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Sabine Olszewski
war bisher in Deutschland als

Dozentin tatig. Im Mai 2009
ibersiedelte sie nach Singapur,
zusammen mit ihrem Mann,
der dort als Expat arbeitet. Von
dort schreibt sie regelmaBig im
Rahmen eines Tagebuchs iiber
ihre Erfahrungen als mit
ausgereister Ehepartner.
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Frischer Wind im
German Centre Singapore

+++ Seit drei Monaten leitet Hanna Bohme, 35, das German Centre in Singapur. Die German Centres - derzeit sind es
sieben, vorwiegend im asiatischen Raum - leisten praktische Hilfe beim Aufbau und Betreiben von Niederlassungen ins-
besondere mittelstdndischer deutscher Firmen. In diesem Interview spreche ich mit Hanna Bohme zum einen iiber ihre
Erfahrungen in diesem neuen Job, zum anderen aber auch grundsétzlich iiber das Thema Entsendung und Expats -

aus personlicher Sicht und aus Sicht einer Frau, die seit mehr als sechs Jahren mit deutschen Expats eng zusammen-

PM: Seit drei Monaten leiten Sie das
German Centre in Singapur. Davor hat-
ten Sie denselben Job in Peking. Worin
sehen Sie den grofiten Unterschied zwi-
schen diesen Aufgaben?

Bohme: Aus meiner Sicht gibt es zwel
grofe Unterschiede.

Das German Centre Singapore, welches
1995 erdffnet wurde, ist das Pilotprojekt
der German Centres. Es wird aus meiner
Sicht bis zum heutigen Tag sehr intensiv
wahrgenommen in der ,German Centre-
Welt". Immer wieder heifit es: Singapur,
wie macht das Singapur - von daher ist
es eine besondere Verantwortung, diesen
Standort zu leiten.

Anders ist auch, dass wir hier im Gegen-
satz zu Peking ein eigenes Gebadude
haben. D.h. in Peking wurden 9.500 gm
Biirordume angemietet und zum German
Centre ausgebaut, das Facility Manage-
ment ist dabei outgesourct. Hier machen
wir das selbst. Das ist neu fiir mich und
macht SpaB, ist aber eine zusdtzliche, ganz
andere Herausforderung.

PM: Wie sieht die Rolle eines German
Centre in China/Peking und in Singapur
aus? Welche Unterschiede gibt es?

Bohme: Peking ist sehr intransparent fiir
Leute von aufien, da ist die Rolle eines Ger-
man Centre ganz leicht zu erklédren. Ein
kurzer Besuch in der Stadt allein reicht,
um den Mehrwert eines German Centre,
ndmlich alles unter einem Dach anzubie-
ten, zu verstehen.

In Singapur sprechen die Leute Englisch,
die Stadt ist transparent, die Behdrden
arbeiten effizient. Da kénnte man fragen:
Warum brauche ich hier ein German Cen-
tre?

arbeitet. ++

In den drei Monaten, die ich hier bin, und
durch die vielen Gespréache, die ich mit
unseren Mieterfirmen gefiihrt habe, habe
ich erkannt, dass die Transparenz und Effi-
zienz vieles einfacher macht, das Grund-
problem aber bleibt: Mitarbeiter, die hier
hergeschickt werden, und oft auch lokale
Mitarbeiter, die eine deutsche Filiale auf-
bauen sollen, sind i.d.R. Spezialisten, Ver-
triebs- oder Einkaufsfachleute, aber nicht
unbedingt Leute, die schon mal eine Firma
aufgebaut haben. Aber genau das miissen
sie hier machen.

