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Analysen aus dem BiB•
Stine Waibel, Heiko Rüger (beide BiB), Maria M. Bellinger2, Herbert Fliege2

Die Lebensqualität von Diplomaten: Hochmobilität als Gesundheitsrisiko?1

Der Bedarf an Arbeitnehmern, die über die gesamte Dau-
er ihrer Berufslaufbahn international mobil sind, nimmt 
im Zuge einer sich verstärkenden internationalen Zu-
sammenarbeit immer mehr zu. Ob ein hohes Maß an 
weltweiter Umzugsmobilität sich nachteilig auf Lebens-
zufriedenheit und Gesundheit auswirkt, ist bislang je-
doch kaum erforscht. Am Beispiel der Beschäftigten im 
Auswärtigen Amt (AA) wird dieser Frage nachgegangen. 
Auf Basis einer Online-Erhebung untersuchen wir, unter 
welchen Bedingungen hohe internationale Mobilität zu 
einer potenziellen Belastung für die Beschäftigten wird 
und welche Faktoren vor negativen Folgen schützen.

Wir stoßen auf den überraschenden Befund, dass die 
Beschäftigen im AA  trotz ihrer gesundheitlichen und so-
zialen Selektivität und vieler Privilegien im Vergleich zur 
in Deutschland lebenden Allgemeinbevölkerung eine 
geringere Lebensqualität berichten. Gleichzeitig können 
wir nachweisen, dass eine hohe mobilitätsbezogene Be-
lastungswahrnehmung die individuelle Lebensqualität 
der Bediensteten erheblich einschränkt. Innerhalb der 
untersuchten Gruppe gibt es jedoch deutliche Unter-
schiede. Hochmobilität führt daher nicht per se zu einer 
niedrigeren Lebensqualität, insbesondere dann nicht, 
wenn die AA-Mitarbeiter über Kompetenzen und Res-
sourcen verfügen, die positiv zur Mobilitätsbewältigung 
beitragen.

Zur Sicherung einer zufriedenen und leistungsfähigen 
Arbeitnehmerschaft müssen daher  alle Organisationen, 
die Personen regelmäßig ins Ausland entsenden, Maß-
nahmen ergreifen, die auf individuelle Bedürfnislagen 
und Belastungswahrnehmungen zugeschnitten sind. 

Mit Fortschreiten der Globalisierung und der globalen 

Verfl echtungen nehmen die grenzüberschreitenden Ak-

tivitäten sowohl im kommerziellen wie nicht-kommerzi-

ellen Sektor zu (z.B. Globalisierungsindex von Raab et 

al. 2008). Die Förderung und Steuerung weltweiter Mit-

arbeitermobilität und ihre Einbindung in die Gestaltung 

von Strukturen und Prozessen gewinnt in dem Zusam-

menhang strategische Bedeutung für global operierende 

Organisationen (Stahl und Björkman 2006). Vor diesem 

Hintergrund sind Internationales Personalmanagement 

(vgl. Tung 1984) und Management von Expatriates (Aus-

landsentsendete) (vgl. Brewster 1991) spätestens seit 

den 1980er Jahren ins Blickfeld von Fachwelt und be-

trieblicher Praxis gerückt. Hier steht vor allem die Frage 

im Fokus, wie konfl ikthafte Situationen im Ausland ver-

mieden werden können, die entstehen, wenn Expatria-

tes sich nur schwer an die ungewohnten Arbeitsbedin-

gungen und eine neue soziokulturelle Umwelt anpassen.  

Obwohl mit einer Vielzahl von Mobilitäts- oder Pendel-

arrangements Alternativen zu klassischen, mehrjährigen 

Auslandseinsätzen bestehen (man denke an Vielfl ieger-

programme, internationale Geschäftsreisen oder „Euro-

commuting“ (vgl. Collings et al. 2007) besitzt die klassi-

sche Personalmobilität nach wie vor eine Schlüsselrolle 

im Rahmen des Wissens- und Technologietransfers und 

der Entwicklung internationaler Unternehmenstätigkeit 

(z.B. Ahlvik et al. 2016). Eine Herausforderung für viele 

Arbeitgeber besteht jedoch darin, qualifi zierte Fach- und 

Führungskräfte, die bereit sind, im Laufe ihrer berufl i-

chen Karriere (wiederholt) für einen längeren Zeitraum im 

Ausland zu leben, zu gewinnen und in der Organisation 

zu halten (Barzantny et al. 2008). Eingeschränkte Bereit-

schaft zu mehrjährigen Entsendungen, frühzeitige Been-

digungen von Auslandseinsätzen sowie Schwierigkeiten 

bei der Wiedereingliederung nach der Rückkehr ins Her-

kunfts- oder ein Drittland können nicht nur in fi nanziel-

ler Hinsicht hohe Kosten verursachen (Mendenhall et al. 

1987).

