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Das Marktumfeld und damit auch
die

sind in den letzten
Jahren immer herausfordernder
geworden. Gute Manager mussen
heute nicht nur Giber eine hohe
Leistungs- und Ergebnisorientierung
verfligen, sondern auch innerhalb
kirzester Zeit die richtige Strategie
entwickeln, exzellente kommunikative
Fahigkeiten sowie eine hohe Durch-
setzungskraft und Umsetzungs-
kompetenz besitzen.

Gleichzeitig haben sich die

veran-
dert. Sie wollen abwechslungsreiche
Aufgaben und die Moglichkeit, sich
individuell weiterzuentwickeln. Auch
die Balance zwischen Job und Privat-
leben wird zunehmend wichtiger.
Diese Bediirfnisveranderungen sind
besonders bei jungen Fiihrungskraften
und Berufseinsteigern, der so genann-
ten Generation Y, zu beobachten.

Vor diesem Hintergrund war es das

zu ermitteln, was Deutschlands Fiih-
rungskrafte bewegt, wie sie zur ihrer
Karriere stehen, was sie fur ihren
weiteren Berufsweg motiviert, wozu
sie bereit sind und wozu nicht. In
einer parallelen Befragung unter den
obersten Personalverantwortlichen
der 500 groRten Unternehmen haben
wir dariiber hinaus untersucht, ob

der deutsche Managementnachwuchs,
der in Folge der Bologna-Reform
durch eine wesentlich gedanderte Hoch-
schulausbildung gegangenen ist, den
zukiinftigen Herausforderungen ent-
sprechend ausgebildet ist.

*Aus Griinden der besseren Lesbarkeit wird

die mannliche Form von ,Manager” im Folgenden
stellvertretend und gleichberechtigt fir beide
Geschlechter verwendet.
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Was heutige Manager

bewegt:

Individuelle Entfaltung
statt Fihrungsverantwortung

Der Arbeitsinhalt und das Einsetzen
personlicher Starken motiviert die
befragten Fihrungskrafte fir ihren
weiteren Berufsweg am meisten.

Die Freude an der Filhrungsaufgabe
hat gegeniiber dem Vorjahr signifi-
kant an Bedeutung verloren. Vor
allem Manager im Alter von 32 Jahren
und jinger sind deutlich weniger
dazu bereit, Fliihrungsverantwortung
zu Ubernehmen.
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Work-Life-Balance
immer wichtiger

Eine ausgeglichene Work-Life-Balance
wird fur Fihrungskrafte in Deutschland
immer wichtiger. Der Zeitanteil, der
gegenwartig fur den Beruf aufgewandt
wird, soll nach Vorstellung der be-
fragten Fuhrungskrafte um mehr als
12 Prozent zugunsten der lbrigen
Lebensbereiche wie Familie und Frei-
zeit sinken. Die Bereitschaft, berufliche
Ziele liber private Belange zu stellen,
hat insbesondere bei den jiingeren
Fihrungskraften stark abgenommen.

Hohe fachliche, aber
geringe raumliche Mobilitat

Die befragten Fiihrungskrafte zeigen
sich fachlich auRerordentlich mobil:
Die groRe Mehrheit wiirde den hohen
Aufwand eines Branchenwechsels
oder einer neuen Fachrichtung fir
ihren nachsten beruflichen Schritt auf
sich nehmen. Ein Wohnsitzwechsel
oder eine rdumliche Trennung von
der Familie stoRen dagegen bei weni-
ger als der Halfte der Befragten auf
Akzeptanz.

Wie Manager

von Morgen ticken:

Netzaffin
und weltgewandt

Die Vertreter der Generation Y profi-
tieren stark von ihrer Netzaffinitat. Der
Umgang mit anderen Kulturen sowie
Englisch als Unternehmenssprache
sind fur sie ebenso selbstverstandlich
wie Auslandsaufenthalte und Prakti-
ka, die sie viel haufiger als frithere
Absolventen zur Vorbereitung auf das
Berufsleben absolvieren.
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Defizite in Selbstreflexion
und Leistungswillen

Die Unternehmen sehen sich mit einer
ichbezogeneren Absolventengenera-
tion konfrontiert, die aber nur geringe
Fahigkeiten zur Selbstkritik und zu
selbstreflektierendem Verhalten sowie
zu kritischem und selbstandigem
Denken besitzt. Gleichzeitig ist der
Karriereehrgeiz der heutigen Nach-
wuchskrafte im Vergleich zu fritheren
Absolventen geringer.
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Nachholbedarf
bei Kompetenzen

Die Personalchefs schatzen die heu-
tigen Hochschulabsolventen weniger
kompetent als frither ein - bei gleich-
zeitig stark gestiegenen Anforderun-
gen an die Unternehmensfihrung.
Nachholbedarf sehen die HR-Manager
vor allem bei der Ziel- und Ergebnisfo-
kussierung, Kundenorientierung sowie
bei der Konfliktfahigkeit der Manager.

