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Die Anforderungen an Fithrungs-
krafte sind in den letzten Jahren stetig
gestiegen. In Zeiten, in denen selbst in
tradierten Branchen durch Finanzkri-
sen, geo-6konomische Krafteverschie-
bungen und abnehmende Halbwerts-
zeiten von Strategien die gewohnten
GesetzmadRigkeiten auBer Kraft gesetzt
werden, ist der Druck auf die oberen
Fihrungsebenen in Unternehmen
jedoch besonders hoch. Gute Manager
missen heute nicht nur liber eine hohe
Leistungs- und Ergebnisorientierung
verfligen, sondern auch innerhalb
kiirzester Zeit die marktentscheiden-
de Strategie entwickeln, exzellente
kommunikative Fahigkeiten sowie eine
hohe Durchsetzungskraft und Umset-
zungskompetenz besitzen.

Dennoch oder gerade deswegen ha-
ben auRerberufliche Themen an Be-
deutung fiir die Einzelnen gewonnen.
Die personliche «Work-Life-Balance»,
die Familie als Riickzugsgebiet, die
Berufstatigkeit des Lebenspartners
etc., finden in der Karriereplanung
heutiger Managerinnen groRere
Beriicksichtigung als noch vor zehn
Jahren.

Vor diesem Hintergrund war es Ziel
unserer Befragung zu ermitteln, wie
Deutschlands Fiihrungskrafte gegen-
wartig «ticken», welche Prioritaten

sie in ihrer Karriereplanung setzen,
was sie fir ihren weiteren Berufsweg
motiviert, wozu sie bereit sind und
wozu nicht. Dariber hinaus haben

wir nach den relevanten Kompeten-
zen gefragt, mit denen Fuhrungskrafte
unternehmerischen Herausforderun-
gen derzeit am besten gerecht werden.
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Befragung

Die Befragung wurde in der Zeit

von Anfang Juni bis Mitte Juli 2011
durchgefiihrt. Es handelte sich um
eine schriftliche Befragung in Form
eines elektronischen Fragebogens,

der online lber einen Link zugang-

lich gemacht wurde.
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Der Fragebogen bestand aus funf
Fragen, die zum liberwiegenden
Teil im Multiple Choice-Verfahren
(Mehrfachnennungen maoglich)
beantwortet werden konnten.

Dariliber hinaus wurden die
Befragten aufgefordert, statistische
Fragen bezliglich ihrer Person, ihrer
Position sowie des Unternehmens
zu beantworten, bei dem sie aktuell
beschaftigt sind.

Die Antworten wurden anonym
gegeben und ausgewertet.

Zielgruppe

Rucklauf

Befragt wurde das Executive Panel
von Odgers Berndtson, das
Fiihrungskrafte von Unternehmen
aller Branchen und GroRenklassen
in Deutschland beinhaltet.

An der Befragung haben 1.290 Mana-
gerinnen und Manager teilgenommen.
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Was Deutschlands

Managerinnen meinen

Karrieretreiber:
Fiihren vor Statusdenken

Die Freude an der Filhrungsaufgabe
sowie das Einsetzen ihrer persénlichen
Starken und Begabungen motiviert

die befragten Managerinnen fur

ihren weiteren Berufsweg am meisten
(je 61 %). Motivatoren wie Status/Titel
oder Familientradition wurden deutlich
niedriger priorisiert.
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Work-Life-Balance immer wichtiger

Eine ausgeglichene Work-Life-Balance
wird flr Fihrungskrafte in Deutsch-
land immer wichtiger. Zugunsten von
Familie, Freizeit, Weiterbildung und
gesellschaftlichem Engagement soll der
berufliche Zeitanteil einer typischen
7-Tage-Woche um rund 10 % sinken.

AuBerberufliche Aktivitaten:
Sport ist wichtigster Ausgleich

Mehr als drei Viertel der Befragten
gibt an, als Ausgleich zum Beruf re-
gelmaRig Sport zu treiben. Ein Viertel
der Managerinnen tiben auRerdem
ein Ehrenamt in Gemeinde, Schule
oder Sportverein etc. aus. 20 % pfle-
gen keine auRerberuflichen Aktivi-
taten, da ihnen ihre beruflichen und
familidren Verpflichtungen keine Zeit
dafiir lassen.

