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DAAD-Wirkungsstudie

Kurzfassung

Die Bedeutung von
Auslandserfahrung fir
den Karriereerfolg von
Hochschulabsolventen
auf dem deutschen
Arbeitsmarkt



Vorwort

Zum vierten Mal seit 2007 hat der DAAD 2019
in Zusammenarbeit mit dem Institut der deut-
schen Wirtschaft Koln (IW) Arbeitgeber in
Deutschland nach dem Stellenwert von Aus-
landserfahrung bei Akademikerinnen und Aka-
demikern gefragt. Untersucht wurde erneut
die Bedeutung von Auslandserfahrung im Stu-
dium fir den Berufseinstieg. Zusatzlich wurde
erstmals auch nach der Bedeutung von Aus-
landserfahrung fiir den spéteren Karrierever-
lauf gefragt. Neben der Ausweitung des Unter-
suchungsgegenstands wurde auch methodisch
ein zukunftsweisender Ansatz gewdhlt. Perso-
naler wurden danach gefragt, welche Kompe-
tenzen fir sie bei der Einstellung und spdteren
Auswahl von Fihrungskraften ausschlagge-
bend sind. Der Abgleich dieser empirisch ermit-
telten Kompetenzen mit den Kompetenzen, die
die Forschungsliteratur Auslandserfahrung zu-
schreibt, zeigt eine grofRe Deckungsfdhigkeit,
die aus den nachfolgenden acht Abschnitten
dieser Kurzfassung ersichtlich wird.

Fir den Zeitpunkt des Ubergangs in den
Arbeitsmarkt spielt ein Auslandsaufenthalt wei-
terhin eine wichtige Rolle. Angesichts der abso-
lut gestiegenen Zahl von Absolventen, die wiah-
rend ihres Studiums im Ausland studiert oder
ein Praktikum gemacht haben, hat sich der Stel-
lenwert dieser Rollen jedoch etwas verandert.
Mit Blick auf die drei vorherigen Befragungen
|3sst sich feststellen, dass ein Auslandsaufent-
halt sein Alleinstellungsmerkmal ein Stick weit
verloren hat.

Im Vergleich mit anderen Merkmalen wie
beispielsweise fachlicher und sozialer Kompe-
tenz ist dieser weniger relevant. Wie ist dies zu
bewerten? Ist Auslandserfahrung nicht mehr
wichtig? Aufschlussreich bei der Bewertung die-
ses Befunds ist zusatzlich, dass Englisch- oder
Fremdsprachenkenntnisse allgemein bei der

Befragung als Einstellungskriterium geringe
Bedeutung hatten. Sollten Englischkenntnis-
se keine Rolle mehr spielen? Im Gegenteil - es
gibt Hinweise darauf, dass Englischkenntnisse
als conditio sine qua non gelten. So sollte man
auch die scheinbar schwachere Bewertung der
Auslandserfahrungen sehen: sie ist weiter sehr
gefragt, hat aber relativan Bedeutung verloren,
weil sie heute verbreiteter als noch vor Jahren
bei friiheren Befragungen ist.

Erstmals untersucht wurde bei der aktuel-
len Befragung, inwieweit Auslandserfahrung
fGr den weiteren Karriereweg von Hochschul-
absolventen eine Rolle spielt. Zunachst kann
festgehalten werden, dass diese fir bestimmte
Arbeitgeber, namlich fir Unternehmen mit Aus-
landsaktivitdt und in noch starkerem Male fir
Unternehmen mit Mitarbeitenden im Ausland,
wichtig sind.

Weiterhin gibt es in solchen Unternehmen
haufiger spezielle Einstiegsprogramme fir
kinftige FGhrungskrafte, die ausschlieBlich Be-
werbern mit Auslandserfahrung offenstehen.
Schlief3lich kann beobachtet werden, dass aus-
landserfahrenen Mitarbeitenden haufiger Auf-
gaben mit Auslandsbezug lbertragen werden.
Wer in mehreren Sprachen kommunizieren
mochte, Dienstreisen spannend findet und eine
zeitweise Entsendung ins Ausland in Betracht
ziehen wiirde, hat gréf3ere Chancen eine solche
Aufgabe zu ibernehmen, wenn er schon im Stu-
dium im Ausland war.

Interessant ist, dass als unerldssliche Kom-
petenzen von Hochschulabsolventen viele Per-
sonaler hohe soziale Kompetenzen in den Fokus
ricken, die durch Auslandserfahrung nachweis-
lich gestarkt werden. Aus Arbeitgebersicht
sind bei der Bewerberauswahl fiir Fiihrungs-
positionen — neben der Fachkompetenz — unter



den Sozialkompetenzen vor allem Kommunika-
tionsfahigkeit, Motivationsfahigkeit, Offenheit
und Belastbarkeit am wichtigsten, gefolgt von
Konfliktf3higkeit, Durchhaltevermdgen sowie
Flexibilitdt. Im Karriereverlauf und bei Beforde-
rungen spielen soziale und persénliche Kompe-
tenzen im Vergleich zu den fachlichen eine noch
grofRere Rolle als bei der Einstellung. Ferner
verlieren formale studienbezogenen Details
wie Abschlussnote oder Auslandserfahrung im
Studium hier an Gewicht, wahrend berufliche
Erfahrung, erfolgreich abgeschlossene Projekte
und Weiterbildung im Vordergrund stehen. Die
ausschlaggebenden sozialen und personlichen
Kompetenzen sind trotzdem dieselben wie bei
der Einstellung; auf die Fiihrungsposition bezo-
gen werden diese vor allem benétigt, um sich
auf unterschiedlichste Menschen einstellen zu
kénnen und mit unklaren Situationen umgehen
zu kénnen. Arbeitgeber mit Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern im Ausland bewerten letzte-
res am hochsten, fast genauso wichtig fir eine
FUhrungsposition ist die Fahigkeit, Veranderun-
gen im Unternehmen auch bei Widerstanden
voranbringen zu kénnen.

Wir hoffen, dass diese Broschiire einen gu-
ten Uberblick tber die Einschitzungen der Ar-
beitgeber gibt und dazu beitragt, den sozialen
und persénlichen Kompetenzen, die aus einer
Auslandsmobilitdt resultieren, angemessene
Aufmerksamkeit zu schenken und zwar sowohl
im Hinblick auf den Berufseinstieg als auch auf
die weiteren Karrierechancen.

