2 Theoretischer Hintergrund

Mit dem comprehensive model of international adjustment (Black et al., 1991)
und der theoretischen Erweiterung von Bhaskar-Shrinivas et al. (2005) liegt ein
viel zitiertes Rahmenmodell fiir die Expatriate-Forschung vor. Demnach haben
individuelle, organisations-, arbeits- und nicht-arbeitsbezogene Faktoren einen
Einfluss auf die Anpassung im Gastland (Bhaskar-Shrinivas et al., 2005). Analog
zur Migrationsforschung (fiir einen Uberblick: Berry, 1997) wird in einigen Stu-
dien (u.a. Bhaskar-Shrinivas et al., 2005) angenommen, dass Stressempfinden
durch mangelnde Anpassung im Gastland ausgeldst wird. Die Pradiktoren fiir
Anpassungserfolg im Gastland lassen sich nach Kiithlmann (2004) jedoch nicht
allgemeingiiltig priifen, sondern sind situations- sowie kriteriumsabhdngig. Di-
rekte Auswirkungen arbeitsbezogener Stressoren auf Stressreaktionen unter
Beriicksichtigung sozialer Ressourcen und derer moderierender Wirkung konnen
durch das Modell der Anpassung demnach nicht erklart werden. Deshalb wird in
dieser Arbeit auf die Erkenntnisse der Stressforschung zuriickgegriffen.

Fiir den Zusammenhang zwischen Stressoren und Stressreaktion im beruf-
lichen Kontext liegen diverse theoretische Erklarungsansitze vor (u.a. NIOSH
Model of job stress and health von Hurrell & McLaney, 1988; ERI Modell von
Siegrist, 1996; JDC-Modell von Karasek & Theorell, 1990; transaktionale
Stressmodell von Lazarus, 1999). Nach Huang, Feuerstein & Sauter (2002) sind
transaktionale Modelle (u.a. Siegrist, 1996; Lazarus, 1999), welche sich auf die
Interaktion arbeitsbezogener Stressoren und individueller Faktoren (Einstellun-
gen, Bewiltigungsstrategien, Ressourcen) bezichen, von Modellen zur Wirkung
von Umgebungsfaktoren (Handlungsspielraum, soziale Unterstiitzung) zu unter-
scheiden (u.a. Karasek & Theorell, 1990).

Diese Studie stiitzt sich auf das NIOSH Model of job stress and health
(Hurrell & McLaney, 1988), da es eine ganzheitliche Perspektive fiir den Zusam-
menhang zwischen arbeitsbezogenen Stressoren und Stressreaktionen wihlt und
die moderierende Wirkung sozialer Unterstiitzung, nicht arbeitsbezogener Fakto-
ren (familidre Verpflichtungen) und individueller Faktoren (Alter, Geschlecht,
Familienstand, Berufsstand, Personlichkeitseigenschaften) betont (vgl. Anhang
A - I). Arbeitsbezogene Stressoren sind unter anderem Rollenambiguitét, Rollen-
konflikte, interpersonelle Konflikte, quantitative Arbeitsbelastung, Schichtarbeit
und kognitive Anforderungen, wobei Hurrel und McLaney (1988) im Gegensatz
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zu anderen Ansétzen (Danna & Griffin, 1999) keine Kategorisierung der Stresso-
ren vornehmen, was die Auswahl und Aufnahme kontextspezifischer Stressoren
vereinfacht. Diese Stressoren kdnnen akute Stressreaktionen psychologischer
(Arbeitsunzufriedenheit, Depression), physiologischer (somatische Beschwer-
den) oder verhaltensbedingter (krankheitsbedingte Fehlzeiten, Unfille, Substanz-
missbrauch) Art hervorrufen und langfristig zu chronischen psychischen oder
physischen Erkrankungen fiihren (Hurrel & McLaney, 1988). Im Folgenden wer-
den nun die fiir diese Studie relevanten Variablen erlautert.

