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1. Einleitung

In der Kultur- und Sozialanthropologie gibt es eine lange Tradition, sich mit
Menschen und sozialen Phanomenen jenseits der eigenen nationalstaatlichen
Grenzen auseinanderzusetzen. Dieser Blick Uber den Tellerrand gewinnt mit
fortschreitender Globalisierung auch in vielen anderen Bereichen zunehmend an
Bedeutung, so auch fur Unternehmen und Organisationen. Immer mehr Firmen
operieren aulderhalb ihrer Herkunftslander, indem sie die Erzeugung ihrer Produkte
aufgrund niedrigerer Produktionskosten ins Ausland verlegen, strategische
Allianzen mit auslandischen Partnerlnnen eingehen oder den Vertrieb ihrer
Produkte und Dienstleistungen in andere Lander ausdehnen (vgl. u. a.
Welge/Holtbrigge 2006:32f oder Czinkota 2007:6f).

Eine besondere Rolle kommt dabei den Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen zu, da
sie es sind, die die internationale Ausrichtung der Unternehmen umsetzen. Denn
nicht die Firmen selbst fuhren die Geschafte, sondern deren Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen. Mit der Zunahme internationaler Geschaftsverbindungen steigt
nicht nur der Austausch von Gutern, Dienstleistungen und Informationen, sondern
auch die Anzahl jener Menschen, die in der Ausubung ihres Berufes

grenziberschreitend tatig sind (vgl. Festing et al 2011:10).

Die vorliegende Arbeit richtet die Aufmerksamkeit auf jene Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen’ international agierender Unternehmen, die in der Ausiibung ihrer
beruflichen Tatigkeit nationale Grenzen uUberschreiten. Im Forschungsinteresse
steht dabei die Frage, mit welchen Herausforderungen diese Personengruppe
konfrontiert ist und welche Anforderungen fur eine internationale Tatigkeit

erforderlich sind.

' m Folgenden wird fir die Bezeichnungen Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen die Schreibweise
Mitarbeiterinnen verwendet.



1.1. Erkenntnisinteresse und Fragestellung

Ausschlaggebend fur die Wahl meines Themas war folgender Ausschnitt aus

einem Brief eines nigerianischen Kunden an einen deutschen Maschinenbauer:
~>ehr geehrter Herr X! Vielen Dank fiir Ihre geleistete Unterstiitzung. Wir
haben beschlossen, dass Ihr Herr Y Nigeria morgen verlasst. Wir sind der
Meinung, dass es fir ihn keinen Sinn macht, seinen Aufenthalt hier
weiterzufiihren. Was die Frage seiner Riickkehr bezliglich der Erledigung des
Auftrags betrifft, sind wir der Meinung, dass wir einen anderen Spezialisten
aus Deutschland bendtigen, der sich besser darstellen kann, toleranter ist und
der mit Menschen einer anderen Kultur bei der Vermittlung seiner
Fachkenntnisse wirklich zusammenarbeiten kann. Eine solche Person sollte
nicht nur Kenntnisse lber mechanische Vorgénge besitzen, sondern auch
tber angemessene F&higkeiten zur Auftragserledigung verfiigen. Wenn lhre
Firma (ber keine addquate Ersatzkraft fiir Herrn Y verfligt, dann ist es auf
keinen Fall sinnvoll, Herrn Y wieder zurlickzuschicken. Wir werden dann mit
unserem eigenen Personal die Produktionslinie anfahren. Ich méchte Sie
bitten, mir die Vertragsbedingungen (ber den Besuch dieses

Ersatzspezialisten zu senden. Vielen Dank.” (Thomas et al 2005:12)

Es stellte sich mir die Frage, was das ,Besondere® an der internationalen Tatigkeit
ist, mit welchen Problemen und Schwierigkeiten Mitarbeiterlnnen international
agierender Unternehmen im Ausland konfrontiert sind und was unter
.-angemessene Fahigkeiten zur Auftragserledigung®, die Uber die fachlichen
Fahigkeiten hinausgehen, zu verstehen ist. Gleichzeitig erinnerte ich mich an die
Aussage eines Karriereberaters in einem Artikel Uber mogliche Einsatzfelder von
Kultur- und Sozialanthropologlnnen in der Wirtschaft, der dazu auffordert, mehr
Eigeninitiative zu zeigen und herauszufinden, was Unternehmen brauchen

konnten:



“‘So komme ich dazu, mich nicht als Konsument zu verhalten, sondern ich finde
heraus, was ich beitragen kann — damit bin ich ein Partner, der dieses
Unternehmen durch seine Dienstleistung unterstiitzen kann” (Wrana/Schmidt
2003:283 — Ausschnitt aus dem Interview mit Wolfgang Gratzer von Hofnarr —

systemische Karriereberatung).
Aus diesen Uberlegungen ergaben sich folgende forschungsleitende Fragen:

e Mit welchen Herausforderungen sind Mitarbeiterinnen international
agierender Unternehmen, die in der Auslbung ihres Berufes
grenziberschreitend tatig sind, konfrontiert?

e Welche (fachubergreifenden) Anforderungen werden flur eine berufliche
Tatigkeit im Ausland als wichtig erachtet?

e Welche theoretischen Ansatze konnten Personen, die in einem

internationalen Kontext agieren, als Unterstitzung dienen?

1.2. Ausgangslage und methodische Herangehensweise

Im Interessenszentrum dieser Arbeit stehen Mitarbeiterlnnen international
agierender Unternehmen, die ihre berufliche Tatigkeit Uber nationale Grenzen
hinweg ausuben. Bevor ich naher auf die Vorgehensweise zur Beantwortung der
oben beschriebenen Forschungsfragen eingehe, méchte ich zunachst einen Blick
auf den Personaleinsatz auf internationaler Ebene sowie auf die wissenschaftliche

Auseinandersetzung mit international tatigen Mitarbeiterinnen werfen.

1.2.1. Personaleinsatz auf internationaler Ebene

Die internationale Arbeitstatigkeit seiner Mitarbeiterlnnen ist fur Unternehmen
meist mit hohen Kosten verbunden (z. B. Reisekosten, Ubernachtungskosten oder
bei langeren Aufenthalten (iber groRe Distanzen sogar mit Ubersiedlungs- und

Wohnungskosten). Trotzdem steigt die Anzahl jener Mitarbeiterinnen, die



grenzuberschreitend tatig sind, was unterschiedliche Hintergrinde haben kann
(val. Festing et al 2011:241,248).

Ein wichtiger Aspekt fur die grenzuberschreitende und meist auch langerfristige
Arbeitstatigkeit im Ausland ist die Stellenbesetzung aufgrund Qualifikations- und
Personalmangel am auslandischen Standort. Grinde dafur konnen z. B.
unterschiedliche Ausbildungssysteme sein oder aber auch spezielle Kenntnisse,

die im Zuge der Tatigkeit im Unternehmen erworben wurden.

Als weiterer wichtiger Grund gilt der Know—How Transfer, sei es in Form von
Schulungen von Mitarbeiterinnen vor Ort oder der Ubertragung von bestimmten

Strukturen von einem Standort zum anderen.

Mitarbeiterinnen werden von ihren Unternehmen auch im Ausland eingesetzt, um
eine Art Kontroll- und Koordinationsfunktion auszuuben, insbesondere wenn es

sich um die Grundung einer Tochtergesellschaft im Ausland handelt.

Jedoch wird der Auslandseinsatz zunehmend auch als Instrument in der

Personalentwicklung, insbesondere zur Fuhrungskrafteentwicklung, angewendet.

Die untenstehende Auflistung zeigt zum besseren Uberblick nochmals die oben

genannten Grunde fur die grenziberschreitende Arbeitstatigkeit.

Stellenbesetzung

Know-How Transfer

-Schulung von Mitarbeiterinnen vor Ort
-Ubertragung von Strukturen

Kontrollfunktion

Fuhrungskrafteentwicklung



So vielfaltig wie die Grunde kann auch die Art und Weise sein, wie international
tatige Mitarbeiterlnnen grenziberschreitend tatig sein kdnnen. Abhangig von den
Funktionen und den Aufgaben der Mitarbeiterinnen sowie deren Bereitschaft und
Maoglichkeit, an unterschiedlichen Orten zu leben und zu arbeiten, kann die
internationale Arbeitstatigkeit unterschiedliche Formen annehmen. Dies reicht von
virtueller Zusammenarbeit Uber Meetings mit internationalen Kolleginnen,

Kundlnnen und Lieferantinnen bis zu mehrjahrigen Auslandsaufenthalten.

Um einen Uberblick Uber die verschiedenen Mdglichkeiten des internationalen
Personaleinsatzes zu erhalten, mdchte ich im folgenden Abschnitt die haufigsten
Arbeitsformen kurz vorstellen. Die Auflistung erfolgt in Anlehnung an die
Ausflihrungen nach Festing et al (vgl. 2011:242ff), welche die unterschiedlichen

Arbeitsformen in drei Gruppen einordnen.?

1) Traditionelle Entsendungen
— kurz- ,mittel- und langfristige Auslandsentsendung
— Versetzung
2) Alternative Entsendungsformen
— Virtuelle Auslandsentsendung
— Pendlerentsendungen
— Rotierende Entsendungen
3) Weitere Formen internationaler Arbeitstatigkeit
— internationale Geschéaftsreisende

— Mitarbeiter an landertbergreifenden Schnittstellen

e TRADITIONELLE ENTSENDEFORMEN

Auslandsentsendungen
Von einer Auslandsentsendung spricht man bei einer voribergehenden Tatigkeit

eines Mitarbeiters, einer Mitarbeiterin in einem Unternehmen, das sich auf3erhalb

2 Falls nicht anders angegeben, beziehen sich die Beschreibungen der internationalen Arbeitsformen auf
diese Quelle.



des Landes befindet, in dem er/sie seinen/ihren Heimatwohnsitz hat. Das
Arbeitsverhaltnis mit der entsendenden Heimatgesellschaft wird wahrend des
Auslandsaufenthaltes aufrechterhalten (vgl. Kihlmann 1995:8).

Prinzipiell kann man in Bezug auf die Dauer zwischen kurzfristigen, mittelfristigen
und langfristigen Auslandsentsendungen unterscheiden. Kurzfristige
Auslandsentsendungen bezeichnen Auslandsaufenthalte, die kurzer als 1 Jahr
dauern, mittelfristige beziehen sich auf eine Dauer zwischen 1 und 5 Jahren und
unter langfristigen Auslandsentsendungen werden Aufenthalte von einem Zeitraum

zwischen 5 und 10 Jahren verstanden.

Versetzung

Bei einer Versetzung handelt es sich um eine — meist zeitlich befristete — Tatigkeit
eines Mitarbeiters, einer Mitarbeiterin in einer Auslandsgesellschaft. Im
Unterschied zu einer Entsendung wird ein neuer Arbeitsvertrag mit der

Auslandsgesellschaft geschlossen (Kuhlmann 1995:9).

e ALTERNATIVE ENTSENDEFORMEN

Virtuelle Auslandsentsendung

Bei virtuellen Auslandsentsendungen bleibt der/die Mitarbeiterln zwar physisch am
Standort im Heimatland, arbeitet jedoch mit Personen aus dem Ausland
zusammen oder ubernimmt eine Position im Ausland. Diese Arbeitsform wird
zunehmend eingesetzt, um den hohen Kosten von Auslandsentsendungen und der
mangelnden Bereitschaft von Mitarbeiterlnnen, im Ausland zu arbeiten
entgegenzusetzen. Ermdglicht wird dies vor allem durch die Fortschritte in der

Informations- und Kommunikationstechnologie.

Pendlerentsendungen

Unter diesem Begriff versteht man Mitarbeiterinnen, die einen oder mehrere Tage
pro Woche im Ausland arbeiten und den Rest der Arbeitszeit im Stammhaus
verbringen. Eine andere Mdglichkeit ist der Wechsel zwischen Arbeit im Ausland

und Stammhaus in einem Rhythmus von mehreren Wochen oder Monaten.



Rotierende Entsendungen

Dieser eher selten genutzte Ansatz wird insbesondere bei weniger attraktiven
Standorten oder Arbeitsstatten, wie z. B. Olplattformen, benutzt. Dabei pendeln die
Mitarbeiter fir eine kurze, befristete Zeit zum Arbeitsplatz aullerhalb des
Heimatlandes, um anschlieBende langere arbeitsfreie Phasen zu Hause zu

verbringen.

e WEITERE FORMEN INTERNATIONALER ARBEITSTATIGKEIT

Internationale Geschaftsreisende

Internationale Geschaftsreisende, auch Globetrotter, Vielflieger- oder Flexpatriates
genannt, werden im engeren Sinne nicht entsendet, sondern arbeiten von einem
Standort aus. In der Ausubung ihrer Arbeitstatigkeit unternehmen sie jedoch viele

Geschaftsreisen in andere Lander.

Mitarbeiter an landerubergreifenden Schnittstellen

Diese Personen verbringen zwar den Grolteil ihrer Arbeitszeit im Inland, haben
aber haufigen Kontakt (personlich oder Uber andere Kommunikationsmittel) zu
Personen aus anderen Landern, z. B. mit auslandischen Kundlnnen und

Lieferantinnen.

1.2.2. Wissenschaftliche Auseinandersetzung mit international

tatigen Mitarbeiterinnen

Meine Literaturrecherche bezlglich der grenziberschreitenden Berufstatigkeit von
Mitarbeiterinnen international agierender Unternehmen hat gezeigt, dass sich
verschiedene Disziplinen mit dieser Thematik beschaftigen. Eine Vielzahl an
Literatur widmet sich der Organisation von Auslandsentsendungen, beginnend mit
der Rekrutierung und Auswahl geeigneter Mitarbeiterinnen, Gber die Vorbereitung
und Betreuung vor Ort bis hin zur Rickkehr und Wiedereingliederung in das
Unternehmen (vgl. z. .B. Kihimann 1995). Weitere Schwerpunkte stellen die

Vertragsgestaltung, die Vergutung sowie steuerrechtliche Gesichtspunkte und



Ubersiedlungsmodalitdten dar. Neben den organisatorischen, finanziellen und
rechtlichen Aspekten von grenziberschreitenden Personalbewegungen, die vor
allem aus betriebswirtschaftlicher und rechtswissenschaftlicher Perspektive
beleuchtet werden, ricken zunehmend auch soziale und kulturelle Faktoren ins
Interessenfeld wissenschaftlicher  Auseinandersetzung. Einen grof3en
Themenschwerpunkt bilden dabei die Integration und Anpassung von Personen in
ein neues Umfeld sowie der Umgang mit kultureller Differenz (vgl. z. B. Cultural
Adjustment of Expatriates, Holtbrigge 2008). Aber auch von Seiten der
Transnationalismusforschung, welche sich mit menschlichen Beziehungen und
Verflechtungen, die Uber und zwischen nationalstaatlichen Grenzen hinweg
bestehen, auseinandersetzt, stehen internationale Mitarbeiterinnen im
Forschungsinteresse, denn ,wéhrend global agierende Konzerne an sich
wirtschaftliche und organisatorische Verbindungen und R&ume (ber politische
Grenzen hinweg schaffen, sind es die Menschen, die sich darin bewegen, die

diese zu sozialen Feldern ausgestalten“ (Margesin 2010:83).

Auffallend ist, dass, obwohl es verschiedene Formen von Auslandseinsatzen gibt,
der Fokus in der Literatur auf Mitarbeiterinnen gelegt wird, die in Form von
traditionellen Auslandsentsendungen - das heifl3t fur einen langeren Zeitraum - im
Ausland tatig sind. Diese vorrangige Behandlung wird jedoch zunehmend kritisiert,
da aufgrund der hohen Kosten von Auslandsentsendungen und mangelnder
Mobilitatsbereitschaft seitens der Mitarbeiterlnnen alternative Entsendeformen an
Bedeutung gewinnen werden (vgl. z. B. Tahvanainen et al 2005:663 oder Harris et
al 2005).

Um einen Einblick zu erhalten, mit welchen Herausforderungen international tatige
Mitarbeiterinnen konfrontiert sind und welche Fahigkeiten und Qualifikationen es
fur die grenziberschreitende Berufstatigkeit bendtigt, habe ich eine empirische
Untersuchung mit Personen aus unterschiedlichen Berufsfeldern durchgefuhrt, die

als verbindendes Element eine internationale Arbeitstatigkeit aufweisen.



1.3. Weg der empirischen Forschung

Aufgrund des fehlenden Feldzuganges war es mir nicht moglich, eine
teiinehmende  Beobachtung  durchzufuhren. Alternativ.  habe ich als
Forschungsmethode die mundliche Befragung gewahlt.

Um das Thema aus unterschiedlichen Perspektiven zu beleuchten und auch
fachubergreifende Herausforderungen und Anforderungen festzustellen zu kénnen,
habe ich nicht nur Mitarbeiterlnnen, sondern auch Personalverantwortliche
international agierender Unternehmen, die fur die Auswahl und die Entsendung
von Arbeitskraften ins Ausland mitverantwortlich sind, und Vertreterlnnen von
Unternehmen, die auf die Unterstitzung von international tatigen Personen

spezialisiert sind, befragt.

1.3.1. Auswahl und Kontaktaufnahme mit den

Interviewpartnerinnen

Der Zugang zu den insgesamt elf Interviewpartnerlnnen erfolgte zum einen Uber
personliche Bekannte, denen ich von meinem Forschungsvorhaben berichtet hatte
und die meine Anfragen an die jeweiligen Gesprachspartnerinnen weitergeleitet
haben, und zum anderen Uber die Interviewpartnerinnen selbst, die mir die
Kontaktdaten weiterer Gesprachspartnerinnen Ubermittelten. Ausschlaggebendes
Kriterium bei der Auswahl der Interviewpartnerinnen war eine internationale
berufliche Tatigkeit. Des Weiteren wurde auf unterschiedliche berufliche
Tatigkeitsfelder geachtet, um eine vielfaltige Perspektive auf die Fragestellung zu
gewahrleisten. Auf Merkmale wie Alter, Geschlecht, Herkunft, Form und Ort der
internationalen Tatigkeit wurde bei der Auswahl keine Rucksicht genommen. Die
Gesprachspartnerinnen  wurden im  Vorfeld via E-Mail Uber das

Forschungsvorhaben informiert.



1.3.2. Beschreibung der Interviewpartnerinnen

Die elf Befragten gliedern sich in sechs Mitarbeiterlnnen international tatiger
Unternehmen, die beruflich im Ausland arbeiten, vier Personalmanagerinnen
international tatiger Unternehmen und einer Vertreterin eines Relocation-
Unternehmens.

Von den befragten Personen waren sieben Frauen und vier Manner. Alle sind in
der Privatwirtschaft tatig. Zum Zeitpunkt des Interviews betrug das Alter der
Befragten zwischen 25 und 54 Jahren. Bis auf eine Interviewpartnerin, die die
franzosische Staatsburgerschaft hat, sind alle 6sterreichische Staatsburgerinnen.
Von den international tatigen Mitarbeiterlnnen arbeiten die meisten von Osterreich
aus mit regelmafligen mehrtagigen bzw. mehrwochigen Dienstreisen ins Ausland.
Zwei Personen waren uber einen langeren Zeitraum als Expatriates im Ausland.
Nahere Beschreibungen der Interviewpartnerlnnen erfolgen in Kapitel 3 im

Rahmen der Darstellung der Fallbeispiele.

1.3.3. Durchflihrung der Interviews

Die Form der durchgefihrten Interviewflhrung Ilasst sich in das
Erhebungsverfahren ,Leitfadengesprache” einordnen (vgl. Schnell u.a. 1999:355).
Die Befragung der Personen fand in einer teilstrukturierten Form mittels
Gesprachsleitfaden statt. Im Zuge des Gespraches wurden Aussagen der
Interviewpartnerinnen aufgegriffen und weitere Fragen gestellt. Laut Russel
Bernard eignet sich diese semistrukturierte Interviewform besonders fur einmalige
Gesprachssituationen — wie es in dieser Untersuchung der Fall ist — , da einerseits
der offene Charakter unstrukturierter Gesprache grofdteils erhalten bleibt und
andererseits die Abhandlung bestimmter Themen gewahrleistet wird (vgl. Bernard
2006:212). Die Methode wurde aulierdem gewahlt, um eine Vergleichbarkeit der
einzelnen Gesprache zu gewahrleisten und dennoch Raum flir narrative

AuRerungen zu geben.
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Die Interviews erfolgten im Zeitraum zwischen September und Dezember 2010
und fanden teilweise in den Buroraumen der befragten Personen statt und
teilweise bei den Interviewpartnerinnen zu Hause. Zu Beginn des Gesprachs
wurden die Teilnehmerlnnen Uber das Forschungsvorhaben informiert und
aufgefordert, frei und ausfuhrlich auf die gestellten Fragen zu antworten. Den
Gesprachspartnerlnnen wurde Anonymitat zugesichert. Wie in der qualitativen
Sozialforschung Ublich, gestaltete sich der Forschungsverlauf als zirkularer
Prozess. Das bedeutet, dass die Datenerhebung und Datenauswertung nicht linear
nacheinander stattfanden, sondern Ergebnisse aus ersten Datenauswertungen in
die neuerlichen Datenerhebungen einfliellen konnten (vgl. Lamnek 2005:194f). Die
Gesprache dauerten zwischen 24 und 90 Minuten und wurden mit der Zustimmung
der Interviewpartnerlnnen mit einem digitalen Aufnahmegerat aufgezeichnet und
anschlieBend transkribiert. Bei der Transkription wurde prinzipiell der exakte
Wortlaut beibehalten, jedoch wurden im Sinne einer besseren Lesbarkeit reine
Fullwérter wie z. B. ,Ah“, ,Hm“, ,Also“ ausgelassen und AuBerungen im Dialekt
oder Umgangssprache ins Hochdeutsche Ubertragen. Trotzdem wurde darauf
geachtet, den Inhalt der Aussagen in keiner Weise zu verandern. Im Anschluss
bekamen die Interviewpartnerinnen die Transkripte der Gesprache mit der Bitte um
Autorisierung zugeschickt. Keine/r der Interviewpartnerlnnen hatte Einwande oder

zusatzliche Anmerkungen zum aufgezeichneten Gesprach.

1.3.4. Datenauswertung und Darstellungsform der Ergebnisse

Zur Auswertung der Daten habe ich einen qualitativ vergleichenden Ansatz (vgl.
Gingrich/Fox 2002) gewahlt. Dadurch sollen die Ergebnisse der einzelnen
Gesprachspartnerlnnen zueinander in Bezug gesetzt werden, ohne dabei
allgemein gultige Geltungsanspriche zu erheben und ohne die Heterogenitat der
Interviewpartnerinnen, die sich einerseits durch die unterschiedlichen Perspektiven
der drei Gruppen (international tatige Mitarbeiterinnen, Personalverantwortliche,
Vertreterin des Relocation-Unternehmens) auf die Auslandstatigkeit ergibt, sich

aber andererseits auch durch die Unterschiede innerhalb der Gruppe der
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international tatigen Mitarbeiterlnnen, durch verschiedene berufliche Tatigkeiten in
unterschiedlichen Branchen, an unterschiedlichen Orten mit variierender

Einsatzdauer auszeichnet, unberlcksichtigt zu lassen.

Daher werden die Ergebnisse der empirischen Untersuchung zunachst in Form
von Fallbeispielen prasentiert, um die wahrgenommenen Herausforderungen und
Anforderungen aus der Perspektive und dem Hintergrund der jeweiligen
Interviewpartnerinnen aufzuzeigen. Im Anschluss werden die Fallbeispiele anhand
der thematisierten Herausforderungen und Anforderungen gegenubergestellt um
herauszuarbeiten, in welcher Hinsicht sich die Schwierigkeiten und Probleme
sowie die fur wichtig erachteten Qualifikationen der Gesprachspartnerlnnen

unterscheiden und wo es Gemeinsamkeiten gibt.

1.4. Aufbau und Gliederung der Arbeit

Die vorliegende Arbeit ist in funf Kapitel gegliedert. In den ersten beiden
Abschnitten werden die Resultate der empirischen Untersuchung vorgestellt.
Dieser Part geht der Frage nach, welche Herausforderungen die
grenzuberschreitende Berufstatigkeit mit sich bringt und welche Anforderungen
daflr notwendig sind. Die Ergebnisse der Interviews werden zunachst in Kapitel 2
in Form von Fallbeispielen aufgezeigt und anschlieBend in Kapitel 3 einem

Vergleich unterzogen.

Aufbauend auf den Ergebnissen der empirischen Untersuchung werden in Kapitel
4 sozialwissenschaftliche theoretische Ansatze vorgestellt, die eine Hilfestellung

fur Personen, die in einem internationalen Umfeld agieren, darstellen konnten.

Das abschlieRende Kapitel ,Conclusio® fasst die in den vorigen Kapiteln

dargebrachten Erkenntnisse kurz zusammen.
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2. Darstellung der Fallbeispiele

Die Fallbeispiele beinhalten zunachst Kontextinformationen 2zu jedem/r
Interviewpartnerin bzw. zum Unternehmen und zur Interviewsituation. Dadurch soll
der Zugang der einzelnen Gesprachspartnerinnen zur beruflichen Tatigkeit im
internationalen Kontext sowie die Beziehung der Forscherin zu den
Gesprachspartnerinnen und die Gesprachssituation veranschaulicht werden.
AnschlieBend werden die genannten Herausforderungen und Anforderungen
beschrieben. Bei der Prasentation der Fallbeispiele sollen die Ergebnisse
einerseits zusammengefasst werden, andererseits soll auch den Aussagen der
Befragten genug Raum gegeben werden. Um die Aussagen der
Interviewparterinnen vom restlichen Text unterscheiden zu kdnnen, werden diese
kursiv dargestellt. Zum Schutz der Anonymitat der Gesprachspartnerinnen werden
keine Aussagen zitiert, die auf eine Zuordnung zu einem bestimmten Unternehmen
schlielen lassen. Die Darstellung erfolgt anhand von drei Gruppen: (1)
International tatige Mitarbeiterlnnen, (2) Personalverantwortliche international
agierender Unternehmen und (3) Unternehmen zur Unterstitzung von international

tatigen Mitarbeiterinnen.

2.1. International tatige Mitarbeiterinnen

Bei dieser Gruppe handelt es sich um Mitarbeiterinnen international agierender
Unternehmen, die in der Austbung ihrer beruflichen Tatigkeit grenziberschreitend

tatig sind.
e FALLBEISPIEL A

Kontextinformationen zum Interviewpartner
Interviewpartner A arbeitet in der Fernverkehrsabteilung eines weltweit
angesiedelten Elektronikkonzerns. Er ist zustandig fur den Vertrieb der vom

Unternehmen angebotenen Produkte in Osterreich und in Stid- und Osteuropa. Die
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internationale Tatigkeit findet in Form von Dienstreisen, mit mehrtagigen
Aufenthalten im Ausland und in der Zusammenarbeit mit auslandischen
Kolleglnnen statt. Der Gesprachspartner war ursprunglich nur fur den Vertrieb in
Osterreich zustandig. Die Auslandstatigkeit hat sich durch die Ausweitung der
Geschéaftstatigkeiten nach Sidd- und Osteuropa ergeben. Eine spezielle
Vorbereitung auf den Auslandseinsatz hat es seitens des Unternehmens nicht
gegeben, was von Seiten des Interviewpartners auch nicht gewinscht wurde, da
einerseits mit lokalen Kolleglnnen vor Ort zusammen gearbeitet wird und er
anfangs von Personen, die schon Erfahrung im Ausland gesammelt hatten,

begleitet wurde.