Einsatzbereitschaft fiir

den nachsten Karriereschritt:
Branchenwechsel ja -
GehaltseinbuRen nein

Die groRe Mehrheit der Befragten

(88 % bzw. 77 %) wiirde den hohen
Aufwand eines Branchenwechsels oder
einer neuen Fachrichtung fir ihren
nachsten beruflichen Schritt auf sich
nehmen. Zu gehaltlichen Einbulen

(21 %) oder einem Rickschritt in

der Hierarchieebene (40 %) sind die
Befragten dagegen weniger bereit.

Altere Manager
bieten hohes Potenzial

Managerinnen ab 60 Jahre sind hin-
sichtlich eines Wechsels der Branche
oder Fachrichtung weniger flexibel.
Sie sind jedoch eher bereit, fur

eine nachsten beruflichen Schritt
eine hohere Wochenarbeitszeit oder
GehaltseinbuRen zu akzeptieren.

Personalmanagement
ist grofte Herausforderung

Personalaufgaben stellen fiir die
befragten Managerinnen in Zukunft
die groRten Herausforderungen dar.
Insbesondere das Halten und Ent-
wickeln von Leistungstragern wird -
vor allem vor dem Hintergrund der
demografischen Entwicklung - von
mehr als der Halfte der Befragten als
zentrale Herausforderung gesehen.

Fiihrungsstarke
Unternehmertypen gefragt

Die Mehrheit der Filhrungskrafte

halt die Kompetenzen eines typischen
Unternehmers, wie initiatives und ver-
antwortungsvolles Handeln (60 %), das
Entwickeln und Vorleben von Visionen
und Strategien (57 %) sowie Entrepre-
neurship (44 %), fur besonders rele-
vant in ihrem derzeitigen unternehme-
rischen Umfeld.
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IV.

Branchenzugehorigkeit

Industrie 25%
Finanzdienstleistungen 18%
Konsumgliter/Handel 13%

| Unternehmensberatungen/ 10 %
Wirtschaftspriifung

[ | Telekommunikation/ 10%
Medien/Technologie

[ | Automobil 9%
Medizin/Pharma 9%

[ | Offentlicher Sektor/ 3%
Not-for-Profit

[ | Energie/Versorger 3%

© ODGERS BERNDTSON

Die befragten Managerinnen kommen
aus allen Bereichen der Wirtschaft
sowie aus dem offentlichen Sektor,
schwerpunktmaRig aus der Industrie
und aus der Finanzdienstleistung.

Zwei Drittel der Befragten sind
in der Unternehmensleitung oder
Bereichsleitung tatig.

Executive Panel von Odgers Berndtson
n = 1.290 Fuhrungskrafte

Position

29 %

36 %

18 %

10 %

7%

40 %

35%

30 %

25%

20 %

15%

10%

5%

0%




IV.

-£* ODGERS BERNDTSON

Altersverteilung
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Der Uiberwiegende Teil der befragten
Flihrungskrafte (59 %) ist zwischen
40 und 50 Jahre alt. Dies liegt vor
allem in dem relativ hohen Anteil der
Befragten auf den oberen Fihrungs-
ebenen begriindet.

Executive Panel von Odgers Berndtson
n = 1.290 Fuhrungskrafte

Geschlecht
mannlich 90 %
weiblich 10 %

Mit 10 % sind Frauen unter den
Befragten in der klaren Minderheit.
Auch ihr Anteil an Fihrungspositionen
in der Unternehmensleitung liegt mit
rund 2 % knapp unter dem bundes-
weiten Durchschnitt von 2,4 %.
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IV.

STATISTIK DER BEFRAGTEN

Familienstand Berufstatiger Partner

Die Mehrheit der befragten Fiihrungs-
krafte ist verheiratet, lebt mit einem

Mit 1,4 Kindern pro Managerin liegt
die Quote aus der Befragung etwa
auf dem Niveau der bundesweiten
Geburtenrate.

| verheiratet 90% ja 67 %

| alleinstehend 10% B nein 33%

Executive Panel von Odgers Berndtson
n = 1.290 Fuhrungskrafte
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ebenfalls berufstatigen Partner zusam-
men und hat ein oder mehrere Kinder.

Anzahl der Kinder
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Der etwas andere Blick

auf den «typischen

Manager» dieser Befragung
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Der durchschnittliche, deutsche
Manager ist mannlich, 45 Jahre alt,
verheiratet mit einer ebenfalls berufs-
tdtigen Partnerin und hat ein Kind.

