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Rekrutierung ist nicht recruitment
- Rekrutieren von Fachkréften in den USA -

»<Amerika — ein Land mit weniger festgeschriebenen Regeln als vielmehr festen Ritualen.

Geschriebene Regeln lassen sich nachlesen. Rituale muss man erleben, um sie zu lernen®.

STANDORTWAHL

Steuern (Gehalt), Arbeitsrecht (Hire and Fire), Vertragsrecht und dergleichen sind ,lokal“ und von

Bundesstaat zu Bundesstaat unterschiedlich.

Die Faktoren der Standortentscheidung fir den Personalbereich sind vielféltig:

Arbeitslosenrate (grof3e regionale Unterschiede)

Ausbildungsqualitat (Schulausbildung ist Sache der Bundesstaaten und kaum koordiniert)
Qualifikation der Mitarbeiter (Industrieschwerpunkte und damit Erfahrungsrahmen sind re-
gional)

Allgemeine rechtliche Unterschiede

Vertragsrecht (national nicht einheitlich)

Arbeitsvertrage (jeder Bundesstaat hat eigene Regeln)

Regeln zu Einstellung (etwa ein Verbot der Frage zur bisherigen Gehaltshéhe) und Ent-
lassung (,at will“)

Arbeitsplatzregeln (Feiertage, Krankentage, Urlaub, Mutterschaftsurlaub, etc.)

Es ist zu beachten, dass es bei allen diesen Bereichen selbst zwischen benachbarten Bundes-

staaten wesentliche Unterschiede geben kann - selbst geringe Varianten kdnnen einen umfang-

reichen Einfluss auf alle Aspekte der Personalarbeit haben.

Die Einbeziehung der Personalabteilung bei Standortentscheidungen ist deshalb genauso wichtig

wie die der Verantwortlichen fur Logistik, Einkauf, Vertrieb und Finanzen.



AUSBILDUNG

Nicht jedes Land hat eine Tradition der beruflichen Ausbildung. Das gilt auch fiir die USA. Es gibt
zwar Versuche, eine berufliche Ausbildung auf breiterer Ebene zu entwickeln (nicht zuletzt Gber
Eigeninitiativen der Unternehmen oder unter Einschaltung von o6ffentlichen Institutionen wie Com-
munity Colleges und privaten Schulen); dies ist aber bisher eher unkoordiniert und weitgehend

regional.

Eine Bericksichtigung der Frage, ob qualifizierte Fachkréfte vorhanden sind, ist somit von grof3er
Wichtigkeit. Eine Analyse der spezifischen lokalen Umsténde ist daher sinnvoll. So haben etwa
deutsche Automobilfirmen bei lhrer Standortentscheidung fur die Carolinas (North und South
Carolina) auf die lange Tradition der Region mit technisch/mechanisch hochwertigen Maschinen
(Textilmaschinen) zurlickgreifen kénnen und relativ gut vorbereitete Facharbeiter vorgefunden.
In anderen Regionen haben ahnliche Entwicklungen der Vergangenheit die Herausbildung eines

Pools von erfahrenen Fachkréften in bestimmten Industriesegmenten ermdglicht.

Nicht jede Region der USA hat eine solche Auswahl von erfahrenen Fachkréaften anzubieten.

Anders als lokale Unternehmen, bendétigen Niederlassungen deutscher Unternehmen kaum un-
ausgebildete Hilfskrafte, da ein Uberproportionaler Anteil der Arbeit, insbesondere mittelstandi-

scher Unternehmen, sich auf Vertrieb und Service beschrankt.

Im groRen Ganzen unterscheiden Amerikaner die Ausbildungsstufen wie folgt:
¢ College Graduates (Hochschulabsolventen)
¢ High School Degree (Oberschulabsolventen)

¢ No High School Diploma (keine qualifizierende Ausbildung)

Vereinfacht gesagt: Man ist entweder Akademiker oder hat zumindest Abitur (Oberschulab-
schluss), oder ist ,ohne Ausbildung®. Uber die Qualitat einiger ausbildenden Institutionen kann

man geteilter Meinung sein.