Geringeres
Fachwissen

Die Mehrheit der befragten Personaler
ist der Meinung, dass sich das Wis-

sensniveau der heutigen Absolventen -

trotz besserer Notendurchschnitte -
verschlechtert hat. Dabei wird das
Fachwissen der Master-Absolventen
als gleichbleibend gegeniiber friitheren
Absolventen beurteilt. Das Fachwis-
sen der Bachelor-Absolventen wird
dagegen Uberwiegend geringer ein-
geschatzt.

Bachelor-Absolventen
verdienen weniger

Vor diesem Hintergrund stellt

die groRe Mehrheit der befragten
Unternehmen Bachelor-Absolventen
mit niedrigerem Gehalt ein als vorher
Diplom- oder Magisterabsolventen.
Fast die Halfte stellt Bachelor-Absol-
venten auferdem auf Positionen
unterhalb der fritheren Absolventen
ein.
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Befragung

des Executive Panels

von Odgers Berndtson

Die Befragung wurde in der Zeit von
Mitte August bis Ende September
2012 durchgefiihrt. Es handelte sich
um eine schriftliche Befragung in
Form eines elektronischen Frage-
bogens, der online lber einen Link
zuganglich gemacht wurde.
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Der Fragebogen bestand aus
vier Fragekomplexen, die zum
tberwiegenden Teil im Multiple
Choice-Verfahren beantwortet
werden konnten.

Dariiber hinaus wurden die
Befragten aufgefordert, statistische
Fragen beziiglich ihrer Person,
ihrer Position sowie des Unterneh-
mens zu beantworten, bei dem

sie aktuell beschaftigt sind.

Die Antworten wurden anonym
gegeben und ausgewertet.

Zielgruppe

Riicklauf

Befragt wurde das Executive

Panel von Odgers Berndtson, das

Fiihrungskrafte von Unternehmen
aller Branchen und GroRenklassen
in Deutschland beinhaltet.

An der Befragung haben
932 Managerinnen und Manager
teilgenommen.
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Branchenzugehorigkeit

Finanzdienstleistungen 16 %
Automobil 8%
Industrie 20 %
[ | Konsumgtiter/Handel 12%
| Unternehmensberatungen/ 8 %
Wirtschaftspriifung
| Medizin/Pharma 9%
Offentlicher Sektor/ 2%
Not-for-Profit
[ | Energie/Versorger 3%
| Telekommunikation/ 11 %
Medien/Technologie
Sonstige 11 %
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Die befragten Manager kommen

aus allen Bereichen der Wirtschaft
sowie aus dem offentlichen Sektor,
schwerpunktmaRig aus der Industrie
sowie aus der Finanzdienstleistung.

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

Executive Panel von Odgers Berndtson
n = 932 Fuhrungskrafte

Position

34 %

34 %

16 %

40 %

35%

30 %

25%

20 %

15%

10%

5%

0%
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Altersverteilung Geschlecht
2,5% 58 % 39 %
70% Die Vertreter der «Generation X», Mit 9 % sind Frauen unter den
also Fiihrungskrafte im Alter von Befragten deutlich in der Minderheit.
60 % 33 bis 47 Jahren, machen den groéRten Auch ihr Anteil an Fihrungspositionen
Anteil der Befragten aus. Knapp in der Unternehmensleitung liegt mit
50 % 40 % der Befragten sind jedoch dlter gut 1,7 % unter dem bundesweiten
als 47 Jahre, was an dem relativ hohen Durchschnitt von 2,4 %.
40 % Anteil der Befragten auf den oberen
| | Fuhrungsebenen liegt. Die Vertreter
30 % || | der «Generation Y» spielen in der
| - Grundgesamtheit der Fuhrungskrafte
20 % || | naturgemdR noch eine untergeordnete
||  Rolle.
10 % || ||
0% | ||

[ | mannlich 91 %

weiblich 9%

Executive Panel von Odgers Berndtson
n = 932 Fuhrungskrafte
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Freude an der Fiihrungsaufgabe verliert an Bedeutung

Was motiviert Sie derzeit
fur lhren weiteren Berufsweg?

Das Einsetzen ihrer personlichen
Starken und Begabungen motiviert
die befragten Fuhrungskrafte fur
ihren weiteren Berufsweg am meisten
(60 %).

Damit wurde die «Freude an der
Flihrungsaufgabe» (54 %) vom

1. Platz verdrangt, die im Vorjahr mit
61 % noch der starkste Motivator war.

Geld, Status/Titel und Familien-
tradition spielen als Motivatoren nach
wie vor eine untergeordnete Rolle.

Immerhin noch 37 % geben an, dass
der Wille, richtungsweisende Entschei-
dungen zu treffen oder maRgeblich
mitzugestalten, ein wesentliches Motiv
fir die eigene Karriere darstellt.
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Sehr stark

Stark

Gering

Gar nicht

Einsetzen personlicher
Starken/Begabung

|
|

Freude an der

Geld

| [

. 40% 6%
e o e IS |

| | |

| | |
. | | |
Einflussnahme/

. 50% 12% 1%

Gestaltungswille/Macht ! ! | I
. . . | | |
Finanzieller Anreiz/ m — p— I 1%

Status/Titel

Erwartungshaltung
der Familie

19% 51%

%

Executive Panel von Odgers Berndtson
n = 932 Fuhrungskrafte
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Jungen Managern sind Inhalte wichtiger als Fiihrung

