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    1. Einleitung


     


    Internationale Verflechtungen der Weltwirtschaft haben extrem zugenommen. Grenzüberschreitende Geschäfte und der Internationalisierungsgrad der Unternehmungen steigen stetig. Es stellt sich aus unternehmerischer Sicht längst nicht mehr die Frage ob, sondern nur noch wie und in welchem Umfang internationalisiert werden soll.


     


    Die Zunahme der Rolle der Außenwirtschaft ließ sich aber nicht in gleichem Maße bei der Gewichtung des Funktionsbereichs des internationalen Personalmanagements beobachten. Notwendige Voraussetzung, für grenzüberschreitende Transaktionen und den Aufbau von internationalen Netzwerken und Unternehmensniederlassungen, ist allerdings qualifiziertes Personal. Diese verantwortungsvollen Aufgaben übernehmen in der Regel international tätige Führungskräfte.


     


    Unter welchen Vorzeichen, welche Anforderungskriterien für eine solche Aufgabe zu erfüllen sind und wie diese Kräfte rekrutiert werden, soll Gegenstand dieser Arbeit sein. Keine Rolle wird die direkte Personalauswahl oder die dazu verwendeten eignungsdiagnostischen Methoden spielen.


     


    Als Ausgangspunkt um sich diesem Thema nähern zu können, ist es zuerst einmal notwendig eine Definitionsgrundlage zu schaffen. Sowohl das hier zugrundeliegende Verständnis einer international tätigen Führungskraft, als auch das der Rekrutierung, werden erläutert.


     


    Auf die ökonomische Bedeutung des Themas werde ich im dritten Kapitel durch die Darstellung der Relevanz der Internationalisierung des Führungspersonals und die daraus erwachsenden Chancen und Risiken der Rekrutierung der selbigen eingehen. Eine Analyse von unternehmens-, kandidaten- und umweltrelevanten Einflüssen, auf die Personalbeschaffung und die Stellenbesetzung von international tätigen Führungskräften, wird sich anschließen. Von ganz besonderer Wichtigkeit werden hier die jeweiligen Interessen und Ziele des Unternehmens und des Kandidaten sein.


     


    Ein Kandidat muss, um als international tätige Führungskraft erfolgreich sein zu können, in der Regel einem zwar unternehmensindividuellen, aber dennoch großen Katalog von Anforderungskriterien gerecht werden. Eine Systematisierung und die Verdeutlichung der Relevanz der geforderten Eigenschaften dieser Auswahlkriterien folgen im fünften Kapitel.


     


    Für ein organisiertes Zusammentreffen von potentiellen Kandidaten und Unternehmen, werden unterschiedliche Rekrutierungsinstrumente und Maßnahmen eingesetzt. Welche das im Bezug auf die hier gesuchte Zielgruppe sind, wie stark diese genutzt und frequentiert werden und welche Überlegungen für die Wahl des Instruments ausschlaggebend sind, wird im sechsten Kapitel den Abschluss des wissenschaftlichen Teils der Arbeit bilden.


     


    Wie sich die Rekrutierung international tätiger Führungskräfte bei einigen Unternehmen in der Realität gestaltet, werde ich dann an einigen Beispielen ausgewählter international tätiger Unternehmen aufzeigen. Nach diesem Element des Praxisbezugs, schließt diese Arbeit mit einem persönlichen Fazit zur Gewichtung, der Funktion der Rekrutierung von geeignetem Führungspersonal für internationale Aufgaben ab.


     


    Soweit in meiner Arbeit Berufsbezeichnungen und Funktionen in der männlichen Form verwendet werden, ist dies ausdrücklich geschlechtsneutral zu verstehen.


     

  


  
    2. Begriffliche Grundlagen


     


    2.1. Begriff und Verständnis einer international tätigen Führungskraft


     


    Relativ schnell ist festzustellen, dass die Definitionen des Begriffs `internationale Führungskraft` in der Literatur unterschiedlich ausfallen. Als übereinstimmende Bedingung wird allerdings immer mindestens ein wie auch immer gearteter länderübergreifender Bezug ihrer Tätigkeit vorausgesetzt.


