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Multilingualism is an essentialprerequisiteto be
successfuh managemenion an internationallevel
We are therefore very pleasedto introduceto you
our first bilingual Newsletter We wish you an
interesting and relaxing reading on current topics
and are at your disposalfor further information but
alsofor yourfeedback

Mit freundlichen GriiRen
Bestregards,

StantonChaseViennaPartnership

IN DIESER AUSGABE

ATTACHED TO THE WIRE

Sehr geehrte Klienten und Freunde, j
Dear clients and friends, Ldv X @@ Willkommen

Welcome

Europa wachst immer starker zusammen, aller LJH X @@  Corporate Governance ¢

Krisengeriichte zum Trotz und vielleicht gerade Beruf(ung) Aufsichtsrat
deshalb. Das Geschaft eines Executive Search

Unternehmens  wird immer internationaler, Corporate Governance
geographische Grenzen verfliessen, Regionen treten Supervisory Boardsa

in den Vordergrund. Die Mobilitit der Manager Professional Vocation
steigt und muss steigen, moderne LJn X ® P Mittlerer Osten: CEO
Kommunikationsmittel lassen Entfernungen Survey 2010 - Profile und
schwinden und Zeitzonen verfliessen. e

Mehrsprachigkeit ist eine wesentliche I\/.I'obllltats-'!'.rends von
Voraussetzung, um im Management  auf Flhrungskraften
internationaler Ebene erfolgreich zu sein. Es freut Middle East: CEO Survey
uns deshalb besonders, lhnen heute unseren ersten 2010- Profile and Mobility

zweisprachigen Newsletter prasentieren zu kénnen.
Wir winschen eine interessante und entspannte
Lektlre zu aktuellen Themen und stehen lhnen fiir
weiterfiihrende Informationen aber auch |Ihr Llc X ® D
Feedback gerne zur Verfligung.

Trends of the Senior
Executives in Middle East

Aus den Augen, aus dem Sinn
Das globale Dilemma der

Europe grows together ever stronger, despite or Expatriates

maybebecauseof all the crisisrumors Thebusiness Out of Sight, Out of Mind
of Exe_cutlveS_earchCompan|e_§3ecom_esmo_re and The GlobaExpatriate
more international, geographicalbarriers dissolve, .

regions come to the fore. Mobility of managers Dilemma
grows and has to grow, modern means of
communicatioret distancesandtime zonegdissolve

LJh X @ @ Ihr Kontakt: Die Partnerschaft
Who to Contact: Partnership

www.stantonchase.com
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CORPORATE  GOVERNANCE ¢
BERUF(UNG) AUFSICHTSRAT

CORPORATE GOVERNANCE
A PROFESSIONAL VOCATION

Michael Schaumann, Managing Partner,

Stanton Chase International, Wien/Vienn:

Die immense Wertvernichtung durch
Unternehmenszusammenbriiche weltweit hat die
verantwortungsvolle, nachhaltige und wirtschaftlich
integere Steuerung und Uberwachung von Unternehmen
zu einem noch notwendigeren Alltagsthema erhoben.

Die Regeln der Corporate Governance, seit drei
Jahrzehnten bereits ein Begriff, befassen sich hauptsachlich
mit der Qualitdtsverbesserung der Zusammenarbeit von
Geschaftsfiihrung, Aufsichtsrat und Aktiondren sowie mit
Beseitigung von Interessenkonflikten von Management und
Anteilseignern. Die durch Krisen bedingten
Paradigmenwechsel erfordern jedoch ein verstdrktes
Eingreifen in die Arbeit der Aufsichtsrdate. Es ist zwar
gelungen, ein neues Bewusstsein des nachhaltigen
Wirtschaftens zu schaffen, die Umsetzung in der Praxis
wurde noch nicht ganz vollzogen.

Das duale System der Unternehmensfiihrung von
Aktiengesellschaften in Osterreich soll ein effizientes und
strategisches Handeln von Unternehmen ermdglichen. Der
Aufsichtsrat sollte als unmittelbares Kontroll- und
mittelbares Fihrungsorgan einen Einfluss auf die
Tatigkeiten eines Unternehmens ausiliben.
Fehlentscheidungen der Geschaftsfiihrung und Passivitat
des Aufsichtsrates sind in Kombination einer der
Verursacher der Wirtschaftskrise. Einige mogliche
Losungsansatze, um die Aufgaben und das Profil
Aufsichtsrdte neu zu gestalten, waren:

Zusammenarbeit: mit Hinblick auf Vermeidung von
Fehlverhalten sollte der Fokus auf das gute
Arbeitsverhdltnis  der  Geschéaftsfihrung und  des
Aufsichtsrates gelegt werden, um ein gesundes
Kernelement eines Unternehmens zu schaffen. Hier wiirde
ein vertrauensvolles, ehrliches und direktes Miteinander zu
einer Verbesserung beitragen. Personliche Befindlichkeiten
sollten beseitigt werden, welches naturgemafl in einem
politischen Umfeld schwer umsetzbar ist.