Kontextinformationen zum Interview

Das Gesprach fand am 17. August 2010 in den Wohnraumen des
Gesprachspartners statt. Der Zugang erfolgte durch eine persdnliche
Bekanntschaft im Zuge einer gemeinsamen Vereinstatigkeit. Die Person wurde
bewusst als erster Gesprachspartner ausgewahlt, da das Gesprach durch die
personliche Bekanntschaft einen informelleren Charakter hatte und ich ein
Feedback hinsichtlich der Verstandlichkeit der Fragestellung einholen konnte. Das
aufgezeichnete Gesprach dauerte 24 Minuten. Anschlie3end folgte ein Gesprach
von ca. weiteren 20 Minuten, wo der Interviewpartner Informationen erganzte, die

ihm im Nachhinein wichtig erschienen.

Herausforderungen in der internationalen Arbeitstatigkeit

Im Vergleich zu seiner Tatigkeit in Osterreich stellen fiir den Gesprachspartner in
der Ausubung der beruflichen Tatigkeit im internationalen Kontext unterschiedliche
Sprachen eine Herausforderung dar. Obwohl die Arbeitssprachen Deutsch und
Englisch sind, erleichtert es seiner Ansicht nach die Kommunikation, wenn man die
lokale Sprache beherrscht. Da er aber in mehreren Landern tatig ist, ist es ihm
nicht moglich, alle Sprachen zu lernen. Des Weiteren berichtet er von
Schwierigkeiten bei Vertragsabschlissen, wobei diese einerseits beim Endkunden

selbst begrundet sind, aber seiner Ansicht nach auch mit dem Staatsgeflge der
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einzelnen Lander in Zusammenhang stehen, wie er mit folgender Aussage zum
Ausdruck bringt:
LAISo es gibt wirklich Lander, wo ich mich sofort wohl gefiihlt habe, und es gibt
Lénder, mit denen komme ich (berhaupt nicht zurecht. Das ist aber, wenn
man so mit den Kollegen spricht, ganz normal. Also es gibt scheinbar Lénder,
wo die Mentalitat sehr stark der 6sterreichischen entspricht. Und es gibt halt
so die typischen — sage ich einmal — wo man immer so hért ,Balkanmethoden’

“

usw.

Besonders Rumanien und Ungarn werden als ,,schwierige“ Lander bezeichnet. Vor
allem Korruption wird dort als grofles Problem angesehen, aber auch
unterschiedliche Herangehensweisen an Geschéfte. So werden in Osterreich
ublicherweise nur dann Angebote eingeholt, wenn tatsachlich die Intention besteht,
eine Investition zu tatigen, wahrend er in Rumanien schon einige Luftgeschafte
abgeschlossen hat, wo zwar alle Vertragspunkte ausverhandelt und Auftrage
unterschrieben wurden, es aber nie zu einer tatsachlichen Bestellung gekommen

ist.

Anforderungen fiir die internationale Berufstatigkeit
Fur die Tatigkeit im Ausland sieht der Interviewpartner das Beherrschen einer
zweiten Sprache, vor allem Englisch, welche er als ,Weltsprache im Berufsleben*
bezeichnet, als wichtige Kompetenz an. Dennoch ist es hilfreich, sich zumindest
einige Worter der lokalen Sprache anzueignen.
JAIso es kommt schon gut an, wenn man so die Floskeln wie Grif3en und
Danke usw. beherrscht.”
Darlber hinaus sollte man seiner Ansicht nach Uber eine ,offene Persénlichkeit”
verfugen und die Gleichwertigkeit aller Menschen anerkennen.
LAISo erstens einmal keine irgendwelche Vorbehalte gegen andere Lander.
Also nicht wie sie oft so sagen: Das ist ein Tschusch oder. Fiir mich sind alle
Menschen gleich, ist so. Ich meine klar, mit einem kann man besser, mit

dem anderen nicht so gut.”
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e FALLBEISPIEL B

Kontextinformationen zum Interviewpartner
Interviewpartner B ist in der Baubranche im umwelttechnischen Anlagenbau tatig.
Neben der Planung von Anlagen zahlen auch der Einkauf von Fertigungsteilen und
der Besuch von Baustellen zu seinen Aufgaben. Im Rahmen der letzten beiden
genannten Tatigkeiten steht er in regelmaligem Kontakt mit Personen aus
anderen Landern, vor allem aus Russland, Polen und Ungarn. Die Arbeitstatigkeit
ist auch mit mehrtagigen bis mehrwochigen Dienstreisen in diese Lander
verbunden. Da nur wenige Anlagen in Osterreich errichtet werden, ist die Arbeit im
Ausland in dieser Branche Ublich. Seitens des Unternehmens gab es keine
spezielle Vorbereitung auf die Tatigkeit im Ausland. Die Unterstutzung des
Unternehmens beschrankt sich im Normalfall auf organisatorische Belange wie
Buchung der Flige und Hotelzimmerreservierungen. Auf die Frage nach der
personlichen Vorbereitung antwortete der Interviewpartner zunachst verneinend:
»,Nein, nachdem ich nicht weil3, was auf mich zukommen wird oder nachdem
ich nicht wusste was auf mich zukommt, ist es schwer, dich vorzubereiten.

Denn was willst du machen im Endeffekt?*

Im weiteren Verlauf des Gespraches gab er an, vor jedem Auslandseinsatz ein
bisschen im Internet hinsichtlich rechtlicher Belange und Dos und Don’ts zu
recherchieren. Nach seinen Angaben ist den Angaben im Internet nicht immer
Glauben zu schenken, aber nach dem Durchlesen von drei bis vier Seiten
bekommt man ,ungeféhr ein Gefiihl, was ist und was nicht ist”. Allerdings machte
der Gesprachspartner darauf aufmerksam, dass die Vorbreitung von der Dauer
und der Tatigkeit im Ausland abhangt.
Wenn ich das weil3, dass ich ldnger wohin fahre, stecke ich natiirlich mehr
Zeit in die Vorbereitung, als wenn ich weil3, ich fahre kurz wohin. Und
natirlich auch immer der Zweck. Fahre ich wohin, weil ich ein Geschéft
anbahnen mdchte oder so etwas. Dann schaue ich natiirlich, dass ich sehr

viel mehr weil3 (ber die Leute, damit ich weil3, wie sie reagieren, eventuell auf
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gewisse Sachen. Wenn ich dort hinfahre, weil ich dort zum fiinften Mal etwas

kontrolliere, ist mir das wurscht eigentlich.“

Kontextinformationen zum Interview

Das Interview fand am 18. August 2010 bei mir zu Hause statt. Der Zugang zum
Gesprachspartner erfolgte durch einen gemeinsamen Freund, dem ich von
meinem Forschungsvorhaben berichtet hatte. Nach einer kurzen Erlauterung
meiner Fragestellung war die Person gern bereit, mir Uber seine Erfahrungen in
der AusUbung der beruflichen Tatigkeit im Ausland zu erzahlen. Das
aufgezeichnete Gesprach dauerte 25 Minuten. Anschliel3end folgte ein informelles

Gesprach von ca. weiteren 15 Minuten.

Herausforderungen in der internationalen Arbeitstatigkeit

Im Gesprach zeigte sich, dass fur die befragte Person im Hinblick auf die
Auslandstatigkeit die Vereinbarung von Berufs- und Privatleben ein Problem
darstellt, da einerseits die Auslandsreisen oft sehr kurzfristig angesetzt sind, was
es schwierig macht, langerfristige Aktivitaten zu planen oder regelmaligen
Freizeitaktivitaten nachzugehen, und es andererseits vom Interviewpartner als
schwierig empfunden wird, wahrend eines mehrwdchigen Auslandsaufenthaltes
mit Freundinnen und Familie in Kontakt zu bleiben. Des Weiteren gibt er an, im
Ausland intensiver zu arbeiten, was zum einen damit argumentiert wird, im
Ausland eine grofRere Verantwortung zu tragen und es weniger Alternativen, wie z.
B. Freizeitangebote und soziale Kontakte zur Arbeit gibt. Auch berichtet er von
erhohtem Alkoholkonsum wahrend der Auslandsaufenthalte, was ebenfalls auf
mangelnde Freizeitalternativen zurickgefuhrt wird, da die freien Abende oft damit

verbracht werden, mit Kollegen ,auf ein Bier” zu gehen.

Hinsichtlich der Arbeit im Ausland und der Interaktion mit den Menschen stellen vor
allem Kommunikationsschwierigkeiten aufgrund unterschiedlicher Sprachen ein
groRes Problem dar. Zwar wird mit Dolmetschern gearbeitet, jedoch wurde die
Erfahrung gemacht, dass nicht alles richtig Ubersetzt wurde. Verbunden mit der

Unkenntnis der lokalen Sprache sind auch Schwierigkeiten in der Bewaltigung von

17



Alltagssituationen, wie z. B. Speisen im Restaurant bestellen oder dem Lesen von
offentlichen Schildern in anderen Schriften, wie es z. B. in Russland der Fall ist,
thematisiert worden. Eine weitere Herausforderung, die der Mitarbeiter ebenfalls
auf die Sprache zuruckfihrt, stellt das Fehlen von sozialen Kontakten dar. So
spricht der Interviewpartner davon, dass er bei seinen Auslandseinsatzen mit
Einsamkeit zu kdmpfen hat, was nach seiner Aussage auch daran liegt, dass ,[...]
du eben sehr isoliert bist vom Rest dort, weil du einfach mit keinem reden kannst
und so.“Ein anderer Punkt, der ebenfalls als schwierig betrachtet wird, sind andere
Einstellungen zu Arbeit und Geschaften, wobei er eine Unterscheidung zwischen
einzelnen Landern macht. So ist es seiner Ansicht nach in Polen durchaus ublich,
dass Messwerte gefalscht werden, um den Vorgaben zu entsprechen, wahrend in
Russland Vertrage nicht die gleiche Gliltigkeit wie in Osterreich aufweisen, wie er
in folgende Aussage erlautert.
L,Vertragstreue mit Russen ist ganz schwierig. Wir haben das erlebt. Wir
haben einen Vertrag gehabt mit einer Firma. Die sind irgendwann bei der
Hélfte hergegangen und haben gesagt: O.K., entweder ihr gebt uns mehr
Geld oder wir sind weg! Hast halt ein Pech.”
Ein weiteres Problem, das in Zusammenhang mit den Auslandseinsatzen
angesprochen wird, sind die Lebensbedingungen, die nicht dem gewohnten
Lebensstandard entsprechen. Dazu zahlen z. B. Unterklnfte, Infrastruktur und

hohere Kriminalitat.

Anforderungen fiir die internationale Berufstatigkeit

Als Grundvoraussetzung, um international arbeiten zu koénnen, nennt der
Interviewpartner Englischkenntnisse, da Englisch die Arbeitssprache im
Unternehmen ist. Trotzdem sollte man so weit kommunikativ sein, um sich auch
ohne Sprache mit ,H&nden und Fil3en” verstandigen zu kdnnen. Auch sollte man
gerne unterwegs sein und mit Einsamkeit umgehen kdonnen. Des Weiteren ist es
wichtig, mit unbekannten Situationen umgehen zu koénnen, oder, um es in den

Worten des Gesprachspartners auszudricken:
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L~Wichtig ist, dass man sich nicht unterkriegen lasst, auch wenn es doch sehr

fremd ist.”

e FALLBEISPIEL C

Kontextinformationen zur Interviewpartnerin

Interviewpartnerin C arbeitet seit Beginn ihrer beruflichen Tatigkeit fur einen
weltweit agierenden Konzern im IT-Bereich. Durch die globale Téatigkeit des
Unternehmens hat es immer einen Austausch mit Kolleglnnen aus anderen
Landern gegeben. Die intensive internationale Arbeit begann vor funf Jahren als
Mitglied in einem internationalen virtuellen Team, wo sie zwar von Wien aus tatig
war, aber mit Kollegen aus ganz Europa an einem Projekt arbeitete. Diese
Tatigkeit war auch mit etlichen Dienstreisen in mehrere Lander Europas
verbunden. Danach folgte ein zweijahriger Aufenthalt in der Slowakei in einer
Personalfuhrungsrolle. Weiteres wurde sie im Rahmen eines einmonatigen
Entwicklungshilfeprojektes, das seitens des Unternehmens organisiert wurde, in
Tansania eingesetzt, um eine Universitat beim Aufbau einer Online-Plattform zu
unterstitzen und Wissen im Bereich Projektorganisation zu vermitteln. Zum
Zeitpunkt des Gespraches arbeitete die Gesprachspartnerin wieder am Standort in

Wien in einer Finanzabteilung.

Vor ihrer internationalen Tatigkeit hat die Interviewpartnerin in mehreren
Abteilungen in Wien gearbeitet und wurde von ihrem Vorgesetzen fur die Stelle im
internationalen virtuellen Team vorschlagen. Als Grund fur ihre Auswahl nannte sie
eine Mischung aus fachlicher Qualifikation und sozialer Kompetenz, was sie als Art
und Weise, wie man mit Menschen umgeht, beschreibt. Die néachste
Auslandstatigkeit erfolgte wieder ungeplant und auf Initiative einer Kollegin in
Bratislava, die jemanden fur eine Personalfuhrungsrolle am Standort in Bratislava
suchte. Die notwendige Qualifikation dafur hat sie sich wahrend ihrer beruflichen

Tatigkeit durch eine Zusatzausbildung erworben.
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Nach dem Einsatz in Bratislava, der auf zwei Jahre befristet war, hat sich die
Gesprachpartnerin fur das Entwicklungshilfeprojekt beworben, von dem sie zum
Zeitpunkt der Bewerbung nicht wusste, in welches Land sie geschickt werden
wirde, und wurde unter Uber 9000 Bewerbern ausgewahlt, mit einem 10-kdpfigen
Team am Projekt teilzunehmen. Fir diesen Auslandseinsatz gab es seitens des
Unternehmens eine dreimonatige Vorbereitung, die organisatorische Belange,
medizinische Vorsorge, Definition des Aufgabenbereiches und das gegenseitige
Kennenlernen des Teams umfasste. Im Team haben sie gemeinsam versucht, sich
auf das Land vorzubereiten, indem jedes Mitglied Informationen zu gewissen
Themen, wie z. B. Essensgewohnheiten und Begralungsrituale, durch
Internetrecherchen, Bicher und Gesprache mit Personen, die schon in Tansania
waren, gesammelt und den anderen mitgeteilt hat. Weiters beinhaltete die
Vorbereitung auch den Erwerb einiger Worter in Kisuaheli. Ihrer Ansicht nach war
die Vorbereitung hilfreich, wobei sie auch der Meinung ist, dass man sich nur
bedingt vorbereiten kann, da man die Feinheiten erst vor Ort in Gesprachen mit
den Menschen erfahrt. Auch hangt die Vorbereitung von der jeweiligen Destination
ab. So bendtigt der Aufenthalt in der Slowakei nicht die gleiche Vorbereitungszeit
wie fur einen Aufenthalt in einem afrikanischen Land oder in Indien, was sie
dadurch erklart, dass die Unterschiede zwischen europaischen Landern nicht so

grof} sind.

Weil, wie soll ich sagen. Wir haben zwar verschiedenen historischen
Background, sei es eben, dass der Osten ziemlich vom Kommunismus
gepréagt war und da hat man natiirlich schon auch Eigenheiten gesehen, die
eben aus dem resultieren, aber Afrika eine ganz andere Schicht teilweise ist.
Das heil3t die Leute in der Slowakei sind natirlich auch, wenn man sie jetzt
vergleicht mit Osterreich, soziale Billiglohnldnder, aber sie haben einen
ahnlichen Lebensstandard. Ein Auto zu fahren ist normal, ein Haus oder eine

Wohnung zu haben ist normal, wir tragen alle &hnliche Kleidung usw.*“
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Kontextinformationen zum Interview

Das Gesprach fand am 21. September 2010 bei der Interviewpartnerin zu Hause
statt. Der Zugang zur Interviewpartnerin erfolgte Uber eine gemeinsame Bekannte,
der ich von meinem Forschungsvorhaben berichtet hatte. Diese Ubermittelte mir
nach Rucksprache mit der Gesprachspartnerin ihre E-Mail Adresse und ich setzte
mich mit ihr in Kontakt. Die Person war nach einer kurzen Erlduterung meines
Forschungsinteresses gerne bereit, fur ein Interview zur Verfugung zu stehen, und
wir vereinbarten einen Gesprachstermin. Bei meiner Ankunft begruf3te mich die
Gesprachspartnerin sehr herzlich und bot mir sofort das ,Du-Wort an®. Ich hatte
den Eindruck, dass mir die Gesprachspartnerin gerne Uber ihre Erfahrungen im
Ausland erzahlte und da das Gesprach am Abend in den Wohnraumen der
befragten Person stattfand, gab es keinen befristeten Zeitrahmen. Das
aufgezeichnete Gesprach dauerte 90 Minuten. Anschliel3end folgte ein informelles

Gesprach von weiteren 90 Minuten.

Herausforderungen in der internationalen Tatigkeit

Bei der \virtuellen Tatigkeit war es flr die Gesprachspartnerin eine
Herausforderung, mit Personen zusammenzuarbeiten, zu denen sie keinen
personlichen Kontakt pflegte, und gleichzeitig den Kontakt zu den Kolleglnnen im
Biro aufrecht zu halten, mit denen keine unmittelbare Zusammenarbeit mehr
bestand. Der personliche Kontakt ist flr sie sehr wichtig, da sie es gewohnt war,
heikle Themen oder Probleme bei einer Tasse Kaffee zu besprechen, was das
Gesprach aufgrund eines anderen Umfeldes und einer entspannteren Atmosphare
erleichterte. Des Weiteren berichtet sie auch von unterschiedlichen
Verhaltensweisen, die zu Problemen in der Zusammenarbeit geflhrt haben. Diese
sind ihrer Ansicht nach zum Teil von der Personlichkeit der jeweiligen Person
abhangig, zum Teil aber auch kulturell bedingt. Als Beispiel nannte sie einen
Konflikt mit ihrem norwegischen Vorgesetzten, dessen E-Mails sie als sehr
verletzend empfand und als Unzufriedenheit mit ihrer Arbeitsleistung interpretierte,
da sie nur den Arbeitsauftrag ohne Gruliformeln und Hoflichkeitsfloskeln

beinhalteten. Nach einem klarenden Telefonat, in dem der Vorgesetzte erlauterte,
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seine berufliche Korrespondenz von privaten Themen zu trennen, konnte das
Missverstandnis aufgeklart werden.
,Das war dann zum Beispiel eine Situation, wo ich draufgekommen bin, dass
es teilweise die Persénlichkeit und teilweise aber auch vom Kulturellen her,
dass es gewisse Gepflogenheiten gibt, die man halt dort nicht macht oder

schon macht.”

Hinsichtlich  ihrer  Tatigkeit in  Bratislava gab es zwar keine
Kommunikationsschwierigkeiten aufgrund unterschiedlicher Sprachen, da sie flur
ein deutschsprachiges Team, das Aktivitaten des Unternehmens in Deutschland
betreut hat, verantwortlich war, jedoch empfand sie es als Herausforderung,
standig Hochdeutsch zu sprechen.
,Was ich aber lernen musste war, ein Meeting auf Hochdeutsch zu fiihren,
weil gerade wir vom landlichen Raum haben ja eigentlich nie Hochdeutsch
gesprochen. Und plétzlich muss ich da ein Meeting eine Stunde lang auf
Hochdeutsch fiihren. Das war eigentlich die gré3te Herausforderung fiir mich
persénlich in der ersten Zeit.”
Auch hat sie ihrer Aussage nach die kulturellen Unterschiede zwischen Osterreich
und der Slowakei unterschatzt, wie sie am Beispiel der Bedeutung von
Namenstagen, die in der Slowakei einen hoheren Stellenwert als Geburtstage
einnehmen, erlauterte. Eine weitere Schwierigkeit, die in Zusammenhang mit der
internationalen Tatigkeit angesprochen wurde, ist es, den Kontakt zu Familie und
Freunden zu pflegen, wobei es aufgrund der geringen Distanz im Vergleich zu
anderen Auslandsaufenthalten in Bratislava noch einfacher war.
LAISO wenn man ins Ausland geht, muss man natirlich auch auf sehr viel
verzichten. Also man kann dann oft bei verschiedenen Familienfeiern nicht
dabei sein. Oder ich war zum Beispiel bei der Geburt meiner Nichte und
meines Neffen nicht da. Aber ich hatte zumindest die Mdglichkeit, mich ins

Auto zu setzen und heimzufahren.”
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Bei ihrer Tatigkeit in Tansania thematisierte sie als Herausforderung, sowohl
wahrend als auch nach der Arbeitszeit immer Englisch zu sprechen, was von der
Gesprachpartnerin  als anstrengend empfunden wurde. Als weitere
Herausforderung betrachtet sie den Umgang mit der kulturellen Vielfalt im Projekt,
die einerseits durch die Heterogenitat des Teams, das sich aus Angehdrigen von
acht verschiedenen Nationen zusammensetzte, und andererseits durch die
Zusammenarbeit mit den Menschen in Tansania entstand. Dabei galt es,
unterschiedliche Denkweisen berlcksichtigen zu mussen oder, um es in den
Worten der Gesprachspartnerin zu formulieren.
L. Jweil wir eben im Team so viele verschiedene Kulturen hatten, dass wir oft
uns so auf das Zielland konzentriert hatten, dass wir die Kulturen im Team
vergessen haben. Also wir waren alle von derselben Firma und wir gehen
davon aus, wir haben alle die gleiche Denkweise und dann kamen so
Situationen wie ,Aso, ja genau, du bist ja Hindu und fiir dich ist die Kuh heilig,
und fiir dich ist das. [...] Um es anders zu formulieren. Bei gewissen Sachen
muss man zwei Mal nachdenken, ob man das sagen soll oder nicht. Also so

diesen Respekt vor den anderen Kulturen auch bringen.“

Anforderungen fiir die internationale Berufstatigkeit

Fur die internationale Tatigkeit sieht es die Interviewpartnerin als essentiell an, der
englischen Sprache machtig zu sein, was auch daran liegt, dass die
Konzernsprache Englisch ist und teilweise auch in Osterreich einen héheren
Stellenwert hat als Deutsch. Weiters betont sie die Wichtigkeit von einer offenen
Personlichkeit, was sich durch einen flexiblen Umgang mit Menschen und der
Bereitschaft, sich an andere Situationen anpassen zu kénnen, auszeichnet. So
berichtet sie von einem Kollegen beim Projekt in Tansania, der nicht bereit war,
seine Standpunkte in Anbetracht einer neuen Situation zu Uberdenken, und seine
gewohnten Verhaltensweisen ausibte, was von der lokalen Bevodlkerung als
unhoflich empfunden wurde und die Zusammenarbeit erschwerte.
Anpassungsfahigkeit bedeutet fur die Gesprachspartnerin auch, die lokale Sprache

zu lernen, wenn man fur einen langeren Zeitraum im Ausland tatig ist.
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~Meiner Meinung nach, wenn man sich entscheidet, in ein anderes Land zu
gehen oder eine Zeit lang in einem anderen Land zu leben, ist es wichtig,
dass man sich auch anpasst an das Land. Und ich wollte nicht, wenn ich
einkaufen gehe, dass jetzt alle Deutsch sprechen miissen, weil Englisch ist
dort nicht so verbreitet. Sondern ich habe mir gedacht, ich bin die Fremde in
dem Land und jetzt liegt es an mir, mich zu bemuihen.”
Das Beherrschen von ein paar Wortern in der lokalen Sprache erleichtert auch den
Zugang zu den Menschen. So wurde sie in Tansania von den Leuten ganz anders
empfangen, wenn sie zur BegrufRung einige Worter Kisuaheli einstreute, als wenn
nur Englisch gesprochen wurde. Wichtig ist es ihrer Ansicht nach auch, Interesse
fur andere Kulturen zu haben, zu wissen, was den Menschen wichtig ist und darauf

Ricksicht zu nehmen.

e FALLBEISPIEL D

Kontextinformationen zum Interviewpartner

Interviewpartner D ist seit Uber 25 Jahren im Bankenwesen beschaftigt und ist seit
Beginn seiner Karriere international tatig. Zu seinen Aufgaben zahlen der Verkauf
von Produkten des internationalen Zahlungsverkehrs und die Betreuung von
auslandischen Bankinstituten in Deutschland, Irland, GroRbritannien, im Nahen
Osten und der Turkei sowie in mehreren Landern in Afrika, die Englisch oder
Portugiesisch als Amtssprache haben. Im Rahmen der beruflichen Tatigkeit fahrt
die Person mehrmals pro Jahr auf Dienstreisen ins Ausland. Es werden auch
regelmafig Besucher aus dem Ausland empfangen. Die Auslandstatigkeit erfolgte
auf Wunsch des Gesprachspartners, da er gerne unterwegs ist und seit seiner
Studienzeit gerne reist. Als Grund fur seine Auswahl nannte er sein Interesse an
anderen Sprachen und die Fahigkeit, andere Kulturen zu verstehen, sich anpassen
und mit anderen Menschen in Kontakt treten zu kdnnen. Seitens des
Unternehmens gab es keine spezifische Vorbereitung auf die Auslandseinsatze.
Einzige Voraussetzung waren, abgesehen von der fachlichen Qualifikation,

Englischsprachkenntnisse. Personlich hat sich der Gesprachspartner nur fachlich
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auf die Arbeit im Ausland vorbereitet. Seiner Ansicht nach ist es nicht mdglich, sich
im Vorfeld ,mental” auf den Auslandseinsatz vorzubereiten.
,Du musst vor Ort sein, um das Land zu verstehen, um die Menschen zu
verstehen, um die Wirtschaft zu verstehen, wie sie arbeiten, um dir einen

Eindruck zu verschaffen lber den Geschéftspartner.*”

Kontextinformationen zum Interview

Das Gesprach mit Interviewpartner D fand am 23. September 2010 in einem
Besprechungszimmer des Unternehmens, flir das der Interviewpartner tatig ist,
statt. Bei der Person handelt es sich um einen weit entfernten Verwandten, der
sich nach einem Gesprach auf einer Familienfeier bereit erklart hatte, fur ein
Interview zur Verfigung zu stehen. Bei meiner Ankunft im Unternehmen meldete
ich mich beim Portier, der den Interviewpartner telefonisch Uber meine Ankunft
informierte. Dieser holte mich beim Empfang ab und wir gingen ins
Besprechungszimmer. Wahrend des Gesprachs hatte ich den Eindruck, dass der
Gesprachspartner sehr gerne Uber seine Arbeit im Ausland erzahlte, jedoch Uber
einige Fragen, wie z. B. solche nach der Vorbereitung, etwas verwundert war.
Nach dem Gesprach zeigte er mir noch sein Blro und stellte mich seinen Kollegen
vor. Anschlielend begleitete er mich zum Ausgang. Das Gesprach dauerte 54
Minuten. Aufgrund eines vorab vereinbarten Zeitrahmens von einer Stunde blieb

wenig Zeit fur ein anschlieRendes informelles Gesprach.

