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Vorwort

Die Internationalisierung deutscher Unternehmen ist ohne ein Engagement in China kaum
zu denken. Das gilt nicht nur flr die gréBeren Unternehmen - auch die kleinen und mittel-
standischen Unternehmen nutzen den Aufschwung der aufstrebenden chinesischen
Volkswirtschaft - sei es, um neue Beschaffungsmarkte zu erschlieBen, neue Produktions-
statten zu griinden oder von der Nachfrage auf den chinesischen Absatzmarkten zu profi-
tieren. Wer das China-Engagement systematisch und erfolgreich betreiben will, braucht
eine kultursensible Personalarbeit. Was das bedeutet, zeigte Dr. Karl Waldkirch bereits in
mehreren Abendveranstaltungen der DGFP Akademie den interessierten Personalmana-
gern auf. Wegen der grof3en Nachfrage hat Dr. Karl Waldkirch die zentralen Themen pra-
xisorientiert fUr dieses PraxisPapier aufbereitet.

Dr. Karl Waldkirch argumentiert mit Erfahrungshintergrund:

Er studierte an den Universitaten Heidelberg und Shanghai Orientalistik und Volkswirt-
schaft, schloss beides mit Pradikatsexamen ab und promovierte in Sinologie. Schon da-
mals flhrten ihn Studienaufenthalte nach China.

Zehn Jahre lang war Karl Waldkirch bei einer Investmentbank flir den asiatischen, insbe-
sondere den chinesischen Markt, verantwortlich. Wahrend dieser Zeit begleitete er sowohl
mittelstandische als auch GroBunternehmen bei ihren China-Engagements. 2000 - 2003
war er Geschaftsflhrer eines der gré3ten Messezentren Chinas in Shanghai.

Seit 2003 ist Karl Waldkirch selbstandiger Berater und Geschaftsfiihrer von ASC - Asia
Success (mit BUros in Hong Kong und Shanghai) und unterstitzt Unternehmen bei der
Planung und Realisierung von Projekten in Asien, besonders in China und Indien. Schwer-
punkte seiner Tatigkeit sind die Personalberatung und die Unterstltzung von Markteintritt
(Investition, Beschaffung, Vertrieb etc.) Sein Kundenstamm von mehr als 2000 internati-
onalen Unternehmen schatzt seine Expertise, insbesondere bei der Suche und Auswabhl
von geeigneten Fachkraften. Darlber hinaus hat er in den letzten Jahren mehr als 3000
Unternehmensvertreter in betriebswirtschaftlichen Fragen zu China geschult.

AuBerdem veroffentlicht Dr. Karl Waldkirch regelmafig in den Publikationen der FAZ, des
Handelsblattes, Dow Jones und anderen. Er hat zwei Blcher zum Thema geschrieben:
Erfolgreiche Geschafte in Indien (Wiesbaden, 2006) und Erfolgreiches Personalmanage-
ment in China (Wiesbaden, 2009), welches teilweise als Vorlage fir dieses PraxisPapier
dient. Vertiefende Informationen sind hier nachzulesen.

Wir danken Dr. Karl Waldkirch fir seinen spannenden Beitrag zu unserer Working-Paper-
Reihe PraxisPapiere! Allen Lesern wiinschen wir eine anregende Lektire.

Und wer sich im Allgemeinen Uber das Expat-Management informieren méchte: In der
DGFP Buchreihe PraxisEdition ist 2010 das Buch ,,Expat-Management - Auslandseinsatze

erfolgreich gestalten® erschienen (www.dgfp.de/praxisedition).

Dusseldorf, im Juni 201
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1. Chinas Arbeitsentwicklung aus Investorensicht

1.1 Offnung des Arbeitsmarktes in der Transformation
seit 1979

Die Wirtschaft der Volksrepublik China hat Ende der 1970er Jahre die Kommandowirt-

schaft nach russischem Vorbild hinter sich gelassen. Ein wohl einzigartiger Transformati-

onsprozess setzte ein: Marktmechanismen ersetzten die Planwirtschaft. Chinas Reform

und die wirtschaftliche Offnung erméglichen seit dem Jahre 1979 den Zufluss von Aus-

landskapital. Die investiven Marktbarrieren sind im Zuge des Beitritts Chinas zur Welthan-

delsorganisation (2001) weiter gesenkt worden.

Das Ergebnis dieses Uber dreiBig Jahre andauernden Transformationsprozesses kann sich

sehen lassen:

= Seit der zweiten Jahreshalfte 2010 hat China mit seinem Bruttosozialprodukt Japan
Uberfligelt und ist jetzt nach den USA die zweitgréBte Volkswirtschaft auf dem Glo-
bus.

= Das Reich der Mitte erwirtschaftet die hochsten Wahrungsreserven, die eine Wirt-
schaftsnation seit Menschengedenken jemals erzielte.

= China hat mit Uber 1.000 Mrd. USD jdhrlichen Ausfuhren dem Exportweltmeister
Deutschland den Rang abgelaufen.

= Mehr als jeder zweite US-Dollar in Chinas Export wird von Auslandsunternehmen ver-
dient.

= Als groBter Investitionsmagnet avancierte China zur bedeutendsten Werkbank der
Welt. In den letzten finf Jahren wurden monatlich an die 2.000 Auslandsunternehmen
gegrindet.

Der groBte Markt mit dem immensen Potenzial lockt auch hiesige Unternehmen an:
Deutschland ist unter den Staaten der Europdischen Gemeinschaft (EU) bereits der be-
deutendste Investor und Chinas wichtigster Handelspartner innerhalb der EU.

Von den Auslandsunternehmen geht ein nachhaltiger Nachfrageimpuls nach Beschafti-
gung aus. Im Jahr 2010 arbeiteten mehr als 35 Millionen Arbeitnehmer in bereits wirt-
schaftlich tatigen Auslandsunternehmen in China. Aufgrund der starken westlichen Inves-
titionstatigkeit wuchs allein im Zeitraum von flanf Jahren die Beschaftigtenzahl um Gber
40%.

Jahr Gesamtzahl der Er- | Erwerbspersonen in | Anteil der Erwerbs-
werbspersonen in | Auslandsunterneh- personen in  Aus-
China men landsunternehmen an
der Gesamtzahl (in
%)
2010* 784,85 35,34 4,50
2009 779,95 33,98 4,36
2008 774,80 32,44 4,19
2007 769,90 31,66 41
2006 764,00 28,14 3,68
2005 758,25 24,90 3,28
*Schatzungen der ASC Data Research 2011
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Quelle: ASC Data Research 2011, eigene Berechnungen

Abb. 1: Beschaftigungsstruktur in China

Dieses Land mit seiner kontinentalen Dimensionen - vergleichbar mit den USA - kann
nicht als homogener Arbeitsmarkt mit einer einheitlichen Mentalitat verstanden werden.
China, das flachenmaBig drittgréBte und gleichzeitig bevolkerungsreichste Land auf dem
Globus, muss als ein heterogener Markt, zersplittert in viele regionale Einzelmarkte, gese-
hen werden.

Far die Auslandsunternehmen herrscht im Arbeiter- und Angestellten-Segment Vollbe-
schaftigung. Die Unternehmen beklagen einen akuten Arbeitskraftemangel. In den &stli-
chen Kistenregionen von der Provinz Guangdong im Stden bis in die nordlich gelegene
Provinz Shandong fehlen den Unternehmen mittlerweile mehr als 10 Millionen Arbeitskraf-
te. FUr Auslandsunternehmen ergibt sich ein vergleichbares Bild: Sie kdnnten 20 % bis
40 % mehr Arbeitnehmer einstellen, waren diese in der Region verfligbar.

1.2 Regionale Offnung fiir die Beschiftigungsentwicklung

Dem groBen Strategen Deng Xiaoping war in den Nachwehen der GroBen Proletarischen
Kulturrevolution (1966-1976) bewusst, dass China in der internationalen Arbeitsteilung nur
dann wettbewerbsfahig sein wirde, wenn es als Staatshandelsland auch Uber Hartwah-
rungserlése verfligt. Im Jahre 1979 beschloss die chinesische Regierung in den beiden
Sud-Provinzen Fujian (Xiamen) und Guangdong (Shenzhen, Zhuhai, Shantou und Shekou)
erstmalig funf Sonderwirtschaftszonen (SWZ) zu errichten. Diese taktische Vorgehenswei-
se zog sich wie ein griiner Faden durch den gesamten Reformprozess. Zuerst wurde ver-
suchsweise in einem abgegrenzten Areal ein Reformschritt durchgeflhrt, der dann nach
erfolgreichem Gelingen in ganz China Schule machte. Mit der schrittweisen Offnung Chi-
nas flr Auslandsinvestoren wurde genauso vorgegangen. Diese Sonderwirtschaftszonen
sollten als kapitalistische Enklaven mit Steuer- und Investitionsanreizen Auslandsinvesto-
ren anziehen. Der chinesische Binnenmarkt war fir den Absatz von Produkten von Aus-
landsinvestoren verschlossen, nur die Exportmarkte sollten bedient werden. Erst Ende der
1980er Jahre wurde der chinesische Binnenmarkt flir den Absatz der Produkte von Aus-
landsunternehmen geéffnet.

In den Jahren 1979 und 1982 fokussierte sich mehr als Zweidrittel des Auslandsengage-
ments auf diese Zonen. Dies schuf eine enorme Nachfrage nach Arbeitskraften und war
die erste Offnung des Arbeitsmarktes fiir Auslandsunternehmen. Der wirtschaftliche Er-
folg sprach fir sich.

