufeinandertreffenden Kulturen, den in
Gang gesetzten Anpassungsprozess. Auf der individuellen Ebene miissen die
psychologischen Veridnderungen der Individuen und ihre Anpassung an neue
Situationen, betrachtet werden. Veridnderungen konnen auf behavioraler Ebene
stattfinden (z.B. die Art zu sprechen, sich zu kleiden, zu essen), aber auch Stress
hervorrufen (Berry et al., 1987), der sich in Unsicherheit, Angst und Depression
zeigen kann. Anpassung kann sowohl psychologisch (z.B. Wohlbefinden und
Selbstwert) aber auch soziokulturell (z.B. eine neue Sprache lernen; Ward, 1996)

erfolgen.

Die Ergebnisse dieser Arbeit zeigen, dass interaktive Aspekte bei internationalen
Entsendungen, eine wichtige Rolle spielen. Es gilt besonders darauf zu achten,
welche Netzwerkpartner, welche Form der Unterstiitzung bieten konnen. In dieser
Arbeit wurden verschiedene Netzwerkpartner und zwei verschiedene Arten von

Unterstiitzung unterschieden. Es wurde deutlich, dass durch die Unterstiitzung
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von Einheimischen, die Entsandten z.B. etwas iiber die die spezifischen
kulturellen Praktiken in ihrem Gastland lernen und dabei erfahren konnen, wie
man sich in bestimmten Situationen verhdlt. Dabei finden behaviorale
Veridnderungen statt (B Aspekt des ABC Modells). Unterstiitzung von lokalen
Personen scheint sowohl relevant fiir instrumentelle und sozioemotionale
Unterstiitzung als auch fiir Zufriedenheit mit dem Aufenthalt zu sein. Es geniigt
nicht, Unterstiitzung von anderen Entsandten zu bekommen, die in diesem Land
wohnen. Unterstiitzung aus dem Heimatland scheint sogar kontraproduktiv fiir
instrumentelle Unterstiitzung zu sein (Studie 2).

Auch in Studie 3 wurde nachgewiesen, dass ein Zusammenhang zwischen sozialer
Unterstiitzung durch Kollegen vor Ort und erhaltener instrumenteller
Unterstiitzung besteht. AuBlerdem konnte Arbeitszufriedenheit und Stresserleben
durch die Unterstiitzung des Vorgesetzten und durch instrumentelle Unterstiitzung
vorhergesagt werden (Spie3 & Stroppa, 2010), wobei Entsandte, die von ihrem
lokalen Vorgesetzten unterstiitzt wurden und instrumentelle Unterstiitzung
erhielten zufriedener mit der Arbeit waren und weniger Stress erlebten. Man kann
davon ausgehen, dass lokale Personen eine wichtige Quelle der instrumentellen
Unterstiitzung darstellen und dem Entsandten als Modell dienen, so dass der
Anpassungsprozess erleichtert wird.

Einen theoretischen Erkldrungsansatz hierfiir bieten die Lerntheorien. Lernen ist
ein Prozess, der zu stabilen Verhaltensdnderungen fiihrt und erfahrungsabhéngig
ist. Dabei ldsst sich dieser Prozess nicht direkt beobachten sondern wird aus
Verinderungen des beobachteten Verhaltens erschlossen (Gerrig & Zimbardo,
2008). Bei Auslandsentsendungen spielt Lernen am Modell (Bandura, 1969) eine
wichtige Rolle, da durch Beobachtungen eines Modells — z.B. Gastlandbewohnern
— kognitive Fertigkeiten und Verhaltensmuster erworben werden, die vorher nicht
zum Verhaltensrepertoire gehorten. Die Theorie des kulturellen Lernens wurde
von Argyls (1969) Arbeit zu sozialen Fertigkeiten und interpersonalen Verhalten
gepragt. Die Arbeitshypothese dieses Ansatzes geht davon aus, dass den
Menschen in kulturellen Transitionen die notwendigen Fertigkeiten fehlen, um
sich in einer neuen Kultur zu engagieren (Masgoret & Ward, 2006). Um diese
Schwierigkeiten zu iiberwinden, miissen sich Individuen kulturspezifische
Verhaltensfertigkeiten, wie z.B. die Sprache, aneignen. Kulturelles Lernen besteht

darin, die interkulturellen Kommunikationsstile zu verstehen, sowohl verbal als
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auch nonverbal, genau wie Regeln, Konventionen, Normen und ihren Einfluss auf
die interkulturelle Effektivitit. Dieser Ansatz ist eher angewandt als theoretisch,
da er soziale Fertigkeiten und soziale Interaktionen betont.

