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Im Zuge von Europäisierungs- und Globalisierungsprozessen sind in Industriegesellschaften die 
Mobilitätserfordernisse in vielen Segmenten des Arbeitsmarkts gestiegen. Individuelle berufli-
che Laufbahnen führen immer häufiger über (hoch-)mobile und internationale Karrieren (Du-
mont, Lemaître 2005; Iredale 2001; Mahroum 2000; Straubhaar, Wolter 1997). Überdies ist es 
für viele Jugendliche und junge Erwachsene heutzutage Normalität (und scheint sich auch zu 
einer sozialen Norm zu entwickeln, Petzold, Peter 2014), zumindest für eine kurze Zeit im Aus-
land zu leben. Auslandserfahrungen während oder zwischen Schule und Ausbildung erhöhen 
ihrerseits die Wahrscheinlichkeit, in internationalen Kontexten beruflich mobil zu werden (Jahr 
et. al. 2002; Parey, Waldinger 2011).  

Die individuellen Karriere- und Lebensverläufe von international mobilen (qualifizierten) Ar-
beitskräften wurden bislang vor allem aus Perspektive des ›Human Resource Management‹ 
erforscht. Ihren Fokus legt diese psychologisch sowie personal- und betriebswirtschaftlich aus-
gerichtete Literatur auf die Berufsgruppe der unternehmensintern entsandten Beschäftigten, 
die auch als ›Expatriates‹1 bezeichnet werden. Andere hochmobile Berufsgruppen wie Mitarbei-
ter/-innen von Nichtregierungsorganisationen, internationaler Organisationen, des Militärs, der 
Entwicklungszusammenarbeit oder des diplomatischen Dienstes aber auch internationale Stu-

—————— 
 1 Nach Definition des Oxford Dictionary of Human Geography ist ein Expatriate (im Englischen auch abgekürzt 

expat) eine Person, die vorübergehend oder dauerhaft in einem anderen als dem Land ihrer Staatsangehörig-
keit lebt (Wort leitet sich ab aus ›ex‹ (lateinisch für »aus«) und ›patria‹ (lateinisch für »Land« oder »Vaterland«). 
Im allgemeinen Sprachgebrauch wird der Begriff aber oft für Fachkräfte, die von ihren Unternehmen ins Aus-
land entsendet werden, verwendet. 
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dierende haben hingegen weniger Aufmerksamkeit von Seiten der Wissenschaften auf sich ge-
zogen.  

Da Auslandsentsendungen für die entsendenden Unternehmen mit einem hohen Finanz-
aufwand verbunden sind, haben diese ein großes Interesse daran, dass Entsendungsprozesse 
nicht frühzeitig abgebrochen werden (Mendenhall et al. 1987: 332). In der Entsendungsfor-
schung gilt die fehlende Anpassung an den neuen kulturellen Kontext als Hauptgrund für den 
Entsendungsabbruch, weswegen all jene Faktoren, welche Anpassungsprozesse fördern, als 
Prädiktoren einer erfolgreichen Entsendung betrachtet werden (Black et al. 1991). Der meist als 
Ausgangspunkt empirischer Arbeiten dienende theoretische Rahmen von Stewart Black und 
Kollegen umfasst als Prädiktoren zum einen die individuellen Eigenschaften und Kompetenzen 
des Expatriates, zum anderen die Merkmale der beruflichen Tätigkeit sowie berufliche und fami-
liale Unterstützungsstrukturen (zum Beispiel Bhaskar-Shrinivas et al. 2005: 259). In Folge der 
einflussreichen Arbeiten von Rosalie Tung in den achtziger Jahren (Tung 1981, 1982, 1984) gilt 
darüber hinaus auch die Anpassung bzw. das Wohlbefinden der mitreisenden Familienmitglie-
der als eine der wichtigsten Einflussgrößen des Gelingens bzw. Scheiterns einer Entsendung 
(Holtbrügge et al. 2005 für eine Studie im deutschen Entsendungskontext), was unter anderem 
dazu beigetragen hat, dass Familienmitglieder stärker in entsendungsvorbereitende Trainings 
einbezogen werden. Durch den wachsenden Frauenanteil unter Expatriates sowie die Tatsache, 
dass immer mehr mitreisende Partner/-innen eigene Karrieren verfolgen (wollen), konzentrie-
ren sich aktuelle Arbeiten vor allem auf die Bedeutung, welche Schnittstellenkonflikte zwischen 
Arbeits- und Familienleben (Ensher et al. 2001; Lazarova et al. 2010; Mäkelä, Suutari 2011) sowie 
wechselseitige intrafamiliale Übertragungsprozesse (Caligiuri et al. 1998; Takeuchi et al. 2002; 
van der Zee et al. 2005) für erfolgreiche Entsendungen haben.  

