SPECIAL M Auslandsentsendung

Ausland? Nein Danke!
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Nur wenige Fiihrungskrifte streben einen Auslandsaufenthalt an, hat eine aktuelle Studie ergeben. Und selbst
die Generation Y ist nicht gerade erpicht auf einen langerfristigen Einsatz in der Ferne. Fiir die Firmen stellt das
eine groBe Herausforderung dar. Sie sollten dringend iiber alternative Formen der Entsendung nachdenken.

ie aktuelle Studie ,Arbeitgeber-

Attraktivitdt fiir Flihrungskrifte
2015“ der Baumann Unternehmensbera-
tung zeigt es deutlich: Lediglich 24 Pro-
zent der erfahrenen Filhrungskrifte legen
groBen Wert auf die Option, fiir ihre Fir-
ma ins Ausland zu gehen. Fiir 20 Prozent
der befragten Manager ist diese Moglich-
keit sogar vollstindig unwichtig. Aber
auch beim heutigen Flihrungsnachwuchs,
der als besonders global ausgerichtet gilt,
stellt sich die Situation tiberraschend &hn-

lich dar: Laut einer Forsa-Umfrage im Auf-
trag der Networking-Plattform Xing wiir-
den nur 24 Prozent der Arbeitnehmer der
Generation Y fiir den Job ihr Heimatland
verlassen.

Auslandshedarf ist gedeckt

Erklaren lasst sich dieses Phanomen unter
anderem mit der Auslandserfahrung, die
die erfahrenen Manager meist in den ers-
ten Karrierejahren gemacht haben - und
die Generation Y sogar schon wihrend

, , Laut einer Forsa-Umfrage wirden nur 24 Prozent
der Arbeitnehmer der Generation Y fir den Job ihr

Heimatland verlassen.
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des Studiums. Fithrungs- und Nachwuchs-
fiihrungskriéfte haben das Erlebnis des
Neuen bereits gehabt. Auch von zahlrei-
chen Reisen kennen sie viele fremde Lan-
der, haben Freunde und Bekannte in aller
Welt, ihr Auslandsbedarf ist gedeckt. Viel
mehr schédtzen sie jetzt die gewachsenen
Strukturen in Deutschland, die insheson-
dere in der Familienphase wichtig fiir sie
sind.

Fiir die Unternehmen, die sich zweifels-
ohne immer internationaler aufstellen
miissen, stellt diese Haltung, mit der sie
gerade bei ihren jungen Mitarbeitern
nicht gerechnet haben, zunehmend ein
Problem dar. SchlieBlich sind sie auf
Experten und Flihrungskréfte angewie-
sen, die ihr Know-how im Ausland ein-




n der Praxis wird deutlich,

bringen. Nur sie konnen auch die Unter-
nehmenskultur an andere Standorte tra-
gen. Zudem brauchen Unternehmen Mit-
arbeiter, die im Ausland interkulturelle
Kompetenzen erworben haben. Was kin-
nen die Firmen also tun, um diesem Trend
entgegenzusteuern?

Zunéchst hilft es, genauer auf die Griin-
de fiir die skizzierte Entwicklung zu
schauen. Diese liegen zu einem groBen
Teil in den gednderten Familienstruktu-
ren. So wird die klassische Rollenauftei-
lung zwischen Mann und Frau, in der die
Lebenspartnerin oder Ehefrau nicht
berufstitig ist oder ihren Job aufgibt, um
ihrem Partner ins Ausland zu folgen,
immer seltener. Und ein unzufriedener

wfiger seinen derZeitigen Jol

dass der Partner immer

> nicht aufgeben will.