Mitarbeiter von KMUs konnen auBlerdem durch Unterstiitzung von Freunden im
Gastland die Nachteile, die sie gegeniiber groen Unternehmen haben,
ausgleichen. Durch ein gut funktionierendes Netzwerk im Auslandsaufenthalt
erhalten Mitarbeiter von KMUs genauso viel sozioemotionale und instrumentelle
Unterstiitzung wie Mitarbeiter groer Unternehmen (Studie 3).

Eine mogliche Erkldrung fiir den positiven Einfluss von Freunden und
Arbeitskollegen aus dem Gastland konnte sein, dass nicht Ortsansdssige nur
negative Wahrnehmungen oder irrefithrende Attributionen verstirken, da sie in
Bezug auf die fremde Kultur nicht sachkundig genug sind. Wenn kein Kontakt zu
Gastlandbewohnern besteht gibt es keine Moglichkeit, durch positive Erfahrungen
und Interaktionen mit Ortsansdssigen, Vorurteile abzubauen und Kognitionen zu
verdndern (C Aspekt des ABC-Modells). Der kognitive Aspekt ist wihrend des
Bewertungsprozesses (appraisal process) prisent (Kap. 7.4.2). Aullerdem bezieht
er sich darauf, wie Menschen Informationen iiber ihre eigene Gruppe (ingroup)
und iiber andere Gruppen (outgroup) verarbeiten. Dabei geht es darum, wie
Menschen sich selbst kategorisieren und wie sie sich mit diesen Kategorien
identifizieren. Die soziale Identititstheorie von Tajfel und Turner (1979, 1986)
wird als Ausgangspunkt dieser Perspektive gesehen. Die Theorie beschiftigt sich
damit wie und warum sich Individuen als Teil einer sozialen Gruppe identifizieren
und verhalten. Tajfel und Turner (1986) folgern, dass Individuen einer sozialen
Gruppe angehoren miissen, damit sich ein dauerhaftes Gefiihl von Wohlbefinden
bei ihnen einstellt. AuBerdem haben Menschen die Tendenz, sich selbst und
andere, Gruppen zuzuordnen. Gruppen werden miteinander verglichen, wobei die
Gruppen, denen man selbst angehort, positiv verzerrt wahrgenommen werden. Im
Rahmen von Anpassungsprozessen geht es darum, wie Personen ihre Identitit, in
Bezug auf die Mitglieder ihrer eigenen kulturellen Gruppe und der Gesellschaft,
an die sie sich anpassen, definieren.

Sozioemotionale Unterstiitzung — im Unterschied zu instrumenteller
Unterstiitzung — muss nicht notwendigerweise von Einheimischen gegeben
werden, um einen positiven Effekt auf das Wohlbefinden zu haben.

Sozioemotionale Unterstiitzung wirkt sich positiv auf den Affekt des Entsandten
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aus (A Komponente des ABC Modells). In einer Studie von Spiel und Stroppa
(2010) konnte gezeigt werden, dass Lebenszufriedenheit durch die Unterstiitzung
des Ehepartners und durch Freunde vorhergesagt werden kann. Emotionale
Unterstiitzung wird v.a. bei Personen gesucht, die einen gemeinsamen Stressor
teilen (Cohen et al., 2000). Diese Personen, die dhnliche Erfahrungen mit dem
Entsandten teilen, werden als hilfreiche Quelle der emotionalen Unterstiitzung
gesehen. Theoretisch erkldrt werden kann die affektive Komponente durch Stress-
und Coping-Ansdtze. Lazarus und Folkmans (1984) Stressmodell wird in
Kapitel 7.4.2 erlautert.

Das ABC-Modells von Ward (Ward, 2001; Ward et al., 2001) ist hilfreich, um die
Ergebnisse dieser Untersuchungen in Bereiche einzuteilen, die durch den
Anpassungsprozesses verdndert werden. Die ABC Komponenten des Modells
konnten auch in dieser Arbeit identifiziert und theoretisch erkldrt werden. Im
folgenden Abschnitt 7.4.2 wird nun noch auf die stresstheoretischen Grundlagen

nédher eingegangen.