Individuelle Lésungen: es stellt sich natirlich auch die
Frage, ob die allgemein giltigen, nicht auf die einzelnen
Unternehmen malgeschneiderten Corporate Governance-
Regeln tatsdchlich einen messbaren Beitrag zu diesem
Thema leisten kénnen.

Theimmensedestructionof valuethat hasresultedfrom
the collapseof corporationsaround the globe has also
elevated the general relevance and importance of
responsible, sustainable and economically ethical
corporatemanagementnd monitoring.

Therulesof corporategovernance an establishedterm

for over 30 years ¢ focus essentiallyon improving the

quality of cooperationbetween executivemanagement
teams, supervisoryboardsand shareholdersas well as
on eliminating conflicts of interests between
managementand shareholdersHowever,the paradigm
shifts brought about by the recenteconomiccrisesalso
raised the need for increased intervention into

supervisory board activities Whilst a new sense of

awarenessor sustainablebusineshiasemergedthis has
not yet beenfully translatedinto practice

The dual management system in place for stock
corporations(Aktiengesellschaftenih Austriais designed
to allow companieso work efficiently and strategically

In its capacity as a direct control and indirect
managementbody, a supervisoryboard shouldexercise
influenceon companyactivities Yetthe combinationof

bad management decisions and supervisory board

passivityhasbeena main causeof the currenteconomic
crisis

Thereare a number of possibleareaswhere the tasks
andprofilesof supervisonpoardsmight bereassessed

Cooperation Toavoid potential mistakesand establisha
healthycoreorganisationgreaterfocusshouldbe placed
on ensuring that the members of the executive
managementteam and the supervisoryboard enjoy a
good working relationship If an improvementis to be
reached, this relationship should be based on trust,
honesty and direct communication Personal feelings
should be put to one side, even if this is difficult to
achieven a politicallychargedsetting

Individual solutions We also need to ask ourselves
whether a set of generally applicable corporate
governancerulesthat are not tailored to the needsof a
specific individual company can actually make a
measurablecontributionto thisissue

www.stantonchase.com
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Know-How/Kompetenz: in einer Studie o b ZEyecutive-
5 A NB Odes2UNfrdehmens KPMG in GroBbritannien
wurde festgestellt, dass nur 44 % der Befragten Board-
Mitglieder Fachwissen und lediglich 60 % der Board-
Mitglieder Kenntnisse der Finanz-Performance aufweisen.
Die Qualitat der Handlungen eines Aufsichtsrates als ein
Gesamtorgan hangt somit direkt von der Qualifikation der
einzelnen Mitglieder des Aufsichtsrates ab.

Faktor Zeit: Mitglieder des Aufsichtsrates verfiigen jeweils
Uber sehr unterschiedliche Zeitressourcen. Eine effiziente
Wahrnehmung der Aufsichtsratstatigkeit verlangt einen
hohen fachlichen und persénlichen Einsatz. Aufsichtsrate,
die in zu vielen Gremien sitzen, und zusatzlich auch einer
hauptberuflichen Tatigkeit nachgehen, kdnnen daher ihr
Wissen nur eingeschrankt zur Verfligung stellen.

Unabhangigkeit: Idealerweise sollte ein Aufsichtsrat tber
eine ausgewogene Zusammensetzung von Personen
verfigen. Ehemalige Mitglieder der Geschaftsfiihrung,
Dienstleister, die aus ihrer beratenden Tatigkeit exzellente
Kenntnis des Unternehmensumfeldes gewonnen haben,
aber auch Personen, die bisher im
Unternehmensgeschehen nicht involviert waren, ergeben
ein konsistentes Team.

Objektivierbarkeit: Effiziente Ergebnisse des
Aufsichtsrates sind auch durch die Abgleichung der
Qualifikationen von Bewerbern mit den Anforderungen
der Tatigkeit zu erreichen. Spezielle Auswahlinstrumente
bieten eine Unterstiitzung an, da das Anforderungsprofil
sowie auch das Tatigkeitsbild eines Aufsichtsrates
Branchen- und Unternehmensabhangig sind.