Und das fangt mit ganz banalen Fragen an!
Wo kaufe ich Biiromdbel, Computer, Dru-
cker, wie melde ich das Telefon an, auf
welche Dienstleister kann ich mich verlas-
sen, welcher Logistiker ist piinktlich, wel-
cher Verband tut was fiir mich, wo finde
ich Personal, aber auch woher kriege ich
einen Teppich, wer verlegt Leitungen, wer
besorgt mir ein Visum? Und genau das ist
die Nische: Wir bieten euch a) kleine Fla-
chen an, was i.d.R. gar nicht so angeboten
wird, und wir nehmen euch b) an die Hand.
Natiirlich miissen die Firmen ihre Criin-
dung und ihr Geschéft selbst regeln, aber
bei jedem Schritt stehen wir als Ansprech-
partner zur Verfiigung. So kénnen sie
unglaublich viel Zeit gewinnen und ver-
schwenden keine Energie. Kein ,Rund-
um-Sorglos-Paket" aber doch ein ,Einiger-
mafBen Sorglos-Paket”, mit dem man hier
ankommen, auspacken und gleich losle-
gen kann.

PM: Also ist das German Centre als
Anlaufstelle vergleichbar der German
Association, die auf privater Ebene
Deutschen in Singapur ermoglicht, Infor-
mationen zu bekommen, wie ,,Wo ist der
beste Zahnarzt“ usw.?

Bohme: Fast, wir gehen ja weit darliber
hinaus und kiimmern uns vor allem darum,
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dass die neue Firma ihren Betrieb aufneh-
men kann, der private Aspekt steht da
erst an zweiter Stelle. Stellen Sie sich das
so vor: Neuankdommlinge miissen neue
Konten erdffnen, miissen tausend Dinge
regeln. Sind sie nicht etabliert, miissen sie
erst einmal herausfinden, wie alles funktio-
niert. Aber wenn Sie die Erste sind, die aus
dem Unternehmen herkommt, dann gibt
es niemanden, den man fragen kann. Des-
halb ist eine solche Infrastruktur wie das
German Centre selbst an einem Standort
wie Singapur ein Erfolg! Weil wir all dies
abdecken und Firmen anbieten. Gleich-
zeitig kann man ja sagen, na gut, irgend-
wann sind die ja mal etabliert, haben das
alles gemacht, dann konnen sie ja eigent-
lich wieder ausziehen, dann brauchen sie
uns nicht mehr.

Aber es ist so, dass viele der Mieter in
den German Centres - egal an welchem
Standort - nicht {iber die Mitarbeiterzahl
von 5-10 hinausgehen, das sind klassi-
sche Vertriebsbiiros. D.h. man hat weiter-
hin die Problematik, dass der Chef sich
mehr oder weniger um alles kiimmern
muss. Und wenn er dann in einem Umfeld
ist, in dem er beim Kaffee oder bei einer
Veranstaltung Themen sozusagen neben-
her mitbekommt und erkennt, da hat sich
ja zum Beispiel ein Gesetz gedndert, da
muss ich ja doch mal reingucken und mich
kiilmmern, dann hilft das einfach im Tages-
geschéft. Besser als in einem x-beliebi-
gen Biirogebdude, wo sich die Nachbarn
nicht kennen, nicht austauschen, sondern
in ihrem eigenen Saft schmoren.

PM: In Singapur sind ja alle grofien deut-
schen Unternehmen prasent, es ist ein-
fach ein Hub, aber welche Branchen sind
denn im German Centre besonders ver-
treten? Eher Dienstleister?

Bohme: Nein, unser Schwerpunkt liegt
in der Industrie. Hier im Haus sind z.B.
Maschinenbauer, Oil und Gas, Maritim,
Offshore, Pumpen, Messgerédte usw. Aller-
dings auch ein paar Dienstleister: Anwélte,
Versicherungsmakler, Buchhaltung, PR,
Reisebiiro - so soll es ja auch sein in
einem Haus der kurzen Wege. Also eine
ganz bunte Mischung. Wir haben z.B. den
Weltmarktfiihrer fiir Tinte von Schreibge-
rdten im Haus, 50 Prozent aller Tinte welt-
weit - fiir Kulis jeglicher Couleur - kom-
men von dieser Firma.
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Die Rolle der HR in allen Phasen
der Entsendung

PM: Sie sprachen bereits davon, dass
diejenigen, die von kleinen und mittle-
ren Firmen hierher entsandt werden, vor
ganz besonderen Herausforderungen
stehen. Was wiirden Sie denn grundsatz-
lich deutschen Unternehmen empfehlen,
die Mitarbeiter nach Asien senden wol-
len?