7.4.2. Soziale Unterstiitzung und interpersonale

Netzwerke

Das Thema soziale Unterstiitzung bei Auslandsentsendungen wurde in der
bisherigen Forschung relativ selten behandelt und theoretisch erklirt. Bisherige
Studien betrachten meist nur bestimmte Aspekte von sozialer Unterstiitzung: z.B.
soziale Unterstiitzung durch Ehepartner (z.B. Takeuchi et al.,, 2002),
Unterstiitzung durch das Unternehmen (z.B. Kraimer & Wayne, 2004; Rhoades &
Eisenberger, 2002), den Einfluss von soziale Beziehungen (Johnson et al., 2003)
oder sozialen Netzwerken (Borgatti & Foster, 2003). Im Unterschied zu bisheriger
Forschung erfasst diese Studie, soziale Unterstiitzung umfassender. Es wird
sowohl die Quelle der sozialen Unterstiitzung als auch die Art der erhaltenen
Unterstiitzung erhoben. Unter Quellen der sozialen Unterstiitzung werden
verschiedene Netzwerkpartner verstanden, die den Entsandten vor, wihrend und
nach dem Aufenthalt unterstiitzen. Zusitzlich wird das Stresserleben der

Entsandten erfasst.

Héufige Griinde fiir eine vorzeitige Riickkehr nach Hause sind Probleme mit

sozialen Beziehungen oder Unzufriedenheit (z.B. Fontaine, 1993, 1997). Fontaine
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berichtet auBerdem, dass das anfidngliche Motiv, ins Ausland zu gehen (z.B.
befordert zu werden, aus der Heimat zu entfliehen) nicht ausreichen wird, um den
Entsandten lange genug im Ausland zu halten, so dass er die Herausforderungen
der Entsendung erfolgreich bewiltigen konnte. Soziale Unterstiitzung durch
bestimmte Gruppen (z.B. Familie, Kollegen) hilft dem Entsandten, den Aufenthalt

nicht vorzeitig abzubrechen.

Das Ausmal}, in welchem stressige Arbeitssituationen das Individuum
beeinflussen, kann von der Verfiigbarkeit der Ressourcen des Individuums
abhdngen. Hobfoll (1998) definiert Ressourcen als ,,objects, conditions, personal
characteristics, and energies that are either themselves valued for survival,
directly or indirectly, or that serve as a means of achieving these ends* (S. 54).
Im Hinblick auf organisationalen Stress beziehen sich Ressourcen sowohl auf
Arbeitsbedingungen (soziale Unterstiitzung, Kontrolle in der Arbeit) als auch auf
individuelle Charakteristika (z.B. Selbstwirksamkeit, Kompetenz, Coping-Stile).

Aus Sicht der Conservation of Resources Theory (COR-Theorie; Hobfoll, 1988,
1998) stellt soziale Unterstiitzung eine wichtige Ressource dar, um Stress zu
reduzieren. Das ressourcenorientierte Modell geht davon aus, dass Menschen dazu
neigen, die eigenen Ressourcen zu schiitzen und danach streben, neue aufzubauen.
Einfluss auf den Erwerb und Erhalt von Ressourcen haben sowohl kritische
Lebensereignisse als auch alltdagliche, kleine Stressoren. Beides tritt im Fall einer
Auslandsentsendung auf: Entsandte sind sowohl mit einem kritischen
Lebensereignis, eine Anpassungsleistung an eine fremde Kultur zu erbringen und
moglicherweise einem Kulturschock, konfrontiert, als auch mit der Kumulation
alltiglicher kleiner Stressoren, den Mikrostressoren sogenannte daily hassles
(Kanner, Coyne, Schaefer & Lazarus, 1981). Kognitive Stresskonzepte betonen
genau diese Interaktion zwischen einem menschlichen System und seiner Umwelt
und den daraus resultierenden Anpassungsprozessen (Lazarus & Launier, 1981).
Wenn ein Individuum eine Situation als bedrohlich bewertet und anschlieend ein
subjektives Ungleichgewicht zwischen den Anforderungen der Umwelt und den
eigenen Bewiltigungsmoglichkeiten wahrnimmt, fithrt dies zu Stress (Lazarus,
1966). Im transaktionalen Modell von Lazarus (1966; Lazarus & Folkman, 1984)
wird psychologischer Stress als ,,a particular relationship between the person and