2.1 Arbeitszufriedenheit

Die Forschungsliteratur bietet eine Vielzahl an Theorien und Modellen zur Ar-
beitszufriedenheit (fiir einen Uberblick: Bruggemann, Groskurth & Ulich, 1975),
deren Ansitze sich hdufig unterscheiden. Es herrscht jedoch Einigkeit dariiber,
dass Arbeitszufriedenheit eine emotionale Reaktion auf die Arbeitsbedingungen
ist (Berchtold-Ledergerber, 2010). Bewertet werden dabei arbeitsspezifische
Faktoren wie Vergiitung, Kommunikation, Arbeitsbedingungen oder Beziehun-
gen zu Arbeitskollegen und Vorgesetzten (Spector, 1997). Diverse Studien konn-
ten einen Zusammenhang zwischen arbeitsbezogenen Stressoren wie Rollen-
konflikte (Boles, Wood, & Johnson, 2003), Rollenambiguitét/Rollenklarheit (u.a.
Jackson & Schuler, 1985, Black & Gregersen, 1990; Boles et al., 2003), Work-
Family-Conflict (u.a. Greenhaus, Granrose und Parasuraman, 1992; Netemeyer,
McMurrian und Boles, 1996; Kossek & Ozeki, 1998) mit Zufriedenheit auf-
zeigen.

Auch wenn nach Naumann (1993) arbeits- und tétigkeitsbezogene Charak-
teristika die beste Vorhersagekraft fiir die empfundene Arbeitszufriedenheit bei
Expatriates leisten, erfordert es die Komplexitit der Auslandsentsendungen, wei-
tere Einflussfaktoren in Betracht zu ziehen. Der Einfluss kultureller Unterschiede
auf die Arbeitszufriedenheit von Expatriates konnte bereits empirisch bestétigt
werden (Torbiorn, 1982; Froese & Peltokorpi, 2011). Dass sich die Zufriedenheit
mit der Auslandsentsendung je nach Gastland stark unterscheidet, konnte Dunbar
(1992) zeigen. Demnach berichten amerikanische Expatriates in Europa allge-
mein eine hohere Zufriedenheit mit den Arbeits- und Lebensbedingungen als in
nicht westlichen Kulturen (Dunbar, 1992).

Arbeitszufriedenheit ist ein wichtiger Indikator fiir psychologisches Stress-
empfinden, da sie ein Teilaspekt der Lebenszufriedenheit ist und diese als kogni-
tive Komponente des allgemeinen Wohlbefindens angesehen wird (Zapf, 1991).
Neben stressbedingten Folgeerscheinungen wie Burnout, Depression und Angst
(Faragher, Cass & Cooper, 2005) hingt Arbeitszufriedenheit mit leistungsbezo-
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genen Kriterien wie organisationalem Commitment (Sagie, 1998), Abbruchge-
danken (Hom, Caranikas-Walker, Prussia und Griffeth, 1992), Fehlzeiten (Sagie,
1998) sowie Arbeitsleistung (Judge, Thoresen, Bono und Patton, 2001) zusam-
men. Ein negativer Zusammenhang zwischen Zufriedenheit und Abbruchgedan-
ken (Black & Gregersen, 1990; Takeuchi, Yun und Tesluk, 2002) sowie Kiindi-
gungsabsicht (Naumann, 1993) konnte ebenso fiir Expatriates gezeigt werden.