Diese Pilotprojekte machten erfolgreich Schule und deren positive Ergebnisse fihrten
dazu, dass beginnend mit dem Jahr 1984 die Kistenstadte an der Ostklste fir Auslands-
investitionen gedffnet wurden (offene Kiistenstddte). Damit wurde die Offnung des Ar-
beitsmarktes flr die Auslandsinvestoren, ausgehend von den Stid-Provinzen nach Norden
entlang der Ostkiste, vollzogen. AuBerdem wurden Wirtschafts- und Technologiezonen
(ETDZ) etabliert, um ausldndisches Kapital ins Land zu locken. Der regionale Schwerpunkt
lag auf den Provinzen an der Ostklste, wo die Halfte der Zonen anzahlmaRBig gegriindet
wurde.
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Mit der Einfihrung der Hochtechnologiezonen (HIDZ) im Jahre 1988 verfolgte die chinesi-
sche Fldhrung das Ziel, moderne Technologie, auch flr das Landesinnere gewinnen zu

wollen.

Im Jahre 2000 stand die Entwicklung des armsten Teils China, namlich Westchina, auf der
Agenda der staatlichen Investitionslenkung. Diese Region umfasst 12 Provinzen, eine Be-
volkerung von 367 Mio. und mit 6,9 Mio. Quadratkilometern ein Territorium von 71% des
gesamten Landes. Die Zielsetzung war klar: Zum Abbau der groBen Einkommensdispari-
tat muss die Investitionslenkung nach Westchina dort fir Wohlstand sorgen.

Wirtschaftszonen Schwerpunktregionen Grindungsdatum

] Ostkuste
Sonderwirtschaftszonen

- 1979
(SW2) (Guangdong/Fujian)
Offene Klstenstadte OstkUste 1984
Ostkuste

Wirtschafts- und Technologie- 1984
zonen (ETDZ) Zentral und Westchina
Hochtechnologiezonen (HIDZ) | Landesweit 1988
Freihandelszonen (FTZ) Ostkiiste - Provinzen 1990
Westchina Westchina 2000
Quelle: ASC Data Research 201

Abb. 2:  Chinas regionale Offnung nach verschiedenen Zonen
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Quelle: F.A.Z.-Institut/manager magazin/OWC/Rédl & Partner (Hrsg.): Wirtschaftshand-
buch China, Band 1 (Politik, Wirtschaft, Infrastruktur), Seite 4, Frankfurt am Main, 2002
(Neuauflage).

Abb. 3:  FAZ-Landeranalyse

Die regionale Schwerpunktsetzung auf die Ostkiste |6ste Gber mehr als zwanzig Jahre
einen starken Nachfrageimpuls nach chinesischen Fachkraften aus. So ist gerade in dieser
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Region die Personalgewinnung schwierig. Aufgrund der Konzentrierung der Auslandsun-
ternehmen auf diesen Wirtschaftsraum und des groBen Bedarfs an Personal sind dort
héchste Abwanderungsraten von Managern zu verzeichnen.

1.3 Sektorale Offnung des Arbeitsmarktes

Vor Chinas Beitritt zur Welthandelsorganisation (2001) existierten in vielen Sektoren
(Branchen) Beschréankungen, dort 100%ige auslandische Tochterunternehmen grtinden zu
durfen. Das mit der Volksrepublik China und der Welthandelsorganisation geschlossene
Abkommen sah einen detaillierten Zeitplan vor, wie verschiedene Sektoren Uber eine
Zeithorizont von 2002 bis 2007 gedffnet werden sollten. (s. detaillierte Ubersicht nach
Sektoren im Anhang 5.1)

Danach wurden die Beschrankungen im Dienstleistungsbereich (Banken, Versicherungen
und Handel) aufgehoben. Bis auf Weiteres ist es nicht gestattet, 100%ige Auslandsunter-
nehmen im Bereich Automobilhersteller und Ausldndischer Lebensversicherer zu grinden.
In diesem Bereich sind nur Unternehmen mit chinesischem Partner erlaubt, an denen der
Auslandsinvestor eine maximale Beteiligung in Hohe von 50% der Gesellschaftsanteile
halten darf. Im Medienbereich und im Fondswesen kann ein ausldndischer Investor als
Minderheitsgesellschafter nur bis 49% der Anteile zeichnen.

Die tatsachlich gelungene Umsetzung der sektoralen Offnung hat eine starke Liberalisie-
rung des Arbeitsmarktes mit sich gebracht. Mit der Griindung von 100%igen Auslandsun-
ternehmen war deren Management frei in der Personalentscheidung. Dies war ein groB3er
Meilenstein flr den Abbau von Beschrankungen im Arbeitsmarkt.

2. Ubersicht Uber die verschiedene Besetzungs-
maoglichkeiten

Das Auslandsunternehmen steht bei der Besetzung von einer Flhrungsposition (1. und 2.
Managementebene) vor der Qual der Wahl. Soll es

= einen vom Stammhaus entsandten Manager einstellen,

= einen fUr China rekrutierten westlichen Manager (westlicher Quereinsteiger)

= einen Chinesen, der in Deutschland studiert hat (chinesischer Rickkehrer), oder

= einen lokalen Manager

far das Tochterunternehmen in China gewinnen?

Arbeitsstatistisch gesehen, sind die beiden ersten Besetzungsalternativen eher in der

Minderzahl.

Bei einer Beschaftigungsstarke in auslandischen Tochterunternehmen in einer GréBen-

ordnung von rund 35 Mio. Erwerbspersonen entfallt auf die Expatriats nur etwa knapp 1%.

Das heiBt, auslandische Experten - wie sie von den Chinesen genannt werden - sind flr

ganz bestimmte Positionen vorgesehen. Das Einsatzspektrum flr auslandische Fachkrafte

entfallt auf die 1. und 2. Managementebene. Folgende Kriterien kdnnen die Anzahl der

einzusetzenden Expatriats und die vorgesehenen Funktionen bestimmen:

= GroBe des China-Engagements (Gesamtinvestition/Beschaftigtenzahl/Jahresumsatz)

= Branche und Industriesektor (z. B. verarbeitendes Gewerbe, Handel, Banken, Versiche-
rungen)

Copyright © DGFP e.V. - ISSN 1613-2785 PraxisPapier 8 / 2011 - Seite 9
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=  Unternehmenskultur des Stammhauses (Head Quarter) (Hierarchiestruktur, dezentrale
Entscheidungsstrukturen u. a.)

Sicherlich ist der Geschaftsfihrer pradestiniert daflir, von einem Auslander besetzt zu
werden. Es gibt aber auch Abteilungsleiterpositionen, die von vielen Auslandsinvestoren
mit Expatriats besetzt werden. Beispielsweise werden fir die Leiter des Qualitatswesen
oder Controllings (je nach Industriemerkmalen und Brancheneigenheiten) sehr oft Nicht-
chinesen eingesetzt.

2.1 Kulturelle Analyse

Neben den gangigen und herkdémmlichen Kompetenzen (fachliche, soziale etc.), die auch
in anderen Landern fir die Besetzung von Positionen gefordert werden, sind erfahrungs-
gemal insgesamt acht weitere Fahigkeiten bzw. Kenntnisse fir die erfolgreiche Bewalti-
gung einer Aufgabe in China erforderlich. Anhand des kulturellen Beurteilungsprofils wer-
den die Starken und Schwachen der einzelnen Besetzungsalternativen verdeutlicht.

Folgende Erfolgskriterien bilden die Grundlage fir die Einsetzbarkeit eines Mitarbeiters in
einem auslandischen Tochterunternehmen in China:

= Erfahrung in der Zusammenarbeit mit Deutschen
Im Zuge der Globalisierung ist die Zusammenarbeit in internationalen Teams ein Muss.
Beispielsweise ist erfolgsentscheidend, ob ein chinesischer Mitarbeiter mit einem deut-
schen Chef oder Kollegen zusammenarbeiten kann.

= Kenntnis der chinesischen Arbeitsabldufe in Unternehmen und Behdérden

Arbeitgeber und Arbeitssitz befinden sich in China. Kunden und Lieferanten sind gréBten-
teils chinesische Firmen. Auch die behérdlichen Anbindungen (Steuer-, Zollbehérden etc.)
kénnen einem vom Stammbhaus entsandten Manager das Leben schwer machen. In dieser
Hinsicht kdnnen mangelnde Kenntnisse sowie geringe Lernfahigkeit bei der Ausibung
einer Tatigkeit in China zum Misserfolg flhren.

= Interkulturelle Kompetenz/Landes- und Marktkenntnisse China

Das Sich-hinein-Versetzen in das chinesische Gegenuber, vertraut sein mit den chinesi-
schen Sitten und Gebrauchen, keinen Faux-pas zu begehen und die Businessetikette zu
beherrschen - all das wird hier als interkulturelle Kompetenz verstanden. In diesem Zu-
sammenhang sind Landes- und Marktkenntnisse Chinas von Bedeutung, beispielsweise flr
einen bestimmten Sektor oder eine Branche.

= Englischkenntnisse

Kenntnisse in dieser Weltsprache zu haben, ist die Grundvoraussetzung, um mit den in-
ternationalen oder deutschen Kollegen oder auch in einer weltumspannenden Matrixor-
ganisation kommunizieren zu kénnen. Dies gilt fir Entsandte, die in China arbeiten und
nur Deutsch sprechen, und fir nur Mandarin sprechende lokale Manager gleichermaBen.
Ohne flieBendes Englisch ist das Scheitern vorprogrammiert.

= Erfahrung in der Zusammenarbeit mit Chinesen

Die Belegschaft eines Gemeinschaftsunternehmens oder eines 100%igen Tochterunter-
nehmens besteht vorwiegend aus chinesischen Managern und Arbeitern. Hier ist es ent-
scheidend, mit chinesischen Kollegen zusammenarbeiten zu kdénnen und gegebenenfalls
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auch als Vorgesetzter zu fuhren, will gelernt sein. AuBerdem spielt diese Fahigkeit auch
bei chinesischen Kooperationspartnern eine gewichtige Rolle.