Bohme: Die HR-Abteilung sollte priifen, in
welcher Situation sich die Person gerade
befindet, die sie da hinschickt, da sie ja
auch teuer ist. Wer eine solche Investi-
tionsentscheidung treffen will, erwartet ja
auch einen Return of Investment. Aber es
wird schnell vergessen, in welcher Situa-
tion sich die Leute befinden.

PM: Im beruflichen Umfeld? Oder auch
im personlichen? Lebenssituation, Part-
nerschaft, Kinder ...

Bohme: Sowohl als auch! Also - wer in
Deutschland zieht z.B. regelméafig um?
Es ist immer noch ein Unterschied, ob ich
innerhalb einer Stadt umziehe oder von
Miinchen nach Hamburg, das kann ich
innerhalb eines Tages machen, aber ein
interkontinentaler Umzug hat eine andere
Dimension - das muss ich Thnen ja nicht
sagen! Das ist ein Projekt! Wenn dann das
Unternehmen die Regel hat, fiir berufsbe-
dingte Umziige gibt es einen freien Tag,
dann ist das einfach unrealistisch. Und das
hat dann nichts mit Bevorzugung zu tun.

Ich muss mir auch bereits bei der Aus-
wahl der Fiihrungskrafte iiberlegen, was
fiir einen Typ Mensch mit welchen Cha-
raktereigenschaften brauche ich eigent-
lich an den jeweiligen Standorten. Denn es
ist doch so - wir kénnen super Fithrungs-
krafte haben, die im Mutterhaus sehr gut
funktionieren, aber die passen nicht unbe-
dingt in diese Satellitenfunktion. Da muss
ich nach ganz anderen Menschen schauen
als bei der Besetzung von Fiihrungsposi-
tionen in Deutschland.

Wenn die Leute dann draufien sind, gibt es
das Problem, dass die Mitarbeiter im Aus-
land nicht fiir Weiterbildungsprogramme
beriicksichtigt werden, die ja auch mit-
telstdndische Unternehmen inzwischen
haben. Sie werden einfach vergessen, fal-
len durchs Raster.

Lander

I

Hanna Bohme

Hanna Bohme tibernahm am 1. Juli
die Leitung des German Centre in
Singapur.

Ihren Berufsweg startete Hanna
Bohme als Trainee bei der LBBW und
arbeitete danach zweieinhalb Jahre als
Kreditreferentin im Auslandsgeschaft
der Bank. Im Oktober 2004 wech-
selte sie in die Pekinger Reprasentanz,
deren Leitung sie sechs Monate spater
libernahm. Aufgabenschwerpunkt war
dabei die Betreuung deutscher Firmen,
fir deren Belange sie sich auch als Lei-
terin der Arbeitsgruppe , Mittelstand”
der Europdischen Kammer in Peking
einsetzte. Im Oktober 2008 tibernahm
sie die Leitung des German Centre in
Peking, das ebenso ein Tochterunter-
nehmen der LBBW ist.
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PM: Neue Regeln, neue Software ...?