Da Auslandsentsendungen vermutlich auch in Zukunft 

zunehmen werden (Finaccord 2014) und sich die Konkur-

renz um knappe „global kompetente Talente“ eher noch 

verstärken wird (Collings 2014)3, ist eine Intensivierung 

der Forschung zu den Bestimmungsgründen der indivi-

1 Der vorliegende Beitrag basiert auf: Fliege, Herbert; Waibel, Stine; 
Rüger, Heiko; Hillmann, Julika; Ruppenthal, Silvia; Schneider, Nor-
bert F.; Bellinger, Maria M. (2016): Diplomats’ quality of life: The role 
of risk factors and coping resources. In: International Journal of Inter-
cultural Relations 51: 14-28

2 Mitarbeiter des Gesundheitsdienstes des Auswärtigen Amts.
3 Unter anderem aufgrund dieser Knappheitsüberlegungen stellen 

zum Beispiel Frauen einen noch nicht ganz ausgeschöpften „Expatri-
atepool“ dar, so dass deren Gewinnung für Auslandsentsendungen 
ein bestimmendes Thema der Expatriateforschung ist. Vor allem 
aufgrund männerdominierter informeller Praktiken treffen Frauen im 
Entsendungsprozess auf ganz eigene Herausforderungen (z.B. Line-
han und Scullion 2008).
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duellen Mobilitätsbereitschaft sowie der erfolgreichen 

Bewältigung internationaler Mobilität notwendig. Inzwi-

schen wird selbstverständlich davon ausgegangen, dass 

zum Entsendungserfolg auch die emotionale Bewälti-

gung des neuen Umfelds gehört, d.h. dass die fachlichen 

Qualifi kationen sowie der inländische „Track Record“ bei 

weitem nicht die einzigen relevanten Erfolgsgrößen sind 

(Brewster und Scullion 1997). Insgesamt existieren je-

doch noch erstaunlich wenige Studien dazu, inwiefern 

Personen die von bestimmten Berufen geforderte regel-

mäßige internationale Mobilität bewältigen können oder 

ob damit bedeutende Einschränkungen in der Lebens-

qualität verbunden sind. 

Das Forschungsprojekt „Mobilitätskompetenzen im 

Auswärtigen Dienst – Risiken und protektive Faktoren 

bei der Bewältigung der Auslandsrotation“, das durch 

das Bundesinstitut für Bevölkerungsforschung in Zusam-

menarbeit mit dem Gesundheitsdienst des Auswärtigen 

Amtes durchgeführt wurde, greift diese Überlegungen 

auf und nimmt die bislang wenig berücksichtigte, aber 

traditionell hochmobile Expatriategruppe der Diploma-

ten in den Blick.4 Ende 2011 wurde dafür eine Online-Be-

fragung unter Beschäftigten des deutschen Auswärtigen 

Dienstes aller Laufbahngruppen sowie deren Partnern 

und Kindern durchgeführt. Von den mehr als 7.000 Be-

schäftigten gab etwas mehr als jeder Dritte zu den un-

terschiedlichen Themen der Befragung Auskunft (N = rd. 

2.500).5

In der Expatriateforschung sind Studien zu Diploma-

ten und vergleichbaren Beschäftigungsgruppen mit lan-

gen internationalen Umzugsbiografi en bislang kaum vor-

handen (Ausnahmen sind z.B. die Studien von Patel et 

al. 2006 und Groeneveld 2008). Fast alle bisherige For-

schung konzentriert sich auf Expatriates in multinatio-

nalen Unternehmen, fast völlig unerforscht hingegen ist 

die große Anzahl der weltweiten Expatriates, die etwa 

von Regierungen (Entwicklungszusammenarbeit, Bun-

deswehr, etc.), Hilfsorganisationen, politischen Stiftun-

gen, gemeinnützigen Organisationen und zwischenstaat-

lichen Organisationen wie den Vereinigten Nationen und 

der Europäischen Union beschäftigt werden. Diese Ex-

patriates sind als Individuen zu begreifen, die einen an-

spruchsvollen „berufl ichen und privaten Alltag gestalten, 

der zentral von einer spezifi schen Form der transnationa-

len Mobilität geprägt wird“ (Niedner-Kalthoff 2006: 84). 

Das Alltagsleben von Diplomaten ist maßgeblich beein-

fl usst durch das sogenannte System der Auslandsrota-

tion: der überwiegende Teil von ihnen befi ndet sich in 

diesem System und wechselt ca. alle drei bis vier Jah-

re den Arbeitsplatz und das Aufenthaltsland – und dies 

ein Berufsleben lang. Beschäftigte müssen daher bei der 

Einstellung ihre „uneingeschränkte Versetzungsbereit-

schaft“ schriftlich erklären und die gesundheitlichen Vor-

aussetzungen hierfür werden geprüft.

Angesichts dieser episodischen Versetzungsrou-

tine lassen sich anhand von Diplomaten die Auswir-

kungen von internationaler Hochmobilität auf die in-

dividuelle Lebensqualität besonders gut untersuchen. 

