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Liebe Leserinnen und Leser, 

vor einiger Zeit war die Internationalisierung das beherrschende Thema in vielen Unterneh­
men. Derzeit wird oftmals bereits am nächsten Step, der Globalisierung, gearbeitet. Da sucht 
ein deutsches Unternehmen, das zu einer amerikanischen Holding gehört, in Spanien nach 
Elektroingenieuren für den Arbeitsmarkt in Deutschland. Oder da hält der holländische 
Manager für ein deutsches Unternehmen, das einem französischen Eigentümer gehört, Aus­
schau nach einem Werkleiter für China. Weltoffenheit, die sich in unserer Beratungsleistung 
widerspiegelt. Seit 2012 sind wir deutscher Partner der Agilium Worldwide Executive Search 
Group. Als Mitglied dieses weltumspannenden Personalberatungsnetzwerkes haben wir die 
Möglichkeit, Positionen im Ausland professionell zu besetzen und umgekehrt global Bewerber 
für den Einsatz in Deutschland zu gewinnen. 

Auf internationalem Parkett läuft für Unternehmen manches anders. Auch im Personal­
management. Wussten Sie, dass indische Fach- und Führungskräfte eher ihre internationale 
Karriere, chinesische dagegen ihr Gehalt im Blick haben? Wie wichtig lokale Marktkenntnisse 
für Unternehmen auf Internationalisierungskurs sind, zeigt der Beitrag über die BRICS-Staaten. 
Unsere Agilium-Partner vor Ort beleuchten in kurzen Momentaufnahmen die dortige Arbeits­
marktsituation für deutsche Unternehmen (S. 3/4).

Wie man als Deutscher im Ausland arbeitet? Armando Lovecchio ist seit 2008 für Hansgrohe 
in Argentinien tätig und berichtet über sein spannendes und manchmal nervenaufreibendes 
Leben in Südamerika (S. 5).

Vollbeschäftigung lautet die Botschaft deutscher Medien. Hinter dieser an sich positiven Nach­
richt verbirgt sich unter anderem die demographisch bedingt schwindende Zahl an qualifizier­
ten Fachkräften im inländischen Arbeitsmarkt. Ein naheliegender Ausweg: im Ausland fürs 
Inland rekrutieren (S. 6). Das macht allerdings nur Sinn, wenn man als Arbeitgeber auch dafür 
sorgt, dass sich die internationalen Mitarbeiter in ihrer neuen Heimat wohlfühlen (S. 7).

Und wie läuft das in der Praxis? Lassen Sie uns auf dem Baden-Badener L&P Forum darüber 
reden (S. 8).

Eine aufschlussreiche Lektüre wünscht Ihnen

Ihr Bernhard Knaisch

Globale Mitarbeiterrekrutierung.
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Hoch im 
Internationalisierungskurs. 
Die BRICS-Staaten.
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Mit überdurchschnittlichem Wachstum und at­
traktiven Absatzmärkten zählen die BRICS-
Staaten Brasilien, Russland, Indien, China 
und Südafrika global zu den begehrtesten 
Unternehmensstandorten. Deutsche Un­
ternehmen, die dort aktiv sind, brauchen 
an den Schlüsselpositionen Mitarbeiter, 
die neben Fach- und Führungswissen die 
Erfahrung mitbringen, wie man sich zwi­
schen den Kulturen bewegt. Im Folgen­
den geben die Agilium-Netzwerkpartner 
aus den BRICS-Staaten Einblick in ihre 
Arbeitsmärkte und Auskunft über das 
Ansehen deutscher Unternehmen:

Brasilien. Der Arbeitsmarkt ist leer gefegt.