Einfluss des Lebensalters

sehr stark //i I Einsetzen personlicher Starken/Begabung
. o+ — N
Manager im Alter von 32 Jahren und — | Freude an der Fiihrungsaufgabe
junger fuhren deutlich weniger gern = ﬂ . Arbeitsinhalt
als die dlteren Managergenerationen. stark \
Ihnen sind das Entfalten persénlicher I Einflussnahme/Gestaltungswille/Macht
Starken sowie die Arbeitsinhalte Finanzieller Anreiz/Geld
wichtiger. |

gering I —n Status/Titel
Dagegen haben Status/Titel und =
finanzielle Anreize fir die Nachwuchs-
flihrungskrafte naturgemaRl noch eine
héhere Bedeutung als fir dltere und gar nicht
erfahrene Manager.

Erwartungshaltung der Familie
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@0’ A ‘\@; Executive Panel von Odgers Berndtson
N N\ n = 932 Fihrungskrafte
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Work-Life-Balance immer wichtiger

Wie verteilen sich die Zeitanteile in
lhrer typischen 7-Tage-Woche auf die
genannten Bereiche (Ist) und welche
Verteilung streben Sie an (Soll)?

Die individuelle Work-Life-Balance wird
fir deutsche Manager zunehmend
wichtiger. Der Zeitanteil, der gegen-
wartig fir den Beruf aufgewandt wird
(60,2 %), soll nach Vorstellung der
Befragten auf gut 52 % zugunsten der
Ubrigen Lebensbereiche sinken.

Dabei wollen sich die Manager

| Beruf
vor allem mehr ihrer Familie widmen »
(Soll 24,7 % gegeniiber Ist 21,5 %). Familie

| Freizeit

Die Bereiche Freizeit, Weiterbildung
und Gesellschaftliches Engagement
sollen ebenfalls ausgebaut werden,
haben im Rahmen der 7-Tage-Woche
jedoch ein deutlich geringeres B Gesellschaftliches
Gewicht. Engagement

Executive Panel von Odgers Berndtson
n = 932 Fuhrungskrafte

(Freunde, Hobbys etc.)

[ | Fachliche und person-
liche Weiterbildung
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Hohe fachliche, aber geringe raumliche Mobilitat

Was sind Sie bereit, fiir lhren
nachsten beruflichen Schritt zu
investieren?

Die groRe Mehrheit der Befragten
(88 % bzw. 79 %) wiirde den hohen
Aufwand eines Branchenwechsels
oder einer neuen Fachrichtung fir
ihren nachsten beruflichen Schritt
auf sich nehmen.

Der globale Wohnsitzwechsel

oder eine raumliche Trennung von
Lebenspartner und/oder Familie
stoRen dagegen bei weniger als der
Halfte der Befragten auf Akzeptanz.

Zu gehaltlichen EinbuRen sind

die Befragten am wenigsten bereit

(21 %).
Executive Panel von Odgers Berndtson
n = 932 Fuhrungskrafte
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... in eine andere Branche
zu wechseln

88 %

... fachlich in eine
neue Richtung zu gehen

79 %

... eine neue Sprache zu erlernen

71%

... innerhalb Deutschlands
den Wohnsitz zu wechseln

63 %

... eine hohere Wochenarbeitszeit
zu akzeptieren

60 %

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

45 %

... eine raumliche Trennung von meinem
Lebenspartner/meiner Familie liber einen
langeren Zeitraum in Kauf zu nehmen

45 %

... meinen Wohnsitz global
uneingeschrankt zu verlagern

43 %

... Gehaltseinbufen hinzunehmen

g

21 %

%
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I'V. ERGEBNISSE DES HR-PANELS ZUR STUDIE «<MANAGER VON MORGEN»
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V.

Parallele Befragung Zielgruppe Riicklauf

des HR-Panels

Die Befragung wurde in der Zeit von Als «Generation Y» werden dabei Per- Befragt wurden die obersten An der Befragung haben
Mitte August bis Ende September sonen definiert, die 1980 und spater HR-Manager der - nach Anzahl der 75 Unternehmen teilgenommen.
2012 durchgefiihrt. geboren sind, mit «Generation X» sind  beschéftigten Mitarbeiter - groRten
Personen der Geburtsjahrgange von 500 Unternehmen in Deutschland.
In dem Fragebogen, der online und 1965 bis 1979 gemeint.
anonym ausgefillt werden konnte,
hatten wir um die Einschatzung Unter «Absolventen» sind im Folgen-
der aktuellen Hochschulabsolventen den Hochschulabsolventen mit bis
(Bachelor- und Mastergeneration = zu drei Jahren Berufserfahrung nach
«Generation Y») sowie der Absolven- ihrem Hochschulabschluss zu verste-
ten der 90er Jahre (Diplom- und hen.
Magister-Generation = «Generation X»)
gebeten.