Entsprechende Befunde, die wir diesbezüglich im Rah-

men des Forschungsprojekts generieren konnten, stellen 

wir im Folgenden genauer vor. Abschließend lässt sich 

auf dieser Grundlage nicht nur für den diplomatischen 

Kontext sondern für internationale Arbeitgeber allgemein 

Orientierungswissen für eine Verbesserung der Arbeits-

bedingungen einer global hochmobilen Arbeitnehmer-

schaft ableiten.

Lebensqualität von Diplomaten im Vergleich zur Allge-
meinbevölkerung

Um zu einer relativen Einschätzung der Lebensqualität 

von Diplomaten zu gelangen, ziehen wir einen Vergleich 

mit der Allgemeinbevölkerung heran. Als Vergleichsmaß-

stab verwenden wir eine standardisierte Messung der 

gesundheitsbezogenen Lebensqualität (Health-Related 

Quality of Life – HRQOL). Für diese stehen Normwerte 

der in Deutschland lebenden Bevölkerung zur Verfügung 

(Schwarz und Hinz 2001). 

HRQOL ist ein erweitertes Gesundheitskonzept, wel-

ches die Funktionsfähigkeit von Individuen im täglichen 

Leben umfasst. Nach der Defi nition der Weltgesund-

heitsorganisation beinhaltet HRQOL körperliche, kogni-

tive und emotionale Zustände, das Funktionieren in den 

sozialen Rollen im Leben sowie Angaben zum allgemei-

4 Ausführliche Informationen zum Design und zur Durchführung der 
Studie sowie weiterführende Befunde finden sich bei Rüger et al. 
(2013).

5 Wir verwenden hier aus Gründen der Einfachheit die Bezeichnung 
‚Diplomaten‘ für die beim Auswärtigen Dienst Beschäftigten aller 
Laufbahngruppen. Als Diplomaten im engeren, d.h. formalen Sinne 
werden nur die im Gastland auf der sog. Diplomatenliste gemeldeten 
entsandten Beschäftigten bezeichnet.
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nen Wohlbefi nden (vgl. Tabelle 1).6 Während Gesundheit 

und Lebensqualität auch über objektive Indikatoren be-

stimmbar sind, stützt sich HRQOL auf die Selbsteinschät-

zungen bzw. die persönlichen Wahrnehmungen der Be-

fragten. 

Die Ergebnisse unserer Untersuchung zeigen deutli-

che Gruppenunterschiede in der gesundheitsbezoge-

nen Lebensqualität (vgl. Tabelle 2). Auch wenn Diplo-

maten eine überwiegend positive Lebenszufriedenheit 

aufweisen, berichten diese doch durchweg eine gerin-

gere Rollen-, emotionale und soziale Funktionalität als 

die Allgemeinbevölkerung. Zudem geben die Beschäftig-

ten im Auswärtigen Dienst sehr viel häufi ger an, mit Er-

schöpfung und Schlafl osigkeit zu kämpfen. Auch in den 

Antworten auf die beiden Fragen zum allgemeinen Wohl-

befi nden zeigt sich, dass die Diplomaten zu einer etwas 

negativeren Einschätzung als die Allgemeinbevölkerung 

gelangen.  

Es gibt verschiedene Gründe dafür, dass Diplomaten 

trotz ihrer privilegierten berufl ichen Position und Einbin-

dung in ein hochinstitutionalisiertes Mobilitätsprogramm 

spezifi schen Belastungen ausgesetzt sind und sich da-

Tabelle 1: Fragen zur gesundheitsbezogenen Lebensqualität (HRQOL)

Rollenfunktionalität

Waren Sie bei Ihrer Arbeit/bei anderen tagtäglichen Beschäftigungen eingeschränkt?

Waren Sie bei Ihren Hobbys oder anderen Freizeitbeschäftigungen eingeschränkt?

Emotionale Funktionalität

Haben Sie sich Sorgen gemacht?

Waren Sie reizbar?

Fühlten Sie sich niedergeschlagen?

Soziale Funktionalität

Hat Ihr körperlicher Zustand/eine medizinische Behandlung Ihr Familienleben 
beeinträchtigt?

Hat Ihr körperlicher Zustand/eine medizinische Behandlung Ihr Zusammensein oder Ihre 

gemeinsamen Unternehmungen mit anderen Menschen beeinträchtigt?

Erschöpfung / Schlafstörung

Mussten Sie sich ausruhen?

Fühlten Sie sich schwach?

Waren Sie müde?

Hatten Sie Schlafstörungen?

Allgemeines Wohlbefi nden

Wie würde Sie Ihren Gesundheitszustand während der letzten Woche einschätzen?

Wie würden Sie insgesamt Ihre Lebensqualität der letzten Woche einschätzen?

Anmerkung: Den Befragten wurden diese 13 der insgesamt 30 Fragen umfassenden „Quality of Life Questionnaire Core 30“ (QLQ-C30) vorge-

legt. Zur Verfügung standen vier Antwortkategorien (überhaupt nicht, wenig, mäßig, sehr) bzw. sieben Antwortkategorien (sehr schlecht bis aus-

gezeichnet) für die Fragen zum allgemeinen Wohlbefi nden. 