Der DAAD schétzt sich glicklich, mit der Stu-
die an friihere Kooperationen mit dem Institut
der deutschen Wirtschaft Kéln angeknipft zu
haben - vielen Dank fir die produktive Zusam-
menarbeit und kompetente Unterstiitzung.

Dr. Stephan Geifes

Sk s

Direktor der Nationalen Agentur fir EU-
Hochschulzusammenarbeit im DAAD



Einleitung

Im Jahr 2017 studierten rund 140.400 Deut-
sche im Ausland, d. h. fast drei Mal so viele wie
noch zu Beginn des Jahrtausends. Allerdings
hat sich die Bereitschaft zum Studium im Aus-
land nicht mit der gleichen Dynamik entwickelt
wie die Studierendenzahl. Wahrend die Zahl
der deutschen Studierenden an Hochschulen
in Deutschland von 1.965.572 im Jahr 2010 auf
2.470.395 im Jahr 2017 stieg, kamen im Jahr
2010 auf 1.000 deutsche Studierende an Hoch-
schulen in Deutschland 60 deutsche Studieren-
de an auslandischen Hochschulen, und 2017
noch 55.

Ein Verzicht auf Auslandserfahrungen wah-
rend des Studiums kénnte sich auf der indivi-
duellen Ebene im Berufsleben allerdings als ein
Verlust an zusatzlichen Karrierechancen heraus-
stellen. Es gibt keine Anzeichen, dass sich die
ausgepragte Auslandsorientierung der deut-
schen Wirtschaft durch Faktoren wie die gegen-
wartige Corona-Krise grundsdtzlich zuriickent-
wickeln wird. Die tiefgehende Integration der
deutschen Industrieproduktion in internationa-
le Lieferketten wird sicherlich in manchen Tei-
len neugestaltet werden. Es ist anzunehmen,
dass die durch den Export gepragte deutsche
Wirtschaft verstarkt digitale Technologien nut-
zen wird, um auch weiterhin grenziibergreifend
in internationalen Zusammenhangen agieren zu
konnen.

In vorangegangenen Untersuchungen von
DAAD und IW in den Jahren 2007, 2011 und
2015 zu Hochschulabsolventen auf dem deut-
schen Arbeitsmarkt wurde vor allem untersucht,
welche Faktoren beim Berufseinstieg von Hoch-
schulabsolventen relevant sind und welche Rol-
le die Auslandserfahrung dabei spielt. Das Uber-
geordnete Ziel der vom Institut der deutschen
Wirtschaft (IW) 2020 abgeschlossenen Studie

war zu ermitteln, welche Rolle eine im Studium
erworbene Auslandserfahrung fir die berufli-
che Karriere spielt." Dazu wurde erstmals unter-
sucht, wie Arbeitgeber die Auslandserfahrung
bei der Besetzung von Karrierepositionen be-
werten, und ob der mit einem Auslandsaufent-
halt verbundene Zugewinn an personlichen und
sozialen Kompetenzen fiir das Anforderungs-
profil fir Fihrungskrafte relevant ist.

Das Projekt bestand aus drei Teilen:

.. einer umfassenden Analyse der bis zum Jahr
2020 erschienenen Forschungsliteratur zum Ver-
haltnis der von Arbeitgebern gesuchten Kompe-
tenzen und Kompetenzen, die im Auslandsstudi-
um erworben werden

Zur Auswahl von Kompetenzen, die im Ver-
lauf der Studie hinsichtlich ihrer Relevanz fir
Berufseinstieg und Karriereentwicklung (iber-
prift werden sollten, wurden die vorliegenden
Studien zur Kompetenzférderung durch studi-
enbezogene Auslandserfahrung sowie Arbeit-
geberbefragungen zu den Kompetenzanforde-
rungen an akademische Berufseinsteigerinnen
und -einsteiger ausgewertet. Fir die Entwick-
lung der Fragen fir die quantitative Erhebung
zu den karriererelevanten Kompetenzen wur-
den unterschiedliche Karrieredefinitionen und
FGhrungstheorien verglichen und Studien zu
den Kompetenzanforderungen an Fihrungs-
krdfte gesichtet. Fiir die Einordnung in den Ge-
samtkontext wurden auf der Basis ausgewahl-
ter Daten aulRerdem volkswirtschaftliche und
betriebswirtschaftliche Trends beschrieben,
die fur die Kompetenzanforderungen beim Be-
rufseinstieg und im Verlauf der weiteren Kar-
riere pragend sind.

1. Die vollstdndige Studie "Die Bedeutung von Auslandserfahrung fiir den Karriereerfolg von Hochschulabsolventen
auf dem deutschen Arbeitsmarkt" hat der DAAD hier veroffentlicht: eu.daad.de/auswertungen


http://eu.daad.de/auswertungen

... einer darauf aufbauenden reprasentativen On-
line-Befragung von deutschen Unternehmen im
Herbst 2019 zu Kompetenzen, die bei Einstellung
und Karriereverlauf ausschlaggebend sind

Mit den Erkenntnissen der Literaturanalyse
wurde ein quantitativer Fragebogen fir die
Online-Befragung entwickelt, fir den die Kom-
petenzen so formuliert wurden, dass sie aus
Sicht von Unternehmen gut beurteilt werden
konnen. Der Fragebogen widmete sich neben
einleitenden Fragen den Themen Besetzung
von Fihrungspositionen, Rekrutierung von
Hochschulabsolventen, Mehrwert von studien-
bezogenen Auslandsaufenthalten und aus-
landsbezogenen Tatigkeiten und befragte dazu
Unternehmen, die Akademikerinnen und Aka-
demiker beschéftigen oder dies planen.

Im Online-Fragebogen wurde bewusst zu-
erst die ,Besetzung von Fihrungspositionen”
und anschlieBend das Thema ,Rekrutierung
von Hochschulabsolventen” prasentiert, um
die Bedeutung verschiedener sozialer und per-
sonlicher Kompetenzen fir das Erreichen von
Fiihrungspositionen in einem neutralen Kon-
text zu erheben. Insbesondere wurde gepriift,
inwieweit Kompetenzen, die laut vorliegenden
Studien nachweislich durch einen Auslandsauf-
enthalt im Studium geférdert werden, von den
Arbeitgebern bei der Rekrutierung von Hoch-
schulabsolventen sowie bei der Besetzung
von FUhrungspositionen als wichtig erachtet
werden. Zur Rekrutierung von Hochschulabsol-
venten wurden einzelne Fragen aus der Vor-
gdngerstudie? bericksichtigt.Die Online-Befra-
gung wurde im Oktober und November 2019 im
Rahmen des IW-Personalpanels durchgefihrt.
Insgesamt haben sich 1.099 Unternehmen an
der quantitativen Erhebung beteiligt.