Herausforderungen in der internationalen Arbeitstatigkeit
Die berufliche Tatigkeit der befragten Person im Ausland ist oft mit weiten Reisen
und langen Wartezeiten verbunden, was vom ihm als sehr anstrengend
empfunden wird.
,Das schaut ja gut aus, die sind unterwegs. Dabei ist das Knochenarbeit,
Knochenarbeit, weite lange Reisen, viel Wartezeiten auf Flughéfen und nicht
die Méglichkeit zu haben, das Land zu sehen, wie ein Tourist.”
Als weitere Herausforderung nennt er Unterschiede im Verstandnis von z. B.
Arbeit, Hierarchie oder dem Aufbau von Geschaftsbeziehungen, welche jeweils

unterschiedliche Herangehensweisen verlangen. Zur Veranschaulichung nennt er
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ein Beispiel Uber Terminvereinbarungen in Angola, die sich anders gestalteten als
er es gewohnt war.
,Wie ich vor Jahren zum ersten Mal in Angola war. Da gab es die gré3ten
Schwierigkeiten mit Terminvereinbarungen, weil du musst dir deinen Tag
anflillen. Afrikareisen speziell sind extrem teuer, insbesondere die Fliige. Das
heil3t, du sollst dir deinen Terminkalender pro Tag anfiillen mit mindestens 5
Terminen oder sagen wir mit 5 Terminen. Beispiel Angola: Du kriegst
zunchst ganz wenige Antworten auf deine Bitte um Termin. Das hat
einerseits damit zu tun, dass die Medien mit diesen Lé&ndern nicht so gut
funktionieren. Telex gibt es nicht mehr, ist abgeschafft in Westeuropa. Du
kannst es probieren. Telefonverbindung ist schwierig, insbesondere wenn du
keinen Kontakt hast. E-Mail funktioniert auch mehr schlecht als recht und
brieflich ist heute zu langsam. Das entwickelt sich dann so, dass du schon
nervds wirst, wenn eine Woche vorher hast du erst 50 % der Termine, die du
machen willst. Dann kommst du drauf oder erfahrst von Handelsdelegierten
oder von Geschéftspartnern, das ist nicht so schlimm — das ist Afrika. Du
machst Folgendes: Du féahrst nach Angola und wenn du dort bist, gehst du
einfach hin, gehst du einfach hin zu den Banken, die nicht geantwortet haben.
Und wenn derjenige, der zusténdig ist, der Auslandschef, da ist und Zeit hat,
dann nimmt er dich und wenn nicht, dann sagt er: ,Komm in 2 Stunden® und
genauso war es auch. Und im Endeffekt haben wir dann nicht 50% der
Termine erledigt, sondern 95. Also das ist Afrika. Und dasselbe ist, wenn du
Geschéftsvereinbarungen treffen willst, schriftlich. Da kommt halt keine
Antwort. Und dann musst du es wieder und wieder probieren und das hat

alles seine Zeit.”

Anforderungen fiir die internationale Berufstatigkeit

Fur die Arbeit im Ausland sieht der Gesprachspartner vor allem Sprachkenntnisse
als essentiell an, wobei Englisch die wichtigste Sprache darstellt. Gleichzeitig ist
Sprache seiner Ansicht nach nicht nur Mittel zur Kommunikation, sondern auch

Turoffner zu anderen Bereichen.
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,Meine Meinung ist, wenn du sprachliches Geflihl hast, dann hast du auch
Sensibilitat fir Kulturen. Weil die Sprache gibt dir den Zugang zu anderen
Menschen. Wenn du Sprachen kannst, dann wirst du dich auch in Ladndern,
wo du die Sprache nicht beherrscht bemiihen, ein paar Brocken dir
anzueignen. 10, 20 Wobérter. Wenn du in Arabien ,Sukran® sagst flir Danke
oder in Griechenland ,Paragolar®, glaube ich heil3t das, flir Bitte, nur diese
Woérter einstreust. Das hilft mir schon weiter.“
Ebenfalls wichtig ist es seiner Meinung nach, eine Liebe zu den Landern, in denen
man arbeitet, aufzubauen und er untermauert dies mit dem Gegenbeispiel, nicht in
China arbeiten zu wollen, da er mit den Menschen dort nicht zurechtkommt.
,Mir wollten sie China geben. Und ich war wie vor den Kopf gestol3en, weil ich
mag die Ostasiaten[nicht], also ich habe keinen Zugang zu den Ostasiaten.
Ich mag die Mentalitat nicht. Mich reizen die Lénder nicht. Ich war auch nie im
Urlaub in Ostasien. Ich mag auch nicht das geschéftliche Verhalten dieser
Leute. Das kenne ich, weil ich habe das von Besuchen in Wien kennen
gelernt.“
Des Weiteren spricht er auch immer wieder von einer gewissen ,Sensibilitat als
sErfolgsgeheimnis® fur die Arbeit im Ausland. Diese Sensibilitat beinhaltet, auf
andere Menschen eingehen zu konnen, gleichwertig aufzutreten und das Verhalten
an lokale Gegebenheiten anzupassen.
,Die Sensibilitdt flir Gesprdchspartner. Das ist halt, das ist mitunter ein
Erfolgsgeheimnis. Du darfst nicht auftreten wie der Missionar oder wie der
Kolonialist, sondern du musst. Du redest von mir aus zu Beginn einmal: Wie
geht es der Familie? Was machen die Kinder? Das ist im arabischen Raum
auch ganz wichtig. Small Talk, erst langsam zum Geschéft vortasten. Schau

ma mal, ob wir was machen kénnen.“
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e FALLBEISPIEL E

Kontextinformationen zum Interviewpartner

Interviewpartner E ist in der Versicherungsbranche tatig. Zu seinen Hauptaufgaben
zahlen der Aufbau von neuen Tochterunternehmen im Ausland, die
Geschaftsfuhrung der Tochterfirma in Mazedonien sowie landerubergreifende
administrative Tatigkeiten im IT- Bereich. Er ist beruflich in Sudosteuropa tatig, in
letzter Zeit hauptsachlich aber in Mazedonien und Rumanien. Die internationale
Tatigkeit findet in Form von Geschaftsreisen statt. Zur starksten Zeit war er ein Mal
pro Woche fur einige Tage im Ausland, derzeit sind es ca. zwei Reisen pro Monat.
Die Arbeit im Ausland war nicht geplant, sondern hat sich durch die Expansion des
Unternehmens ergeben, jedoch gab die befragte Person an, gerne unterwegs zu
sein. Fur die Tatigkeit im Ausland gab es von Seiten des Unternehmens keine
Vorbereitung, was auch seitens des Gesprachspartners nicht gewlnscht wurde, da
er es nach eigenen Angaben gewohnt ist, sich Informationen selbststandig zu
beschaffen. Personlich hat sich der Interviewpartner durch einen Englischkurs und
Gesprache mit Personen, die aus dem jeweiligen Land stammen, auf die
Auslandsreisen vorbereitet. Unterstutzung gibt es auch von Arbeitskolleginnen mit

osteuropaischem Migrationshintergrund.

Kontextinformationen zum Interview

Das Interview fand am 16. November 2010 im Besprechungszimmer des
Unternehmens statt. Der Zugang zum Gesprachspartner erfolgte durch eine
gemeinsame Bekannte, der ich von meinem Forschungsvorhaben berichtet hatte.
Bei meiner Ankunft wurde ich an der Rezeption freundlich empfangen und in das
Besprechungszimmer gefuhrt. Es dauerte ca. 15 Minuten, bis mein
Interviewpartner folgte. Trotz mehrmaliger Unterbrechungen durch Kollegen
bestand der Interviewpartner darauf, das Gesprach zu Ende zu flhren, mit der
Begrundung, sich diesen Zeitraum fur das Interview reserviert zu haben. Ich hatte
auch den Eindruck, dass der Interviewpartner gerne und ausfihrlich von seinen

Erfahrungen im Ausland erzahlte. Das aufgezeichnete Gesprach dauerte 41
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Minuten. Da der Gesprachspartner im Anschluss an das Gesprach einen Termin

hatte, blieb keine Zeit fur ein informelles Gesprach.

Herausforderungen in der internationalen Arbeitstatigkeit
Als grof3e Herausforderung thematisiert dieser international tatige Mitarbeiter die
Vereinbarung von Arbeits- und Privatleben, da es aufgrund der haufigen
Dienstreisen Uber langere zeitliche und raumliche Distanzen nicht mdglich ist,
taglich nach der Arbeitszeit nach Hause zu fahren. Er selbst ist zwar nicht
verheiratet und hat keine Kinder, jedoch wirde dies ein grof’es Problem fur ihn
darstellen.
LAIso wenn jemand zwei Kinder zu Hause hat, eine Frau zu Hause hat und
Jjeden Tag sich freut, dass man um 17 Uhr zu Hause bei den Kindern ist und
spielen kann. Und der, wenn er nur einen Tag die Kinder nicht sieht, ist er
todungliicklich. Dem wiirde ich nicht empfehlen, so im Ausland zu arbeiten.
Wie wiirde der dann drei Wochen (iberleben? Der wiirde nicht gliicklich
werden, glaube ich.“
Ein weiterer Aspekt, der im Zusammenhang mit den relativ kurzfristigen
Aufenthalten in unterschiedlichen Landern steht, ist die Schwierigkeit, soziale
Kontakte vor Ort herzustellen. Aullerdem ist die interviewte Person meistens
alleine unterwegs. Das Alleinsein wird teilweise durch Ilangeres Arbeiten

kompensiert.

Hinsichtlich der Arbeit im Ausland und der Interaktion mit den Menschen vor Ort
kristallisierte sich vor allem das Thema Sprache als Schwierigkeit heraus.
Einerseits berichtet der Gesprachspartner von Kommunikationsschwierigkeiten, die
aufgrund von Ubersetzungen von einer Sprache in die andere entstehen, wie er in
der folgenden Aussage erlautert.
L,lch habe immer versucht in den Landern sofort eine Dame einzustellen, die
perfekt Deutsch kann, weil ich draufgekommen bin, dass man, auch wenn
man gut Englisch kann, dass es trotzdem zu grol3en
Kommunikationsschwierigkeiten kommen kann. Weil ich (ibersetze ja meine

Gedanken im Kopf von Deutsch auf Englisch und das Gegenliber (ibersetzt
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im Kopf mein Englisch mit seinen Englischkenntnissen in seine eigene
Sprache. Das heil3t, man lbersetzt doppelt und da kommt es sehr oft, wenn
es um heikle Vertragsthemen geht, sehr oft etwas ganz etwas anderes
heraus, als was man eigentlich aussagen wollte. Da habe ich die Erfahrung
gemacht. Eine Ubersetzung also von Deutsch ins Mazedonische ist oft
schon zu viel.”
Andererseits thematisiert er Kommunikationsprobleme aufgrund unterschiedlicher
Bedeutungen von Wortern. Als Beispiel nennt er die Unterscheidung zwischen
Chef, Abteilungsleiter und Vorgesetzter, die fur ihn selbstverstandlich ist, hingegen
seiner Erfahrung nach in Mazedonien nur eine Bezeichnung fur alle verwendet
wird, was er als sehr verwirrend empfindet. Als weitere Schwierigkeiten wurden
Unterschiede hinsichtlich der Arbeitseinstellung und des Umgangs mit der Zeit
genannt, da diese teilweise in starkem Kontrast zu seinem Verstandnis von Erfolg
stehen. So bezeichnet sich der Gesprachspartner selbst als sehr punktlichen
Menschen, der lieber eine Viertelstunde friher kommt, als jemanden auf sich
warten zu lassen. Bei seinen Auslandsaufenthalten hat er ofters die Erfahrung
gemacht, dass Geschaftspartner eine Stunde spater zum vereinbarten Termin
kamen, ohne sich dafur zu entschuldigen. Weiters war es fur ihn anfangs schwer
zu verstehen, dass Mitarbeiterinnen in Ungarn schon vor der erbrachten
Arbeitsleistung das Gehalt verlangten oder dass es in Siudosteuropa andere
Vorstellungen von Arbeits- und Urlaubszeit gibt:
Weil was zum Beispiel, wo ich immer wieder kdmpfen muss damit, ist zu
verstehen, warum man in den Sommermonaten nichts arbeiten kann. Da
kommt immer wieder so Juni, Ende Mai, Anfang Juni da wird es warm und
plétzlich hat jeder nur mehr einen Gedanken im Kopf — Urlaub — und das
dauert bis Anfang September. Und du kannst auch, Héhepunkt ist der August,
Ende Juli bis Ende August. Und in dieser Zeit kannst du mit diesen Menschen
wirklich nichts Verninftiges anfangen. [...] Wir kennen das: Zwélf Monate
arbeiten. Irgendwann fiinf Wochen Urlaub und ob jetzt der Urlaub zwei

Wochen im Winter, vielleicht zu Ostern eine Woche, zwei Wochen im
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Sommer und die restliche Zeit arbeitet man. Bei denen ist es aber so: Im

Sommer ist es heild und da ist Urlaub.”

Anforderungen fiir die internationale Berufstatigkeit
Der Gesprachspartner ist der Ansicht, dass nicht jeder dafir geeignet ist,
international zu arbeiten. Seiner Ansicht nach muss einem eine berufliche Tatigkeit
im Ausland ,liegen“. Dazu gehort, gerne unterwegs zu sein und mit Einsamkeit
umgehen zu kénnen. Weiters darf man keine Angst vor Fremden, vor Neuem
haben und muss es aushalten, sich in einem Umfeld zu bewegen, wo man
aufgrund einer anderen Sprache nichts versteht. Wichtig ist es auch, die oben als
Herausforderung thematisierten Unterschiede in der Sprache und im Verhalten der
Menschen zu kennen, verstehen zu kénnen und sich den Gegebenheiten vor Ort
anzupassen. Aullerdem legt er grolden Wert darauf, mit den Menschen auf gleicher
Ebene zu interagieren, wie er folgendermal3en beschreibt:
L,Und ich habe immer versucht, mit den Personen in den Ladndern immer so
als gleichwertig aufzutreten. Manche versuchen das immer so. Jetzt kommt
der wichtige Mann aus Osterreich oder aus Deutschland und kommt in das
arme Land hin. Und das wirkt natiirlich in keinem Land gut. Man muss immer
versuchen, sich den gewissen Gegebenheiten ein bisschen unterzuordnen,

sich ein bisschen nach dem Land zu richten.”

e FALLBEISPIEL F

Kontextinformationen zur Interviewpartnerin

Interviewpartnerin F ist fir einen weltweit agierenden Konzern in der IT-Branche in
einer leitenden Funktion in der Vertragsabwicklung flr Services tatig. Die
Gesprachspartnerin ist seit 14 Jahren im Unternehmen tatig und seit Beginn ihrer
beruflichen Laufbahn international tatig. Die internationale Tatigkeit fand zunachst
in Form von landerubergreifenden Projekten statt, die mit Dienstreisen ins Ausland
(z. B. Schweiz, Danemark) verbunden waren. Danach war sie fir sechs Jahre als
Expat in der Slowakei. Nach elf Monaten Freistellung ist sie nun an den Standort in

Wien zurlckgekehrt. FlUr den ersten landeribergreifenden Job wurde die
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Gesprachspartnerin ausgewahlt, da sie die dafur erforderlichen Sprachkenntnisse
im Studium erworben hat. Die Auslandsentsendung nach Bratislava hat sich durch
den Transfer ihrer damaligen Position ins Ausland ergeben. Auf den
Auslandseinsatz vorbereitet wurde die Gesprachspartnerin seitens des
Unternehmens durch telefonische Gesprache des internen Assignment Centers,
die sie Uber das Land, wie z. B. Einwohnerzahl, politische Situation, informierten.
Personlich hat sich die Gesprachspartnerin ein Slowakischlehrbuch gekauft und

mit Personen gesprochen, die schon in Bratislava gearbeitet haben.

Kontextinformationen zum Interview

Das Gesprach fand am 3. Dezember 2010 in der Cafeteria des Unternehmens
statt, in dem die Interviewpartnerin tatig ist. Der Zugang erfolgte durch eine andere
Interviewpartnerin, die mir erzahlte, dass eine Freundin von ihr ebenfalls fiur
langere Zeit im Ausland beruflich tatig war, und die mir nach einer Ricksprache
ihre Kontaktdaten Ubermittelte. Ich kontaktierte die Interviewpartnerin via E-Mail
und wir vereinbarten einen Gesprachstermin. Bei meiner Ankunft im Unternehmen
erhielt ich beim Empfang gegen die Vorlage eines Ausweises eine Besucherkarte.
Nach einem Anruf holte sie mich beim Empfang ab und wir gingen in die Cafeteria.
Die Gesprachspartnerin begruf3te mich sehr freundlich und bot mir sofort das Du-
Wort an. Da die Interviewpartnerin zum Zeitpunkt des Gespraches erst seit einem
Monat zuriick in Osterreich war, waren die Riickkehr und die Reintegration in Wien
ein wichtiges Thema fur sie. Das Gesprach dauerte 48 min. Anschliel3end folgte

ein kurzes informelles Gesprach.

Herausforderungen in der internationalen Arbeitstatigkeit
Wie auch bei den meisten anderen Gesprachspartnern stellte die Sprache flr sie
eine Herausforderung dar. Als besonders schwierig empfand sie hinsichtlich ihres
Auslandseinsatzes in Bratislava die Bewaltigung von Alltagssituationen wie z. B.
einkaufen gehen, da meistens alles in Slowakisch angeschrieben war.
,Eine grolle Herausforderung war natlrlich einkaufen zu gehen. Ich habe
dann eine Wohnung gehabt und dann einkaufen zu gehen. Es ist alles

angeschrieben natlirlich in Slowakisch und du willst dir — was weil3 ich — 20
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dag Extrawurst oder was auch immer kaufen und du stehst dort und du
kannst nichts sagen. Du fdngst nur an zu deuten und denkst dir ,Um Gottes
willen.™
Neben den beruflichen Herausforderungen, die sich grofteils daraus ergaben,
dass die Interviewpartnerin mit vorwiegend jungen Menschen zusammen
gearbeitet hat, fir die dies teilweise der erste Job war, berichtet sie auch von
unterschiedlichen Verhaltensweisen ihrer slowakischen Mitarbeiterlnnen im
Vergleich zu ihren Kollegen in Osterreich. Einerseits kamen ihr die Menschen
motivierter und sehr nett vor, was sie als sehr positiv wahrnahm. Andererseits
empfand sie das ausgepragte Hierarchiedenken anfangs als unangenehm, da sie
gerne mit den Menschen auf einer Ebene agiert.
Des Weiteren gab sie an, wahrend ihres Auslandsaufenthaltes viel mehr gearbeitet
zu haben und dadurch wenig Privatleben gehabt zu haben, weshalb sie sich

danach fur ein Jahr freistellen liel}.

Anforderungen fiir die internationale Berufstatigkeit
FUr die Gesprachspartnerin zahlen Offenheit und Anpassungsfahigkeit zu den
wichtigsten Qualifikationen, um international tatig zu sein.
LAber wenn du aus Prinzip nicht offen bist und fiir Neues nicht offen bist, bist
du in so einer Tétigkeit verloren. Das kann nicht funktionieren. Wenn du nicht
auf andere zugehst und bereit bist, auch dich einmal zu &ndern oder dich
anders zu benehmen, weil du eine andere Kultur hast, dann wird es nicht
erfolgreich.”
Obwohl die Arbeitssprachen Englisch und Deutsch waren, hat sie sich bemuht,
Slowakisch zu lernen. Fir sie ist es wichtig, zumindest die Grundbegriffe der
lokalen Sprache zu lernen, da dies ihrer Ansicht nach nicht nur die Kommunikation
verbessert, sondern auch ein Zeichen von Respekt darstellt. Ilhre
Slowakischkenntnisse haben sich auch positiv auf das Arbeitsklima ausgewirkt. Im
Gegensatz dazu hatte eine Kollegin aus Deutschland, die sich weigerte, die

Sprache zu lernen, grofRe Schwierigkeiten, sich im Team zu integrieren.
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2.2. Personalverantwortliche international agierender

Unternehmen

Bei der zweiten Gruppe handelt es sich um Personalverantwortliche international
agierender Unternehmen, die fur die Auswahl neuer Mitarbeiterinnen und die

Entsendung von Mitarbeiterlnnen ins Ausland mitverantwortlich sind.
e FALLBEISPIEL G

Kontextinformationen zur Interviewpartnerin

Interviewpartnerin G bekleidet die Position “Head of Training and Recruiting” in
einer internationalen Bank, wo sie unter anderem fur die Einstellung neuer
Mitarbeiterinnen (auch aus dem Ausland) zustandig ist. Davor war sie in der
Personalentwicklung tatig und hat mehrere Jahre als Head-Hunterin gearbeitet.
Neben ihrer Tatigkeit als Recruiterin arbeitet sie auch an internationalen Projekten,

bei denen sie regelmaligen Kontakt mit Kolleglnnen aus anderen Landern hat.

Kontextinformationen zum Unternehmen

Das vormalig Osterreichische Unternehmen gehért nach einer Ubernahme zu
einem multinationalen Konzern. Seit der Akquisition besteht eine enge
Zusammenarbeit mit den Banken in den anderen Landern, vor allem mit
Deutschland, Italien und CEE-Landern, was auch dazu fuhrt, dass der Austausch

von Mitarbeiterlnnen zwischen den Landern mit jedem Jahr zunimmt.

Kontextinformationen zum Interview

Das Interview fand am 15. September 2010 in den Burordumen der
Interviewpartnerin statt. Zur Gesprachspartnerin gelangte ich durch einen
Bekannten, der im selben Unternehmen tatig ist. Der Zugang zur
Interviewpartnerin gestaltete sich sehr formell. Bei meiner Ankunft im Unternehmen
musste ich beim Empfang einen Besucherausweis beantragen. Anschlielend
wurde mir der Weg zum Buro gezeigt, wo ich aufgefordert wurde, im Vorraum kurz
Platz zu nehmen, bis ich von einer Assistentin in das Blro der Gesprachspartnerin

gefuhrt wurde. Von der Interviewpartnerin wurde ich dann sehr freundlich begraf3t
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und hatte wahrend des Gesprachs den Eindruck, dass sie sehr gerne und
ausfuhrlich meine Fragen beantwortete. Dies wunderte mich, da es laut meinem
Bekannten nicht ganz einfach war, einen Interviewtermin zu arrangieren. Das
Gesprach musste nach 63 Minuten beendet werden, da die Gesprachspartnerin
einen auswartigen Termin hatte. Im Anschluss an das Gesprach stellte mich die
Interviewpartnerin noch kurz ihrem Team vor und wir verlieRen gemeinsam das
Gebaude.

Auswahl und Vorbereitung international tatiger Mitarbeiterlnnen

Die Auswahl der Mitarbeiterlnnen flir eine internationale Tatigkeit erfolgt Uber eine
interne Plattform, in der sich die Personen, die gerne im Ausland tatig sein wollen,
fur freie Stellen bewerben konnen. Die Rekrutierung erfolgt grofteils intern, da
meist Mitarbeiterinnen flr eine internationale Tatigkeit ausgewahlt werden, die
bereits einige Jahre an Erfahrung im Unternehmen gesammelt haben. Bevor es zu
einer Entsendung ins Ausland kommt, erfolgen meist grenziberschreitende
Projekte, um ein langsames Herantasten an die Arbeit im internationalen Kontext

zu ermoglichen.

Herausforderungen in der internationalen Arbeitstatigkeit
Die Gesprachspartnerin sieht die grofdten Herausforderungen in der internationalen
Tatigkeit zum einen in den permanenten Veranderungen von z. B. Strukturen oder
Marktreaktionen, mit denen sowohl die Unternehmen als auch deren
Mitarbeiterinnen konfrontiert sind. Diese Veranderungen treffen zwar auch auf
nationale Unternehmen zu, jedoch fir internationale in einem gréf3eren Ausmald,
da diese in einem groReren Kontext agieren.
JAIso wir leben in einer — das war frither nicht so. Das kann ich
unterschreiben. Wir leben in einem Unternehmensumfeld, wo es kein Tag ein
Stein auf dem anderen bleibt. Wir sind dauernd in Bewegung, dauernd.”
Zum anderen zahlt sie auch den Umgang mit Vielfalt, der sich durch andere
Sprachen, andere Arbeitsweisen und Herangehensweisen an Projekte

auszeichnet, zu den Herausforderungen in der internationalen Arbeitstatigkeit. So
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erschwert es ihrer Ansicht nach die Verstandigung, wenn man aul3erhalb der

Muttersprache kommuniziert, wie sie in folgender Aussage erlautert:
slch habe gedacht, ndmlich das, was wir im Deutschen so schaffen mit
unserer Muttersprache. Diese Zwischenténe, dieses Detaillierte, diese
Féarbung jeder Sprache wo man sich versteht ohne Worte, einfach durch
Betonungen oder richtige Verwendung der Sprache. Das geht dann natiirlich
auf einer gewissen Strecke verloren, wenn ich nicht meine Muttersprache
spreche, aul3er ich bin ein Native Speaker auch dort irgendwie geworden im
Laufe meines Lebens, aber das sind wir alle nicht”.

Aber auch unterschiedliche Arbeitsweisen konnen ein Problem darstellen, wie die

Gesprachspartnerin am Beispiel einer gemeinsamen Projektorganisation mit

italienischen Kollegen, die eine andere Vorgehensweise bevorzugen, erlautert:
JAlIso lItaliener ticken komplett anders. [...] Zum Beispiel die Art, wie man
Projekte abwickelt, das machen die ganz anders. Wenn die ein Projekt
machen, stellen die ganze Herrschaften dafiir ab und dann machen sie das
und es ist wieder zu Ende. Also das heil3t wie bei uns, dass das langsam
geplant wird, also die FDE, die Képfe, und die Menschen immer mehr
hineingehen und dann ist Ende, machen die das nicht. Sondern ganz anders.
Die machen lange ohne Menschen planen, planen und dann kommen ganz
viele. Und dann sind wir (berfordert, weil so viele Leute haben wir dann
wieder nicht.”

Weiters hat sie auch die Erfahrung gemacht, dass Personen, die im Ausland tatig

sind, aufgrund mangelnder sozialer Kontakte vor Ort langer arbeiten, was zu

Uberlastung und im schlimmsten Fall zu Burnout fiihren kann.