Durch die Fußballweltmeisterschaft 2014 und 
die Olympischen Sommerspiele 2016 zieht die 
brasilianische Wirtschaft trotz abgeschwächten 
Wachstums ausländische Investoren an. Nach US-
amerikanischen und spanischen engagieren sich vor 
allem deutsche Unternehmen. Laut Jeffrey M. Abra­
hams, Agilium-Partner in São Paulo und Rio de Janeiro, 
ist die Stellenbesetzung für diese Unternehmen kein leich­
tes Spiel. Der Gesetzgeber erschwert es, Mitarbeiter ins Land 
zu holen. Zugleich ist der brasilianische Arbeitsmarkt für qualifizierte 

Dipl.-Kfm. Bernhard Knaisch, 
Vorstand bei Liebich & Partner 

Agilium Worldwide

Die Agilium Worldwide Executive Search Group ist ein Netzwerk aus 
unabhängigen, eigentümergeführten Personalberatungen und zählt 
zu den Top 20 Personalberatungsnetzwerken der Welt. Als deutsches 
Mitglied bietet Liebich & Partner seinen Beratungskunden die Mög­
lichkeit, global von der lokalen Marktkenntnis der Agilium-Partner 
vor Ort zu profitieren – sowohl bei der Besetzung von Positionen im 
Ausland als auch bei der Rekrutierung ausländischer Experten für den 
deutschen Arbeitsmarkt.



Kräfte leer gefegt, 
das Gehaltsniveau
für erfahrene, mehr-
sprachige Mitarbei-
ter hoch. Thomas  
Timm, Hauptge-
schäftsführer der 
Deutsch-Brasilia-

nischen Industrie- und Handelskammer, spitzt zu: „Früher 
hatten deutsche Unternehmen bei der Anstellung von Inlän­
dern einen Kostenvorteil von 30 bis 40 Prozent. Heute ist das 
Einfliegen von Expats preiswerter.“ Dennoch haben deutsche 
Arbeitgeber einen Vorteil bei der Rekrutierung. Sie genießen 
aufgrund ihrer Korrektheit und fairen Personalpolitik hohes 
Ansehen und Vertrauen in Brasilien.

Russland. Der Staat als attraktiver Arbeitgeber.

Anders sieht die 
Lage in Russland 
aus. Nach Olga 
Donde von Agili­
um Worldwide 
in Moskau sitzen 
deutsche Unter­
nehmen meist 
nicht in den Wirtschaftszentren Moskau und St. Petersburg 
und sind daher unattraktiv für qualifizierte Fach- und Füh­
rungskräfte. Während in den beiden Städten gute Leute gut 
bezahlt werden, geht im Rest des Landes hohe Arbeitslosig­
keit mit niedrigem Gehaltsniveau einher. Hinzu kommt, dass 
die öffentliche Hand als Arbeitgeber stark an Attraktivität ge­
wonnen hat. „60 Prozent der russischen Hochschulabgänger 
präferieren aktuell eine Anstellung beim Staat“, so Donde. 
Ingenieure sind besondere Mangelware: Die angesehenen 
„Ostblockingenieure“ sind mittlerweile in Pension, in der 
Folgegeneration gibt es wenig Ingenieure und den jetzigen 
Hochschulabgängern fehlt die Erfahrung. 

Indien. Ein zweigeteiltes Land.

Auch in Indien 
herrscht wirt-
schaftliche Zwei­
teilung. Der über-
wiegend armen 
Landbevölkerung,
knapp 70 Prozent 
der Inder, steht ei­

ne gebildete, durchweg englischsprechende städtische Mit­
telschicht entgegen. Betrachtet man den Arbeitsmarkt für 
technische Berufe, gibt es drei Qualifikationslevel: die Aus­
bildung in einem staatlich geführten Industrial Training Ins­
titute (ITI), den Abschluss an einem Polytechnischen Institut 
sowie das Universitätsstudium in einer der staatlichen Indian 
Institutes of Technology (IIT). „Das Problem bei der Rekru­
tierung liegt also nicht in der Zahl qualifizierter Ingenieure“, 
sagt Bipaschit Bose, Agilium-Partner in Neu-Delhi. „Es gibt 
einfach zu wenig Ingenieure mit Erfahrung.“ Das Gehalt der 
Berufseinsteiger liegt folglich unter dem deutschen Niveau, 
während es im Topbereich exorbitant steigt. Obwohl deut­
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Out of Germany.