2. eu.daad.de/DAAD-IW-Studie-2015 (DAAD/IW, 2016)

... abrundenden qualitativen Interviews im Friih-
jahr 2020

Als kommentierendes und vertiefendes Ele-
ment wurden im April und Mai 2020 acht aus-
fihrliche Interviews mit Personalverantwort-
lichen aus Unternehmen durchgefiihrt. Mit
einem auf den Ergebnissen der quantitativen
Befragung aufbauenden qualitativen Leitfaden
wurden die Themenfelder Rekrutierung von
akademischen Berufseinsteigern, Besetzung
von FUhrungspositionen sowie Stellenwert von
Auslandserfahrung abgedeckt. Dabei wurde
insbesondere die Rolle der sozialen und per-
sonlichen Kompetenzen naher erortert, aber
auch die Frage, aus welchen 6konomischen und
betrieblichen Griinden die jeweiligen Kompe-
tenzen fir die Unternehmen bedeutsam sind.
Daneben wurde beleuchtet, inwieweit Aus-
landserfahrung fiir die Beforderung von Mit-
arbeitenden sowie fiir den beruflichen Werde-
gang insgesamt von Bedeutung sind. Da sich
mit der aktuellen Corona-Krise ganzlich neue
Herausforderungen ergaben, die zum Zeit-
punkt der Festlegung der zentralen Untersu-
chungsfragen und der Durchfiihrung des ber-
wiegenden Teils der vorliegenden Studie noch
nicht absehbar waren, wurde dariiber hinaus
nach den Auswirkungen der Corona-Krise auf
die Einstellungs- und Befdrderungspolitik des
jeweiligen Unternehmens gefragt.

Die Ergebnisse dieser drei Ansatze (Litera-
turanalyse, quantitative Online-Befragung und
qualitative Interview) werden in den folgenden
acht Abschnitten jeweils thematisch aufgegrif-
fen. Die Gliederung entspricht der Langfassung
der Studie.


http://eu.daad.de/DAAD-IW-Studie-2015

Digitalisierung und Internationalisierung
bleiben zentrale Herausforderungen in der
Arbeitswelt

Zweiwichtige Trends, die den deutschen Arbeits-
markt und die betrieblichen Anforderungen an
Mitarbeiterinnen wesentlich mitbestimmen,
sind die tiefgehende Integration der deutschen
Wirtschaft in internationale Wertschopfungs-
ketten sowie die zunehmende Digitalisierung
von Produktions- und Dienstleistungsprozes-
sen. Zu den aktuellen Herausforderungen zahlt
zudem seit dem Frihjahr 2020 die Bewaltigung
der wirtschaftlichen Konsequenzen der Coro-
na-Krise. Gleichzeitig haben die mit der Krise
verbundenen Mobilitdtsbeschrankungen die
Digitalisierung von Arbeitsprozessen vielerorts
erheblich beschleunigt. Auch wenn Handelskon-
flikte und protektionistische MalRnahmen sowie
diemitder Corona-Kriseverbundenen Einschran-
kungen zu einer Dampfung der Exporterwar-
tungen flhren, bleibt die Auslandsaktivitat ein
wesentlicher Faktor fir die Wertschépfung der
deutschen Unternehmen, was sich nicht zuletzt
an der zunehmenden Internationalisierung der
Flihrungsebenen zeigt. Zwischen Auslandsakti-
vitat, Innovationstatigkeit und Unternehmens-
erfolg zeigen sich positive Zusammenhdnge.
Gleichzeitig erweist sich die Diversitdt der Be-
legschaft als Faktor, der Innovationen férdern
kann. International zusammengesetzte Teams
bieten daher zusatzliche Chancen, erfordern
aber gleichzeitig ein fir kulturelle Unterschiede
sensibilisiertes Management.

In den Interviews, die wadhrend des durch
die Corona-Krise bedingten Lock-Downs durch-
geflhrt wurden, gab es keine Hinweise auf eine
bevorstehende, durch die Corona-Krise beding-
te Reduzierung der Auslandsaktivitdten. Es
wurde von einigen Gesprachspartnern darauf
hingewiesen, dass man beabsichtige, in den
FGhrungsebenen kinftig vermehrt eine inter-
nationale Perspektive zu beriicksichtigen. Auch
internationale FUhrungsnachwuchsprogramme
werden aufrechterhalten.

Auslandserfahrung ist von Bedeutung fiir die
Entwicklung der von Arbeitgebern gesuch-
ten Kompetenzen

Ausgehend von der vorliegenden Forschungs-
literatur lasst sich mit einiger methodischer
Verlasslichkeit festhalten, dass eine studien-
bezogene Auslandserfahrung die interkulturel-
le Kompetenz starkt, indem ein Zugewinn an
multikultureller Selbstwirksamkeit und inter-
kultureller Empathie erfolgt. Weiterhin ist ein
positiver Einfluss auf Personlichkeitsmerkmale
wie ,,Offenheit”, ,Vertraglichkeit” und ,,emotio-
nale Stabilitdt” empirisch nachweisbar. Weitere
positive, durch den Vergleich mit nicht mobilen
Absolventen Giberprifte Wirkungen zeigen sich
fir sozial-kommunikative Kompetenzen sowie
fir personliche Kompetenzen wie beispiels-
weise fiir das Selbstvertrauen. Die Befunde
sprechen insgesamt dafiir, dass der studienbe-
zogene Auslandsaufenthalt den personlichen
Reifeprozess fordert, indem er die positive
Entwicklung bestimmter Personlichkeitsmerk-
male und Kompetenzen unterstiitzt, die erfor-
derlich sind, um mit den Herausforderungen
einer durch das VUCA-Paradigma (Volatility,
Uncertainty, Complexity, Ambiguity) gepragten
Arbeitswelt produktiv umgehen zu kénnen.