Die Arbeitslosenrate in den drei Ausbildungsstufen sieht wie folgt aus (Stand Juli 2019):
e College (Bachelor und héher): 2,1 Prozent
e High School Abschluss: 3,9 Prozent
e Ohne High School Abschluss: 5,3 Prozent

Nicht anders als die amerikanischen Unternehmen, sucht der Grof3teil der deutschen Niederlas-
sungen fur Angestelltenfunktionen vor allem Mitarbeiter, welche zur Kategorie ,Hochschulab-
schluss® (College Degree/Bachelor or higher) gehéren. Die Arbeitslosenrate der Mitglieder dieser
Gruppe ist weit unter dem Ublichen Niveau. Qualifizierte Mitarbeiter zu finden ist somit schwierig

und teuer.

Selbst fur Hilfstatigkeiten werden sowohl von lokalen Unternehmen als auch von deutschen Nie-
derlassungen weitgehend Mitarbeiter mit High School Abschluss gesucht. Es gibt immer mehr
Oberschulen, welche ihren Schiilern eine breitere praktische Ausbildung anbieten. Andererseits
sind viele Oberschulen — insbesondere private Schulen — ausschlie3lich darauf ausgerichtet, ihre
Schuler auf ein spateres Universitatsstudium vorzubereiten (Prep Schools).

Eine enge Zusammenarbeit der Unternehmen mit lokalen Schulen hilft, Kontakte aufzubauen,

was spater bei der Suche nach Fachkréften hilfreich sein kann.

MYTHOS DER MOBILITAT DER AMERIKANER

Es gibt Mythen und Sagen, die einen erstaunlichen Lebenswillen haben, obwohl die Realitat da-
gegenspricht. Die Zeiten andern sich, aber der Mythos bleibt bestehen — so auch die Sage vom
mobilen Amerikaner, der pausenlos seine Koffer, seine Familie und sein Auto packt und dem

Gluck hinterher zieht.

Die Wahrheit ist anders:
e auch der Amerikaner ist regional gebunden,
e hangt an seinem Geburtsort,
e sucht die N&he der Familie, und

e st beileibe nicht bereit, ohne Weiteres seinen Standort zu verandern.
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So hort die Mobilitat recht schnell auf, sobald man versucht, jemanden von Kalifornien nach Penn-
sylvania, von der Grof3stadt in eine Kleinstadt, von der Kleinstadt nach New York zu bringen.

» Es istrichtig, dass der Amerikaner gegenuber dem Deutschen doch recht flexibel ist, viel
eher ein Risiko eingeht, viel schneller eine Chance erkennt und deshalb auch fix bereit ist,
dem Ruf einer attraktiven Firma zu folgen oder ein Versetzungsangebot zur ndchsten Nie-
derlassung anzunehmen.

» Die Kriterien jedoch sind im Endergebnis sehr ahnlich denen der deutschen Kollegen: die
Schulverhéltnisse fur die Kinder, die Arbeitsmdglichkeiten fiir den Partner, die allgemeine
Lebensqualitat am neuen Standort und nicht zuletzt die Gehaltserhéhung.

> Wenn von diesen Faktoren einer nicht stimmt oder die Firma nicht bereit ist, einen kon-
kreten Nachteil am neuen Standort auch finanziell zu kompensieren, dann ist es schwer,

zur Mobilitat zu motivieren.

Die Erwartung eines Unternehmens, dass der Wunschkandidat nun auch tatsachlich dem — in
den USA eher als in den kleineren Staaten Europas — notwendigen Umzug zustimmt und punkt-
lich zum Arbeitsbeginn erscheint, ist letztlich der flr Arbeitgeber einzig relevante Punkt des Be-
griffs ,Mobilitat".

Die Bandbreite der Lebenshaltungskosten in einem groR3raumigen Land wie den USA (ein wich-
tiges Kriterium zur Frage der Umzugsbereitschaft) sowie der oftmals umfangreichen ,Umzugs-
kosten®, welche ein Unternehmen auf sich zukommen sieht, zeigt dann aber schnell den eigent-
lichen Pferdeful3: Es wird teuer. Die Suche, der Umzug, das Einarbeiten einer neuen Fuhrungs-
kraft ist teuer. Es ist eine Investition in die Zukunft der Firma und muss entsprechend gut Uiberlegt

und ordentlich durchgefihrt werden.

HIRE AND FIRE-REALITAT

Ist es eher eine Frage kultureller Unterschiede oder gibt es dieses ,Hire and Fire* auf Gutdinken
in den USA?