= Chinesischkenntnisse

Will man als Manager der chinesischen Dimension - bezlglich der Arbeitswelt - gerecht
werden, gehodren chinesische Sprachkenntnisse dazu. Verhandlungen und Vertrdge mit
Banken, Behdrden und Geschéftspartnern sind oft in Chinesisch. Um sich in China zu be-
wegen, wo alle StraBenschilder chinesische Schriftzeichen tragen, sind Sprachkenntnisse
dringend notwendig. Beispielsweise ist das Risiko, dass ein auslandisches Paar den China-
einsatz abbricht, wesentlich geringer, wenn es Grundkenntnisse in Chinesisch besitzt.

= Anpassungsfdhigkeit an die deutsche Unternehmenskultur

Bei Quereinsteigern oder auch chinesischen Rickkehrern, die beide den deutschen Ar-
beitgeber nicht kennen, entscheiden Probezeit oder die ersten 100 Tage, ob sie sich an
die bestehende Unternehmenskultur anpassen kénnen. Vielen Neueinsteigern wird ge-
kindigt, weil sie sich nicht schnell genug auf die Struktur des Arbeitgebers einstellen
konnten.

= Wissen um die deutsche Unternehmens- und Entscheidungsstruktur

Wie ein deutsches Unternehmen von seinen Ablaufen her arbeitet, ist flir eine dauerhafte
Tatigkeit wichtig zu wissen. Gerade den deutschen Arbeitgeber zu kennen, flr den der
Manager in China vor Ort arbeitet, ist von unschatzbarem Vorteil fir die erfolgreiche Aus-
Ubung einer leitenden Funktion.

Erfahrung in der Zusammenarbeit
mit Deutschen

Wissen um die deutsche
Unternehmens- und
Entscheidungsstruktur

Anpassungsfahigkeit an die
deutsche Unternehmenskultur

Chinesischkenntnisse

Kenntnis der chinesischen
Arbeitsablaufe in
Unternehmen/Behérden

Interkulturelle Kompetenz/Landes-
und Marktkenntnisse

Englisch-/Deutschkenntnisse

Erfahrung in der Zusammenarbeit
mit Chinesen

Quelle: Waldkirch, Karl: Erfolgreiches Personalmanagement in China, Wiesbaden 2009, S.
23 ff.

Abb. 4:  Das kulturelle Beurteilungsprofil eines idealen Kandidaten

Die Skalierung der acht Fahigkeiten und Eigenschaften, die ein Manager erfillen soll - ob
z. B. chinesischer Rlckkehrer oder vom Stammhaus entsandter Manager - basiert auf
einem Netzdiagramm. Die Skala geht von O (= Fahigkeit nicht vorhanden) bis 10 (= maxi-
male Erreichbarkeit).
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Das idealtypische Beurteilungsprofil ist durch die Flachenabdeckung aller acht Felder
gekennzeichnet. Dies bedeutet, dass der Kandidat die Fahigkeiten zur Bewaltigung einer
Aufgabe in China mitbringt. Diese Messlatte muss an die jeweilige Besetzungsalternative
angesetzt werden. Durch die Einarbeitung oder Training kann dieser Benchmark erreicht
werden. Eine Analyse gibt bereits Aufschluss dartber, wie realistisch das Erreichen eines
solchen idealtypischen Beurteilungsprofils fir einen potenziellen Kandidaten ist.

2.2 Expatriate

Ein Expatriate ist per Definitionem ein auslandischer Manager mit nichtchinesischem Pass.
So umfasst der Begriff den Entsandten aus dem Stammhaus und den westlichen Querein-
steiger, der eigens flr Besetzung einer Fihrungsposition, beispielsweise in China, rekru-
tiert wurde.

2.2.1 Entsandter aus dem Stammhaus

Bei dem vom deutschen Stammhaus entsandten Manager handelt es sich um einen lang-
jahrigen Mitarbeiter, der seinen Arbeitgeber und dessen Produkte sehr gut kennt. Ent-
scheidungsablaufe innerbetrieblicher Art sind ihm geldufig. Aufgrund fachlicher Kompe-
tenz hat man ihn flr eine Tatigkeit in China vorgesehen. Die Dauer einer Entsendung in
China Ubersteigt in den seltensten Fallen funf Jahre.

Erfahrung in der Zusammenarbeit
mit Deutschen

Kenntnis der chinesischen
Arbeitsablaufe in
Unternehmen/Behérden

Wissen um die deutsche
Unternehmens- und
Entscheidungsstruktur,

Anpassungsfahigkeit an die
deutsche Unternehmenskultur

Interkulturelle Kompetenz/Landes-
und Marktkenntnisse

Erfahrung in der Zusammenarbeit
mit Chinesen

Quelle: Waldkirch, Karl: Erfolgreiches Personalmanagement in China, Wiesbaden 2009, S.
26 ff.

Abb. 5:  Kulturelles Beurteilungsprofil des Entsandten aus dem Stammhaus

Das Ergebnis des kulturellen Beurteilungsprofils

Gerade langjahrige Mitarbeiter des Stammhauses, die nach China geschickt werden, ha-
ben den Vorteil, dass sie mit der Unternehmerstrategie und den Entscheidungsstrukturen
des Unternehmens sehr gut vertraut sind. Flr die chinesische Arbeitswelt bringt der Ent-
sendete aber sehr oft keine Vorkenntnisse mit. Fortbildungsbedarf besteht nicht nur im
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Aufbau von chinesischen Sprachkenntnissen, sondern auch in der Fihrung von chinesi-
schen Mitarbeitern. Beim Dienstantritt in China sind ihm anfénglich die Arbeitsablaufe bei
Behorden und beispielsweise bei chinesischen Kunden und Anbietern fremd.

Checkliste flir den Personalverantwortlichen
Eine Forderung ist flr diesen Expatriate in folgenden Bereichen sinnvoll:
= Look-and-See-Trip fUr die ganze Familie
= Professionelle Managementvorbereitung fir den Entsendeten und interkulturelles
Training fur die Mitreisenden
= Sprachkurs in Mandarin
= Klarung der Familiensituation:
o0 Schulsituationen flr die Kinder am Dienstsitz des Entsandten
o Partnerverbleib (evtl. Tatigkeit in China)
= Wohnungssuche/Umzugsvorbereitung
= EinfGhrung des Entsandten bei Dienstantritt im Unternehmen
= Vorstellung des neuen Mitarbeiters bei Behdrden und Partnerunternehmen durch den
Vorgesetzten

2.2.2 Westlicher Quereinsteiger

Der westliche Quereinsteiger hat bereits mehrere Jahre in China gearbeitet und hat als
seinen Lebensmittelpunkt ,das Reich der Mitte” ausgewahlt. Viele Manager, die urspriing-
lich Entsandte waren, sind durch chinesischen Familienanschluss in China tatig geblieben.
Der westliche Quereinsteiger hat sich ortliche Sprachkenntnisse angeeignet und Uber
viele Jahre Erfahrungen im Umgang mit Behérden, Kooperationspartnern und Finanzie-
rungsinstituten gesammelt.

Erfahrung in der Zusammenarbeit

mit Deutschen
1

Kenntnis der chinesischen
Arbeitsablaufe in
Unternehmen/Behorden

Wissen um die deutsche
Unternehmens- und
Entscheidungsstruktur,

Anpassungsfahigkeit an die Interkulturelle Kompetenz/Landes-
deutsche Unternehmenskultur und Marktkenntnisse

Chinesischkenntnisse Englisch-/Deutschkenntnisse

Erfahrung in der Zusammenarbeit
mit Chinesen

Quelle: Waldkirch, Karl: Erfolgreiches Personalmanagement in China, Wiesbaden 2009, S.
34 ff.

Abb. 6:  Kulturelles Beurteilungsprofil des westlichen Quereinsteigers

Das Ergebnis des kulturellen Beurteilungsprofils
Im direkten Vergleich zum Entsandten-Profils hat der westliche Quereinsteiger sich in
China tUber mehrere Jahre etabliert.
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Die Zusammenarbeit mit dem neuen, deutschen Arbeitgeber, seine Produkte, Entschei-
dungsstrukturen sowie China-Strategie: Diese Kenntnisse fehlen dem neuen Mitarbeiter.

Checkliste flir den Personalverantwortlichen

Eine Forderung ist flr diesen Expatriate in folgenden Bereichen sinnvoll:

= mehrmonatige Einarbeitungsphase im deutschen Stammhaus

= das Kennenlernen der fachlichen und disziplinarischen Vorgesetzten sowie der rele-
vanten Ansprechpartner

= Aneignung von Kenntnissen hinsichtlich der Unternehmensphilosophie, der Produkte
und der China-Strategie des Arbeitgebers

2.3 Chinesischer Riickkehrer

Unter dem Begriff des ,,chinesischen RiUckkehrers” sind die Chinesen gemeint, die bereits
im Heimatland ein Studium abgeschlossen haben und zum weiterfiihrenden Studium ins
Ausland, beispielsweise nach Deutschland, gegangen sind. Die gréBte Gruppe von Aus-
landsstudenten an deutschen Universitaten stellt die Volksrepublik China. Vor Bulgarien,
Polen und Russland betragt der chinesische Anteil an allen Gaststudenten rund 14 %, das
heiBt, rund 270.000 chinesische Studenten sind an deutschen Universitaten immatriku-
liert. Allein in GroBbritannien studierten in 2007 als groBte auslandische Nationalitat rund
51.000 chinesische Studenten (rund 15 % aller immatrikulierten, auslandischen Studenten),
hauptsachlich im technischen und naturwissenschaftlichen Bereich'. Nach erfolgreichem
Examen werden sie in einem europaischen Unternehmen, also auBerhalb Chinas, eingear-
beitet, mit dem Ziel, spater in einem Tochterunternehmen in China tatig zu werden.