Die Hansgrohe Gruppe ist mit Produk­
tionsstandorten und Repräsentanzen 
in 42 Ländern der Welt vertreten. Der 
Bad- und Sanitärspezialist aus Schiltach 
im Schwarzwald, der überwiegend in 
Deutschland produziert, generiert gut 
80 Prozent seines Umsatzes im Aus­
land. Bereichs- und länderübergreifen­

de Projekte sorgen für den ständigen 
Austausch zwischen Mutter- und Toch­
tergesellschaften sowie die internatio­
nale Durchmischung der Belegschaft. 
Ins Ausland entsandte Mitarbeiter 
agieren, um eine Sonderstellung zu 
vermeiden, nicht als Expatriates, son­
dern werden mit Rückkehrgarantie vor 
Ort angestellt.

In der Regel befinden sich nur acht bis 
zehn deutsche Mitarbeiter im Auslands­
einsatz. Zu ihnen zählt aktuell Armando 

sche Unternehmen bei den instinktiv agierenden Indern als 
eher konservativ und stark strukturiert gelten, sind sie be­
liebt, denn sie bieten internationale Positionen, gute Arbeits­
bedingungen und Aufstiegschancen.

China. Ungeduldiges Wachstum.

In China spielt sich das wirtschaftliche Leben in den Metropo­
len Peking, Shanghai, Nanjing, Shenzhen, Guangzhou etc. 
ab. Rund 70 Prozent der Unternehmen sind in chinesischer, 
30 Prozent in ausländischer Hand. Am Wachstum wol­
len nach Roy Gao von Agilium Worldwide in Shanghai alle 
teilhaben. Das 
hat zur Folge, 
dass qualifizierte 
Mitarbeiter, ein­
mal gefunden, 
schwer zu halten 
sind. Chinesische 
Karrieren sind in­
stabil, Mitarbeiter 
in Sachen Vergütung ungeduldig. Erhalten sie nach ein bis 
zwei Jahren keine Gehaltserhöhung, wechseln sie kurzer-
hand die Stelle. Deutsche Unternehmen stehen in China für 
Qualität, Gesetzestreue und Kontinuität. Die Schattenseite: 
Aufgrund der vielen unternehmensinternen Regeln können 
sie nicht flexibel genug auf die sich schnell entwickelnden 
Märkte reagieren. Alles in allem zieht Gao eine positive Bilanz: 
„Die Beziehung zwischen Deutschland und China ist gut.“

Südafrika. Entscheidend ist das Miteinander.

Der südafrikani­
sche Arbeitsmarkt 
ist ein Sonderfall. 
Um die Folgen 
der Apartheid zu 
überwinden, wird 
über ein staatli­
ches Quotensys­

tem die Einstellung schwarzer Fach- und Führungskräfte 
gefördert. Bei ihrer Ausbildung übernehmen, neben Univer­
sitäten, unternehmenseigene Akademien eine wichtige Rolle. 
„Hohen Stellenwert hat dort das interkulturelle Training“, 
meint Vaugham Diedrick von Agilium Worldwide in Johan­
nesburg, „denn aufgrund der verschiedenen Sprachen und 
Mentalitäten im Land – es gibt allein elf amtliche Landes­
sprachen – ist die Diversität der Akademiebesucher hoch.“ 
Südafrikaner wollen internationale Erfahrungen sammeln, 
sie schätzen die Arbeit in deutschen Unternehmen. Doch 
mit der deutschen Stringenz und Führungskultur tun sie sich 
manchmal schwer. Schließlich gelten in Afrika die Ubuntu-
Prinzipien, nach denen Entscheidungen nicht von einer Per­
son getroffen, sondern im Konsens gefunden werden.

das Unternehmen unterstützt, das seine Mitarbeiter je nach 
individuellem Bedarf auch mit „look and see trips“, interkultu­
rellen Trainings und Patenprogrammen ins Ausland begleitet.