Bohme: In technischen oder Produktent-
wicklungen bilden Firmen sicherlich auch
ihren Mitarbeiter im Ausland weiter, aber
Schulungen zu Konfliktlosung, Mitarbei-
terfihrung oder andere Fiihrungsthe-
men werden oft vernachldssigt oder sind
nicht auf die Probleme im Ausland zuge-
schnitten. Es ist doch so: Die grofite He-
rausforderung fiir jede Fithrungskraft ist
die Personalfiihrung. Wie finde ich gute
Leute, wie halte und wie bewerte ich sie?
Man ist doch selbst kein ausgebildeter
HR-Spezialist und wéahrend man im Mut-
terhaus auf diese zuriickgreifen kann, ist
niemand vor Ort, den man mal einfach fra-
gen kann! Also muss die HR im Mutterhaus
dafiir sorgen, dass sie die Leute im Aus-
land entsprechend unterstiitzen und aus-
bilden und ein Austausch stattfinden kann.
Davon hat aus meiner Sicht auch die HR in
Deutschland etwas, weil sie viel mehr ler-
nen fiir den Nachsten, der rausgeht. Was
braucht der? Mit was konnen wir den am
Anfang schon ausstatten?

Entsendung von Frauen

PM: Das Thema Entsendung von Frauen
taucht in der Literatur fast nicht auf. Was
wiirden Sie den deutschen Unternehmen
zu diesem Thema gern sagen?

Bohme: Also: Erstmal wiirde ich sagen,
deutsche Unternehmen sollten mehr

© German Centre Singapore

Frauen ins Ausland schicken. (Sie schmun-
zelt.)

Ich glaube, das wird von alleine kommen,
weil viele mittelstdndische Unternehmen
das Problem haben, iiberhaupt qualifi-
zierte Kréfte zu finden, die langfristig ins
Ausland wollen.

Man denkt ja, von auBen betrachtet und
vielleicht ein bisschen neidisch, oh, die
diirfen ins Ausland! Aber viele mittelstan-
dische Unternehmen, sagen wir mal aus
dem Schwarzwald oder dem Emsland, fin-
den niemanden in ihrer Belegschaft, der
dann wirklich will!

Die wollen mal reisen oder vielleicht drei
Monate gehen, aber mit Sack und Pack,
den FuBball-Club verlassen, die Grof-
eltern, die Infrastruktur, und was werden
die Kindern sagen? Diejenigen, die sagen,
ich bin dann mal weg - die gibt's dann
doch nicht. Deswegen sollte man sich
den Pool der Frauen im eigenen Unter-
nehmen unter diesem Aspekt ganz genau
anschauen. Ich bin davon iiberzeugt, dass
sich das langsam &ndert. In China merkt
man schon, dass mehr und mehr Frauen
kommen, vorwiegend in staatlichen oder
in staatsnahen Organisationen. Auch hier
in Singapur haben wir neuerdings eine
Botschafterin, die Delegierte der Deut-
schen Wirtschaft in Peking ist eine Frau,
die Vorgédngerin war eine Frau, die Vertre-
terin der GIZ ist eine Frau, und die Stiftun-
gen haben oft Frauen in Fiihrungspositio-
nen.

PM: ... die Goethe-Institute ...

Bohme: Ja, und bei den Unternehmen fin-
det man sie vielfach im Dienstleistungs-
Bereich, PR, Training, Werbung, also im
weitesten Sinne bei den ,Soft Skills“. In
den klassischen Bereichen wie Maschi-
nenbau, Elektrotechnik usw. sind natiirlich
- aber was heifit natiirlich - eher Méanner
an der Spitze. Wenn ich mir meine eige-
nen jiingeren Cousinen anschaue, die jetzt
Maschinenbau oder Luft- und Raumfahrt-
technik studieren, dann glaube ich, da
wdachst der Nachwuchs heran. Das ist ja
auch eine Generationsfrage!

Frauen sind auch, das ist wohl nicht nur
ein Vorurteil, sprachlich oft interessier-
ter und finden es spannend, ins Ausland
zu gehen. Und wenn eine sprachliche mit
einer technischen Ausbildung zusammen-
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kommt, dann werden wir, glaube ich, deut-
lich mehr Frauen im Ausland sehen.