Renumeration des Aufsichtsrates: Ein wichtiger Schritt
ware die Anbindung der Tatigkeit der Aufsichtsrate an
transparente und stark verbesserte Entlohnungssysteme.
Mitglieder des Aufsichtsrates, die die oben genannten
Punkte im Wesentlichen erfillen, missen fir ihre
hervorragende Leistung auch entsprechend ent-/belohnt
werden.

In der Wirtschaft ist die Tatigkeit der Aufsichtsrate jedoch
nahezu unsichtbar und in den Medien in einem verzerrten
Bild dargestellt. Personelle und wirtschaftlich-materielle
Interessenskollisionen der Aufsichtsratsmitglieder bei der
Wahrnehmung von Amtern innerhalb und auBerhalb des
Unternehmens fordern neue LOsungsansdtze. Der

KnowHow/Competence A KPMG study of ay 2y
executiveR A NB (niih2 Nred/ealedthat only 44 % of
the nonexecutive directors surveyed actually have
specialise@xpertisein their O 2 Y LJI s¢gcdotehile only
60 % are aware of its financial performance Thequality
of the activitiesof a supervisonboardasa wholeis thus
directly dependenton the validity and qualificationof its
individualboardmembers

TimeFactor Theamountof time the individualmembers
of a supervisory board have available can differ
immensely Carryingout board duties efficiently requires
a high level of professionaland personalcommitment
Supervisoryboard members who sit on too many
committees and have their own full-time careers to
pursue can only make their knowledge and expertise
availableto a limited extent

Independence Ideally, a supervisory board should
contain a balance of different people and interests A
good team would include former members of the
executive management team, service providers with
excellentkknowledgeof the companyand its markets,but

also people who had no connectionto the 02 Y LJI y &

activities prior to their appointmentto the supervisory
board

Objectivity Efficient results can also be achieved by

comparing the qualifications of applicants with the

actualdemandsof the role. Speciakelectiontools canbe

a goodmeansof supporthere,becausehe requirements
profilesandrolesof supervisorypoard membersdiffer for

eachcompanyand industry sector Standardisegrofiles
andsolutionsare simplynot enough

RemunerationLinkingthe activitiesof supervisoryboard
members to clear and significantly improved
remunerationsystemswould also be an important step.
Supervisoryboard members who basically meet the
criteria listed above should be appropriately
compensated/rewardetbr their excellentwork.

Onan economidevel,the activitiesof supervisornpoards
still tend to go largely unnoticedor are distorted by the
media Personal and economic collisions of interest
betweensupervisoryboard membersand their functions
and roleswithin and outsidethe companydemandnew
solutions In an idealworld, the supervisonpoard should

Aufsichtsrat sollte daher als o { LJ- NNINJ S NI serve as a sparring partner for the company and its

operativen Unternehmensleitung dienen und fir das
Unternehmen und somit letztendlich auch fir das
volkswirtschaftlich richtige Handeln wesentlich
Mitverantwortung tragen.

operative managementteam and, thus, ultimately also
assume a significant share of responsibility for the
economiwiability and correctnes®f its actions

www.stantonchase.com
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MITTLERER OSTEN: CEO SURVEY
2010 - PROFILE UND MOBILITATS-
TRENDS VON FUHRUNGSKRAFTEN

MIDDLEEASTCECSURVEZX010-
PROFILEAND MOBILITYTRENDS
OFSENIORXECUTIVES

Zusammenfassung

Summary

Das Bild der heutigen Top-Fihrungskrdfte im Mittleren
Osten (Gulf Cooperation Council, GCC Region) scheint sich
zu verlagern und sich an die Veranderungen, welche
durch die internationale Wirtschaftskrise, wie auch durch
die unausweichlich zunehmende Sattigung des Marktes
entstanden sind, anzupassen. Es gibt einen stadrkeren
Qualitat, personliche
Markenbildung, zusammen mit Langzeitperspektiven in
der Geschéaftsentwicklung innerhalb des Marktes. Diese
sind  jedoch gewissen
Unzufriedenheit, welche aufgrund der Strategie des
Managements und der Prozesse, die wahrend der Krise

Fokus auf Entwicklung und

verbunden mit  einer

verfolgt wurden, in den letzen Monaten aufkam. Genauer
analysiert sind Top-Fiihrungskrafte noch immer recht
optimistisch in Bezug auf  die allgemeinen
Wachstumschancen und scheinen zu glauben, dass die
Markte des Mittleren Ostens, auch wenn nicht immun,
eher weniger von der globalen Krise betroffen sein
werden. Der Sektor Ol, Gas & natiirliche Ressourcen wird
als am vielversprechendsten wahrgenommen (welche an
eine a 1 dzNebtr O | & Stratégie erinnert), gefolgt vom
Bank & Finanzsektor, Technologie & Telekommunikation,
und, jedoch in einem geringeren Ausmalf}, Konsumguter &
Handel, Gesundheit & Pharma, sowie der Industriesektor
(welcher im Vergleich Gberraschen niedrig rangiert). Wie
erwartet, hat es im Sektor Baugewerbe & Immobilien eine
signifikante Abnahme gegeben und auch der Bereich
a { S NJavar@egadivibetroffen.