the environment that is appraised by the person as taxing or exceeding his or her
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resources and endangering his or her well-being* (S. 19). Demnach spielen
kognitive Bewertungen und Bewiltigungsfihigkeiten eine wesentliche Rolle im
Prozess des Stresserlebens. Lazarus unterscheidet zwischen primirer Bewertung
(primary appraisal), bei der die Person Gefahren einschitzt, die von den
Anforderungen ausgehen und der sekundidren Bewertung (secondary appraisal),
der Einschitzung der eigenen Bewiltigungsfahigkeiten und -moglichkeiten. Mit
der Neubewertung (reappraisal) wird die Situation auf der Grundlage der eigenen
Reflexionen und eingeholten Informationen neu eingestuft. Stress wird dann
erlebt, wenn die Anforderungen der Situation, die Fihigkeiten des Systems
(Person) beanspruchen oder iibersteigen. Nicht alle Verdnderungen im Rahmen
von Auslandsentsendungen fiihren zu Stress, da es eine Reihe von moderierenden
und mediierenden Faktoren gibt, wie Personlichkeitscharakteristika (z.B. Alter,
Geschlecht) oder soziale Unterstiitzung. In einer Untersuchung von Stroppa und
SpieB  (in  Druck) wurde personliche Initiative als  wichtiges
Personlichkeitsmerkmal identifiziert, mit dem Zufriedenheit, Stress und Leistung
des Entsandten in der Arbeit vorhergesagt werden konnte. Personliche Initiative
hatte in dieser Studie auch einen moderierenden Effekt auf den Zusammenhang
zwischen sozialer Unterstiitzung von Kollegen und Arbeitsleistung.

Soziale Unterstiitzung kann die Wahrnehmung und die Interpretation der
Erfahrungen im Ausland beeinflussen. Mehr akkulturativer Stress wurde zum
Beispiel bei dlteren Immigranten und Frauen gefunden sowie bei Personen, denen
es an sozialer Unterstiitzung mangelte (Berry, 1997, 2006). Soziale Unterstiitzung
als Ressource, kann dem Entsandten helfen, den Stress zu reduzieren und
addquate Copingmoglichkeiten einzusetzen, um sich an die neue Arbeits- und
Lebenswelt anzupassen. Das Coping ist darauf gerichtet, umweltbedingte oder
interne  Anforderungen zu reduzieren. Unterschieden wird zwischen
problembezogenem (ursachenorientiertem) und emotionsbezogenem
(symptomorientiertem) Coping, wobei sich Ersteres auf die Verdnderung der
Person-Umwelt-Relation als Quelle der Belastung und Letzteres auf die

subjektive Befindlichkeit bezieht.
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7.4.3. Vorschlige fiir kiinftige Forschung

In den letzten Jahren hat sich Forschung vor allem mit den Outcomes des
Anpassungsprozesses beschiftigt, was sich in einer Verdnderung der
veroffentlichten Artikel und in den Vortrigen auf internationalen Kongressen
zeigt (Brouwers, van Hemert, Breugelman & van de Vijver, 2004; Lonner, 2004).
Der Grund hierfiir ist wahrscheinlich der weltweit steigende, interkulturelle
Kontakt und der gegenseitige Einfluss verschiedener Kulturen, hervorgerufen
durch die Globalisierung der Mirkte. Bisher wurde noch zu wenig iiber die
Antezedenzien von interkultureller Anpassung geforscht. Die Erfassung des
sozialen Netzwerks und die Unterscheidung zwischen erhaltener sozioemotionaler
und instrumenteller Unterstiitzung ist ein wichtiger Schritt in diese Richtung.
Interessant wire auch, weitere Antezedenzien wie den Einfluss der ethnischen
Identitdt, des psychischen Wohlbefindens oder des Alltagsstresses auf die

Anpassung des Individuums, zu untersuchen.

Fiir zukiinftige Forschung sollten Unterstiitzungsnetzwerke weiter differenziert
und spezifiziert werden: Dabei sollten vertikale (Eltern, Vorgesetzte), horizontale
(Peers, Kollegen), rdumliche (Heimat-, Gastland) und zeitliche (alte und neue)
Netzwerke betrachtet werden (Ryan et al., 2008). Zusitzlich sollte eine fiinfte —
kulturelle — Dimension betrachtet werden, die die wahrgenommene Distanz

zwischen Heimat- und Gastlandkultur beriicksichtigt.