,Hire and Fire“ heil3t ja erst einmal nichts Anderes als ,Einstellen und ,Entlassen®; und das ist

natdrlich international. Es geht bei diesen Begriffen also nicht so sehr um das Einstellen und



Entlassen an sich, sondern um die scheinbar besonders ,lockere” Art und Weise des Einstellens

und Entlassens in den USA — um die scheinbar so viel einfacheren Regeln.

Tatsache ist aber, dass die Regeln des Einstellens und Entlassens in den USA nicht wirklich

Leinfach“, sondern schlicht und einfach anders sind.

Beispiel: Einstellungsgesprach und Zulassigkeit personlicher Fragen (Geburtsdatum, Familien-
stand, Foto, Handschriftenprobe, Nationalitat/kulturelle Herkunft, Raucher, Zeugnisse, bisheriges
Gehalt, etc.)

Man hat oftmals aus dem Erfahrungsumfeld des eigenen Kulturkreises auch keine Referenzen,

um Regeln im Ausland zu erkennen, zu hinterfragen und richtig zu verstehen.

Beispiel: Gewerkschaft/Betriebsrat; Rahmen- und Tarifvertrdge versus ,Right to Work*-Struktur;
Jfreie” Titel- und Gehaltsoptionen; Urlaub, Feiertage, Krankentage, Versicherung, Mutterschafts-

urlaub, etc.

Da kann man sich leicht vergaloppieren und feststellen, dass die scheinbar so einfachen Regeln
durchaus komplex sein konnen, deren Nicht-Einhaltung auf wenig Verstandnis stof3t, und auch

schnell sehr teuer werden kann.

DEUTSCHE NIEDERLASSUNGEN IN DEN USA

Deutsche Tochtergesellschaften haben eine Sonderstellung im U.S.-Markt, da sie zwischen selb-
standigen U.S.-Firmen und den weisungsabh&ngigen Divisionen von U.S.-Unternehmen positio-

niert sind:

» Vergleichbar den Geschaftseinheiten einer amerikanischen Firma werden Strategien,
Produktionsentscheidungen, Vertriebs- und Preispolitik, Produktausrichtung und allge-
mein die Firmenkultur stark durch die Muttergesellschaft beeinflusst.

» Andererseits ergibt sich aus der geographischen Entfernung zur Muttergesellschaft nicht
nur eine grolRere Unabhangigkeit, sondern auch der Zwang kurzfristig viele Entscheidun-

gen selbststandig zu treffen.
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» Fur die Leiter solcher Niederlassungen zeigt sich oft als herausragendes Problem genau
dieser Widerspruch zwischen dem Zwang zu selbststandigen Entscheidungen und allei-
nigen Verantwortung und dem gleichzeitigen Bemuhen, sich in die globalen Notwendig-
keiten und Vorgaben einzubinden.

MANAGEMENTSTRUKTUR DER NIEDERLASSUNGEN

Kaum ein anderer Wunsch europdaischer Firmenzentralen stof3t in den USA auf derart starken

Widerstand, wie der nach Management-Teams von ,gleichberechtigten® Fliihrungskréften.

Nicht selten wird hinter dieser ablehnenden Haltung das Bemuihen der lokalen Manager nach

Einzelmacht und Positionsfestigung vermutet.

Es ist im durchgehend hierarchisch geformten Gefiige amerikanischer Firmen (und der Gesell-
schaft im Allgemeinen) nicht ohne weiteres erkennbar, wie ein solches ,partnerschaftliches” Lei-

tungsgefiige in der Praxis funktionieren soll.

» Es gibt keine eingefiihrten und allgemein anerkannten Regeln und Erfahrungsmuster
(oder auch Rechtsvorschriften) wie man denn nun in einer solchen Gruppenleitungsstruk-
tur miteinander umzugehen habe.

» Die Mitarbeiter sind im Normalfall eher verwirrt, als positiv angetan, von dem Vorhanden-
sein mehrerer ,,Chefs*.

» Geschéftspartner (Banken, Kunden, Lieferanten, etc.) suchen nach dem ,letztendlich ver-
antwortlichen Entscheidungstrager um sicher zu stellen, dass das Unternehmen in seiner

Gesamtheit hinter den getroffenen Vereinbarungen steht.

Es gibt immer wieder Versuche mit Co-Managementstrukturen (nicht zuletzt nach dem Zusam-
menschluss zweier Firmen); funktioniert oder auch nur langer gehalten haben solche Experi-

mente in den USA aber eher selten.