© ODGERS BERNDTSON 14
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V.
Branchenzugehorigkeit UnternehmensgroRe
10 2 23% | 38 7
Finanzdienstleistungen 12% Die befragten Unternehmen 40 %
reprasentieren alle Bereiche der
Automobil 13%  deutschen Wirtschaft, schwerpunkt- 35 9%
Industrie 3794 Malig den Bereich Industrie.
} 30%
B Konsumgiter/Handel 8%  Unter ihnen sind alle GréRen-
BB Unternehmensberatungen/ 6% Klassen vertreten. Der groBte Teil 25 %
Wirtschaftspriifung der Personalverantwortlichen arbeitet u
in Unternehmen mit einem Umsatz 20 % |
Bl Medizin/Pharma 6%  zwischen 1 und 5 Mrd. Euro. [ |
Offentlicher Sektor/ 0% 15% || | W
Not-for-Profit B H B
10% | o N o N
[ | Energie/Versorger 6%
[ Telekommunikation/ 12% 5% | | H B |
Medien/Technologie B H B H B
0%

Umsatz in Mio. EUR (S Q Q Q N
msatz in Mio oSS 9@ c).QQ/

HR-Panel
n =75 Unternehmen /

© ODGERS BERNDTSON 15
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V.

Bachelor-Absolventen verdienen weniger

Auf welchen Positionen und
mit welchem Gehalt stellen

Sie Bachelor-Absolventen iiber-
wiegend ein?

Fast Dreiviertel der Befragten
stellt Bachelor-Absolventen mit
niedrigerem Gehalt ein als vorher
Diplom-/Magisterabsolventen.

42 % stellt Bachelors auf Posi-

tionen unterhalb der fritheren
Absolventen ein.

© ODGERS BERNDTSON

Auf Positionen unterhalb der
friheren Diplom-/Magister-Position
mit niedrigerem Gehalt

42 %

Auf Positionen, auf denen vorher
Diplom-/Magister-Absolventen einge-
stiegen sind, mit gleichem Gehalt

38%

Auf Positionen, auf denen vorher
Diplom-/Magister-Absolventen einge-
stiegen sind, mit niedrigerem Gehalt

31 %

HR-Panel
n =75 Unternehmen

%

0 ‘5 ‘10 ‘15 ‘20 ‘25 ‘30

Mehrfachnennungen maéglich

45
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V.

Heutige Absolventen haben

bessere Fremdsprachenkenntnisse

Wie beurteilen Sie die Fremd-

sprachenkenntnisse der heutigen Englisch m 6% | | | 50% | | 40%
Absolventen im Vergleich zu _ E \ \ \ \ \ \ \ \ \
den Absolventen der 90er Jahre? Spanisch | | 40% | | | | 467‘ | | 5%

\ \ \ \ \ \ \

. . Chinesisch 61% 29%
Die Fremdsprachenkenntnisse i i i i i i i |
der heutigen Absolventen werden o ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
. . . Franzosisch 66% 19%
als deutlich besser eingeschatzt | | | ‘ i i i !
als bei fritheren Absolventen. _ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
Russisch 8% 78% 12% I 2%

\ \ \ \ \ \ \ \ \
Englisch ist inzwischen selbst- ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
verstandlich, auch Spanisch- und % 10 10 120 30 40 50 160 [70 (8 90 1100
Chinesisch-Kenntnisse sind heute B 42 deutlich besser
besser ausgepragt.

+1: besser
0: gleich
| -1: schlechter
. HR-Panel
| -2: deutlich schlechter n = 75 Unternehmen

© ODGERS BERNDTSON 17
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V.

Schriftlicher Ausdruck bei heutigen Absolventen schlechter

Wie beurteilen Sie das sprachliche
Ausdrucksvermogen der heutigen
Absolventen im Vergleich zu den
Absolventen der 90er Jahre?

Mehr als die Halfte der befragten
Personalverantwortlichen sind der
Meinung, dass sich das schriftliche
Ausdrucksvermogen heutiger
Absolventen im Vergleich zu friher
verschlechtert hat.

Aufgrund der starkeren Nutzung
neuer Medien hat sich die semi-
formale Schreibkompetenz der
Absolventen eher verbessert. Das
miuindliche Ausdrucksvermogen wird
Uberwiegend gleich eingeschatzt.

© ODGERS BERNDTSON

semi-formaler Schriftverkehr
(Mails, Prasentationen,

Chats, etc.) ‘ ‘ ‘
\ \ \
miindlich 2% 40% 21%
\ \ \
\ \ \
schriftlich 12% 46% 30% 12%
\ \ \
% ‘O ‘10 ‘20 ‘30 ‘40 ‘50 ‘60 ‘70 ‘80 ‘90 100

+2: deutlich besser

+1: besser

0: gleich

-1: schlechter

-2: deutlich schlechter

HR-Panel
n =75 Unternehmen
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V.

Mehr Auslandsaufenthalte -

weniger aulBeruniversitares Engagement

Fiir wie gut halten Sie die heutigen
Absolventen im Vergleich zu friiher
durch die folgenden Aktivitaten auf
das Berufsleben vorbereitet?

Auslandsaufenthalte und Praktika
werden sehr viel starker von heutigen
Absolventen zur Vorbereitung auf
den Beruf genutzt.

Die Ausbildung oder Lehre haben
eher an Bedeutung verloren, ebenso
das auleruniversitire Engagement

Ausbildung, Lehre etc.