Anforderungen fiir die internationale Berufstatigkeit

Hinsichtlich der Anforderungen, die international tatige Mitarbeiterinnen erflllen
sollten, sieht sie vor allem zwei Faktoren als wesentlich an. Das sind zum einen
Fremdsprachenkenntnisse und zum anderen eine offene und lernbereite
Personlichkeit der Mitarbeiterlnnen. Bezuglich der Sprache wird Englisch als

wichtigste Sprache genannt, da dies die Konzernsprache ist und weltweit sehr
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verbreitet ist. Eine offene und lernbereite Personlichkeit zu haben bedeutet,
neugierig zu sein und Freude an Unterschiedlichkeit zu haben und sich an neue

Situationen anpassen zu kénnen.

e FALLBEISPIELH

Kontextinformationen zur Interviewpartnerin

Interviewpartnerin H ist Leiterin des Personalwesens eines weltweit tatigen
Konzerns in der Elektrotechnik-Branche, der in Uber 100 Landern vertreten ist, am
Standort Wien. Die Interviewpartnerin war selbst noch nicht im Ausland tatig. Es
besteht aber eine enge Zusammenarbeit mit anderen Human Ressources -
Abteilungen in anderen Landern. Sie und ihre Abteilung sind aul3erdem flur die

Betreuung der ankommenden Expats in Wien zustandig.

Kontextinformationen zum Unternehmen

Das Unternehmen ist in den letzten Jahren aufgrund von Akquisitionen stark
gewachsen und versucht nun die unterschiedlichen Prozesse und Systeme der
einzelnen Ubernommenen Unternehmen anzugleichen, wodurch der Austausch
und die Zusammenarbeit zwischen den Standorten stark zugenommen haben. Es
werden auch regelmafig Mitarbeiterinnen aus Wien in andere Lander entsendet
und Expats aus anderen Landern kommen fur einen gewissen Zeitraum von drei
bis funf Jahren nach Wien. Weiters setzt das Unternehmen stark auf Rotation der
Fuhrungskrafte. Das bedeutet, dass das Unternehmen versucht Geschaftsflihrer

maximal finf Jahre am gleichen Standort einzusetzen.

Kontextinformationen zum Interview

Das Gesprach fand am 24. September 2010 in den Bulroraumen der
Interviewpartnerin statt. Der Zugang erfolgte durch einen Bekannten einer
Bekannten, der meine Anfrage an die Personalabteilung des Unternehmens, in
dem er tatig ist, weiterleitete. Einige Tage spater erhielt ich ein E-Mail von der
Gesprachspartnerin, in dem sie erklarte, gerne fur ein Gesprach zur Verfigung zu

stehen, und wir vereinbarten einen Termin. Bei meiner Ankunft im Unternehmen
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meldete ich mich bei der Rezeption an. Anschliellend wurde ich von meiner
Gesprachspartnerin beim Empfang abgeholt und wir gingen gemeinsam in ihr
Buro. Das Gesprach dauerte 46 min. Nach dem Interview folgte ein kurzes
Gesprach, in dem sie mich Uber mein Studium und mein Forschungsvorhaben

befragte.

Auswahl und Vorbereitung international tatiger Mitarbeiterlnnen
Nach Aussage der Interviewpartnerin sind aufgrund der wachsenden Integration
und Zusammenarbeit der einzelnen Standorte nun fast alle Mitarbeiterinnen im
Unternehmen in einem gewissen Ausmal international tatig.
Jetzt ist es so, dass wir natiirlich alle international tétig sind, im Grund. Eine
Globalisierung, in diesem Sinn, hat sehr stark eingesetzt. Das war vor 5
Jahren noch nicht der Fall. Das heil3t, der Austausch mit Kollegen in
deutschsprachigen Léndern ist genauso gro3 wie mit Kollegen in Indien,
Russland, Amerika, wie auch immer. “
Jedoch ist die Interviewpartnerin der Ansicht, dass nicht jeder dafur geeignet ist, im
Ausland zu arbeiten. Die Auswahl jener Mitarbeiterlnnen, die fir eine Entsendung
ins Ausland vorgeschlagen werden, erfolgt anhand von Erfahrungswerten. Durch
das Beobachten von Mitarbeiterinnen im Umgang mit verschiedenen Projekten
bekommt man nach Angaben der Gesprachspartnerin ein gutes Gefuhl daflr, ob

jemand geeignet ist, mit unterschiedlichen Situationen umzugehen.

Fur Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die ins Ausland entsendet werden, gibt es
eine Vorbereitung auf den Auslandseinsatz. Diese beginnt meist zwei bis drei
Monate vor der Entsendung und umfasst ,Look and See®-Reisen und betreute
Orientierungstage, bei denen sich die Personen mit dem neuen Umfeld und den
Gegebenheiten vor Ort vertraut machen koénnen. Teilweise werden auch
interkulturelle Workshops angeboten, die von der Personalabteilung der Ziellandes
organisiert werden. Fur Expatriates, die nach Wien kommen, werden solche
Workshops angeboten. Diese werden jedoch nicht selbst gehalten, sondern von
einem anderen Unternehmen durchgefihrt. Die Gesprachspartnerin erachtet den

Besuch dieser Workshops als wesentlich, da nach Angaben der
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Gesprachspartnerin die nach Osterreich kommenden Personen ,einfach mit der
Kultur vertraut gemacht werden, so mit den wesentlichen Dingen, die einfach
anders sind in Osterreich als zum Beispiel in Kanada.“ Die Interviewpartnerin hat
selbst noch an keinem Training teilgenommen, holt sich aber regelmaRig

Feedbacks von den Teilnehmerlnnen ein.

Herausforderungen in der internationalen Arbeitstatigkeit
Die Gesprachspartnerin sieht in der internationalen Arbeitstatigkeit eine grolle
Herausforderung darin, sich in immer kirzeren Abstanden standig auf Neuerungen
einzustellen. Veranderungen gibt es zwar auch auf nationaler Ebene, jedoch
treffen diese auf internationale Konzerne in einem gré3eren Ausmald zu, da mehr
Akteure beteiligt sind und ein breiterer Horizont zu berucksichtigen ist. Als weitere
Herausforderung thematisiert sie die Konfrontation mit Unterschieden, wie zum
Beispiel unterschiedliche Arbeitsweisen, wie im folgenden Beispiel erlautert wird.
LFangt zum Beispiel damit an, den Unterschied zwischen Deutschland und
Frankreich zum Beispiel. Oder auch Osterreich, groB3teils, wo hier eher sehr
strukturiert nach Agenda vorgegangen wird. Und dann nach sorgféltiger
Abwégung eine Entscheidung getroffen wird. In Frankreich ist es ein bisschen
anders. Da hat man auch eine Agenda. Da weicht man aber ab. Das wirkt
mehr so zick, zack, zick, zack. Dazwischen gibt es aber schon
Meinungsbildungen und Uberlegungen und am Ende gibt es auch ein
Ergebnis. Aber es ist nicht in der Form strukturiert, gerade wie das vielleicht in
Osterreich oder Deutschland der Fall ist. Und auf das muss man sich auch
einlassen kénnen, und nicht das Geflihl haben, das ist jetzt reinstes Chaos
und dort bewegt sich nichts, sondern offen sein, dass das einfach ein anderer
Arbeitsstil ist, zum Beispiel.“
Des Weiteren berichtet sie von Schwierigkeiten in  Hinblick auf
Auslandsentsendungen, die zwar keine Mitarbeiterinnen ihres Unternehmens
betroffen haben, von denen sie aber gehdrt hat. Probleme hatten besonders
Expatriates, die nach Russland oder Kasachstan entsendet wurden. Sie fuhlten

sich Uberlastet und einsam, was die Interviewpartnerin darauf zurtackfihrt, dass es
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moglicherweise wenig Freizeitangebote gab, keine soziale Kontakte vor Ort

aufgebaut werden konnten und die Personen mit der Kultur nicht zurechtkamen.

Anforderungen fiir die internationale Berufstatigkeit
Die wichtigste Anforderung fur die internationale Arbeitstatigkeit ist fur die
Interviewpartnerin eine offene und flexible Persoénlichkeitsstruktur, die erlaubt,
Anderes, z. B. andere Sichtweisen oder andere Arbeitsstile, zulassen zu kdnnen
und die eigene Verhaltensweise zu andern, um sich an unterschiedliche
Situationen anpassen zu kdnnen und das festgelegte Ziel zu erreichen.
sDas Schwierigste ist, nicht mit vorgefertigten Ansichten, vorgefertigten
Arbeitsstrukturen hineinzugehen und auf diese zu beharren. Sondern offen zu
sein und zu schauen O.K., was erfordert die Situation jetzt gerade. Trotzdem
muss ich aber an mein Ziel kommen. Das heil3t, eine starke Flexibilitét,
Offenheit, einfach auch anderes zulassen zu kénnen, andere Sichtweisen,
andere Arbeitsstile. Trotzdem aber das eigene Ziel verfolgen kénnen. Dass
man selber da nicht vollkommen aus dem Konzept gerét, nur weil jetzt das
Visavis anders arbeitet.”
Des Weiteren zahlen das Zurechtfinden mit unbekannten Situationen sowie
Neugierde und Toleranz zu essentiellen Anforderungen fir die internationale
Tatigkeit. Als weitere wichtige Anforderung nennt sie das Beherrschen einer
zweiten Sprache.
,Das ist natirlich ein Muss-Kriterium, wenn man international tétig sein will.
Dann muss man zumindest eine zweite Fremdsprache kénnen.”
In ihrem Unternehmen ist die wichtigste Fremdsprache Englisch, da dies die

weltweite Konzernsprache ist.
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e FALLBEISPIEL |

Kontextinformation zu den Interviewpartnerinnen

Bei diesem Gesprach waren zwei Personen anwesend. Interviewpartnerin 11 ist als
HR-Business Partner einer internationalen Bank zustandig far
Personalangelegenheiten zur Unterstitzung der Geschaftsaktivitaten in den CEE
(Central Eastern Europe)-Landern. Vorher war sie drei Jahre im Expat-
Management tatig, wo sie unter anderem auch fur die Vertragsgestaltung der
Entsendevertrage zustandig war. Interviewpartnerin 12 arbeitet ebenfalls im
Business Partner Team und ist fur die Personalentwicklung in Zentral- und
Osteuropa zustandig. Beide Interviewpartnerinnen waren selbst noch nie fur
langere Zeit im Ausland und arbeiten von Wien aus. Sie stehen aber in
regelmaligem Kontakt mit den entsandten Expatriates, den Vorstanden und

Personalchefs in den CEE-Landern und sind Teil eines internationalen Teams.

Kontextinformation zum Unternehmen

Das frilher 8sterreichische Unternehmen gehért nach der Ubernahme zu einem
internationalen Konzern. In den letzten Jahren wurden auch immer mehr Banken in
Zentral- und Osteuropa gekauft, deren Steuerung nun von Wien aus ubernommen
wird. Daher besteht eine intensive Zusammenarbeit zwischen dem Standort in
Wien und den Banken in Zentral- und Osteuropa. Fur bestimmte Tatigkeiten ist es
auch notwendig, Mitarbeiterlnnen aus Osterreich fiir einen gewissen Zeitraum ins
Ausland zu entsenden, wobei sich die Rolle der entsendeten Mitarbeiterlnnen in
den letzten Jahren sehr gewandelt hat. Wahrend friher Expats als ,Spione”
betrachtet wurden, die hauptsachlich eine Kontrollfunktion einnahmen, werden sie
heute mehr als Know-How-Trager angesehen, deren Ziel es ist, eine lokale
Nachfolge aufzubauen. Gleichzeitig kommen auch viele Leute zum Austausch aus

dem Ausland nach Wien.
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Kontextinformationen zum Interview
Das Gesprach fand am 27. Oktober 2010 in den Buroraumen der

Interviewpartnerinnen statt. Der Zugang erfolgte Uber eine ebenfalls befragte
Personalmanagerin, die meine Anfrage an Interviewpartnerin 1 weiterleitete. Nach
ca. einem Monat bekam ich eine E-Mail, in der sie erklarte, fur ein Gesprach zur
Verflgung zu stehen. Interviewpartnerin 2 ist eine Kollegin von 1. Trotz des
geflllten Terminkalenders hatte ich den Eindruck, dass sich die
Interviewpartnerinnen genug Zeit fir das Gesprach nahmen und gerne erzahlten.
Eine Interviewpartnerin musste das Buro aufgrund eines Termins kurz verlassen
und ich wurde gebeten zu warten, da sie ihren Ausfihrungen noch etwas erganzen
wollte. Im Gesprach kristallisierte sich heraus, dass im Zusammenhang mit
Auslandsentsendungen die Ruckkehr eine grofe Rolle spielt, da dieses Thema,
ohne danach zu fragen, ausfuhrlich besprochen wurde. Das aufgezeichnete
Interview dauerte 72 Minuten. AnschlieBend folgte noch ein kurzes informelles
Gesprach, in dem mir die Gesprachspartnerinnen noch Naheres Uber ihre

Tatigkeiten erzahlten.

Auswahl und Vorbereitung international tatiger Mitarbeiterinnen

Zunachst entscheiden die Vorstande daruber, flir welche Position in welchem Land
Mitarbeiterinnen gebraucht werden. Da Auslandsentsendungen mit sehr hohen
Kosten verbunden sind, werden nur Mitarbeiterlnnen, die Schlusselpositionen
besetzen, fur einen befristeten Zeitraum in ein anderes Land entsendet. Die Suche
nach geeigneten Kandidatinnen erfolgt in einem ersten Schritt Uber eine
Datenbank, in der man gezielt nach bestimmen Kriterien suchen kann.
Ausschlaggebend fur die Auswahl sind einerseits Beurteilungen durch den
Vorgesetzten und andererseits kdnnen Mitarbeiterinnen in der Datenbank
angeben, ob sie Dbereit waren, im Ausland zu arbeiten, und
Landereinschrankungen vornehmen. In einem nachsten Schritt wird zunachst der
Vorgesetzte informiert, der dann mit der betreffenden Person spricht, ob er/sie es
sich Uberhaupt vorstellen konnte, eine bestimmte Position im Ausland zu
ubernehmen. Meist handelt es sich bei Auslandsentsendungen um einen

langsamen Prozess. Die potentiellen Expatriates werden zunachst in einer CEE-
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Division eingesetzt, wo sie durch Business-Reisen und Telefonate Kontakte zu den
jeweiligen Landern pflegen. Durch die Zusammenarbeit soll im Vorfeld abgeklart
werden, ob die Kooperation funktioniert und die jeweiligen Personen bereit sind, fur

einen langeren Zeitraum vor Ort zu arbeiten.

Die Vorbereitung erfolgt mittels Gesprachen, wo alle Fragen bezuglich des
Auslandseinsatzes geklart werden. Besonderes Augenmerk wird auf steuerliche
und organisatorische Belange gelegt. Des Weiteren gibt es ein Expat-Net, wo sich
die Expats auch schon im Vorfeld untereinander vernetzen koénnen. Eine
landerspezifische Vorbereitung gibt es nicht, da es bereits im Vorfeld durch die
Arbeit Kontakte zu Leuten in das Entsendeland gibt und es den Mitarbeiterlnnen

selbst obliegt, sich eigenstandig mit dem Land auseinanderzusetzen.

Herausforderungen in der internationalen Arbeitstatigkeit
Die Interviewpartnerinnen sehen fur die Entsendeten die grofdten
Herausforderungen zum einen im Job selbst, da dieser meist mit einer groReren
Verantwortung verbunden ist. Zum anderen sind die Mitarbeiterlnnen im Ausland
oft mit anderen Lebensumstanden wie hoherem Verkehrsaufkommen,
Umweltverschmutzung und hoherer Kriminalitat konfrontiert, die die Lebensqualitat
im Vergleich zu Osterreich verringern. Zwar werden im Gesprach auch
unterschiedliche Arbeits- und Lebensweisen der Menschen in den einzelnen
Landern thematisiert, aber gleichzeitig wird darauf hingewiesen, dass die
Expatriates durch die Zusammenarbeit im Vorfeld wissen, was sie erwartet.
SWenn ich weil3, da ist kein Match zwischen der Persénlichkeit und dem Land,
dann wird man, wie gesagt, den Expat nicht gerade in dieses Land schicken.
Wenn das lberhaupt nicht zusammenpasst von vornherein.
Des Weiteren wird angesprochen, dass Personen im Ausland oft langer und
intensiver arbeiten, was mit der Entlohnung und den hohen Kosten einer
Auslandsentsendung gerechtfertigt wird.
Ein wichtiger Punkt ist auch die Vereinbarung von Berufs- und Familienleben. So
sind die Interviewpartnerinnen der Meinung, dass eine Auslandsentsendung fur

Expatriates mit Ehepartner und Kindern sehr belastend sein kdonnen, vor allem,
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wenn die Familie nicht mitkommt. Als zusatzliche Belastung wird von den
Expatriates empfunden, im Vorfeld keine Arbeitsplatzgarantie nach der Riuckkehr

zugesichert zu bekommen.

Anforderungen fiir die internationale Berufstatigkeit

Obwohl bei der Auswahl fur die Entsendung ins Ausland die fachliche Qualifikation
einen grollen Stellenwert hat, sind beide der Ansicht, dass dies allein nicht
ausreicht.

~Fachwissen allein bringt einen in einem anderen Land nicht weiter.*”

Als wichtige Anforderung werden Aufgeschlossenheit gegenuber Neuem und
Flexibilitat, mit Veranderungen umzugehen, genannt. Weiters muss auch ein
Bewusstsein Uber Unterschiede vorhanden sein. Die Mitarbeiterlnnen durfen nicht
davon ausgehen, dieselben Arbeits- und Lebensbedingungen wie in Osterreich
vorzufinden, und muissen in der Lage sein, sich in eine neue Umgebung zu
integrieren. Das bedeutet ihrer Ansicht nach, mit den Leuten im Land zu leben und
sich nicht nur als Gast zu fuhlen. Hinsichtlich der Sprachkenntnisse sind gute
Englischkenntnisse eine unabdingbare Voraussetzung und meist ausreichend,
wobei es auf die jeweilige Position vor Ort ankommt. Das Beherrschen der lokalen
Sprache wird als vorteilhaft betrachtet und Sprachkurse werden vom Unternehmen

gefordert.

2.3. Unternehmen zur Unterstiutzung von international

tatigen Mitarbeiterlnnen
Anhand der dritten Gruppe soll die Perspektive eines Unternehmens gezeigt
werden, das auf die Unterstutzung von international tatigen Mitarbeiterlnnen

spezialisiert ist und Personen aus unterschiedlichen Unternehmen und Landern

betreut.
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e FALLBEISPIEL J

Kontextinformationen zur Interviewpartnerin bzw. zum Unternehmen

Interviewpartnerin J ist Partnerin eines Relocation-Unternehmens. Das
Unternehmen organisiert fur aus dem Ausland kommende Personen
Einreiseformalitaten und Ubersiedlungen nach Osterreich und unterstiitzt diese bei
diversen Angelegenheiten, wie z. B. Behdrdengangen, Wohnungssuche und
Einkauf. Das Unternehmen bietet zusatzlich interkulturelle Workshops zu
Osterreich an, die die ankommenden Personen aus dem Ausland nach Aussage
der Gesprachspartnerin auf die ,0sterreichische Kultur® aufmerksam machen
sollen. Gearbeitet wird anhand von Statistiken, die z. B. Auskunft dartiber geben,
wie viele Kinder eine durchschnittliche &sterreichische Familie hat oder wie viel
Geld ein Osterreicher im Durchschnitt fiir Freizeitaktivitaten ausgibt. Des Weiteren
werden Ubungen durchgefiihrt, die auf die eigene kulturelle Pragung aufmerksam

machen sollen.

Bei den betreuten Personen handelt es sich grofteils um Mitarbeiterinnen
international agierender Unternehmen (meistens Manner), die fur eine gewisse
Dauer nach Osterreich (meistens Wien) entsendet werden. Seit der Griindung des
Unternehmens vor elf Jahren hat es einen Wandel hinsichtlich der Herkunft und
der Position der Kunden gegeben. Wahrend friher zumeist Personen aus
Westeuropa und Amerika, die hohe Positionen in Unternehmen bekleideten, die
Hauptgruppe darstellten, werden heute immer mehr jlingere Personen mit
niedrigeren Positionen aus unterschiedlichen Landern — vor allem aus Osteuropa —
betreut. Im Durchschnitt begleitet die Organisation die Expatriates und, falls

vorhanden, ihre Familien ca. drei Monate ab ihrer Ankunft.

Kontextinformation zum Interview

Das Interview fand am 12. Oktober 2010 im Besprechungszimmer des
Unternehmens statt. Der Zugang zur Gesprachspartnerin erfolgte durch eine
vorangehend interviewte Personalmanagerin, die mich mit Aussicht auf weitere

Informationen an das Unternehmen verwiesen hat. Bei der Kontaktaufnahme
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durfte ich mich auf die Personalmanagerin beziehen. Nach anfanglicher Skepsis,
ob sie wirklich eine geeignete Informantin sei, konnte nach einem klarenden
Telefonat ein Gesprachstermin vereinbart werden. Das aufgezeichnete Gesprach
dauerte 47 Minuten. AnschlieBend folgte ein kurzes informelles Gesprach. Die
Interviewpartnerin bot nach dem Gesprach an, fur weitere Fragen jederzeit zur

Verflgung zu stehen.

Herausforderungen in der internationalen Arbeitstatigkeit
Nach ihrer Erfahrungen liegen die grof3ten Schwierigkeiten und Herausforderungen
fur die Expatriates zum einen in der Sprache, da viele der Entsendeten und ihre
Begleitpersonen nicht Deutsch sprechen.
sMan muss sich vorstellen, das sind Personen, die kein Wort Deutsch
sprechen, die meisten. Oder oft nur Englisch sprechen bzw. die Ehefrau
teilweise Uberhaupt nur Japanisch oder Urdu oder was anderes.”
Neben Kommunikationsschwierigkeiten sind mit dem Nichtbeherrschen der lokalen
Sprache Probleme bei der Bewaltigung von Alltagssituationen, wie z. B. einkaufen
gehen, oder Reparaturarbeiten in der Wohnung, wie z. B. eine Thermenwartung in
Auftrag zu geben, verbunden. Zum anderen wird der Aufbau von neuen sozialen
Kontakten als Schwierigkeit empfunden. Dieser Aspekt trifft groltenteils auf die
mitreisenden Ehepartnerinnen zu, was aufgrund der Uberzahl an mannlichen
Entsandten meistens die Ehefrauen sind, da diese meist keiner beruflichen
Tatigkeit nachgehen. Daruber hinaus werden auch Probleme angesprochen, die
nach Ansicht der Gesprachspartnerin durch eine andere Kultur bzw. ,Mentalitat*
bedingt sind. Als Beispiel nennt die Interviewpartnerin Beschwerden seitens einiger

Amerikaner und Inder Uiber die Unfreundlichkeit vieler Osterreicherlnnen.

Zusammenfassend lassen sich die grof3ten Herausforderungen fur ihre Kundinnen
in die Bereiche Sprache, Aufbau von neuen sozialen Kontakten und den Umgang
mit einer anderen Kultur bzw. ,Mentalitat® einordnen, wobei die genannten
Schwierigkeiten nicht fur alle gleichermalen zutreffen. So haben nach Angaben
der Interviewpartnerin jungere Expats aus Osteuropa weniger Probleme mit der

Sprache, da viele diese schon vor ihrem Aufenthalt in Osterreich im Zuge der
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Ausbildung erwerben bzw. vor Ort sehr schnell lernen. Ein wichtiger Aspekt ist
auch die bisherige Auslandserfahrung sowie die private Lebenssituation dieser
Personen, die z. B. Alter, Familienstand und das Alter eventuell vorhandener
Kinder umfasst. Je mehr Erfahrung Personen im Ausland haben, desto weniger
schwierig gestaltet sich der Aufenthalt.
Aber ich glaube vor allem ist es wichtig, ob sie schon eine
Auslandserfahrung gehabt haben oder nicht. Umso Ofter eine Familie
umsiedelt, umso leichter sie sich dabei tun. Weil sie waren schon oéfters
konfrontiert mit Wohnungen, die anders ausschauen als wie zu Hause. Mit
einer Kultur, die unterschiedlich ist zu ihrer Kultur, mit einer Sprache, die
unterschiedlich ist, und somit sind diese Familien, die viel herumgehen,
unproblematisch. Schwierig sind die Familien, die zum ersten Mal eine
Auslandserfahrung machen.“
Als wesentliches Kriterium sieht die Interviewpartnerin auch die Herkunft der
Personen an. Nach ihren Erfahrungen haben Personen, die von aulderhalb von
Europa kommen, groiere Schwierigkeiten, sich in Osterreich zurechtzufinden, was
einerseits mit anderen Lebensbedingungen wie auch klimatischen Verhaltnissen in
Zusammenhang gebracht wird, aber andererseits auch durch eine andere Kultur
bedingt ist.
sch glaube es ist nicht ldnderspezifisch, wobei natiirlich exotischere — ich
weill gar nicht wie ich das sagen soll — exotischere Nationalitédten, also die
von weit her kommen zum Beispiel aus Asien, oder aus dem Islam, sich
schwerer tun, weil eben die Kultur eine ganz andere ist.”
Als Beispiel nannte die Gesprachspartnerin eine Erfahrung aus ihrem Beruf, der
den Umgang mit Frauen anbelangt.
,Wir haben am Anfang, wir haben Personen zum Beispiel aus Korea oder aus
Afrika oder aus Stidostasien, die zum Beispiel ein grol3es Problem mit der
Stellung der Frau in Osterreich haben. Ein Italiener hat dieses Problem nicht,
natdrlich. Sogar ein Amerikaner hat dieses Problem nicht, aber wenn wir das
erste Mal einen Koreaner zum Beispiel abholen, um uns zu présentieren, zu

sagen: Gril3 Gott, wir sind Ihr Relocation-Bliro, wir werden Sie unterstiitzen.
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Er wird uns kaum ins Gesicht schauen oder die Hand schilitteln, weil einfach
in seiner Kultur die Frau keine wichtige Rolle hat, was das Berufsleben
anbelangt. Oder aus dem Iran. Wenn er sieht, dass er eine Frau als
Kontaktperson in Osterreich hat oder es in seiner Firma Frauen gibt, die ihm
gleichgestellt sind, braucht er Monate, um das zu verstehen, um das zu
akzeptieren.*”

Anforderungen fiir die internationale Berufstatigkeit

Hinsichtlich der Anforderungen, die eine im Ausland tatige Person erflllen sollte,
sieht die Interviewpartnerin es neben dem Erwerb der Sprache als wichtig an, offen
far neue Erfahrungen und andere Kulturen zu sein und sich in neue Situationen —
sei es in ein anderes Land oder in eine andere Organisation — einfligen zu kdnnen.
Dazu bendtigt man Neugierde und die Fahigkeit, mit Unterschieden umgehen zu

konnen. Sie ist der Ansicht, dass dafur nicht jede/r geeignet ist.
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2.4. Zusammenfassung der Fallbeispiele

In der untenstehenden Tabelle werden zur besseren Ubersicht die vorgestellten

Fallbeispiele nochmals in Kurzform dargestellt.