Während Lovecchio sich in Argentinien – es gibt dort eine 
große italienischstämmige Einwanderungsgemeinde – schnell 
zuhause fühlte, fordert ihn die wirtschaftliche Entwicklung 
des Landes heraus. „Die Welt verändert sich hier unvorstell­
bar schnell. Die Import- und Wechselkursrestriktionen, die 

2011 von der Regierung in Kraft gesetzt wurden, haben uns 
weiteres Wachstum praktisch von heute auf morgen unmög­
lich gemacht. Und das trotz Nachfrage und Investitionsbe­
reitschaft.“ Priorität legt der General Manager South America 
daher aktuell auf die Märkte in den benachbarten Ländern 
und hofft, über die Mitgliedsstaaten der Pazifik-Allianz, Chi­
le, Kolumbien und Peru, von der geplanten Freihandelszone 
zu profitieren.

Zu den Aufgaben Lovecchios und seines Teams zählen die 
Produktpräsentation in der Hansgrohe Aquademie, das Mar­
keting, der Vertrieb und Schulungen. Auf die Frage, ob sich 
das Arbeiten in Südamerika von dem in Deutschland unter­
scheidet, antwortet er mit Ja und Nein zugleich. Denn einer­
seits gelten intern hier wie dort die Regeln der Hansgrohe 
Welt, andererseits muss er aufgrund der relativ instabilen ex­
ternen Rahmenbedingungen vor Ort flexibler agieren. Auch 
die Gesprächskultur ist eine andere: „Auf dem direkten Weg 
kommt man hier nicht zum Ziel. Besser ist es, mentalitätsab­
hängig Umwege zu gehen.“ Daran hat sich Lovecchio längst 
gewöhnt – ganz anders als an die Bank- und Ämtergänge: 
„Egal, was Sie hier erledigen wollen, es ist mit zeitaufwändi­
gen, nervenaufreibenden Komplikationen verbunden.“

Die Hansgrohe Mitarbeiter im Auslandseinsatz kehren in der 
Regel nach zwei bis fünf Jahren nach Deutschland zurück. 
Armando Lovecchio will noch bleiben. Auch wenn seine Auf­
gabe nicht einfach ist, er mag sie.

In Argentinien 
für die Hansgrohe Gruppe.

»Im Grunde habe ich nur den 
Standort gewechselt.«

»Die Welt verändert sich hier unvorstellbar 
schnell.«

Lovecchio, General Manager South 
America, in Argentinien. Er ist seit 1977 
für Hansgrohe tätig, erst als Exportma­
nager für den Mittelmeerraum, später 
für Lateinamerika. Als Hansgrohe im 
Jahr 2008 zur Bearbeitung des wach­
senden Marktes eine Tochtergesell­
schaft in Argentinien gründete, ging 
er auf eigenen Wunsch nach Buenos 
Aires. „Für mich war das ein kleiner 
Schritt“, meint der gebürtige Italiener, 
„im Grunde habe ich nur den Stand­
ort gewechselt. Früher war ich drei- bis 
viermal pro Jahr in Südamerika, heute 
bin ich das in Deutschland.“ Sprachen, 
Länder und Kulturen seines Einsatzge­
bietes waren ihm vertraut. Bei Woh­
nungssuche und Formalitäten hat ihn 



Deutsche Unternehmen, die interna­
tional rekrutieren, bewegen sich in 
fremden Wirtschaftsräumen. Bewer­
bungsstandards unterscheiden sich, 
Qualifikationen erschließen sich nicht 
auf den ersten Blick. Beratungs- und 
Reisekosten schlagen zu Buche. Sind 
die richtigen Kandidaten gefunden, gilt 
es, sie für das Leben in Deutschland zu 
gewinnen und ans Unternehmen zu 
binden. Neben der Attraktivität von 
Unternehmen und Position spielen da­
bei flankierende Integrationsmaßnah­
men eine erfolgskritische Rolle.

