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Zusammenfassung

Die Befragung mittelgroer Unter-
nehmen (mit 50-1000 Beschaftigten)
zum Bedarf, zur Rekrutierung und
Bindung von Fuhrungskraften zeigt in
vielen Bereichen eine Angleichung der
unternehmerischen Strategien in Ost-
und Westdeutschland. Charakteristisch
fur den Osten Deutschlands bleiben
allerdings der etwas restriktivere
Einsatz materieller Ressourcen und ein
tendenziell hierarchischeres Fuhrungs-
verstandnis. Besonders auffallend ist,
dass sich vorhandene Unterschiede
zwischen west- und ostdeutschen
Unternehmen im Falle von erfolgreicher
Rekrutierung verstarken.

Zentrale Einzelbefunde

So ziehen westdeutsche Unternehmen
bei ihren Rekrutierungs- und Bindungs-
strategien eher individualisierte Instru-
mente vor, wohingegen die ostdeut-
schen Unternehmen starker auf grup-
penformige Elemente der Personalpo-
litik rekurrieren. Weitere Unterschiede
sind auf Groleneffekte zuruckzu-
fuhren. So lassen sich groRere Unter-
nehmen eher extern beraten. Unter-
schiede zwischen verarbeitendem
Gewerbe und Dienstleistungsunter-
nehmen sind nachrangig.

» Es lasst sich kein genereller Fuhrungskraftemangel verzeichnen, weder im

Osten nochim Westen.

» Allerdings dauert die Suche nach geeigneten Kandidaten im Osten langer;
ostdeutsche Firmen haben deutliche Schwierigkeiten bei der Rekrutierung, die
mit den Standorten und eingeschrankten finanziellen Moglichkeiten zusam-

menhangen.

» Management und eigene Mitarbeiter haben den groften Einfluss auf die

Personalpolitik.



»

»

»

»

»

»

»

»

Externe Rekrutierung und Personalberatung sind Ublich: bereits in 42% der
Unternehmen Ubernehmen Headhunter die Suche nach neuen Fuhrungs-
kraften. 85% der Unternehmen stellen Fihrungskrafte von anderen Unterneh-
men ein, 21% der Unternehmen rekrutieren arbeitslose Fuhrungskrafte, und
zwar in Ostwie West.

Hingegen spielen Assessment-Center bei der Auswahl im Mittelstand bislang
keine Rolle.

In 65% aller Unternehmen werden Fuhrungskrafte gecoacht.

Ostdeutsche Unternehmen raumen der Unterstutzung bei der Kinderbetreu-
ung mehr Prioritat als ihre westdeutschen Pendants ein.

Die neuen Bachelor-Abschlusse der Hochschulen sind aufgrund der flexib-
leren und kostengunstigeren Bewerber bei den Unternehmen weitgehend
akzeptiert.

Westdeutsche Fuhrungskrafte erhalten deutlich haufiger variable Entgeltbe-
standteile als ihre ostdeutschen Kollegen (73% zu 62%).

Die Branchenunterschiede zwischen Dienstleistungsbereich und verarbeiten-
der Industrie sind generell gering.

Die Personalpolitik ostdeutscher Unternehmen des Mittelstand leidet immer
noch unter einer eingeschrankten Ertragskraft.



Charakteristika des

Unternehmenssamples
-

Im Frdhjahr 2007 fUhrten wir an der
Friedrich-Schiller-Universitat Jena eine
vom Land Thuringen finanzierte Studie
zur Personalpolitik mittelgroRer Unter-
nehmen (zwischen 50 und 1000 Mitar-
beiter) durch. 311 Unternehmensver-
treter beteiligten sich an einem
Telefoninterview. 62% aller Gesprache
wurden mit der 1. Fuhrungsebene (Ge-
schaftsfuhrer und Vorstandsvorsit-
zende) und 38% mit der 2. FUhrungs-
ebene (23% Personalleiter, 15% in
anderen Leitungspositionen) geflhrt.
Die Mehrzahl der Unternehmen besteht
als GmbH (82%) bzw. GmbH & Co. KG
(12%), nur 3% der Unternehmen ope-
rieren als AG.