Soweit dies fur die Rekrutierung von Top-Fihrungskraften gilt, wirde kein selbstbewusster ame-
rikanischer Manager mit CEO- oder President-Pedigree eine Einstellung als ,Mit“-Geschaftsfih-

rer akzeptieren.



Nicht nur wére er/sie verunsichert, wie man sich zu verhalten habe (was denn nun die Regeln
sind); es wéare aber auch dem Manager und allen anderen Mitspielern im Markt (Mitarbeiter, Kun-
den, Lieferanten - bis hin zu Personalberatern und potenziellen zukiinftigen Arbeitgebern) klar,
dass er/sie sich ,unter Preis verkauft habe“. Eine solche Wahl wiirde deshalb eher als Riickschritt

in der Karriere eines Managers angesehen.

TITEL UND POSITIONEN

Auch das Ritual mit den Titeln gehort zu den FuRangeln der amerikanischen Geschaftswelt. Es
ist durchaus bekannt, dass man in den USA seine Gegenuber nicht unbedingt mit Herr Doktor
Jones oder Herr Professor Miller anspricht, auch wenn diese Trager eines solchen Titels sind.

Der deutsche Geschaftsmann ist dann aber doch Uberrascht, wenn es praktisch keinen Mitarbei-
ter gibt, der nicht irgendeinen Titel auf seiner Visitenkarte angibt. Amerika wimmelt von ,Mana-
gern®. Es bedarf schon einer intimen Kenntnis der Geschaftswelt, um den Unterschied zwischen
President, Chief Executive Officer oder General Manager zu kennen; man muss die Firma schon
recht gut kennen, um zu wissen, wie bedeutend oder unbedeutend ein Vice President, ein Senior
Vice President oder ein Executive Vice President ist. Schwierig wird es dann, wenn man fir die
eigene Verkaufsniederlassung einen Verkaufsleiter sucht und nur deshalb keinen findet, weil man
an Stelle des angemessenen Titels ,Vice President Marketing and Sales® sich fir den unattrakti-

ven Titel ,Sales Manager” entschieden hat.

Das Argument, die Leiter aller Einheiten wirden global einheitlich tituliert, hilft weder dem Ver-
standnis des amerikanischen Mitarbeiters noch der lokalen Kunden, Lieferanten oder sonstigen
Parteien. Die wichtigste Aufgabe eines Titels ist, einem Dritten einen Hinweis darauf zu geben,

welche Rechte der Gegenuber hat, fir das Unternehmen als Ganzes zu agieren.

Wie so vieles andere, sind auch Titel in den USA weniger eine rechtlich vorgegebene Regel,

sondern vielmehr eine Entscheidungsfrage basierend auf Gewohnheiten.

Die Frage sollte somit immer sein: Was soll der Titel dem Gesprachspartner vermitteln?



8

Der Leiter einer Niederlassung sollte jedenfalls der Tatsache Ausdruck geben, dass er/sie lokal
verantwortlicher Ansprechpartner ist. Der Titel President oder General Manager ist deshalb nicht

nur angemessen, sondern notwendig und sinnvoll.

PERSONALSUCHE - GRUNDLAGEN

Deutsche Unternehmen sind fur die Qualitat ihrer Produkte bekannt. Auch fiur ihre Preise. Deut-
sche Markenunternehmen sind weltweit fuhrend. In diesem Selbstbewusstsein erwartet der deut-
sche Geschéftsleiter, dass ein potentieller Mitarbeiter sehr deutlich zeigt, dass er/sie eine Mitar-
beit in speziell diesem Unternehmen anstrebt. Selbst bekannte Unternehmen stellen sich in den
USA im besten Licht dar und bemiihen sich die Vorteile einer Mitarbeit deutlich zu machen.

Amerikaner sind im Zweifelsfalle eher bemiht, sich und ihre Leistung zu verkaufen und daran
gemessen zu werden. Die Kandidaten verhalten sich entsprechend und erarbeiten mit viel Auf-
wand eine personliche Verkaufsbroschire: Das Resiimee — weniger dazu gedacht zu informie-

ren, als vielmehr dazu dienend, einen guten (ersten) Eindruck zu vermitteln.

STELLENBESCHREIBUNG UND RESUMEE

Statt einer Stellenbeschreibung sollte fir die Besetzung leitender Positionen eher eine Darstel-
lung der Ziele der zu filhrenden Einheit erarbeitet werden — mit der Frage, ob die Bewerber glau-

ben, diese erreichen zu kénnen und wie dies bewerkstelligt werden soll.