Jenseits der Entsendungsliteratur machen sozialwissenschaftliche Forschungsarbeiten der 
letzten Jahre allgemeiner darauf aufmerksam, dass die gestiegenen Anforderungen an räumli-
che Mobilität erhebliche Auswirkungen auf das Privat- und Familienleben haben können, wie 
auf das allgemeine und gesundheitliche Wohlbefinden, die Bildung und Stabilisierung von Part-
nerschaften, die Familiengründung oder die relativen Verhandlungspositionen der beteiligten 
Personen (Aybek et al. 2015; Huinink, Feldhaus 2012; Schneider, Collet 2010; Schneider, Meil 
2008; Stutzer, Frey 2008). Anders als in der Entsendungsforschung bleiben in der sozialwissen-
schaftlichen Literatur jedoch bislang viele intra- und interindividuelle Faktoren einer erfolgrei-
chen Bewältigung räumlicher Mobilität unberücksichtigt. Dabei ist es naheliegend, dass gerade 
individuelle Eigenschaften, psychologische Ressourcen sowie Interaktionsprozesse zwischen 
familialen Akteuren an Bedeutung gewinnen, je mehr die Anforderungen an Individuen und 
Paare im Hinblick auf eine erfolgreiche Lebensgestaltung und die Koordination verschiedener 
Lebensbereiche zunehmen (Huinink 2014; zu den Herausforderungen der wachsenden ›Entgren-
zung‹ von Erwerbsarbeit und Familie Jurczyk et al. 2009). Eine entsprechende Subjektorientierung 
zeigt sich sehr deutlich auch in den aktuellen sozial- und bildungspolitischen Debatten, in denen 
selbstbestimmtes Lernen einen zentralen Stellenwert eingenommen hat (Powell et al. 2012).  

Der vorliegende Beitrag befasst sich vor diesem Hintergrund mit dem Einfluss ›personaler 
Ressourcen‹ auf die Bewältigung von berufsbezogener internationaler Mobilität am Beispiel von 
Beschäftigten des deutschen Auswärtigen Amtes. Im Zentrum der Analysen steht das psychoso-
ziale Konstrukt der Selbstwirksamkeitserwartung (englisch perceived self-efficacy) von Albert Band-
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ura (1977, 1986), dessen praktische Relevanz in einer großen Anzahl an Forschungsarbeiten 
bestätigt wird. Eine hohe Selbstwirksamkeitserwartung meint die subjektive Gewissheit, be-
stimmte Handlungen mit den eigenen Ressourcen und Fähigkeiten ausführen und dabei auftre-
tende Problemsituationen bewältigen zu können. Angesichts der wachsenden Forschungsbe-
funde zu intrafamiliären Übertragungsprozessen wird im Beitrag untersucht, inwiefern auch die 
subjektiven Kompetenzüberzeugungen des Partners/der Partnerin eine Rolle bei der Bewälti-
gung berufsbezogener internationaler Mobilität spielen. 

Das sozialpsychologische Konzept der Selbstwirksamkeit  
Selbstwirksamkeit ist das zentrale Konzept innerhalb Banduras sozial-kognitiver Lerntheorie 
bzw. Theorie kognitiver Selbstregulationsprozesse. Bandura definiert Selbstwirksamkeitserwar-
tung ganz grundlegend als »conviction that one can successfully execute the behavior required to 
produce the outcomes« (Bandura 1977: 193). Menschen mit einer hohen Selbstwirksamkeit sind 
überzeugt, (schwierige) Lebenssituationen durch eigene Anstrengungen kontrollieren und meis-
tern zu können. Gerade in Phasen gesellschaftlicher Transformationen und kritischer Lebenser-
eignisse gelten Selbstwirksamkeitserwartungen daher als wichtige psychologische Schutzfakto-
ren, die positive Bewältigungserlebnisse wahrscheinlicher machen (zum Beispiel Elder 1974; 
Diewald et al. 1996; Silbereisen 2001). Bewältigungserlebnisse können aber auch ihrerseits 
Selbstwirksamkeitserwartungen (in diesem Zusammenhang wird häufig von negativen oder 
positiven Wirkungsspiralen gesprochen) beeinflussen, so dass diese prinzipiell als veränderbar 
und nicht als stabiles Persönlichkeitsmerkmal gelten.  

Anknüpfend an Banduras Formalisierung des Konzepts werden Selbstwirksamkeitserwar-
tungen meist kontextabhängig spezifiziert; in der sozialpsychologisch orientierten Literatur fin-
den sie bereits in vielen Bereichen, wie Gesundheit (zum Beispiel O'Leary 1985), Arbeit(-
slosigkeit) und Karriere (zum Beispiel Eden, Aviram 1993), Bildung (zum Beispiel Bandura et al. 
1996), Erziehung (zum Beispiel Coleman, Karraker 1997) oder Ehe (zum Beispiel Fincham et al. 
2000) Anwendung. Auch im Kontext internationaler Entsendungsmobilität haben sich psychoso-
ziale Ressourcen wie Selbstwirksamkeitserwartungen als relevante Faktoren einer erfolgreichen 
Entsendung erwiesen (Bhaskar-Shrinivas et al. 2005; Hechanova et al. 2003). Selbstwirksam-
keitserwartungen werden in dieser Literatur jedoch meist in ihrer generalisierten Form2 spezifi-
ziert und ihre Schutzfunktion bezieht sich auf die in der Forschung zu Expatriates konventionell 
verwendete Zielgröße (Anpassung an einen bestimmten Ort). Eine Übertragung des Selbstwirk-
samkeitskonzepts auf die spezifischen Anforderungen einer dauerhaft mobilen Lebenssituation 
und die dadurch entstehenden Herausforderungen für das Familienleben liegt bislang nicht vor.  

—————— 
 2 Einige empirische Arbeiten erfassen Selbstwirksamkeitserwartungen als generalisierte Kompetenzüberzeu-

gungen, die – ähnlich wie Persönlichkeitsmerkmale – einen höheren Grad an Verfestigung und Stabilität auf-
weisen als situationsspezifische Überzeugungen (Schwarzer, Jerusalem 1995). 