Auf der Karriereleiter befindet er sich
auf der Ebene der Bereichsleitung und
fuhrt durchschnittlich 212 Beschaftig-
te.

Fur den nachsten Karriereschritt ware
er vor allem bereit, die Branche oder
Fachrichtung zu wechseln.

Als «Unternehmertyp» handelt
er mit Initiative und Verantwortung,
geht strategisch vor und fuhrt gerne.

Das Halten und Entwickeln von
Leistungstragern halt er fir die derzeit
groRte unternehmerische Heraus-
forderung.

Ausgleich findet der deutsche Manager
vor allem im Sport sowie in der Familie,
mit der er gerne mehr Zeit verbringen
wirde.



V. ERGEBNISSE DER BEFRAGUNG 2011
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Seite 1 von 2

Was motiviert Sie fiir lhren weiteren Berufsweg?

Freude an der Fihrungsaufgabe

Einsetzen personlicher Starken/Begabung

Arbeitsinhalt

Einflussnahme/Gestaltungswille/Macht

Finanzieller Anreiz/Geld

62% o] 1

Erwartungshaltung der Familie

Status/Titel
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| Sehr stark
Stark
Gering

| Gar nicht

Executive Panel von Odgers Berndtson
n = 1.290 Fuhrungskrafte

Fiihren vor Statusdenken

Die Freude an der Filhrungsaufgabe
sowie das Einsetzen ihrer person-
lichen Starken und Begabungen
motiviert die befragten Fiihrungs-
krafte fur ihren weiteren Berufsweg
am meisten (61 %).

Frauen motiviert das Einsetzen ihrer
personlicher Starken und Begabungen
besonders stark (74 %).

Motivatoren wie Status/Titel, Fami-
lientradition oder Geld wurden eher
niedrig priorisiert.

Immerhin noch 37 % gaben an, dass
der Wille, richtungsweisende Entschei-
dungen zu treffen oder maRgeblich
mitzugestalten, ein wesentlich Motiv
fiir die eigene Karriere darstellt.
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Frage 1 Seite 2 von 2

Einfluss des Lebensalters

Altere Manager haben

mehr Freude am Fiihren

Die. Freu_de an der Fihrungsaufgabe sehr stark ! B Einsetzen personlicher Starken/Begabung
steigt mit zunehmendem Lebensalter
und Erfahrung der Managerinnen. I e e A — Freude an der Fuhrungsaufgabe

das Einsetzen personlicher Starken B Einflussnahme/Gestaltungswille/Macht

: \ \T Arbeitsinhalt
Parallel nehmen Motivatoren, wie stark [ = \ N
\
|

und Begabungen sowie Arbeitsinhalte, Finanzieller Anreiz/Geld
im Alter ab. \ ‘
gering L\;_/i\_$./-l\ ] Status/Titel
Geld verliert vor dem Hintergrund \- B Erwartungshaltung der Familie

der in der Regel besseren Einkom-
mens- und Vermdgenssituation alterer

Manager ebenfalls an Bedeutung. gar nicht
e e & e J e
/b’k// ’g:\\\// \%(\// %(\g// ,SS\Q// %S\\/
N N &Y/ N N% N
o5 % 5% & (4 o
L7 ‘\c,// so\‘—;// ,\(_)// ,\(,’//
/ 0/ DKQ / so/ so/ /

Executive Panel von Odgers Berndtson
n = 1.290 Fihrungskrafte
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Frage 2

Wie verteilen sich die Zeitanteile

in lhrer 7-Tage-Woche auf die genannten Bereiche (Ist)

und welche Verteilung streben Sie an (Soll)?

[ | Beruf
Familie
[ | Freizeit

(Freunde, Hobbys etc.)

[ | Fachliche und persén-
liche Weiterbildung

| Gesellschaftliches
Engagement
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Work-Life-Balance

wird wichtiger

Die individuelle Work-Life-Balance
wird fiir die befragten Managerinnen
immer wichtiger. Zugunsten von
Familie, Freizeit, Weiterbildung und
gesellschaftlichem Engagement soll
der Zeitanteil, der in einer 7-Tage-
Woche gegenwartig fiir den Beruf
aufgewandt wird, zukiinftig um rund
10 % sinken.