Unsere Stichprobe umfasst 162 Dienst-
leistungs- sowie 149 Industrieunter-
nehmen. Der durchschnittliche Umsatz
pro Unternehmen lag in 2006 bei 27
Mio. Euro (im Osten 24 Mio. Euro; im
Westen 30 Mio. Euro). 94% der Unter-
nehmen schrieben schwarze Zahlen.
Im Durchschnitt haben die Unter-
nehmen 180 Mitarbeiter beschaftigt (im
Osten 193 und im Westen 165). Die
Halfte der Unternehmen wurde 1990
und spater gegrundet. Jedes zweite
westdeutsche Unternehmen entstand
1976 und friher, wahrend die Halfte der
ostdeutschen Unternehmungen 1992
und spater gegrundet wurde.



GroRer Bedarf an
neuen Fuhrungskraften

77% der befragten Unternehmen hat-
ten in den letzten 5 Jahren Bedarf an
neuen Fuhrungskraften, der zu 97%
gedeckt werden konnte (zu 77% voll-
standig bzw. zu 19% teilweise). Hierbei
bestehen kaum nennenswerte Unter-
schiede zwischen Ost- und Westdeut-

schland.
I in %
Technische Leitung/Produktion 54
Marketing/Vertrieb 49
Geschaftsleitung 36
Finanzen/Controlling 27
Forschung & Entwicklung I 20
Personal 20

Allerdings bendtigt die Suche in Ost-
deutschland mehr Zeit. Wahrend im
Durchschnitt bei der Halfte der Unter-
nehmen die Suche nicht langer als 3
Monate dauert, suchen 54% der ost-
deutschen Unternehmen, die ihren Be-
darf vollstandig decken konnten langer
als 4 Monate, dies gilt nur fur 43% der
erfolgreichen Unternehmen in West-
deutschland.

In der Zukunft sehen die befragten
Firmen vor allem Bedarf an FUhrungs-
kraften im Bereich technische Leitung/
Produktion (18% im Osten, 23% im
Westen) sowie im Marketing/Vertrieb
(18% im Osten, 23% im Westen).

Lediglich 10% aller befragten Unter-
nehmen haben bereits einmal auf
Interims-Fuhrungskrafte zurtickgegrif-
fen (11% im Osten und 8% im Westen).



Erfolgreiche Unternehmen setzen

auf eine eigene Personalabteilung
-

Verantwortlichkeit Rekrutierung von Personal
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Groldere Unternehmen verfugen haufi-
ger Uber eine eigene Personalabtei-
lung, die auch die Einstellungen in 76%
der Falle regelt. In kleineren Unterneh-
men entscheiden noch bei 53% der
Unternehmen die Geschaftsfuhrer al-
lein.

Im Ost/West-Unterschied liegt die al-
leinige Zustandigkeit der Personalab-
teilungen fur die Einstellungen bei 23%
bzw. 26%. Bei denjenigen Unterneh-
men, die ihren Bedarf vollstandig de-
cken konnten, sind dies im Osten so-
gar 34% und im Westen 27%.



Fuhrungskrafte werden

uberwiegend extern rekrutiert
-

Rekrutierung von Fuhrungskraften
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Die Uuberwiegende Mehrheit der Fuh-
rungskrafte wird von aulierhalb ge-
wonnen. Klassische Wege der Rekru-
tierung von Fuhrungskraften wie per-
sonliche Kontakte oder Stellenanzei-
gen in Printmedien Uberwiegen, doch
die Bedeutung des Internets und von
Personalberatern nimmt zu. 50% der
westdeutschen, aber nur 33% der ost-
deutschen Unternehmen greifen auf

wvon auf3erhalb

aus der
Eigentimerfamilie

Headhunter zurtck. Hingegen ist im
Osten haufiger das Arbeitsamt
Vermittler von neuen Fuhrungskraften
(26% zu 10%). Vor dem Hintergrund
anderer Merkmale (z. B. die Gewah-
rung materieller Anreize, s. u.) spiegelt
diese Rekrutierungspraxis vermutlich
die eingeschrankten finanziellen Mog-
lichkeiten ostdeutscher Firmen wider.



Auf Personalberater oder Headhunter greifen
grolRere Unternehmen signifikant haufiger zurick:
64% der Unternehmen mit mehr als 250 Beschaf-
tigten, aber nur 23% mit weniger als 100 Beschaf-
tigten wahlen diese Option. Auffallend ist auch,
dass Dienstleistungsunternehmen deutlich haufi-
ger als Industrieunternehmen Fuhrungskrafte auf-
grund von Initiativbewerbungen einstellen (41%

zZu227%).
I in %

personliche Kontakte 60
Stellenanzeigen in Printmedien 52
Internet 45
Headhunter /Personalberater 42
Initiativbewerbung 34
Abwerbung I 22
Bundesagentur fur Arbeit 18

Ausschlaggebend fur die Einstellung sind nach
wie vor das Einstellungsgesprach und die schrift-
lichen Bewerbungsunterlagen.