6 Die HRQOL wurde mit dem “Quality of Life Questionnaire Core 30” 
(QLQ-C30) der European Organization for Research and Treatment of 
Cancer (EORTC) erhoben. Der QLQ-C30 ist angelehnt an die Gesund-
heitsdefinition der Weltgesundheitsorganisation als „Zustand voll-
ständigen physischen, mentalen und sozialen Wohlbefindens“. Die 
Mehrdimensionalität des Konzepts wurde empirisch bereits in vielen 
Studien überprüft.
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her in der Lebensqualität von der weniger mobilen Allge-

meinbevölkerung unterscheiden. Internationale Umzüge 

verursachen soziale und emotionale Kosten – nicht nur 

für die Diplomaten, sondern auch für ihre Familienange-

hörigen – da Arbeitsplatz und Schulumfeld häufi g wech-

seln und Unterstützungssysteme, lokale und soziale 

Netzwerke verloren gehen bzw. nur unter Anstrengungen 

aufrecht erhalten werden können (Caligiuri et al. 1998). 

Diplomaten und ihre Familien müssen regelmäßig Ab-

weichungen von individuellen Lebensplänen in Kauf neh-

men und akzeptieren lernen, dass berufl iche Erfordernis-

se die private Lebensgestaltung in zentralen Aspekten 

beeinfl ussen (Arieli 2007). Wechselnde Lebens- und kli-

matische Bedingungen haben Einfl uss auf das körperli-

che Wohlbefi nden (Jones 2000) und aufgrund fehlender 

Beherrschung der Landessprache, Kommunikations- und 

Interaktionsschwierigkeiten treten immer wieder Akkul-

turationsprobleme auf (Anderzén und Arnetz 1997). Der 

„fl üchtige, transitorische Status“ am gegenwärtigen Pos-

ten ist nicht selten verbunden mit räumlicher Isoliertheit 

und künstlichen Parallelwelten (z.B. Konferenzzentren 

und Enklavencharakter von Botschaften) und geht auch 

mit sozialen Isolationserfahrungen einher (Niedner-Kalt-

hoff 2006). Grundsätzlich ist daher anzunehmen, dass 

Umzüge von Region zu Region in regelmäßigen Abstän-

den eine fehlende soziokulturelle Verwurzelung, große 

Distanz zu den in der Heimat verbliebenen Familienange-

hörigen und Freunden und die Anpassung an neue Kultu-

ren alle paar Jahre ein kaum zu unterschätzendes Bean-

spruchungspotenzial entfalten (Forster 2000: 129). 

Anforderungen und Ressourcen des diplomatischen Be-
rufs und die Auswirkungen auf HRQOL

Liegt die gesundheitsbezogene Lebensqualität von Di-

plomaten im Mittel unter derjenigen der Allgemeinbe-

völkerung, ermöglicht erst eine genauere Betrachtung 

der Gruppe der Diplomaten Aufschluss darüber, ob, wie 

angenommen, die Beanspruchung durch internationale 

Hochmobilität gesundheitsrelevant ist. Dieser Abschnitt 

widmet sich daher der Frage, ob innerhalb der Gruppe 

der Diplomaten diejenigen, die hohe mobilitätsinduzier-

te Belastungen wahrnehmen, auch eine niedrigere Le-

Tabelle 2:  Unterschiede in der gesundheitsbezogene Lebensqualität zwischen Beschäftigten des Auswärtigen 
Amts und der deutschen Allgemeinbevölkerung

Subdimensionen der gesundheitsbezogenen 

Lebensqualität (HRQOL)

Allgemeinbevölkerung (Referenzwerte) Beschäftigte im Auswärtigen Amt

Mittelwerte

Erschöpfung 17,1 39,6**

Schlafstörungen 16,4 28,6**

Rollenfunktionalität 88,0 72,7**

Emotionale Funktionalität 78,7 65,6**

Soziale Funktionalität 91,0 81,3**

Allgemeiner Gesundheitszustand 70,8 67,2**

Quelle: Schwarz und Hinz 2001, eigene Berechnungen

Anmerkung: Skala der HRQOL reicht von 0 bis 100 (lineare Transformation der Rohwerte nach den Scoring-Richtlinien der EORTC). Für den all-

gemeinen Gesundheitszustand und die 3 Funktionalitätsdimensionen bedeuten hohe Werte eine hohe HRQOL. Für Erschöpfung bzw. Schlafstö-

rungen bedeuten hohe Werte ein häufi geres Auftreten dieser Beschwerden, d.h. eine geringere HRQOL. ** bedeutet, dass Mittelwerte sich sig-

nifi kant auf dem 1%-Niveau unterscheiden.
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bensqualität aufweisen. Gleichzeitig berücksichtigen 

wir, dass Individuen auch über eine Reihe gesundheits-

schützender Kompetenzen und Ressourcen verfügen, die 

positiv zur Anforderungsbewältigung beitragen können.