2.2 Rollenambiguitit

Rollenambiguitét ist ein arbeitsbezogener Stressor in Organisationen (Chang,
2008). Aus organisationstheoretischer Sicht bedarf es fiir jede Arbeitsstelle einer
klaren Definition der Arbeitsaufgaben und Verantwortungsbereiche, da diese
notwendig sind, um Anreize, Orientierung und Unterstlitzung zu geben (Rizzo,
House und Lirtzman, 1970). Sind die Verantwortungsbereiche und die Entschei-
dungsbefugnisse unklar, entstehen fiir den Mitarbeiter Probleme bei der Tatig-
keitsausfiihrung (Rizzo et al., 1970). Diese Unklarheit iiber die Rollenanforde-
rungen bezeichnen Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek und Rosenthal (1964) als
Rollenambiguitét, welche auftritt “...when the information available to a person
is less than is required for adequate performance of his role” (S. 94). Es wird
zwischen stellenbezogener (mangelnde Informationen iiber die Arbeitsanforde-
rungen) und sozioemotionaler (Unklarheit iiber die Auswirkung des Rollenver-
haltens) Ambiguitdt unterschieden (Kahn et al., 1970). Onyemah (2008) betont,
dass Stress eine psychologische Folge von Rollenambiguitit ist. Diese Bezie-
hung findet empirische Bestitigung durch die Ergebnisse von Soltani, Hajatpour,
Khorram und Nejati (2013). Diverse Studien berichten einen negativen Zu-
sammenhang zwischen Rollenambiguitit und Arbeitszufriedenheit (u.a. Jackson
& Schuler, 1985; Fisher & Gitelson, 1983; Chang, 2008). Des Weiteren hidngt
Rollenambiguitit mit Anspannung, Angst sowie Kiindigungsabsicht zusammen
(Fisher & Gitelson, 1983; Jackson & Schuler, 1985). Studien zum Einfluss der
Rollenambiguitit auf die Arbeitsleistung zeigen dagegen keine einheitlichen
Ergebnisse. Es konnten sowohl kurvilineare (Onyemah, 2008) wie auch lineare
Zusammenhinge (Tubre & Collins, 2000) gefunden werden.

Expatriates erleben besonders hohe Rollenambiguitdt, da sie sowohl den
Anforderungen der Heimatzentrale wie auch denen der Niederlassung im Gast-
land gerecht werden miissen (Black et al., 1991). Hinzu kommen Kommunikati-
onsbarrieren durch die geographische Distanz zum Heimatland, Sprachbarrieren
(Lii & Wong, 2008) sowie kulturbedingte Unklarheiten im Umgang mit den Kol-
legen des Gastlandes (Takeuchi et al., 2002). Diese Unklarheit kann zu physi-
schen und psychischen Stressreaktionen wie emotionaler sowie physischer Er-
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schopfung (Fishlmayr & Kollinger, 2010) oder fehlender Anpassung (Morley &
Flynn, 2003) fithren, welche nach Bhaskar-Shrinivas et al. (2005) mit Arbeitszu-
friedenheit und Leistung zusammenhdngen.

2.3 Work-Life-Conflict

Wihrend bereits eine Vielzahl an Studien zu konfligierenden Rollenerwartungen
und der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben fiir lokale Mitarbeiter vorliegt
(u.a. Greenhaus et al., 1992; Allen, Herst, Bruck und Sutton ,2000; Byron, 2005),
erhélt das Thema im Kontext der Auslandsentsendungen bisher wenig Aufmerk-
samkeit (Takeuchi et al., 2002; Fishlmayr & Kollinger, 2010). Dabei erleben
gerade Expatriates verdnderte Rollenanforderungen im Beruf und Privatleben
(Grant-Vallone & Ensher, 2001), welche oftmals nicht kompatibel miteinander
sind (Lii & Wong, 2008). So zeichnen sich die beruflichen Herausforderungen
von Expatriates durch neuartige Aufgaben, groflere Verantwortung und hohere
Arbeitsanforderungen aus (Fenner & Selmer, 2008). Diese beruflichen Anforde-
rungen fithren zu lingeren Arbeitszeiten, Uberstunden und Dienstreisen, welche
das Privatleben beeintrdchtigen (Shortland & Cummins, 2007) und beim Partner
ein Gefiihl der Vernachldssigung verursachen kdnnen (Brown, 2008). Ebenso
konnen familidre Belastungen, wie das Beschéftigungsverhiltnis des Partners
sowie die Anpassung der Familie im Gastland, Auswirkungen auf das Berufsle-
ben haben (Shaffer, Harrison, & Joplin, 2001).