I in %
Einstellungsgesprach 99
Schriftliche Bewerbungsunterlagen 92
Eingeholte Referenzen 63
Arbeitsprobe 33
Einstellungstest 21
Personlichkeitstests 21
Assessment Center I 12

Unterschiede zwischen Ost und West lassen
sich in der Bedeutung von Arbeitsproben (34%
zu 31%), Einstellungstests (23% zu 19%) und
vor allem Assessment-Centern (8% zu 15%)
ausmachen.



Breite regionale Herkunft

der Fuhrungskrafte

Herkunft der extern rekrutierten
FUhrungskrafte
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Die Mehrzahl der neuen Fuh-
rungskrafte kamen von anderen
Unternehmen, auch im Osten.
Im Falle erfolgreicher Rekrutie-
rung sogar zu 85%. Bemerkens-
wert ist die hohe Anzahl aller
Unternehmen (21%), die Fuh-
rungskrafte aus der Arbeitslosig-
keit eingestellt haben, und dies
sowohl in Ost- als auch in West-
deutschland.

s

aus der EU/ dem

Bei der Herkunft der FUhrungskrafte
machen sich sowohl Grolien- als
auch Ost/West-Unterschiede be-
merkbar. Die westdeutschen Unter-
nehmen (14%) rekrutieren eindeutig
mehr aus dem Ausland als die ost-
deutschen (7%) und mehr aus dem
Bundesgebiet (59% zu 48%). Ost-
deutsche Unternehmen beziehen
ihre FUhrungskrafte hingegen haufi-
ger aus der Region (64% zu 55%).
Dieser Unterschied nivelliert sich
jedoch im Falle erfolgreicher Rekru-
tierung. Hier betragt die Ost/\West-
Differenz nur noch 3% (63% zu 60%).
Tendenziell rekrutieren kleine Unter-
nehmen eherregionaler.

I in %
Von anderen Unternehmen 88
Direkt von der Hochschule 24
Aus der Arbeitslosigkeit 21
Aus der Selbststandigkeit 9
Aus einem Pool freier Mitarbeiter I 7



Interne Rekrutierung
nach wie vor wichtiger Bestandteil

Bei der Besetzung von Fuhrungspositionen mit
internen Kandidaten setzen die westdeutschen
erfolgreichen Unternehmen eher auf formal offe-
nere Verfahren der Stellenausschreibung und des
Auswahlgesprachs, wohingegen die erfolgreichen
ostdeutschen Unternehmen eher auf Strategiege-
sprache und Eignungsanalysen von Potenzialtra-
gern zurtckgreifen.

in %
Ost West

Aufgrund von Vertrauen 76 78
Auswahlgesprach 67 78
Interne Stellenausschreibung 60 65
Strategiegesprache mit

Potenzialtragern 67 58
Eignungsanalyse von

Potenzialtragern 66 51
Auf Grund von Empfehlungen 56 55
Assessment Center 15 11

Personlichkeitstests 9 9



Nachwuchsforderung
-

Der Nachwuchs an Fuhrungskraften
wird von zwei Dritteln der Unterneh-
men systematisch aufgebaut, im Os-
ten etwas haufiger als im Westen (67%
zu 64%; 69% zu 59% fur erfolgreich
rekrutierende Unternehmen). Sie nut-
zen hierzu die folgenden Instrumente:

Individuelle Forder- und

I in %

Entwicklungsprogramme 78
Assistenten-Stellen 47
Mentoring/Teilnahme an

Mentoringprogrammen 44
Potenzialanalysen 37
Einstellung von Trainees 23
Fuhrungskraftenachwuchspool 23
Skills-Datenbanken 12