Das entsprache dann dem Restimee der Bewerber, welches in den USA weniger dazu dient,
genaue Daten zu vermitteln, sondern vielmehr ein Bemuhen ist, darzustellen, welche Erfahrun-
gen und Persdnlichkeitsmerkmale der Kandidat mitbringt, um die erwlinschten Ziele erreichen zu

kdnnen.

Der sicher wichtigste dieser Punkte ist: Ich habe dies bereits in der Vergangenheit geschafft — die
Chancen sind somit gut, dass ich es auch dieses Mal schaffe. Das beste ,Assessment” ist nicht
die Vorausschau oder eine Bewertung des Talents, sondern die Riickschau auf das bereits kon-

kret Geleistete!



PERSONALSUCHE

In den USA ist die Ubliche Struktur der Personalsuche traditionell Giber Personalberater (Retained
Recruiter/Headhunter), welche erfolgreich im Berufsleben stehende Kandidaten

e dentifizieren,

e ansprechen, und dann

o fUr einen Wechsel gewinnen mussen.

Dies nicht zuletzt, weil der amerikanische Unternehmer den ,Erfolgsmanager® sucht, den Leader.

Das in den USA typischerweise die besten Kandidaten von Personalberatern gezielt gefunden,
angesprochen und interessiert werden muissen - da diese eben nicht aktiv auf Arbeitssuche, son-
dern damit beschéftigt sind, ihre derzeitige Aufgabe auch weiterhin erfolgreich zu erflillen - flhrt
zu einer vollig unterschiedlichen Dynamik der Gesprache und Verhandlungen: Erklaren Sie mir
bitte, weshalb ich meine erfolgreiche Arbeit bei meinem bisherigen Arbeitgeber aufgeben soll, um

das Risiko einzugehen, bei Ihrem Unternehmen tatig zu werden?

In diesem Fall ist alles unter 25-30 Prozent Gehaltserhéhung mit gleichzeitig attraktiven Neben-
leistungen, einer interessanten neuen Aufgabe, einem entsprechenden Titel und soliden Wachs-
tumsmaglichkeiten eben kein wirkliches Angebot (,Warum soll ich das Risiko und die Kosten ei-
nes Arbeitsplatzwechsels auf mich nehmen, so die neue Stelle keine attraktiveren Konditionen
bietet?”).

PERSONALSUCHE - ABWICKLUNG

» Personalberatung
* Anzeigenagentur
* Personalvermittlung (Contingency Recruiting)
+ ,Headhunting (Retained Recruiting)
» Personalvermittlung — Contingency Recruiting:
= Quantitative Entlastung der HR Abteilung (effektiv ein Outsourcing von Aktivitaten)
» Headhunting — Retained Recruiting:
= Beratung und Unterstiitzung von Geschaftsleitung und Personalleitung (qualitative Be-

ratung/Consulting)
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Der Weg zu einem langfristig erfolgreichen Auslandsengagement bedarf einer auf solider Erfah-
rung aufbauenden Strategie und Unternehmenssteuerung. Strategie/Steuerung und eine qualifi-
zierte Personalauswahl der leitenden Mitarbeiter mussen dabei letztlich Hand in Hand gehen.
Dies gilt umso mehr fir hierarchische Firmenstrukturen, wie diese in Amerika weitgehend ublich

sind.

Allzu haufig werden Kandidaten fir die Niederlassungsleitung dann aber vor allem emotional aus-

gewahlt oder abgelehnt (,| know it, when | see it*).

Eine vernilinftige Mischung aus Datenanalyse und personlicher Erfahrung ist eine bewéhrte Mi-
schung. Datenbasis und Analyse sind wichtige Grundlagen des Entscheidungsprozesses. Ohne
langjahrige ,Hands-on“-Erfahrung nicht nur im relevanten industriellen Umfeld, sondern auch in
beiden Kulturkreisen, ist eine sinnvolle Entscheidung kaum erreichbar. Dies ist ein wichtiger
Grund dafir, lokale Berater (Personalberater; lokale Kenner als Mitglied im Board of Directors
oder einem Advisory Board) einzubinden, welche in beiden Kulturen — der Unternehmenszentrale
ebenso wie der Niederlassung — konkrete Berufs- und Lebenserfahrung vorweisen konnten.