. s L Form der Bereiste
Gruppe Branche Berufliche Tatigkeit Auslandstitigkeit | Lander
Dienstreisen mit
A | Mitarbeiterin Elektrotechnik Vertrieb mehrtagigen Sud- und
Auslandsauf- Osteuropa
enthalten
Dienstreisen mit
B Anlangenbau - mehrwdchigen Russland
Mitarbeiterln Baubranche Polen
Planung Auslandsauf-
Ungarn
enthalten
Virtuelle
Auslandstatigkeit, Slowakei
C Mitarbeiterln IT-Branche Projektarbeit mittelfristige T -
ansania
Entsendung,
Projektarbeit
Europa
Dienstreisen mit Naher
D | . Vertrieb mehrwdchigen Osten
Mitarbeiterin Bankwesen Kundenbetreuung Auslands- Angola
aufenthalten Sudafrika
Simbabwe
Dienstreisen mit
Versicherunas- Aufbau von haufigen
E | Mitarbeiterin 9 Toéchterunternehmen, | mehrtagigen Sideuropa
wesen e o
Geschéaftsfuhrung Auslands-
aufenthalten
Langerfristige
F | mitarbeiterin IT-Branche Vertragsabwicklung Auslands- Slowakei
entsendung
G | Personal- Leiterin Rekrutierung
. Bankwesen -
verantwortliche und Training
H | Personal- . Leiterin
verantwortliche Elektrotechnik Personalabteilung
| SG?rraSr?tr\f(;tliche Bankwesen HR- Businesspartner
Unternehmen
zur
J | Unterstiitzung Relocation Organisation von
von Unternehmen Ubersiedlungen

internationalen
Mitarbeiterlnnen
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3. Vergleich der Fallbeispiele

Anhand der dargestellten Fallbeispiele konnte aus verschiedenen Perspektiven
skizziert werden, mit welchen Herausforderungen Mitarbeiterinnen international
agierender Unternehmen, die in der Auslibung ihres Berufes grenziberschreitend
tatig sind, konfrontiert sind und welche Anforderungen ihrer Ansicht nach
notwendig sind, um diesen zu begegnen. Um herauszuarbeiten in welcher Hinsicht
sich die Schwierigkeiten und Probleme sowie die fur wichtig erachteten
Qualifikationen der Gesprachspartnerinnen unterscheiden und wo es
Gemeinsamkeiten gibt, werden im Folgenden die einzelnen Fallbeispiele anhand

der thematisierten Herausforderungen und Anforderungen gegenubergestellt.

3.1. Herausforderungen

Die in den Fallbeispielen angesprochenen Schwierigkeiten lassen sich in drei
verschiedene Bereiche einteilen. So wurden einerseits Herausforderungen
thematisiert, die auf der beruflichen Ebene angesiedelt sind. Andererseits wurden
Probleme angesprochen, die der personlichen Ebene zuzuordnen sind. Als weitere
Unterscheidung lassen sich Herausforderungen feststellen, die sich aufgrund der
Interaktion in einem anderen Umfeld und mit Menschen aus anderen Landern

ergeben.

3.1.2. Herausforderungen auf der beruflichen Ebene

Zu den Herausforderungen auf beruflicher Ebene werden jene Aspekte gezahlt, die

mit der beruflichen Tatigkeit in einem internationalen Kontext zusammenhangen.

e KONFRONTATION MIT PERMANENTEN VERANDERUNGEN

In einem internationalen Umfeld tatig zu sein, bedeutet fur Unternehmen sowie

deren Mitarbeiterlnnen, in einem grolleren Kontext zu interagieren. Damit
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verbunden sind schnellere Veranderungen von z. B. Strukturen und
Marktreaktionen, die rasche Reaktionen erfordern.

Dieser Aspekt wird nur von Seiten der Personalverantwortlichen angesprochen.
Diese sehen in der internationalen Tatigkeit den Umgang mit permanenten
Veranderungen und Neuerungen als wesentliche Herausforderung fir ihre
Mitarbeiterinnen an (Fallbeispiel G und H). Von den befragten international tatigen
Mitarbeiterinnen wird diese Thematik nicht angesprochen. Mdglicherweise fallt es
ihnen leicht, mit Veranderungen umzugehen. Darauf weist die Forderung nach
Offenheit gegentber Neuem hin, die als wesentlich fur die berufliche Tatigkeit in

einem internationalen Kontext betrachtet wird.

e TRAGEN EINER GROREREN VERANTWORTUNG IM AUSLAND

Obwohl aus den Gesprachen hervorgeht, dass mehrere der Interviewpartnerinnen
im Ausland einer verantwortungsvolleren Tatigkeit nachgehen, wurde dies nur von
zwei Gesprachspartnerinnen als Herausforderung thematisiert. Zum einen wurde
dieser Aspekt von den Personalverantwortlichen aus Fallbeispiel | aufgegriffen, die
eine der grofRten Herausforderungen in der internationalen Tatigkeit im Job selbst
sehen, da aufgrund der hohen Kosten einer Auslandsentsendung nur Personen in
hohen Positionen ins Ausland geschickt werden, was wiederum an eine grofere
Verantwortung geknupft ist.

Zum anderen hat ein Mitarbeiter (Fallbeispiel B), angegeben bei seiner Tatigkeit
auf den Baustellen im Ausland Entscheidungen nicht wie im Bdro in Wien mit
Kollegen und Vorgesetzten besprechen zu konnen, sondern oft selbststandig

treffen zu mussen.

e HOHERES ARBEITSPENSUM WAHREND DES AUSLANDSAUFENTHALTES

Wahrend des Auslandseinsatzes oft langer und intensiver zu arbeiten, wurde
sowohl von einigen Mitarbeiterlnnen, Personalverantwortlichen und der Vertreterin
des Relocation-Unternehmens angesprochen, jedoch mit unterschiedlichen

Grinden gerechtfertigt.
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Zum einen wurde von zwei Mitarbeiterlnnen (Fallbeispiel B und F) angegeben, im
Ausland einer verantwortungsvolleren Tatigkeit nachzugehen, was wiederum mit
einer hoheren Arbeitsleistung verbunden ist. Zum anderen dient Iangeres Arbeiten
auch als Kompensation mangelnder Freizeitgestaltungsmoglichkeiten und
fehlender sozialer Kontakte im Ausland, wie bei zwei Mitarbeitern (Fallbeispiel B
und E) sowie einer Personalverantwortlichen (Fallbeispiel G) und der Vertreterin
des Relocation- Unternehmens (Fallbeispiel J) zum Ausdruck kam. Des Weiteren
gibt es auch von Seiten der Unternehmen aufgrund der hohen Kosten der
Auslandseinsatze die Erwartung zu hoheren Arbeitsleistungen, wie von den

Personalverantwortlichen aus Fallbeispiel | argumentiert wird.

Obwohl langeres Arbeiten — wie oben beschrieben — als Strategie gegen fehlende
Freizeitgestaltungsmoglichkeiten und fehlende soziale Kontakte eingesetzt wird,
wird ein hoheres Arbeitspensum auch als Belastung wahrgenommen. So
thematisiert eine Personalverantwortliche (Fallbeispiel G) negative Auswirkungen
auf die Gesundheit durch Uberlastung, wahrend eine Mitarbeiterin (Fallbeispiel F)
angibt, durch langeres Arbeiten weniger Zeit fur private Angelegenheiten gehabt zu
haben.

e KEINE ARBEITSPLATZGARANTIE NACH DEM AUSLANDSEINSATZ

Eine weitere Herausforderung, die ebenfalls der beruflichen Ebene zuzuordnen ist,
betrifft die Situation nach einem Auslandseinsatz. Nicht immer ist es madglich, im
Vorfeld ein Anrecht auf die ausibende oder eine hdohere Position zu garantieren.
Von diesem Problem sind vor allem jene Personen betroffen, die flr einen
langeren Zeitraum im Ausland tatig sind, da die bekleidete Position wahrend des
Auslandsaufenthaltes meist anderweitig besetzt wird und es nicht unbegrenzte
Aufstiegsmdglichkeiten gibt. Dieser Punkt wurde nur von Seiten der
Personalverantwortlichen aus Fallbeispiel | angesprochen. Von den befragten
Mitarbeiterinnen waren zwar zwei flr eine langeren Zeitraum im Ausland und sind
nach ihrer Ruackkehr in einer anderen Position tatig, jedoch wurde dies nicht als

Problem dargestellt.
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3.1.2. Herausforderungen auf der personlichen Ebene

Als Herausforderungen auf der personlichen Ebene werden jene Belastungen
bezeichnet, die den privaten Bereich der international tatigen Personen betreffen,

jedoch durch die Auslandstatigkeit hervorgerufen werden.
e PROBLEME BEI DER VEREINBARUNG VON BERUFS- UND PRIVATLEBEN

Die Schwierigkeit, im Zuge der Auslandstatigkeit neben den beruflichen Aufgaben
auch personliche Belange zu vereinbaren, wurde bis auf zwei Mitarbeiterinnen von
allen anderen Gesprachspartnerinnen aufgegriffen. Besondere Bedeutung
kommen dabei der Pflege bestehender und dem Aufbau neuer sozialer Kontakte
aulerhalb des beruflichen Umfeldes zu, aber auch das Ausuben von

Freizeitaktivitaten fallt unter diesen Aspekt.

Probleme sowohl bei der Freizeitgestaltung als auch bei der Pflege bestehender
und beim Aufbau neuer sozialer Kontakte haben vor allem jene Mitarbeiterinnen,
die jeweils fur mehrere Tage oder Wochen in kurzen Abstdnden im Ausland
arbeiten, wie vor allem bei den Fallbeispielen B und E zum Ausdruck gebracht
wurde. So stellt es fur jenen Mitarbeiter, der regelmafig fir mehrere Wochen auf
Baustellen in Polen, Russland und Ungarn unterwegs ist, ein Problem dar, keinen
geregelten Freizeitaktivitdten nachgehen zu konnen und Uber Wochen seine
Freunde nicht zu sehen. Gleichzeitig gibt es im Ausland meist wenige
Mdglichkeiten zur Abendgestaltung und es fallt ihm schwer, neue soziale Kontakte
zu knupfen, da die Aufenthalte an einem Ort auf die Dauer des Projektes begrenzt
sind und die Sprachbarriere ein Hindernis fur die Kontaktaufnahme darstellt. Von
ahnlichen Schwierigkeiten berichtet auch jener Mitarbeiter aus Fallbeispiel E, der
fur den Aufbau neuer Tochterunternehmen in Std- und Osteuropa zustandig ist
und daflr mehrere Tage pro Woche im Ausland verbringt. Fur ihn ware es schwer,
aufgrund der langen Abwesenheit ein Familienleben mit Ehefrau und Kindern zu
fuhren. Seine sozialen Kontakte im Ausland sind auf das berufliche Umfeld

beschrankt und nach Arbeitsende ist er meist alleine.
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Im Unterschied zu den Mitarbeitern, deren Aufenthalte im Ausland als kurzfristig
bezeichnet werden kdnnen, hatten jene Personen, die mehrere Jahre in Bratislava
gearbeitet haben (Fallbeispiel C und F), keine Schwierigkeiten hinsichtlich der
Freizeitgestaltung und dem Knupfen neuer sozialer Kontakte im Ausland. Auch von
Einsamkeit war in den Gesprachen keine Rede. Jedoch haben es beide trotz der
geringen raumlichen Distanz als schwierig empfunden, wahrend des
Auslandsaufenthaltes den Kontakt zur Familie und zu Freunden in Osterreich zu

pflegen.

Keine Probleme hinsichtlich der Vereinbarung von Berufs- und Privatleben hatte
dagegen jener Mitarbeiter, der im Vertrieb fur einen Elektrokonzern in Sud- und
Osteuropa tatig ist (Fallbeispiel A), da sich die Auslandsaufenthalte auf einige
Tage beschranken und es dadurch keine Beeintrachtigung bei der Pflege der
bestehenden sozialen Kontakte gibt. Des Weiteren existieren durch die
regelmalige Zusammenarbeit mit lokalen Kollegen bereits soziale Kontakte im
Ausland. Auch jener Mitarbeiter, der im Vertrieb fur eine Bank arbeitet und dabei
mehrwochige Dienstreisen in unterschiedliche Lander unternimmt (Fallbeispiel D),
diese Problematik nicht. Dies konnte darauf zurdckgefihrt werden, dass die
Dienstreisen nicht in der gleichen Intensitat wie bei den Mitarbeitern der
Fallbeispiele B und E stattfinden und es der Person leicht fallt, mit anderen

Menschen in Kontakt zu treten.

Von Seiten der Personalverantwortlichen wurde dieser Aspekt als Herausforderung
fur international tatige Mitarbeiterinnen ebenfalls aufgegriffen. Wahrend jene HR-
Managerinnen einer Bank, die die Personalangelegenheiten in Zentral- und
Osteuropa unterstitzen (Fallbeispiel 1), besonders Schwierigkeiten fur die
Familiensituation sehen, vor allem wenn die Familie nicht mitkommt und eine
Heimreise nur alle paar Wochen maoglich ist, thematisierten die anderen beiden
Personalverantwortlichen fehlende soziale Kontakte vor Ort als Problem fur
Expatriates. Daruber hinaus erwahnte die Personalverantwortliche des
Elektronikkonzerns (Fallbeispiel H) auch mangelnde

Freizeitgestaltungsmoglichkeiten in bestimmten Regionen.
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Fur die Vertreterin des Relocation-Unternehmens stellt das Fehlen von sozialen
Kontakten eine der zentralsten Herausforderungen fiir die nach Osterreich
kommenden Expatriates dar. Dazu ist jedoch anzumerken, dass dies besonders
die mitreisenden Ehepartner betrifft, die meist keiner beruflichen Tatigkeit
nachgehen, und sich die Betreuung im Durchschnitt auf die ersten drei Monate
nach der Ankunft konzentriert, wodurch sich die Erfahrungen grof3teils auf diesen

Zeitraum beschranken.

e PHYSISCHE UND PSYCHISCHE BELASTUNGEN

Auf der personlichen Ebene stellt nicht nur die schwere Vereinbarkeit von Berufs-
und Privatleben eine Herausforderung dar. Auch physische und psychische
Belastungen, hervorgerufen durch die Auslandstatigkeit, wurden von den
Interviewpartnerlnnen angesprochen. Im Konkreten wurde von Einsamkeit
wahrend des Auslandseinsatzes, von Uberlastung und von kérperlicher
Anstrengung aufgrund der Reisetatigkeit gesprochen.

Mit Einsamkeit zu kdmpfen haben vor allem jene Mitarbeiter aus Fallbeispiel B und
E, die in kurzen Abstanden fir mehrere Tage oder Wochen pro Monat im Ausland
unterwegs sind, was auf mangelnde soziale Kontakte zuruckgefuhrt wird.

Ein anderer Mitarbeiter, der fur mehrere Wochen im Jahr im Ausland arbeitet und
dabei oft weite Strecken zurucklegt (Fallbeispiel D), wiederum erachtet die
Reisetatigkeit, insbesondere die langen Wartezeiten auf den Flughafen, als sehr
anstrengend, wahrend eine Personalverantwortliche (Fallbeispiel G) das Problem
der Uberlastung aufgrund des héheren Arbeitspensums anspricht, was wiederum

auf mangelnde soziale Kontakte im Ausland zurtckgefuhrt wird.
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3.1.3. Herausforderungen bei grenziuberschreitenden

Interaktionen

In der Ausubung einer beruflichen Tatigkeit im internationalen Kontext interagieren
die betreffenden Personen mit Menschen aus anderen Landern und groftenteils
auch in einem anderen Umfeld. Die daraus entstehenden Herausforderungen

werden unter diesem Punkt zusammengefasst.

e KONFRONTATION MIT ANDEREN SPRACHEN

Eines der zentralsten Themen in der internationalen Arbeitstatigkeit stellt die
Konfrontation mit anderen Sprachen dar. Als Problem wurden in erster Linie
Kommunikationsschwierigkeiten genannt. In Verbindung mit
Kommunikationsproblemen stehen aber auch Schwierigkeiten bei der Bewaltigung
von Alltagssituationen sowie dem Knupfen sozialer Kontakte im Ausland. Mit
Ausnahme von zwei Personalverantwortlichen (Fallbeispiel H und 1) und einem
international tatigen Mitarbeiter (Fallbeispiel D) wurde dieser Aspekt von allen

anderen Gesprachspartnerinnen als Herausforderung thematisiert.

Als besonders schwierig wurde die Konfrontation mit anderen Sprachen
empfunden, wenn die Verstandigung nicht in einer gemeinsamen Sprache
stattfindet, sondern auf die Hilfe von Dolmetscherlnnen zurtckgegriffen werden
muss, wie es bei jenem Mitarbeiter, der auf Baustellen in Polen, Russland und

Ungarn tatig ist (Fallbeispiel B), der Fall ist.

Weniger Kommunikationsschwierigkeiten hatten dagegen jene Personen, die mit
ihren Interaktionspartnerinnen im Ausland auf eine gemeinsame Arbeitssprache
zuruckgreifen konnten. Diese stellte im Fall meiner Interviewpartnerinnen bis auf
eine Ausnahme, wo deutsch gesprochen wurde (Auslandsaufenthalt in Bratislava
bei Fallbeispiel C) Englisch dar. Obwohl alle Gesprachspartnerinnen angaben,

Englisch gut zu beherrschen, wurden dennoch Erschwernisse in der
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Kommunikation festgestellt. So ist eine Personalverantwortliche (Fallbeispiel G)
der Meinung, dass bei der Kommunikation au3erhalb der ,Muttersprache” gewisse
Aspekte verloren gehen. Diese Ansicht teilt auch jener international tatige
Mitarbeiter aus der Versicherungsbranche (Fallbeispiel E), der jede Ubersetzung

als eine zu viel erachtet.

Als Herausforderung wird auch die Unkenntnis der lokalen Sprache im Ausland
angesehen. Neben Kommunikationsproblemen spielt vor allem die Bewaltigung
von Alltagssituationen, wie z. B. Einkaufe erledigen oder Restaurantbesuche, eine
grofl’e Rolle, was besonders von der Vertreterin eines Relocation Unternehmens
(Fallbeispiel J), aber auch von Mitarbeitern (Fallbeispiele B und F) zum Ausdruck

gebracht wird.

e ANDERE LEBENSBEDINGUNGEN

Bis auf das virtuelle Arbeiten und das Arbeiten an l|andertbergreifenden
Schnittstellen ist jede andere Form der internationalen Arbeitstatigkeit mit einem
Ortswechsel verbunden. Dadurch sind Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auch mit
unterschiedlichen Lebensbedingungen konfrontiert. Diese umfassen z. B. die
Wohnsituation und vorhandene Infrastruktur, aber auch Faktoren wie Klima,

Umwelt und Sicherheit.

Im Unterschied zur Sprache, die fur einen Grolteil der befragten Personen eine
Herausforderung  darstellt,  wurde  dieser Aspekt von nur drei
Gesprachspartnerlnnen aufgegriffen. Zum einen wurden die Lebensbedingungen
von einem international tatigen Mitarbeiter thematisiert, der auf Baustellen in
Russland, Polen und Ungarn tatig ist (Fallbeispiel B). Fur ihn stellen vor allem die
UnterkUnfte, die nicht Uber die gewunschte Ausstattung verfugen, und mangelnde
Sicherheit bei seinen Aufenthalten in Russland ein Problem dar. Zum anderen
wurde diese Thematik auch von jenen Personalverantwortlichen von Fallbeispiel |
angesprochen, die angeben, dass die Lebensqualitat ihrer entsendeten

Mitarbeiterinnen beeintrachtig wird, da Verkehrsaufkommen,
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Umweltverschmutzung und Kriminalitat in vielen Stadten in Sud- und Osteuropa im
Vergleich zu Osterreich oftmals héher sind. Bei der dritten Person, die dieses
Problem anspricht, handelt es sich um die Vertreterin des Relocation-
Unternehmens (Fallbeispiel J). Diese thematisiert fir ankommende Expatriates
nach Osterreich vor allem andere klimatische Verhéltnisse und andere
Lebensumstande als gewohnt als Herausforderung, wobei dies nur fur einige ihrer
Kundlnnen ein Problem darstellt. Ihrer Erfahrung nach betrifft dieser Aspekt starker
jene Personen, die von auferhalb Europas kommen, da die Unterschiede ihrer

Meinung nach groRer sind.

Hinsichtlich anderer Lebensbedingungen als Herausforderung in der
internationalen Tatigkeit lassen sich keine eindeutigen Muster erkennen. Obwohl
von den drei Gesprachspartnerlnnen, die dieses Problem angesprochen haben,
zwei Aussagen auf die Tatigkeit in Sud- und Osteuropa bezogen waren, haben
andere Interviewpartnerinnen, die ebenfalls in Sud- und Osteuropa tatig sind, diese
Thematik nicht angesprochen. Zwar Iasst sich die Tendenz erkennen, dass andere
Lebensbedingungen besonders dann als Herausforderung wahrgenommen
werden, wenn diese unter dem gewohnten Lebensstandard liegen oder stark vom
gewohnten Lebensstil abweichen, es jedoch auch sehr stark von der personlichen
Wahrnehmung abhangig ist, ob Unterschiede in den Lebensbedingungen als

Herausforderung empfunden werden oder nicht.

e KONFRONTATION MIT ANDEREN VERHALTENSWEISEN UND
EINSTELLUNGEN

Unabhangig vom spezifischen Beruf, der Form, der Dauer und des Ortes der
Auslandstatigkeit geben alle Interviewpartnerinnen an, bei der Interaktion mit
Menschen aus anderen Landern mit unterschiedlichen Verhaltensweisen und
Einstellungen konfrontiert zu sein. Obwohl die Begegnung mit unterschiedlichen
Verhaltensweisen und Einstellungen nicht per se als Problem empfunden wird,
sondern der Austausch auch als bereichernd angesehen wird, werden

wahrgenommene  Unterschiede von allen  Gesprachspartnerinnen  als
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Herausforderung thematisiert. Diese betreffen vor allem verschiedene
Herangehensweisen an Projekte und Geschafte sowie Differenzen im Verstandnis

von Arbeit, Hierarchie und Zeit.

Auffallend ist, dass die wahrgenommenen Unterschiede besonders dann als
Herausforderung empfunden werden, wenn diese sehr stark vom eigenen
Verhalten oder der personlichen Einstellung abweichen, wie dies besonders bei
den Mitarbeiterinnen aus den Fallbeispielen E und F zum Ausdruck kommt.
Wahrend jener Mitarbeiter aus Fallbeispiel E, der sich selbst als punktlichen und
leistungsorientierten Menschen bezeichnet, Probleme mit dem Zeitverstandnis und
der Arbeitseinstellung vieler Menschen in Mazedonien hatte, hat jene Mitarbeiterin
aus Fallbeispiel F das ausgepragte Hierarchiedenken ihrer slowakischen

Kolleglnnen als unangenehm empfunden, da sie egalitare Beziehungen bevorzugt.

Eine weitere Auffalligkeit ist, dass wenn von unterschiedlichen Verhaltensweisen
und Einstellungen gesprochen wird, diese nicht auf den Charakter einer Person
zuruckgefuhrt werden, sondern die Rede von ,Mentalitat® und ,Kultur® ist. Die
beschriebenen Verhaltensweisen und Einstellungen werden dabei auf alle
Mitglieder der Nation Ubertragen. Diese Ubertragung von Verhaltensweisen und
Einstellungen auf alle Angehdrigen eines Landes findet nicht nur in Hinblick auf
das Ausland statt, sondern auch auf das eigene Herkunftsland. Ohne danach zu
fragen, gaben mehrere Interviewpartnerlnnen (zwei Mitarbeiterlnnen und eine
Personalverantwortliche) an, dass sich Osterreicherlnnen im Ausland (vor allem in
Sud- und Osteuropa) leichter tun als Deutsche. Dies wurde damit argumentiert,
dass Deutsche als lberheblich eingeschatzt werden und Osterreicherlnnen als
freundlich (Fallbeispiel E), die 6sterreichische Kultur der slowakischen in mehrerer
Hinsicht (,going for a coffee-Kultur® und &ahnliche Floskeln) ahnlicher ist
(Fallbeispiel F) und Osterreicherlnnen besser zuhoren kdnnen, nicht so

,grolkopfert daherreden® und dadurch gemdutlicher wirken (Fallbeispiel G).
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3.2. Anforderungen

In den Gesprachen zeigte sich, dass hinsichtlich der Erfordernisse, die fir die
internationale Berufstatigkeit als wichtig erachtet werden, die Fachkompetenz eine
grofl’e Rolle spielt, um Uberhaupt eine berufliche Tatigkeit im Ausland ausiben zu
konnen. Dennoch waren sich alle Gesprachspartnerinnen einig, dass fachliche
Qualifikationen alleine nicht ausreichen. Im folgenden Abschnitt werden jene
Aspekte naher erlautert, die uUber die fachlichen Qualifikationen hinaus von
Bedeutung sind. Die genannten Anforderungen lassen sich in kognitive und

personliche Anforderungen unterscheiden.

3.2.1. Kognitive Anforderungen

Unter kognitiven Anforderungen werden jene Kenntnisse verstanden, die in erster

Linie durch gezieltes Aufnehmen von Informationen erworben werden.

e FREMDSPRACHENKENNTNISSE

Das Beherrschen von Fremdsprachen wird von allen Interviewpartnerinnen als
bedeutende Kompetenz fur die internationale Berufstatigkeit gesehen, wobei
zwischen Englisch und den jeweiligen Landessprachen unterschieden wird.
Besonders der Erwerb der englischen Sprache wird als besonders wichtig
erachtet, da Englisch in allen Fallbeispielen entweder die Unternehmens- oder die

Arbeitssprache darstellt.

Obwohl Englisch als wichtigste Sprache fur die Arbeit im internationalen Kontext
angesehen wird, wird dem Lernen der lokalen Sprache auch Bedeutung
beigemessen, was vor allem von den Mitarbeiterinnen und der Vertreterin des
Relocation- Unternehmens thematisiert wird. So bedeutet fur die Mitarbeiterinnen
aus den Fallbeispielen C und F der Erwerb der lokalen Sprache neben der
Verbesserung der Kommunikation auch ein Zeichen von Respekt gegenuber den

Menschen und gehort zur Anpassung. Ein anderer Mitarbeiter (Fallbeispiel D)
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wiederum sieht in der Sprache eine Erleichterung im Zugang zu den Menschen,
wahrend fur die Vertreterin des Relocation-Unternehmens (Fallbeispiel J) die
Sprache ein wichtiger Aspekt zur Integration und zur Bewaltigung von

Alltagssituationen darstellt.