4 W A I B E L ,  R Ü G E R ,  RU P P E N T H A L ,  S C H N E I D E R ,  W I E R N I K  
Fragestellungen 
Im Folgenden soll erstens der Frage nachgegangen werden, welchen Beitrag mobilitätsspezifi-
sche Selbstwirksamkeitswahrnehmungen zur Bewältigung intensiver Mobilitätsanforderungen 
leisten können. Wir gehen von einer erfolgreichen Bewältigung aus, wenn Individuen wenige 
Konflikte zwischen ihrem Familien- bzw. Privatleben und der beruflichen Mobilität wahrneh-
men. Die Koordination privater und beruflicher Lebenswelten ist in den letzten Jahren vor allem 
in der Stressbewältigungsforschung zu einem zentralen Forschungsgegenstand geworden (etwa 
Bamberg 2004; Frone 2003), wobei personale Ressourcen wie Selbstwirksamkeit einen großen 
Beitrag zur Erklärung der Bewältigung alltäglicher stressbehafteter Situationen leisten (für wei-
terführende theoretische Überlegungen siehe Greenhaus, Powell 2006). 

Zweitens wird geprüft, ob Übertragungsprozesse zwischen sich nahestehenden Personen 
beobachtet werden können. Im Kontext internationaler Entsendungsmobilität wurden solche 
Prozesse, die in der englischen Fachliteratur auch als Crossover-Effekte bezeichnet werden, bei-
spielsweise im Hinblick auf kulturelle Anpassungsprozesse, Stresswahrnehmungen oder das 
allgemeine Wohlbefinden gezeigt (Caligiuri et al. 1998; Takeuchi et al. 2002; van der Zee et al. 
2005). Inwiefern Emotionen und Ressourcen eines Partners eine Reaktion im Gegenpart auslö-
sen, ist vor allem auch in der Forschung zu Zweiverdienerpaaren untersucht worden (Bakker et 
al. 2008; Demerouti et al. 2005; Westman 2001). Aufbauend auf diesen Befunden nehmen wir 
daher neben einer Individuen-zentrierten auch eine dyadische Forschungsperspektive ein, mit 
dem Ziel, sowohl die schützende Funktion intra- als auch interpersoneller Prozesse bei der Be-
wältigung internationaler Mobilitätsanforderungen zu untersuchen.   

Drittens stellt sich die Frage, welche individuellen und kontextuellen Faktoren mit einer ho-
hen Selbstwirksamkeit verknüpft sind. Wie beschrieben, sind Selbstwirksamkeitserwartungen 
prinzipiell veränderbar und variabler als beispielsweise verfestigte Persönlichkeitseigenschaf-
ten. Nach Bandura sind ›Quellen der Selbstwirksamkeit‹ direkte Erfahrungen im Sinne einer 
Konfrontation und Bewältigung schwieriger Situationen (Könnenserleben), indirekte Erfahrungen 
im Sinne einer Beobachtung und Nachahmung Dritter (vicarious experience), eine soziale Bestär-
kungskultur sowie positive emotionale Reaktionen auf schwierige Situationen (Bandura 1989: 
1179). Unter Berücksichtigung dieser ›Selbstwirksamkeitsquellen‹ werden mögliche Determi-
nanten der mobilitätsspezifischen Selbstwirksamkeitserwartung untersucht. 
Zusammenfassend geht der Beitrag den folgenden Fragestellungen nach: 
1. Wie hängt die mobilitätsbezogene Selbstwirksamkeit mit der Wahrnehmung von Konflikten 

zwischen Beruf, internationaler Entsendungsmobilität und Familienleben zusammen? 
2. Wie beeinflusst die mobilitätsbezogene Selbstwirksamkeit des einen Partners die Konflikt-

wahrnehmung des anderen?  
3. Welche Faktoren sind mit einer hohen mobilitätsbezogenen Selbstwirksamkeit assoziiert? 
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Daten  
Die Analysen beruhen auf einer Ende 2011 durchgeführten standardisierten Online-Befragung 
unter Beschäftigten des deutschen diplomatischen Dienstes (N=2.598), ihren Partnern (N=417) 
und Kindern (N=291).3 Ein Vergleich der Befragungsteilnehmer/-innen mit Angaben zum Perso-
nalbestand des Auswärtiges Dienstes zeigt, dass die Stichprobe die Struktur aller Beschäftigten 
recht gut abbildet (Rüger et al. 2013: 30f.). Das im vorliegenden Beitrag analysierte Sample um-
fasst ausschließlich Beschäftigte, die sich in einer Partnerschaft befinden und deren Partner/-
innen an der Befragung teilgenommen haben (N=321). 

Insgesamt haben in diesem Subsample 74 Prozent der Befragten Kinder und 92 Prozent sind 
verheiratet. Die Zusammensetzung der Befragungsteilnehmer/-innen nach Laufbahngruppen 
zeigt zudem, dass der höhere (35 Prozent) und gehobene Dienst (33 Prozent) häufiger vertreten 
ist als der mittlere (20 Prozent) und einfache Dienst4 (12 Prozent). Das Durchschnittsalter in der 
Stichprobe liegt bei 45,1 Jahren und der Frauenanteil bei 40 Prozent. Entsprechend sind 40 Pro-
zent der Partner/-innen im Sample Männer. 36 Prozent der Partner/-innen sind berufstätig mit 
einer durchschnittlichen Arbeitszeit von 36 Stunden. Das Durchschnittsalter der Partner/-innen 
beträgt 44,7 Jahre und 63 Prozent der Partner/-innen verfügen über einen tertiären Bildungsab-
schluss. 