Sich auf die fachliche Integration zu 
spezifizieren, greift allerdings zu kurz. 
Maßnahmen wie das Erstellen eines 
Einarbeitungsplans, das Festlegen von 
Weiterbildungs- und Teambildungs­
maßnahmen sowie die Begleitung 
durch einen Paten, sprich einen er­
fahrenen, weltoffenen Kollegen, er­
leichtern dem Mitarbeiter zwar das 
Ankommen in der neuen Arbeitswelt, 
reduzieren ihn jedoch auf seine Funk­
tion als Fach- oder Führungskraft. 
Damit auch der Mensch in der neuen 
Umgebung ankommt, bedarf es weite­
rer Integrationsbemühungen, die sein 

Es ist allerdings nicht so, dass europä­
ische Fachkräfte mit wehenden Fahnen 
nach Deutschland wechseln. Will das 
Unternehmen den Wunschkandidaten 
für sich gewinnen, muss es sich opti­
mal präsentieren. Erfolgsbestimmend 
ist dabei nicht allein ein klingender 
Name. Auch deutsche Mittelstands­
unternehmen beweisen teils als „Hidden 
Champions“, durch ihre flachen Hier­
archien und die Möglichkeit, direkt am 
Unternehmenserfolg mitzuwirken, An­
ziehungskraft.

Die eigentliche Herausforderung: Nur wenn das Unternehmen bereit ist, sich auf 
die europäischen Mitarbeiter einzulassen, werden sie sich längerfristig binden. Ne­
ben individuell abgestimmten Integrationsmaßnahmen, braucht es dafür die Of­
fenheit und das Entgegenkommen der deutschen Belegschaft. Beispielsweise auch 
auf sprachlicher Ebene. Englischkurse für die direkten Kollegen der europäischen 
Fachkräfte wären ein erster Schritt.

Inboundrekrutierung verändert die Unternehmenskultur. Sie internationalisiert das 
Unternehmen von innen.

Deutsche Unternehmen buhlen um 
die besten Fachkräfte. Angesichts 
der steigenden Diskrepanz zwischen 
der Nachfrage vor allem nach tech­
nisch orientierten Fachkräften und 
dem Angebot auf dem inländischen 
Arbeitsmarkt lohnt sich, auch für den 
Mittelstand, der Blick über die Landes­
grenzen. Der muss nicht in die Ferne 
schweifen. Gerade in den nahe liegen­
den europäischen Nachbarstaaten, in 
Spanien, Portugal oder Italien, finden 
sich qualifizierte Kräfte, die bereit sind, 
im Ausland zu arbeiten. Die Hürden des 
Gesetzgebers sind gering. In den EU-
Ländern herrscht Freizügigkeit.

Der Erfolg einer Inboundrekrutierung 
hängt von mehreren Faktoren ab. So 
braucht es neben dem Wissen darum, 
wen man sucht, auch die Kenntnis dar­
über, in welchem Land man wie vorge­
hen muss, um ihn zu finden. Über die 
Agilium-Netzwerkpartner kann Liebich 
& Partner diese lokale Marktkenntnis 
bieten. Gemeinsam mit dem Kunden 
erarbeitet Liebich & Partner, was ein 
Bestleister unternehmensbezogen mit­
bringen muss. Dieses Suchprofil wird 
an die Netzwerkpartner weitergeleitet. 
Sie wählen die landestypisch richtige 

Suchstrategie und können die Qualifi­
kation der Kandidaten – beispielswei­
se die Wertigkeit ihrer Universitäts­
abschlüsse – einschätzen. Liebich & 
Partner bewertet die Auswahl und stellt 
dem Kunden die in Frage kommenden 
Kandidaten vor.
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Europäisch denken.