Bisherige Studien waren selten Mehrebenenanalysen, die Charakteristika der
Gesellschaftsebene und individuelle Charakteristika integriert haben, um den
Anpassungsprozess zu verstehen. Diese Arbeit integriert beide Aspekte, indem
der Einfluss der Kulturdimensionen auf Gesellschaftsebene und die subjektiv
wahrgenommene kulturelle Distanz, auf die individuelle Anpassung untersucht
wird. Es wire interessant, in einer weiteren Studie den Einfluss der
Kulturdimensionen/Werte von Hofstede, GLOBE und Schwartz miteinander zu
vergleichen oder weitere Charakteristika auf Gesellschaftsebene einzufiihren, die
das Risikomanagement eines Unternehmens betreffen, z.B. rechtliche, politische
und okonomische Risiken, und deren Einfluss auf den Anpassungsprozess zu

analysieren.
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Es wire auflerdem sinnvoll, das Rahmenmodell des Anpassungsprozesses
(Abb. 7.1) an einer Lingsschnittstichprobe zu testen. Zusitzlich sollte auch die
Sichtweise der ausldndischen Interaktionspartner miterhoben werden. Dadurch
konnte  Anpassung als Interaktionsprozess zwischen Heimat- und
Gastlandbewohnern besser erfasst werden und die zu Grunde liegenden Prozesse

der kulturellen und psychologischen Veridnderungen genauer aufgedeckt werden.

Diese Arbeit hat zwar den Einfluss der kulturellen Distanz zwischen Heimat- und
Gastland untersucht, aber nur in einer Studie zwei verschiedene Linder
miteinander verglichen (Studie 2). Es wire interessant, Anpassungsprozesse von
Entsandten in China, Indien und Russland zu untersuchen, da grole Unternehmen
aber auch KMUs, vermehrt in diesen Liandern internationale Geschifte titigen

und es kaum Forschung in diesen Bereichen gibt.

7.5. Praktische Implikationen

Durch die gezielte Auswahl von geeigneten Kandidaten fiir die Entsendung und
deren individueller Vorbereitung sollen Auslandsentsendungen
erfolgsversprechender werden (siehe Kap. 2.3.2). Nach der Auswahl der
geeigneten Mitarbeiter fiir die Auslandsentsendung sollten diese durch Angebote
des Unternehmens gezielt auf den bevorstehenden Aufenthalt vorbereitet werden.
Neben fachlicher und sprachlicher Vorbereitung gilt es auch die interkulturelle
Vorbereitung nicht auler Acht zu lassen (Kiithlmann, 2004). Auch wiéhrend des
Auslandsaufenthalts sollte die Betreuung weitergefithrt werden, um den

Entsandten bei der Anpassung zu unterstiitzen.

Training

Thomas (1995) bemingelt, dass die Notwendigkeit interkultureller Vorbereitung
nicht eingesehen wird oder aus Kostengriinden darauf verzichtet wird. Aus
Zeitgriinden ist die Vorbereitung hédufig unzureichend oder erfolgt gar nicht
(Minssen & Schmidt, 2008). Auch in dieser Arbeit wurde dieses Problem wieder
deutlich (Studie 1). Grundvoraussetzung einer erfolgreichen Entsendung sind
Personalauswahl (siehe Kap. 2.3.2) und Vorbereitung auf den Auslandseinsatz.

Unternehmen sollten deshalb gezielt Mitarbeiter auswéhlen und dann auf den
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Einsatz vorbereiten. Effektive Komponenten eines Vorbereitungstrainings
umfassen unter anderem: interkulturelle Trainingsprogramme, Besuche im
kiinftigen Gastland, Sprachtrainings, informationale und praktische Unterstiitzung

fiir den Entsandten und seine Familie.

Ziel eines interkulturellen Trainings ist es, die interkulturellen Kompetenzen
(Bolten, 1999) und die Wahrscheinlichkeit von interkultureller Effektivitit
(Kealey, 1989; Cui & Awa, 1992) von Entsandten zu erhohen. Interkulturelle
Effektivitit bedeutet dabei, angemessen mit Menschen aus anderen Kulturen
interagieren zu konnen und dabei interessiert am kulturellen Lernen zu sein, sich
interpersonell zu engagieren und dabei auftretenden psychischen und emotionalen
Stress bewidltigen zu konnen (hardiness). Kulturelle Kompetenz meint, bei der
Zusammenarbeit mit Menschen aus anderen Kulturen in der Lage zu sein, deren
spezifische Konzepte der Wahrnehmung, des Denkens, Fiihlens und Handelns
nachzuvollziehen und in das eigene Denken und Verhalten zu integrieren. Die
Person kann sowohl die eigene kulturelle Gepragtheit kritisch reflektieren als auch
versuchen, sich in die Lage der Angehorigen einer fremden Kultur
hineinzuversetzen. Interkulturelle Kompetenz manifestiert sich in angemessenem
und effektivem Verhalten. Die Effektivitit ist hierbei als ein der Kompetenz

nachgelagertes Erfolgsmal} zu konzeptualisieren.