Die befragten Frauen schatzen ihren
aktuellen Zeitanteil fur die Familie
mit 16,5 % niedriger ein als Manner
mit 20,4 %. Grund hierfir ist mog-
licherweise, dass drei Viertel der
befragten Frauen keine Kinder haben
(Manner ohne Kinder 25 %). Beide
mochten aber in Zukunft mehr Zeit
fur die Familie haben (+ 4 %).

Managerinnen bis 35 Jahre mdchten

im Vergleich am wenigsten arbeiten

(51,7 %). Dagegen ist ihr Freizeitbe-

dirfnis mit 14,4 % deutlich hoher als
der Durchschnitt.

Managerinnen ab 60 Jahren méchten
sich mit 6,7 % liberdurchschnittlich
haufig gesellschaftlich engagieren.

Executive Panel von Odgers Berndtson
n = 1.290 Fihrungskrafte



Frage 3
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Welchen auBerberuflichen Aktivitdten gehen Sie

in lhrer 7-Tage-Woche regelmalig nach?

Sport ist wichtigster

Ausgleich

Ich treibe regelmaRig Sport

76 %

Ich Gibe ein Ehrenamt (in Gemeinde,
Schule, Stiftung, Sportverein etc.) aus

24 %

Ich spiele ein Musikinstrument

11 %

Ich bin kiinstlerisch tatig (z.B. Malen,
Fotografieren, Theater spielen etc)

9%

Ich schreibe/publiziere
(Buch, Kurzgeschichten, Blogs etc.)

7%

Ich pflege derzeit keine auBerberuflichen
Aktivitaten, da meine berufliche und familiare
Einbindung mir keine Zeit dafiir lasst

20 %

© ODGERS BERNDTSON

0 [10

20

Mehrfachnennungen maoglich

Mehr als drei Viertel der befragten
Fiihrungskrafte gibt an, zum beruf-
lichen Ausgleich regelmalRig Sport
zu treiben.

Managerinnen im Alter von 40 bis
45 Jahren (80 %) sind besonders
sportlich.

Ein Viertel der Befragten libt ein Eh-
renamt in Gemeinde, Schule, Stiftung
oder Sportverein aus. Managerinnen
Uber 60 Jahre engagieren sich hier
zeit- und altersbedingt besonders
(63 %).

Ein Fiinftel der Befragten ist beruflich
und familidr derzeit so eingebunden,
dass sie keinen aulerberuflichen
Aktivitaten nachgehen.

Executive Panel von Odgers Berndtson
n = 1.290 Fihrungskrafte
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Seite 1 von 4

Was sind Sie bereit, fiir lhren nachsten beruflichen Schritt

zu investieren?

.. in eine andere Branche zu wechseln

88 %

.. fachlich in eine neue Richtung zu gehen

77 %

.. eine neue Sprache zu erlernen

73 %

... innerhalb Deutschlands den Wohnsitz
zu wechseln

63 %

... eine hohere Wochenarbeitszeit zu akzeptieren

56 %

... meinen Wohnsitz global uneingeschrankt
zu verlagern

47 %

... eine raumliche Trennung von meinem Lebens-
partner/meiner Familie Gber einen langeren
Zeitraum in Kauf zu nehmen

45 %

... einen Riickschritt in der Hierarchieebene
(z.B. bei Wechsel in ein groReres Unternehmen)
zu akzeptieren

40 %

... GehaltseinbuRen hinzunehmen

i

21 %

%

© ODGERS BERNDTSON
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Mehrfachnennungen maoglich
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Branchenwechsel ja -

GehaltseinbulRen nein

Die groRe Mehrheit der Befragten

(88 % bzw. 77 %) wiirde den hohen
Aufwand eines Branchenwechsels
oder einer neuen Fachrichtung fir
ihren nachsten beruflichen Schritt
auf sich nehmen. Besonders wechsel-
freudig sind hier Managerlnnen aus
dem Bereich Konsumgtter/Handel.

Zu gehaltlichen EinbuRen (21 %)
oder einem Rickschritt in der
Hierarchieebene (40 %) sind die
Befragten dagegen weniger bereit.
Unflexibel zeigen sich hier vor
allem Fuhrungskrafte aus der
Medizin-/Pharma-Branche sowie
aus dem Bereich Energie und
Versorger.

Auch globale Wohnsitzwechsel
oder eine raumliche Trennung von
Lebenspartner und/oder Familie
stoRen bei weniger als der Halfte
der Befragten auf Akzeptanz. Dies
gilt vor allem fur Filhrungskrafte
aus dem offentlichen Sektor.