Das ARM-Modell im Kontext des diplomatischen Berufs
Unsere Untersuchungen beruhen auf dem Anforde-

rungs-Ressourcen-Modell (ARM-Modell), welches in der 

Arbeits- und Organisationspsychologie bereits vielfach 

angewendet und bestätigt wurde (vgl. Bakker und Deme-

routi 2007). Das ARM-Modell unterstreicht die zentrale 

Rolle psychosozialer Arbeitsbelastungen für die Gesund-

heit und das Wohlbefi nden von Beschäftigten in ganz 

unterschiedlichen anforderungsstarken Berufen (z.B. 

Flugbegleiter, Lehrer, Polizeibeamte). Es kann an die spe-

zifi schen Herausforderungen einzelner Berufe angepasst 

werden. Die berufl ichen Anforderungen beziehen sich 

auf die Eigenschaften des Berufs, die von Individuen mit 

materiellen und immateriellen Kosten verbunden werden 

(z. B. Konfl ikte zwischen Arbeit und Privatleben durch 

Schichtarbeit). Gelingt die Anpassung an die Arbeitssi-

tuation nicht, so fi nden Reaktionen auf körperlicher, ko-

gnitiv-emotionaler und der Verhaltensebene statt. Die 

berufl ichen Ressourcen wiederum beziehen sich auf Ei-

genschaften des Berufs, welche Individuen als funktio-

nal in der Erreichung ihrer berufl ichen und privaten Ziele 

wahrnehmen und die für die persönliche Entwicklung för-

derlich sind (z. B. Gehalt, Aufgabenvielfalt oder Entschei-

dungsspielräume). Berufl iche Ressourcen haben vor al-

lem motivationalen Charakter und wirken sich so indirekt 

auf das gesundheitsbezogene Wohlbefi nden aus. Es wur-

de jedoch wiederholt festgestellt, dass der positive Ge-

sundheitseffekt der berufl ichen Ressourcen weniger 

stark ausgeprägt ist als der negative Gesundheitseffekt 

der Arbeitsanforderungen (z. B. Bakker et al. 2004).

Für den diplomatischen Kontext verweisen Ressour-

cen auf die Vorteile, die mit dem Diplomatenberuf und 

der internationalen Hochmobilität verknüpft sind. Dazu 

zählen zuvorderst die abwechslungsreiche Tätigkeit oder 

die Vielseitigkeit der sozialen Kontakte und kulturel-

len Erfahrungen (z. B.: „Es ist spannend, immer wieder 

neue Länder kennenzulernen.“). Anforderungen verwei-

sen dementsprechend auf die Nachteile des Diploma-

tenberufs und der Hochmobilität. Insbesondere gehö-

ren dazu die episodisch geforderten Unterbrechungen im 

Alltags- und Arbeitsleben sowie die sozialen und emo-

tionalen Kosten, mit denen Diplomaten befürchten, ihre 

Familien (wiederholt) zu beanspruchen oder zu überfor-

dern (z. B.: „Die häufi gen Umzüge belasten das Famili-

enleben.“) In dem Zusammenhang wird auch überprüft, 

ob die psychosozialen Belastungen des diplomatischen 

„Nomadentums“ eventuell erst im Laufe der Zeit zur be-

rufl ichen Desillusionierung führen, d. h. wenn bereits 

viele Jahre in der internationalen Rotation verbracht wur-

den. Daher untersuchen wir, ob auch eine höhere Anzahl 

zurückliegender Rotationsposten negative gesundheitli-

che Auswirkungen hat.

Erweiterung des ARM-Modells: der Einfluss von Stress, 
Coping, Selbstwirksamkeit und sozialer Unterstützung 
auf die HRQOL

In Erweiterung der ursprünglichen Version des ARM-

Modells werden in unserer Untersuchung zentrale inter-

individuelle Unterschiede einbezogen, die außerhalb 

des berufl ichen Umfelds liegen, sich aber für die Erklä-

rung des gesundheitsbezogenen Wohlbefi ndens inner-

halb der Expatriateforschung als relevant herausgestellt 

haben. Diese weisen starke Bezüge zur Stress- und Co-

pingforschung auf. 

Wir gehen davon aus, das zusätzlich zu den berufsspe-

zifi schen Belastungen auch der subjektiv empfundene 

Stress unabhängig von seiner Ursache oder einer objek-

tiven Situation zu Einschränkung im Wohlbefi nden bei-

trägt (z. B.: „Ihre Probleme scheinen sich aufzutürmen.“).

In der Expatriateforschung gelten hohe Stresswahrneh-

mungen als eine der Hauptursachen für Anpassungs-

schwierigkeiten und frühzeitige Abbrüche von Entsen-

dungen (Hechanova et al. 2003). Weiterhin tragen neben 

den berufl ichen Ressourcen weitere Schutzfaktoren zur 

individuellen Lebensqualität und Stressbewältigung bei. 

Grundsätzlich sind interne, dem Menschen individuell zu 

eigene Ressourcen von externen, im Umfeld des Einzel-

nen befi ndlichen Ressourcen abgrenzbar. 

Eine wichtige interne Ressource, die das Ergebnis po-

tenziell belastender Situationen beeinfl usst, ist die so ge-

nannte Selbstwirksamkeitserwartung (vgl. Bandura 1977). 