Interkulturelle Kompetenz ldsst sich in affektive (z.B. Ambiguitéts- und
Frustrationstoleranz, Flexibilitit, Empathie, kein Ethnozentrismus), kognitive
(z.B. Verstindnis von fremd- und eigenkulturellen Handlungszusammenhingen;
Metakommunikationsfahigkeit) und verhaltensbezogene (z.B. Fahigkeit zur

Kommunikation und soziale Kompetenz) Dimensionen einteilen (Bolten, 1999).

Auch aus dem ABC-Modell von Ward (2001) konnen Interventionstechniken fiir
diese drei Dimensionen abgeleitet werden. Interventionstechniken, die sich auf die
affektive Komponente beziehen, haben zum Ziel, Angst zu reduzieren,
Selbstwirksamkeit und emotionale Resilienz zu erhohen und wirksame
Copingstrategien aufzubauen. MaBBnahmen, die sich vor allem auf die behaviorale
Komponente beziehen, legen ihren Schwerpunkt auf kulturelles Lernen und
diejenigen, die sich auf die kognitive Komponente des kulturellen Kontakts

beziehen, auf Sensitivitits- und cultural awareness Trainings.
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Um die interkulturelle Kompetenz bei Mitarbeitern zu fordern, bietet es sich an,
verschiedene Stufen interkulturellen Lernens zu durchlaufen. Auf der ersten Stufe
eignen sich die Teilnehmer Orientierungswissen, wie Landeskunde iiber die
fremde Kultur an. AnschlieBend soll die fremde Kultur samt seiner Normen,
Werte und Einstellungen iiber Kulturstandards erfasst werden. Die Fihigkeit
interkulturelle Uberschneidungssituationen zu meistern, stellt die Stufe drei dar.
Die hochste Stufe interkulturellen Lernens besteht in einer generellen Fihigkeit
zum Kulturlernen und -Verstehen, d.h. der Fahigkeit, in jeder Kultur zurecht zu

kommen.

Literatur zum Thema CCT (cross-cultural training) beschreibt vier Komponenten
dieses Konzepts (Cushner & Brislin, 1996; Thomas & Fritzsimmons, 2008). Die
erste Komponente beschreibt, dass Entsandte Gefallen an der Entsendung finden.
Sie fiihlen sich von den Gastlandbewohnern willkommen und empfinden ihre
Arbeit als wichtigen Beitrag fiir ihre Organisation. Die zweite Komponente
bezieht sich auf positive Gefiihle von Seiten der Gastlandbewohner gegeniiber den
Entsandten. Die dritte Komponente beschreibt, dass Entsandte Aufgaben in einer
angemessenen Zeit erfiillen und die vierte Komponente bezieht sich auf die
Tatsache, dass Entsandte nicht mehr Angst bei der Aufgabenerfiillung empfinden
als in ihrem Heimatland. Interkulturelle Interaktionen sind haufig stressig (Sims &
Schraeder, 2005) und hidngen mit nicht bestitigten Erwartungen in ihrem neuen
Umfeld zusammen. Theoretisch erkldrt werden konnen die nichtbestitigten
Erwartungen mit Adams (1963) Equity Theorie und Festingers (1957) Theorie der
kognitiven Dissonanz. Deshalb ist es wichtig, dass in CCTs Personen ein
verstirktes  Bewusstsein  fiir  Stress  vermittelt bekommen und auf
Stressmanagement vorbereitet werden. Dabei sollten die Personen adédquate

Bewiltigungsmoglichkeiten lernen, mit Stress am Einsatzort umzugehen.

Betreuung vor Ort

Es ist fiir den Mitarbeiter aus vielerlei Griinden von groBer Bedeutung, dass die
Betreuung auch am FEinsatzort fortgesetzt wird. Zum einen soll ihm dadurch die
weiter bestehende Zugehorigkeit zu seinem Stammbhaus vermittelt werden. Zum
anderen soll er unterstiitzt werden, sich gut in die Kultur des Einsatzlandes zu