Executive Panel von Odgers Berndtson
n = 1.290 Fihrungskrafte
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Frage 4 Seite 2 von 4

Einfluss der Hierarchieebene

90 %
80 %
70 %
60 % |
50 %
40 %
| Oberste Leitungsebene
30% 9
| Bereichsleitung
20% ) .
Abteilungsleitung
10% | Teamleitung
0% ohne Mitarbeiterverantwortung
(]
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Executive Panel von Odgers Berndtson
n = 1.290 Fihrungskrafte
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Seite 3 von 4

Einfluss der Hierarchieebene

Unternehmensleitung

ist am flexibelsten

Mit der Ausnahme, eine neue
Fachrichtung einzuschlagen, ist die
personliche Einsatzbereitschaft der
Fiihrungskrafte in der Unternehmens-
leitung jeweils mit am hochsten.
Besonders deutlich zeigt sich dies

bei Mobilitatsfragen (Wohnsitzwech-
sel), bei GehaltseinbuRen sowie
einem potenziellen Riickschritt in
der Hierarchieebene.

© ODGERS BERNDTSON

Abteilungsleiterinnen sind am
wenigsten dazu bereit, flr eine neue,
herausfordernde Aufgabe auf Teile
des Gehalts zu verzichten. Auch eine
hohere Wochenarbeitszeit wiirden
sie nur bedingt akzeptieren.

Eine raumliche Trennung vom
Lebenspartner und/oder der Familie
wiirden am wenigsten Abteilungs-
und Teamleiterlnnen sowie Fiihrungs-
krafte ohne Mitarbeiterverantwortung
in Kauf nehmen. Bereichsleiterlnnen
sind hier am flexibelsten.

Executive Panel von Odgers Berndtson
n = 1.290 Fihrungskrafte
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Frage 4 Seite 4 von 4

Einfluss des Lebensalters

= = 100 % in ei
Gehalt und Hierarchieebene 0 ... in eine andere Branche zu wechseln
. . 90 % Il ... fachlich in eine neue Richtung
verlieren im Alter an E 2u gehen
80 %
Bedeutung Il .. cine neue Sprache zu erlernen
_ o o _ 70% /| ... meinen Wohnsitz global
Wahrend die Flexibilitat hinsichtlich T‘ uneingeschrinkt zu verlagern
eines Fach- oder Branchenwechsels 60 % 7\T/f—$/ \ =
mit zunehmenden Alter abnimmt, \ \ | / L -Z-lecvr;i:;zll?] Deutschlands den Wohnsitz
nimmt die Bereitschaft, Riickschritte 50 % \ ‘ )/
in Gehalt oder .HlerarCh'eebene hinzu- ! ! \ / ... eine hohere Wochenarbeitszeit zu
nehmen, deutlich zu. 40 % = \L/ />< akzeptieren
Altere Managerlnnen sind zwar weni-  30% /%/ / \| ™8 .. ecinenRickschrittin der Hierarchie-
. .. . . ‘ ebene (z.B. bei Wechsel in ein groReres
ger mobil, wiirden jedoch eher eine - A \. Unternehmen) zu akzeptieren
héhere Wochenarbeitszeit akzeptieren 0% \
als jlingere Fuhrungskréfte. il _— — ... eine rdumliche Trennung von mein_em
Lebenspartner/meiner Familie iber einen
10 % langeren Zeitraum in Kauf zu nehmen
0% Hl .. GehaltseinbuRen hinzunehmen
2 2 2 2 2 2,
g k// \,ss\k// \’D\S\// \$// \$// \'SS\&/
l);‘) // b&Q g vc)// Q g bg// Q///
L c;é\%/ Q*o\c’/ <‘;o'\(’/ Qb\(’/ 7/ Executive Panel von Odgers Berndtson
g 7/ &/ Ll o / n = 1.290 Fithrungskrafte
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Frage 5a Seite 1 von 3

Was halten Sie als Fithrungskraft in den ndachsten

12 Monaten fiir die grofRten Herausforderungen

in lhrem unternehmerischen Umfeld?