Diplomat/-innen5 sind nicht nur eine bislang vergleichsweise wenig untersuchte Gruppe in-
ternational mobil Beschäftigter, sondern auch in besonderer Weise geeignet, um unsere For-
schungsfragen zu beantworten. Erstens kann durch den frühen Eintritt in den Auswärtigen 
Dienst6 angenommen werden, dass die Selbstselektion der Personen, die sich für den diploma-
tischen Dienst interessieren (im Hinblick auf bereits ausgebildete Fähigkeiten und Ressourcen 
für wiederholte Entsendungen), geringer ist als bei vielen berufserfahrenen und familiär gefes-
tigten unternehmensintern entsandten Beschäftigten (zur Selbstselektion von Unterneh-
mensexpatriates Minssen, Schmidt 2008).7 Zweitens sind Diplomat/-innen aller Laufbahngrup-
pen dauerhaft mit räumlicher Mobilität konfrontiert, so dass sich anders als im Falle der häufig 
nur ein oder wenige Male entsandten, meist höherrangigen Mitarbeiter von Unternehmen der 
Privatwirtschaft die Bewältigung hoher beruflicher Mobilitätsanforderungen besonders illustra-
tiv und für breitere Berufsstatusgruppen untersuchen lässt. Diplomat/-innen unterliegen als 
Generalisten der so genannten ›Rotation‹ und verbringen etwa zwei Drittel ihres Berufslebens 
—————— 
 3 Die Studie wurde vom Bundesinstitut für Bevölkerungsforschung in Zusammenarbeit mit dem Gesundheits-

dienst des Auswärtigen Amtes durchgeführt. Informationen zum Design und zur Durchführung sowie zu wei-
teren zentralen Befunden der Studie finden sich bei Rüger et al. (2013). 

 4 Vorzimmer-, Schreib- und Telefondienst eingeschlossen. 
 5 Es wird hier aus Gründen der Einfachheit die Bezeichnung ›Diplomat/-in‹ für die beim Auswärtigen Dienst 

Beschäftigten aller Laufbahngruppen verwendet. Als Diplomat/-innen im eigentlichen Sinne werden meist je-
doch nur die Angehörigen des höheren Auswärtigen Dienstes bezeichnet. 

 6 Die gesetzliche Altersgrenze von maximal 32 Jahren bei Einstellung wurde erst 2009 aufgehoben. 
 7 Jedoch wird auf die notwendige Bereitschaft zu einem Berufsleben an vielfach wechselnden Dienstorten 

schon in Vorstellungsgesprächen und in den Auswahlwettbewerben hingewiesen. Beschäftigte müssen bei 
der Einstellung zudem ihre ›uneingeschränkte Versetzungsbereitschaft‹ schriftlich erklären. Die Frage ist, in-
wiefern zukünftige Belastungen immer antizipiert werden.  
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im Ausland in unterschiedlichen Funktionen, in den meisten Fällen in Begleitung ihrer Partner/-
innen und Kinder. Diese institutionalisierte diplomatische Mobilität ist konstitutiver Kern des 
diplomatischen Berufs und wird hier als exemplarisch für sehr hohe berufliche Mobilitätsanfor-
derungen betrachtet (zur diplomatischen Pendelmobilität als Lebensform Niedner-Kalkhoff 
2006). 

Skalen und Variablen 
Die Skala »Mobilitätsspezifische Selbstwirksamkeit« enthält zehn Items, die auf einer vierstufi-
gen Ratingskala mit den Kategorienbezeichnungen »stimme gar nicht zu« (1), »stimme eher 
nicht zu« (2), »stimme eher zu« (3) und »stimme voll und ganz zu« (4) beantwortet werden kön-
nen. Die Reliabilität (Cronbach’s Alpha) der Skala variiert in den untersuchten Gruppen zwischen 
0,84 (Beschäftigte) und 0,82 (deren Partner/-innen). Items lauten beispielsweise »Ich passe mei-
ne Vorstellungen an die neue Situation an, wenn die Gegebenheiten vor Ort nicht meinen Er-
wartungen entsprechen.« oder »Im Umgang mit Angehörigen anderer Kulturen fühle ich mich 
sicher.«  
Die Skala »Konfliktwahrnehmung zwischen Beruf, Mobilität und Familie« enthält fünf Items, die 
auf einer vierstufigen Ratingskala mit den Kategorienbezeichnungen »stimme gar nicht zu« (1), 
»stimme eher nicht zu« (2), »stimme eher zu« (3) und »stimme voll und ganz zu« (4) beantwortet 
werden können. Die Reliabilität der Skala variiert zwischen 0,73 (Beschäftigte) und 0,78 (deren 
Partner/-in). Items lauten beispielsweise »Die häufigen Umzüge belasten das Familienleben.« 
oder »Die häufigen Umzüge stellen eine zusätzliche Belastung des Arbeitsalltags dar.« Hier ist 
wichtig, dass die Konflikteinschätzung aus Sicht der Partner/-innen sich auf die Konflikte zwi-
schen der berufliche Tätigkeit bzw. Mobilität ihrer Partner/-innen (Beschäftigte im diplomati-
schen Dienst) und dem Familienleben bezieht (also nicht auf die Konflikte zwischen der eigenen 
eventuellen beruflichen Tätigkeit und dem Familienleben).  