PM: Und wie sehen Sie das Problem,
dass Frauen doch meistens oder haufig,
wenn sie Familie haben, nicht die Haupt-
verdiener sind, da ist es schwierig, den
Mann mitzunehmen, die Familie ...

Bohme: Ich glaube, das wird sich lang-
fristig dndern. Wenn ich sehe, wie viele
meiner mannlichen Freunde in Deutsch-
land auch ihre Elternzeit nehmen und neh-
men konnen, dann zeigt das doch, das ein
Umdenken bei den Maiannern stattfindet,
und dies auch in den Unternehmen immer
mehr akzeptiert wird. Vor zehn Jahren
h&tte jeder noch gesagt, also - wie kannst
du nur zwei Monate daheimbleiben - und
jetzt machen’s die Manner! Und ich glaube,
so schlecht ist es doch gar nicht, als Haus-
mann in Singapur zu sein. Ich meine, es ist
eine interessante Stadt, putzen muss der
Mann nicht unbedingt, weil man sich eine
Maid leisten kann, er kann seine Hobbys
aufnehmen - also, in einer ruhigen Minute,
wenn man ehrlich ist, fragt sich Mann viel-
leicht, gut, warum eigentlich nicht?

PM: Ich glaube aber doch, das Gros sind
eher Frauen, die allein kommen, ohne
Familie, und die nicht in solche Frauen-
netzwerke eingebunden sind wie z.B. die
German Association. Und somit schwe-
rer Anschluss an das deutsche Netzwerk
finden.

Bohme: Das stimmt. Das Problem ist auch
- und da komme ich noch etwas mit der
Pekinger Brille, dass es natiirlich aktive
Mannernetzwerke der arbeitenden Man-
ner gibt. Da haben Sie als Frau fast keine
Chancen reinzukommen. Also sind Sie
dann weder in Frauenkreisen, die sich
tagsiiber zum Kaffeeklatsch treffen, noch
in den Mannernetzwerken. Und wenn man
ohne Kinder kommt und damit auch dieser
Beriihrungspunkt fehlt, dann ist es schwie-
rig. Aber nicht unméglich und gerade im
German Centre eben einfacher.

PM: Mehr Frauen sind das eine Thema.
Aber gibt es auch andere Verdnderun-
gen? Wird der ,klassische Expat“ lang-
sam vom Global Allrounder oder vom
sDeutschasiaten®“ ersetzt? Wie ist Ihre
Erfahrung?

Bohme: Eine Sache dndert sich. Es gibt
einfach mehr Menschen, die schon mal
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im Ausland gelebt haben, und darunter
viele, die in Asien waren. Einige kom-
men an einen zweiten oder dritten Stand-
ort und haben geniigend Erfahrungen im
Umgang mit neuen Situationen, besitzen
eine erhebliche Flexibilitdt und bringen
Einfiihlungsvermogen mit.

Die ,klassische" Situation, wo der Altge-
diente zum Berufsende noch mal rausge-
schickt wurde, gibt es kaum noch. Es sind
immer mehr junge Leute: viele, die schon
an ihrem zweiten Standort sind, Leute mit
sprachlich hervorragenden Ausbildungen,
Fachkrifte, die seit dem Studium eine Affi-
nitat fiir die Region haben. Auch ist Reisen
und ein Praktikum im Ausland fiir Studen-
ten viel billiger und einfacher geworden
als frither. Ich glaube, das macht schon
einen Unterschied. Auch, dass unsere
Stadte in Deutschland sich &ndern, bun-
ter werden, internationaler werden. Es ist
eben eine globalisiertere Welt, in der wir
leben.

Probleme mit der Riickkehr

PM: Wer von Europa nach Asien ent-
sandt wird, ist meist fasziniert. Wer nach
einigen Jahren heimkehrt, ist oft frust-
riert. Kann man dem vorbeugen?