Halten und Entwickeln von Leistungstrdgern

\ \ \ \
Wachstum/Strategische Allianzen # 45 %
| | | |
) ) Auf- und Ausbau von Personal und/oder Prozessen
Personalmanagement ist Das weitere unternehmerische N
g Wachstum, die Positionierung gegen- Preisdruck # 45 %
.. Uber Wettbewerbern sowie zuneh- o " .
Positionierung/Abgrenzung gegeniber (neuen) Wettbewerbern 45 %
gro[Ste HeraUSforderung mender Preisdruck werden mit ]
jeweils 45 % als ebenfalls sehr heraus- Demografische Entwicklung/Mangel an Fach- und Fihrungskraften ‘ ‘ ‘ ‘
P-ersonalaufgabgn stellen fur - forde'rnd eingeschétzt. Die Volatilitat Produktgestaltung,/Innovation # e
die befragten Fihrungskrafte in der Finanzmarkte und Fragen der
den kommenden 12 Monaten die Unternehmensfinanzierung beschif- Volatilitat der Finanzmadrkte/Unternehmensfinanzierung % 41 %
groBten Herausforderungen dar tigen im"merhin noch 41 % der Fiih- Neue/verinderte Kundenbediirfnisse # 309
. Insbesondere rungskrafte sehr. —
das Halten und Entwickeln von Kostensenkung bei Personal und/oder Prozessen ‘ ‘
L?iStu__ngStrégem sehen mehr als Neu"e gesetzliche Regelungen, . Anderung in der Gesetzgebung/Politische Lobbyarbeit # 25%
die Halfte als zentrale Heraus- Veranderungen auf der Kundenseite
forderung. Auch beim weiteren oder der Absatzwege belasten die Veranderung der Kundenstruktur (z.B. Konzentration) # 24 %
Auf- und Ausbau von Personal Befragten weniger stark. Umweltschutz/Umgang mit Rohstoffen # .
sehen sich rund 45 % der Befragten - .
vor allem vor dem Hintergrund Konsolidierung/Ubernahmen # 22%
der demografischen Entwicklung - Risikomanagement/Compliance # 22%
groReren Problemen gegeniiber.
Neue/verdnderte Absatzwege (z.B. Internet) # 21%
Executive Panel von Odgers Berndtson Funffachnennungen méglich % ‘0 ‘ 10 ‘ 20130140 50160

n = 1.290 Fihrungskrafte

© ODGERS BERNDTSON 18
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Frage 5a Seite 2 von 3

Beurteilung aus Sicht der Branchen (Auswahl)

70 %

Finanzdienstleistungen
60 %

Konsumgtiter/Handel
50% Bl Offentlicher Sektor/Not-for-Profit
40 % Il Automobil

Il Unternehmensberatungen/

30 % Wirtschaftspriifung
20 % I Energie/Versorger

Industrie
10%

Medizin/Pharma

0% B Telekommunikation/Medien/Technologie

© ODGERS BERNDTSON

Executive Panel von Odgers Berndtson
n = 1.290 Fihrungskrafte
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Seite 3 von 3

Beurteilung aus Sicht der Branchen (Auswahl)

Branchenspezifische

Unterschiede

Gesetzliche Anderungen beeinflussen
vor allem die Flihrungskrafte in den
Bereichen Energie/Versorger, Finanz-

dienstleistung, Offentlicher Sektor und

Medizin/Pharma.

Der demografisch bedingte Fach- und

Fihrungskraftemangel wird vor allem
von Fuhrungskraften in der Industrie
als herausfordernd angesehen, wah-
rend die Befragten aus den Bereichen
Finanzdienstleistung und Energie/
Versorger diesen als weniger proble-
matisch einschatzen.

© ODGERS BERNDTSON

Den nachhaltigen Umgang mit
Umwelt und Rohstoffen sehen vor
allem die Befragten in Energie- und
Versorgungsunternehmen als Her-
ausforderung an. Die Volatilitat der
Finanzmarkte beschaftigt vor allem
die Fihrungskrafte in Banken und
Versicherungen, aber auch die
Befragten in Unternehmensberatun-
gen und Wirtschaftsprifungen.

Fiihrungskrifte aus dem Offent-
lichen Sektor sehen besonders groRe
Herausforderungen bei dem weiteren
Auf- und Ausbau ihres Personals
und/oder ihrer Prozesse. Auch neue
Absatzwege, wie z.B. das Internet,
finden sie herausfordernd. Letzteres
teilen sie mit Fihrungskraften aus
den Bereichen Konsumgiuiter/Handel
sowie Telekommunikation/Medien/
Technologie.