Weitere untersuchte (Kontroll-)Variablen sind Geschlecht, Alter (Kategorien 20-35, 36-50, 51 
+), Anwesenheit von Kindern (dichotom), Zugehörigkeit zum höheren Dienst (dichotom, nur 
Beschäftigte), tertiäre Bildung (dichotom, nur Partner/-innen), Arbeitszeit > 45 Stunden (dicho-
tom, nur Beschäftigte), berufliche Tätigkeit (dichotom, nur Partner/-innen), wahrgenommene 
Anerkennung in der beruflichen Tätigkeit (Single-Item-Skala, nur Beschäftigte), wahrgenomme-
ne Autonomie in beruflicher Tätigkeit (3-Item-Skala, nur Beschäftigte), wahrgenommene soziale 
Unterstützung (4-Item-Skala), längere Auslandsaufenthalte vor Eintritt in das Rotationspro-
gramme (Kategorien 0, 1-2, 3+, nur Partner/-innen), bereits durchlaufene Rotationsposten (Ka-
tegorien 0-3, 4-6, 7+, nur Partner/-innen),  Anzahl beherrschter Fremdsprachen (metrisch), 
»emotionales Funktionieren« (3-Item-Subskala des reduzierten Quality of Life-Questionnaire, 
nur Partner/-innen).   
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Ergebnisse 
Die Verteilung der abhängigen Variable, der Konfliktwahrnehmung, zeigt, dass die Beschäftigten 
(M=2,64; SD=0,57) etwas mehr Konflikte wahrnehmen als ihre Partner/-innen (M =2,38; 
SD=0,64). Das heißt, die Beschäftigten sehen die Belastungen für ihr Familienleben, die durch 
ihre Berufswahl entstehen, im Durchschnitt etwas kritischer als ihre Familienmitglieder, in die-
sem Fall ihre Partner/-innen. Signifikante Unterschiede in der Konfliktwahrnehmung nach Ge-
schlecht lassen sich weder für die Beschäftigten noch für ihre Partner/-innen feststellen. Insge-
samt sind die Skalenwerte der Partner/-innen und der Beschäftigten hoch korreliert (r= 0,53). 
Die Forschungsfragen, ob die subjektiv wahrgenommenen Konflikte der Beschäftigten und der 
Partner/-innen negativ mit den eigenen mobilitätsspezifischen Selbstwirksamkeitserwartungen 
zusammenhängen und ob sich hohe Selbstwirksamkeitserwartungen des/der jeweiligen Part-
ners/Partnerin auch in der eigenen Konfliktwahrnehmung niederschlagen, werden mittels 
schrittweiser OLS-Regressionsmodelle untersucht (Tabellen 1 und 2).8 Tabelle 1 stellt die Ergeb-
nisse der Regressionen der wahrgenommenen Konflikte aus Sicht der Beschäftigten dar. Im ers-
ten Modell gehen nur soziodemografische Kontrollmerkmale sowie aus der Literatur abgeleitete 
externe Ressourcen und Stress- bzw. Belastungsfaktoren, welche die Vereinbarkeit von Er-
werbsarbeit und Familienleben erschweren können (zum Beispiel Ford et al. 2007), in die Re-
gression ein. Das zweite Modell erweitert das erste um einen Regressor der eigenen mobilitäts-
spezifischen Selbstwirksamkeit, das dritte fügt wiederum einen Regressor der Selbstwirksamkeit 
des Partners/der Partnerin hinzu. Ein eindeutiger Effekt zeigt sich nur im Hinblick auf die 
Selbstwirksamkeit des Partners/der Partnerin: mit steigender Selbstwirksamkeit des Part-
ners/der Partnerin reduzieren sich die wahrgenommen Konflikte des/der Beschäftigten (M3 in 
Tabelle 1). Der Effekt der eigenen Selbstwirksamkeit auf die wahrgenommenen Konflikte der 
Beschäftigten ist deutlich geringer und nicht mehr signifikant unter Kontrolle für die Selbstwirk-
samkeitswahrnehmungen des Partners/der Partnerin. Darüber hinaus zeigt sich, dass für die 
älteren Beschäftigten (50 Jahre und älter) im Vergleich zu den Beschäftigten im mittleren Alter 
(35-50 Jährige) eine geringere Konfliktwahrnehmung nachweisbar ist. Dieser Befund erscheint 
plausibel (siehe auch Huffman et al. 2013), jedoch können mit den vorliegenden Querschnitts-
daten Alters- und Kohorteneffekte nicht voneinander getrennt werden. Zudem sind Alterseffek-
te auf verschiedene Weise, etwa über gesammelte Erfahrungen oder altersspezifische Familien-
leitbilder, interpretierbar.9 Lange Arbeitszeiten erhöhen die Wahrnehmung von Konflikten; der 
Effekt ist jedoch nicht robust und weist nur in Modell 3 eine Irrtumswahrscheinlichkeit unter 
fünf Prozent auf.   
 
 
—————— 
 8 Wir haben zudem geprüft, ob sich die OLS-Ergebnisse durch die Berücksichtigung von Messfehlern in den 

unabhängigen Variablen (Skalen) mittels des eivreg-Befehls in Stata (errors-in-variables) substantiell ändern 
würden und konnten dies nicht feststellen. Mit eivreg werden Messfehler (anhand der Reliabilitätswerte der 
Skalen) in den Regressionen mit modelliert.  

 9 So kann es sowohl sein, dass Vereinbarkeitskonflikte vor allem bei jüngeren Personen auftreten, dass ältere 
Kohorten ein traditionelleres Familienkonzept mit nur einer erwerbstätigen Person verfolgen oder dass eine 
langjährige Mobilitäts- und Beziehungserfahrung Konflikte reduziert. 
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Tab. 1: Faktoren der Konfliktwahrnehmung zwischen Beruf, Mobilität und Familie für die  Beschäftig-ten 

M1 M2 M3    
stand. Koef. stand. Koef. stand. Koef. 

