Unternehmen

Liigen im Lebenslauf

PERSONALSUCHE | Der Krieg um Talente ist in China voll entbrannt.
Die Fluktuation ist hoch, und qualifizierte Arbeitskréfte sind rar.
Mittelstdndler berichten, wie sie dennoch gutes Personal finden.

er chinesische Bewerber log dreist:
D Im Lebenslauf verldngerte er seine
Arbeit bei einem internationalen
Konzern einfach um einige Jahre, seine Po-
sition blies er auf. Als Peter Schaumann,
Chinachef des Schalterherstellers Mar-
quardt, ihn mit diesen Félschungen kon-
frontierte, drohte dieser ihn umzubringen.
,Der chinesische Bewerbermarkt hat sich
in jingster Zeit massiv verdndert’, resii-
miert der noch immer geschockte Schau-
mann. ,Viele Kandidaten machen falsche
Angaben und reagieren dufSerst aggressiv,
wenn man sie damit konfrontiert
Recruiting-Alltag in China. Liigen in Le-
bensldufen nehmen zu, Unternehmen und
Personalberater iiberpriifen inzwischen
routineméfig alle Angaben und rufen bei
mindestens drei ehemaligen Arbeitgebern
an. ,Wer im Lebenslauf liigt, kommt auf
unsere schwarze Liste, sagt Kammy
Kwang, Leiterin des Shanghai-Biiros der
Personalberatung FJK Consultants, des

asiatischen Spin-offs von Kienbaum.
»Selbst wenn er der perfekte Kandidat wi-
re, werden wir darauf hinwirken, dass er
nicht eingestellt wird.

Der chinesische Arbeitsmarkt ist heute
ein Bewerbermarkt. Die Zahl der Erwerbs-
tatigen steigt nicht mehr. Zwar ist die Zahl
der Menschen, die einen Job suchen, noch
immer hoch, aber viele verfiigen nicht tiber
die passende Qualifikation. Die Folge: Die
internationale Unternehmen buhlen um
einen immer knapper werdenden Bewer-
berpool. Zudem werden lokale Firmen at-
traktiver fiir die umworbenen Kandidaten.

Gleichzeitig leiden die Unternehmen
unter der hohen Wechselneigung ihrer
Mitarbeiter - scheuen sich aber nicht da-
vor, selbst bei Konkurrenz und Kunden zu
wildern. Einige Unternehmen schrauben
deshalb bereits ihre Anforderungen an die
Kandidaten herunter und packen noch ein
weiteres Training, eine zusitzliche Reise,
einen neuen Bonus ins ohnehin iippige

Gehaltspaket. Viel Spielraum besteht ange-
sichts der jiingsten Gehaltssteigerungen al-
lerdings nicht mehr: , Einige Vertriebsposi-
tionen sind in China bereits besser bezahlt
als in Deutschland‘, meint Kwang.

Der Kampfum Mitarbeiter tobt auf samt-
lichen Hierarchieebenen, quer durch alle
Branchen und Funktionen, von Automo-
tive, Halbleiter und IT {iber Konsumgtiter
bis hin zu den neuen Forschungs- und Ent-
wicklungseinheiten. ,,Der Markt ist so eng,
das ist nicht mehr rational, sondern ver-
riickt’, sagt Kwang. ,Fiir die Manager hier
ist es schwierig, diese Situation dem Head-
quarter in Deutschland zu erkldren.”

Auch Peter Schaumann wirbt um Ver-
stdndnis fiir die angespannte Situation in
China, wenn er in der Zentrale seines Un-
ternehmens ist. Der Rietheimer Schalter-
hersteller ist seit 1996 in China aktiv. Als
Schaumann 2007 General Manager China
wurde, hatte die chinesische Tochter 200
Mitarbeiter, fiinf Jahre spéter sind es schon
mehr als viermal so viel. Schaumann be-
setzte sdmtliche Fiihrungspositionen mit
Chinesen. ,Wenn diese nicht mit Lands-
leuten besetzt sind, kiindigen die chinesi-
schen Mitarbeiter, sagt der 48-Jahrige.