Erfahrung in der Zusammenarbeit

mit Deutschen
1

Wissen um die deutsche Kenntnis der chinesischen
Unternehmens- und Arbeitsablaufe in
Entscheidungsstruktur Unternehmen/Behorden
Anpassungsfahigkeit an die Interkulturelle Kompetenz/Landes-
deutsche Unternehmenskultur und Marktkenntnisse
Chinesischkenntnisse Englisch/Deutschkenntnisse

Erfahrung in der Zusammenarbeit
mit Chinesen

Quelle: Waldkirch, Karl: Erfolgreiches Personalmanagement in China, Wiesbaden 2009, S.
39 ff.

Abb. 7:  Kulturelles Beurteilungsprofil eines chinesischen Riickkehrers aus Deutschland

! Barbara Gillmann, Zahl der auslandischen Studenten erreicht Rekordwert, im Handelsball vom 23.4.2008
(http://www.handelsblatt.com/politik/deutschland/zahl-der-auslaendischen-studenten-erreicht- rekord-
wert/2950182.html) (Stand: 31.05.2011)
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Ergebnis des kulturellen Beurteilungsprofiles

Aus dem kulturellen Profil ist ersichtlich, dass die Starken dieses Kandidatenkreises ein-
deutig im chinesischen Umfeld zu sehen sind. Der Foérderungsbedarf kann an den weif
gebliebenen Flachen abgelesen werden.

Far viele Rickkehrer sind die Entscheidungsablaufe in europaischen Unternehmen sehr
fremd. Nach gezieltem Training-on-the-job kann das Potenzial hinsichtlich der Zusam-
menarbeitserfahrung mit deutschen Managern und deren Unternehmensphilosophie stark
verbessert werden.

Checkliste fir den Personalverantwortlichen

Werden chinesische Studenten, die an deutschen Hochschulen eine Ausbildung genossen

haben, fUr eine Position in China mit Einarbeitung in Deutschland eingestellt, ist auf Fol-

gendes zu achten:

= Die meisten Personalabteilungen nehmen an, dass die in Deutschland studierten Chi-
nesen mit einem lokalen Gehalt in China zufriedengestellt werden kénnen. Die Erfah-
rung lehrt genau das Gegenteil: In 6 von 10 Fallen geht ein Chinese, der zuerst einen
deutschen Arbeitsvertrag hat, bei einem zukilnftigen Einsatz in China von einer Ent-
sendung bzw. einem Expat-Package aus.

= Die in Deutschland studierenden und arbeitenden Chinesen verlieren oft nach langjah-
riger Abwesenheit deren Netzwerke in China, das heiBt, dieser komparative Vorteil
geht mit der Zeit verloren.

= Der Einsatz eines Chinesen ist meistens nur in der Region sinnvoll, in der er Uber ent-
sprechende Kontakte verfligt.

= F0r Chinesen ist es schwierig, sich nach langjahriger Tatigkeit in Europa wieder in
China zurechtzufinden, denn viele wissen nicht mehr, wie das Geschaftsleben dort
funktioniert.

= Der Einstieg in ein deutsches Unternehmen wird oft als Rickfahrkarte oder als
Sprungbrett in die Heimat gesehen.

= Die Chinesen, die im Ausland studiert haben, fallen in vielen Situationen nach ihrer
Rickkehr in das Reich der Mitte oft in ihr altes Rollenverstandnis zurlick. Beispielswei-
se ordnen sie sich gestandenen Hierarchien des chinesischen Partners oder dessen
Senioritat sowie Hierarchie wieder unter.

=  Worauf meistens zu wenig eingegangen wird, ist die beidseitige Erwartungshaltung.
Konkretisiert werden missen die Aufgaben und die Berichtspflichten an das Stamm-
haus, die der chinesische Ruckkehrer vor Ort erflllen muss.

2.4 Lokaler Manager

Der einheimische Manager hat einen Studiumsabschluss in China vorzuweisen und verfligt
Uber mehrere Jahre Berufserfahrung in einem chinesischen Staatsbetrieb.
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Erfahrung in der Zusammenarbeit
mit Deutschen

Wissen um die deutsche g
Unternehmens- und /i\
Entscheidungsstruktur ¢4§
=
Anpassungsfahigkeit an die llf‘y
deutsche Unternehmenskultur VIN_ —777/
W 2
=
A % Englischkenntnisse

Chinesischkenntnisse
Erfahrung in der Zusammenarbeit
mit Chinesen

Kenntnis der chinesischen
Arbeitsablaufe in
Unternehmen/Behérden

Interkulturelle Kompetenz/Landes-
und Marktkenntnisse

Abb. 8:  Kulturelle Beurteilungsprofil des lokalen Managers mit Erfahrung im Staatsbe-
trieb

Das Ergebnis des kulturellen Beurteilungsprofils

Starken und Schwachen des lokalen chinesischen Managers sind angesichts des Beurtei-
lungsprofils offensichtlich. Herausragendes Wissen kann er im Bereich des chinesischen
Arbeitsumfeldes mitbringen.

Der aus dem Staatsbetrieb kommende Manager ist die denkbar schlechteste Wahl flr ein
Auslandsunternehmen. Jahrzehntelange Gleichmacherei und Verantwortungs- sowie
Entscheidungsscheu haben diesen Sektor und seine Arbeitnehmer bis heute gepragt.
Fehlende Erfahrung in der konkreten Zusammenarbeit mit deutschen Vorgesetzten und
Kollegen sowie fehlende Fremdsprachenkenntnisse zeichnen diesen Kandidatentyp aus.
Denkbar flr den Einsatz eines solchen Mitarbeiters sind beispielsweise die Zollabfertigung
und andere Bereiche, bei welchen Ortskenntnisse unbedingt erforderlich sind. Bei politi-
schen Projekten, in welchen die lokale Vernetzung ,Guanxi“ gefragt ist, kann dieser Ma-
nager auch ohne Auslandserfahrung hervorragende Ergebnisse erzielen.

Checkiliste fir den Personalverantwortlichen

Eine Forderung ist in folgenden Bereichen sinnvoll:

= mehrmonatige Einarbeitungsphase im Stammhaus

= Sprachkurs in Englisch

= gezielte Einarbeitungssequenzen in Deutschland

= GroBer Nachholbedarf entfdllt auf die Unternehmensphilosophie, auf Entscheidungs-
wege und auf Erfahrung in der Zusammenarbeit.

= regelmaBige Besuche des deutschen Stammhauses und haufige Besuche durch Mitar-
beiter des Mutterhauses in China.

Will ein deutscher Arbeitgeber beispielsweise einen lokalen Manager einstellen, kommt

dieser Kandidat idealerweise aus einem Auslandsunternehmen und verfligt Gber Englisch-
kenntnisse.
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2.5 Vor- und Nachteile verschiedener Besetzungsmég-
lichkeiten

Bei der Gegentiberstellung verschiedener Besetzungsalternativen sind auch andere Fakto-
ren zu berlcksichtigen. Beispielsweise variieren die durchschnittlichen Brutto-Gehalter
und die zusatzlichen VerglUtungsbestandteile je nach der Besetzungsalternative. Durch
aktuelle Personalsuchen im Jahre 2010 und Gehaltserhebungen fir die Wirtschaftsmetro-
polen Beijing, Shanghai und Guangzhou ergibt sich fir die durchschnittliche Gehaltsstruk-
tur folgende Darstellung:

Besetzungsalternative General Manager 2. Managementebene
2010 2000 2010 2000
Entsandter 100-184 105-220 50-120 58-140

Westlicher Quereinsteiger

90-120 99-145 45-120 50-145
Chinesischer Ruckkehrer 80-115 82-120 45-78 40-94
Lokaler Manager 70-85 35-68 35-47 25-40

Quelle: ASC Data Research 2011

Abb.9: Durchschnittliche Brutto-Jahresgehdlter flr Manager flr die Geschaftsjahre
2000 und 2010 (in TUS$)

Im Vergleich zum Geschaftsjahr 2000 sind die durchschnittlichen Expatriates-Gehalter im
Jahre 2010 gesunken.

Das gilt in der Tendenz interessanterweise auch fir den chinesischen Rickkehrer.

Im krassen Gegensatz stehen die Gehalter der lokalen Manger. Diese haben sich im Beo-
bachtungszeitraum teilweise sogar auf der ersten Managementebene verdoppelt.

Wird eine Gehaltspyramide an die Besetzungsalternativen angelegt, so sind die Spitzen-
verdiener die Entsandten, gefolgt von den westlichen Quereinsteigern. Bemerkenswert
ist, dass die beiden Gruppen - westlicher Quereinsteiger und chinesischer Ruckkehrer -
auf etwa der gleichen Gehaltsstufe stehen.

Neben dem Grundgehalt, zuzlglich garantierter und leistungsorientierter Boni, missen
auch zur reguldren Jahresvergltung zusdtzliche Vergitungsbestandteile in die gesamten
Lohnkosten mit einbezogen werden, wie etwa:

= Ubernahme der Mietkosten

= Schulgeld flr eine internationale Schule

= Heimflige (Business Class)

= Auslandsdienstpramie

= Hartezulage

= Cost of Living Adjustment

= Fahrer und Dienstwagen
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Vergiitungshestandteile

-Ubernahme der

100
Mietkosten
-Schulgeld fir eine 80
Internationale Schule
-Heimfliige (Business 60
Class)
-Auslandsdienstpramie
Hartezulage 40
-Cost of Living
Adjustment 20
-Fahrer und Dienstwagen
. | | I

Entsandter ‘Westlicher Chinesischer  Lokaler Manager
CQuereinsteiger Riickkehrer

Quelle: ASC Data Research 2011

Abb.10: Benchmark der Vergltungsbestandteile flir Besetzungsalternativen gemessen
an dem Entsandten (100 %) im Jahre 2010.