Menschen mit einer hohen Selbstwirksamkeit sind über-

zeugt, (schwierige) Lebenssituationen durch eigene An-

strengungen kontrollieren und meistern zu können (z. B.: 

„Schwierigkeiten sehe ich gelassen entgegen, weil ich 

mich immer auf meine Fähigkeiten verlassen kann.“). 

Gerade in Phasen kritischer Lebensereignisse gelten 
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Selbstwirksamkeitserwartungen als wichtige psychologi-

sche Schutzfaktoren, die positive Bewältigungserlebnis-

se wahrscheinlicher machen (zum Beispiel Elder 1974). 

In der Expatriateforschung ist Selbstwirksamkeit ein 

wichtiger Bestandteil von  Anpassungsmodellen und der 

positive Effekt von Selbstwirksamkeit auf individuelles 

Wohlbefi nden und Anpassung ist gut bestätigt (Shaffer 

et al. 1999). 

Hinsichtlich externer Ressourcen ist gut erforscht, 

dass zwischenmenschliche Beziehungen und die Einbin-

dung in soziale Netzwerke positiv mit der Lebensqualität 

korrelieren (Cohen und Wills 1985). Gut etabliert ist auch 

die positive Rolle der wahrgenommenen sozialen Unter-

stützung (z. B.: „Es gibt Menschen, die mir ihre Hilfe an-

bieten, wenn ich sie brauche.“) bei der Erklärung des Er-

folgs internationaler Entsendungen (Fontaine 1986). 

Schließlich geben mobilitätsspezifi sche Copingstrate-

gien darüber Aufschluss, inwieweit Stressbewältigungs-

strategien, die bei der Anpassung nach einem Umzug im 

Rahmen der Rotation relevant sind, angewendet werden. 

Dabei werden zwei Strategien unterschieden: „Kognitives 

Coping“ erfasst, inwieweit die gedankliche Auseinander-

setzung mit der Situation vor Ort funktioniert (z. B. durch 

Einstellungsänderung „Ich passe meine Vorstellungen an 

die neue Situation an, wenn die Gegebenheiten vor Ort 

nicht meinen Erwartungen entsprechen.“). Au-

ßerdem umfasst mobilitätsspezifi sches Coping 

die aktive Auseinandersetzung mit der Kultur 

vor Ort (z. B.: „Ich versuche stets die Werte von 

Einheimischen und ihre Kultur zu verstehen.“).

Abbildung 1 fasst das beschriebene erwei-

terte ARM-Modell und die darin verorteten Ein-

fl ussfaktoren der gesundheitsbezogenen Le-

bensqualität von Diplomaten zusammen. Das 

Modell wird mittels einer multivariaten Regres-

sion überprüft, ein Verfahren, das testet, ob 

die Daten mit der vorgegebenen Struktur des 

Modells zusammenpassen. Neben den be-

schriebenen Merkmalen werden zusätzlich 

die soziodemografi schen Merkmale der Per-

sonen statistisch kontrolliert, da diese poten-

zielle Störvariablen in der Beziehung zwischen 

den Belastungs- und Schutzfaktoren und der 

Lebensqualität darstellen. Im Rahmen des re-

gressionsanalytischen Vorgehens verwenden 

wir einen zusammengesetzten HRQOL-Wert, 

der den Mittelwert der Antworten auf die 13 Fragen zur 

HRQOL darstellt (vgl. Tabelle 1). Höhere Werte repräsen-

tieren eine bessere Lebensqualität. Auch die Einfl ussfak-

toren stellen aus mehreren Einzelfragen (Items) zusam-

mengefasste Skalenwerte dar. 

Ergebnisse
Wie im Erklärungsrahmen des ARM-Modells erwartet, 

hängt die gesundheitsbezogene Lebensqualität von Di-

plomaten wesentlich davon ab, wie diese die Anforde-

rungen ihres Berufs wahrnehmen. Nehmen Diplomaten 

hohe mobilitätsinduzierte Belastungen für die Familie 

wahr, vermissen sie die Nähe zu Freunden und Familie in 

der Heimat oder berichten sie über Schwierigkeiten bei 

der Errichtung einer Arbeitsroutine, wirkt sich dies nega-

tiv auf ihre subjektive HRQOL aus. Außerdem berichten 

gestresste Personen eine deutlich niedrigere Lebensqua-

lität. Bemerkenswert ist dabei, dass die berufl ichen An-

forderungen unabhängig vom allgemeinen Stresserleben 

das physische und psychische Wohlbefi nden und die All-

tagsfunktionalität reduzieren. 