Bohme: Also, es ist schlussendlich eine
Frage falscher Erwartungen. Zum einen
muss, wie ich schon gesagt habe, die Aus-
wahl bereits im Vorfeld sehr sorgfaltig vor-
genommen werden, damit die Riickkehr
fiir beide Seiten gut iiber die Biihne geht.

Fiir die berufliche Seite ist deshalb das
Erwartungsmanagement von grofier Be-
deutung. Ich bin nur frustriert, wenn ich
andere Erwartungen hatte. Wenn ich aber
diese Erwartungen schon vorher richtig
manage, kann ich dem Frust entgegen-
wirken. Dass die Organisation, die entsen-
det, nicht nur sagt, ich muss einen Arbeits-
vertrag erstellen, und dann ist die Person
erstmal drei Jahre weg, und dann irgend-
wann kommt sie zuriick, und dann setzt
man die irgendwo rein - und damit ist es
getan. Wichtig ist es, den ,Heimkehrern”
auch ein Follow-up anzubieten, Gespra-
che zu fiihren, ihnen zuzuho6ren und sie zu
begleiten ... aber das ist oft nicht der Fall.
Hier muss langfristig ein Umdenken statt-
finden.

Und noch etwas unterbleibt in manchen
Unternehmen. Da gehen Leute ins Aus-

Lander

Das German Centre Singapore

Das German Centre Singapore ist Part-
ner im weltweiten Netzwerk der Ger-
man Centres. Die Idee der German
Centres wurde von Wirtschaft, Politik
und Banken gemeinsam aus der prak-
tischen Erfahrung entwickelt. Zum
ersten Mal wurde das Konzept 1995
durch die Landesbank Baden-Wiirt-
temberg (LBBW) am Standort Singapur
umgesetzt. Mittlerweile umfasst das
Netzwerk sieben Hauser:

e German Centre Beijing (LBBW)

e German Centre Delhi.Gurgaon
(Gemeinschaftsunternehmen von
BayernLB und LBBW)

e German Centre Indonesia (L-Bank)

e German Centre Mexico (LBBW)

e das neueste Mitglied im German
Centre-Netzwerk, das German
Centre Moscow (LBBW)

e German Centre Shanghai
(BayernLB)

e German Centre Singapore (LBBW)

Die German Centres biindeln die
Krafte der deutschen Wirtschaftsforde-
rung durch die enge Zusammenarbeit
der Projekttrdger mit den Spitzenver-
banden der deutschen Wirtschaft wie
DIHK, BDI oder VDMA sowie den Bun-
des- und Landesministerien.

Das German Centre Singapore bietet
auf 20.000 gm Flache Biiros ab 15 gqm,
Business Support Services, Veranstal-
tungen und Dienstleister rund um

den Markteintritt und den schnellen
Zugang zu Netzwerken.

Das deutsche Management hilft im
Tagesgeschaft, und die Dienstleister
im Haus beraten zu wirtschaftlichen
Rahmenbedingungen. Veranstaltun-
gen bringen deutsche mit lokalen Fir-
men und Institutionen zusammen. Der-
zeit profitieren 140 Mieterfirmen von
den Erfahrungen, dem Know-how und
den Netzwerken, die unter einem Dach
bestehen.

http://www.germancentre.com.sg
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land, haben auf einmal Fiihrungspositio-
nen, sind aber nicht auf dem Karriere-
Schirm der deutschen Mutterfirma. Dann
kommen sie zuriick und die HR-Abtei-
lung sagt, ist mir egal, ob du da 20 Mit-
arbeiter hattest oder eine ganze Produk-
tion in China aufgebaut hast, du hast aber
hier nicht das richtige Level fiir Personal-
fiihrung. Und das ist der Frust. Natiirlich
kann nicht jedes Unternehmen fiir alle, die
zuriickkommen, Fiihrungspositionen vor-
halten, aber da miissen sich beide Seiten
vorher Gedanken machen und den Kurs
abstecken.