Obwohl GCC ein offener Markt mit hoher Mobilitdt und
einem konstanten Eintreffen von Fuhrungskraften ist,
wird ein groBer Engpass an o ¢ | £ Swabirgeyodimen.
Dies scheint in Zusammenhang mit den noch immer nicht

The profile of the top executivesin the GCCand overall
Middle Eastern region today seems to be shifting,
accommodating the changes caused by the recent
international economiccrisis,as well as by the inevitable
growing maturity of the market Thereis a closerfocuson
quality, personaldevelopmentand branding along with
longerterm perspectivein businessdevelopmentin the
market, however these are coupled with dissatisfaction
that has emergedover the past months by the strategy,
management and processesfollowed during the crisis
period

More analytically,top executivesare still quite optimistic
for the overall growth perspectivesand seemto believe
that thesemarkets,thoughnot immune,will beless
affected by the global crisis The Oil, Gas & Natural
Resourcesectoris perceivedas the most promisingone
(whichremindsa & 0 I t@the 6 I & Atai&dy),followed
by the Banking & FinancialServicesSector, Technology
and Telecomand, to a lesserextent, Consumei& Retalil,
Healthcareand Pharmaand the Industrial Sector(which,
in comparison, ranks surprisingly low). As expected,
Constructionand Real Estate has dropped significantly,
whilethe Servicesiavealsobeennegativelyaffected
Although the GCCis an open market with high mobility
and constantarrival of more high-levelprofessionalsthere
isa perceivedhigh shortageof talent. Thisseemsdo be
mostly relatedto the still not fully developedstrategiesto
attract and retain top talent, which currently posesasthe
biggestchallengeor the region

Thetime period a top executivewould plan to stay in the
same position averagesfrom 2 to 5 years,however,the

vollentwickelten Strategien fir das o! Yyt 2 OUn8 Y &jengih of this periodseemso be getting shortercompared

Bewahren von top Talenten zu stehen und stellt derzeit
die groSte Herausforderung fiir diese Region dar.

to 2009ratherthanlonger.

www.stantonchase.com
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Die Zeitspanne, die eine Top-Flihrungskraft Gblicherweise
plant in derselben Position zu verbringen betragt
durchschnittlich zwei bis fiunf Jahre, wobei sich, im
Vergleich zu 2009, die Lange dieser Zeitspanne
zunehmend zu verkirzen scheint. Wie auch in 2009

Justlike 2009 mostseniorexecutivesill state they are
G 2 LI®ya dz3 3 S a bowedef,dhé Bumber of the
executivethat would considera move soonerrather
than later has significantly increased This is a
significant change in the market, which, though it

werden Fiihrungskrifte angeben o 2 Fflir& 2 NB& O Kuf N Ir8ndinds of the before2009 high turnover rates, it is

sein, jedoch hat sich die Zahl jener, die einen Wechsel
eher friher als spater in Betracht ziehen wirden,
signifikant erhoht. Dies reprasentiert eine starke
Veranderung im Markt, welche, obwohl sie an die hohe
Fluktuationsrate vor 2009 erinnert, durch andere Griinde
bedingt ist. Wenn diese nicht rechtzeitig angesprochen
werden, konnten sie die Wettbewerbsfahigkeit der
Unternehmen und den Markt innerhalb des
internationalen Geschaftsumfelds bedrohen. Bei der
Uberlegung, seinen derzeitigen Arbeitgeber zu verlassen
oder ein neues Angebot anzunehmen, rangieren die
Griinde
a+ SNI y (i 6hBeNIiSIFydZA yedhti b, Gedoch ist
es wichtig die Unzufriedenheit mit dem Senior
Management und die moglichen Differenzen mit den
Unternehmenswerten hervorzuheben.