Naheliegend.

paare stehen vor der Herausforderung, zwei Berufskarrieren 
zu vereinbaren, ziehen aber eine Distanzbeziehung meist nur 
als Übergangslösung in Betracht. Gleichwertige Karriereopti­
onen für beide Partner sind daher wesentliche Parameter bei 
der Entscheidung für oder gegen eine Stelle.

Die Erfahrung zeigt, dass Integrationsmaßnahmen bereits die 
Entscheidungsfindung der Kandidaten beeinflussen und zu 
Beginn des Rekrutierungsprozesses festgelegt werden soll­
ten. In der Umsetzung müssen sie aufeinander abgestimmt 
sein und zeitlich ineinandergreifen. So ist beispielsweise die 

Umzugsplanung dem Arbeitsantritt deutlich vorgelagert, 
während Sprachkurse und interkulturelle Trainings erst Mo­
nate danach enden.

Internationale Rekrutierungen sind zeitaufwändig und kos­
tenintensiv, bieten den Unternehmen jedoch eine gute Mög­
lichkeit, die Verfügbarkeit der für den Unternehmenserfolg 
benötigten Qualifikationen und internationalen Kompeten­
zen langfristig sicherzustellen. Vorausgesetzt, die Integration 
der Mitarbeiter gelingt.

Integration.

Neue 
Heimat.

Das Angebot an Fachkräften nimmt demographisch bedingt ab. Speziell in den 
MINT-Fächern Mathematik, Informatik, Naturwissenschaft und Technik zeigt 
sich zunehmend ein Mangel an guten Leuten. Was tun, wenn der deutsche 
Arbeitsmarkt an seine Grenzen stößt? Europäisch denken!

Dipl.-Kffr. Gaby Doll war lange in der internatio­
nalen Personalarbeit tätig. Für sie gehört zu jeder 
Auslandsrekrutierung ein umfassendes Integra­
tionskonzept, das Partner und Familie des Kandi­
daten nicht vergisst. Der Arbeitsmarkt dreht sich. 
Unternehmen müssen lernen, mehr zu bieten als 
nur eine Position.
liebich-partner.de/gaby-doll

privates Umfeld, die Familie oder den 
berufstätigen Partner, einbeziehen. Un­
ternehmen sollten diese Maßnahmen 
nicht als zu vernachlässigende Wohltä­

tigkeit unterschätzen. Der Erfolg oder 
Misserfolg der privaten Integration 
schlägt auf die fachliche Leistung des 
internationalen Mitarbeiters durch. Fin­
det er vor Ort keine neue Heimat, kann 
das zur Frühfluktuation führen.

Die Unterstützung bei Wohnungssu­
che und Umzug, bei Formalitäten und 
Behördengängen sowie – in Bezug auf 
Familien – bei der Wahl von Schule und 
Kindergarten ist ebenso wichtig wie 
das Angebot von Sprachkursen und 
interkulturellen Trainings für alle Be­
teiligten. Mit Blick auf die hoch qualifi­
zierten Fachkräfte lohnt es sich zudem, 
dem womöglich ebenso gut ausgebil­
deten Partner des Kandidaten bei der
beruflichen Orientierung im neuen 
Land zu helfen. Denn Doppelkarriere­

»Inboundrekrutierung verändert die 
Unternehmenskultur.«

»Europäische Fachkräfte wechseln nicht mit 
wehenden Fahnen nach Deutschland.«

»Der Erfolg der privaten Integration schlägt 
auf die fachliche Leistung durch.«

»Es gilt, die Kandidaten für 
das Leben in Deutschland zu 
gewinnen.«

Limitierte Ressourcen.

