mii= ODGERS BERNDTSON

MANAGER-BAROMETER 2013
WIE DEUTSCHE FUHRUNGSKRAFTE ARBEITEN
UND GEFORDERT WERDEN WOLLEN

Dritte jahrliche Befragung des Odgers Berndtson Executive Panels


http://www.odgersberndtson.de/de/home/

iii = ODGERS BERNDTSON

Anlass und Zielsetzung der
Befragung

Management Summary

Hinweise zur Methodik

IV.  Statistik der Befragten

V. Ergebnisse des Odgers
Berndtson Executive Panels

VI. Kommentar

© ODGERS BERNDTSON

Die Anforderungen an Manager* haben
sich in den letzten Jahren deutlich
gewandelt. Statt autoritdrer Fiihrung ist
Zuhoren gefragt, statt langfristiger
Entscheidungen ist in kiirzester Zeit die
richtige Strategie zu entwickeln. Dariiber
hinaus mussen erfolgreiche Manager
exzellente kommunikative Fahigkeiten
sowie eine hohe Durchsetzungskraft
und Umsetzungskompetenz besitzen.

Parallel dazu haben sich die Bediirfnisse
und Karrieremotivatoren der Manager
verdndert. Dies gilt besonders fiir junge
Fihrungskrafte und Berufseinsteiger.
Sie wollen abwechslungsreiche Aufgaben
und die Moéglichkeit, sich individuell
weiterzuentwickeln. Die Freude am Fiihren
spielt dabei nicht mehr die Hauptrolle.
Stattdessen sind ihnen flexible Arbeits-
zeiten und die Balance zwischen Beruf
und Privatleben zunehmend wichtiger.

Vor diesem Hintergrund sollte unsere
diesjahrige Befragung ermitteln, was
Deutschlands Fiihrungskrafte aktuell
bewegt, was sie fir ihren weiteren
Berufsweg motiviert, wozu sie bereit
sind und wozu nicht. Darliber hinaus
haben wir die Manager danach befragt,
wie sie die gegenwartigen Arbeitsbedin-
gungen und PersonalentwicklungsmaR-
nahmen ihres Arbeitgebers beurteilen
und wo sie Verbesserungspotenzial sehen.
SchlieRlich haben wir um Stellungnahme
zu alternativen Karrierekonzepten, wie
bspw. der Fachkarriere, gebeten sowie
um die Einschatzung der implementier-
ten MaRnahmen zur starkeren Férderung
von Frauen, Alteren sowie Ausliandern
in Fihrungspositionen.

*Aus Griinden der besseren Lesbarkeit wird die
mannliche Form von ,Manager” im Folgenden
stellvertretend und gleichberechtigt fiir beide
Geschlechter verwendet.
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MANAGEMENT SUMMARY

Personliche Motivation und

Einsatzbereitschaft

Fithrung verliert an Attraktivitat

Das Einsetzen personlicher Starken und
Begabungen motiviert deutsche Fiihrungs-
krafte fur ihre weitere Karriere wiederum

am starksten. Die Freude an der Fiihrungs-

aufgabe landet wie bereits im Vorjahr
nur auf dem 2. Platz der Karrieremotiva-
toren. Vor allem junge Manager und
weibliche Fihrungskrafte haben weniger
Interesse daran, Fiilhrungsverantwor-
tung zu Ubernehmen.
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Mehr Zeit fiir Familie und Freizeit
gewiinscht

Eine ausgeglichene Work-Life-Balance
ist deutschen Managern sehr wichtig.
Hierfir méchten sie den Zeitanteil, den
sie gegenwartig fir den Beruf aufwenden,
um rund 15% zugunsten anderer Lebens-
bereiche wie Familie und Freizeit reduzie-
ren. Ahnlich hatten sich die Befragten
schon in den Vorjahren geduRert. Dies

zeichnet sich somit als langfristig wirk-

same Entwicklung ab.

GrofRe Offenheit fiir
Perspektivwechsel

Die befragten Fiihrungskrafte zeigen
sich wie in den Vorjahren duBerst offen
fiir neue Branchen und Aufgaben. Die
groRe Mehrheit wiirde den hohen Auf-
wand eines Branchenwechsels oder einer
neuen Fachrichtung auf sich nehmen.
Gerade Fiuhrungskrafte im Alter von
33 Jahren oder jiinger sind besonders
flexibel und mobil, wenn es um den
ndchsten Karriereschritt geht. Zu gehalt-
lichen EinbuRen sind die Manager jedoch
wenig bereit.