Wenn man ein neues Angebot annimmt, scheint jedoch

die Zunahme an personlichem (positions- oder
industriespezifischem) Wissen durch die neue Position
und Gehaltsverbesserungen an Wichtigkeit zuzunehmen,
wihrend natirlich a Y S K BF dz3 yidcHiid@nGed hoch
rangiert. Die Entwicklung des personlichen und
professionellen Netzwerks scheint der wichtigste Faktor
fur die Karriereentwicklung zu sein. Jedoch wird auch
Gewichtung auf internationale Erfahrung, Soft Skills und
die  Entwicklung technischer  Fahigkeiten, sowie
personliche Markenbildung gelegt. Bei der Suche nach
Karrieremoglichkeiten werden, neben dem personlichen
Netzwerk, auch die Dienstleistungen eines Executive

Search Unternehmens als wichtig erachtet.
Um die ganze Studie zu lesen klicken Sie bitte

CEO CENSUS

currently based on different reasons which, if not
addressed timely, they may threaten the
competitivenessof the companiesand the market
within the internationalbusinesgnvironment
Whenconsideringeavinga currentemployeror joining
a new one, lack of careeradvancementand having
responsibility without authority rank quite high,
howeverit is noteworthy to point out the importance
gained in the dissatisfaction with the senior
managementand the possible differenceswith the
companyvalues

aYlyaStywFR GASIay!l Abdh OK1 SAGSya

On the other hand, when joining a new employer,
gainingin personal(functionalor industrial)knowledge
through the new position, and an increasein the

compensatiorand benefitsseemto gainin importance,
while of courseincreasedauthority still remainsat top

levels Development of personal and professional
network seemsto be the most important factor for

careerdevelopment However,emphasiss also placed
oninternationalexperiencesoft skillandtechnicalskills
developmenaswellason personalbranding

Besidesthe personal network, the servicesof an

Executive Search company are also considered
importantwhenexaminingnew careeropportunities

Toreadmorepleaseclick

CEO CENSUS

EMEA: Amsterdam + Athens + Belgrade +Brussels+ Bucharest + Copenhagen + Doha + Dubai + Dusseldorf + Frankfurt +
Hamburg + Helsinki + Istanbul + Johannesburg + Lagos + Lisbon + Ljubljana + London + Lyon + Madrid + Milan + Oslo +
Paris + Prague + Sofia + Stockholm + Stuttgart + Vienna + Warsaw + Zurich Asia/Pacific: Auckland + Bangalore + Beijing
+ Chennai + Delhi + Guangzhou (Canton) + Hong Kong + Hyderabad + Mumbai + Mumbai FS + Pune + Seoul + Shanghai
+ Sydney + Tokyo North America: Atlanta + Austin + Baltimore + Calgary + Chicago + Dallas + Los Angeles + Miami +
Montreal + Nashville + New York + San Francisco + Santa Barbara +Toronto Latin America: Bogota + Buenos Aires +
Caracas + Curitiba + Lima + Mexico City + Montevideo + Rio de Janeiro + Santiago de Chile + S3o Paulo
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AUS DEN AUGEN, AUS DEM SINN

OUT OF SIGHT, OUT OF MINDC

DasGlobaleExpatriateDilemma

The GlobaExpatriate Dilemma

Die Globalisierung und ihr Einfluss auf Unternehmen
wird oftmals Uber Exportmdrkte, Lieferketten und
Lohnkosten definiert. Eines der am wenigsten
beachteten Themen der Globalisierung ¢ selbst bei HR
Managern ¢ sind jedoch Mitarbeiter in auslandischen

Globalisationand its impact upon corporationsis often
discussedn terms of overseasmarkets, supply chains,
and labour costs However,one of the most forgotten
areasof globalisation¢ evenfor HRmanagerscg is the
employeesin foreign markets, specifically,the global

Niederlassungen, im speziellen die globalen a 9 E LJI (i &#dpatriate Out of sight and out of mind of head office,

o ! dzin Auge und dem { A YWghdentralen, verandern
sich die Bedirfnisse von Managern im Auslandseinsatz
und die Art und Weise wie Unternehmen auf diese
reagieren, rasch.

Manager fanden a 9 E tlinséitzen friher reizvoll, da
diese die Moglichkeit boten, schneller die Karriereleiter
innerhalb des Unternehmens hinaufzugelangen und
auch weil solche Einsdtze meist mit einem sehr
grollziigigen Gehaltspaket verbunden waren. Leider, fir

expatriate needsand the mannerin which organisations
arerespondingo themarerapidlychanging

Employees used to be attracted to expatriate
assignmentsecauseof their ability to fasttrack a climb
up the corporate ladder and the very generous
remunerationpackageghat went with the job. Sadlyfor
some, those daysare gone Today,expatriate positions
tend to be taken on by youngeremployeeslooking to
acquireinternational experiencethat will enhancetheir

manche, sind diese Zeiten vorbei. Heute werden & 9 E LJI (icareer prospects in a job market dominated by

