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Fiuhrungskraftemangel

1n Osteuropa

Auch in Osteuropa erholt sich die Wirtschaft nach dem Corona-Schock. Deutsche Unternehmen
in Polen, Tschechien, Ungarn und der Slowakei produzieren mit Volldampf — damit sind Fach-
und Fiihrungskrafte wieder auBBerst gefragt. Entsprechend angespannt sind die Arbeitsmarkte

der Region.

nien etwa hat die Arbeitslosigkeit auch wahrend des Lock-

downs im letzten Jahr nie mehr als finf Prozent betragen.
Die meisten Regierungen Ostmitteleuropas haben — etwa mit Kurz-
arbeitsprogrammen — dazu beigetragen, dass Unternehmen ihre Be-
legschaften halten konnten.

\/ ielerorts in Osteuropa herrscht Vollbeschaftigung. In Ruma-

Die Rekrutierung von Geschaftsflihrern, Werksleitern und anderen
Leitungspositionen ist in einem solchen Umfeld eine anspruchsvolle
Aufgabe. Stellenausschreibungen haben angesichts des leergefeg-
ten Arbeitsmarkts kaum Erfolgsaussichten. Notwendig ist die geziel-
te Identifikation und Ansprache von potenziellen Kandidaten.

Die Direktsuche erfordert neben einer guten Datenbank erheblichen
Rechercheaufwand — je entlegener der Standort des Unternehmens,
desto groRer ist das Risiko von Absagen. Die Mobilitat in Landern wie
Tschechien oder Ungarn ist gering, ebenso wie die Bereitschaft, Uiber
langere Distanzen zu pendeln. Qualifizierte Flihrungskrafte bekom-
men viele Angebote. Eine seridse Ansprache ist entscheidend.

Expat-Modell riicklaufig

Das klassische Expatriate-Modell mit Entsendungen aus dem Mut-
terhaus ist in Osteuropa stark rticklaufig. Deutsche Unternehmen
setzen fast ausschlieBlich auf lokales Management. Wenn Deut-
sche oder andere Westeuropder zum Einsatz kommen, dann fir zeit-
lich begrenzte, genau definierte Missionen — etwa im Rahmen von
Werksgriindungen oder -erweiterungen.

Es gibt allerdings in Stadten wie Prag, Budapest oder Riga westeu-
ropaische Communities mit Spezialisten, die vor Ort fiir internationa-
le Unternehmen arbeiten. Diese lokalen Expats sind oft auf Grundla-
ge lokaler Arbeitsvertrage tatig und verdienen manchmal kaum mehr
als ihre inlandischen Kollegen. Vor allem im produktionsnahen Kon-
text kdnnen sie durchaus eine Alternative sein, weniger in vertriebs-
nahen Bereichen.

Verfiligbarkeit als Standortfaktor

Unternehmen sollten bei der Standortwahl nicht nur das Lohnniveau
in einem bestimmten Land in Betracht ziehen, sondern auch die tat-
sachliche Verfiigharkeit von Arbeitskraften vor Ort. Die Statistik kann
hier nur erste Anhaltspunkte geben, entscheidend ist der Austausch
mit einer Personalberatung oder vor Ort tatigen Unternehmen.

Angesichts dieser Herausforderungen sollten Unternehmen eine
langfristige Personalplanung betreiben und Vorsorge fiir den Fall
des Weggangs wichtiger Mitarbeiter treffen. Unternehmen, die neu
nach Ostmitteleuropa gehen oder einen Wechsel in ihrem bestehen-
den Management vornehmen muissen, sollten der sorgfaltigen Su-
che und Evaluierung neuer Mitarbeiter hohe Prioritat
einrdumen.

Gut zu wissen

® Osteuropaische Arbeitsmarkte sind
auBerst angespannt

® Die Arbeitslosigkeit stieg in Rumanien
wahrend des Lockdowns nie tiber 5 Prozent

® | okale Expats sind eine giinstige Alternative
zur klassischen Entsendung
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