AuReruniversitares

Engagement (Sport, Kultur, 44% 21% 4%
Soziales, Vereine) ‘ ‘ ‘

| | |
Praktika 4% 10% 36%

\ \

\ \ \
Auslandsaufenthalte 48%
% 5 70 90 ‘ 100

in Sportvereinen, kulturellen oder -

+2: deutlich besser

sozialen Einrichtungen. Hierfir dirfte

den heutigen Absolventen angesichts +1: besser
der engeren und unflexibleren 0: gleich
Zeitplane des Bachelor- und Master-
studiums die Zeit fehlen. B -1:schlechter
| -2: deutlich schlechter

© ODGERS BERNDTSON

HR-Panel
n =75 Unternehmen



i:i:i = ODGERS BERNDTSON

V.

Bachelor-Absolventen haben weniger Fachwissen

Wie beurteilen Sie das fachliche
Wissen der Bachelor-Absolventen juristisches Fachwissen
im Vergleich zu den Absolventen
der 90er Jahre?

10%

technisches /
ingenieurswissenschaftliches

Das Fachwissen der Bachelor-Absol- Fachwissen
venten wird Uberwiegend schlechter
beurteilt als das der Absolventen

der 90er Jahre, was vor allem in der
kiirzeren Studienzeit begriindet sein
dirfte. Besonders negativ wird das
naturwissenschaftlich-mathematische
Wissen der Bachelors eingeschatzt.

10%

naturwissenschaftliches /
mathematisches Fachwissen

betriebswirtschaftliches
Fachwissen

% ‘O ‘10 ‘20 ‘30 ‘40 ‘50 ‘60 ‘70 ‘80 ‘90 100

Lediglich die Bachelor-Absolventen

der juristischen Fakultdten werden -
von der Mehrheit der Befragten
als gleich oder besser als friher ein- +1: besser
gestuft, was darin begriindet sein
kann, dass es frither im Bereich Jura
nur das 1. und 2. Staatsexamen oder Bl -1:schlechter

- HR-Panel
Studienabbrecher gab. Bl -2 deutlich schlechter n = 75 Unternehmen

+2: deutlich besser

0: gleich

© ODGERS BERNDTSON 20
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V.

Master-Absolventen auf Augenhohe mit Diplom-Absolventen

Wie beurteilen Sie das fachliche
Wissen der Master-Absolventen im juristisches Fachwissen 2%
Vergleich zu den Absolventen der

? | | | | | | | |
90er Jahre technisches /
ingenieurswissenschaftliches 71% 17% 2%
Das Fachwissen der Master- Fachwissen ! \ \ ! \ \ ! !
\

Absolventen wird tGberwiegend als
gleichbleibend gegentiber fritheren
Absolventen beurteilt.

naturwissenschaftliches /
mathematisches Fachwissen

betriebswirtschaftliches

Et.was besger werden dlg betriebs- Fachwissen 8% 57% 27% 8%
wirtschaftlichen Kenntnisse der ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ! ! !
heutigen Absolventen eingeschitzt. BN 2 deutlich besser ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
% |0 10 120 130 140 /50 60 |70 180 190 [100
+1: besser
0: gleich
[ | -1: schlechter
HR-Panel
| -2: deutlich schlechter n = 75 Unternehmen
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Bessere Noten, aber keine bessere Leistung

Wie hat sich die Vergabepraxis von
Noten an Universitaten und Fach-
hochschulen in den vergangenen
zehn Jahren entwickelt?

Die Halfte der Personalverantwort-
lichen ist der Ansicht, dass immer
mehr gute Noten vergeben werden,
obwohl das Leistungsniveau nicht
gestiegen ist.

Gut 40 Prozent sieht jedoch keine
Veranderung der Notenvergabe-
praxis an Hochschulen im Vergleich
zu friher.

Es werden immer mehr gute 50 %
und sehr gute Noten vergeben,

obwohl das Leistungsniveau

nicht gestiegen ist

Es werden immer mehr 8%
schlechte Noten vergeben,

obwohl das Leistungsniveau

nicht gesunken ist

Keine Veranderung 42 %

HR-Panel
n =75 Unternehmen

© ODGERS BERNDTSON 22
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V.

Heutige Absolventen wissen weniger

Wie hat sich durch die Umstellung
auf Bachelor und Master das
Wissensniveau der Absolventen
insgesamt verdandert?

Fast 60 Prozent der Befragten sind der
Meinung, dass sich das Wissensniveau
der heutigen Absolventen insgesamt
verschlechtert hat.

Nur 8 Prozent sieht eine Verbesserung
des Fachwissens.

HR-Panel
n =75 Unternehmen
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V.

Individuelle Entfaltung statt Fiihrungsverantwortung

Was motiviert die heutigen Absolven-
ten im Vergleich zu denen der 90er
Jahre fiir ihren weiteren Berufsweg?

Arbeitsinhalt und das Einsetzen
personlicher Starken motiviert die
heutigen Absolventen im Vergleich
zu frither am meisten.