Von den international tatigen Mitarbeiterinnen gaben alle an, Englisch gut zu
beherrschen, allerdings haben nur zwei die lokale Sprache gelernt. Dabei handelt
es sich um jene Personen, die sich Uber einen langeren Zeitraum von 2 bzw. 6
Jahren in Bratislava aufgehalten haben (Fallbeispiel C und F). Da es sich bei der
Auslandsarbeit bei den anderen Mitarbeiterinnen um kurzfristigere Aufenthalte in
verschiedenen Landern mit unterschiedlichen Sprachen handelt, gestaltet sich der
Spracherwerb bei diesen Personen als schwierig. Dennoch wurden positive
Reaktionen wahrgenommen, wenn einzelne Worter der Landesprache beherrscht
werden, wie aus Erzahlungen der Gesprachspartnerinnen aus den Fallbeispielen
A, C und D hervorgeht.

e WISSEN UBER UNTERSCHIEDE

Das Bewusstsein daruber, im Ausland nicht dieselben Gegebenheiten wie gewohnt
vorzufinden und zu wissen, in welcher Hinsicht sich diese unterscheiden, wurde
von fast allen Gesprachspartnerlnnen als wichtig erachtet. Unterschiedliche
Auffassungen gibt es darlber, wie man sich dieses Wissen aneignen kann.
Wahrend einige der Ansicht sind, die Unterschiede nur vor Ort erfahren zu kdénnen
(Mitarbeiter aus Fallbeispiel D und E), sind andere der Meinung, sich dieses
Wissen auch im Vorfeld durch gezielte Informationseinholung entweder durch
Trainings (Fallbeispiel H und J) oder durch Literaturrecherche und in personlichen
Gesprachen (Fallbeispiel B und C) aneignen zu koénnen. Unterschiedliche
Auffassungen gibt es auch daruber, wer fur die Wissensaneignung zustandig ist.
So gibt es Unternehmen wie jenen Elektrotechnikkonzern (Fallbeispiel H) und IT-
Konzern (Fallbeispiel C und F), die Wissenstransfer in Form von Trainings und
Briefings anbieten, wahrend es den Mitarbeiterinnen der anderen Unternehmen

selbst obliegt, sich die notwendigen Informationen zu beschaffen.
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3.2.2. Personliche Anforderungen

Unter dem Begriff personliche Anforderungen werden jene Aspekte
zusammengefasst, die nicht primar durch gezieltes Lernen erwerbbar sind,

sondern auch an individuelle Einstellungen der Personen gekoppelt sind.

e (MOBILITATS-) BEREITSCHAFT

Eine wichtige Voraussetzung fur die internationale Tatigkeit stellt die generelle
Bereitschaft, einer grenziuberschreitenden Tatigkeit nachzugehen zu wollen, dar.
Darlber hinaus erfordert die internationale Arbeitstatigkeit, abgesehen vom
virtuellen Arbeiten und dem Arbeiten an landerubergreifenden Schnittstellen, auch
die Bereitwilligkeit, fir mindestens einige Tage oder Wochen pro Monat, oder bei
langerfristigen Auslandsaufenthalten bis zu mehreren Monaten oder Jahren in
einem anderen Land zu verbringen, was oft mit der Uberwindung von gréReren

raumlichen Distanzen verbunden ist.

Obwohl alle Interviewpartnerinnen durch die Auslandstatigkeit die Bereitschaft
gezeigt haben, international zu arbeiten, lasst sich ein Unterschied zwischen den
Personalverantwortlichen und den Mitarbeiterlnnen feststellen. Wahrend zwei der
drei Personalverantwortlichen angaben, nur jene Personen als potentielle
Kandidatlnnen fur eine internationale Position anzusehen, die aus eigener Initiative
eine internationale Tatigkeit anstreben, wollte von den befragten Mitarbeiterlnnen
nur einer (Fallbeispiel D) aus eigener Intention im Ausland arbeiten. Bei allen
anderen war die Auslandstatigkeit nicht geplant und hat sich erst im Laufe der

beruflichen Karriere durch Initiative der Arbeitgeberlnnen ergeben.

Mobilitatsbereitschaft als Anforderung fur die internationale Berufstatigkeit wurde
dezidiert nur von zwei befragten Personen genannt (Fallbeispiel B und E). Bei den
beiden handelt es sich um jene international tatigen Mitarbeiter, die mehrere Tage
oder Wochen pro Monat im Ausland verbringen. Moglicherweise spielt die Mobilitat
bei diesen Personen eine groRere Rolle, da diese sich in kurzen Abstanden an

unterschiedlichen Orten aufhalten.
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e OFFENHEIT UND INTERESSE GEGENUBER NEUEM

Offen zu sein fur Neues und mit unbekannten Situationen umgehen zu konnen
wurde von allen Interviewpartnerinnen als zentrale Anforderung genannt. Neben
der Forderung, Fremdsprachen zu beherrschen, wurde dieser Aspekt am starksten

betont.

e ANPASSUNGSBEREITSCHAFT

Sich in ein neues Umfeld einfligen zu konnen und an andere Gegebenheiten
anpassen zu konnen, wurde mit Ausnahme von zwei Mitarbeitern (Fallbeispiel A
und B) sowohl von den anderen Mitarbeiterlnnen, den Personalverantwortlichen
als auch der Vertreterin des Relocation-Unternehmens als wichtige Anforderung
fur die berufliche Téatigkeit im Ausland genannt. Es ist jedoch anzumerken, dass
sich nur anhand der Aussagen der Gesprachspartnerinnen nicht feststellen Iasst,
ob die Forderung nach Anpassung auch wirklich umgesetzt wird, da auch
Widerspruche festgestellt wurden. So sieht auch jener Mitarbeiter aus Fallbeispiel
E Anpassungsbereitschaft als wichtiges Kiriterium flr eine erfolgreiche
Auslandstatigkeit an. Gleichzeitig versucht er aber seinen engsten Mitarbeiterlnnen
im Ausland gewisse eigene Verhaltensweisen und Einstellungen wie z. B.
Panktlichkeit anzugewodhnen, da seiner Ansicht nach niemand erfolgreich sein

kann, der immer zu spat kommt.

e GLEICHWERTIGKEIT

Mit Menschen auf einer Ebene zu interagieren und keine Uberlegenheit zu
demonstrieren, wurde von insgesamt drei Mitarbeitern als Anforderung fur die
Auslandstatigkeit genannt. Zum einen hat dies jener Mitarbeiter aus Fallbeispiel A
genannt, der im Vertrieb fur einen Elektronikkonzern in Sud- und Osteuropa tatig
ist, und jene Person, die fur eine Versicherung ebenfalls in Sud- und Osteuropa
arbeitet. Ein weiterer Mitarbeiter, der diesen Aspekt ebenfalls betont, ist jener aus

Fallbeispiel D, der flr eine Bank arbeitet und Dienstreisen in unterschiedliche
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Lander in Europa, Afrika und den Nahen Osten macht. Obwohl diese Forderung
als generell fur die Interaktion mit anderen Menschen gesehen werden kann,
wurde sie explizit im Zusammenhang mit der Interaktion mit Personen aus anderen

Landern genannt.

e POSITIVE EINSTELLUNG GEGENUBER ANDEREN LANDERN

Als weitere Anforderung fur die Tatigkeit im Ausland wurde eine positive Haltung
gegenuber den Landern, in denen man arbeitet, und den Menschen, mit denen
man zusammenarbeitet, genannt. Von den befragten Personen wird diese
Forderung explizit nur von einer Person, und zwar von jenem Mitarbeiter aus
Fallbeispiel D, als sehr wichtig erachtet. Er erklart dies am Beispiel, in bestimmten
Landern nicht arbeiten zu wollen, da er keinen Zugang zu den Menschen in diesen
Landern hat und deren Mentalitdt nicht mag. Eine negative Haltung gegenlber
dem Einsatzland war aber auch bei jenem Mitarbeiter aus Fallbeispiel B
festzustellen, der im Zuge des informellen Gespraches erklarte, seinen Job
kindigen zu wollen, falls er noch einmal in Polen eingesetzt werden wurde, da er
lieber in fur ihn interessanteren Landern wie den USA oder Brasilien arbeiten
wurde. Die ablehnende Haltung spiegelt sich auch im Desinteresse, die lokale

Sprache zu lernen, wider.

Nicht von positiver Einstellung, aber vom Zusammenpassen der eigenen
Personlichkeit mit der Mentalitat des Landes sprechen ein Mitarbeiter (Fallbeispiel
A) und jene Personalverantwortlichen aus Fallbeispiel |. Wie bei den
Herausforderungen unter dem Punkt Konfrontation mit anderen Verhaltensweisen
und Einstellungen werden auch hier wieder Verhaltensweisen unter dem Begriff

Mentalitat zusammengefasst und auf alle Angehdrigen einer Nation Ubertragen.
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3.3. Gemeinsamkeiten und Unterschiede

Aus dem Vergleich der Fallbeispiele geht hervor, dass es hinsichtlich der
Herausforderungen in nur wenigen Punkten Ubereinstimmungen gegeben hat. Von
den thematisierten Schwierigkeiten und Problemen wurde als einziger Aspekt die
Konfrontation mit anderen Verhaltensweisen und Einstellungen von allen
Gesprachspartnerinnen angefiihrt. Mehrere Ubereinstimmungen hat es auch
hinsichtlich der Konfrontation mit anderen Sprachen und der Vereinbarung von
Berufs- und Privatleben gegeben, wahrend die anderen Punkte nur vereinzelt
angesprochen wurden. Diese Differenzen konnen teilweise auf verschiedene

Faktoren zurtickgefihrt werden, die im Folgenden naher beschrieben werden.

e SPEZIFISCHE BERUFLICHE TATIGKEIT

Gewisse Herausforderungen, wie z. B. das Tragen einer grof3eren Verantwortung
oder ein hoheres Arbeitspensum wahrend des Auslandseinsatzes, sind sehr eng
an die spezifische berufliche Tatigkeit gebunden und hangen somit stark von der

jeweiligen ausgeubten Tatigkeit und Position ab.

e FORM UND DAUER DES AUSLANDSAUFENTHALTES

Einen grolRen Einfluss auf die wahrgenommenen Herausforderungen haben auch
die Form und die Dauer der Auslandseinsatze. Wahrend Personen, die sich Uber
einen langeren Zeitraum im Ausland aufhalten, eher mit dem Problem konfrontiert
sind, keine Garantie auf einen Posten nach dem Auslandseinsatz zugesprochen zu
bekommen, haben Personen, die in Form von kurzfristigen Reisen im Ausland tatig
sind, groRere Probleme bei der Vereinbarung von Berufs- und Privatleben, da es
fur diese Personengruppe schwieriger ist, geregelten Freizeitaktivitaten
nachzugehen und aufgrund haufiger Ortwechsel soziale Kontakte aufzubauen bzw.

zu pflegen, was wiederum zu Einsamkeit fuhrt.
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e ORTUND DISTANZ

Nicht nur die Dauer der Auslandsaufenthalte ist ausschlaggebend flr gewisse
Herausforderungen, sondern auch der Einsatzort. So stellen Themen wie
Sicherheit und Infrastruktur in manchen Regionen ein Problem dar, in anderen
wiederum nicht. Auch die Distanz ist ausschlaggebend. So wurde die
Reisetatigkeit nur von jener Person, die weite Strecken zurtcklegt, als anstrengend

empfunden.

e PERSONLICHE WAHRNEHMUNG

Nicht zuletzt ist es auch von der persoénlichen Wahrnehmung jedes und jeder
Einzelnen abhangig, was als Herausforderung und Schwierigkeit betrachtet wird
und was nicht. So wurde z. B. ein niedrigerer Lebensstandard von jenem
Interviewpartner aus Fallbeispiel B als Problem dargestellt, wahrend andere
Interviewpartnerinnen ebenfalls andere Lebensbedingungen festgestellt haben,
diese jedoch nicht als Herausforderung angesehen haben (z. B. die

Gesprachspartnerlnnen aus Fallbeispiel C und E).

In Bezug auf die Fahigkeiten und Kompetenzen, die als bedeutend fir die
berufliche Tatigkeit im Ausland erachtet werden, gibt es groRere
Ubereinstimmungen. So wurden Fremdsprachenkenntnisse, Wissen (iber
Unterschiede und Offenheit und Interesse gegenuber Neuem von allen

Gesprachspartnerlnnen als wichtig genannt.

Hinsichtlich des Vergleichs der drei Informantinnengruppen — international tatige
Mitarbeiterinnen, Personalverantwortliche und Unternehmen zur Unterstitzung von
international tatigen Personen — wurden keine grof3en Unterschiede zwischen den
Gruppen identifiziert. Es lassen sich lediglich Tendenzen feststellen. So werden in
Bezug auf die Herausforderungen von den Personalverantwortlichen die
Schwierigkeiten auf der beruflichen Ebene starker thematisiert, wahrend von den

Mitarbeiterlnnen und der Vertreterin des Relocation- Unternehmens die Probleme
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auf der personlichen Ebene vermehrt zum Ausdruck gebracht werden. Diese
unterschiedliche Schwerpunktsetzung ist neben dem berufsbedingten Fokus der
Human Ressources-Managerinnen auf arbeitsrelevante Aspekte mdglicherweise
auch darauf zurlckzufuhren, dass die befragten Personalverantwortlichen selbst

keine langere Zeit im Ausland verbracht haben.

In Bezug auf die Anforderungen messen Mitarbeiterinnen dem Beherrschen der
lokalen Sprache eine groRere Bedeutung zu, als es bei den
Personalverantwortlichen der Fall ist. Unterschiedliche Auffassungen gibt es auch
hinsichtlich der Bereitschaft, international tatig zu sein. Wahrend die
Personalverantwortlichen die Initiative zur Arbeit im Ausland eher bei den
Mitarbeiterinnen sehen, ging die Auslandstatigkeit beim Grofdteil der befragten

Mitarbeiterlnnen von Seiten der Unternehmen aus.

3.4. Zusammenfassung der empirischen Ergebnisse

Die empirische Untersuchung zeigt, dass Mitarbeiterlnnen international agierender
Unternehmen, die in der AuslUbung ihres Berufes im Ausland tatig sind, mit
zahlreichen Herausforderungen konfrontiert werden, die sich in drei Bereiche
einteilen lassen.

Zum einen wurden Herausforderungen identifiziert, die die berufliche Ebene
betreffen. Dazu zahlen die Konfrontation mit permanenten Veranderungen, das
Tragen einer grof3eren Verantwortung und ein hoheres Arbeitspensum wahrend
des Auslandseinsatzes sowie Sorgen um den Arbeitsplatz nach dem
Auslandseinsatz.

Zum anderen wurden Probleme angesprochen, die der personlichen Ebene
zuzuordnen sind. Besonders die Vereinbarung von Berufs- und Privatleben stellt
hier ein grolRes Problem dar, aber auch korperliche Belastungen durch die
Reisetatigkeit sowie Einsamkeit und Uberlastung.

Als weitere Unterscheidung lassen sich Herausforderungen feststellen, die sich
aufgrund der Interaktion in einem anderen Umfeld und mit Menschen aus anderen

Landern ergeben. Zu diesem Bereich zahlen Kommunikationsprobleme aufgrund
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verschiedener Sprachen, andere Lebensbedingungen, die nicht dem gewohnten
Lebensstandard  entsprechen sowie die Konfrontation mit anderen

Verhaltensweisen und Einstellungen.

Die identifizierten Herausforderungen treffen jedoch nicht auf alle gleichermalien
zu, sondern gestalten sich teilweise sehr unterschiedlich, was partiell auf
Differenzen in der spezifischen beruflichen Tatigkeit bzw. der Dauer, der Form und
des Ortes sowie auch auf die personliche Wahrnehmung der Personen
zuruckgefuhrt werden kann. Dennoch wurden auch Gemeinsamkeiten festgestellt.

Alle Interviewpartnerlnnen gaben an, bei der Interaktion mit Menschen aus
anderen Landern mit Verhaltensweisen und Einstellungen konfrontiert worden zu
sein, die anders waren, als sie es gewohnt sind. Diese betreffen vor allem
verschiedene Herangehensweisen an Projekte und Geschafte sowie Unterschiede

im Verstandnis von Arbeit, Hierarchie und Zeit.

Hinsichtlich  der  Erfordernisse und  Qualifikationen, die von den
Gesprachspartnerinnen fur die grenzuberschreitende Arbeitstatigkeit als wichtig
erachtet werden, werden neben der fachlichen Qualifikation Aspekte genannt, die
sich in kognitive und personliche Anforderungen einteilen lassen.

Zu den kognitiven Anforderungen, die durch gezieltes Lernen erwerbbar sind,
zahlen Fremdsprachenkenntnisse, wobei Englisch die dominierende Sprache
darstellt, sowie das Bewusstsein daruber, im Ausland nicht dieselben
Gegebenheiten wie gewohnt vorzufinden und zu wissen, in welcher Hinsicht sich
diese unterscheiden.

Zu den personlichen Anforderungen zahlen neben der Bereitschaft,
grenziberschreitend arbeiten zu wollen und die damit oft verbundene
Bereitwilligkeit raumliche Distanzen zu Uberwinden, die Forderung nach Offenheit
und Interesse gegenuber Neuem sowie mit Menschen aus anderen Landern auf
einer Ebene zu interagieren und eine positive Haltung gegenuber dem Land und

den Menschen, mit denen man arbeitet, zu haben.
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Im Gegensatz zu den Herausforderungen, die von den Gesprachspartnerinnen als
sehr unterschiedlich wahrgenommen werden, gibt es in Bezug auf die
Anforderungen gréRere Ubereinstimmungen, unabhéngig von der jeweiligen

Informantinnengruppe, dem spezifischen Beruf und dem Einsatzort.

AbschlieBend mdchte ich an dieser Stelle nochmals darauf hinweisen, dass sich
die Ergebnisse dieser empirischen Untersuchung auf meine
Gesprachspartnerlnnen beziehen und sich keine allgemein gultigen Aussagen
daraus schliel3en lassen. Es wurde jedoch deutlich ersichtlich, dass der individuelle
Kontext, also die spezifische berufliche Tatigkeit, die Form der Auslandstatigkeit
sowie die bereisten Orte, eine grolle Rolle fur die wahrgenommenen

Herausforderungen und Anforderungen spielt.

Im nachsten Kapitel versuche ich der Frage nachzugehen, welche theoretischen
Ansatze als eine Hilfestellung fur die Herausforderungen von internationalen

Mitarbeiterlnnen dienen konnten.
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4. Kultur, Nation und Diskurs

Gleich vorweg: Ich werde im Rahmen dieser Arbeit kein Allheilmittel fir alle
entstehenden Problematiken und Herausforderungen der von mir interviewten
Personen aufzeigen. Die auftretenden Schwierigkeiten der internationalen
Mitarbeiterlnnen sind vielfaltig und komplex und kdnnen nicht durch einen einzigen
Losungsansatz bewaltigt werden.

Insofern bediene ich mich in meiner Arbeit ausgewahlter theoretischer Ansatze,
welche Menschen, die sich in einem internationalen Umfeld bewegen, Optionen

aufzeigen konnten, vorgefertigte Betrachtungsweisen zu verandern.

Im folgenden Teil dieser Diplomarbeit beschaftige ich mich mit der Gleichsetzung
von Kultur und Nation, wie sie in den Gesprachen von meinen
Interviewpartnerinnen verwendet wurde, und versuche dann als Alternative zu
derartigen veralteten Ideen von Kultur, neue Ansatze aus der Kultur- und
Sozialanthropologie vorzustellen, die die Komplexitat und Widerspruchlichkeiten
dieses Begriffes und die globalen Verflechtungen unserer heutigen Zeit
berlcksichtigen. Weiters mochte ich eine Theorie aus der Interkulturellen
Kommunikation naher erlautern, die einen Erklarungsansatz fir unterschiedliche
Werte und Verhaltensweisen von Menschen bietet, ohne auf nationale Etiketten

zuruckzugreifen.

4.1. Kritische Auseinandersetzung mit der Gleichsetzung

von Kultur und Nation

In ihren Erzahlungen Uber die Herausforderungen und Anforderungen der
internationalen Berufstatigkeit gaben alle Interviewpartnerinnen an, bei der
Interaktion mit Menschen aus anderen Landern mit Verhaltensweisen und
Einstellungen konfrontiert worden zu sein, die anders waren, als sie es gewohnt

sind. Die beschriebenen Differenzen wurden dabei oft nicht auf den Charakter
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einzelner Personen zurluckgefuhrt, sondern auf alle Mitglieder einer Nation
ubertragen und durch Unterschiede in der Mentalitat und der Kultur eines Landes
erklart, wie die untenstehenden Aussagen einer Personalverantwortlichen, eines

Mitarbeiters und der Vertreterin des Relocation-Unternehmens zeigen:

LAIso Italiener ticken komplett anders. Ich fange ein Projekt mit den Italienern
ganz anders an wie mit einem Deutschen.”

(Personalverantwortliche, Fallbeispiel G)

LAISO liegt es nicht an den Personen, sondern das liegt einfach an der
Mentalitét. Zum Beispiel haben wir groBe Probleme mit der ungarischen
Mentalitét.“

(International tatiger Mitarbeiter, Fallbeispiel E)

,Nattirlich, wenn man aus Amerika kommt oder aus Indien kommt. Die Kultur,
die Mentalitét eine ganz andere ist.”

(Mitarbeiterin des Relocation- Unternehmens, Fallbeispiel J)

Die Betrachtungsweise, die davon ausgeht, dass ganze Nationen gleiche Werte
und Verhaltensformen teilen und kulturelle mit territorialen Grenzen
ubereinstimmen, ahnelt jener Auffassung von Kultur, welche bis in die frihen
1980er Jahre auch in der Anthropologie grof3en Zuspruch erfahren hat. In der
Auseinandersetzung mit vorwiegend kleinrdumigen, aullereuropaischen
Gesellschaften hat sich um die Wende des 20. Jahrhunderts ein Kulturverstandnis
etabliert, das Gesellschaften als homogene, statische und an Orte gebundene
Einheiten betrachtete. Es dominierte die Vorstellung, die Welt sei in abgegrenzte
Kulturen eingeteilt, ahnlich einem Mosaik, welches sich aus klar abgegrenzten
Teilen zusammensetzt. ,The world, to anthropologists at least, seemed to be made
up of a myriad of such more or less local, bounded entities; a sort of global

mosaic.“ (Hannerz 1996:4)
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Dieses Verstandnis von Kultur beschrankte sich nicht nur auf das
(anthropologische) akademische Gebiet, sondern findet nach wie vor weite
Verbreitung in vielen anderen gesellschaftlichen Bereichen wie Politik und
Wirtschaft, wie Joana Breidenbach und Pal Nyiri in ihrem Werk ,Maxikulti“ (2008)

aufgezeigt haben.

Diese Ansicht von menschlichen Kollektiven als koharentes, einheitliches Ganzes,
die gemeinsame Werte und Verhaltensweisen teilen und auf bestimmte Territorien
beschrankt sind, wird von der Kultur- und Sozialanthropologie jedoch zunehmend

als nicht realitatskonform entlarvt und als problematisch angesehen.

Schon in den 60er und 70er des vorigen Jahrhunderts zweifelten die ersten
Anthropologlnnen an dem Konzept der abgeschlossenen Regionalkulturen. Einer
der Ersten, der eine breite Diskussion Uber Kulturgrenzen ausloste, war Fredrik
Barth (1969), der aufgezeigt hat, dass ethnische und kulturelle Grenzen nicht
deckungsgleich sind, und der die Naturlichkeit kultureller Grenzen in Frage stellte
(vgl. Moosmuller 2004:48).

Eric Wolf beleuchtete in seinem Werk ,Volker ohne Geschichte” (1991) die
Verbindungen und den Austausch zwischen Gesellschaften und Gruppen von
Menschen und kam zu der Feststellung, dass keine Gesellschaft je fur sich
abgeschottet, statisch und alleine war, sondern seit Jahrhunderten sowohl mit
nahen als auch weiter entfernten Gruppen in eine Art Netz von Zusammenhangen
eingebunden ist. Kulturen kdnnen somit keine statischen Gebilde sein, sondern
sind von standigem Wandel und Veranderungen gepragt.
"Wenn wir demgegeniiber die Realitdt von Gesellschaft in historisch
wandelbaren, nicht endgliltig abgegrenzten, vielféltigen und aufgefdcherten
gesellschaftlichen Formationen verorten, wird damit allerdings die Vorstellung
einer ein fir allemal feststehenden innerlich geschlossenen und deutlich nach
auBen abgegrenzten Kultur abgelést durch ein Gesplr fir die
Unbestéandigkeit und Durchléssigkeit kultureller Gebilde." (Wolf 1991:534)
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Auch in Bezug auf Nationen haben Eric Hobsbawn (1990) und Ernest Gellner
(1983), die sich mit der Entstehung von Nationen und Nationalismus beschéaftigten,
festgestellt, dass die Ansicht, eine Nation bestehe aus einem Volk mit
gemeinsamer Kultur und es gebe eine Ubereinstimmung von politischen,
kulturellen und territorialen Grenzen, vielmehr nationalistische Ideologien als

soziale Realitat widerspiegeln.

Nationen sind politisch festgelegte Einheiten, die nicht durch den
Zusammenschluss von Menschen, die eine gemeinsame Sprache sprechen,
gemeinsame Vorfahren, Werte und Kultur teilen, entstanden sind, sondern
vielmehr das Resultat wirtschaftlicher und gesellschaftlicher Veranderungen im 18.
Jahrhundert waren. Mit dem Aufkommen der Industrialisierung und des
Kapitalismus und der damit verbundenen Etablierung einer bestimmten
Gesellschaftsordnung, die auf Wachstum und Arbeitsteilung beruht, war es auf
einmal notwendig, mit vielen Menschen auch uber weite Distanzen hinweg zu
interagieren. Dazu bedurfte es der Etablierung eines Gemeinschaftsgeflihls sowie
der Fahigkeit, mit anderen Personen kontextunabhangig zu kommunizieren, was
wiederum ein gewisses Mal} an Standardisierung voraussetzte. Eine besondere
Rolle kommt dabei dem staatlichen Bildungssystem zu, Uber das eine einheitliche
Sprache und kulturelle Artefakte vermittelt werden. Die Etablierung einer
gemeinsamen Sprache und kulturelle Homogenisierung sind somit vielfach eher

die Folge als die Ursache fur die Entstehung von Nationalstaaten.

Benedict Anderson bezeichnet Nationen als vorgestellte Gemeinschaften
(imagined communities). Vorgestellt deshalb, ,(...) weil die Mitglieder selbst der
kleinsten Nation die meisten anderen niemals kennen (...) werden, aber im Kopf
eines jeden die Vorstellung ihrer Gemeinschaft existiert.“(Anderson 1983:14)
Tatsachliche Gemeinsamkeiten und Unterschiede sind dabei weniger von
Bedeutung als der Glaube an eine Verbundenheit. Moglich wurde die Etablierung
dieses Gemeinschaftsgefuhls, das weit Uber die personlichen Beziehungen und

Bekanntschaften eines Menschen hinausgeht, laut Anderson erst durch das
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Aufkommen von Massenmedien, insbesondere durch die Erfindung des

Buchdruckes, wodurch Botschaften eine Vielzahl an Menschen erreichen konnten.