Das Einnehmen mehrerer Rollen fiihrt zu einem Interrollenkonflikt, da die
Erfiillung der Anforderungen in einer Rolle es automatisch erschweren, den An-
forderungen einer anderen Rolle gerecht zu werden (Kahn et al.,1964). Beziig-
lich der Konfliktarten unterscheiden Greenhaus & Beutell (1985) zwischen time-
based-conflict, strain-based-conflict und behavior-based-conflict. Das Konflikt-
erleben kann sich in beide Richtungen duflern (Frone, Yardley und Markel,
1997), wobei der empfundene Work-Family-Conflict allgemein groBer ist als der
empfundene Family-Work-Conflict, wie Frone, Russel und Cooper (1997) fiir
eine amerikanische Stichprobe sowie Grant-Vallone und Ensher (2001) fiir ame-
rikanische Expatriates zeigen konnten. Hinsichtlich des Zusammenhangs doma-
nenspezifischer Stressoren mit der Wirkrichtung des Konflikterlebens liegen
keine einheitlichen Befunde vor (fiir einen Uberblick: Byron, 2005). Dagegen
haben die Werthaftigkeit des Lebensbereichs (Carlson & Kacmar, 2000) und das
Job Involvement (Ford, Heinen und Langkamer, 2007) einen Einfluss auf das
Konflikterleben. Lu, Gilmour, Kao und Huang (2006) konnten in ihrer Studie
zeigen, dass taiwanesische Staatsbiirger von einem niedrigeren Work-Family-
Conflict berichten als britische Staatsbiirger, was die Autoren auf einen kulturel-
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len Einfluss zuriickfilhren. Die Folgen von Work-Life-Conflict kdnnen in
arbeitsbezogene (u.a. Arbeitszufriedenheit, Abbruchgedanken, Arbeitsleistung),
nicht-arbeitsbezogene (u.a. Lebens- und Familienzufriedenheit) und stressbezo-
gene (u.a. Depression, Burnout, psychosomatische Beschwerden) Folgen unter-
teilt werden (Allen et al., 2000). Wahrend einzelne Studien keinen Zusammen-
hang zwischen Work-Family-Conflict und Arbeitszufriedenheit finden (Aryee,
Luk, Leung und Lo, 1999), wurde ein negativer Zusammenhang zwischen Work-
Family-Conflict und Arbeits- sowie Lebenszufriedenheit bereits durch eine Viel-
zahl an Studien bestitigt (Greenhaus et al., 1992; Netemeyer et al., 1996; Kossek
& Ozeki, 1998). Dagegen zeigen sich hinsichtlich der stressbezogenen Folgen
keine eindeutigen Zusammenhinge (Frone et al., 1997). In der vorliegenden Stu-
die wird der oppositiondre Teil der Arbeitswelt von Familie auf Privatleben aus-
geweitet, da die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben fiir alle Expatriates von
Interesse ist (Grant-Vallone & Ensher, 2001).

2.4 Kulturdistanz

Kulturelle Distanz wurde bereits intensiv in der Marketing- und International-
Business-Literatur diskutiert, so konnten bereits empirische Zusammenhinge mit
Markteintrittsentscheidungen, internationaler Diversifikation und Leistung von
multinationalen Unternehmen gezeigt werden (Tihanyi, Griffith und Russell,
2005). In der Expatriate-Literatur findet das Konstrukt dagegen nur geringe Auf-
merksamkeit (Froese & Peltokorpi, 2011). Kulturelle Unterschiede werden unter
den Begriffen cultural difference (Kogut & Singh, 1988), culture novelty (Tor-
biorn, 1982) bzw. culture toughness (Black & Oddou, 1985) diskutiert. Operati-
onalisiert werden kann Kulturdistanz durch einen Index von Kogut und Singh
(1988), welcher auf Basis der Kulturdimensionen nach Hofstede (1980) oder der
Globe-Studie (House et al., 2004) die kumulierte Distanz zwischen beiden Kul-
turen berechnet.