Soziodemografische Variable 
Alter (20-35 Jahre) -0,13 -0,15* -0,12    
 (0,11) (0,11) (0,11)    
Ref.: Alter (36-50 Jahre)    
Alter (51 plus Jahre) -0,17* -0,17* -0,15*   
 (0,10) (0,09) (0,09)    
Geschlecht (Ref. Frauen)  0,02 -0,00 0,05    

(0,09) (0,09) (0,09)    
Anwesenheit von Kindern -0,01 0,00 -0,03    

(0,10) (0,10) (0,09)    
Zugehörigkeit zum höherer Dienst -0,09 -0,07 -0,11    
 (0,10) (0,10) (0,10)    
Belastungen und Ressourcen im Beruf    
Arbeitszeit (> 45h) 0,14 0,16 0,19*   

(0,11) (0,11) (0,10)    
Autonomie in der Tätigkeit 0,03 0,05 0,06    

(0,06) (0,06) (0,06)    
Anerkennung in der Tätigkeit -0,13 -0,11 -0,11    

(0,05) (0,05) (0,05)    
Soziale Ressourcen    
Wahrgenommene soziale Unterstützung -0,09 -0,05 -0,03    

(0,07) (0,08) (0,07)    
Eigene Ressourcen    
Mobilitätsspezifische Selbstwirksamkeit (Beschäftigte) -0,18* -0,13    

(0,13) (0,13)    
Ressourcen des Partners/der Partnerin    
Mobilitätsspezifische Selbstwirksamkeit (Partner/-innen) -0,30*** 

(0,09)    
Konstante *** *** *** 

(0,30) (0,46) (0,46)    

R² 0,06 0,09 0,17    
Pr > F (∆R2)  0,00 0,00 
Fallzahl 223 223 223 
* p<0,05, ** p<0,01, *** p<0,001, Parameter in allen Modellen wurden auf Basis von OLS-Regressionen geschätzt. Robuste Standardfehler in Klammern 
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Wie die Analysen der wahrgenommenen Konflikte aus Sicht der Partner/-innen zeigen (Tabelle 2), 
können die einbezogenen Merkmale diese deutlich besser erklären als im Falle der Beschäftig-
ten. Zunächst zeigt sich ein starker Effekt der eigenen mobilitätsspezifischen Selbstwirksamkeit 
und der nicht signifikante Effekt der Selbstwirksamkeit des/der jeweiligen Partners/Partnerin (in 
diesem Fall des/der Beschäftigten) (M3 in Tabelle 2).  
Tab. 2: Faktoren der Konfliktwahrnehmung zwischen Beruf, Mobilität und Familie für die Partner/-innen 

M1 M2 M3    
stand. Koef. stand. Koef. stand. Koef. 

Soziodemografische Variablen 
Alter (20-35 Jahre) -0,08 -0,07 -0,07 
 (0,11) (0,10) (0,10) 
Ref.: Alter (36-50 Jahre)    
Alter (51 plus Jahre) -0,06 -0,00 0,00 

(0,10) (0,10) (0,10) 
Geschlecht (Ref. Frauen)  -0,01 -0,02 -0,02    

(0,08) (0,08) (0,08)    
Anwesenheit von Kindern -0,07 -0,07 -0,07    

(0,09) (0,08) (0,09)    
Tertiärer Bildungsabschluss 0,12* 0,10 0,11    

(0,08) (0,07) (0,08)    
Belastungen durch evtl. Berufstätigkeit    
Berufstätigkeit 0,21** 0,17** 0,17**  
 (0,09) (0,08) (0,08)    
Soziale Ressourcen    
Wahrgenommene soziale Unterstützung -0,38*** -0,24** -0,24*** 

(0,06) (0,08) (0,07)    
Eigene Ressourcen    
Mobilitätsspezifische Selbstwirksamkeit (Partner/-innen) -0,35*** -0,35*** 

(0,09) (0,09)    
Ressourcen des Partners/der Partnerin    
Mobilitätsspezifische Selbstwirksamkeit (Beschäftigte) -0,01    

(0,11)    
Konstante *** *** *** 

(0,28) (0,36) (0,47)    

R² 0,16 0,27 0,27    
Pr > F (∆R2)  0,00 0,87 
Fallzahl 236 236 236 
* p<0,05, ** p<0,01, *** p<0,001, Parameter in allen Modellen wurden auf Basis von OLS-Regressionen geschätzt. Robuste Standardfehler in Klammern. 
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Für das Konflikterleben der Partner/-innen spielen somit vor allem die eigenen Ressourcen eine 
(schützende) Rolle. Zudem bestätigt die höhere Konfliktwahrnehmung bei den berufstätigen 
Partnern/Partnerinnen Forschungsbefunde, wonach Mobilitätsanforderungen vor allem in 
Zweiverdienerkonstellationen eine zusätzliche Herausforderung für das Vereinbarkeitsma-
nagement darstellen (Büchel et al. 2002; Schneider et al. 2002). Nicht zuletzt weisen die Ergeb-
nisse darauf hin, dass eine gute soziale Unterstützungsstruktur vor Ort die wahrgenommenen 
Beeinträchtigungen im Familienleben für die Partner/-innen reduziert. 