Die ostdeutschen Unternehmen set-
zen haufiger auf organisierte gruppen-
basierte Formen der Nachwuchsfor-
derung wie Fuhrungskraftenach-
wuchspool (30% zu 16%), Trainee-
programme (29% zu 17%) und Men-
toringprogramme (48% zu 40%).
Wohingegen unter den erfolgreichen
Unternehmen die westdeutschen
eher individuelle Forderung (86% zu
71%) und Assistentenstellen (50% zu
45%) bevorzugen. Neben den Ost/
West-Effekten gibt es eine Reihe in-
teressanter GroRenunterschiede. Je

grofler die Unternehmen sind, desto
mehr investieren sie in die Nach-
wuchsforderung. So setzen 76% der
Unternehmen mit bis zu 100 Mitarbei-
tern, jedoch 88% der Unternehmen mit
mehr als 250 Mitarbeitern auf indivi-
duelle Forder- und Entwicklungspro-
gramme. Bei den Potenzialanalysen
(23% zu 48%), der Einstellung von
Trainees (17% zu 38%) sowie der Ver-
wendung eines Fuhrungskraftenach-
wuchspools (12% zu 35%) tritt der
GroRReneinfluss noch starker zu Tage
und Ubertrifit sogar den Ost/\West-
Effekt.
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Unternehmen setzen auf breit gefacherte
Anreizsysteme zur Bindung von

Fuhrungskraften

Die Personalpolitik orientiert sich ein-
deutig an einer langfristigen Bindung
der Fuhrungskrafte: bei 51% der Un-
ternehmen sind diese bereits 10 Jahre
oder langer beschaftigt. Allerdings be-
stehen hier gro3e Branchenunter-
schiede: nur 37% der Dienstleistungs-
unternehmen geben so lange Beschaf-
tigungszeiten an, wahrend das fur 62%
der Industriefirmen gilt. Bei denjeni-
gen, die ihren Bedarf in den letzten 5
Jahren vollstandig decken konnten,
betragt die Beschaftigungsdauerin der
Regel zwischen 2 und 10 Jahren (58%
der ostdeutschen und 44% der west-
deutschen Unternehmen).

Bei den Fragen zur Mitarbeiterbindung
haben wir uns nicht allein auf Fuh-
rungskrafte (also auf Mitarbeiter mit
Personalverantwortung oder strategi-
schen Aufgaben) bezogen, sondern
insgesamt nach Fach- und Fuhrungs-
kraften gefragt. Obwohl nur jedes
funfte Unternehmen regelmanig analy-
siert, ob es als attraktiver Arbeitgeber
wahrgenommen wird, ist die Bandbrei-
te an MalRnahmen zur Mitarbeiterbin-
dung eindrucksvoll. Die erfolgreichen
Ostunternehmen analysieren ubrigens
haufiger ihre Attraktivitat als Arbeitge-
ber (29% zu 21% im Durchschnitt aller
Unternehmen).

11



Bei den Anreizen stehen Weit-

erbildung, flexible Arbeitszeit- in %

modelle und attraktive Vergu- —

tung im Vordergrund. Weiterbildung und Forderung 92
Flexible Arbeitszeitmodelle 80
Attraktive Vergutung a4
Attraktive und transparente
Aufstiegsmaoglichkeiten 60
Umzugshilfen 55
Unterstutzung bei Kinderbetreuung 28
Kulturelle Angebote 28
Arbeitsangebote fur Lebenspartner 15

Eindeutige Ost/West-Unterschiede
lassen sich bei der attraktiven Vergu-
tung (70% zu 84% nennen dies als
Grund fur ihre Attraktivitat), den Ange-
boten fir Kinderbetreuung und Arbeits-
angebote fur Lebenspartner ausma-
chen: hier liegt der Osten vorn (32% zu
23% bei der Kinderbetreuung und 16%
zu 13% bei den Arbeitsangeboten).
Dies verstarkt sich bei den erfolgreich
rekrutierenden ostdeutschen Unter-
nehmen. Hier bieten 39% der Unter-
nehmen Unterstutzung bei der Kinder-
betreuung und 19% Arbeitsangebote
fur Lebenspartner an.

Der Westen hingegen liegt tendenziell
bei den MalRnahmen vorne, die Geld
kosten, wie der attraktiven Vergutung
(Ost 70%, West 84%) und Umzug-
hilfen (Ost49%, West 62%).