Obgleich die Auffassung von abgeschlossenen (National)-Kulturen nie mit der
sozialen Wirklichkeit Ubereingestimmt hat, ist dieses Bild von der Welt als Mosaik
vor dem Hintergrund wachsender Globalisierungsprozesse noch starker in Frage

zu stellen.

Wie Wolf (1991) aufgezeigt hat, sind weltumspannende Prozesse und
Verflechtungen kein Phanomen des 21. Jahrhunderts, sondern bestehen schon
seit mehreren hundert Jahren.® In den letzen Jahren bzw. Jahrzehnten haben sich
die globalen (transnationalen) Verflechtungen jedoch stark intensiviert. Nicht nur in
Okonomischer Hinsicht hat die Integration ihren historischen Hohepunkt erreicht
(vgl. Welge/Holtbrugge 2006:9), auch auf politischer Ebene gibt es immer mehr
ZusammenschlUsse wie beispielsweise die EU oder NATO, welche Uber nationale
Grenzen hinweg agieren. Ferner hat auch die Anzahl der Migrationsbewegungen
in den letzten Jahren zugenommen sowie die Mdglichkeit, raumliche Distanzen in
immer kurzeren zeitlichen Abstanden zu Uberwinden. Laut Meier stieg der
L2Aktionsradius® einer Person, also die Strecke, die pro Kopf bei gleich bleibendem
Zeitaufwand zuruckgelegt werden kann, von ungefahr 10 Kilometer im Jahr 1850
auf 10.000 Kilometer im Jahr 1985 (vgl. Meier 1997:32). Nicht zu vergessen ist
auch die mediale Vernetzung, die es Menschen ermdglicht, Uber weite Distanzen

hinweg zu kommunizieren.

Die grenzuberschreitenden Bewegungen von Waren, Kapital, Menschen und
Informationen sowie die intensiven Vernetzungen von Ideen und Lebenswelten
schaffen immer grof3ere Zonen von Interaktion und Begegnungen. Fur Ulf Hannerz
ist die Welt oder gro3e Teile davon besonders durch die Mobilitat der Menschen

sowie die Mobilitdt von Bedeutungen (meanings) durch Innovationen in den

* Nicht alle grenziberschreitenden Prozesse und Verflechtungen sind jedoch weltumspannend. Daher
bevorzugt der Anthropologe Ulf Hannerz den Terminus ,transnational” flir Phdnomene und Verbindungen,
die Uiber nationale Grenzen hinweg reichen, jedoch nicht von globaler Reichweite sind (vgl. Hannerz 1996:6).
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Transport- und Kommunikationstechnologien zu einem einzigen Feld standiger
Interaktion und Austausch geworden, welche nicht ohne Auswirkungen auf die

soziale und kulturelle Organisation von Menschen bleiben (vgl. Hannerz 1996:19).

Durch den Konsum gleicher Produkte und Medien sowie der Begegnung von
Menschen und Ideen unterschiedlicher Herkunft machen Lebensformen tGberall auf
der Welt einen massiven Wandel durch. Dadurch kommt es zur Entstehung neuer
kultureller Mischformen und Kreuzungen, fur die Hannerz den Begriff

.Kreolisierung“ verwendet (vgl. Hannerz 1996:66f).

Des Weiteren betont Hannerz die Entstehung von transnationalen Gemeinschaften
(transnational communities). Immer mehr Menschen pflegen soziale Beziehungen
uber nationale Grenzen hinweg oder fuhlen sich Gruppen zugehdrig, die nicht
zwangslaufig auf nationaler Ebene beschrankt sind. Durch neue
Medientechnologien ist es mdglich geworden, jenseits von personlichen Kontakten
mit anderen Menschen zu interagieren und sich auszutauschen (vgl. Hannerz
1996:98).

(Nationale) Grenzen und Raume verlieren folglich fur die kulturelle Organisation
von Menschen immer mehr an Bedeutung oder wie Ulf Hannerz es formuliert: ,As
people move with their meanings, and as meanings find ways of travelling even

when people stay put, territories cannot really contain cultures.” (Hannerz 1996:8)

Wenn nun diese Konzeptualisierung von Kultur als homogene, statische und an
Territorien gebundene Gemeinschaft von Menschen heftiger Kritik ausgesetzt ist

und keine Gultigkeit mehr besitzt, wie sehen nun Alternativen aus?
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4.2. Neue Ansatze zum Kulturbegriff in der kultur- und

sozialanthropologischen Debatte

Die zunehmende Kritik an dem holistischen Zugang zu Kultur hat zu einem groRen
Umdenkprozess gefuhrt und mit dazu beigetragen, den Kulturbegriff innerhalb der
Kultur- und Sozialanthropologie neu zu Uberdenken. Die Diskussionen flhrten in
den 1980er Jahren innerhalb der Disziplin zu einer gro3en Kulturdebatte, wobei
zwischen zwei grof3en Stromungen unterschieden werden kann. Zum einen gab es
Stimmen, die sich ganzlich gegen die Verwendung des Kulturbegriffes
ausgesprochen haben, zum anderen formierte sich jene Gruppe, die ein
grundlegendes Reformbedurfnis ortete, sich aber dennoch fir die Beibehaltung
des Kulturbegriffes einsetzte (vgl. Wiedermann 2004:7f).

Letztere, die fir die Beibehaltung und gleichzeitige Reformierung des
Kulturbegriffes eintrat, hat innerhalb der internationalen Fachdisziplin einen

grolkeren Zuspruch als dessen Ablehnung erfahren.

Zwar wurden Fehlentwicklungen und Gefahren auch von den Kulturbefurwortern
wahrgenommen und aufgezeigt, jedoch stellt fur sie der Kulturbegriff weiterhin ein
wichtiges und unverzichtbares Instrument in der kultur- und
sozialanthropologischen Arbeit dar, auch wenn dieser grundlegender Reformierung
bedarf, wie es Ulf Hannerz (1996:43) formuliert:

»+And | think it was clearly on that | do not personally think that the culture concept
‘'will have to go’. We will only have to keep on criticizing it, and reforming it. |
believe it is still the most useful key word we have to summarize that peculiar
capacity of human beings for creating and maintaining their own lives together, and
to suggest the usefulness of a fairly free-ranging kind of inquiry into the ways

people assemble their lives.”

Aus der Reformierung ist allerdings keine einheitliche Kulturdefinition
hervorgegangen, sondern mehrere differenzierte Ansatze, wie Andre Gingrich in

seinen Ausfuhrungen uUber die Debatte zum Thema Kultur resimiert (vgl. Gingrich
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2002b:10). Dennoch gibt es in einige Punkte, in denen sich die Erneuerer des
anthropologischen Kulturbegriffes vereint sehen:

Zum einen teilen sie die Distanzierung bis zum Ende der 1980er vorherrschenden
holistischen Zugangs zu Kultur. Kulturen werden nicht mehr als statische,
homogene, territorial begrenzte Gemeinschaften angesehen, sondern alle Autoren
zweifeln an diesem Konzept der abgeschlossenen Regionalkulturen. Zudem
betonen sie den heterogenen Charakter von Kultur, die ungleiche Verteilung und
Diversitat des kultureller Repertoires innerhalb derselben Gesellschaft sowie die
Wechselwirkung von Uberlokalen Einflissen und lokalen Strukturen (vgl.
Wiedermann 2004:15f).

Es wird auch jede Art von Essentialisierung abgelehnt und die ,Naturlichkeit”
kultureller Gehalte hinterfragt. Kulturelle Unterschiede wurden (werden) oft von
bestimmten Interessensgruppen kinstlich konstruiert, um ihre machtpolitischen
Interessen durchzusetzen, somit ist Kultur auch nicht frei von Machtverhaltnissen
zu verstehen (vgl. Moosmuller 2004:48).

Auch im Hinblick auf das Verhaltnis zwischen Kultur und Individuum gibt es
Ubereinstimmung dariiber, dass Menschen nicht ,Gefangene“ von Kultur sind,
sondern Uber Uberindividuelle Handlungsmaglichkeiten (Agency) verfugen. ,Kultur
ist nicht in der Lage, das Eigenartige und Individuelle zu reduzieren, somit steht
der Struktur Agency gegenuber” (Brumann 1999:11).

Zusammenfassend koénnte man Kultur als ,langerfristig gewachsene,
vorherrschende Weltbilder einer Gesellschaft und die daraus abgeleiteten
Praktiken“(Gingrich 2001:106) verstehen, die (...) ,von Machtverhaltnissen
durchdrungen, in sich differenziert und umstritten, veranderbar und nach Auf3en
hin offen [ist] sind (...).“ (Gingrich 2002b:10)

Im Folgenden mdchte ich noch den diskurstheoretischen Ansatz von Scollon und
Scollon (2007) vorstellen und aufzeigen, welche Perspektiven sich durch diese
Betrachtungsweisen bei der Interaktion mit anderen Menschen erdffnen kdnnen.
Es handelt sich dabei um ein Konzept, welches aus der Linguistik stammt und

heute Uber das interdisziplinare Forschungsfeld der Interkulturellen Kommunikation
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Einzug in die Sozialwissenschaften und somit auch in die Kultur- und

Sozialanthropologie gefunden hat.

4.3. Betrachtung von unterschiedlichen Einstellungen
und Verhaltensweisen aus der Perspektive der

Diskurstheorie

Obwohl Scollon und Scollon in ihrer Argumentation Uber Diskurse auf verbale
,face-to-face” Kommunikation fokussieren und sich z. B. mit Unterschieden in den
Strukturierungen von Gesprachen, Pausen zwischen Gesprochenem oder mit der
unterschiedlichen Verwendung von direktem und indirektem Kommunikationsstil
befassen, kann die Betrachtungsweise meiner Ansicht nach auf jede Form von
menschlicher Interaktion Ubertragen werden, wenn man Kommunikation aus der
Perspektive von Paul Watzlawick betrachtet, der davon ausgeht, dass Menschen
sobald sie sich gegenseitig wahrnehmen, miteinander kommunizieren, da jedes
Verhalten kommunikativen Charakter hat oder, um es in seinen Worten zu

formulieren, ,Man kann nicht nicht kommunizieren.“ (Watzlawick 1969:53)

Wie viele Anthropologlnnen teilen auch Scollon und Scollon (2007) die Ansicht,
dass Menschen ihrer Umwelt kollektiv Sinn verleihen. Sie sind jedoch der Ansicht,
dass der Begriff ,Kultur® nicht immer adaquat ist, um Gemeinsamkeiten von
Menschen zu beschreiben, da dieser ihrer Meinung nach zu weit gefasst ist und
die Gefahr der Stereotypisierung in sich birgt, da Menschen dadurch ihrer Ansicht
nach auf eine einzige Zugehorigkeit reduziert werden. Als Alternative schlagen sie
vor, bei der Analyse von zwischenmenschlichen Interaktionen anstelle von Kultur

mit dem Begriff ,Diskurs® zu arbeiten.

In ihren theoretischen Uberlegungen gehen Scollon und Scollon davon aus, dass
unsere Wahrnehmung und Interpretation von Situationen durch so genannte
.interpretative frameworks® erfolgt, welche durch unsere vergangenen Erlebnisse

und Erfahrungen gepragt werden. Menschen nehmen Situationen nicht objektiv
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und universell wahr, sondern versehen Objekte und Handlungen durchaus mit sehr
unterschiedlichen Bedeutungen. Da Menschen in Kollektiven interagieren (z. B. in
Familien oder in anderen Verbanden der Gesellschaft), sind diese Erfahrungen
und die Zuweisung von Bedeutungen nicht ausschlieBlich individuell gestaltet,
sondern werden von mehreren Menschen (einer Gruppe) geteilt. Menschen
versehen Dinge mit ahnlichen Bedeutungen, wenn sie beispielsweise in der
gleichen Familie oder Gemeinschaft aufwachsen, aus der gleichen sozialen
Schicht stammen, der gleichen Generation oder dem gleichen Geschlecht
angehoren oder gemeinsame Erfahrung mit Menschen durch die Zugehorigkeit zu
bestimmten Gruppen, wie z. B. einer Berufsgruppe, einem Unternehmen oder
einer Glaubensgemeinschaft, teilen. Von den Autoren werden diese Kollektive als

,Diskurse“ bezeichnet.

4.3.1. Diskurs

Als Diskurs wird ein “system of thinking, social practice and communication”
(Scollon und Scollon 2007:131) verstanden, welches von mehreren Personen
(einer Gruppe von Menschen) geteilt wird. Innerhalb dieser Gruppe teilen die
Mitglieder bestimmte ideologische Haltungen, welche durch ihre Interaktionen und
Handlungen zum Vorschein kommen, eine gemeinsame Sprache bzw. Jargon und

bestimmte Formen von zwischenmenschlichen Beziehungen.

Die Verwendung des Begriffes ,Diskurs® soll kein Synonym fir ,Kultur® sein.
Diskurse konnen eine kleinere Anzahl von Menschen umfassen sowie Uber
kulturelle Grenzen hinausgehen. Gleichzeitig stellt ein Diskurs nur einen Aspekt
von Zugehorigkeit innerhalb einer kulturellen Gruppe dar, da jeder Mensch Mitglied
mehrerer Diskurssysteme ist.
»-..we all are simultaneously members of multiple groups, or, as we call them
‘discourse systems’. None of us is fully defined by our membership in any

single group.” (ibid.:170)
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Scollon und Scollon unterscheiden dabei zwischen der Mitgliedschaft in freiwilligen
und unfreiwilligen Diskurssystemen. Exempel fur freiwillige Diskurssysteme sind
beispielsweise Unternehmen, Vereine oder bestimmte Berufsgruppen, wahrend die
Zugehdrigkeit zu einer Generation oder zu einem Geschlecht meist nicht frei

wahlbar ist.

Das Konzept eines Diskurssystems kann nach Scollon und Scollon anhand von
vier Elementen beschrieben werden, die sich gegenseitig beeinflussen und die ich

im Folgenden naher beschreiben werde:

1) Ideologie
2
3

4) Sozialisation

)
) Beziehungssysteme (face systems)

) Diskursformen

)

Ideologie

Zum einen teilen Mitglieder eines Diskurssystems bestimmte Weltanschauungen
und leitende Philosophien. Von den Autoren wird dieser Aspekt als ldeologie

bezeichnet. Zu diesem Punkt zahlen auch Merkmale wie gemeinsame Erfahrungen

oder historische Hintergrinde, welche Personen als Gruppe definieren.

Beziehungssysteme

Ein weiteres Element stellen die Beziehungen zwischen Menschen innerhalb
dieser Gruppe oder zwischen Mitgliedern und Aul3enstehenden (face systems) dar,
weil Menschen, wenn sie interagieren, gleichzeitig immer auch eine Aussage
daruber treffen, in welcher Beziehung sie zueinander stehen. Diese
zwischenmenschlichen Beziehungen sind durch die vorherrschenden ldeologien
gepragt und kénnen verschiedene Formen annehmen. Die Autoren differenzieren
zwischen drei verschiedenen Beziehungssystemen, dem solidarischen, dem
ehrerbietenden und dem hierarchischen Beziehungssystem, welche sich durch ihr

Ausmal an Nahe bzw. Distanz und Macht oder Hierarchie unterscheiden.
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Solidarische Beziehungen zeichnen sich dadurch aus, dass die interagierenden
Personen eine gro3e Nahe verbindet und es keine hierarchischen Unterschiede
gibt (z. B. enge Freunde), wahrend sich bei ehrerbietenden Beziehungen die
Beteiligten zwar in der gleichen sozialen Position sehen, sie aber nicht in einem
engen Verhaltnis zueinander stehen (z. B. zwei Abteilungsleiterlnnen in einem

Unternehmen).

Bei hierarchischen Beziehungen erkennen und akzeptieren die
Interaktionspartnerinnen soziale Unterschiede, wobei sich eine Person in einer
ubergeordneten und der/die Andere in einer untergeordneten Position befindet.
Hinsichtlich des Nahe/Distanz- Verhaltnisses sind bei diesem Beziehungssystem
beide Varianten mdglich (z. B. Vorgesetzten- Untergebenen Verhaltnis in einem
Unternehmen. Diese konnen in einem engen Verhaltnis zueinander stehen, wenn

sie viel zusammenarbeiten oder aber auch wenig Kontakt miteinander haben).

Diskursformen

Zum dritten Bestandteil werden die Diskursformen gezahlt. Damit werden alle
Arten und Wege bezeichnet, durch die die ideologischen Haltungen zum Ausdruck
gebracht und somit sichtbar gemacht werden. Im Prinzip kann nach Scollon und
Scollon jede menschliche Aussage oder Handlung als Diskursform gesehen
werden, da ihrer Ansicht nach jede Artikulation aus einem Diskurssystem heraus

geschieht.

Sozialisation

Das vierte Element, das zur Beschreibung von Diskurssystemen herangezogen
wird, bezeichnet den Prozess und die Art und Weise, wie man Mitglied in einem
bestimmten Diskurssystem (einer Gruppe) wird. Die Sozialisierung und die damit
verbundene Vertrautmachung mit den vorherrschenden Ideologien und
bevorzugten Formen in einem Diskurssystem kann sowohl durch explizites
Training und Ausbildung, z. B. in Form von Schulungen und Trainings, flir neue

Mitarbeiterlnnen in einem Unternehmen erfolgen oder implizit durch die einfache
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Teilnahme und Nachahmung, wie es bei der Sozialisation von Kindern in einer

Familie/Gesellschaft haufig der Fall ist.

Um das Konzept von Diskurssystemen besser zu veranschaulichen, mochte ich im
Folgenden ein Diskurssystem naher beschreiben. Als Beispiel wird das
utilitaristische Diskurssystem skizziert, da dieses System weite Verbreitung im
europadischen Gesellschafts- und Wirtschaftssystem findet und davon
ausgegangen werden kann, dass meine Interviewpartnerinnen unabhangig von
ihrer ausibenden Tatigkeit in einem bestimmten Unternehmen, von ihrem Alter

und Geschlecht ebenfalls Mitglieder dieses Diskurssystems sind.

4.3.2. Utilitaristisches Diskurssystem

Das utilitaristische Diskurssystem stellt heute ein zentrales und dominierendes
System in der ,westlichen® Welt dar, vor allem in Wirtschafts- und
Regierungskreisen. Durch die zunehmende &konomische und politische

Verflechtung findet dieses System auch global Verbreitung.

Ideologie im utilitaristischen Diskurssystem

Wie im vorigen Unterkapitel (4.3.1.) beschrieben, bilden Menschen eine
Gemeinschaft, indem sie gemeinsame Erfahrungen verbinden oder/und sie
gewisse Werte und Weltanschauungen miteinander teilen. Im utilitaristischen
Diskurssystem gibt es sieben vorherrschende Prinzipien, die jedoch als
Idealvorstellungen gelten und nicht von allen Mitgliedern gleichermal3en geteilt

werden.

Das erste Prinzip lautet, dass etwas als ,gut” betrachtet wird, das Wohlstand und
Glack bringt. Um immer gro3eren Wohlstand und groReres Glick zu erlangen, wird
Fortschritt (progress) als wichtig erachtet, welcher den zweiten Grundsatz darstellt.
Das dritte Prinzip ist der Fokus auf Individualitat und Egalitat. Im utilitaristischen
Diskurssystem stellt das freie, allen anderen gleichgestellte Individuum die Basis

der Gesellschaft dar und eine Gesellschaft setzt sich aus mehreren Individuen
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zusammen. Gleichzeitig werden Menschen als logisch, rational und wirtschaftlich
denkende Wesen betrachtet, deren Denken und Handeln auf die Erlangung von
Wohlstand und Glick gerichtet ist (Prinzip 4). Diese Betonung auf Rationalitat,
Individualitdt und wirtschaftlichen Verhalten fuhrt dazu, dass technische
Errungenschaften und Erfindungen den Schlussel zu Wohlstand und Glick
darstellen (Prinzip 5). Ausgehend von diesen Prinzipien ist es nahe liegend, dass
jene Personen, die als kreativ, innovativ und wohlstandsbringend angesehen
werden den groften gesellschaftlichen Stellenwert erhalten (Prinzip 6). Dadurch
werden auch soziale und 6konomische Unterschiede gerechtfertigt, welche dem
dritten Prinzip der Egalitat widersprechen. Den siebenten Grundsatz stellt die
Vorliebe fur quantitative MalRe zur Bewertung von Phanomenen dar, was
wiederum in Verbindung mit dem Wert der Rationalitat gesetzt wird (vgl Scollon &
Scollon 2007:111-116).

Beziehungssysteme im utilitaristischen Diskurssystem

Das zweite Element in einem Diskurssystem stellen die zwischenmenschlichen
Beziehungen dar, welche von den vorherrschenden Ideologien gepragt sind. Eines
der Grundprinzipien des utilitaristischen Diskurssystems ist Egalitat. Dieses
spiegelt sich auch in den Beziehungssystemen des Systems wider. So werden
hierarchische Beziehungsverhaltnisse als unvorteilhaft angesehen, die es zu
uberwinden gilt. Beispiele dafur sind z. B. Verfassungstexte vieler Regierungen
oder die UNO Menschenrechtskonvention, die die Gleichwertigkeit der Menschen
betonen. Es gibt jedoch zwei grolde Ausnahmen.

Einerseits wird innerhalb des Systems zwischen Oo&ffentlichem Diskurs und
institutionellen und burokratischen Strukturen differenziert und andererseits gibt es
auch eine Unterscheidung zwischen Mitgliedern und Nicht-Mitgliedern des

utilitaristischen Diskurssystems.

Wahrend im Offentlichen Diskurs das symmetrische Beziehungssystem
vorherrscht, dominieren innerhalb von Institutionen hierarchische

Beziehungssysteme. Institutionen des utilitaristischen Diskurssystems sind z. B.
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die meisten Regierungen, Unternehmen, Schulen und Berufsverbande. Diese
kennen meist offizielle Organigramme, die genau festlegen, welche Personen in

welchem Ausmal} iber Macht und Entscheidungsbefugnis verfugen.

Hierarchische Beziehungsverhaltnisse herrschen auch zwischen Mitgliedern und
Nicht-Mitgliedern, also Personen, welche die I|deologien des utilitaristischen
Systems nicht teilen, vor. So werden diese beispielsweise als unterentwickelt,
unfrei  und undemokratisch betrachtet und nicht als gleichwertige

Interaktionspartnerlnnen angesehen.

Formen im utilitaristischen Diskurssystem

Als Beispiel, wie die ideologischen Positionen des utilitaristischen Diskurssystems
in den zwischenmenschlichen Interaktionen zum Ausdruck kommen, sei der
Kommunikationsstil genannt, welcher in der Wirtschaftskorrespondenz, aber auch
in wissenschaftlichen Artikeln und in Pressetexten vorherrscht. Hier dominiert die
Auffassung, dass Kommunikation vorwiegend dem Austausch von Informationen
dient und kurz und pragnant sein sollte. Ein Englisch- und Rhetorik-Professor an
der Universitat in Los Angeles namens Richard Lanham bezeichnete diese Form
der Kommunikation als C-B-S —Stil, was fur ,clarity”, ,brevity“ und ,sincerity steht
(vgl. Lanham 1983 zitiert in Scollon & Scollon 2007:106). Hinter dieser
Kommunikationsform steht die Ideologie der standigen Weiterentwicklung (belief in

progress), welche Zeit zu einer knappen Ressource werden lasst.

Sozialisation im utilitaristischen Diskurssystem

Die Sozialisation im utilitaristischen Diskurssystem — also der Prozess, wie man
Mitglied wird und mit den vorherrschenden Ideologien und den bevorzugten
Formen des Systems vertraut gemacht wird — erfolgt groRtenteils Uber das
staatliche Bildungssystem, in welchem sich die Prinzipien des utilitaristischen
Diskurssystems widerspiegeln. Obwohl es Unterschiede zwischen und auch
innerhalb der einzelnen staatlichen Ausbildungssysteme gibt, finden sich die

utilitaristischen Prinzipien in fast allen Bildungseinrichtungen der Industrienationen
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wieder. So liegt der Fokus auf individuellen Leistungen der Schulerinnen, die im
standigen Wettbewerb zueinander stehen und anhand von messbaren und
vergleichbaren Faktoren wie beispielsweise Noten beurteilt werden. Ziel ist, aus
den Schulerlnnen  ,produktive  (wohlstandgenerierende) Mitglieder der
Gesellschaft zu machen. Besonderes Augenmerk wird auf Technologie,
Rationalitat und Weiterentwicklung gelegt. Formale Ausbildung in staatlich
kontrollierten Bildungseinrichtungen stellt somit eine Grundvoraussetzung fir die
Teilnahme im utilitaristischen Diskussystem dar, was dazu gefuhrt hat, dass diese
institutionalisierte Form des Lernens als einzig akzeptierte angesehen wird,

wahrend informelle Bildung an Wert verloren hat.

4.3.3. Menschliche Interaktionen aus dem diskursiven Blickwinkel

Scollon und Scollon gehen davon aus, dass wir — ahnlich dem Habitus Konzept
von Bourdieu — jede Kommunikation (Interaktion) bzw. die Interpretation von
AuRerungen und Handlungen Anderer aus einem Diskurssystem heraus
entstehen. Gleichzeitig vertreten sie die These, dass uns dieses Interpretieren und
Handeln aus Diskurssystemen heraus nicht bewusst ist, sondern dass wir diese
verinnerlichen und uns unsere Schlussfolgerungen, Handlungs- und
Kommunikationsformen und die dahinter liegenden Werte und Ideologien als
naturlich und selbstverstandlich erscheinen.

“Our theoretical position is that, on the whole, communication arises out of

social practice. By that we mean that we do not really know consciously how

we act and communicate; we just do what “comes naturally” in the course of

social interactions.” (Scollon und Scollon 2007: 268)

In dieser Selbstverstandlichkeit der eigenen Werte und Handlungsweisen liegt
nach dem Ansatz von Scollon und Scollon die Ursache von Missverstandnissen
bzw. das Auftreten von Irritationen bei zwischenmenschlichen Interaktionen, da
Menschen, die in unterschiedlichen Diskurssystemen sozialisiert sind, einerseits

ihre Umwelt unterschiedlich wahrnehmen und demzufolge unterschiedlich handeln
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und kommunizieren, und andererseits die Handlungen und AuBerung der Anderen

auf Basis der eigenen Erfahrungen interpretierten.
“The self-evident nature of a particular discourse system tends to make those
other discourse systems invisible. Within a particular discourse system,
communications which are framed within another discourse system simply
appear faulty or inefficient. One either does not interpret them or one
interprets them within the discourse system one is using oneself. [...]
Communication which cross discourse system lines are subject to being either

not heard or misinterpreted.” (ibid.:131)

Diese  Selbstverstandlichkeit  fihrt auch dazu, dass wir gewisse
Erwartungshaltungen an bestimmte Situationen (z. B. Uber die Organisation von
Projekten oder die Herangehensweise an Geschafte) haben. Die Nichterfillung der

Erwartungshaltung fahrt zu Irritationen.