Jedoch werden sowohl das Konstrukt wie auch die Operationalisierung kon-
trovers diskutiert (Shenkar, 2001; Chapman, Gajewska-De Mattos, Clegg und
Buckley, 2008). Kritisiert werden die Eindimensionalitdt (Drogendijk & Holm,
2012), Stabilitdt (Shenkar, 2001) und Operationalisierung (Sousa & Bradley,
2008) kultureller Distanz. Nach Shenkar (2001) muss die Stabilitdt hinterfragt
werden, da sich Kulturen mit der Zeit verdndern und sich die tatsdchlich emp-
fundene Kulturdistanz durch Erfahrungen und Lerneffekte reduziert. Hofstede
und Hofstede (2011) gehen dagegen von weitgehend stabilen kulturellen Werten
aus, da sich Kultur selbststindig reproduziert. Daraus folgern Sousa und Bradley
(2008), dass Kulturdistanz ebenfalls stabil ist. Empirische Hinweise fiir die Sta-
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bilitdt kultureller Unterschiede liefert eine Langzeitstudie von Barkema und Ver-
meulen (1997), welche eine Stabilitdt der Kulturunterschiede iiber einen Erhe-
bungszeitraum von 28 Jahren nachweisen konnten. Viele Studien setzen die Dis-
tanz auf Lénderebene mit der individuell empfundenen Distanz gleich (u.a.
Kogut & Singh, 1988; Black et al., 1991). Sousa und Bradley (2008) kritisieren
diese Konzeptionalisierung und grenzen Kulturdistanz und psychische Distanz
voneinander ab, wobei Kulturdistanz fiir Analysen auf Linderebene bestimmt ist,
wiahrend psychische Distanz fiir Analysen auf individueller Ebene definiert ist.
Beide Konstrukte sind jedoch nicht unabhingig voneinander zu betrachten, viel-
mehr wird die individuelle Wahrnehmung der Distanz durch die Kulturdistanz
auf Landerebene beeinflusst (Sousa & Bradley, 2008).

Nach Froese und Peltokorpi (2011) empfinden Expatriates Stress aufgrund
kultureller Unterschiede in den Werten und Verhaltensweisen im Arbeitsalltag.
Je mehr sich kulturelle Normen und Werte zwischen Heimat- und Gastland un-
terscheiden, desto schwieriger féllt es dem Expatriate seine Verhaltensweisen
dem Gastland anzupassen (Black & Oddou, 1985). Bhaskar-Shrinivas et al.
(2005) berichten einen Zusammenhang zwischen culture novelty und arbeitsbe-
zogener Anpassung im Gastland, andere Studien konnen diesen Zusammenhang
dagegen nicht replizieren (Selmer & Lauring, 2009). Auf empirische Zusammen-
hiange zwischen Kulturdistanz und dem empfundenen Stress sowie der Arbeits-
zufriedenheit im Gastland weist Torbiorn (1982) hin. Froese und Peltokorpi
(2011) berichten von einem negativen Zusammenhang zwischen Kulturdistanz
und der Arbeitszufriedenheit fiir Expatriates in Japan.