Positionen tendenziell von jlngeren Fuhrungskraften
besetzt, die hierin die Moglichkeit sehen, internationale
Erfahrung zu sammeln, um ihre Karriereaussichten in
einem von multinationalen Unternehmen dominierten
Arbeitsmarkt zu verbessern. Auch Mitarbeiter, die eine
Karriere anstreben, die ihnen a [ A F SObtibred
bietet, die sie in ihrer Heimat nicht so leicht finden
wirden, fihlen sich von solchen Auslandseisatzen
angezogen. Fur andere dient ausschliefllich der
finanzielle Aspekt als Anreiz. Hauptgrund fiir die
Verdnderung der Motivation ist wohl die Art und Weise,
mit der Unternehmen mit der Nachfolgeplanung,
Bezahlung und mit den aus dem Ausland
zuriickkehrenden Managern umgehen. In den letzten 20
Jahren haben sich aus dem Ausland zuriickgekehrte
Manager oft in einem o ¢ I f Holfing t 2 2 f fir
a & LISt N& 2 &§dargefiinden.

Mit unternehmerischen und allgemeinen Management-
Fahigkeiten ausgestattet, die eine Grundvoraussetzung
fur a 9 E LJI Hingstze darstellen, war eine
Wiederanpassung an die Birokratie der Zentrale oftmals
schwierig. Viele hatten das Verlangen wieder in einen
Job zurtickzukehren, in dem Autonomie, Risiko- und
Entschlussfreudigkeit an der Tagesordnung waren und
entschieden sich daher, ihre Karriere in einem anderen
Unternehmen weiterzuverfolgen. In letzter Zeit und
bezeichnenderweise sind aufgrund von
Konzernkostensenkungen, a 9 E L&eliléer signifikant
gefallen oder wurden ganzlich zu Gunsten von lokalen
Gehaltern gestrichen.

multinational corporations or, employees seeking a
careerthat provideslifestyleoptionsnot readilyfound at
home Forothers,the incentiveremainspurelyfinancial
Much of the changein motivation hasoccurredbecause
of how organisations deal with successionplanning,

1 remunerationandrepatriatedemployees

Overthe lasttwenty yearsemployeesepatriatedto their
homecountryoften found themselvesn a talent holding
poolassignedo W & LIS DR I2.Skiledsitt
entrepreneurialand general managementabilities as a
pre-requisite to succeedin an expat assignment,a re-
adjustmentto head office bureaucracywas often short
lived Many felt the needto be backin a job where
autonomy, risk-taking, and decisive action were the
order of the day and opted to pursuework with another
organisation More recently and significantly,corporate
costcutting has seen expatriate remuneration
significantlydiminishedor removedaltogetherin favour
of localpackages

One of the global trends for remuneration includes
limiting the amount of time an employee can spend
overseasor commencinga transition from expatriate to
local package once the initial contract period has
expired Although organisations still consider that
removingsomeongrom their socialnetworkrequiresthe
provisionof a benefitto establishnew relationships for
example club memberships, they R 2 y @edessarily
believethere is a needfor the benefitto continue past
theinitial

www.stantonchase.com
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Einer der globalen Trends in Bezug auf Gehélter
beinhaltet die zeitliche Limitierung, die ein
Angestellter im Auslandseinsatz verbringen darf, oder
das Einleiten eines Ubergangs vom o 9 E L diném
lokalen Gehaltspaket, sobald die anfangliche
Vertragsfrist ausgelaufen ist. Obwohl Unternehmen
immer noch der Auffassung sind, dass die
Bereitstellung eines o . Sy S et Autbau neuer
Beziehungen, nachdem eine Person aus seinem
sozialen Netzwerk genommen wurde, notwendig ist,
sind sie dennoch nicht unbedingt der Meinung, dass
dieser o . Sy 8bEridié anfingliche Vertragslaufzeit
hinaus Bestand haben muss.

Unternehmen erkennen auch an, dass ein Standard
Benefit Paket (Wohnung, Auto, Schulgebihren,
Mobiltelefon, etc.) fir alle Auslandsmanager,
unabhangig von dem Land in dem Sie stationiert sind,
angemessen  wdre.  Wadhrend  Abweichungen
hinsichtlich der Lebenserhaltungskosten leicht zu
kalkulieren sind, ist es wichtig anzuerkennen, dass
nicht alle Lander gleich in Bezug auf dortige
Lebensumstande sind.