In eine inhaltlich &hnliche Richtung ge-
hen die positiven Zuschreibungen, die die Ge-
sprachspartner aus Personalabteilungen im
Rahmen der qualitativen Interviews mit einem
studienbezogenen Auslandsaufenthalt ver-
binden, wenngleich sie das konkrete Vorhan-
densein der positiven Effekte im einzelnen Be-
werbungsfall Gberpriifen wollen. Die Frage, ob
studienbezogene Auslandsaufenthalte eine Si-
gnalwirkung Fiir das Vorhandensein gesuchter
sozialer und personlicher Kompetenzen fir sie
haben, wird von den Interviewpartnern durch-
weg bejaht. Sie verbinden mit einem studien-
bezogenen Auslandsaufenthalt beispielsweise
den Hinweis auf Selbststandigkeit, Offenheit
und Veradnderungsbereitschaft. Beobachtet
wurde bei Mitarbeitern, die einen studienbe-



zogenen Auslandsaufenthalt absolviert hatten,
dass diese besser in der Lage sind, mit unter-
schiedlichen Charakteren umzugehen, Themen
von verschiedenen Seiten zu betrachten oder
Uber ein besonderes MalR an Reife, Weitblick
und Reflektiertheit verfiigen.

Die Auswertung der gesichteten Befragungen
von Arbeitgebern der letzten zehn Jahre zeigt,
dass akademische Berufseinsteiger soziale und
kommunikative Kompetenzen sowie fachlich-

methodische Kompetenzen mitbringen mus-
sen. Gleichzeitig finden sich Hinweise darauf,
dass die Relevanz sozialer und kommunikati-
ver Kompetenzen noch weiter zunehmen und
interdisziplindres Denken und Arbeiten, die
eigenstandige Einarbeitung in neue Aufgaben
sowie die Fahigkeit, Lésungen und Antworten
zu finden, die lGber Gewohntes hinausgehen,
wichtiger werden.

Laut Online-Befragung der Personaler wird
einkommunikationsstarkerundselbststandiger
Problemloser gesucht, der sowohl Offenheit
fir Neues und Flexibilitat als auch Durchhalte-
vermogen zeigt. Dabei sind Kommunikations-

Bedeutung verschiedener sozialer und persénlicher Kompetenzen bei der Auswahl von

Hochschulabsolventen

Anteil der Unternehmen in Prozent, denen die jeweilige Kompetenz besonders wichtig ist
(Das entspricht der Summe der Antworten ,, 7 Sehr wichtig” und ,,6“ auf einer 7-stufigen Skala.)
Basis: Unternehmen, die Akademiker beschéftigen oder dies planen

Frage: ,Wie wichtig ist es Inrem Unternehmen bei der Auswahl von Hochschulabsolventen in der Regel,
dass die Bewerber (liber die folgenden Kompetenzen verfiigen?“

Kommunikationsfahigkeit
Selbststandigkeit
Problemlosefdhigkeit

Offenheit fur Neues
Durchhaltevermogen

Flexibilitat

Vertrauen in die eigenen Fahigkeiten
Emotionale Stabilitat

Kreativitat

Interkulturelle Kompetenz

Fremdsprachenkenntnisse

Quelle: IW-Personalpanel, 2019
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fahigkeit und Selbststdndigkeit fir die sehr
grole Mehrheit von besonderer Wichtigkeit.
Insgesamt erweisen sich die personlichen und
sozialen Kompetenzen als genauso bedeutsam
wie die fachliche Kompetenz. Auch die Inter-
viewpartner betonen in den Gesprachen den
hohen Stellenwert der Kommunikationsfahig-
keit. Gewlinscht wird unter anderem die Fdhig-
keit, sich Gber fachliche und organisatorische
Grenzen hinaus innerhalb des Unternehmens
sowie mit Partnern und Kunden verstdndigen
zu konnen. Dariiber hinaus erwarten die inter-
viewten Unternehmen von akademischen Be-
rufseinsteigern in hohem MaRe Veranderungs-
bereitschaft, verbunden mit Offenheit und
Lernféhigkeit. Die Gesprachspartner berichten
von einem starken, durch die Digitalisierung
und die internationale Konkurrenzsituation ge-
triebenen Veranderungsdruck, der sie zur Neu-
entwicklung von Produkten und Prozessen und
fortlaufender Umstrukturierung der Geschafts-
prozesse zwingt. Vor dem Hintergrund der Co-
rona-Krise erwarten einige Interviewpartner,
dass die Relevanz der Anpassungsfdhigkeit
innerhalb der Anforderungen an akademische
Berufsanfanger noch weiter zunehmen wird.

Auslandserfahrung gewinnt im Rekrutie-
rungsprozess an Bedeutung, wenn Gestal-
tung und Resultate deutlich gemacht werden

Als wichtigstes Auswahlkriterium auf der ers-
ten Stufe des Rekrutierungsprozesses erweist
sichiin der Literaturanalyse die Praxiserfahrung,
wahrend andere formale Kriterien, darunter
auch die studienbezogene Auslandserfahrung,
als deutlich weniger bedeutsam eingestuft
werden. Anders als die eher untergeordnete
Bedeutung des formalen Kriteriums ,Auslands-
erfahrung” in den Arbeitgeberbefragungen
vermuten lasst, wird die Auslandserfahrung
von bereits erwerbstdtigen mobilen Absolven-
ten als positives Unterscheidungsmerkmal ge-
geniiber Mitbewerbern wahrgenommen.

Auch in der aktuellen Online-Befragung
sind Praxiserfahrungen fiir die Unternehmen
das wichtigste Auswahlkriterium. Dauer oder
Abschlussnote des Studiums, aber auch die
Auslandserfahrung sind demgegeniiber deut-
lich weniger relevant. Gleichwohl kénnen Aus-
landserfahrungen in der Bewerbungssituation
fir Hochschulabsolventen in zweifacher Hin-
sicht von Bedeutung sein: Bei jedem vierten
Unternehmen haben Bewerber bei ansonsten
gleicher Qualifikation bessere Einstellungs-
chancen; bei Unternehmen mit Mitarbeitenden
im Ausland ist dieser Vorteil mit tiber 50 Pro-
zent noch viel haufiger gegeben. Verldngert
sich die Studienzeit aufgrund des Auslandsauf-
enthalts, so ist dies fiir die breite Mehrheit der
Unternehmen kein Problem. Fir international
ausgerichtete Einstiegsprogramme ist die Aus-
landserfahrung oftmals sogar eine Einstel-
lungsbedingung.