In den vergangenen Jahren hat sich — nicht zuletzt dank verbesserter Technik — der Trend entwi-
ckelt zumindest die Vorauswahl von Kandidaten per Telefon/Video abzuwickeln. Das setzt aber
nicht nur eine adaquate Technik voraus, sondern auch ein verbessertes Verstandnis der Anwen-

der auf beiden Seiten, damit angemessen umzugehen.

Bei der Einstellung von Fiuhrungskraften wird die Entscheidung aber nicht nur von Fachfragen
und praktischen Kriterien bestimmt. Es sind oftmals die interpersonellen und persénlichen Merk-
male, welche die Grundlagen des gegenseitigen Verstandnisses und Vertrauens bilden.

Die Leitung einer internationalen Niederlassung — inshesondere im wichtigen amerikanischen
Markt — bedingt ein solches Vertrauen und verlangt die Fahigkeit, eng miteinander auch Uber
grol3e Distanz (geografisch, zeitlich, aber auch kulturell) arbeiten zu kénnen. Ohne personliche

Verbindung ist dies nicht mdglich.
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Die Verbindung moderner Techniken und die Unterstitzung von erfahrenen Kennern bietet dabei
eine praktikable Losung. Lokale Experten, welche nicht nur die kulturellen Bindungen und Ein-
flisse bertcksichtigen, sondern vor allem auch ganz konkrete praktische Kenntnisse vorweisen
konnen und somit den Entscheidern in den Zentralen als qualifizierte Partner vor Ort dienen kon-
nen, sind unabdingbar. Es geniigt dabei nicht, ein paar Jahre Lebens-/Arbeitserfahrung im Lande

vorweisen zu kénnen.

Vereinfacht gesagt bedeutet es, dass die lokalen Partner (Personalberater) selber in entspre-
chenden Entscheidungspositionen tatig waren (als Geschaftsfihrer oder Personalleiter in ver-
gleichbaren Industrien; oder aufgrund jahrzehntelanger Arbeit als Berater) und somit nun als ver-
langerter Arm bei der Auswahl und Entscheidungsfindung wirken kénnen.

Die Auswahl und Vorentscheidung fir Kandidaten der Leitungsebene ,long-distance® abzuwi-
ckeln, ist insbesondere aufgrund der Reisebeschrankungen (COVID-19) sinnvoll und notwendig.
,2consultative Recruiter®, also Partner, welche relevante Erfahrung — technisch wie insbesondere
auch beruflich und personlich — einbringen kénnen, sind eine unentbehrliche Erganzung fiur die

Entscheidungstrager in den Zentralen.

BEWERBUNGSUNTERLAGEN

» In den USA werden Prasentation und Inhalt des ,Restiimees” (CV's/Curriculum Vitae) we-
niger als Darstellung der wahren Personlichkeit angesehen. Jedenfalls nicht mehr als die
Firmenbroschire eines Unternehmens, welches auch nicht unbedingt als anerkannter
Ausdruck der Unternehmenspsyche betrachtet werden sollte. Es ist eher das Ergebnis
der Arbeit einer Public Relations Firma.

» Das Resiimee eines amerikanischen Bewerbers ist entsprechend als eine allgemeine Be-
schreibung der bisherigen Erfahrungen und der Erwartungen fur die Zukunft zu verstehen
— eine Eigendarstellung mit dem Ziel, vertiefende Kommunikation anzuregen.

» Detaillierte Informationen tauscht man dann im Rahmen der persénlichen Gesprache aus.

Und zwar von beiden Seiten!
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EINSTELLUNGSGESPRACH

» Im Einstellungsgespréach mit einem neuen Mitarbeiter gibt es Regeln und Verhaltenswei-
sen, die international Ublich sind. Und solche, die von Land zu Land unterschiedlich sind.

» Es sollte bekannt sein, dass man einen Bewerber in Amerika tunlichst nicht nach dem
Alter fragt, dass man bei der Ergrindung des Gesundheitszustandes &uf3erst vorsichtig
sein muss, oder dass Ruckfragen nach der Herkunft ein Tabu sind.

» Schwieriger sind Bereiche, die nicht so deutlich auf der Hand bzw. auf dem Tisch liegen,
die bei Nichtbeachtung oder Falschbehandlung aber ein gleichermalRen negatives Ergeb-
nis haben: dass namlich der zukinftige Mitarbeiter falsch eingeschatzt und deshalb nicht
eingestellt wird oder falsch behandelt wurde und deshalb nicht erschienen ist. Dies zu
vermeiden ist oft nur mdglich, wenn erfahrene lokale Fachleute (Personalabteilung, Per-

sonalberater) eingeschaltet sind.