Kleinere Unternehmen fallen bei der
Bindung von Fach- und Fuhrungskraf-
ten in allen Bereichen hinter die
grofleren Unternehmen zuruck. Be-
sonders deutlich wird dies bei den
attraktiven und transparenten Auf-
stiegsmoglichkeiten (52% zu 78%),
hier Uberwiegt der Grofken- sogar den
Ost/West-Effekt, sowie der Unterstut-
zung bei Kinderbetreuung (23% zu
37%). Kleine westdeutsche Unterneh-
men setzen somit besonders selten
und grollere ostdeutsche Unterneh-
men ausgesprochen oft auf eine Unter-
stutzung bei Kinderbetreuung.

12



Weiterbildung — ein wesentlicher Anreiz
in der unternehmerischen Praxis

Haufigkeit der betrieblichen Weiterbildung

1,6%

39,5%

3,6%

55,2%

M jedes Quartal Ojedes Jahr Malle 5 Jahre O nie

Der betrieblichen Weiterbildung fur alle
Mitarbeiter wird insgesamt groldes Ge-
wicht beigemessen. Sie ist wesentli-
cher Bestandteil der Personalpolitik
und die dafur aufgewendeten Mittel
machen im Durchschnitt 2% am Um-
satz aus.

Die Westunternehmen verfugen haufi-
ger Uber ein kontinuierliches viertel-
jahrliches Weiterbildungsangebot:
64% zu 48% im Osten. Die erfolgreich
rekrutierenden Unternehmen liegen im
Schnitt mit der Weiterbildung sogar
noch hoher (West69% und Ost 53%).

13



Die Entwicklung der Fach- und Fuh-
rungskrafte wird in den meisten Fallen
durch klassische extern organisierte
Weiterbildung gewahrleistet. Domi-
nant sind zudem individuelle Entwick-
lungsplane oder individuelles Coach-
ing. In der Tendenz sind die Malinah-
men bei den westdeutschen Unterneh-
men etwas starker vertreten.

in %
Ost West

Externe Weiterbildung 92 95
Individuelles Coaching 61 69
Individuelle Personalentwicklungsplane 55 65
Hospitation in anderen Abteilungen 36 46
Beteiligung an Forschungsprojekten und

Kooperationsverbunden 38 35
Corporate Universities 12 19
Programme fur altere Arbeitnehmer 19 10

Spezielle Programme zur Forderung
von Frauen sind in 2% aller erfolgreich
rekrutierenden ostdeutschen aber in
7% aller entsprechenden westdeut-
schen Unternehmen verbreitet.

14



Flexible Arbeitszeitmodelle

weit verbreitet

Weitgehend realisieren die Unterneh-
men flexible Arbeitszeitmodelle.
Gleitzeit herrschtin 87% der Unterneh-
men vor, wahrend sogar 70% der
Unternehmen angeben, Vertrauens-
arbeitszeit eingefihrt zu haben, und
zwar Uberdurchschnittlich bei den
Dienstleistungsunternehmen.

Vertrauensarbeitszeit ist im Osten et-
was seltener (65% zu 72%). Sabba-
tical werden vor allem von westdeut-
schen Dienstleistungunternehmen (zu
64%) ermoglicht. Die meisten dieser
Unternehmen gehoren der IT Branche
an.

Arbeitszeitmodelle
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Materielle Vergutung als Anreiz
-

Materielle Anreize fur Fuhrungskrafte
sind in Westdeutschland starker
verbreitet als in Ostdeutschland (mit
Ausnahme der betrieblichen Alters-
vorsorge, bei der mit 75% zu 69% ein
Vorsprung des Ostens besteht). Hier
dokumentiert sich wieder die schlech-
tere finanzielle Lage ostdeutscher Un-
ternehmen. Auch ist der Anteil der Un-
ternehmen, bei denen die variable Ver-
gutung fur Fuhrungskrafte mehr als
20% des Gesamteinkommens aus-

macht, im Westen mit44% signifikant
hoher als im Osten (der entsprechende
Anteil betragt 30%). In drei Viertel aller
Falle sind die materiellen Anreize an
Zielvereinbarungen gekoppelt. In der
Tendenz sind die variablen Entgelt-
bestandteile bei den erfolgreichen ost-
deutschen Unternehmen hoher und
bestehen auch haufiger aus individuell
zurechenbaren Erfolgen.
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Impulse fur die Personalpolitik
kommen aus den Unternehmen selbst

Die Personalpolitik wird hauptsachlich
intern beeinflusst (durch Geschafts-
fuhrung und Mitarbeiter).