Abschließend sollen mögliche Quellen hoher Selbstwirksamkeitserwartungen der Partner/-
innen untersucht werden, da diese sich in den vorangehenden Analysen als bedeutend erwiesen 
haben. In Anlehnung an die Selbstwirksamkeitstheorie fassen wir hierunter Mobilitätserfahrun-
gen und Sprachkompetenzen (Könnenserleben), wahrgenommene Unterstützung durch das 
soziale Umfeld, den (selbstbewerteten) emotionalen Zustand sowie soziodemografische (vor 
allem zur Kontrolle dienende) Merkmale. Die Ergebnisse der Regressionsschätzung in Tabelle 3 
zeigen, dass von den soziodemografischen Faktoren nur ein fortgeschrittenes Alter in einem 
nennenswerten Zusammenhang mit den mobilitätsspezifischen Selbstwirksamkeitserwartun-
gen der Partner/-innen steht, so dass das Vertrauen in die eigenen Fähigkeiten eher mit Le-
benserfahrung als mit dem sozialen Status oder möglichen Geschlechterdifferenzen assoziiert 
zu sein scheint.10  

Darüber hinaus weisen die Koeffizienten der übrigen Faktoren in die vermutete Richtung. Je 
mehr Sprachen die Partner/-innen beherrschen, desto sicherer sind sie sich ihrer mobilitätsspe-
zifischen Selbstwirksamkeit. Außerdem haben die Mobilitätserfahrungen selbst einen stärken-
den Effekt auf die Selbstwirksamkeitserwartungen: Partner/-innen, die sich schon vor Eintritt in 
das Rotationsprogramm des Auswärtigen Diensts mehrmals für längere Zeit im Ausland aufge-
halten haben (mehr als zwei Mal) als auch Partner/-innen, die bereits eine hohe Zahl an Rotati-
onsposten gemeinsam mit den Beschäftigten durchlaufen haben (sieben oder mehr), verfügen 
über höhere Selbstwirksamkeitserwartungen als Partner/-innen mit sehr wenigen Mobilitätser-
fahrungen. Schließlich korrespondieren eine als stark wahrgenommene Unterstützung durch 
das soziale Umfeld als auch das emotionale Wohlbefinden mit hohen Werten auf der Selbst-
wirksamkeitsskala der Partner/-innen.  

Zwar kann zur kausalen Richtung der Zusammenhänge keine Aussage getroffen werden, vor 
dem Hintergrund der Selbstwirksamkeitstheorie ist jedoch anzunehmen, dass zwischen Bewäl-
tigungserlebnissen, Umweltwahrnehmungen und Selbstwirksamkeitserwartungen ein rezipro-
ker Wirkungszusammenhang (bzw. eine ›Wirkungsspirale‹, siehe oben) besteht.  
 
  

—————— 
 10 Aufgrund der hohen Kontextspezifizität von Selbstwirksamkeitserwartungen gibt es keine schlüssigen Befun-

den zum Einfluss soziodemografischer Faktoren auf  Selbstwirksamkeitserwartungen (Leganger et al. 2000). 
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Tab. 3: Faktoren der mobilitätsspezifischen Selbstwirksamkeit der Partner/-innen 

Stand. Koef. 
Soziodemografische Variablen 
Alter (20-35 Jahre) 0,11    
 (0,07)    
Ref.: Alter (36-50 Jahre)  
Alter (51 plus Jahre) 0,16*   

(0,07)    
Geschlecht (Ref. Frauen)  -0,00    

(0,06)    
Tertiärer Bildungsabschluss -0,08    

(0,05)    
Sprachkompetenz und Mobilitätserfahrung (Könnenserleben) 
Anzahl der auf Alltagsniveau beherrschten Sprachen   0,19** 
 (0,02) 
Ref.: keine längeren Auslandsaufenthalte vor Rotation  
1-2  längere Auslandsaufenthalte vor Rotation 0,02    
 (0,06)    
Mehr als 2 längere Auslandsaufenthalte vor Rotation 0,19**  
 (0,07)    
Ref.: 0-3 durchlaufene Rotationsposten  
4-6 durchlaufene Rotationsposten 0,05    
 (0,08)    
Mehr als 7 durchlaufene Rotationsposten 0,22*   
 (0,08)    
Unterstützungsfaktoren  
Wahrgenommene soziale Unterstützung 0,20**  

(0,04)    
Emotionale Stabilität  
Emotionale Dimension der Lebensqualitäts-Funktionsskalen 0,23*** 

(0,00)    
Konstante *** 

(0,17)    

R² 0,25 
Pr > F (∆R2) 0,00 
Fallzahl 208 
* p<0,05, ** p<0,01, *** p<0,001, Parameter wurden auf Basis von OLS-Regressionen geschätzt. Ro-buste Standardfehler in Klammern. 
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Schlussfolgerungen 
Ziel des Beitrags war es zu untersuchen, wie mobilitätsbezogene Selbstwirksamkeitserwartun-
gen in einer dauerhaft mobilen Lebenssituation mit der Wahrnehmung von Konflikten zwischen 
Beruf, internationaler Entsendungsmobilität und Familienleben zusammenhängen und ob die 
mobilitätsbezogene Selbstwirksamkeit des Partners bzw. der Partnerin die Konfliktwahrneh-
mung des/der anderen beeinflusst. Ausgehend von einer Befragung der Beschäftigen im Aus-
wärtigen Dienst und ihrer Partner/-innen sollten Individuen-spezifische Kompetenzen und Res-
sourcen bei der Mobilitätsbewältigung in den Blick genommen werden. Die Studienteilnehmer/-
innen gehören zu einer privilegierten Gruppe mobil Beschäftigter. So betreibt das Auswärtige 
Amt eine familienorientierte Personal- und Mobilitätspolitik (Rudolph 2002). Es bietet Aus- und 
Fortbildungsmaßnahmen, Fremdsprachenkurse, postenvorbereitende Seminare und allgemei-
ne Informationsveranstaltungen für Beschäftigte und Familienangehörige an. Partner/-innen 
können darüber hinaus an Planungsgesprächen in der Personalabteilung teilnehmen und ihre 
Bedürfnisse einbringen. Dennoch sind moderne Partnerschafts- bzw. Familienkonzepte im 
Auswärtigen Amt – mitreisende Partner(-innen) galten hier lange Zeit als Ressource im Karriere-
programm des (männlichen) Beschäftigten – nicht leicht realisierbar, so dass Mobilität heute viel 
mehr als früher als Belastung für die Familien wahrgenommen wird (Rudolph 2002: 64). Auch in 
den Antworten der Befragungsteilnehmer/-innen ist erkennbar, dass der rotationsgeprägte 
Alltag eines Diplomaten/einer Diplomatin eine Herausforderung für die Familien darstellt. 