EINSTELLUNG UND KOMMUNIKATION

In Deutschland ist es tblich, mit einem ausgewéhlten Bewerber im letzten Gesprach an Ort und
Stelle Uber seinen Vertrag und die Konditionen zu sprechen, zu diskutieren und zu verhandeln.
Wenn man sich miindlich tber die wesentlichen Parameter geeinigt hat, dann erwartet der deut-
sche Geschéftsfiihrer auf seine letzte Frage, ob der Kandidat denn nun das Angebot auch an-
nehme, ein herzerfrischendes ,Vielen Dank, sehr gerne!®. Bei einem gleichermal3en verlaufenden
Gesprach mit einem amerikanischen Bewerber jedoch wird er von dessen Reaktion enttduscht
sein.

Der Amerikaner, gewohnt an ein Angebot (,job offer), sieht nun das letzte Gebot auch als ein
solches an und antwortet auf die gleiche Frage mit ,Thank you very much, | will get back to you
in a couple of days.“. Der Deutsche mag enttauscht sein Uber die mangelnde Entschlusskraft
seines erhofften Mitarbeiters, der Amerikaner weil3 gar nicht, was los ist, und das Missverstandnis

ist oftmals grof3.

Damit waren wir wieder bei der Erkenntnis: Rituale muss man erleben, um sie zu lernen und zu

verstehen.
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AUSWIRKUNGEN DER CORONA-PANDEMIE

Am 11. Marz 2020 hat die Weltgesundheitsorganisation (WHO) das COVID-19 als Pandemie
eingestuft. Die Umstande, speziell bei der internationalen Geschéftstatigkeit und Arbeit, haben
sich seither grundlegend verandert.

Dies basiert nicht nur auf Reisebeschrankungen — viele der bis vor kurzem geltenden Daten sind
ungultig geworden. Zahlen, etwa zur Arbeitslosenrate, sind zumindest kurzfristig wenig relevant.
Inwieweit sich die Umstande in den kommenden Monaten verandern (verbessern oder ver-
schlechtern) ist kaum vorherzusagen. Diese Daten wurden daher in diesem Merkblatt vorlaufig

unverandert gelassen.

Die fur den Grof3teil der deutschen Unternehmen in den USA relevanten wirtschaftlichen Um-
stande sollten sich weder kurzfristig noch langfristig grundlegend verandern. Wirklich qualifizierte
Mitarbeiter — vor Allem auf Leitungsebene — sind heute genauso schwer zu finden und zu gewin-

nen wie vor Beginn der Pandemie.

Deutsche Unternehmen basieren ihr Geschéftsmodell nicht auf Quantitat, sondern auf Qualitat.
Die Qualifikation der Mitarbeiter ist somit Ausgangspunkt jeder erfolgreichen Organisation!

Ohne enge Zusammenarbeit mit erfahrenen und hochqualifizierten Partnern und Beratern (hier
,2consultative Recruiter®) vor Ort ist die Suche, Entwicklung, Gewinnung und Auswahl von Fach-
kraften fur die Niederlassung nicht wirklich méglich, sondern wird eher ein Lotteriespiel. Die Be-

schrankungen durch die Pandemie verstarken diesen Umstand nur noch zusatzlich.

Autoren:

Egon Lacher
Geschaftsfuhrer

JR BECHTLE & Co., USA

www.jrbechtle.com
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Susanne Lipke Tel. +1 (561) 609-3081
Vice President International Business Development
E-Mail: s.lipke@jrbechtle.com

Ihr Ansprechpartner bei der IHK Dusseldorf

Katrin Lange

Referentin Internationale Méarkte und Trends
Tel. 0211 3557-227

E-Mail: katrin.lange@duesseldorf.ihk.de

Hinweis: Dieses Merkblatt soll — als Service der IHK Diisseldorf — nur erste Hinweise geben und
erhebt daher keinen Anspruch auf Vollstandigkeit. Obwohl es mit gré3tmoglicher Sorgfalt erstellt
wurde, kann eine Haftung fir die inhaltliche Richtigkeit nicht tbernommen werden.

Stand: Januar 2025
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