Wie in der obigen Abbildung dargestellt, genieBt der Entsandte i.d.R. das wertmaBig
groBte Expat-Package. Im Vergleich zum Jahre 2000 wurde diese Leistungen von den
entsendende Unternehmen immer mehr reduziert.

Den westlichen Quereinsteigern, die ausschlieBlich mit einem lokalen Anstellungsvertrag
honoriert werden, werden allenfalls ein Mietzuschuss und ein bis zwei Heimflige (Econo-
my Class) als Vergitungsbestandteil vom Arbeitgeber Gbernommen.

Bei dem chinesischen Riickkehrer geht ein europaischer Arbeitgeber davon aus, dass
dieser als Chinese - vergleichbar mit seinen Landsleuten - Arbeits- und Lebensbedingun-
gen bereits kennengelernt hat und an diese gewdhnt ist. Dennoch sind Arbeitgeber ge-
neigt, zusatzliche Leistungen neben dem Brutto-Gehalt zu zahlen, um nach deren Ansicht
die Position bestens besetzen zu kénnen.

Der lokale Manager steht von diesem zusatzlichen Lohnkosten am unteren Ende der Skala.

Das am 28. Oktober 2010 von der Volksrepublik China verabschiedete Sozialversiche-
rungsgesetz sieht zum ersten mal auch Pflichtabgaben von Auslandern in das chinesische
soziale Netz vor. Ob dieses Gesetz letzten Endes auch fir Expatriates obligatorisch wird,
bleibt bis zu seinem In-Kraft-treten (01.07.2011) offen. Die Lohnkosten wirden sich dann
erhdhen. Auf der Basis eines Monatsgehalts in Hohe von RMB 10.698 in Shanghai sind
zusatzlich Abgaben in Héhe von 435 Euro (Arbeitgeber) und 103 Euro (Arbeitnehmer)
pro Monat zu entrichten.

Neben den monetéren Aspekten spielen bei Auswahl der geeigneten Besetzungsalterna-
tive auch noch andere Bewertungskriterien eine Rolle. Diese sind u. a. Bindung an das
Stammbhaus, Produkt-Know-how, Marktkenntnisse und interkulturelles Anpassungsver-
maogen (s. Anhang 5.2).
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3. Chinas Arbeitsentwicklung aus Unternehmersicht

3.1 Uberblick Giber Rekrutierungsméglichkeiten

Je nach Management- Ebene gibt es mehrere Wege, den Wunschkandidaten zu finden:

Zur ersten Management-Ebene zdhlen die Geschaftsflhrerpositionen chinesischer Toch-
terunternehmen. Wird ausgeschlossen, dass der Geschaftsfihrer vom deutschen Unter-
nehmen, seinem Stammhaus fir diese Position nach China entsandt wird, dann gibt es nur
zwei Moglichkeiten der Besetzung: der chinesische High Potential oder der Expatriates, d.
h. der auslandische Manager: Beide werden eigens flr diese Stelle gewonnen. Erfah-
rungsgemal suchen internationale Unternehmen diese Kandidaten Uber internationale
Personalberater (Head Hunter). Es ist nicht selten, dass beispielsweise ein Vertriebsleiter
derselben Branche sich auf eine Geschaftsflihrerposition verbessert und seine Mannschaft
gleich mitbringt (Huckepack).

Die zweite Ebene ist die Abteilungsleiter-Ebene. Wer einen Abteilungsleiter Rechnungs-

wesen oder Einkauf sucht, hat drei Moglichkeiten:

= |nserat im Internet: GroBe Firmen schalten Suchanzeigen Uber ihre firmeneigene Web-
site. Sie erhalten teilweise mehrere tausend Bewerbungen pro Monat.

= Jobsuche Uber die Printmedien

= Ein internationaler Head Hunter wird besonders bei der Suche von Spezialisten und ftr
Positionen der zweiten Management Ebene beauftragt.

Zur dritten Management-Ebene gehdrt der Section Head, der wiederum dem Abteilungs-

leiter untersteht. Ahnlich der Besetzung der Teamleiter oder der Supervisor, praferieren

die Auslandsinvestoren folgende Rekrutierungsformen:

= |nternetauftritte (Chinesen recherchieren gerne ausfthrlich im Internet.)

= Stellenanzeigen in regionalen und lokalen Zeitungen/ Fachzeitschriften

= Empfehlungen der eigenen Mitarbeiter flr potenzielle Bewerber

= |okale chinesische Personalberater

= Externe Manager ohne Personalverantwortung werden von der eigenen Mannschaft
empfohlen. Es ist auch geltende Praxis, dass ein Unternehmen mehrere Hochschulstu-
denten als Praktikanten gewinnt, um dann mit den besten nach dem Studium einen
Arbeitsvertrag zu unterschreiben.

Grundsatzlich werden Arbeitnehmer in der Produktion auf lokaler Ebene per Tageszei-
tungsinserat gesucht. Bei Unternehmensiibernahmen existierender chinesischer Unter-
nehmen oder Gemeinschaftsunternehmen kann die Belegschaft (bernommen werden.
Dazu sind Informationen wie Belegschaftsstarke, Qualifikation, Altersstruktur etc. im Vor-
feld einzuholen.

Neben der landesweit bedeutendsten, der Foreign Enterprise Service Corporation
(FESCO), die mit der Bundesagentur flr Arbeit vergleichbar ist, gibt es andere staatliche
Personalvermittlungsorganisationen wie China International Intellectech Corporation
(CIIC) und Council for International Training & Development (CITD). Zur Rekrutierung von
Reprasentanz-Personal muissen diese staatlichen Personalagenturen eingeschaltet wer-
den. Eine genaue Ubersicht ist im Anhang 5.3 zu finden.
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3.2 Vor- und Nachteile verschiedener Rekrutierungs-
formen

Aus den Rekrutierungsinstrumenten ergeben sich Vor- und Nachteile, die es fir das ein-
stellende Unternehmen zu bertcksichtigen gilt:

Methode Wichtigste Vorteile Wichtigste Nachteile
Internet-Inserat = Breite Streuung = Quantitat statt Qualitdt der
= VerhdltnismaBig geringe Bewerbungen
Kosten = Zeit- und kostenaufwendige
Vorauswahl  (Bewerbungs-
masse)
Zeitungsinserat = Nahe zur Zielgruppe = Geringe Trefferwahrschein-

lichkeit (1 geeigneter Kandi-
dat auf 100 bis 1000 Bewer-

bungen)
= Hohe Kosten
Arbeitnehmer- = Reduzierter interner Ver- | = Geringe Qualifikation der
organisation waltungsaufwand (Sozial- Kandidaten
abgabenabflihrung, Perso-
nalvorauswahl)
Head Hunter = Zielgenaue Suche = Hohe Kosten
= Hochqualifizierte Kandida-
ten
Job Fairs = Breite Streuung unter | = Hoher Zeit- und Personal-
potenziell qualifizierten aufwand, hohe Kosten (zahl-
Kandidaten reiche Bewerbungen, lange

Zeitabstande zwischen Ver-
anstaltungen)

Abb.1:  Gegeniberstellung der Personalrekrutierungsmethoden

3.3 Erfahrungswerte bei der Personalrekrutierung eines
Expatriates

Wichtige Erfolgskriterien, die bei der Beurteilung von Stellenbesetzungen nicht fehlen
duarfen, sind eine fundierte berufliche Expertise, eine padagogische Ader und Improvisati-
onstalent. Im Einzelnen umfasst das Anforderungsprofil eines Expatriates die nachfolgen-
den Bestandteile
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Auslandsbezogener Kompetenzaspekt

Reiferes Alter ist in China von Vorteil (,,Senioritatsbonus®)
= Hands-on Mentalitat (,Anpacken und Vormachen)
= Hohes MaR an Eigeninitiative
= |mprovisationsfahigkeit
= Pragmatischer und paternalistischer Fiihrungsstil
Personliche  Vorausset- = Risikobereitschaft und Pioniergeist
zung = Fahigkeit, unterschiedlichen Rollen und Erwartungen
gerecht zu werden (Statthalter des Mutterhauses der
chin. Tochtergesellschaft, Geschaftsfiihrer ggf. chinesi-
scher Partner im Gemeinschaftsunternehmen)
=  Kommunikativ

= Zustimmung und Anpassungsfahigkeit der Familie fir
Familiare Bedingungen den neuen Lebensraum China
= Gefestigte Partnerschaft, die Belastungen standhalt

Quelle: Waldkirch, Karl: Erfolgreiches Personalmanagement in China, Wiesbaden 2009, S.
62 ff.

Abb.12:  Anforderungsprofil eines Expatriates

Checkiliste fir den Personalverantwortlichen

Folgende Einstellungskriterien werden erfahrungsgemaf zu wenig beriicksichtigt:

= Erfahrung in der Personalfiihrung von lokalen Managern

= Kenntnisse der Mitarbeiterbindungsinstrumente von chinesischen Fihrungsnachwuchs

= Bereitschaft, seine Fachkompetenz weitergeben zu wollen und dem Prioritat einzu-
rdumen

= chinesische Sprachkenntnisse oder die Bereitschaft des Erlernens derselben

= interkulturelle Kompetenz und starke Affinitat zu Chinas Land und Leuten
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3.4 Case Study ,,Automobilindustrie”“ - Beachtenswertes
bei der Gewinnung eines lokalen Managers

Das nachfolgende Fallbeispiel zeigt auf, vor welchen Herausforderungen ein Unternehmen
steht, eine Position mit einem lokalen Manager besetzen zu wollen.