Dagegen libernehmen die heutigen
Absolventen deutlich weniger gerne
Fliihrungsverantwortung (42 Prozent).
Dieses Ergebnis deckt sich mit dem
Ergebnis der Befragung des Executive
Panels (Seite 9).
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Arbeitsinhalt

Einsetzen personlicher
Starken / Begabung

Finanzieller Anreiz /
Geld

Erwartungshaltung
der Familie

EinfluBnahme /
Gestaltungswille / Macht

Status / Titel

Freude an der
Fuhrungsaufgabe

Bl +2: deutlich starker

+1: starker

0: gleich

| -1: weniger

| -2: deutlich weniger
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o
o
N
o
w
o
N
o
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o
o
o
~
o
=3
o
©
o

100

HR-Panel
n =75 Unternehmen
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V.

Heutige Absolventen sind weniger selbstkritisch

Wie beurteilen Sie die Fahigkeit der
heutigen Absolventen im Vergleich
zu denen der 90er Jahre...?

Die Affinitdt zu neuen Medien ist
bei heutigen Absolventen erwartungs-
gemaR deutlich stdarker ausgepragt.

Die Fahigkeit zu kritischem und
selbststandigem Denken sowie zur
Selbstkritik und zum selbstreflektie-
renden Verhalten werden dagegen
erheblich schlechter beurteilt.

., im Umgang mit
Neuen Medien (PC, Internet,
sozialen Medien etc.)?

... zu Selbstkritik und
selbstreflektierendem
Verhalten?

... professionell zu kommuni-
zieren (Absprachen, Sitzungen
leiten, Feedback etc.)?

... Aufgaben zu delegieren,
Ziele zu definieren u. Prozess-
fortschritte zu tiberwachen?

... Mitarbeiter zu fuihren?

...im Team
zusammenzuarbeiten?

... zu kritischem und
selbststandigem Denken?

Bl +2: deutlich besser
+1: besser
0: gleich
| -1: schlechter
| -2: deutlich schlechter
HR-Panel

n =75 Unternehmen
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Work-Life-Balance wichtiger als Karriere

Wie beurteilen Sie die Bereitschaft
der heutigen Absolventen im Ver-
gleich zu denen der 90er Jahre...?

Die interkulturelle Kompetenz

und Kommunikation ist fiir heutige
Absolventen selbstverstandlich. Fast
90 Prozent der Befragten betonen die
héhere «Diversity-Affinitat» heutiger
Absolventen.

Fliihrungsverantwortung wird
dagegen weniger gern libernommen
(52 Prozent), konservative Werte
werden eher abgelehnt (65 Prozent),
aber vor allem hat die Bereitschaft,
berufliche Ziele tiber private Belange
zu stellen, deutlich abgenommen
(71 Prozent).
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... sich auf unterschiedliche
Lander und Kulturen ein- 2% INSA4% 59%
zulassen (Diversity-Affinitat)?

... zu Kompromissen
und dem Finden 10% 59%
einvernehmlicher Losungen?

... sich mit den 6konomischen
und strategischen Zielen des 29% 52%
Unternehmens zu identifizieren?

... raumlich flexibel

eingesetzt zu werden 6% 31% 19% 36% 8%
(Mobilitat)?

... Verantwortung

fiir Entscheidungen zu 2% 35% 48% 13% 2%
Uibernehmen?

... Fihrungsverantwortung

zu Ubernehmen? % 20% 36% 12%
Bl +2: deutlich besser ’
+1: besser ... sich konservativen Werten
und Verhaltensweisen im 17% 48% 31% 4%
0: gleich Berufsleben zu unterwerfen?

| -1: schlechter

| -2: deutlich schlechter

.., berufliche Ziele uber

. 23% 48% 19%
private Belange zu stellen?

B%I

2%

HR-Panel
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V.

Weniger beruflicher Ehrgeiz als friher

Wie beurteilen Sie ganz allgemein
die Willensstarke und den Karriere-
ehrgeiz der heutigen Absolventen
im Vergleich zu friiher?

40 Prozent der Personalverant-
wortlichen beurteilen die heutigen
Absolventen als weniger willensstark
und karriereorientiert. Nur 8 Prozent
sehen eine Steigerung.

HR-Panel
n =75 Unternehmen
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V.

Heutiger Fiihrungsnachwuchs tritt selbstsicherer auf

Wie beurteilen Sie ganz allgemein
die Selbstsicherheit und Verbind- deutlich besser 4%
lichkeit im Auftreten der heutigen ‘
Absolventen im Vergleich zu friither?

besser

| \ \

Die Mehrheit der Befragten _ ‘ ‘ ‘
(54 Prozent) beurteilt den person- gleich 23%
lichen Auftritt heutiger Absolventen : : :
als selbstsicherer und verbindlicher schlechter _ .
als friither. Nur 23 Prozent sehen
hier eine Verschlechterung.

deutlich schlechter 0%

% 0 10 20 30 40 50 60 70

HR-Panel
n =75 Unternehmen
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V.