2.5 Soziale Unterstiitzung

In den letzten 40 Jahren konnte die Forschung fiir eine Vielzahl an Kohorten und
Stressreaktionen eine gesundheitsforderliche und stresshemmende Wirkung so-
zialer Unterstiitzung nachweisen (Nestmann, 2010). Allerdings zeigen sich zum
Teil widerspriichliche Ergebnisse, welche auf eine Vielzahl an Definitionen und
Operationalisierungen zuriickzufiihren sind (Cohen & Wills, 1985; Schwarzer &
Leppin, 1991). Unterschiede in der Operationalisierung erschweren die Ver-
gleichbarkeit und Interpretation der Ergebnisse (fiir einen Uberblick: Gottlieb &
Bergen, 2010). Es sind objektive Messungen, welche sich vorwiegend auf unter-
stiitzende Austauschbeziehungen konzentrieren von subjektiven Messmethoden,
welche die individuelle Wahrnehmung der verfiigbaren sozialen Ressourcen er-
fassen, zu unterscheiden (Hobfoll & Stokes, 1988). Soziale Ressourcen werden
in der Literatur unter soziale Integration, soziale Netzwerke und soziale Unter-
stiitzung diskutiert, welche gewisse Uberschneidungen aufweisen, aber begriff-
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lich voneinander abgegrenzt werden miissen (Gottlieb & Bergen, 2010). Soziale
Netzwerke konnen demnach lediglich eine Voraussetzung fiir soziale Unter-
stiitzung sein, sagen jedoch nichts iiber die Qualitit der empfundenen Unterstiit-
zung aus (Frese & Semmer, 1991). In der Expatriate-Literatur werden soziale
Netzwerke oftmals als Indikator fiir soziale Anpassung im Gastland verwendet
(u.a. Black et al., 1991). Die subjektiv empfundene soziale Unterstiitzung am Ar-
beitsplatz wurde dagegen im Kontext der Auslandsentsendungen, nach eigenem
Kenntnisstand, unzureichend erforscht. Zum Inhalt sozialer Unterstiitzung liegen
diverse Ansitze vor, wobei oftmals zwischen instrumenteller, informationeller,
bewertungsbezogener und emotionaler/affektiver Unterstiitzung differenziert
wird (Frese & Semmer, 1991, Gottlieb & Bergen, 2010; Spie3 & Stroppa, 2010).
Die wichtigsten Quellen sozialer Unterstiitzung am Arbeitsplatz sind Kollegen
und Vorgesetzte, aber auch das private Umfeld, Familie und Partner kdnnen als
Ressource fiir die Bewiltigung arbeitsbezogener Belastungen dienen (Nestmann,
2010). Zusammenhidnge zwischen sozialer Unterstiitzung am Arbeitsplatz und
Arbeitszufriedenheit sowie Unterstiitzung durch den Ehepartner und Lebenszu-
friedenheit konnten sowohl fiir inldndische Stichproben (Parasuraman, Green-
haus und Granrose, 1992) als auch fiir deutsche Expatriates gezeigt werden
(SpieB & Stroppa, 2010).

Beziiglich der Wirkung sozialer Unterstiitzung wird in der Literatur zwi-
schen Haupteffekten und der Pufferhypothese unterschieden (Frese & Semmer,
1991). Nach dem Haupteffektmodell fiihrt soziale Integration zu Selbstsicher-
heit, Riickhalt und Stabilitdt im Leben und hat somit direkte Auswirkungen auf
das Wohlbefinden (Cohen & Wills, 1985). Ebenso konnen die objektiven Stres-
soren durch aktive Unterstiitzung reduziert werden (Frese & Semmer, 1991). Die
Pufferhypothese geht dagegen davon aus, dass soziale Unterstiitzung den Zu-
sammenhang zwischen Stressoren und Stressreaktion moderiert, wobei die Exis-
tenz eines Stressors vorausgesetzt wird (Schwarzer & Leppin, 1991). Demnach
werden Stressoren als weniger bedrohlich eingeschétzt, wenn die Person der
Uberzeugung ist, dass Unterstiitzung und soziale Ressourcen ausreichend ver-
fiigbar sind (Cohen & Wills, 1985; Lazarus, 1999). Die empirischen Ergebnisse
zur Pufferhypothese sind zum Teil gegensitzlich. Einige Studien konnen eine
moderierende Wirkung sozialer Unterstiitzung auf den Zusammenhang zwischen
Stressoren und Befindlichkeiten finden (u.a. Frese & Semmer, 1991; Frese,
1999, Nohe & Sonntag, 2014), andere Studien dagegen nicht (Parasuraman et al.,
1992). Nach Viswesvaran, Sanchez und Fisher (1999) sind die widerspriich-
lichen Ergebnisse auf methodische Mingel und Stichprobenartefakte zuriick-
fithren. Vielmehr deuten die Ergebnisse ihrer Metaanalyse darauf hin, dass die
Modelle koexistieren (Viswesvaran, Sanchez und Fisher, 1999). Es bedarf
jedoch weiterer Forschung, um die Wirkung sozialer Unterstiitzung zu erklaren.
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Neben den beiden Modellen liegen weitere Kausalmodelle vor, die versuchen,
den Wirkmechanismus zwischen Stress und sozialer Unterstiitzung zu erkldren
(fiir einen Uberblick: Schwarzer & Leppin, 1991).