Das starke Wachstum bietet Bewerbern
und Mitarbeitern gute Karriereperspekti-
ven und macht Marquardt zu einem attrak-
tiven Arbeitgeber. Gleichzeitig hat das Un-
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ternehmen die Einstellungskriterien he-
runtergeschraubt: War frither Englisch Vo-
raussetzung, so ist es nun allein fiir Fiih-
rungskrifte Pflicht. Fachliche Grundlagen
werden erwartet, fiir das spezifische Fach-
wissen sorgt Marquardt selbst. ,Dadurch
hat sich der Bewerberpool vergréfiert, und
wir konnten die Zeit, bis eine Stelle besetzt
ist, von 100 auf 60 Tage verringert', resii-
miert Schaumann.

Ublich sind in China sechs bis neun Mo-
nate, bis ein Bewerber fiir eine hoch quali-
fizierte Stelle gefunden ist, weifs Kammy
Kwang von FJK Consultants. Aber mehr als
ein Drittel derjenigen, die zugesagt haben,
treten den Job erst gar nicht erstan.

Als die Personalberatung jiingst interna-
tionale Unternehmen nach den grofsten
Herausforderungen im Chinageschift
befragte, belegten Personalthemen denn
auch die obersten Plitze: Qualifizierte Mit-
arbeiter zu finden und zu halten sowie stei-
gende Lohnkosten sind die Themen, die
deutschen Managern in China Kopf-
schmerzen bereiten.

Sind die neuen Mitarbeiter erst mal an
Bord, heif3t das noch lange nicht, dass sie
bleiben. Die Fluktuation ist tiberall in Chi-
na hoch. In manchen Regionen wechselt
sogar jeder vierte Arbeitnehmer einmal im
Jahr den Job, hat FJK Consultants heraus-
gefunden. In besonders begehrten Berei-
chen wie Forschung und Entwicklungistes
sogar jeder zweite. Marquardt kann sich
mit einer Wechselquote von zehn Prozent
gliicklich schétzen.

PAINTBALL UND KARTFAHREN

Zwar kennt kaum jemand das schwibische
Unternehmen in China. Doch als mittel-
standisches Familienunternehmen hat
Marquardt in dem Land mit seinem ausge-
prégtem Familiensinn einen Bonus. ,Wir
werden als Familienunternehmen wahrge-
nommen’ freut sich Schaumann. ,Diesen
Aspekt stellen wir im téglichen Miteinan-
der in den Vordergrund“

Einmal im Jahr veranstaltet Marquardt
fiir seine Beschiftigten einen Familientag,
an dem Partner, Eltern und Kinder den Ar-
beitsplatz besuchen. Der deutsche Chef
kocht mit den Mitarbeitern, mietet ein Fit-
nessstudio fiir sie, l14dt sie zu Paintball oder
Kartfahren ein. Gemeinsam unterstiitzen
sie Leukdmiepatienten und Schulen fiir
Kinder von Wanderarbeitern.

Die Ideen fiir diese Aktivititen kommen
von den Mitarbeitern. Nur als sie Schau-
mann baten, ein Mitarbeiter-Dating-Event
zu organisieren, da sie wegen der Arbeit

WirtschaftsWoche Global 23.4.2012 Nr. 1

Hauptproblem Arbeitsmarkt
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keine Mdglichkeiten hétten, Partner ken-
nenzulernen, zogerte er Deutsche dann
doch. Demnichst zieht der Schalterprodu-
zent in neue, farbenfrohe Riume nahe am
Shanghaier Flughafen Pudong. Der Chef
zeigt Transparenz im Glasoffice, auf der
vierten Etage befindet sich ein Garten.

Auch das Gehalt muss stimmen. Gene-
rell zahlen mittelstdndische Unternehmen
mit Produkten ohne High-Tech-Appeal
mehr, heifdt es bei FJK Consultants. , Allein
ausschlaggebend ist das Gehalt allerdings
nicht’, weif Kammy Kwang. , Es gibtimmer
jemanden, der bereit ist, mehr zu zahlen.