Entwickelte Léander, wie beispielsweise Singapur oder
Dubai, verfuigen lber eine gute Infrastruktur um einen
Lebensstil, dhnlich jenem im Heimatland, zu
ermoglichen, jedoch erwarten Manager, unabhangig
von ihren Karrieremotiven, eine Entlohnung die eine
Motivation darstellt, in unterentwickelte Lander zu
ziehen.

Verkleinerte HR Abteilungen ¢ ein Symptom der
Konzernkostenreduktion in den letzen Jahren ¢
sollten  daher weiterhin  HR  Manager mit
Spezialkenntnissen zu a 9 E LBkdirfaiissen vorsehen,
um sich mit diese Themen entsprechend befassen zu
kénnen.

Ein signifikanter und derzeit aktueller Trend sind aus

contract period, hence the change in remuneration
benefits Organisation are also recognising that a

standardisedbenefitspackage(housing,cars, schoolfees,
phonerental etc.) for all expatriatesemployeesregardless
of the countrythey are postedto, is inappropriate While
variationsin the cost of living are easyto calculate,it is

important to recognisethat not all countriesare equalin

terms of living hardship Developedcountries, such as
Singaporeor Dubai, have good quality infrastructure to

supporta lifestylesimilarto that foundin a homecountry,
howeverexecutivesregardlessof career motivation, still

expect compensationthat is a motivation to move to

underdevelopeaountries DownsizedHRdepartments¢ a

symptomof the last few yearsof corporate costcutting -

still needto retain HRmanagerswith specialisknowledge
of expatriate needs in order to adequately and

appropriatelyaddresgsheseissues

A significant and emerging trend is for retrenched
expatriatesnot to return home and insteadopt to remain
in the adopted country or work in another city in the
region This requires defter handling of severance
packageseyondthoserequiredby localemployeesMany
expatriates cite disappointmentthat in a costcutting
environment,their companydid not offer them continued
employmenton a local packageas an alternativeto being
aretrenchedexpatriate

HRmanagersoften fail to understandor properlymanage
the complex processof separatinga posted expatriate
from an organisationand delegatethe processto a local
HRofficer who is very often inexperiencedn dealingwith
this type of employee Issues HR managers need to
considerare extensionsto employmentvisas while the
retrenchedemployeefindstheir nextjob and the periodin
which benefits, such as housing or school fees will be
covered

Ilhren Unternehmen ausgeschiedene o 9 E LJdig,d & =

anstatt in ihre Heimat zurtickzukehren, sich dafir
entscheiden an ihrem derzeitigen Standort zu
verbleiben oder in einer anderen Stadt der Region zu
arbeiten. Dies bedarf einer kompetenten Handhabung
der Abfindungszahlungen, die Uber jene, welche fir
lokale Mitarbeiter angesetzt werden, hinausgehen.

Viele 0 9 E LJebled #n enttduscht zu sein, dass in
einem Umfeld der Kostenreduktion ihre
Unternehmen ihnen nicht angeboten haben, ihre
Vertrage auf Basis eines lokalen Gehaltspakets zu
verlangern. HR Manager scheitern oftmals am
Verstandnis fiir oder dem richtigen Management des
komplexen Prozesses der Separation eines a 9 E LJI
von einer Organisation und der Delegation des

Corporations also stand to gain from employing
experienced expatriate talent. In some instances,
relocation costs can be avoided or significantly reduced
Induction periodscan be fast-tracked as the time period
requiredto settleinto expatriatelife andadjustto a

new culture ¢ both personallyand professionally-- tends
to belessthan that of an employeeundergoinga first-time
posting Interventioncoachingarisingfrom crosscultural
issuesis also less likely, particularly if an expatriate
remainsin a particularregion

What is emergingis a marked differencebetweenthose
organisationsthat get it right and thosethat get it wrong
tadf@r asexpatriateassignmentsire concerned

www.stantonchase.com
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Prozesses an einen lokalen HR Manager, der sehr oft

Companiesvith a goodtrack recordwith expatstend

unerfahren in der Handhabung diesesa a A (i I NDB S &tii S Ndip@ohdozardm within usingcomprehensive

Themen, welche HR Manager dabei bedenken missen sind
Verlangerungen von  Angestelltenvisa, wadhrend der
ausscheidende Angestellte eine neue Anstellung zu finden
versucht, sowie die Zeitspanne, in der Benefits - wie
Wohnung oder Schulgebiihren - weitergezahlt werden.