integrieren. Dies kann beispielsweise durch Weitergabe betriebsinterner und
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fachlicher Informationen aus dem Stammhaus gefordert werden oder durch die
Interessenvertretung eines Mentors/Paten im Heimatland. Grofle Unternehmen
haben hier teilweise umfingliche Mentorenprogramme entwickelt, die in die
Personalentwicklung eingebettet sind (Hilb, 1997; Peters et al., 2004). Bei KMUs
ist der Mentor oft der Vorgesetzte des Entsandten. AuBerdem ist es fiir den
Entsandten positiv, wenn am Einsatzort Clubs vorhanden sind, um Kontakte zu
kniipfen. Die Ubernahme der Flugkosten fiir die Familie einmal im Jahr erleichtert
die Eingewohnung in eine fremde Kultur. Die fachliche Betreuung beinhaltet
Informationen und Unterstiitzung bei Problemen, wie z.B. Konflikte aufgrund von
Mentalitdtsunterschieden zwischen Fiithrungskriften und Mitarbeitern. Die
Bereitstellung personeller, finanzieller und materieller Ressourcen fillt ebenfalls
in diesen Bereich. Die administrative Betreuung iibernimmt beispielsweise eine
spezifische Auslands-Personalabteilung. Die Aufgaben dieser Abteilung sind vor
allem die Unterstiitzung bei organisatorischen Angelegenheiten (Transfer,
Umzug, Kalkulation des Gehalts). Durch eine psychologische Betreuung soll das
Einleben am Einsatzort erleichtert werden und psychische Belastungssituationen

verhindert bzw. abgemildert werden.

Trainings zur Vorbereitung auf den Einsatz werden zu selten durchgefiihrt (sieche
Kap. Training). Noch seltener werden diese allerdings im Aufenthalt fortgesetzt.
Viele Hindernisse und Schwierigkeiten treten allerdings erst im direkten Kontakt
mit der fremden Kultur auf. Eine Betreuung vor Ort sollte Schulung in
Mitarbeiterfithrung, Erlernen von Verhandlungs- und Kommunikationsstrategien
und die Beherrschung der Landessprache beinhalten (Kiihlmann, 1995). Diese
Fertigkeiten fiihren zu einer besseren soziokulturellen Anpassung (z.B. Searle &
Ward, 1990; Ward & Kennedy, 1999). In diesem Zusammenhang ist auch die
Hilfe  fir ~ Unvorhergesehenes  wichtig, da  der  Entsandte in
Uberforderungssituationen  schnelle  Unterstiitzung  vor  Ort  braucht.
Anpassungsprobleme der Familie sind eine der hdufigsten Abbruchgriinde bei
Auslandseinsidtzen. Wihrend der Mitarbeiter selbst schon mit vielen Stressoren
konfrontiert ist, erleben mitgereiste Familienangehorige den Kulturschock noch
intensiver und direkter. Der berufstitige Entsandte erfihrt zumindest
Unterstiitzung durch die Vertrautheit seiner Arbeitsaufgabe sowie den Riickhalt

bei Arbeitskollegen, wihrend die Partnerin zunichst nur in der Familie Halt
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finden kann und sowohl in der Arbeitswelt als auch im sozialen Bereich neu
anfangen muss. Die mitgereiste Ehefrau (trailing spouse) spricht oft die fremde
Sprache nicht und wird in den Betreuungsangeboten der Firmen wenig beachtet.
Nur selten wird von den Firmen eine Beschiftigung fiir die Ehefrau angeboten.
Deshalb wurden hiufig junge, ungebundene Mitarbeiter ins Ausland geschickt.
Da der Auslandseinsatz fiir die internationale Unternehmenstétigkeit immer mehr
an Bedeutung gewinnt und von Mitarbeitern hohe Qualifikationen und
Erfahrungen gefordert werden miissen hidufig édltere Arbeitskrifte mit Familie ins
Ausland geschickt werden. Da eine erfolgreiche Anpassung der gesamten Familie
fiir den Erfolg des Einsatzes und fiir die Leistung des Mitarbeiters immense
Bedeutung hat, miissen sich Firmen vermehrt um die Anpassung und Betreuung

der gesamten Familie bemiihen.

Einerseits sollten Trainings fiir Entsandte entwickelt werden, die den
Anpassungsprozess an die neue Kultur erleichtern. Dabei sollten die GLOBE-
Kulturdimensionen zum FEinsatz kommen und die kulturelle Distanz zwischen
Heimat- und Entsendungsland beriicksichtigt werden. Andererseits sollten
zukiinftige Konzepte fiir die Entsendung von Auslandsmitarbeitern nicht nur fiir
gro3e Unternehmen, sondern auch fiir KMUs entwickelt werden. In dieser Arbeit
wurde deutlich, dass interkulturelle Vorbereitung hiufig nur unzureichend erfolgt
oder ganz darauf verzichtet wird, obwohl Metaanalysen (Black & Mendenhall,
1990; Deshpande & Viswesvaran, 1992; Morris & Robie, 2001) die Effektivitit
solcher Trainings bestdtigen. In Zukunft sollten gerade auch KMUs mehr Zeit und
Geld in eine gelungene Vorbereitung investieren, damit die Wahrscheinlichkeit
eines vorzeitigen Abbruchs verringert, die Anpassung erleichtert und die Leistung
verbessert wird. Es ist besonders wichtig, dass Vorgesetzte und das Unternehmen
sich dariiber im Klaren sind, dass die Bildung von Netzwerken gefordert werden
sollte und dass sie den Entsandten die notigen Spielraume und Moglichkeiten
bieten. Eine entsprechende Datenbank konnte entwickelt werden, in welche
wichtige Netzwerkpartner in bestimmten Lindern eingespeist werden und von
anderen Entsandten abgerufen werden konnen. Genauso wichtig ist es, in einem
Auswahlprozess darauf zu achten, dass Kandidaten fiir Auslandsentsendungen