Partner ist laut einer Studie des Bera-
tungsunternehmens Mercer der hdaufigs-
te Grund, aus dem eine Auslandsentsen-
dung abgebrochen wird. Die Erklirung
liegt auf der Hand: Wahrend der Entsen-
dete vor neuen und spannenden berufli-
chen Herausforderungen steht und in der
Firma téglich seine Kollegen trifft, fiihlt
sich der Partner oftmals benachteiligt
und findet sich sehr viel schwerer zurecht.
Wichtig ist daher: Der Partner muss in die
Vorbereitung einbezogen werden. Auch er
braucht Sprachkurse, interkulturelle Trai-
nings und mdglichst auch berufliche Per-
spektiven. Seine Situation gilt es ebenfalls
zu beriicksichtigen und griindlich zu ana-
lysieren. Oberfldchliche Standardsemi-
nare helfen hier nicht weiter. Es muss

konkret auf die individuelien Bediirfnis-
se des Paares oder der Familie eingegan-
gen werden.

Keine Karriere um jeden Preis

Diese intensive Betreuung ist wichtig, aus-
reichen wird sie jedoch nicht, um den gein-
derten Familienstrukturen Rechnung zu
tragen. So zeigt sich in der Praxis deutlich,
dass der Partner immer hiufiger seinen
derzeitigen Job nicht aufgeben will. Eine
langerfristige Trennung von der Familie
wiederum wird von den Fiihrungskriften
nicht in Kauf genommen. Thnen geht es
nicht mehr darum, Karriere um jeden Preis
machen. Dasselbe gilt fiir die Generation
Y, die ihre Prioritdten von Anfang an
anders setzt und ihren personlichen Inte-
ressen und der Familie einen héheren Stel-
lenwert einrdumt als die karrierebewuss-
ten Jahrginge vor ihnen.
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Und so ist es auch wichtig, neue Formen
der Entsendung zu finden. Die zentralen
Punkte hierbei lauten: kiirzere Entsen-
dungsdauer und groBere Reisebudgets -
fiir haufigere Heimreisen der Entsende-
ten, aber auch fiir erweiterte Business
Trips. So ldsst sich in den Firmen ein
Anstieg von so genannten Short-Term-
Assignments - Kurzzeitentsendungen
von wenigen Monaten bis zu einem Jahr
- beobachten. Hinzu kommt ein Anstieg
der internationalen Projektarbeit, bei der
die Mitarbeiter auch iiber sehr lange Dis-
tanzen pendeln und ihre Arbeitszeit auf
beide Standorte verteilen. Im Gegensatz
zu langfristigen Entsendungen wird das
von vielen reiseerprobten Fithrungskraf-
ten nicht mehr als Problem betrachtet.

Zudem erleichtern neue technische Errun-
genschaften wie Videokonferenzen und
zahlreiche Internet-Tools den stdndigen
Austausch {iber die Kontinente hinweg.
Gerade fiir die Generation Y ist das [nter-
net eine Selbstverstiandlichkeit. Sie ist es
gewohnt, blitzschnell die Verbindung zu
fast jedem Menschen in jedem Winkel
der Welt herzustellen. Virtuelle Zusam-
menarbeit ist fiir sie lingst normal gewor-
den. Und auch die Firma profitiert von
einer Kombination aus Geschéftsreisen
und Onlinekommunikation: Sie kann
wirklich denjenigen Mitarbeiter in das
Auslandsprojekt einbinden, der am bes-
ten geeignet ist. Sie muss nicht auf den-
jenigen zuriickgreifen, der bereit ist, fir
drei oder vier Jahre ins Ausland zu gehen.

Villa mit Personal

Ohnehin haben langerfristige Auslands-
aufenthalte einen weiteren Haken: Je ldn-
ger ein Mitarbeiter im Ausland war, des-
to schwerer fillt ihm in der Regel die
Wiedereingliederung im Heimatland -
auch weil er sich durch den Auslandsauf-
enthalt verdndert hat. War ein Mitarbei-
ter in einer Auslandsniederlassung zum
Beispiel als Geschéftsfiihrer erfolgreich,
wird er sich auch zu Hause nicht mehr
unterordnen wollen. Und hat er in Asien
in einer Villa mit Personal gewohnt, kann
es ihm schwerfallen in bescheidenere
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in vielen Firmen gehen Talent- und Mobilitatsmanagement

noch nicht Hand in Hand.