OEM-Segment

Auch Chinas Beitritt zur Welthandelsorganisation (WTO) im Jahre 2001 konnte an der
staatlichen Zwangspartnerschaft zwischen chinesischen und auslandischen Unternehmen
nichts andern. Zur Griindung eines Tochterunternehmens in der Automobilindustrie muss
die auslandische Firma den von chinesischer Seite vorab ausgewahlten Partner akzeptie-
ren. Dabei darf der auslandische Investor bis maximal 50% der Anteile zeichnen. Diese
paritatische Beteiligung hat zur Folge, dass die verschiedenen Ressorts (Verkauf, Einkauf,
Rechnungswesen, etc.) auch numerisch zu gleichen Teilen zwischen den Gesellschaftern
aufgeteilt werden. Daraus ergibt sich, dass das auslandische Unternehmen letztendlich
nur Uber seine eigenen Ressorts Personalentscheidungskompetenz besitzt und keinen
oder auBerst limitierten Einfluss auf die Personalauswahl der chinesischen Ressorts hat.
Dies hat in der Praxis meistens zur Folge gehabt, dass das unter der Agide des chinesi-
schen Partners eingestellte Personal von der Qualifikation, den Sprachkenntnissen und
der Management-Expertise nicht westlichen Standards entsprach.

Zulieferer-Segment

Im Segment der Automobilzulieferer trifft der Personalverantwortliche auf historisch
gewachsene und stark verkrustete Strukturen:

Diese sind gekennzeichnet von einer starken Ubernahmewelle bestehender staatlicher
Zulieferer durch Global Player in den Jahren 1985 bis 2004: Der groBte Teil (ca. 75%) der
Grindungen waren in der Vergangenheit keine Start-ups (Griine-Wiese-Projekte), son-
dern Ubernahmen und Fusionen. Dabei brachte die chinesische Seite die Vermdgenswerte
Land, Gebaude und den bestehenden Maschinenpark ein. Die auslandische Seite hingegen
trug zum Erfolg des Gemeinschaftsunternehmens westliches Know-how, Cash und mo-
derne Maschinen bei.

In diesen M&A-Prozessen wurde der GroBteil der Belegschaft des chinesischen Zulieferers
Ubernommen. Dies geschah meistens ungeachtet der vorhandenen - beziehungsweise
nicht vorhandenen - Qualifikation der Belegschaft und der bei Ubernahme existierenden
Uberbesetzung. Oftmals wusste der erste auslandische Geschaftsfilhrer nach der Akquisi-
tion weder Zahl noch Namen seiner Belegschaftsmitglieder. Die Herausforderung fiir das
obere Management ist deshalb eine Gratwanderung zwischen Schulung, Freisetzung der
bestehenden Mitarbeiter und der Gewinnung von neuen Leistungstragern. Neben diesen
Rahmenbedingungen gilt gerade auch fir den Automobilsektor in China eine Reihe unge-
schriebener Gesetze, die bei der langfristigen, erfolgreichen Personalgewinnung zu be-
herzigen sind.

Llicke zwischen Angebot und Nachfrage

Trotz Chinas hoher Bevdlkerungszahl kommen nur 1,8 Mio. Nachwuchskrafte flr internati-
onale Unternehmen in Frage, von denen mehr als 50 % ihren Sitz in den Klstenregionen
haben. Dort leben jedoch lediglich 20 % der erwerbsfahigen Bevodlkerung. Dieses knappe
Angebot an Arbeitskraften ist auf mangelnde Englischkenntnisse sowie fehlende prakti-
sche Ausrichtung zurlckzufihren und bewirkt eine nachhaltige Einschrankung der Mobili-
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tat der Hochschulabsolventen sowie der Kandidaten mit Berufserfahrung. Aus diesem
Grund mussen auch Zulieferunternehmen an den OEM-Standorten auf das Fachpersonal
zurlckgreifen, welches in der Region ansassig ist. Ansonsten lauft der Arbeitgeber Gefahr,
den Mitarbeiter, der beispielsweise von einem entfernten Standort Ubergesiedelt ist, zu
verlieren, weil er sich im neuen Unternehmen trotz Karriereschritt nicht wohlfihlt. Bei
Chinas kontinentaler Dimension ist eine lokale Verdnderung eines Managers immer sehr
groB (Abb. 12). Am besten ist dies vorzustellen bei einem Finnen, der aus seinem Heimat-
land nach Kéln zu Ford wechselt. Nicht nur das Arbeitsumfeld ist ihm fremd, auch die
Speisen (Lebensumstdnde) sowie die Mentalitat des Vorgesetzten und der Kollegen.

Es ist davon auszugehen, dass nahezu ein Drittel aller Investitionsprojekte im automobil-
relevanten Bereich getatigt werden. Dies schafft einen enormen Nachfragesog nach
Fachkraften. Der Arbeitsmarkt, insbesondere die Segmente Hochschulabsolventen und
berufserfahrene Manager, kann diese Nachfrage bei weitem nicht befriedigen.

Heimat- und Familienbindung

China ist mit seinen ca. 9.6 Mio. km? fast 27mal so groB wie Deutschland. Berufliche Mobi-
litdt und Flexibilitat bemisst sich hier also in véllig anderen Dimensionen. Nur ein geringer
Teil der Hochschulabsolventen ist bereit, auBerhalb der Stadte ihren Lebensmittelpunkt in
eine der Boomregionen zu verlegen. lhnen ist die Nahe zur Familie und zum Geburtsort
haufig wichtiger als eine schnelle Karriere.

Gerade in der Automobilindustrie und somit auch bei den Zulieferern ist der Wechsel
eines Standortes fiir die einzelnen Manager mit der Uberwindung groBer Distanzen ver-
bunden. Will sich beispielsweise ein Einkaufsleiter von Audi auf eine Position bei General
Motors verdandern, dann ist dies so, als ob sich ein Kdlner bei Ford um eine Position in
Nordafrika bemihen wirde.

Mangelnde Assimilationsfahigkeit und lokale Sprachkenntnisse

Ein fiktives Beispiel kdnnte folgende Situation sein: Ein Shanghaier arbeitet bei Shanghai
Volkswagen und bekommt eine Flhrungsposition im Vertrieb von Personenkraftwagen
bei Honda in Kanton angeboten. Da in seinem neuen Kollegenkreis [égére Kantonesisch
gesprochen wird, fUhlt er sich als Fremdkorper ausgegrenzt. Dieser Dialekt unterscheidet
sich noch mehr vom Hochchinesisch oder der Shanghaier Mundart, als Deutsch von Rus-
sisch. Berufliche Probleme kénnen zudem entstehen, wenn seine Mitarbeiter vornehmlich
dann Kantonesisch sprechen, wenn der neue Vorgesetzte nichts verstehen soll. Zudem
kann die neue Situation durch die groBe Distanz zur Familie (in diesem Fall Uber 1.000
km) auch auf sein Familienleben einen negativen Einfluss nehmen. Gerade in der Auto-
mobilindustrie spielt die geographische Distanz eine groBe Rolle. Eine Ldésung, ihn fir
diesen neuen Standort Kanton zu motivieren, ist ihm als Vertriebsmann nach einer Einar-
beitung in Kanton die Vertriebsregion Shanghai zu tbertragen und ihn dort zu stationie-
ren.
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Entfernung zwischen ausgewdahiten Automobilstandorten (in km)

RUSSLAND

KIRGISIEN
TADSCHI-

KISTAN

Daimler Chrysler 1
PAKISTAN

INDIEN

suzuki / Ford

INDIEN

Quelle: F.A.Z.-Institut/DEG (Hrsg.): Landeranalyse Volksrepublik China/Hongkong, Kapitel
VIIl. Sonderthema: Das Zeitalter fir Chinas Automobilzulieferer beginnt, von Dr. Karl
Waldkirch, Geschéftsfihrender Gesellschafter der ASC - Asia Success Company, Neu-
stadt, Seite 30, Frankfurt am Main, Juni 2004.

Abb.13: FAZ-Landeranalyse ausgewahlter Automobilstandorte

Starke Verbundenheit mit lokalen Gebrduchen und Geschéftsusancen

Um bei dem vorhergehenden Beispiel zu bleiben, unterscheiden sich die Lebensbedin-
gungen wie Klima, Witterung, aber auch Essensgewohnheiten in den verschiedenen Regi-
onen Chinas. Changchun, Provinzhauptstadt von Jilin, mit Permafrost ist diesbezlglich
diametral entgegengesetzt zum beinahe tropischen Shanghai. Das Gleiche gilt flr die
Geschaftsusancen: Bestimmt in Shanghai weitestgehend die Privatwirtschaft, bestehend
aus chinesischen Privatunternehmen und Foreign Invested Enterprises (FIE), das Ge-
schaftsleben, so ist der Wirtschaftsraum Nord-Ost-China noch von den Staatsbetrieben
und von einer stark verzweigten Birokratie dominiert.

Eingeschrénkte Niederlassungsfreiheit

Will man in Deutschland seinen Wohnsitz von Hamburg nach Mlnchen verlegen, so gibt
es diesbeziglich keine Restriktion. In China ist diese Mobilitat eingeschrankt. Chinesen
brauchen, i. d. R. um ihren Wohnort zu wechseln, eine Zuzugsgenehmigung, genannt
,Hukou“. Mit diesem politischen Regulativ kbnnen die chinesischen Behérden die Zuwan-
derung beschrénken, um den lokalen Arbeitsmarkt abzuschotten. So kommt es des Ofte-
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ren vor, dass bei hoher Arbeitslosigkeit beispielsweise in einer Stadt wie Beijing, dieses
,Sich-Niederlassen“ von Fachkraften aus anderen Regionen verhindert wurde. Ab
22. Februar 2007 muss jeder, der das 16. Lebensjahr vollendet und sich mehr als einen
Monat in der Hauptstadt Beijing aufhalt, seinen Wohnsitz dort genehmigen lassen.