Insgesamt unterstützen die Befunde unsere Vermutung, dass personale Ressourcen – spezi-
ell die mobilitätsspezifischen Selbstwirksamkeitserwartungen – vor negativen Auswirkungen 
von intensiver beruflicher Mobilität auf das Familienleben schützen können. Unser zentraler 
Befund ist in diesem Zusammenhang, dass die Kompetenzwahrnehmungen der mitziehenden 
Partner/-innen als Schutzfaktoren dominieren. Damit scheint sich abzuzeichnen, dass die Über-
einstimmungen in den Konfliktwahrnehmungen zwischen den beruflich mobil Beschäftigten 
und ihren Partnern/-innen (auch Hammer et al. 1997; Westman, Etzion 2005) vor allem durch die 
Ressourcen des Partners/der Partnerin erklärt werden können. Eine hohe mobilitätsspezifische 
Selbstwirksamkeit der mitreisenden Partner/-innen resultiert somit einerseits aus einem gerin-
geren eigenen Konflikterleben im Hinblick auf die Kompatibilität von Familienleben und berufli-
cher Mobilität. Andererseits überträgt sich diese Wahrnehmung auch auf die Beschäftigten. Im 
Gegensatz dazu spielen die Kompetenzüberzeugungen der Beschäftigten nur eine untergeord-
nete Rolle für das Konflikterleben innerhalb der Partnerschaft und auch Geschlechterdifferen-
zen konnten wir in diesem Kontext nicht feststellen. 

Diese Ergebnisse bestärken den Trend in der Entsendungsforschung, neben den Kompeten-
zen und Erfahrungen der Expatriates, auch die Ressourcen der Partner/-innen – im Sinne von 
Crossover-Prozessen – zu berücksichtigen. Allgemeiner und jenseits des Entsendungskontextes 
lässt sich argumentieren, dass gerade für partnerschaftlich gebundene Personen, die in Berufen 
mit hohen Mobilitätsanforderungen tätig sind und aus denen besondere Ansprüche an Familien 
erwachsen, positive soziale Erfahrungen und Ressourcen innerhalb familiärer Beziehungen 
wichtige Voraussetzungen für die Verbindung verschiedener Lebensbereiche und Lebenskon-
zepte sind. Ob der Einzelne ein Belastungsszenario als kritisch bewertet, ist so nicht allein von 
externen Faktoren wie einer potentiell stressbelasteten Erwerbssituation abhängig, sondern 
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insbesondere auch von den durch die Partner/-innen eingebrachten psychosozialen Ressour-
cen.  

Für die personalpolitische Praxis (nicht nur im Entsendungskontext) ist vor allem die Grund-
annahme der sozial-kognitiven Lerntheorie relevant, dass Selbstwirksamkeitserwartungen prin-
zipiell veränderbar sind. Um vor diesem Hintergrund selbst verstärkende positive Wirkungs-
kreisläufe zu schaffen, lassen sich organisationale Strukturen – auch jenseits bereits ausgewie-
sener familienorientierter Personalpolitiken – vorstellen, in denen sich Mobilitätskompetenzen 
(von Partnern/-innen) besser ausbilden als in anderen. Unsere empirischen Ergebnisse weisen 
zum einen darauf hin, dass neben dem emotionalen Wohlbefinden und den persönlichen (Mo-
bilitäts-)Erfahrungen und (Sprach-)Kompetenzen insbesondere auch ein unterstützendes sozia-
les Netzwerk mit hohen Selbstwirksamkeitserwartungen verbunden ist. Zum anderen wird die 
Ermöglichung einer kontinuierlichen Berufstätigkeit der mitreisenden Partner/-innen, wie sie in 
Wissenschaft und Praxis schon länger diskutiert wird (zum Beispiel Brookfield 2012; Eby et al. 
1997; Harvey 1998; UNDG 2004), für die Verwirklichung zeitgemäßer Familienkonzepte unter 
erschwerten Bedingungen und dadurch auch für die Erfahrung von Kontinuität und persönli-
cher Selbstwirksamkeit an Bedeutung gewinnen (dazu auch Trougakos et al. 2007; Shaffer, Har-
rison 2001). Bislang, das zeigen unsere empirischen Befunde, ist die Berufstätigkeit des Part-
ners/der Partnerin eher mit einem negativen Konflikterleben als mit einem positiven Vereinbar-
keitsempfinden assoziiert.  

Im Hinblick auf die sozialwissenschaftliche Mobilitätsforschung signalisieren die Ergebnisse 
vor allem die Fruchtbarkeit einer Forschungsstrategie, welche psychologische und soziologische 
Konzepte integriert und das Rückwirken selbstregulativer Prozesse auf soziales Handeln unter-
sucht (dazu auch Bude, Lantermann 2006; Diewald, Mayer 2008). Insgesamt lassen die vorlie-
genden Befunde Individuen-spezifische Kompetenzüberzeugungen im Umgang mit intensiver 
Mobilität als aussichtsreiches Konzept im Kontext der Mobilitätsforschung erscheinen.  
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