Geringes Interesse an gesellschaftspolitischen Themen

Wie beurteilen Sie das Interesse
der heutigen Absolventen, deutlich besser 0%
sich mit gesellschaftlichen und
politischen Zusammenhangen
auseinanderzusetzen?

besser

Fast die Hdlfte der HR-Manager gleich 32%

(47 Prozent) beobachtet bei den \ \ \
# 35%

schlechter
Bereitschaft, sich kontinuierlich mit

\
groReren gesellschaftlichen und
politischen Zusammenhéingen, z.B. deutlich schlechter
mit der Eurokrise, zu beschaftigen.
Nur 21 Prozent sehen ein hoheres % ‘0 ‘ 10 20 30 40
Interesse.

heutigen Absolventen weniger
12 %

50 60 70

HR-Panel
n =75 Unternehmen
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Online-Affinitat heutiger Absolventen

wird ambivalent beurteilt

Wie beeinflusst die Online-Affinitit Verringert das eigene Wissen,
) | weil alles jederzeit 69 %

der heutigen Absolventen ihre per Knopfdruck abfragbar ist.

Arbeitsweise? )
Fordert vernetztes Denken 62 %
und Kreativitat.

A_LIS Slc,ht der !3e.fr.agten verrl_ngert Fordert Flexibilitat und ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ |

die Online-Affinitdt der heutigen das Denken in komplexen 54 %

Absolventen das eigene Wissen, da sowie volatilen Umfeldern.

samtliche Informationen Je.derzelt Sind schneller abgelenkt, kinnen o

per Knopfdruck abrufbar sind. Es sich nur schlecht konzentrieren.

beeintrachtigt dariber hinaus die

Konzentrationsfahigkeit und filhrt cnon de wbeiseiiziene ind |

nicht unbedingt zu besseren Ergeb- fuhrt zu besseren Ergebnissen.

nissen. Fuhrt zu Oberflachlichkeit und 25 %
verringert die Ergebnisqualitat.

Als Vorteile der Arbeit mit neuen

Medien werden vernetztes Denken, K_ﬁf:jne” Sichh besserlkﬁhze””iere”: 10%

eine hohere Kreativitat und Flexibi- sind gewohnt zu selektieren.

litat angefuhrt. % 0 10 20 130 40 |50 60 70

Mehrfachnennungen maoglich

HR-Panel
n =75 Unternehmen
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Heutiger Fiihrungsnachwuchs ist weniger kompetent als frither

Wie beurteilen Sie insgesamt die
Kompetenzen der heutigen Absol-
venten im Vergleich zu den Absol-
venten der 90er Jahre?

Die Halfte der Befragten schatzt die
von den Absolventen eingebrachten
Kompetenzen insgesamt als gleich-
bleibend ein. Ein Drittel beurteilt
die heutige Generation jedoch als
weniger kompetent.

Angesichts der heute deutlich

hoheren Anforderungen an Manager
ist dies ein alarmierendes Urteil.

© ODGERS BERNDTSON
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V.

Mehr Ziel- und Kundenorientierung gefordert

Welche Kompetenzen miissen die
heutigen Absolventen noch starker
auspragen, um den zukiinftigen
Anforderungen gerecht zu werden?

Verbesserungsbedarf bei den
Kompetenzen heutiger Absolventen
wird von den Personalverantwortlichen
vor allem bei der Ziel- und Ergebnis-
orientierung, Kundenorientierung und
Konfliktfahigkeit gesehen.

Schon gut ausgepragt sind hingegen
die Kompetenzen Auftreten, Integritat
und Mitarbeiterorientierung.

HR-Panel
n =75 Unternehmen
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Ziel- und

R 56 %
Ergebnisorientierung
Konfliktmanagement- 389
fahigkeit ’
strategische Steuerung
Markt- und 29%
Fachkenntnisse
Kommunikations- 259
und Kontaktfahigkeit ’
Kooperationsbereitschaft _ 21 %
und Teamfahigkeit
Mitarbeiterorientierung _ 17%
Inegriti - .
Auftreten _ 10%
Mehrfachnennungen moglich % ‘O ‘ 10 20 30 40 50 60
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Rekrutierung und Bindung

von Fiihrungskraften immer

wichtiger

Der demografische Wandel und die
damit einhergehende geringere Zahl
von potenziellen Fihrungskraften sind
keine Schimare, sondern mittlerweile
vielerorts bitterer Alltag. Die Notwen-
digkeit fiir Unternehmen, ihre Arbeiter-
geberattraktivitat zu erhohen, um sich
sowohl in der Rekrutierung als auch
der Mitarbeiterbindung zu verbessern,
gewinnt damit verstarkt an Bedeutung.

Unserem jahrlichen Manager-Barometer
haben wir in diesem Jahr bewusst eine
Befragung der obersten HR-Verantwort-
lichen der 500 groRten Unternehmen

in Deutschland gegeniibergestellt.

© ODGERS BERNDTSON

Auch wenn dabei besonders der Gene-
rationenvergleich im Mittelpunkt steht,
so bietet diese parallele Befragung
darliber hinaus die Moglichkeit, das
Selbst- und Fremdbild der Manager von
heute und morgen miteinander zu ver-
gleichen. Die Gegeniiberstellung von
ganzen Generationen basierend auf re-
prasentativen Befragungen ist natirlich
nur aus einer groBen «Flughohe» mog-
lich, gleichwohl lassen sich Trends und
Mehrheitspositionen herausarbeiten.

Stark veranderte

Karrieremotivatoren in der

Generation Y

Die Entwicklung der Karrieremotivation
hat sich tiber die letzten drei Generati-
onen deutlich verandert, sie ist zuneh-
mend kurzfristiger fixiert.