Auf die Frage, wer Einfluss auf die Personalpolitik ausubt,

antworteten die Unternehmen:

| in %

Strategische Uberlegungen der 92
Geschaftsleitung

Eigene Mitarbeiter 74
Groldere Kunden 44
Seminare und Informationsveranstaltungen 42
Geschaftsfreunde 39
Anregungen aus Fachzeitschriften/Fachliteratur 30
Beratungsunternehmen 27
Kammern und Verbande 22
Konkurrenten 17

Groliere Kunden Uben einen starke- die Westunternehmen insgesamt

ren Einfluss auf die Personalpolitik in
Ostdeutschland aus (46% zu 42% im
Westen). Dieser Trend verstarkt sich,
wenn man die erfolgreichen Unterneh-
men betrachtet (51% zu 41%). Dage-
gen nehmen Konkurrenten eher im
Westen Einfluss. Das betrifft sowonhl

(21% zu 14%) als auch noch ausge-
pragter bei den erfolgreichen Westun-
ternehmen (27% zu 16%). Der Einfluss
von Geschaftsfreunden nimmt mit der
GroRe ab, wahrend die Bereitschaft,
sich von Fachleuten (Beratungsfir-
men) beraten zu lassen, wachst.
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Neue Hochschulabschlusse

weitgehend akzeptiert

Die Akzeptanz der neuen berufsquali-
fizierenden Bachelor-Abschlisse
(B. A.) ist insgesamt recht hoch. 86%
der befragten Unternehmen konnen
sich vorstellen, Mitarbeiter mit einem
B. A.-Abschluss einzustellen bzw. ha-
ben dies bereits getan. Folgende Er-
wartungen werden dabei an den Ab-
schluss geknupft:

Erwartungen an den B. A.-Abschluss

50+
45
40
35+
30
% 25
20
154
10+
5-
0 \ \ ‘ ‘
jungere Bewerber flexiblere mehr Bewerber geringere keine zusatzlichen
Bewerber Personalkosten Bewerber
Ostdeutsche Befragte verbinden
mit dem B. A.-Abschluss gering-
ere Personalkosten (20% zu 13%),
die Westdeutschen hingegen
flexiblere Bewerber (46% zu 38%).
I
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Kooperation mit Hochschulen

Viele der Unternehmen arbeiten ge-
zielt mit Bildungseinrichtungen zur Ge-
winnung von Fach- und Fuhrungskraf-
ten zusammen. Mit 63% ist dieser
Trend im Osten starker ausgepragt als
im Westen mit 53%. Im Einzelnen
werden folgende Kooperationsformen

genutzt:
in %
Ost West

Studienbegleitende Praktika 77 81
Partnerschaften mit Hochschulen 70 65
und Fachhochschulen

Vergabe von Themen fur 67 67
akademische Abschlussarbeiten I

Jobmessen 35 23

Die Ostdeutschen stellen bevorzugt
Absolventen der Universitaten und Be-
rufsakademien ein, die Westdeutsch-
en verstarkt Absolventen von Fach-
hochschulen.



Grunde fur den

Erfolg bei der Rekrutierung

Knapp die Halfte der Unternehmen hat
keine Schwierigkeiten, hoch qualifi-
zierte Mitarbeiter zu finden. Die erfolg-
reich rekrutierenden Unternehmen in
Ostdeutschland haben trotzdem mit
der mangelnden Attraktivitat ihrer Re-
gion und den tendenziell geringeren
Gehaltern zu kédmpfen. Die Standort-

bedingungen werden fast nur von Un-
ternehmen in grof3en Stadten wie Leip-
zig, Dresden oder Jena positiv einge-
schatzt, die als “Leuchtturmregionen”
bezeichnet werden. Insgesamt wird
von den ostdeutschen Befragten die
ausgebaute Hochschullandschaft als
Rekrutierungsvorteil bewertet.