Wie bereits weiter oben erwahnt wurde, kann davon ausgegangen werden, dass
meine Gesprachspartnerinnen durch ihre Ausbildung in staatlichen Schulen und
durch ihre Tatigkeit in Profit-Unternehmen, welche nach kapitalistischen Prinzipien
agieren, Mitglieder im utilitaristischen Diskussystem sind. Dadurch sind sie mit den
Ideologien und den Formen dieses Systems vertraut. Dass diese zum Teil als
normal und selbstverstandlich wahrgenommen werden und neue Erfahrungen

anhand dieses Diskussystems interpretiert werden, zeigen die folgenden Beispiele.

In einem dargestellten Fallbeispiel sieht sich ein international tatiger Mitarbeiter in
Mazedonien mit der Situation konfrontiert, dass die Menschen, mit denen er
zusammen arbeitet, im Sommer weniger arbeiten, was er teilweise auf die
warmeren Temperaturen in Mazedonien zurtckfihrt. Trotzdem ist dies fir ihn nur
schwer verstandlich, da er es gewohnt ist (und es auch mit seinem Dienstgeber
vertraglich geregelt ist), bis auf funf Wochen Urlaub pro Jahr durchgehend zu
arbeiten.

SWeil was zum Beispiel, wo ich immer wieder kdmpfen muss damit, ist zu

verstehen, warum man in den Sommermonaten nichts arbeiten kann. Das
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kommt immer wieder so Juni, Ende Mai, Anfang Juni, da wird es warm und
plétzlich hat jeder nur mehr einen Gedanken im Kopf — Urlaub- und das
dauert bis Anfang September. (...)Und in dieser Zeit kannst du mit diesen

Menschen wirklich nichts Verniinftiges anfangen.” (Fallbeispiel E)

Fur meinen Gesprachspartner und wahrscheinlich flr die meisten Menschen, mit
denen er bisher interagiert hat, stellen wenige Wochen Urlaub pro Jahr die Norm
dar. Er betrachtet dies als selbstverstandlich und ist irritiert, als er bei seinen
Aufenthalten in Mazedonien bemerkt, dass die Leute, mit denen er zusammen
arbeitet, langer Urlaub machen. In Verbindung mit seinen bisherigen Erfahrungen
erklart er sich die Situation zunachst damit, dass dies mit den hdheren
Temperaturen zusammenhangt, da die meisten Menschen in seinem Umfeld in der

warmen Jahreszeit weniger arbeiten.

Aus der Perspektive des utilitaristischen Diskurssystems heraus steht hinter dieser
Selbstverstandlichkeit, bis auf wenige Wochen pro Jahr durchgehend zu arbeiten,
die vorherrschende Ideologie ,belief in progress®. Diese ldeologie bewirkt, dass
Zeit als knapp bemessene Ressource angesehen wird. Somit stellt Zeitdruck (time

urgency) ein Charakteristikum des utilitaristischen Diskurssystems dar.

Diese Ideologie von ,Zeit ist Geld" spiegelt sich auch in einer anderen Situation

wider. So stellt es flr den Interviewpartner eine Selbstverstandlichkeit dar, dass

Termine im Vorfeld geplant werden und punktlich beginnen.
,Was bei uns normal ist, dass man plinktlich kommt, vielleicht maximal die
akademische Viertelstunde akzeptiert. Dort unten muss man - sagen wir So -
oft akzeptieren, dass jemand eine Stunde spéter kommt und kein schlechtes
Gewissen hat. Da meine ich jetzt nicht nur einen gewbhnlichen Arbeiter oder
so, sondern wenn du einen Termin mit einem Rechtsanwalt hast, der kommt
eine halbe Stunde spéter und entschuldigt sich nicht.“ (Fallbeispiel E)

Auch wenn sich die Person daruber im Klaren ist, dass Zeit einen anderen

Stellenwert hat, empfindet er das Zuspatkommen als unhdflich und es ist die
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Erwartungshaltung da, dass eine Entschuldigung seitens des Zuspatkommenden

erfolgt und der Grund der Verspatung genannt wird.

Ein anderes Beispiel, das von einem utilitaristischen Verstandnis zeugt, sind z. B.
jene Erfahrungen des Mitarbeiters aus Fallbeispiel A, der in Rumanien mehrmals
mit der Situation konfrontiert war, Luftgeschafte abgeschlossen zu haben. Fir ihn
macht es wenig Sinn, Angebote einzuholen, obwohl es noch keine konkreten
Plane zur Umsetzung von Projekten gibt. Aktivitaten, die nicht auf ein konkretes
Ergebnis hinzielen, werden im utilitaristischen System als Zeitverschwendung

angesehen.

Weiters gehen Scollon und Scollon davon aus, dass Menschen nicht nur einem
Diskurssystem angehdren, sondern, wie zu Beginn dieses Abschnittes schon
erwahnt wurde, Mitglieder in mehreren Diskurssystemen sind. Da keine zwei
Menschen uber dieselbe Zugehdrigkeit in Diskurssystemen verfugen, kann diesem
Ansatz zufolge jede zwischenmenschliche Interaktion als interdiskursive Interaktion
verstanden werden und Missverstandnisse und Irritationen kdonnen somit nie

ausgeschlossen werden.

Als Losungsansatz, wie mit dieser ,Misere“ umgegangen werden kann, schlagen
die Autoren zwei Strategien vor. Einerseits pladieren sie dafur, so viel wie moglich
an gemeinsamem Wissen (shared knowledge) zu generieren, andererseits sind sie
der Ansicht, dass es den Umgang mit zwischenmenschlichen Begegnungen
erleichtert, wenn man von Anfang an damit rechnet, dass es zu Missdeutungen

kommen kann.
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4.4. Beitrag der vorgestellten theoretischen Ansatze zur

Unterstitzung von international tatigen Mitarbeiterinnen

Die vorgestellten theoretischen Ansatze konnten fur Personen, die in einem
internationalen Umfeld tatig sind, eine Unterstitzung bei der Interaktion mit
anderen Menschen sein, da sie dazu anregen, vorgefertigte Betrachtungsweisen
zu hinterfragen und eigene Werte und Verhaltensweisen aus einem anderen

Blickwinkel zu sehen.

Die kritische Auseinandersetzung mit der Gleichsetzung von Kultur und Nation soll
zeigen, dass die beiden Begriffe nicht deckungsgleich sind und nationale
Zugehdarigkeit nicht unbedingt eine geeignete Kategorie darstellt, um auf Werte und

Verhaltensweisen von einzelnen Menschen zu schlief3en.

Die Betrachtung von menschlicher sozialer Interaktion durch den Blickwinkel Uber
Diskurssysteme kann dazu beitragen, ein Bewusstsein zu schaffen, dass unsere
Wahrnehmung der Welt, unsere Werte, Normen und Verhaltensweisen nicht
universell sind, sondern durch unsere Umwelt, durch die Interaktion mit anderen
Menschen und bisherigen Erfahrungen gepragt sind und diese Pragung
gleichzeitig unsere Interpretation von Situationen und Erwartungen an Situationen
beeinflusst. Wir nehmen also Situationen nie objektiv wahr, sondern setzen diese
immer in Bezug zu unseren bisherigen Erlebnissen. Es gibt somit auch keine von
allen geteilte Wirklichkeit, da jedes Individuum seinen Sinnhorizont auf Grundlage

eigener Erfahrungen selbst herstellt.

Dieses Bewusstsein kann in der Begegnung mit Personen oder Personengruppen,
die anders denken und handeln als man selbst, dabei helfen, keine vorschnellen
Ruckschlusse aus dem Verhalten anderer zu ziehen. Gleichzeitig bietet die
Infragestellung der Absolutheit der eigenen Werte, Normen, Verhaltens- und
Kommunikationsweisen die Mdglichkeit, sensibler im Umgang gegenuber anderen

bzw. unbekannten Situationen zu werden und offener gegeniber anderen
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Verhaltens- und Denkweisen zu werden, da ein Bewusstsein geschaffen wird, dass
eigene Denkweisen und Verhaltensmuster und die Art und Weise die Welt zu

sehen nur eine Maoglichkeit von vielen ist.

In Bezug auf die Erfahrungen meiner Gesprachspartnerinnen bedeutet die
Betrachtung durch diesen Ansatz, dass die eigenen Vorstellungen uber die
Herangehensweise an Geschafte, Arbeitszeiten und Terminvereinbarungen nicht
als universell oder ,normal“ angesehen werden konnen, sondern durch ihre
bisherigen Erfahrungen gepragt sind, wie z. B. durch die Sozialisation im
utilitaristischen Diskurssystem, durch die Schulbildung und die Arbeit in einem
kapitalistischen Unternehmen. Zugleich bedeutet dies, dass die eigene
Interpretation von Situationen nicht unbedingt richtig sein muss: Z.B. muss

Zuspatkommen kein Zeichen von Unhdflichkeit sein.
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5. Conclusio

Ziel dieser Arbeit war es herauszufinden, mit welchen Herausforderungen
Mitarbeiterlnnen international agierender Unternehmen, die in der Austbung ihres
Berufes grenzuberschreitend tatig sind, konfrontiet sind und welche
Anforderungen und Fertigkeiten diese Personen fur eine internationale
Arbeitstatigkeit als wichtig erachten.

Daruber hinaus interessierte mich, inwiefern sozialwissenschaftliche Ansatze zur

Unterstutzung dieser Personengruppe dienen konnten.

(1) Herausforderungen von international tatigen Mitarbeiterinnen

Hinsichtlich der Herausforderungen, mit denen die grenzuberschreitende
Arbeitstatigkeit verbunden sein kann, kam ich zu folgenden Ergebnissen:

Zum einen konnen international tatige Mitarbeiterinnen mit Schwierigkeiten
konfrontiert sein, die auf der beruflichen Ebene angesiedelt sind. Zum anderen gibt
es Probleme, die zwar durch die berufliche Tatigkeit im Ausland entstehen, jedoch
den personlichen Bereich betreffen. Als weitere Ebene gibt es Herausforderungen,
die durch die grenziberschreitenden Interaktionen in einem anderen Umfeld und

durch Kontakte mit Menschen aus anderen Landern entstehen.

Die identifizierten Herausforderungen treffen jedoch nicht auf alle gleichermalen
zu, sondern sind sehr unterschiedlich gestaltet, was teilweise auf die
unterschiedlichen beruflichen Tatigkeiten der interviewten Personen zuruckgefuhrt
werden kann. Aber auch die Form und die Dauer der Auslandseinsatze sind von
grolRer Bedeutung. Einfluss auf die wahrgenommenen Herausforderungen haben
auch der Ort der Auslandsaufenthalte und die Distanz zum Heimatland sowie

letztendlich auch die personliche Wahrnehmung der einzelnen Personen.
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Zu den Herausforderungen auf der beruflichen Ebene zahlt die Konfrontation mit
permanenten Veranderungen. Grenzuberschreitend zu arbeiten bedeutet oft, in
einem grofleren Umfeld zu agieren. Damit verbunden sind haufig schnellere
Veranderungen von z. B. Strukturen oder Marktreaktionen, als dies im nationalen
Kontext der Fall ist. Ein weiterer Aspekt ist das Tragen einer hdheren
Verantwortung wahrend des Auslandseinsatzes. Dies wurde einerseits damit
argumentiert, dass Auslandsaufenthalte aufgrund der hohen Kosten nur fur
Personen in hoheren Positionen gedacht sind, was wiederum an eine groliere
Verantwortung geknlpft ist. Andererseits wurde angegeben wahrend des
Auslandseinsatzes nicht die Moglichkeit zu haben, sich mit Kolleginnen
auszutauschen und Entscheidungen daher selbststandiger treffen zu missen.

Der dritte Punkt in Bezug auf die Herausforderungen, die den beruflichen Bereich
betreffen, ist das hohere Arbeitspensum wahrend des Auslandsaufenthaltes. Auch
hier wurden unterschiedliche Grinde angegeben. Zum einen hangt langeres
Arbeiten mit der hoheren beruflichen Position zusammen, zum anderen dient es
auch als Kompensation mangelnder Freizeitgestaltungsmoglichkeiten und
fehlender sozialer Kontakte im Ausland oder wird vom Arbeitgeber aufgrund der
hohen Kosten eines Auslandseinsatzes erwartet.

Weiters gibt es noch einen Aspekt, der sich auf die Situation nach dem
Auslandseinsatz bezieht. Nicht immer ist es moglich, im Vorfeld eine Garantie Uber
die berufliche Zukunft nach dem Auslandseinsatz abzugeben, was zu Unsicherheit

fuhren kann.

Zu den Herausforderungen auf der personlichen Ebene zahlen Probleme bei der
Vereinbarung von Berufs- und Privatleben sowie physische und psychische
Belastungen wahrend des Auslandsaufenthaltes.

Hinsichtlich des ersteren Aspekts wurde besonders die Schwierigkeit der Pflege
bestehender sozialer Kontakte wahrend der Abwesenheit und der Aufbau neuer
sozialer Kontakte im Ausland thematisiert sowie die Hindernisse in der Ausibung

von Freizeitaktivitaten.
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Als psychische Belastungen wurden Einsamkeit aufgrund mangelnder sozialer
Kontakte und Uberlastung durch Uberhdhte Arbeitstatigkeit genannt, wéahrend

korperliche Belastungen vor allem durch die Reisetatigkeit entstehen.

Zur dritten Kategorie, die Herausforderungen bei grenziberschreitenden
Interaktionen betreffen, zahlt die Konfrontation mit anderen Sprachen. Das
Nichtbeherrschen der lokalen Sprache kann zu Kommunikationsschwierigkeiten
fuhren sowie die Bewaltigung von Alltagssituationen und das KnlUpfen neuer
sozialer Kontakte erschweren. Weiters wurden auch andere Lebensbedingungen
als Problem angeflhrt, besonders wenn diese im Ausland unter dem gewohnten
Lebensstandard liegen. Ein weiterer Punkt in dieser Kategorie stellt die
Konfrontation mit anderen Verhaltensweisen und Einstellungen von Menschen
wahrend der Auslandsaufenthalte dar. Diese betreffen beispielsweise die
Herangehensweisen an Projekte und Geschafte sowie Differenzen im Verstandnis
von Arbeit, Hierarchie und Zeit. Dieser Aspekt wurde besonders dann als
herausfordernd empfunden, wenn die wahrgenommenen Unterschiede stark von

den eigenen Verhaltensweisen und den personlichen Einstellungen abweichen.

Wie bereits weiter oben erwahnt, gab es hinsichtlich der Herausforderungen nur
wenige Aspekte, die von allen geteilt wurden. Das kann durch die
unterschiedlichen beruflichen Tatigkeiten der befragten Personen erklart werden.
Im Ausland eine hdhere berufliche Verantwortung zu tragen und langer und
intensiver zu arbeiten, ist eng an die auszutibende Tatigkeit gebunden sowie von
der Tatsache abhangig, ob jemand alleine oder im Team unterwegs ist. Aber auch
die Form und die Dauer der Auslandseinsatze sind mal3gebende Faktoren. Nur
Personen, die langerfristig ins Ausland entsendet werden, kdnnen uUberhaupt mit
der Situation konfrontiert sein, nach dem Auslandseinsatz eine neue Position
finden zu mussen. Fur Personen, fur die eher kurze Auslandsaufenthalte die Norm
sind, ist es hingegen wieder schwieriger, neue soziale Kontakte im Ausland
aufzubauen. Auch die Abstédnde zwischen den Auslandseinsatzen sind von

Bedeutung. So ist es vor allem fur jene Personen, die in relativ kurzen Abstanden
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einige Tage bzw. Wochen im Ausland verbringen, schwierig, geregelten
Freizeitaktivitaten nachzugehen und bestehende soziale Kontakte zu pflegen. Fir
diese Personengruppe ergibt sich aus der Kombination der Schwierigkeit,
bestehende soziale Kontakte zu pflegen und dem Scheitern neue soziale Kontakte
im Ausland aufzubauen, oft die Situation, mit Einsamkeit zu kdmpfen.

Nicht nur die Dauer der Auslandsaufenthalte ist ausschlaggebend fir gewisse
Herausforderungen, sondern auch der Einsatzort. So stellen Themen wie
Sicherheit und Infrastruktur in manchen Regionen ein Problem dar, in anderen
wiederum nicht. Das Angebot an Freizeitgestaltungsmaoglichkeiten st
wahrscheinlich in Metropolen grof3er als in der Peripherie. Auch die Distanz ist
ausschlaggebend. So wurde die Reisetatigkeit nur von jener Person, die sehr weite
Strecken zurucklegt, als anstrengend empfunden.

Nicht zuletzt ist es auch von der persoénlichen Wahrnehmung jedes und jeder
Einzelnen abhangig, was als Herausforderung und Schwierigkeit betrachtet wird

und was nicht.

Ganzliche Ubereinstimmung gibt es nur in einem einzigen Punkt. Unabhangig vom
spezifischen Beruf, von der Form, der Dauer und dem Ort der Auslandstatigkeit
geben alle Interviewpartnerinnen an, bei der Interaktion mit Menschen aus
anderen Landern mit unterschiedlichen Verhaltensweisen und Einstellungen

konfrontiert zu sein.

(2) Anforderungen an international tatige Mitarbeiterinnen

In Bezug auf die zweite Fragestellung, die sich auf die Anforderungen und
Fertigkeiten dieser beruflich international tatigen Personengruppe richtete,
kristallisierten  sich neben der fachlichen Eignung, die von allen
Interviewpartnerinnen als Grundvoraussetzung fur die berufliche Tatigkeit im
Ausland erachtet wurde, Anforderungen heraus, die sich in kognitive und

personliche Anforderungen unterteilen lassen.

Zu den kognitiven Fertigkeiten zahlen in erster Linie jene, die durch gezieltes

Aufnehmen von Informationen erworben werden konnen. In meiner Erhebung
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waren dies zum einen Fremdsprachkenntnisse, wobei besonders Englisch eine
wichtige Bedeutung zugesprochen wurde, da es in vielen Fallen die
Kommunikationssprache darstellte. Jedoch ist auch der Erwerb der lokalen
Sprache mit vielen Vorteilen verbunden. Er dient der verbesserten
Kontaktaufnahme mit den Menschen im Ausland sowie als Erleichterung bei der
Bewaltigung von Alltagssituationen wie beispielsweise einkaufen gehen oder
Essen bestellen im Restaurant.

Zum anderen ist es auch wichtig, ein Bewusstsein daruber zu haben, im Ausland
nicht dieselben Gegebenheiten wie gewohnt vorzufinden und zu wissen, in welcher

Hinsicht sich diese unterscheiden.

Unter personliche Fertigkeiten sind jene zu verstehen, die weniger durch
bewusstes Aufnehmen von Daten und Fakten erworben werden kdénnen, sondern
auch stark an die individuellen Einstellungen der Personen gekoppelt sind.

Dazu zahlt die generelle Bereitschaft, grenzuberschreitend arbeiten zu wollen, und
in vielen Fallen auch die Uberwindung gréRerer raumlicher Distanzen sowie in
einigen Fallen ein Wohnortwechsel. Dieser Punkt umfasst auch Offenheit und
Interesse gegenuber Neuem und den Umgang mit unbekannten Situationen.
Weiters wurden auch die Fahigkeiten genannt, sich anpassen zu konnen und
Menschen auf gleicher Ebene zu begegnen sowie eine positive Einstellung zu den

bereisten Landern zu haben.

Auch in Bezug auf die Anforderungen wurden nicht alle Aspekte von allen
Gesprachspartnerlnnen gleichermallen genannt, jedoch gibt es hier groliere
Ubereinstimmungen als in Hinblick auf die Herausforderungen. Unterschiede gibt
es hier lediglich in Bezug auf den Erwerb der lokalen Sprache, der von den
Mitarbeiterlnnen und der Vertreterin des Relocation-Unternehmens als sehr wichtig
genannt wurde, von den Personalverantwortlichen hingegen nicht als so
bedeutend eingestuft wurde sowie dem Punkt Uber die positive Einstellung zu den

bereisten Landern, was nur von einer Person angesprochen wurde.
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(3) Theoretische Ansatze zur Unterstitzung von international tatigen
Mitarbeiterinnen

Die dritte Forschungsfrage beschaftigte sich damit, inwiefern
sozialwissenschaftliche theoretische Ansatze zur Unterstitzung von Personen, die
(beruflich) in einem internationalen Umfeld agieren, dienen kdnnten.

Ich habe mich im vierten Kapitel dieser Arbeit kritisch mit der Gleichsetzung von
LKultur® und ,Nation“, wie es in den Interviews von einigen meiner
Gesprachspartnerlnnen verwendet wurde, auseinander gesetzt und versucht ein
alternatives  Kulturverstandnis  aufzuzeigen.  Weiters habe ich  den

diskurstheoretischen Ansatz von Scollon und Scollon (2007) naher vorgestellt.

Die kritische Auseinandersetzung mit der Gleichsetzung von ,Kultur und ,Nation”
hat gezeigt, dass diese Ubereinstimmung sowohl in der Vergangenheit, als auch in
der Gegenwart vielmehr den Ideologien nationalistischer Bewegungen als der
sozialen Realitat entspricht und in der heutigen Zeit durch zunehmende globale
Verflechtungen noch weniger Gultigkeit besitzt. Menschen und Ideen gewinnen
durch neue Transporttechnologien und Medien immer mehr an Mobilitat und
gemeinsame Lebenswelten Uberschreiten (nationale) Grenzen und Territorien.
Kulturen kdonnen aus anthropologischer Perspektive daher nicht als statische,
homogene, an Territorien gebundene Einheiten betrachtet werden, sondern sind

wandelbar, in sich differenziert und von lokalen und Uberlokalen Einflissen

gepragt.

Anhand des diskurstheoretischen Ansatzes von Scollon und Scollon habe ich
versucht zu zeigen, dass es keine von allen Menschen geteilte Wirklichkeit gibt,
sondern Menschen aufgrund unterschiedlicher Erfahrungen, Dinge und Situationen

mit unterschiedlichen Bedeutungen versehen.

Die vorgestellten Ansatze kdnnten Personen, bei der Begegnung mit Menschen
aus anderen Landern, dabei unterstutzen, diese nicht vorschnell auf ihre nationale

Zugehorigkeit zu reduzieren und eigene und fremde Verhaltensweisen und
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Einstellungen aus einem anderen Blickwinkel zu betrachten, was dabei helfen

kann Stereotypisierungen zu vermeiden.
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Anhang

Abstract (deutsch)

Die vorliegende Arbeit beschaftigt sich mit der Frage, mit welchen
Herausforderungen Mitarbeiterlnnen international agierender Unternehmen, die in
der Ausubung ihrer beruflichen Tatigkeit nationale Grenzen Uberschreiten,
konfrontiert sind, und welche Anforderungen fur eine (berufliche) Tatigkeit im
Ausland als wichtig erachtet werden. Dazu wurden zehn semi-strukturierte
Interviews mit international tatigen Mitarbeiterlnnen, Personalverantwortlichen
international agierender Unternehmen und einer Vertreterin eines Relocation-
Unternehmens geflhrt und anhand eines qualitativ vergleichenden Ansatzes

ausgewertet.

Die Herausforderungen durch die grenzuberschreitende berufliche Tatigkeit lassen
sich in drei Bereiche teilen: (1) Herausforderungen, die auf der beruflicher Ebene
der international tatigen Mitarbeiterinnen angesiedelt sind. (2) Schwierigkeiten und
Probleme, die zwar durch die berufliche Auslandstatigkeit entstehen, jedoch den
personlichen Bereich betreffen sowie (3) Herausforderungen, die sich durch die
Interaktion in einem anderen Umfeld und mit Personen aus anderen Landern
ergeben. Die identifizierten Herausforderungen treffen jedoch nicht auf alle
gleichermalien zu, sondern sind sehr unterschiedlich gestaltet, was teilweise auf
Unterschiede in der spezifischen beruflichen Tatigkeit bzw. der Dauer, der Form
und des Ortes des Auslandseinsatzes sowie auch auf die personliche
Wahrnehmung der Personen zurickgefuhrt werden kann. Die einzige
Gemeinsamkeit liegt in der Konfrontation mit anderen Verhaltensweisen und

Einstellungen.
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Hinsichtlich der Erfordernisse, die fur eine berufliche Tatigkeit im Ausland als
wichtig erachtet werden, wurden neben der fachlichen Qualifikation einerseits
Anforderungen genannt, die sich durch gezieltes Lernen erwerben lassen, wie z. B.
Sprachkenntnisse oder Wissen Uber unterschiedliche Gegebenheiten im Ausland
und andererseits jene, die starker an die Personlichkeit der Personen geknupft
sind wie (Mobilitats-)Bereitschaft, Offenheit und Interesse gegeniber Neuem, mit
Menschen aus anderen Landern auf einer Ebene zu interagieren und eine positive
Haltung gegeniber dem bereisten Land zu haben.

Diesbezuglich gibt es groRere Ubereinstimmungen, als in Bezug auf die

Herausforderungen.

Darlber hinaus werden in dieser Arbeit theoretische Ansatze vorgestellt, die als
Unterstutzung fur Personen, die in einem internationalen Umfeld agieren, dienen
konnten. Die kritische Auseinandersetzung mit der Gleichsetzung von ,Kultur® und
,Nation“ sowie die Betrachtung von Einstellungen und Verhaltensweisen aus
diskurstheoretischer Perspektive kann dabei unterstitzen, Menschen nicht
vorschnell auf ihre nationale Zugehorigkeit zu reduzieren und eigene und fremde
Verhaltensweisen aus einem anderen Blickwinkel zu betrachten und somit

Stereotypisierungen zu vermeiden.
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Abstract (englisch)

This thesis focuses on the challenges and requirements of persons working
abroad. Furthermore | was interested in theoretical approaches which could
support people working in an international environment.

To find out what problems are arising with the professional career in an
international context and what demands these persons consider necessary, |
conducted ten semi-structured interviews with employees of international
companies, Human Resources Managers of international corporations and a

representative of a relocation company.

The data from the interviews showed that working in an international context can
generate problems which are related with the exercise of profession, but also affect
people’s personal life. Moreover difficulties can arise by interacting in a different

environment and with people of other countries.

Regarding the requirements | identified demands which can be acquired by
targeted learning like language skills and factual statements and those which
correspond more with the personality of a person like the willingness to work

abroad or the openness to new experiences.

As a possibility to support people who are working in an international context, |
suggest to reconsider the equalisation of “nation” and “culture” and present the
Discourse-Approach of Scollon and Scollon (2007). This could help to avoid
reducing people to their national belonging and enables to regard somebody’s own
behaviour pattern and values from a different point of view.
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