Verhiltnisse zuriickzukehren. Uber die
Jahre sind zudem die beruflichen Bezie-
hungen in der Heimat briichig geworden:
Der Vorgesetzte hat gewechselt und oft-
mals auch die Geschidftspolitik. Der
Zuriickgekehrte findet vollkommen ande-
re Strukturen vor. In diesen Fillen ist es
ganz besonders wichtig, ihn bei der Wie-
dereingliederung zu unterstiitzen. Denn
nur wenn diese gelingt, wird er mit sei-
nem Know-how der Firma erhalten blei-
ben und auch offen fiir einen weiteren
Auslandseinsatz sein.

Insgesamt ist in Gesprachen mit Bewer-
bern immer stirker zu erkennen: Ins Aus-
land geht nur, wer sich davon einen ech-
ten Karriereschritt verspricht. Das heift,
nicht nur die Position im Ausland, auch
die Perspektiven fiir die Zeit nach der
Riickkehr miissen stimmen. Diese werden
den Expatriates oftmals auch sehr rosig
geschildert, derzeit allerdings geht die
Rechnung fiir viele Riickkehrer nicht auf.
So arbeiten laut dem Global Mobility
Report der Wirtschaftspriifungs- und
Beratungsgesellschaft EY aus dem Jahr
2013 zwei Jahre nach der Riickkehr 41
Prozent der Mitarbeiter wieder in ihrer
alten Position, 16 Prozent haben das
Unternehmen verlassen. Oftmals sind
diese Gruppen frustriert, weil sie gesehen
haben, dass Mitarbeiter ohne Auslands-
aufenthalt schneller die Karriereleiter
erklommen haben.

Klar formulierte Entwicklungs-
perspektiven

Die Schlussfolgerung hieraus: Die Ent-
wicklungsperspektiven fiir den Mitarbei-
ter miissen klar formuliert werden. Wer
zum Beispiel als Sachbearbeiter geht und
als Gruppenleiter zuriickkommt, hat ein
klares und greifbares Ziel vor Augen.
Idealerweise stehen die Auslandsentsen-
dungen in direktem Zusammenhang mit
dem Talent Management in den Unter-
nehmen - auch, damit das Unternehmen

anschlieBend bestméglich von den im
Ausland erworbenen Fédhigkeiten profi-
tieren kann. In vielen Firmen jedoch
gehen Talent- und Mobilitdtsmanagement
noch nicht Hand in Hand. Oftmals sind
auch gerade die Abteilungen fiir das Mobi-
litaitsmanagement nur sehr klein, so dass
sie gar nicht alle Aufgaben abdecken kon-
nen.

Dabei sind die Anforderungen an diesen
Bereich bereits jetzt hoch und werden
immer hoéher. Denn insgesamt gilt: Die
Firmen miissen sich vor der Entsendung
und nach der Riickkehr intensiv um die
Expatriates kimmern und ihre individu-
ellen Bediirfnisse berlicksichtigen. Ent-
sendungen miissen ganz konkret mit wei-
teren Karriereschritten verbunden
werden. Zudem gilt es, neue Formen der
Entsendung zu konzipieren. Sehr deut-
lich formuliert diesen letzten Punkt auch
die Wirtschaftspriifungs- und Beratungs-
gesellschaft PwC in einem Ausblick fir
das Jahr 2020: ,Die globale Mobilitat wird
wachsen. Aber die Ara, in der Entsen-
dung bedeutet, dass eine Fiihrungskraft
fiir drei oder vier Jahre ins Ausland geht
und dann zuriickkehrt, neigt sich dem
Ende.” Aufgrund anderer Anforderungen
in der Geschaftswelt und der Mitarbeiter
miissten neue Formen der globalen Mobi-
litat entwickelt werden. Einige davon wer-
den tiberhaupt keinen Umzug ins Aus-
land mehr beinhalten, bestétigt auch PwC.
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