Mehrheitlich sind die Gesprdchspartner der
Auffassung, dass es schwierig sei, soziale und
personliche Kompetenzen auf der Basis schrift-
licher Bewerbungsunterlagen zu beurteilen.
Gleichwohl werden aus den Inhalten dieser
Unterlagen erste Schlisse auf das Vorhanden-
sein gesuchter sozialer und personlicher Kom-
petenzen gezogen. Der Auslandsaufenthalt
wird von den Interviewpartnern als positives
Merkmal wahrgenommen und unter anderem
mit Offenheit und Veranderungsbereitschaft
assoziiert. Von der Uberwiegenden Mehrheit
der Gesprdachspartner wurde die Notwendig-
keit betont, den Auslandsaufenthalt zu nutzen,
um sich intensiv mit der anderen Kultur aus-
einanderzusetzen. Weiterhin sehen es einige
Interviewpartner fir die Férderung von Selbst-
standigkeit und Eigeninitiative als nitzlich an,



wenn der Auslandsaufenthalt ein gewisses
Mal3 an eigener Organisation erfordert. Daraus
kann man ableiten — so sieht es der DAAD -,
dass es fir Bewerber ratsam ist, den Auslands-

aufenthalt nicht nur zu erwdhnen, sondern dar-
zulegen, wie er gestaltetet wurde und was er
einem personlich gebracht hat.

Einstiegspositionen, die Absolventen mit Auslandserfahrungen vorbehalten sind
Angaben in Prozent der Unternehmen, die Akademiker beschaftigen oder dies planen

Frage: ,Gibt es in lhrem Unternehmen Einstiegspositionen, die grundsdtzlich Hochschulabsolventen mit
studienbezogenen Auslandserfahrungen vorbehalten sind?“

Gesamt  pR) 94,0
1bis49 pR) 94,2
50 bis 249 ¥/ 93,6
ab250 f14 84,3
M Ja, ein GroRteil der Einstiegspositionen M Ja, aber nur ausgewabhlte Einstiegspositionen Nein

Quelle: IW-Personalpanel, 2019

Eine Gesprachspartnerin sieht auRerdem
einen Zusammenhang zwischen Kommunika-
tionsfahigkeit und interkultureller Kompetenz.
Wenn man sich mit einer fremden Sprache den
Zugang nicht nur zum Land, sondern auch zu
seiner Kultur und zu den Mentalitaten erschlos-
sen hatte, dann kdnne man diese Fahigkeit auch
im Ubertragenen Sinne in sozialen Situationen
nutzen, beispielsweise fir die Kommunikation
und die Verstandigung in Unternehmen, aber
auch in allen anderen Arten von Organisatio-
nen. Vor dem Hintergrund der durch die Digi-
talisierung getriebenen Umstrukturierungs-
prozesse zahlt Adaptationsfahigkeit als eine
Facette von Verdnderungsbereitschaft fir ein
weiteres Unternehmen zu den vier wichtigs-
ten Kompetenzen fir akademische Berufsan-
fanger. Zu prifen sei bei den Bewerberinnen

und Bewerbern, inwieweit jemand eine grund-
satzlich positive Einstellung zu Veranderungen
habe, in welchem MaRe er/sie positiv und offen
auf Neues zugehe und bestrebt sei, kontinuier-
lich dazuzulernen. Neben Kommunikationsfa-
higkeit und Veradnderungsbereitschaft wurde
von zwei Unternehmen unternehmerisches
Denken als Anforderung besonders hervorge-
hoben. Dabei sollte die erwartete unternehme-
rische Haltung auf einer ausgeprdgten Eigen-
verantwortung und Selbststandigkeit basieren.
Erwartet wirden von Berufsanfangern zwar
keine weitreichenden unternehmerischen Ent-
scheidungen, sie sollten aber Verantwortung
fGr das eigene Tun und Denken Ubernehmen
und eigenstdndig Entscheidungen im Sinne des
Unternehmens treffen.

11



In der Forschungsliteratur lassen sich Fir Fih-
rungskrdfte — anders als fiir Berufseinsteigerin-
nen und -einsteiger — keine Schwerpunkte eines
Gbergreifenden Anforderungsprofils erkennen.
Bei aller Uneindeutigkeit scheint es gleichwohl
essenziell zu sein, Mitarbeitende zum Umgang
mit Unsicherheit, Unbestimmtheit, Unver-
standlichkeit, Ambivalenz und Fremdheit von
Menschen und Situationen zu befahigen. So er-
weisen sich Personlichkeitseigenschaften wie

.Gewissenhaftigkeit”, ,emotionale Stabilitat"
und in einem etwas geringerem Ausmal} auch
.Offenheit” sowie ,Extraversion” als eine Ba-
sis FUr fGhrungsrelevante Kompetenzen. Weite
Ubereinstimmung besteht in der Literatur hin-
sichtlich der hohen Relevanz sozialer und kom-
munikativer Kompetenzen. Hinzukommen akti-
vitats- und handlungsbezogene Kompetenzen,
die sich auf die Umsetzung von Zielen bezie-
hen. Vertrauen, Kommunikationsfahigkeit und
Uberzeugungskraft spielen bei den fiihrungsre-
levanten Kompetenzen ebenso eine Rolle wie
eine grundsétzliche Offenheit und Toleranz
gegenilber neuen, uneindeutigen Situationen.

Bedeutung verschiedener sozialer und personlicher Kompetenzen bei Bewerbern um

Fiihrungspositionen

Anteil der Unternehmen in Prozent, denen die jeweilige Kompetenz besonders wichtig ist
(Das entspricht der Summe der Antworten ,,7 Sehr wichtig” und ,,6“ auf einer 7-stufigen Skala.)
Basis: Unternehmen, die Akademiker beschéftigen oder dies planen

Frage: ,Wie wichtig ist es Inrem Unternehmen in der Regel, dass die Bewerber fiir eine Flihrungsposition

liber die folgenden Kompetenzen verfiigen?”

ommunikationstanigkei | -
motivationstanigkeic | ¢
offenheit far Neves | 7.0
pelastbarkeit | ;.
purchhattevermogen | : i
onfiktianigeeic - | ::
emotionale Stabilitst [ T -
Uberzeugungsirart | 5
rrodoiitat |  77.:
einfiniungsvermogen - | 70,
reativitar | 57,7