Theoretische Orientierung in der Aushildung und unzureichende Fremdsprachenkenntnisse
Die Ausbildung an den chinesischen Hochschulen ist immer noch sehr theoretisch orien-
tiert. Betriebspraktika sind kein integraler Bestandteil. Aus diesem Grunde gehen viele
Foreign Invested Enterprises (FIEs) dazu Uber, keine Hochschulabsolventen einzustellen,
sondern ihren Fihrungsnachwuchs aus Managern mit Berufserfahrung zu rekrutieren. Die
Vermittlung von Sprachkenntnissen im Englischen ist sehr veraltet. Die Lesefahigkeit
Uberwiegt die Fahigkeit zu kommunizieren.

Mangel an internationaler Erfahrung und Berufserfahrung

Die Einstellung von chinesischen Hochschulabsolventen, die im Ausland studiert haben
und Uber gute Englischkenntnisse verfligen, ist von deren Anzahl und der Verflgbarkeit
her begrenzt. Wurden von 1978 bis 2006 rund 900.000 Studenten zum Auslandsstudium
geschickt, so kamen nur rund 220.000, also ca. 24 %, zurUck.

Zulieferer in der Automobilindustrie, die einen Produktionsstandort in China errichten
mochten, sind auf berufserfahrene Fachkrafte angewiesen. Diese in China zu akquirieren,
stellt eine Herausforderung dar, da der Pool solcher Manager, die in einem Auslandsun-
ternehmen Erfahrung gesammelt haben und Englischkenntnisse besitzen, stark begrenzt
ist. Flr chinesische Hochschulabsolventen ist der einzige Weg in den chinesischen Ar-
beitsmarkt fur Auslandsunternehmen zu kommen, sich bei den groBen Auslandsinvesto-
ren um eine Trainee-Stelle zu bewerben. GroBe Firmen wie Siemens, ThyssenKrupp, Va-
leo, Delphi, GKN und andere sind oft Aussteller auf Rekrutierungsmessen in China.

Lohnkostendisparitadt innerhalb der Regionen kommt vor

Ein weiterer zu beachtender Punkt stellen die komparativen Lohnkostenvorteile der ein-
zelnen Regionen dar. Werden die Lohnkosten in Shanghai als teuerstem Standort mit
100% angesetzt, erreicht eine vergleichbare Kostenstruktur an den Standorten wie
Chongging und Shenyang sicherlich nur bis zu 60%. Die Kosten der anderen Standorte
sind dann zwischen denen Shanghais und denen der beiden glinstigsten Standorte anzu-
siedeln. Langfristig werden sich diese Kostendisparitdten angleichen, obwohl ganz China
auf absehbare Zeit ein heterogener Markt bleiben wird.

Die eigenen Kostenvorteile wird ein Automobilhersteller in Chongging auch bei seinem
Zulieferer nutzen wollen. Der auswartige Zulieferer, z.B. aus Shanghai, wird wegen des
Preisdrucks, auf Grund der Transportkosten und der Zeitproblematik (Just-in-Time) mit
dem Zulieferer in raumlicher Nahe nicht konkurrenzfahig sein.

Flr die Einstellung von Fachkraften bewirkt diese Lohnkostendisparitat Folgendes: Bei-
spielsweise kénnte ein Shanghaier Manager, zustandig fir Qualitat, nicht in das Gehalts-
geflige des OEM-Marktbegleiters in Chongging passen, da sein Ursprungsgehalt bereits
60 % Uber seinem Kollegen in Chongging liegt (s. Jahresgehélter nach ausgewahlten
Positionen im Anhang 5.5).

Regionalbedingte Mentalitdtsunterschiede

Die Mentalitaten an den einzelnen Standorten sind sehr unterschiedlich. Ein Shanghaier
kommt beispielsweise im BMW-Standort Shenyang sprachlich und auf Grund seines Ge-
schaftsgebarens nicht zurecht. Die Reaktionszeiten sind in Shanghai im Vergleich zu She-
nyang eindeutig schneller. Der Anteil der variablen Vergttung fallt in Shenyang im auto-
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mobilnahen Bereich eher gering aus. Die Eigeninitiative ist in einem Shanghaier Unter-
nehmen mehr entwickelt, das Unternehmen verfiigt in seiner Organisation in der Regel
auch Uber flachere Hierarchien.

Checkliste fir den Personalverantwortlichen

Bei der nachhaltigen Gewinnung von lokalen Managern sind folgende Punkte zu beach-

ten:

= |st eine langfristige Standortverwurzelung des Kandidaten beim zukinftigen Arbeit-
geber gegeben?

= Kommt der Kandidat aus der Region, in dem sein zuklnftiger Arbeitgeber beheimatet
ist?

=  Welche Griinde haben den Kandidaten bewegt, die urspriingliche Region des jetzigen
Arbeitgebers zu verlassen?

= Wie sieht die Heimat- und Familienbindung des Kandidaten aus?

4. Die sieben Arbeitsmarkttrends

Folgende Zukunftstrends fir den chinesischen Arbeitsmarkt zeichnen sich bereits jetzt ab:

4.1 Angleichung der Gehaltsniveaus alternativer Beset-
zungsmoglichkeiten

Beispielsweise in den Wirtschaftsmetropolen Asiens wie Singapur und Seoul haben sich
bereits die Gehalter angeglichen. So wird sich in den nachsten 10 Jahren auch in Shanghai
das Gehaltsniveau flr einen Expatriate von einem chinesischen Ruckkehrer sowie lokalen
Manager kaum mehr unterschieden.

4.2 Chinesischen Privatunternehmen werden die gréBten
Konkurrenten fiir Auslandsunternehmen

Noch in den 1980er Jahren waren die Hauptressourcen zur Gewinnung von Arbeitskraften
far die Grindung von Gemeinschaftsunternehmen die bestehenden Staatsbetriebe, deren
Belegschaft in das zu griindende Gemeinschaftsunternehmen eingebracht wurde. In den
1990er Jahren ist der Arbeitsmarkt durch eine weitere Wanderbewegung gepragt: Der
Arbeitsplatz in einem 100%igen Tochterunternehmen bt eine groBe Anziehungskraft auf
einen chinesischen Leistungstrdger aus, der bislang in einem Gemeinschaftsunternehmen
beschaftigt ist. Zunehmende Bedeutung erlangen die chinesischen Privatunternehmen als
Arbeitgeber. Auch die Arbeitsmarktstréme entwickeln sich dorthin.

Noch in diesem Jahrzehnt setzt eine Wanderbewegung auf dem Arbeitsmarkt ein, die
ihresgleichen sucht. Die groBe Herausforderung fiir die Personalarbeit ist, dem Strom der
Job Hopper mit geeigneten Instrumenten entgegenzuwirken: Die zu entsendenden Flh-
rungskrafte mussen auf die chinesischen Leistungstrdager hinsichtlich Fihrungsverhalten
etc. besser vorbereitet werden. Eine zeitnahe Friherkennung loyaler Leistungstrager

Copyright © DGFP e.V. - ISSN 1613-2785 PraxisPapier 8 / 2011 - Seite 26



Personalbesetzungen in China

muss stattfinden, um geeignete Mitarbeiterbindungsprogramme erfolgreich umsetzen zu
kénnen.

Staatsbetriebe II 80er Jahre Auslandisch-chinesische
Gemeinschaftsunter-
nehmen

Auslandisch-chinesische
Gememsghaftsunter- II 90er Jahre 100%ige
nenmen Auslandsunternehmen
100%ige
Auslandsunternehmen Ilm Privatunternehmen

Quelle: Waldkirch, Karl: Erfolgreiches Personalmanagement in China, Wiesbaden 2009, S.
181

Abb. 14: Fachkraftewanderbewegung von den einzelnen Unternehmensrechtsformen

Mit einem Exportanteil in Héhe von rund 25 % (2010) werden chinesische Privatunter-
nehmen fir die Auslandsunternehmen zum gréBten Wettbewerber um geeignete Mitar-
beiter in den nachsten zwei Jahrzehnten.

4.3 Produktionsverlagerung arbeitsintensiver Prozesse
und hohem Potenzial an Automatisation

Im Marz 2011 sollen die Mindestldéhne chinaweit per Regierungsbeschluss bis 2015 um
jahrlich 20 % ansteigen. Mittelfristig sind arbeitsintensive Prozesse in China nicht mehr
konkurrenzfahig, und die jeweiligen Fertigungsprozesse beispielsweise nach Thailand,
Vietnam, Bangladesch oder anderen kostengiinstigen Standorten verlagert werden. Durch
die steigenden Lohnkosten wird in den Fertigungen im ,Reich der Mitte” zunehmend der
Automatisationsgrad erhoht. Auch RationalisierungsmaBnahmen muissen von dortigen
Unternehmen durchgefihrt werden (s. Aufstellung nach Provinzen im Anhang 5.5).
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Uberblick iiber den Bestand von
Mehrzweckindustrierobotern in verschiedenen Landern
und die Prognose fiir 2013

400.000
300.000
200.000 m 2009
100.000 . w2013

China Japan  Deutschland Italy France

Quelle: ASC Data Research 2011 (vgl. World Robotics 2010)
Abb. 15:  Uberblick tiber den Bestand von Industrierobotern

4.4 Starke Verknappung an Facharbeitern und an lokalen
Managern

In den industriellen Schwerpunktregionen Chinas liegt die Teuerungsrate i. d. R. mindes-
tens doppelt so hoch als der statistisch ausgewiesene Durchschnittswert. Dies hat zur
Folge, dass sich die Angebotsliicke im Blue-Collar-Segment des Arbeitsmarktes vergro-
Bert. Fachkrafte der unteren Gehaltsgruppen sind gezwungen, durch Arbeitsplatzwechsel
hdéhere Gehalter zu realisieren. Die Fluktuationsrate und der Mangel an Arbeitskraften
werden in den Wirtschaftsregionen im Facharbeiterbereich ansteigen: Mindestens ein
Viertel der Belegschaft wandert im Jahr ab. Zwei von drei Stellen kénnen aufgrund des
groBen Facharbeitermangels nicht besetzt werden. Durch die immer gréBer werdende
wirtschaftliche Bedeutung der mit Auslandskapital gegriindeten Unternehmen steigt die
Nachfrage nach qualifizierten Arbeitskraften mit Berufserfahrung in westlichen Unter-
nehmen, Hochschulabschluss und Fremdsprachenkenntnissen unaufhérlich. Aufgrund der
Knappheit an Personal werben sich die Auslandsunternehmen untereinander die chinesi-
schen High Potentials, die lokalen Manager, gegenseitig ab.