Was auf dem hart umkdmpften Bewer-
bermarkt vor allem zdhlt, sind Karriereper-
spektiven und Trainings. Auch Marquardt
hat inzwischen ein High-Potential-Pro-
gramm eingefiihrt, die erste Mitarbeiterin
geht fiir drei Jahre nach Deutschland, um
als Teamleiterin Controlling zuriickzukeh-
ren. Marquardts Talente fiihren ein Karrie-
rebuch, in das sie personliche Ziele, Ur-
kunden und Schulungsbestdtigungen hef-
ten. Dieses ist nicht wie eine Personalakte
in Schubladen der Personalabteilung ver-
schlossen, sondern liegt bei den Mitarbei-
tern auf dem Tisch. Schaumann musste al-
lerdings auch seine chinesischen Fiih-
rungskrifte erst noch von dem High-Po-
tential-Programm {iberzeugen. , Es dauer-
te, bis sie verstanden, dass man seine Kar-
riere auch entwickeln kann, indem man
andere fordert.

Trainings verstdrken die Bindung zum
Unternehmen, meint auch Alice Cheung,

HR-Manager der Metro-Einkaufstochter
MGB. ,Ein Vertragist letztlich nur ein Stiick
Papier, damit kann man keinen Mitarbeiter
fiir das Unternehmen begeistern. Wer ge-
hen will, geht ohnehin.“ Das Headquarter
der Metro-Tochter ist in Hongkong ange-
siedelt, von hier aus werden die 550 Mitar-
beiter gesteuert - 100 von ihnen arbeiten in
der Volksrepublik und kaufen dort fiir die
Metromaérkte weltweit ein.

Die Branche ist klein, und Einkdufer sind
selbstbewusste, fordernde Mitarbeiter mit
Geschiftssinn. Die Fluktuation bei MGB
Hongkong und China liegt bei knapp 25
Prozent. ,Als ich hier anfing, konnte ich
diese Zahlen kaum glauben‘, sagt Cheung
und kommentiert lakonisch: ,Man hat viel
Freude beim Einstellen.

Um Mitarbeiter zu halten, investiert
MGB in Trainings und Reisen. ,Auch
wenn ich ihnen aktuell keine Beférderung
anbieten kann, bereite ich sie jetzt schon
darauf vor und schule sie. Wenn sie dann
Teamleiter werden, sind sie dafiir bereit’,
erklart Cheung die Strategie. Gern stellt sie
Uni-Absolventen ein, obwohl junge Be-
rufstitige hdufig wechseln. ,Selbst wenn
uns junge Mitarbeiter bereits nach zwei
oder drei Jahren verlassen, haben sie eine
fundierte Ausbildung erhalten und spre-
chen gut iiber uns als Arbeitgeber

AGGRESSIVE ABWERBE-ATTACKEN
Die hohe Fluktuation ist auch Ergebnis des
intensiven Wettbewerbs zwischen den Un-
ternehmen um qualifizierte Mitarbeiter.
,Vor Weihnachten hatten wir wieder ag-
gressive Abwerbe-Attacken’, berichtet An-
drea Beddies, Vice President HR Asia Paci-
fic des Duft- und Aromenherstellers Sym-
rise. Aber sie gesteht: ,,Auch wir suchen im
direkten Umfeld unserer Industrie Ihr
Rat: Um hervorragende Mitarbeiter zu ge-
winnen, brauche man eine iiberzeugende
und verstdndliche Unternehmensstrategie,
um mit einfachen Worten erkldren zu kon-
nen, was man erreichen will.

Dabei hilft, dass deutsche Unternehmen
in China generell als verlésslich und nicht
als Anhénger einer Hire-and-fire-Politik
gelten. So sehr unterscheide sich die Perso-
nalarbeit in China gar nicht von der zu
Hause, sinniert Beddies. ,Wir nutzen die
Instrumente zur Mitarbeiterbindung, die
iiberall ihre Giiltigkeit haben‘, sagt die
Deutsche. ,,Aber sie miissen auf China zu-
geschnitten sein: Hier ist alles schneller
und aggressiver. Es erinnert mich das an
Deutschland in den Sechzigerjahren” m
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