Quelle: IW-Personalpanel, 2019



Die Ergebnisse der Online-Befragung be-
statigen die Befunde der Forschungsliteratur
in vielen Aspekten. Erwartet wird in erster Linie
Team- und Kommunikationsfahigkeit, verbun-
den mit Motivationsfahigkeit und der Offen-
heit fiir Neues, gestitzt durch Belastbarkeit,
Konfliktfahigkeit und Durchhaltevermoégen
sowie Fachkompetenz. Der Fachkompetenz
messen die Unternehmen in etwa den gleichen
Stellenwert bei wie den personlichen und sozia-
len Kompetenzen. Zu den wichtigsten Kompe-
tenzen zur Gestaltung der komplexer werden-
den, sich verandernden Arbeitswelt zahlen die
Fahigkeiten, sich auf unterschiedlichste Men-
schen und Charaktere einzustellen, Ziele auch
in unklaren Situationen und bei Widerstanden
umsetzen zu kénnen und die Eigeninitiative der
Mitarbeitenden zu foérdern. Fiir Unternehmen
mit Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern im Aus-
land, aber auch fir einen betrachtlichen Teil
der brigen Unternehmen, ist es auflerdem
bedeutsam, dass eine FUhrungskraft mit Mit-
arbeitenden, dem Kollegenkreis und Geschéfts-
partnerinnen und -partnern aus anderen Kul-
turkreisen umgehen kann.

Der Stellenwert von Auslandserfahrung bei
der Besetzung von Fiihrungspositionen und
fiir die berufliche Entwicklung allgemein
muss differenziert betrachtet werden

In einer empirischen Analyse biografischer
Daten erfolgreicher Fiihrungskrafte erweisen
sich, gemessen an Gehalt und Fihrungsspan-
ne, ein Studienabschluss im Ausland sowie
sehr gute Englischkenntnisse neben anderen
bildungsbiografischen Merkmalen als positi-
ve Einflussfaktoren auf den Karriereerfolg. Zu
den weiteren Faktoren, die im Berufsleben for-
derlich auf den Karriereerfolg wirken, zahlen
auRBerdem Erfahrungen bei unterschiedlichen
Arbeitgebern und auf unterschiedlichen Posi-
tionen sowie Auslandstatigkeit und internatio-
nale Projektarbeit. Absolventenstudien zeigen,
dass auslandserfahrene Absolventen haufiger
den Arbeitgeber wechseln und 6fter Tatigkei-
ten in grofen, international ausgerichteten

Unternehmen (bernehmen; beide Aspekte er-
weisen sich als Faktoren, die Gehalt und Karrie-
reposition positiv beeinflussen.

In der Online-Befragung zeigt sich, dass die
Auslandsaktivitdt des Unternehmens den Stel-
lenwert beeinflusst, die der Auslandserfahrung
bei der Besetzung von Fiihrungspositionen bei-
gemessen wird. Wird eine Fiihrungsposition in
einem Unternehmen mit Mitarbeitenden im
Ausland angestrebt, dann gewinnt die berufli-
che Auslandserfahrung an Bedeutung.

In den qualitativen Interviews wurde noch
starker deutlich, dass die Relevanz der Aus-
landserfahrung bei der Besetzung von Fih-
rungspositionen zunimmt, wenn es sich um ein
Unternehmen mit Mitarbeitenden im Ausland
handelt. Bei einigen dieser besonders auslands-
aktiven Unternehmen sind Auslandserfahrun-
gen in verschiedenen Ldndern eine Bedingung
fir die Ubernahme einer herausgehobenen
Fiihrungsposition.

Von FUhrungskraften werde — so ein Ge-
sprachspartner — ein weit ein weit (iber das von
Berufsanfangern erwartetes Mal} an Adapta-
tionsfahigkeit erwartet. Auch kiinftig missten
bestehende Geschiftsmodelle alle drei bis
vier Jahre neu diskutiert und weiterentwickelt
werden. Fihrungskrafte, aber letztendlich Mit-
arbeitende generell, missten diese Verdnde-
rungsdynamik mitgestalten. Aufgabe der Fiih-
rungskrafte sei es, Innovationen auf den Weg
zu bringen und Verdnderungen insgesamt aktiv
voranzutreiben.

Neben Kompetenzen im Verdnderungsma-
nagement und in der Fihrung von Mitarbei-
tenden ist die Ergebnisorientierung eine wich-
tige Komponente des Anforderungsprofils an
Fihrungskrafte. Resultate zu liefern ist neben
Einfihlungsvermdgen und der Férderung von
Mitarbeitenden ein zentrales Element des un-
ternehmensweiten Wertekanons fiir Fiihrungs-
krafte.
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Bedeutung verschiedener Kompetenzen zur Gestaltung von Verdnderungen bei Bewerbern um

Fiihrungspositionen

Anteil der Unternehmen in Prozent, denen die jeweilige Kompetenz besonders wichtig ist
(Das entspricht der Summe der Antworten ,,7 Sehr wichtig” und ,,6“ auf einer 7-stufigen Skala.)
Basis: Unternehmen, die Akademiker beschéftigen oder dies planen

Frage: ,,Wie wichtig ist es Ihnrem Unternehmen in der Regel, dass die Bewerber fiir eine Fiihrungsposition

iiber die folgenden Kompetenzen verfiigen?“

Die Fahigkeit, mit unsicheren bzw. unklaren
Situationen umgehen zu konnen

Die Fahigkeit, sich auf unterschiedlichste
Menschen/Charaktere einzustellen

Die Fahigkeit, die Eigeninitiative
der Mitarbeitenden zu fordern

Die Fahigkeit, eigenstandig neue Entwicklungschancen
flr das Unternehmen zu erkennen und aufzugreifen

Die Fahigkeit, Veranderungen im Unternehmen
auch bei Widerstanden voranbringen zu kénnen

Die Fahigkeit, den Mitarbeitenden Orientierung bei
Verdnderungsprozessen zu geben

Die Fahigkeit, die Vernetzung zwischen
unterschiedlichen Teams zu fordern

Die Fahigkeit, mit Geschaftspartnerinnen, Mitarbeitenden
und einem Kollegenkreis aus anderen Kulturkreisen
umgehen zu kénnen

Quelle: IW-Personalpanel, 2019

In den Interviews zeigte sich eine vielschich-
tige Reaktion hinsichtlich der Relevanz stu-
dienbezogener Auslandsaufenthalte fir die
gesuchten Kompetenzen. Grundsétzlich hat
Auslandserfahrung ein sehr positives Image.
Mehrere Gesprachspartner verbinden die Aus-
landserfahrung mit einer Chance, persdnlich
zu reifen und sehen dies auch als einen Gewinn
far die berufliche Entwicklung. Eine Auslands-
erfahrung erweitere generell den Horizont und
befdhige dazu, mit mehreren Perspektiven auf
Themen und auf Menschen zu blicken.