Konzerne kénnen durchaus durch die Anstellung erfahrener
a9 E LOF-f S ygewiSr@en. In manchen Fillen kénnen
Umzugskosten gespart oder signifikant reduziert werden. Die

successiorplanning programsthat identify, develop
and nurture high potential employees Coachinghot
as an intervention, but as an integration or on-
boarding tool is now used to minimise risk and
acceleratesuccessfyperformance Compensation
packagesthat addressthe motivation, skill set, and
initial and ongoingneedsof employeesaveemerged
asthe criticalkeyto ensuringsuccessvith expatriates
in foreignmarkets

Einfiihrungsphase kann verkirzt werden, da die Zeit, welche
fir die Eingewdhnung in das o 9 E-LJB & Sipdddie neue
Kultur ¢ sowohl im persénlichen als auch im professionellen
Umfeld ¢ tendenziell kiirzer ist als jene fiir einen Angestellten

der zum ersten Mal zu einem Auslandseinsatz entsandt wird.
Die Notwendigkeit zu Interventionscoaching, welches durch
interkulturelle Probleme entstehen kann, ist weniger
wahrscheinlich, speziell wenn ein @& 9 E LJlin{ éiner

Publishedy courtesyof DBMAustria
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bestimmten Region verbleibt. Was entsteht ist ein sich
abzeichnender Unterschied zwischen jenen Organisationen, DBM (www.dbm.com) is a leading global human
die es a NA Q'f {OK Fnyl jénen dieesa F I & & OK Soy a Eapital management firm providing

weit es o 9 E LJEinkiize betrifft. Unternehmen die transition services to private and public companies,
erfolgreich mit dem a 9 E LJhdimé& umgehen, tendieren not-for-profits and governments.

dazu, durch die Verwendung von umfassenden

Nachfolgeplanungsprogrammen die al ABRGSY G I £ & a

identifizieren, zu entwickeln und zu férdern. Coaching, nicht

als Intervention sondern als Integrations- oder o 2y

0 2 | NFRWVen&élgwird zunehmend verwendet, um Risiken

zu minimieren und erfolgreiche Leistung zu beschleunigen.

Entlohnungspakete haben sich als entscheidender Schliissel

zur Absicherung des Erfolgs mit a 9 E LJlini Ausland

entwickelt, welche die Motivation, Fahigkeiten und

anfangliche, sowie laufende Bedirfnisse von Angestellten

ansprechen

d
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Ihr Kontakt: Die Partnerschaft

Unsere Partnerschaft verfligt (iber mehr als 50 Jahre
an Erfahrung im Executive Search, seit dem Jahr
2000 konnten wir erfolgreich tGber 700 Suchprojekte
in Osterreich und Zentral-, Ost- und Siidosteuropas
durchfiihren.

Service- und Kundenorientierung und unser
Bekenntnis zur personlichen Abwicklung unserer
Mandate auf Partnerlevel haben einen soliden Ruf
fir Qualitat und rasche Projektabwicklung gefestigt.
Alle Partner unserer Sozietdt - unterstitzt von
bestausgebildeten  Associates und  Research
Consultants sowie modernster Technologie ¢
verfligen (ber eine klare "Practice Group"
Spezialisierung und verstehen daher die Bedirfnisse
Ihrer Klienten

HEIMO HECHT GERT HEROLD

Managing Partner Managing Partner
h.hecht@stantonchase.com g.herold@stantonchase.com

ALEXANDER KAIL

Managing Partner
a.kail@stantonchase.com

Who to contact: Partnership

The Vienna team of five partners has over 50
collective years of experiencein executive search
collectedin leading searchfirms and has managed
over 700 top and middle management level
appointmentssince2000

Clientand servicededicationand our commitmentto
personalexecutionof our mandateson partner level
have generated a solid and sound reputation of
guality results and speedy delivery Our research
consultants and associatesare well trained and
supportedby state of the art technology All partners
have a clear practice group focus and industry
specialisatiorand understandheir client'sneeds

FRANZ ROIS

Partner
f.rois@stantonchase.com  m.schaumann@stantonchase.com

MICHAEL SCHAUMANN
Managing Partner

Stanton Chase Vienna Office

Im Zentrum Europas gelegen fungiert das Wiener
Biiro von Stanton Chase International als Briicke
zwischen den Markten Westeuropas und Zentral-,
Ost- und Slidosteuropas.

Wir betreuen internationale Klienten genauso
erfolgreich wie starke lokale und regionale "Player".
Unsere Expertise:

Aexecutive Search
ABoard Services
AExecutive Audits

Basedin the centre of Europe,the Stanton Chase
Vienna office connects the markets of Western
Europewith the emergingCentralEasternand South
EasterrRegion

Serveglientsin all majorindustrysectors,
multinationalcompaniesaswell asstrong
localplayers Servicemnclude

AExecutive Search
ABoard Services
AEXxecutive Audits

www.stantonchase.com



