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Potenzialtrager identifizieren

Herausforderungen bei der Personalsuche in China

Auch wenn die Zeiten zweistelliger Zuwachsraten in China end-
gultig der Vergangenheit anzugehéren scheinen, ist China nach
wie vor einer der attraktivsten internationalen Markte fur die
deutsche Wirtschaft. Mit der positiven Geschaftsentwicklung in
China steigt die Zahl lokaler Mitarbeiter in deutschen Niederlas-
sungen kontinuierlich. Personalmanagement gewinnt zuneh-
mend an Bedeutung und stellt Entscheidungstrager in den Mut-
tergesellschaften vor vielfaltige Herausforderungen.

Wie die jdhrlichen Geschiftskli-
ma-Umfragen der Deutschen Handels-
kammer in China zeigen, ist die Suche
nach qualifiziertem Personal die gro3-
te Herausforderung. 82,4 Prozentaller
befragten Entscheidungstriger bewer-
teten diesen Punkt im vergangenen
Jahrals problematisch, was einem An-
stieg um 8,3 Prozentpunkte gegentiber
dem Vorjahr entspricht. Warum ist es
fiir deutsche Unternehmen so schwie-
rig, qualifiziertes Personal in China zu
finden, und was ist bei der Auswahl
von Fach- und Fiithrungskriften zu
beachten?

Maéngelin der Ausbildung.Auch wenn
die Zahl der Hochschulabsolventen
kontinuierlich zunimmt, geniigen vie-
le der 7,5 Millionen Absolventen, die
im letzten Jahr auf den Arbeitsmarkt
strtomten, nicht den Anforderungen
deutscher Unternehmen. Unter den
stark steigenden Studentenzahlen der
vergangenen Jahre hatdie Qualitdatder
Ausbildung gelitten. Viele der selbst-
ernannten Hochschulen in China
sind zudem nicht staatlich anerkannt
und die dort gemachten Abschliisse
zdhlen bei potenziellen Arbeitgebern
entsprechend wenig. Den meisten Stu-
dienabgingern fehlt vor allem praxis-
relevante Erfahrung, auf die deutsche
Unternehmen Wertlegen. Nurwenige
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Absolventen verfiigen zudem tiber die
notwendigen Fremdsprachenkennt-
nisse, um in einem internationalen
Unternehmensumfeld arbeiten zu
konnen. Nur etwa zehn Prozent der
chinesischen Hochschulabsolventen
sind somit in der Lage, dem Anforde-
rungsprofil deutscher Unternehmen
gerecht zu werden.

Deutliche Unterschiede bestehen
auf dem chinesischen Arbeitsmarkt
bei der Betrachtung der verschiede-
nen Qualifikationsniveaus. Wiahrend
das Angebot an gering qualifizierten
Arbeitskrdaften noch vergleichsweise
grof} ist, liegt die Herausforderung in
der Beschaffung von Fach- und Fiih-
rungskriften, die einem sehr spezi-
fischen Anforderungsprofil gerecht
werden. Deutschen Unternehmen
in China féllt es beispielsweise sehr
schwer, qualifiziertes Personal fiir den

Bereich Forschung und Entwicklung
zu finden.
DanebenistderlokaleArbeitsmarkt
durch regionale Unterschiede in der
Verfiigbarkeit qualifizierten Personals
gekennzeichnet. Deutsche Unterneh-
men konzentrieren sich bei der Perso-
nalsuche oftmals auf die Metropolre-
gionen an der Ostkiiste. Zwar sind die
Lohn- und Gehaltskosten in Stddten
wie Peking und Shanghairelativhoch.
Dafiirverfiigen diese Metropolen auch
tiber einen recht umfangreichen Pool
an qualifizierten Fachkriften und Ma-
nagern. Allerdingsistauch der Wettbe-
werb um diese Mitarbeiter sehr inten-
siv, weshalb es durchaus sinnvoll sein
kann, die Suche nach geeignetem Per-
sonal auch auf Stadte wie Wuhan oder
Tianjin auszuweiten. Dort gibt es eine
relativ hohe Dichte an Universitétsab-
solventen und gut ausgebildetem Per-
sonal — ein Potenzial, das Unterneh-
men nichtaufier Achtlassen sollten.

Wettbewerb um Talente. Wie die Stu-
dieder Kammer weiter zeigt, sind auch
die steigenden Lohn- und Gehalts-
kosten eine grofle Herausforderung.
Insbesondere bei mittelstindisch
geprigten Unternehmen sprengen
die Gehaltswiinsche der Kandidaten
oft das verfligbare Budget. Insbeson-
dere um chinesische Kandidaten, die
im Ausland studiert haben und {iber
sehr gute Fremdsprachenkenntnisse
verfiigen, ist der Wettbewerb grofi.
Wenn diese Anforderungen zusitz-
lich mit speziellen Branchen- und
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Marktkenntnissen und einer ent-
sprechenden  Fiithrungskompetenz
verbunden werden, schrankt sich der
verfiigbare Kandidatenpool weiter ein.
Deutsche Unternehmen konkurrieren
somit um einen sehr limitierten Kan-
didatenpool.