Executive Panel von Odgers Berndtson
n = 1.290 Fihrungskrafte
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Welche Kompetenzen halten Sie als Fithrungskraft

in den nachsten 12 Monaten in lhrem

unternehmerischen Umfeld fiir besonders relevant?

Initiative

60 %

Visionsfahigkeit

57 %

Fihrungsfahigkeit

50 %

Entrepreneurship

44 %

Flihrungsstarke

Unternehmer gefragt

Die Mehrheit der befragten Fiihrungs-
krafte halten die Kompetenzen eines
typischen Unternehmers, wie initiati-
ves und verantwortungsvolles Handeln
(60 %), das Entwickeln und Vorleben
von Visionen und Strategien (57 %)
sowie Entrepreneurship (44 %), fur be-
sonders relevant in ihrem derzeitigen
unternehmerischen Umfeld.
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Kompetenzen, wie Fliihrungsfahigkeit
und Mitarbeiterorientierung, werden
mit 50 % bzw. 42 % ebenfalls als sehr
wichtig eingeschatzt. Das kreative
Entwickeln von Ideen und innovativer
Losungen sowie glaubwiirdiges Kom-
munizieren halten noch rund 30 % der
Befragten fir relevant.

Fach- und Umsetzungskompetenz
sowie systematisches Arbeiten werden
eher als selbstverstandlich vorausge-
setzt.

Executive Panel von Odgers Berndtson
n = 1.290 Fihrungskrafte

Mitarbeiterorientierung

42 %

Ergebnisorientierung

36 %

Kreativitat

31 %

Kontaktfahigkeit

31 %

Kommunikationsfahigkeit

27 %

Urteilsvermogen

26 %

Uberzeugungskraft

22%

Teamfahigkeit

19 %

Integritat

16 %

Arbeitssystematik

12%

Umsetzungskompetenz

12%

Lernbereitschaft

10 %

Fachkompetenz

9%

Einfihlungsvermogen
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In Zeiten, in denen auf Grund des
demografischen Wandels iiber einen
qualitativen wie quantitativen Man-
gel an Fiihrungskraften geklagt wird,
ist es umso wichtiger, sich mit den
Motivatoren und Einstellungen der
Manager zu befassen. Diese Studie
sollte dazu einen Beitrag leisten.

© ODGERS BERNDTSON

Starken und Begabungen

der Leistungstrager genau

identifizieren und einsetzen

Denn nur fiihrungsstarken Personlich-
keiten wird des gelingen, die immer
anspruchsvoller werdende Leitung
von komplexen Teamstrukturen zu
bewaltigen.

Schon die Antwort auf die erste Frage
nach der personlichen Karrieremoti-
vation unterstrich diese Dringlichkeit.
Die Manager gaben dort an, besonders
stark durch den Einsatz ihrer person-
lichen Begabungen und Starken moti-
viert zu sein. Fir die Unternehmen
steht dahinter die Forderung und Not-
wendigkeit, genau diese Begabungen
und Starken ihrer Fihrungskrafte

zu identifizieren und transparent zu
machen, um darauf eine zukunfts-
fahige Personalentwicklung fuRen zu
lassen. Eine positive Nachricht fir alle
Unternehmen sollte dartber hinaus
die Aussage der Manager Uber ihre
Freude an der Fithrungsarbeit sein.

Attraktive Karriereperspekti-

ven allein reichen nicht mehr

Die Aussagen in der Studie zur
Work-Life-Balance zeigen deutlich

den Wunsch der Manager nach einer
Reduzierung ihres zeitlichen Enga-
gements im Beruf und einer ausgewo-
generen Gestaltung ihres Alltags -
trotz Karriere. lhr Wunsch nach einem
mehr an fachlicher und personlicher
Weiterbildung, aber auch die erhohte