86,2

82,1

Fast alle Interviewpartner verbinden mit
Auslandserfahrung auf einer abstrakten,
grundsatzlichen Ebene eine positive Wirkung
auf viele Facetten der Personlichkeit, manche
haben dies in der Realitdt auch konkret beob-
achten konnen. Gleichwohl wird es fiir notwen-
dig gehalten, im konkreten Einzelfall zu priifen,
ob der jeweilige Bewerber tatsachlich Gber die-
se positiven Zuschreibungen verfigt. Es kommt
daraufan, wie der Auslandsaufenthalt gestaltet
war, ob tatsachlich eine tiefere Begegnung mit
einer anderen Kultur stattgefunden hat, denn
es habe auch Bewerber gegeben, die ,aus ihrer
Erasmus-Gruppe” nicht herausgekommen seien
und den Auslandsaufenthalt nicht genutzt hat-



ten, um neue Erfahrungen zu machen. Darauf
ist sowohl bei der Planung des Aufenthalts und
bei der spateren Darstellung des eigenen Kom-
petenzzuwachses zu achten.

Einige Interviewpartner konnten diese posi-
tiven Wirkungen bei Mitarbeitenden in ihrem
Unternehmen auch schon beobachten. So
werden beispielsweise in einem international
tdtigen Unternehmen auslandserfahrene Ab-
solventen oftmals als offener und eigenstdndi-
ger wahrgenommen. Feststellbar sei, dass Aus-
landserfahrene besser mit unterschiedlichen
Menschen umgehen kénnten. Uberdies seien
sie besser als andere in der Lage, Themen von
unterschiedlichen Seiten zu betrachten und
neigten weniger dazu, ,Scheuklappen” aufzu-
setzen. Ein Unternehmen, das im Verlauf des
Bewerbungsprozesses und auch bei der Beset-
zung von Flihrungspositionen nach eigenen An-
gaben nicht explizit auf das Merkmal Auslands-
erfahrung achtet, rdumte ein, dass man bei
Mitarbeitenden, die Gber ein besonderes Maf}
an Reife, Weitblick und Reflektiertheit verfiig-
ten, im Nachhinein festgestellt habe, dass diese
Personen in der Regel einen Auslandsaufent-
halt absolviert hatten.

Auswirkungen der Corona-Krise: Digitalisie-
rung und Internationalisierung bei Kompe-
tenzanforderungen mitdenken

Vor dem Hintergrund der Krise wird in den
Unternehmen nicht nur hinsichtlich der Rek-
rutierung, sondern auch bei anderen Unter-
nehmensentscheidungen wie beispielsweise
bei Investitionen, Gberwiegend ,auf Sicht ge-
fahren" — wie es eine Gesprachspartnerin aus-
driickt. Die Rekrutierungsaktivitat ist bei allen
Gesprachspartnern im Frihjahr 2020 stark zu-
rickgegangen, es gibt gleichwohl bei keinem
der Unternehmen einen vollstdndigen Einstel-
lungsstopp. Einige Gesprachspartner aus gro-
fen Unternehmen betonen, dass sich die Situ-

ation je nach Bereich unterschiedlich darstellen
wiirde. So gibt es laut einem Gesprachspartner
in seinem Unternehmen auch Bereiche, in de-
nen aktuell Fachkrafte gesucht wiirden.

Einige Unternehmen berichteten von Ver-
anderungen in den Anforderungsprofilen. Man
wirde mehr denn je darauf achten, welche
Kompetenzen die Bewerber im Umgang mit
digitalen Medien mitbrachten, so mehrere Ge-
sprachspartner. Vor dem Hintergrund einer re-
striktiveren Einstellungspolitik vermutet eine
Gesprachspartnerin, dass es verstarkt zu einer
.Bestenauslese” komme konnte, sodass eher
durchschnittlich qualifizierte Bewerber kiinftig
weniger Chancen haben kdénnten. In besonde-
rem Male sei jetzt bei den Bewerbern Anpas-
sungsfdhigkeit an die besonderen Umstdnde
gefragt. Eine Gesprachspartnerin stellte einen
Bezug zum Thema Auslandserfahrung her, in-
dem sie betonte, dass man auch weiterhin
,Global Citizens" brauche, Menschen, die einen
internationalen, kosmopolitischen Background
hatten und genau die Dinge wieder zusammen-
fGhrten, die jetzt drohten, auseinanderzubre-
chen. Auslandserfahrung ist fir Fiihrungskraf-
te bei den Unternehmen mit Mitarbeitenden
im Ausland teils obligatorisch, teils sehr er-
wiinscht. Bei den Ubrigen Unternehmen kon-
nen sich durch Auslandserfahrung zusatzliche
Karrierechancen ergeben.
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Fazit

Die Mobilitdtsbeschrankungen im Zuge der Co-
rona-Krise beeinflussen in erheblicher Weise
das wirtschaftliche Geschehen auf betriebli-
cher ebenso wie auf nationaler und internatio-
naler Ebene. Die tiefgehende Integration der
deutschen Industrieproduktion in internationa-
le Lieferketten diirfte in manchen Teilen neu-
gestaltet werden. Von einer grundsdtzlichen
Umorientierung im Sinne einer massiven Rick-
entwicklung der Auslandsaktivititen der seit
Jahrzehnten durch den Export gepragten deut-
schen Wirtschaft ist gleichwohl nicht auszuge-
hen. Diese bleibt ein wesentlicher Faktor fiir die
Wertschopfung der deutschen Unternehmen,
was sich nicht zuletzt an der zunehmenden In-
ternationalisierung der Fiihrungsebenen zeigt.
Nach wie vor werden Auslandserfahrungen so-
wohl beim Berufseinstieg als auch im weiteren
Verlauf des Berufslebens eine Rolle spielen.

Als Hauptgriinde fir den Verzicht auf Mo-
bilitdit geben Studierende befiirchtete Zeit-
verluste im Studium und angenommene Finan-
zierungsschwierigkeiten an. Die Studie belegt
allerdings eindeutig, dass den einstellenden In-
stitutionen die durch einen Auslandsaufenthalt
erweiterten Kompetenzen deutlich wichtiger
sind als die Studiendauer. Ein weiterer Grund
mag die bis zum Beginn der Corona-Krise posi-
tive Arbeitsmarktsituation gewesen sein, die
diejenigen Studierenden, die Zeitverluste be-
flrchten, dazu motiviert haben kénnte, auf ein
Auslandssemester zugunsten eines schnellen
Einstiegs ins Berufsleben zu verzichten. Der
Verzicht auf Auslandserfahrung wahrend des
Studiums kénnte sich angesichts einer nach wie
vor durch internationalen Austausch gepragten
Arbeitswelt in verschiedener Hinsicht als nach-
teilig erweisen.