Bei der Besetzung von Fiihrungspo-
sitionen werden oft deutschsprachige
chinesische Bewerber bevorzugt
rekrutiert. Meist leben diese Fiih-
rungskréfte bereits im Land, aber
auch Kandidaten, die sich derzeit
im Ausland aufhalten, sind be-
gehrt. In manchen Fillen werden
auch deutsche Kandidaten mit
einschldgiger Arbeitserfahrung in
China bevorzugt. Diese kommen
zumeistaufoberster Management-
ebene zum Einsatz oder in Positio-
nen, bei denen eine spezielle tech-
nische Expertise gefragt ist, die auf
dem lokalen Markt nur sehr einge-
schriankt zur Verfligung steht.

Gleichzeitig steigen chinesi-
sche Unternehmen in der Gunst
der Arbeitsuchenden. Diese kén-
nen Top-Kandidaten zunehmend
durch attraktive Gehdlter, Akti-
enoptionen und interessante be-
rufliche Entwicklungsperspekti-
ven locken. Westliche und lokale
Firmen kdmpfen bereits heute in-
tensiv um die besten Talente.

Hinzu kommt, dass viele chine-
sische Studenten ihr Augenmerk
vornehmlich auf Positionen in
groflen Unternehmen mit einem
hohen Bekanntheitsgrad richten.
Das macht es besonders fiir klei-
ne und mittelstdndische Unter-
nehmen schwierig, das passende
Personal vor Ort zu finden und an-
zusprechen. Auch wenn deutsche
Unternehmen in der Heimat eine
gute Arbeitgebermarke aufgebaut
haben, sind sie in China meist
noch recht unbekannt und stehen
zundchstnichtaufder Wunschliste

finden zu kénnen. Fiir den Arbeitge-
ber kann es sich daher lohnen, die
SuchenichtnuraufKandidaten einzu-
schranken, die perfektaufeine gesuch-
te Vakanz passen und bereits alle An-
forderungen erfiillen, sondern bei der
Bewerberauswahl bemiiht zu sein, die
Potenzialtridger zu identifizieren. Zwar
muss bei diesen Kandidaten mehr in

Chinesische Flihrungskrafte erwarten eine Auf-

der Bewerber.

Perspektiven bieten. Die Unter-

stiegsperspektive. Setzteinausldndischinvestier-
tesUnternehmenin Chinavorallem auf westliche
Manager, flirchten sie, irgendwann an eine »gla-
serne Decke« zu stoRRen.

nehmen stehen somit vor der He-

rausforderung, Bewerber von sich

zu lberzeugen, zum anderen aber
auch Kandidaten zu finden, die neben
den fachlichen Qualifikationen auch
in der Lage sind, sich in ein westlich
gepragtes Unternehmensumfeld ein-

die Einarbeitung investiert werden.
Dafiir ist das Unternehmen eher in
der Lage, Entwicklungsmaoglichkeiten
aufzuzeigenund somitdie Mitarbeiter
langfristig zu binden.

Fir einen Stellenwechsel sind
heutzutage in China nicht mehr nur
monetdre Anreize die Motivation.
Chinesischen Managern sind bei der
Wahl eines Arbeitgebers vermehrt in-
teressante berufliche Entwicklungs-
perspektiven wichtig. Deutsche Un-
ternehmen, die hier ein attraktives
Angebot schaffen kénnen, haben die
Moglichkeit, die qualifiziertesten
Mitarbeiter vom eigenen Unter-
nehmen zu iiberzeugen. Oft er-
kundigen sich wechselwillige Ma-
nager vor einem Stellenwechsel
auch nach der Zusammensetzung
der Fithrungsmannschaft in der
chinesischen Tochtergesellschaft
eines deutschen Unternehmens.
Firmen, die ihr Managementteam
ausschlie8lich mit deutschen Ex-
patriates und westlichen Managern
besetzen, sind fiir chinesische Ma-
nager weniger attraktiv. Fur viel-
versprechende Nachwuchskréfte
ist die Gefahr zu grof3, ab einer Po-
sitionaufmittlerer Fiihrungsebene
aneine»gldserne Decke«zustoflen.
Dies ist dann oft der Zeitpunkt zu
einem Unternehmen zuwechseln,
das stdrker auf die Kompetenz chi-
nesischer Manager setzt und auch
wichtige Fiihrungspositionen lo-
kal besetzt.

Mittelstindische Unternehmen
in Deutschland zeichnen sich da-
durch aus, dass sie soziale Verant-
wortung fiir ihre Region und ihre
Beschiftigten iibernehmen und
sich an den Grundsdtzen eines
verantwortlichen Unternehmer-
tums orientieren. Auch in China
sollten die Unternehmen diese
Werte leben und sich durch ver-
antwortungsvolles und nachhal-
tiges Handeln hervortun. Wenn es
deutschen Unternehmen gelingt
den chinesischen Standort nicht
nur als ausgelagerten Produkti-
onsstandortzu verstehen, sondern
auch den Bediirfnissen der Mitar-
beiter einen wichtigen Stellenwert
einzurdumen, konnen sie sich
langfristig einen entscheidenden
Vorteil im Kampf um die besten
Talente sichern. Die kiinftige Wettbe-
werbsfahigkeit auf dem chinesischen
Markt wird somit entscheidend von
einer weitsichtigen Ausrichtung des
Personalmanagements abhédngen. m
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