Technisch qualifizierte Fachkräfte und Fluglotsen haben eine Gemeinsam­
keit. Sie verfügen über eine rare und umworbene Qualifikation. Internatio­
nale Rekrutierung kann eine Lösung sein. Gaby Doll, Beraterin bei Liebich 
& Partner, war Personalreferentin bei der Deutschen Flugsicherung und hat 
Lotsen überwiegend aus Australien und Osteuropa rekrutiert. Ihre Erfah­
rung: Der Rekrutierungsprozess auf internationaler Ebene ist anspruchsvoll, 
zeitintensiv und komplex, da neben den Formalitäten, die zu beachten 
sind, der Informationsbedarf des Kandidaten bzw. des neuen Mitarbeiters 
hoch ist. Nur durch abgestimmte Integrationsmaßnahmen und intensive 
Betreuung erlangt der Mitarbeiter schnell das erwartete Leistungsniveau 
und findet eine langfristige Perspektive im Unternehmen. Der Einsatz lohnt 
sich, denn internationale Mitarbeiter sind hoch motiviert, eröffnen neue 
Sichtweisen und bereichern die Unternehmenskultur.

Dr. Matthias Rode, Experte für internationale Re­
krutierungen, weiß aus eigener Erfahrung, was es 
heißt, im Ausland zu leben und zu arbeiten. Er hat 
im englischen Nottingham studiert und war unter 
anderem drei Jahre als Strategy Director bei Bell 
Labs in New Jersey, USA. 
liebich-partner.de/matthias-rode



Und wie läuft das 
in der Praxis?

Angesichts der zunehmenden Inter­
nationalisierung und des demogra­
phisch bedingten Fachkräftemangels in 
Deutschland wird es für Unternehmen 
immer wichtiger, global zu rekrutieren. 
Das ist leicht gesagt, doch wie läuft das 
in der Praxis? Wie besetze ich interna­
tionale Positionen? Wie rekrutiere ich 
Fach- und Führungskräfte im Ausland? 
Und in welchem Land finde ich eigent­
lich die Mitarbeiter, die ich brauche?

Mit der Workshopreihe „Globale Suche 
nach Bestleistern“ bietet das Baden-
Badener L&P Forum Unternehmern, 
Geschäftsführern und Personalverant­
wortlichen eine Plattform zur Orien­
tierung und zum Erfahrungsaustausch. 
Die im Sommer beginnende Veranstal­
tungsreihe beleuchtet im Rahmen von 
sechs halbtägigen Workshops einzelne, 
international interessante Arbeitsmärk­
te. Zu ihnen zählen drei der BRICS­
Staaten, Brasilien, Indien und China, 
die USA und Kanada, aber auch Ar­

Recruiting in China: 
16.07.2013

Recruiting in Frankreich und 
Großbritannien: 
13.08.2013

Recruiting in den USA und Kanada: 
12.09.2013

Recruiting in Italien und Spanien: 
16.10.2013

Recruiting in Brasilien: 
12.11.2013

Recruiting in Indien: 
18.12.2013

beitsmärkte in Europa, Frankreich und 
Großbritannien sowie die von hoher 
Arbeitslosigkeit betroffenen südeuro­
päischen Staaten Spanien und Italien. 
Thematisiert werden die gesetzlichen 
und marktspezifischen Rahmenbedin­
gungen, die Erfolgsfaktoren sowie die 
konkrete Vorgehensweise bei der In­
bound- und bei der Outboundrekrutie­
rung von Fach- und Führungskräften.

Für eine fundierte Innensicht der Ar­
beitsmärkte sorgen unsere Agilium-
Netzwerkpartner vor Ort. Sie werden 
per Video-Konferenz zugeschaltet, 
geben praxisrelevante Tipps und be­
antworten Fragen aus der Teilnehmer­
runde.

Die Teilnehmerzahl ist begrenzt. An­
sprechpartnerin bei Liebich & Partner 
ist Renate Schneider. Anmeldung online 
über www.liebich-partner.de/forum.