90%

70%

50%

30%
A B Cc D

E F G H I

—— Ost — -West

A — gute regionale Hochschullandschaft
B — ausreichend viele Interessenten der entsprechenden

Ausbildungs- und Studiengange

C — Attraktivitat der Stadt / Region
D — Attraktivitat der Branche
E — attraktives Gehaltsniveau

F — gute Aufstiegs- und Entwicklungsmdglichkeiten

G — gute Rekrutierungsstrategie

H — Bedarf wird rechtzeitig erkannt

| — gute Mitsprache- und Beteiligungsmaoglichkeiten

20



Einstellungen und Meinungen

Fuhrungsverstandnis

100

80+

60|
%
40

20+

Chef braucht Distanziertes
BWL-Kenntnisse Verhaltnis Chef-
Mitarbeiter

B Ost WWest

Beim FuUhrungsverstandnis ergeben
sich eine Reihe interessanter Ost/West-
Unterschiede. Im Osten wird der fach-
lichen Qualifikation von Fuhrungs-
kraften ein hoherer Stellenwert beige-
messen. 51% (zu 35% im Westen) der
Befragten stimmten zu, dass uberle-
genes fachliches Wissen als wichtigs-
tes Kriterium fur die Anerkennung eines
Vorgesetzten durch seine Mitarbeiter
angesehen werden sollte. Ebenso sind
mit 91% zu 84% im Osten mehr Befrag-

Uberlegenes Befolgungspflicht
Fachwissen d.  fir Anweisungen

Chefs des Chefs

Prozentangaben der Zustimmung

Ein distanziertes Verhaltnis zwischen
Vorgesetzten und Mitarbeitern beflr-
worten lediglich ein Viertel der Befrag-
ten (30% im Osten zu 21% im Westen).
Im Gegensatz zu der relativ geringen
Wertschatzung von Distanz als Fuh-
rungsinstrument sind immerhin 39%
der Befragten der Meinung, dass die
Mitarbeiter es als ihre Pflicht betra-
chten sollten, die Anweisungen ihres
Vorgesetzten in jedem Fall zu befolgen;
auch hier mit deutlicher Ost/West-Dif-

te der Meinung, dass FuUhrungskrafte ferenz (45% zu 33%).
auf jeden Fall betriebswirtschaftliche
Kenntnisse benotigen. Moglicherweise
wirkt sich hier ein Nachholbedarf aus.
I
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Einstellungen und Meinungen

zur sozialen Marktwirtschaft
000000 |

80+

60

% 40

20

0 I I
Betriebl.
Mitbestimmung
schadet
Konkurrenzfahigkeit

vs. sozialer allg.
Zusammenhalt Unternehmensziel

Hl Ost W West

Die Ergebnisse der Meinungsitems zu
Fragen der Zustimmung bzw. Ableh-
nung marktwirtschaftlicher Positionen
ergeben ein differenziertes Bild. So
findet die betriebliche Mitbestimmung
als ein wesentlicher Bestandteil der so-
zialen Marktwirtschaft eine hohe Zu-
stimmung: Lediglich 20% der Befrag-
ten stimmen der Aussage zu, wonach
die betriebliche Mitbestimmung der
Konkurrenzfahigkeit deutscher Unter-
nehmen schade.

Die Bedeutung von Gewerkschaften
wird kritischer gesehen: 52% der Be-
fragten im Osten und 34% der im Wes-
ten erachten diese fur Uberflussig.
Branchenunterschiede spielen hinge-
gen keine Rolle. Immerhin 39% der
Befragten sind der Meinung, dass das
Konkurrenzdenken den sozialen Zu-
sammenhalt untergrabt.

T T
Konkurrenzdenken Maximaler Profit als Soziale Belange auch Wer nicht genug

I I
Gew erkschaften

zu Lasten der  leistet wird entlassen  sind Uberfliissig
Effizienz

beflirw orten

Prozentangaben der Zustimmung

Zugleich sprechen sich 37% der Be-
fragten dafur aus, Mitarbeiter, die nicht
genug Leistung bringen, zu entlassen.
Einer maximalen Profitorientierung der
Unternehmen stimmen 49% der Be-
fragten zu.

Betrachtet man nur die uneinge-
schrankte Zustimmung ergeben sich
weitere Ost/West-Befunde: 24% der
Ost- aber nur 11% der Westunterneh-
men stimmen dieser Aussage voll und
ganz zu. Dieser hohen Wertschat-
zung von Profitorientierung steht ge-
genuber, dass mit 28% weniger als ein
Drittel der Befragten der Meinung sind,
dass soziale Belange auch dann beru-
cksichtigt werden sollten, wenn sie zu
Lasten der Effizienz gehen. Auch hier
zeigt sich mit 22% Ost zu 35% West
eine deutlich starker an Vorstellungen
der sozialen Marktwirtschaft orientierte
Westunternehmerschaft.
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