Bereitschaft zu einem gesellschaft-
lichen Engagement kénnen durch
Weiterbildungsangebote sowie Corpo-
rate Social Responsibility-Programme
der Unternehmen kanalisiert werden.
Auch eine Verschiebung der indivi-
duellen Zeitbedirfnisse mit fortge-
schrittenem Lebensalter muss in der
unternehmerischen Personalplanung
starker beriicksichtigt werden. Die
groRe Bedeutung des Sports als wich-
tigsten beruflichen Ausgleich sollte
auch von den Unternehmen fiir das
immer bedeutendere betriebliche
Gesundheitsmanagement genutzt
werden. Hier lieRen sich verhaltnis-
maRig einfach, individuelle und unter-
nehmerische Interessen in Einklang
bringen. Gleichzeitig konnte damit
auch noch eine die Unternehmenskul-
tur fordernde Wirkung erzielt werden.
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Systematisch Quereinsteiger

und Querdenker zulassen

Der fortschreitende Fach- und Fiih-
rungskraftemangel wird auch dazu
flihren, dass Unternehmen ihre bran-
chenspezifischen, silo-artigen Rekru-
tierungsstrategien aufweichen missen.
Die Manager sind hier bereits gedank-
lich einen Schritt weiter, was ihre groRe
Bereitschaft zum Branchenwechsel
belegt. Unternehmen werden sich im
Rahmen der Rekrutierung verstarkt mit
Quereinsteigern und damit auch mit
Querdenker auseinandersetzen mis-
sen. Dies setzt auf der Unternehmens-
seite einerseits die sorgfiltige Analyse
der fiir die zu besetzenden Positionen
erforderlichen Skills voraus, anderer-
seits bedarf es einer hohen Kompetenz
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im HR-Bereich, diese Skills auf andere
Branchen zu transferieren, um so

die Qualitat eines Quereinsteigers zu
beurteilen.

Potenzial der Alteren besser

ausschopfen

Eine Gruppe, die zukiinftig an Bedeu-
tung und GroRe gewinnen wird, sind
die Manager und Managerinnen «60+»,
deren Einstellungen und Motivatio-
nen sich in vielen Punkten gravierend
von den Jiingeren unterscheiden. Die
Bedeutung der monetdren Anerken-
nung der Leistung lasst signifikant mit
zunehmendem Alter nach, wohingegen
die Bereitschaft des liber das normale
MaR hinausgehenden zeitlichen Enga-
gements deutlich zunimmt. Die Gruppe
der «60+» sind fur Unternehmen wich-
tige Know-how-Trager, die mit ihrer

Lebens- und Fiuhrungserfahrung, aber
auch mit ihrem Spezialwissen von den
Unternehmen starker ins Blickfeld ge-
rickt werden missen. Dieses Potenzial
wird bisher nicht ausreichend genutzt.

Die Manager selbst sehen gerade in
den vielfdltigen Facetten des Personal-
managements die zentrale Herausfor-
derung der nahen Zukunft. Die Dring-
lichkeit einer Prioritatenveranderung
ist vielfach noch nicht Gemeingut in
den Unternehmen geworden. Die Sen-
sibilitdt der Managerinnen gegeniiber
friher als «weiche Faktoren» bezeich-
neten Kriterien entscheidet immer
mehr Gber die Wahl eines Arbeitgebers
bzw. iber den Verbleib bei einem
Unternehmen. Der War for Talents hat
noch gar nicht richtig begonnen.

Peter Herrendorf
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Odgers Berndtson ist seit mehr als

40 Jahren eines der weltweit fiihren-
den Unternehmen flir Executive Search
und Fihrungskraftebeurteilung. Mit
rund 700 Mitarbeitern in 27 Landern
suchen wir qualifizierte Fihrungskraf-
te und Spezialisten fur Unternehmen
in allen Branchen, 6ffentlichen Verwal-
tungen und Not-for-Profit-Organisatio-
nen. Um auf die branchenspezifischen
Bediirfnisse unserer Klienten best-
moglich einzugehen, arbeiten unsere
Berater in international vernetzten
Industry Practices.
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E' ODGERS BERNDTSON

Dariiber hinaus haben wir Instrumente
entwickelt wie zum Beispiel Human
Asset Review® als eignungsdiagnos-
tisches Verfahren zur Beurteilung der
Qualifikation, der Veranderungs-
bereitschaft, der Teamfahigkeit und
des Potenzials von Fuhrungskraften.

Auch dem Thema Culture Fit®, bei
dem die kulturelle Ubereinstimmung
von Klient und Kandidat auf dem
Priifstein steht, wird bei uns ein hoher
Stellenwert eingerdumt. Der indivi-
duelle Einsatz solcher Instrumente
macht den weltweiten Erfolg unseres
Unternehmens aus. So wird Beratung
zur MaRarbeit.

www.odgersberndtson.com
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