PM: Man kann als Unternehmen viel-
leicht nicht, wenn man jemanden raus-
schickt, den kompletten Karriereplan
vor Augen haben, aber man muss sich
laufend Gedanken macht, hinterfragen,
wie entwickelt er sich.

Bohme: Genau! Denn - wie viele kiindigen
dann aus Frust? Und das ist doch tragisch
fiir das Unternehmen. Man schickt jeman-
den fiir drei bis fiinf Jahre nach Russland
oder Indien, vertraut ihm einen Standort
an, den er gut betreut hat, und dann setzt
man das Wissen und die Erfahrung nicht
ein und verlangt von dieser Topfiihrungs-
kraft, dass er zuriick ins Clied geht.

PM: Und der fiihlt sich dann nicht mehr
wertgeschatzt.

Bohme: Ja, und im Worst Case verldsst der
Manager die Firma und nimmt sein Wis-
sen und die Kontakte mit. Um dem vorzu-
beugen, muss gar nicht so viel passieren.
Es reichen Gesprache, die das ,Phasing
in" begleiten und die Riickkehr unterstiit-

zen. Ich glaube, vieles konnte man damit
abdecken, so dass der Mitarbeiter das
Gefiihl hat, dass man ihn ernst nimmt und
sich der Problematik seines Riickkehrens
bewusst ist. Allerdings heifit das auch,
dass die HR-Abteilung des Mutterhauses
sich dieses Problem bewusst und dement-
sprechend geschult ist und ein Prozess
dafiir aufgesetzt wird. Das ist die Grund-
voraussetzung.

PM: Sie haben da auch personliche Er-
fahrungen gemacht ...

Bohme: Ich habe versucht, zuriickzugehen
(lacht), es hat nicht funktioniert. Ich wurde
urspriinglich im Oktober 2004 nach Peking
entsandt. Nach drei Jahren bin ich wieder
ins Mutterhaus zuriickgegangen, so wie
das bei klassischen Entsendungen tiiblich
ist. Man hatte eine Stelle fiir mich, und es
war auch der beste Job, der mir hétte pas-
sieren konnen. Aber ich kam aus einer
kleinen Einheit, konnte relativ frei schalten
und walten und habe nach bestem Wissen
und Gewissen das Unternehmen vorange-
trieben. Dann in sein grofes Mutterhaus
mit seinen komplexen Strukturen zuriick-
zukommen, ist mir schwergefallen. Ich
hatte grofies Cliick, dass meine Vorgesetz-
ten selber lange Zeiten im Ausland waren
und wussten, was ,heimkehren” bedeutet
und wie schwierig das ist, beruflich wie
privat. Insofern hatten sie viel Verstandnis
flir meine Situation und haben mich beim
Ankommen unterstiitzt. Und dann hat sich
das einfach gut ergeben, dass der dama-
lige Geschéftsfithrer des German Centre
Beijing gekiindigt hat. So bin ich ein hal-
bes Jahr spéter mit wehenden Fahnen wie-
der nach Asien gegangen.

PM: Und sind nun in Singapur ...

Bohme: Ja. Zwar ist China fiir viele Firmen
der wichtigste Markt in Asien. Ich denke
aber, es gehort zu einer Auslandsstrategie
auch dazu, sich auBerhalb von China mit
Zukunftsmarkten in Asien zu befassen und
ein zweites oder drittes Standbein in die-
ser grofen Region aufzubauen. Und da ist
Stidostasien wichtig und gerade Singapur
eignet sich bestens als Hub fiir die Markt-
bearbeitung. Ich freue mich jedenfalls
sehr, jetzt hier zu sein und diese Region
naher kennenzulernen, aber auch iiber
die Moglichkeit, von auBlen iiber China zu
reflektieren.

PM: Vielen Dank fiir das Gesprach!
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