Wahrend die Babyboomer-Generation
noch auf langfristigen Wohlstand
und Alterssicherung setzte, blickt die
Generation X schon sehr viel kiirzer
orientiert auf die Optimierung ihrer
Karriere verbunden mit den einschla-
gigen Statussymbolen. Fir die Gene-
ration Y dagegen kommen zunéachst
Family & Friends gefolgt von dem
Wunsch einer inhaltlich getriebenen
Selbstverwirklichung. Erst danach
duBern sie ihre Karriereambitionen.

Die Generation Y ist in ihrem
Auftreten fordernd und selbstsicher,
vielfach durch die Eltern- und GroR-

elterngeneration finanziell abgesichert.

Gleichzeitig sind die Vertreter der
Generation Y sehr auf ihre individuelle
Entfaltung konzentriert und deutlich
weniger darauf aus, Flihrungsverant-
wortung zu tibernehmen.

Bestehende Incentive-

Modelle greifen nicht mehr

Ist die Generation Y deshalb aber eine
Generation von Karriereverweigerern?
Das wird sich erst noch erweisen miis-
sen. Bisher stehen die Protagonisten
dieser Generation altersbedingt erst
am Anfang ihres Berufslebens. Eines
kann man ihr aber heute bereits attes-
tieren: Sie wird nicht auf die bestehen-
den Incentive-Modelle der Unterneh-
men anspringen.

Ein groReres Biiro, ein Mehr an Perso-
nalverantwortung oder ein lippigeres
Salar werden nicht reichen, um die Ge-
neration Y an das eigene Unternehmen
zu binden oder sie zur Ubernahme von
Fliihrungsaufgaben zu motivieren.
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Arbeitsbedingungen

und Personalentwicklung

miissen angepasst werden

Hinzu kommt ein verandertes Geschlech-

terbild. Frauen wollen mehr Verantwor-
tung im Beruf Gibernehmen. Angesichts
des gesellschaftlich initiierten Riicken-
windes erhalten sie diese auch zuneh-
mend in den Unternehmen. Die Manner
dagegen werten ihre Rollen als Beglei-
ter und Erzieher ihrer Kinder deutlich
hoher als die des bloRen Versorgers.
Darin liegt auch eine Ursache fiir die
deutlich zuriickgegangene Mobilitat.

Die groRe Herausforderung der nachs-
ten Jahre wird fur die HR-Bereiche darin
liegen, ein noch besseres Verstandnis

der kommenden Manager-Generation
zu entwickeln, um dann die Unterneh-
menskultur und die Personalentwick-
lung auf diese spezielle Bediirfnislage
auszurichten. Die Generation Y ist
nicht leisetretend. Sie duRert konkrete
Forderungen an Unternehmen, z.B. die
Anwesenheitskultur zu lockern, die Fle-
xibilitat in der Arbeit zu erhohen, die
elektronische Erreichbarkeit zu begren-
zen oder die Karriereplanung mehr an
den Inhalten als an der Fihrungsebene
auszurichten.

Ypsiloner missen lernen,

sich zu integrieren

Aber auch die Generation Y muss sich
in der beruflichen Lebenswirklichkeit
weiterentwickeln. Sie ist in einer Welt
der Unsicherheit und der permanenten
politischen, gesellschaftlichen und

wirtschaftlichen Verdnderungen seit
1989 aufgewachsen. Der Umgang mit
dem Wandel, die Anpassung an neue
Rahmenbedingungen, die Auseinander-
setzung mit Menschen anderer Kultu-
ren sind im genetischen Code dieser
Generation zweifelsohne fest veran-
kert. lhr ist aber auch zu eigen, Auto-
ritdten auf Augenhdhe zu begegnen,
sich nur schwer ein- oder gar unterzu-
ordnen und berufliche Zufriedenheit
weniger an Titeln festzumachen.

Die Unterschiede zwischen der Gene-
ration Y und den Generationen davor
sind groRer als zwischen anderen
Generationen zuvor. Es kdnnte gut
sein, dass die Ypsiloner und ihre For-
derungen riickblickend als die Genera-
tion wahrgenommen werden, die am
Anfang einer ganz neuen Wirtschafts-
und Arbeitswelt gestanden hat.

Adrian Fischer
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Odgers Berndtson ist seit fast

50 Jahren eines der weltweit flih-
renden Unternehmen fir Executive
Search und Fuhrungskraftebeurtei-
lung. Mit rund 700 Mitarbeitern in
29 Landern suchen wir qualifizierte
Fiihrungskrafte und Spezialisten

fir Unternehmen in allen Branchen,
offentlichen Verwaltungen und
Not-for-Profit-Organisationen. Um
auf die branchenspezifischen Bediirf-
nisse unserer Klienten bestmaoglich
einzugehen, arbeiten unsere Berater
in international vernetzten Industry
Practices.
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Dariiber hinaus haben wir Instrumente
entwickelt wie zum Beispiel Human
Asset Review® als eignungs-diagno-
stisches Verfahren zur Beurteilung

der Qualifikation, der Veranderungs-
bereitschaft, der Teamfahigkeit und
des Potenzials von Fluhrungskraften.

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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