Demgegenüber steht die Anzahl der bislang durchlau-

fenen Rotationsposten nicht im Zusammenhang mit der 

HRQOL der Diplomaten. Arbeitsanforderungen, die das 

Wohlbefi nden des Einzelnen stören, treten also vor al-

Abb. 1: Faktoren der Lebensqualität im erweiterten Anforderungs-Ressourcen-
 Modell

 

 Berufliche Anforderungen 

 und weitere Risikofaktoren

   –
• Anforderungen des Diplomatenbe-

rufs
• Genereller Stress
• Anzahl bislang durchlaufener Rota-

tionsposten

 Berufliche Ressourcen 

 und weitere Schutzfaktoren

+
• Motivierende Ressourcen des Dip-

lomatenberufs
• Soziale Unterstützung
• Selbstwirksamkeit
• Mobilitätsspezifisches Coping

HRQOL

  

  Kontrollvariablen

   +   –
 Alter, Geschlecht, Kinder an-

wesend, Zugehörigkeit zum 
höheren Dienst, zur Zeit im 
Ausland stationiert

Quelle: Eigene Darstellung
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lem situationsspezifi sch und in der individuellen Wahr-

nehmung der Einzelnen und weniger kumulativ mit zu-

nehmendem Dienstalter auf. So manifestieren sich zum 

Beispiel die Ungleichgewichte zwischen Arbeitsanforde-

rungen und der Gestaltung des Privat- oder Familienle-

bens, denen Diplomaten und Personen mit hohen Mo-

bilitätsanforderungen ganz besonders ausgesetzt sind 

(vgl. Grant-Vallone und Ensher 2001), bei jeder Verset-

zung aufs Neue. Es ist schwierig für die Partner von Diplo-

maten, nach einer Versetzung ihre eigene Beschäftigung 

und Lebensziele weiter zu verfolgen (Punnett 1997). Au-

ßerdem haben Entsendeorganisationen nur eine be-

grenzte Kapazität, die Arbeitsbedingungen im Ausland 

zu beeinfl ussen und in der gleichen Art und Weise fami-

lienfreundliche Arbeitsbedingungen wie im Inland an-

zubieten (fl exible Arbeitszeiten, Home-Offi ce, Teilzeitar-

beit, Elterngeld, etc.). 

Weiterhin zentral ist der Befund, dass die Lebensqua-

lität der Diplomaten nicht davon abhängt, wie stark diese 

die Ressourcen ihres Berufs wahrnehmen (z.B. Anerken-

nung, Sicherheit oder die Möglichkeit, interessante Kon-

takte zu knüpfen). Diplomaten scheinen daher zwar an-

fällig für die Belastungen durch internationale Mobilität 

zu sein, hingegen haben die Privilegien und Vorteile des 

diplomatischen Berufs keinen eigenständigen Effekt auf 

das gesundheitsbezogene Wohlbefi nden. Wie oben be-

reits erwähnt, stehen diese Ergebnisse im Einklang mit 

Studien in anderen Berufskontexten, die gezeigt haben, 

dass die Anforderungsseite des ARM-Modells einen grö-

ßeren Erklärungsgehalt aufweist als die Ressourcenseite. 

Ressourcen sind zwar voraussichtlich relevant für die Ar-

beitsmotivation, eine Gesundheitsrelevanz konnten wir 

hier jedoch nicht feststellen.

Schließlich zeigen die weiteren untersuchten Schutz-

faktoren – soziale Unterstützung, Selbstwirksamkeit, 

mobilitätsspezifi sches Coping – allesamt die erwarteten 

positiven Effekte auf die gesundheitliche Lebensqualität 

der Beschäftigten. 

Schlussfolgerungen und Implikationen für die Praxis
Internationale Personalmobilität spielt nicht nur für 

den Auswärtigen Dienst eine Schlüsselrolle in der ord-

nungsgemäßen Ausführung seines Arbeitsauftrags so-

wie der Weiterentwicklung seiner Aktivitäten in einer sich 

ständig ändernden globalen Umwelt. Im Zuge wirtschaft-

licher Internationalisierung sowie sich verstärkender in-

ternationaler Zusammenarbeit in sicherheits-, umwelt-, 

sozial- oder wirtschaftspolitischen Themen werden in-

ternationale und hoch fl exible Arbeitsverhältnisse immer 

mehr zur Regel. Unter den weltweit operierenden Unter-

nehmen und Organisationen ist der Bedarf an gut qua-

lifi zierten, international ausgerichteten Mitarbeitern für 

die optimale Besetzung der zahlreichen Auslandsnieder-

lassungen groß. Die Sicherstellung internationaler Mo-

bilitätsbereitschaft ist aber ebenso sehr eine Heraus-

forderung für das Personalmanagement internationaler 

Regierungs- (z. B. Unterorganisationen der Vereinigten 

Nationen wie Weltgesundheitsorganisation, etc.) und 

Nichtregierungsorganisationen (z. B. Amnesty Internati-

onal). 

Angesichts der Ansprüche an internationale Mobilität 

und weltweite Einsetzbarkeit ist es daher enorm wichtig, 

dass organisatorische Bedürfnisse mit den Bedürfnissen 

der Mitarbeiter in Einklang gebracht und beide in einer 

transparenten Mobilitätspolitik berücksichtigt werden. 