Mit zunehmender Internationalisierung der
Belegschaften und der Geschaftstatigkeiten
dirfte die Fahigkeit, mit Personen unterschied-
lichster kultureller Prdagung innerhalb und
aulBerhalb eines Unternehmens zusammen-
zuarbeiten, weiter an Bedeutung gewinnen.
Gleichzeitig erfordert der produktive Umgang
mit schnellen Verdnderungen ein hohes Mal}
an Selbststandigkeit und eine grundsétzliche
Offenheit fir Neues. Verschiedene Untersu-
chungen deuten darauf hin, dass diese Kompe-
tenzen durch eine studienbezogene Auslands-
erfahrung geférdert werden.

Neben den positiven Effekten, die die Aus-
landserfahrung unter bestimmten Vorausset-
zungen in Auswahlprozessen mit sich bringt,
kann sie die Entwicklung berufsrelevanter
Kompetenzen positiv beeinflussen. Zu diesen
Kompetenzen zdhlen Interkulturelle Kompe-
tenz, Kommunikationsfahigkeit, Selbstver-
trauen und Offenheit Fiir Neues. Diese Kom-
petenzen sind in einer durch permanenten
Veranderungsdruck und Unwdagbarkeit ge-
pragten Arbeitswelt gefragter denn je. Das gilt
nicht nur fir akademische Berufseinsteigerin-
nen und -einsteiger, sondern auch fir kinftige
Flhrungskrafte. Der durch die studienbezoge-
ne Auslandserfahrung mogliche Zugewinn fir
die individuellen Kompetenzen starkt wiede-
rum die Chance, diese zusdtzlichen Optionen
auch produktiv fir den Karriereerfolg nutzen
zu kénnen.

Die studienbezogene Auslandserfahrung ist
keine formal unabdingbare Voraussetzung, um
Karriere zu machen, aber sie kann zu zusatzli-
chen beruflichen Optionen fiihren. Bei gleicher
Qualifikation kann sie bereits beim Berufsein-
stieg Vorteile bringen und mit hoher Wahr-
scheinlichkeit erhéhen sich die Chancen, eine
Tatigkeit mit internationalen Beziigen zu Uber-



nehmen. Dadurch kénnen sich insbesondere
in international tatigen Unternehmen zusatz-
liche Karrierechancen ergeben, da die berufli-
che Auslandserfahrung bei der Besetzung von
Fiihrungspositionen in diesen Unternehmen im
Vergleich zum Durchschnitt eine gréRere Rolle
spielt.

Fir den Aufstieg sind im Beruf erbrachte
Leistungen das Wichtigste — nicht mehr die stu-
dienbezogenen Kriterien. Da soziale und per-
sonliche Kompetenzen mindestens so bedeut-
sam wie fachliche sind, kommt der Erweiterung
dieser Personlichkeitsmerkmale wahrend der
Studienzeit umso mehr Bedeutung zu: Durch
Ausbildung entsprechender Kompetenzen er-
folgt die Weichenstellung fiir das gesamte Be-
rufsleben. Somit ergeben profunde Auslands-
erfahrungen mehrere potenzielle Vorteile: Die
Erweiterung der fachlichen Kompetenz durch
Kenntnis anderer Methoden, Technologien und
Rahmenbedingungen sowie — wie einschldgige
Studien belegen - die Starkung der sozialen
Kompetenz. Hinzu kommt, dass eine Auslands-
erfahrung fiir die Einstellung bei einem gewis-
sen Teil der auslandsorientierten Arbeitgeber
ein Muss ist, und dass sie auch bei anderen Un-
ternehmen Optionen fir spezifische Aufgaben
eroffnet, die sonst verschlossen blieben.

In der quantitativen Erhebung spielt Aus-
landserfahrung auf den ersten Blick eine nach-
geordnete Rolle, widhrend in den Interviews
durchaus positive Annahmen zu Mitarbeiten-
den mit studienbezogenen Auslandsaufent-
halten geduRert wurden. Diese hatten eine
hohere Ausprdagung von sozialen und person-
lichen Kompetenzen mitgebracht. Dazu passt
auch die der Literaturanalyse entnommene Er-
kenntnis aus Befragungen von bereits erwerbs-
tdtigen Absolventen mit Auslandserfahrung,
die diese in Bewerbungsprozessen als positi-

ves Unterscheidungsmerkmal wahrgenommen
haben. Es kénnte fiir Arbeitgeber, die diesem
Merkmal bisher keine Bedeutung beigemes-
sen haben, insofern durchaus interessant sein,
kiinftig darauf zu achten, ob eine Korrelation
von studienbezogenen Auslandsaufenthalten
und bestimmten Kompetenzen besteht.

Bei der Beratung von Studierenden sollte
nicht nur auf die formale Bedeutung der Aus-
landserfahrung fiir den Berufseinstieg geach-
tet werden, sondern die Bewertungsperspekti-
ve um den spdteren Verlauf des Berufslebens
erweitert werden. Bei der Beantwortung der
Frage, welche Vorteile Auslandserfahrung
bringt, geht es nicht nur darum, die Studieren-
den fiir studienbezogene Auslandsaufenthalte
zu motivieren, sondern auch darum, ihnen zu
verdeutlichen, welche Art von Erfahrung an-
gestrebt werden sollte, um bestimmte Kom-
petenzen zu erwerben. Ein Auslandsaufenthalt
ist kein en passant mitgenommenes Ergebnis,
dass nur bei Sichtung der Bewerbungsunter-
lagen abgehakt wird. Auswirkungen auf die
fachliche und personliche Entwicklung sind an-
zustreben, zu dokumentieren und in bestimm-
ten Situationen, wie z. B. Bewerbungsgespra-
chen, adaquat darzustellen. Bei der Begleitung
und Nachbereitung der Aufenthalte sollte von
Hochschulseite deshalb besonderes Augen-
merk darauf gerichtet werden, Studierende
darin zu unterstitzen, ihren Kompetenzgewinn
wahrzunehmen und in Bewerbungssituationen
angemessen darstellen zu kénnen.
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