     


    Heymann stellt treffend zur Heterogenität der Definitionen fest, dass darunter eine Person verstanden werden kann, „[...] die international ausgebildet ist (Auslandsstudium, Auslandseinsatz) und für das Unternehmen zukünftig im Ausland in bestimmten Positionen tätig sein soll. Eine andere Auffassung ist, dass die Person mit internationaler Ausbildung im Heimatland eingesetzt wird, aber in einer koordinativen Aufgabe mit ständigem Kontakt (auch kürzere Dienstreisen ins Ausland) zu Tochtergesellschaften im Ausland tätig ist. Ein weiterer Ansatz bezieht sich nur auf den bisherigen internationalen Ausbildungs- und Werdegang einer Person. Er lässt die zukünftige Einsatzposition im Unternehmen unberücksichtigt.“ [1]


     


    Für diese Arbeit sollen die Kriterien des Tätigseins in einem internationalen Unternehmen kombiniert mit einem Verantwortungsgrad einer Führungskraft als Definitionsgrundlage ausreichend sein, um die Untersuchungsgruppe abzugrenzen.


     


    Des weiteren werde ich mich nach der von Domsch entwickelten differenzierten Systematik zur Verständnisbreite einer Führungskraft in einer internationalen Unternehmung richten, welche folgende Abbildung noch einmal verdeutlicht.


     


    [image: ]


     


    Abb.1: Unterscheidung verschiedener Kategorien von Führungskräften in international tätigen Unternehmungen[2]


     


    Danach sind international tätige Führungskräfte zunächst primär nach lokal Eingesetzten oder Entsandten zu unterscheiden. Eine lokale Führungskraft wird am Ort der Rekrutierung auch eingestellt und dort beschäftigt. Der internationale Bezug der Arbeit hat bei lokalen Führungskräften keine Konsequenz eines Standortwechsels, sondern bezieht sich nur auf die Theorie und den Kontext der Arbeit als solches. Hier ist zu unterscheiden zwischen Führungskräften deren Heimat- und Einsatzland identisch ist und jenen, bei denen bei denen die Staatsanghörigkeit vom Einsatzland abweicht, jedoch eine personalpolitische Gleichstellung zu ersteren erfolgt.


     


    Von einer Entsendung wird immer dann gesprochen, wenn der Kandidat nicht im Land bzw. Standort des Erstkontaktes tätig wird oder von dort versetzt wird. Die Entsendung kann aus dem Stammhaus in ein anderes Land erfolgen, es kann sich um einen Personaltransfer aus Drittländern handeln oder Führungskräfte von Auslandsniederlassungen können in das Stammhaus entsandt werden. Als Drittländer sind hier alle Gebiete gemeint, in denen das Unternehmen bisher nicht präsent ist, welche aber dennoch als Quellen für Arbeitskräfte genutzt werden.


     


    2.2. Zugrundegelegte Definition von Rekrutierung


     


    Rekrutierung ist als zielgerichteter Such- und Engagierprozess eines Kandidaten für eine geplante Stelle zur Nutzbarmachung im Unternehmen zu verstehen. Konkret umschreibt es die Suche nach Menschen, die bestimmte Kriterien erfüllen, um für eine spezielle Arbeit qualifiziert zu sein.


     


    In dieser Arbeit soll unter Rekrutierung, in Anlehnung an die Definition für internationale Personalbeschaffung von Groenewald, sowohl eine Personalakquisition auf externen internationalen Arbeitsmärkten, als auch in Form von unternehmensinterne, grenzüberschreitender Anwerbung, verstanden werden.[3] Dazu zählen in diesem Zusammenhang auch konzern- bzw. unternehmensinterne Wechsel.


     


    Zum Abschluss dieses Engagierprozesses gehört in der Regel die Anwendung verschiedener eignungsdiagnostischer Verfahren, um durch einen möglichst genauen Profilabgleich mit den Eigenschaften des Kandidaten, Rekrutierungsunsicherheiten minimieren zu können. Erst nach festgestellter Eignung und der anschließenden Unterzeichnung eines Arbeitsvertrages, ist dieser Prozess in der Regel vollständig abgeschlossen.


     


    Aufgrund der Komplexität des gesamten Rekrutierungsprozesses in einem internationalen Bezug, werde ich in dieser Arbeit ausschließlich auf den Teil eingehen, der zum Erstkontakt zwischen potentiellem Kandidat und Unternehmen führt.
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