fahig sind, interpersonal Netzwerke zu bilden und zu pflegen.
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7.6. AbschlieBende Konklusion

Zusammenfassend trigt diese Arbeit bedeutsam zur Forschung in den Bereichen
Anpassung, kulturelle Distanz, soziale Unterstiitzung und interpersonale
Netzwerke bei, indem die verschiedenen Konzepte integriert werden. Zur
Erkldrung des Anpassungsprozesses wurden vor allem stress- und lerntheoretische

Ansitze herangezogen.

Das ABC-Modell von Ward (2001) bietet einen theoretischen Rahmen, in den die
Ergebnisse dieser Arbeit integriert wurden. Das ABC-Modell erklirt den
komplexen  Anpassungsprozess mittels Verianderungen auf affektiver,
behavioraler und kognitiver Ebene. Die theoretischen Erkldarungsgrundlagen
bilden Lerntheorien (Kulturlernen), Stresstheorien (Stress und Coping) und
soziale Identititstheorien. Mit Hilfe der COR-Theorie (Hobfoll, 1988, 1998)
konnte die Rolle der Ressourcen wihrend eines Anpassungsprozesses erklirt

werden.

Ein grofles Problem fritherer Forschung war das hiufig zitierte Theoriedefizit
(siehe Kap. Einleitung, z.B. Church, 1982; Thomas, 1985; Farh, Barto, Shapiro &
Shin, 2010) und die Schwierigkeit, die vorhandenen komplexen Modelle zur
Erkldarung des Anpassungsprozesses empirisch zu testen (Black, Mendenhall &
Oddou, 1991; Parker & Mc Evoy, 1993; Caligiuri & Lazarova, 2002). In dieser
Arbeit wurde das Modell von Caligiuri und Lazarova (2002) als Grundlage
verwendet, um die Bereiche soziale Unterstiitzung, Netzwerke, Anpassung und
kulturelle Distanz miteinander zu verbinden. Die Quelle der sozialen
Unterstiitzung aus Caligiuri und Lazarovas (2002) Modell bildeten in dieser
Arbeit die Netzwerkpartner, deren Rolle in den Studien 1-3 untersucht wurde. Die
Art der erhaltenen Unterstiitzung aus diesem Modell wurde mit der in Studie 2
validierten Skala erfasst. Die Unterscheidung zwischen Quelle und Art der
sozialen Unterstiitzung zeigte, dass Netzwerkpartner eine wichtige Ressource
darstellen um im Aufenthalt sozioemotionale und instrumentelle Unterstiitzung zu
erhalten. Der Aspekt der kulturellen Distanz wurde in Studie 4 auf zwei Ebenen
untersucht. Grofle kulturelle Distanz auf individueller Ebene und Linderebene
erschwerte den Anpassungsprozess der Entsandten. Die Integration der

Forschungsstringe zu interpersonalen Netzwerken und sozialer Unterstiitzung in
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den Bereich der Anpassung ermoglichte eine genauere Analyse des interaktiven
Anpassungsprozesses. Dadurch konnten die Antezedenzien, die Rolle
verschiedener Netzwerkpartner, wie Freunde, Kollegen, Vorgesetzte und Familie,

und Moderatoren eines Anpassungsprozesses, differenzierter untersucht werden.

Zusammenfassend ist diese Arbeit ein Fortschritt im Vergleich zu fritherer
Forschung, da das Thema  Anpassungsprozesse  multimethodisch,
multidimensional und multilevel — qualitativ und quantitativ, Erfassung mehrerer
Facetten der Anpassung, Einfluss der kulturellen Distanz auf zwei Ebenen —
untersucht wurde. Durch diese Vorgehensweise konnte der Anpassungsprozess
umfassender erforscht, in einen theoretischen Rahmen integriert und in einem

Gesamtmodell dargestellt werden.
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