4.5 Zunehmende Bedeutung des in China gebliebenen
Expatriate

Wurden traditionell Positionen der ersten und zweiten Management-Ebene durch Ent-
sandte vom Stammhaus besetzt, so kristallisiert sich zunehmend ein zusatzliches Ar-
beitsmarktsegment heraus: ausléandische Manager, deren Lebensmittelpunkt aus familia-
ren Grinden China geworden ist. Schatzungsweise wird der Anteil der lokal beschaftigten
Ausldander mindestens zwei Drittel der Gesamtzahl aller in China beschaftigten Auslander
ausmachen bis zum Ende des Jahrzehnts.
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4.6 Keine Entsendung, sondern der lokale Arbeitsvertrag
ist die Zukunft

Der lokale Arbeitsvertrag fur auslandische Beschaftigte in China wird zunehmend den
Entsendungsvertrag ersetzen. Bestehende Praxis ist, dass ein Expatriate in der Regel zwei
Arbeitsvertrage unterzeichnet. Neben seinem Entsendungsvertrag, den er beispielsweise
mit dem deutschen Stammbhaus schlieBt, unterschreibt er zusatzlich auch einen lokalen
Vertrag mit dem chinesischen Unternehmen. Dies ist fir die Arbeitsakkreditierung und
Aufenthaltsgenehmigung notwendig. Aufgrund der Attraktivitat der Standorte wie Bei-
jing, Shanghai und Kanton und/oder dem Vorhandensein eines chinesischen Familienan-
schlusses (chinesische/r Lebensgeféhrte/in) wird von Auslandern auch die Variante eines
lokalen Arbeitsvertrages ohne Entsendung akzeptiert. Dieser beinhaltet in der Regel keine
Ruckkehrklausel.

Von mittlerweile Gber 22.000 Expatriates, die in den Unternehmen der Europdischen
Union in China beschaftigt sind, besitzen schatzungsweise Gber 70 % einen Entsendungs-
vertrag. Dieser Prozentsatz wird in den Folgejahren weiter sinken, und zwar um ca. 10 %
jahrlich.

4.7 GroBere Bedeutung fiir All-in-Lésungen bei
internationalen Vergiitungen

All-in-Konditionen fir Entsendungen statt komplizierter Entsendepakete werden in der
Zukunft immer mehr die Regel sein. In der Vergangenheit wurde mit dem zu Entsenden-
den ein so genanntes Expatriate-Package, bestehend aus Mietzuschuss, internationaler
Krankenversicherung und sonstigen Leistungen, detailliert vertraglich fixiert. Das Gehalt
sowie der Anteil der leistungsorientierten Vergltungsbestandteile wurden vertraglich
gesondert ausgehandelt und erfasst.

Die Unternehmen gehen immer mehr dazu Uber, ein Gesamtgehalt (all-in) anzubieten, das
alle Konditionen umfasst. Dabei versuchen die deutschen Stammhauser, die Kosten fur
die Anstellung des Expatriates vollstandig der chinesischen Tochtergesellschaft zu be-
lasten. Das von allen namhaften GroBunternehmen praktizierte Split-Payment, wonach
Gehaltsbestandteile in Deutschland und in China gezahlt werden, wird von den Unter-
nehmen mehr und mehr vermieden, auch aus Steuerfluchtgrinden.
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5.1 Uberblick Uber die erweiterten Geschiftsméglich-
keiten fiir Auslandsinvestitionen in China
Branche seit 2002 ab 2003 ab 2004 | 2005 bis 2007
100%; Individualver-
sicherung von In-
Auslandische  Nicht- bis ) zu 51%; be- u.r.1d Aus.landernmzu— Krankeh-, Gruppen-, Pensions- und R?n-
schrankt auf ver-|satzl. in  Beijing, | tenversicherungen von In- und Auslan-

Lebensversicherung

schiedene Regionen

Chengdu, Chongging
und weiteren 7 Stad-
ten

dern landesweit mdglich

Versicherungsmakler

keine Beschrankun-
gen; Ausnahmen: bis
zu 50% bei Versiche-
rung groBer kom-
merzieller Schadenri-
siken, Rickversiche-
rungen, internationa-
lem Transport, See-
und Luftverkehr

keine Beschrankun-
gen; Ausnahmen: bis
zu 50% bei Versiche-
rung groBer kom-
merzieller Schadenri-
siken, Ruckversiche-
rungen, internationa-
lem Transport, See-
und Luftverkehr

in den beschrankten
Bereichen bis zu 51%

100% in
Bereichen

allen

Hotels und Restau-

rants Mehrheitsbeteiligung | Mehrheitsbeteiligung | 100%
Fondsverwaltung bis zu 33% bis zu 33% 100%
. ) . .| Bankgeschafte in | Bankgeschafte in
Banken Bankges"chafte " Bankgethafte " RMB mit chin. Kauf- |RMB mit chin.
Fremdwahrung Fremdwahrung :
leuten Privatpersonen

Auslandische Le-|, . .

Hean ls.c bis zu 50% bis zu 50%
bensversicherung
Automobilhersteller | bis zu 50% bis zu 50%

Medien

bis zu 49%; beschrankt auf Kinobetriebe

bis zu 49%; geogra-

100%; Handel mit

phische Beschran- allen Waren
kungen; Handel mit (auBer  Dinge-
Kommissions- und allen GuUtern, auch Mehrheitsbeteiliqun mitteln, veredel-
GroBhandel importierten Gutern gung ten Olen, Roh-
(auBer Druckerzeug- 6len); lizenzfreier
nissen, Arzneimitteln, Import und Ex-
Pestiziden) port von Waren
bis zu 49%; geogra- 100%; lizenzfreier : .
. . . . keine Beschran-
Einzelhandel phische Beschran- | bis zu 65% Import und Export
kungen mehr
kungen von allen Waren
. bis zu 50%; be- ) ) .
Logistik schrankt au: er- 100%; keine geographischen Beschrankungen mehr
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Branche seit 2002 ab 2003 ab 2004 2005 bis 2007
schiedene Regionen
o/ H _
Reiseveranstalter und bis  zu 43%;  be- 1?2/0h,iskcek:2(r§1 -
L schrankt auf ver- | bis zu 49% Mehrheitsbeteiligung grap R
Reiseblros . . Beschrankungen
schiedene Regionen
mehr
Quelle: ASC Data Research 2011
5.2 Vor- und Nachteile ausgewdhlter Besetzungs-
mdglichkeiten
Wertungskriterium vom Stammhaus ent- Westlicher Quereinstei- Lokaler Manager
sandter Manager ger

Bindung an das Stamm-
haus, Loyalitat
Produkt-Know-how,
Kenntnis der Strategie
des Stammbhauses
Landes- und Marktkennt-
nisse Chinas
interkulturelle  Kompe-
tenz (Umgang mit chine-
sischen Fachkraften)
Chinesischkenntnisse
Wissen um die deutsche
Unternehmensstruktur
und deren  Entschei-
dungsstrukturen
Abwanderungs-neigung
Jahrliche Gehaltssteige-
rung

Gehaltskosten

eee hoch / ee mittel / e gering
Quelle: ASC Data Research 2011
vgl. Waldkirch, Karl; Erfolgreiches Personalmanagement in China, Wiesbaden 2009, S. 22.

5.3 Uberblick lber die verschiedenen Rekrutierungs-
madglichkeiten

Tageszeitungen
und Magazine

Messen

Fairs
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China Daily,
Shanghai Daily,
South China
Morning Post,
Hong Kong

Xinmin Wanbao,
People’s Daily

(landesweit),
Guangming Daily
(landesweit),
Jiefang Daily (Ost-
china),

China International
Business,
Branchen- und
Fachzeitschriften

Ansprache
von Hoch-
schulabsol-
venten

Quelle: ASC Data Research 2011

5.4 Uberblick uber

Provinzen in RMB

durch beste-
hende Mitar-
beiter

Provinz Lohnh&he
Shanghai 1120
Zhejiang 1100
Guangdong 1030
Beijing 960
Jiangsu 960
Xinjiang 960
Tibet 950
Tianjin 920
Shandong 920
Hebei 900
Inner Mongolia 900
Liaoning 900
Fujian 900
Hubei 900
Heilongjiang 880
Sichuan 850
Shanxi 850
Hunan 850

Copyright © DGFP e.V. -
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Ubernahme
eines beste-
henden
Unterneh-
mens

Staatliche chi-
nesische  Per-
sonalvermittler
wie FESCO,
CIIC, CITD u. a.
internationale
HR-Consulting
ASC - Asia
Success, Neus-

tadt, Hongkong,
Shanghai
u. a.

Monatsmindestldhne ausgewahlter
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Hainan 830
Yunnan 830
Jilin 820
Guangxi 820
Henan 800
Gansu 760
Shanxi 760
Anhui 720
Jiangxi 720
Ningxia 710
Chonggqing 680
Guizhou 650
Qinghai 600

Stand: 28.02.2011
Quelle: ASC Data Research 2011 China Daily, 19.08.2010

5.5 Jahresgehdlter (Brutto) in der chinesischen
Automobil- und Zuliefererindustrie in RMB
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Quelle: http://www.asc-waldkirch.com
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