Wie die vorliegende Studie zeigt, kann internationale 

Hochmobilität die (subjektive) Gesundheit und Lebens-

qualität des Einzelnen spürbar einschränken. Die Befun-

de bestätigen, dass Diplomaten trotz eines sicheren und 

abwechslungsreichen internationalen Berufs (die Attrak-

tivität des Auswärtigen Dienstes zeigt sich nicht zuletzt 

an den hohen jährlichen Bewerberzahlen) ihrer regelmä-

ßigen Rotation ambivalent gegenüberstehen. Zwar gilt 

unsere Aufmerksamkeit einer bestimmten, bislang wenig 

untersuchten Expatriategruppe: Staatsbedienstete, die 

ihr Berufsleben lang in regelmäßigen Abständen an ver-

schiedene Orte der Welt versetzt werden. Die Ergebnis-

se sind jedoch auf weitere Gruppen international mobiler 

Arbeitsnehmer übertragbar.

Mobilität strukturiert das Privatleben der Diplomaten 

und ihr alltägliches Zusammenleben mit Familienange-

hörigen grundlegend. Ihre Mobilität ist einseitig berufs-

bezogen. Dies erklärt, warum lediglich die Hälfte der Be-

schäftigten – Partner- und Kinderlose eingeschlossen 

– den Auswärtigen Dienst für vereinbar mit einer Fami-

lie hält (vgl. Rüger et al. 2013). Verbesserungen der Mo-

bilitätspolitik könnten darauf abzielen, die Beschäftigten 

und ihre Partner frühzeitig und aktiv in Entscheidungspro-

zesse einzubinden. Auf diese Weise würde die (berufsbe-

zogene) Mobilität ihre belastende Einseitigkeit verlieren 

und Bestandteil einer bewussten privaten Lebensgestal-

tung werden. Familien wären (wieder) stärker eine Mo-
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bilitäts- und Unterstützungsressource und würden nicht 

wie unter gegenwärtigen Bedingungen vor allem Verein-

barkeitsprobleme auslösen. In dem Zusammenhang ist 

eine umfassende Information über existierende Unter-

stützungsmaßnahmen und Beratungsangebote uner-

lässlich. Diesbezügliche nicht ausgeschöpfte Potenziale 

zeigen sich nicht nur in unserer Studie. Auch eine Umfra-

ge unter UN-Mitarbeitern (Ortiz und Tang 2006) hat erge-

ben, dass über die Hälfte der Mitarbeiter sich nicht gut 

über die spezifi schen Maßnahmen zur Verbesserung der 

Lebens- und Arbeitsbedingungen informiert fühlt (z. B. 

Programme zur Förderung der Erwerbstätigkeit der (Ehe-)

Partner). Zukünftig wird es immer wichtiger werden, den 

Erwartungen der mitreisenden Partner an eine durchge-

hende Berufstätigkeit und Karriereentwicklung gerecht 

zu werden und diese in Versetzungsprozessen zu berück-

sichtigen. Grundsätzlich ist das Auswärtige Amt fortlau-

fend bemüht, weitere Gegenseitigkeitsvereinbarungen 

zwischen Deutschland und Drittländern abzuschließen, 

um die Berufsausübung mitreisender Partner am Einsatz-

ort zu ermöglichen. Bislang bestehen solche Abkommen 

etwa mit einem Fünftel der Länder, in die deutsche Diplo-

maten entsandt werden. 

Darüber hinaus weist unsere Studie darauf hin, dass 

Kompetenzmanagement eine der zentralen Aufgaben 

des internationalen Personalmanagements darstellt. 

Selbstwirksamkeit (die persönliche Einschätzung der ei-

genen Kompetenzen, allgemein mit Schwierigkeiten und 

Barrieren im Leben zurechtzukommen) sowie mobilitäts-

bezogene Copingstrategien sind wichtige gesundheitsre-

levante Ressourcen, die vor negativen Mobilitätsfolgen 

schützen oder diese zumindest abmildern können: Je 

mehr die Beschäftigten angeben, im Besitz dieser Kom-

petenzen und Ressourcen zu sein, desto höher ist ihre 

gesundheitsbezogene Lebensqualität. Inwieweit Perso-

nen über Selbstwirksamkeit und effektive Strategien der 

Bewältigung verfügen, lässt sich schon bei der Personal-

selektion berücksichtigen. Die Kompetenzentwicklung 

ist aber auch über geeignete Interventionen im Bereich 

der Personalentwicklung beeinfl ussbar. Dies umfasst un-

ter anderem Fortbildungsmaßnahmen, bei denen Kom-

petenzen nicht nur fachlich vermittelt werden, sondern 

das emotionale „Erleben von Kompetenz“ im Mittelpunkt 

steht.

Insgesamt sind deshalb nicht internationale Personal-

mobilität und fl exible Einsatzfähigkeit an sich Ursachen 

eingeschränkter Lebensqualität. Damit die Mobilitätser-

fordernisse nicht als belastend empfunden werden, müs-

sen Entsendeorganisationen jedoch in stärkerem Maße 

Unterstützungsmaßnahmen entwickeln, die sich an die 

individuellen und situationsspezifi schen Bedürfnislagen 

der mobilen Arbeitnehmer anpassen.   
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