2.6 Forschungsmodell und Hypothesen

In Anlehnung an das NIOSH Model of job stress and health (Hurrell &
McLaney, 1988) werden in dieser Arbeit die Auswirkungen der im Kontext der
Auslandsentsendungen auftretenden arbeitsbezogenen Stressoren Rollenambi-
guitdt, Work-Life-Conflict und Kulturdistanz auf die Arbeitszufriedenheit bei
Expatriates untersucht. Die Arbeitszufriedenheit wird als Kriterium definiert, da
sie eine emotionale Reaktion auf die Arbeitsbedingungen ist (Berchtold-Leder-
gerber, 2010) und sowohl mit stressbedingten Folgeerscheinungen wie auch
leistungsbezogenen Kriterien zusammenhingt (Judge et al., 2001; Faragher et al.,
2005). Es wird angenommen, dass sich unklare Rollenanforderungen, Work-
Life-Conflict und Kulturdistanz negativ auf die Arbeitszufriedenheit von Expat-
riates auswirken. Im zweiten Schritt wird die Wirkung sozialer Unterstiitzung
analysiert. Die subjektiv empfundene soziale Unterstiitzung wird betrachtet, da
bereits Erkenntnisse zu objektiver Unterstiitzung bzw. sozialen Netzwerken (u.a.
Black et al., 1991) bei Expatriates vorliegen. Es werden sowohl Haupt- wie auch
Puffereffekte angenommen. Neben den sozialen Ressourcen wurde in diesem
Projekt ebenfalls die Wirkung individueller Ressourcen getestet, wobei diese in
der vorliegenden Studie keine Beriicksichtigung finden und bei Heck (2014)
nachzulesen sind. Als Zusatzanalyse wird die Auswirkung der Arbeitszufrieden-
heit auf Abbruchgedanken getestet, um auf die Bedeutsamkeit des Themas in
der Praxis zu verweisen.

Folgende Hypothesen werden aus dem Forschungsmodell (vgl. Anhang A - 2)
abgeleitet:

Hypothesen zu den Haupteffekten der arbeitsbezogenen Stressoren

Hypothese 1: Je hoher die empfundene Rollenambiguitdt ist, desto geringer ist
die Arbeitszufriedenheit.

Hypothese 2: Je grofer die Kulturdistanz zwischen Heimat- und Gastland ist,
desto geringer ist die Arbeitszufriedenheit.

Hypothese 3: Je hoher der empfundene Konflikt zwischen Arbeits- und Privatle-
ben ist, desto geringer ist die Arbeitszufriedenheit.
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Hypothesen zu Haupt- und Puffereffekten sozialer Unterstiitzung

Hypothese 4: Je hoher die empfundene soziale Unterstiitzung, desto hoher ist die
Arbeitszufriedenheit.

Hypothese 5: Der empfundene Konflikt zwischen Beruf und Privatleben wirkt
sich bei hoherer Ausprdigung der sozialen Unterstiitzung weniger stark auf die
Arbeitszufriedenheit aus als mit geringerer Ausprdgung der sozialen Unterstiit-
zZung.

Hypothese 6: Die empfundene Rollenambiguitiit wirkt sich bei héherer Auspri-
gung der sozialen Unterstiitzung weniger stark auf die Arbeitszufriedenheit aus
als mit geringerer Ausprdagung der sozialen Unterstiitzung.

Hypothese 7: Die Kulturdistanz zwischen Heimat- und Gastland wirkt sich bei
héherer Ausprigung der sozialen Unterstiitzung weniger stark auf die Arbeitszu-
friedenheit aus als mit geringerer Ausprdgung der sozialen Unterstiitzung.

Zusatzanalyse

Hypothese 8: Je héher die Arbeitszufriedenheit ist, desto seltener treten Ab-
bruchgedanken auf.
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