Beurteilung der aktuellen

Arbeitsbedingungen

Bezahlung zu wenig leistungsgerecht

Die Halfte der Fihrungskrafte fiuhlt sich
nicht angemessen bezahlt und wiinscht
den stdarkeren Ausbau der leistungs-
orientierten Vergitung in ihrem Unter-
nehmen. Dies fordern sowohl Manager
auf den unteren Fihrungsebenen als
auch Vertreter der Unternehmens- bzw.
Bereichsleitung.
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Mehr Flexibilitat von Arbeitszeit und
Arbeitsort gefordert

Die Flexibilitat der Arbeitsbedingungen
ist in vielen Branchen noch ausbaufihig.
Gewiinscht werden vor allem ein groReres
Angebot an Heimarbeitsplatzen, flexiblere
Arbeitszeiten sowie mehr Angebote zur
besseren Vereinbarkeit von Beruf und
Familie. Besonders junge Manager fordern
mehr Flexibilitdt von Arbeitszeit und
Arbeitsort.

Fithrungskrifte mochten individuell
gefordert werden

Neben einer starkeren Einbindung in sys-
tematische Karriere- und Management-
programme winschen sich die befragten
Fihrungskrafte vor allem eine engere
Begleitung durch Coachings, Mentoren
und den Wissenstransfer von erfahrenen
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auf junge Manager. Bei der Gestaltung
neuer Filhrungskarrieren halten die
Befragten vor allem eine intensivere
Vorbereitung des Fihrungsnachwuchses
auf seine Fihrungsaufgabe fiir wichtig.
Gerade junge Fuhrungskrafte erwarten
hier eine individuelle Forderung und
keine Karriereplanung ,von der Stange”.

Fachkarrieren werden befiirwortet

Die groRe Mehrheit der Manager befir-
wortet ein verstdrktes Angebot von
Fachkarrieren als Alternative zu klas-
sischen Fuhrungslaufbahnen. Voraus-
setzung dabei ist jedoch, dass Experten
auf der einen und Manager mit Fiihrungs-
verantwortung auf der anderen Seite
dieselbe Wertschdatzung im Unternehmen
erfahren.

Manner fiihlen sich nicht benachteiligt

Fir einen hoheren Anteil von Frauen
in Fihrungspositionen sind geeignete
Losungen zur Organisation der Haushalts-
und Kinderbetreuung unverandert die
wichtigste Voraussetzung. Eine unter-
nehmensinterne Frauenquote wird als
MaRnahme hierfiir mehrheitlich abge-
lehnt. Allen 6ffentlichen Diskussionen
zum Trotz fuhlen sich mannliche Fuh-
rungskrafte von den MaBnahmen, die
in ihrem Unternehmen zu starkeren
Befoérderung von Frauen implementiert
wurden, nicht benachteiligt.

Mehr Internationalitdt wird begriifit

Die befragten Fihrungskrafte stehen
auslandischen Fuhrungskollegen sehr
positiv gegentiber. Die groRe Mehrheit
begrift die Bildung internationaler
Projektteams als MaRnahme zur star-
keren Rekrutierung und Foérderung
auslandischer Manager in ihrem Unter-
nehmen. Rund 60 Prozent beflirworten
sogar die Einflihrung von Englisch als
Unternehmenssprache.
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[II. HINWEISE ZUR METHODIK
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HINWEISE ZUR METHODIK

Befragung des

Executive Panels von

Odgers Berndtson

Die Befragung wurde in der Zeit von
Ende August bis Ende September 2013
durchgefiihrt. Es handelte sich um
eine schriftliche Befragung in Form
eines elektronischen Fragebogens.
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Der Fragebogen bestand aus zehn Frage-
komplexen, die zum liberwiegenden Teil
im Multiple Choice-Verfahren beantwortet
werden konnten.

Dariiber hinaus wurden die Befragten

aufgefordert, statistische Fragen beziig-

lich ihrer Person, ihrer Position sowie
des Unternehmens zu beantworten, bei
dem sie aktuell beschéftigt sind.

Die Angaben sowie die Auswertung
erfolgten anonym.

Zielgruppe

Ricklauf

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

An der Befragung haben 1.193 Manager
teilgenommen.
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[V. STATISTIK DER BEFRAGTEN DES EXECUTIVE PANELS
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IV.

STATISTIK DER BEFRAGTEN

Branchenzugehorigkeit

Finanzdienstleistungen 16%
Automobil 8,5%
Industrie 24,4%
Konsumgiiter/Handel 12,7%
Unternehmensberatungen/ 8.4%
Wirtschaftsprufer
Medizin/Pharma 11,4%
Offentlicher Sektor/ 3.0%
Not-for-Profit
Energie/Versorger 3.3%
Telekommunikation/ 1.5%
Medien/Technologie

0,8%

Sonstige
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Die befragten Manager kommen aus
allen Bereichen der Wirtschaft sowie
aus dem offentlichen Sektor. Hierbei
dominieren die Bereiche Industrie
und Finanzdienstleistungen.

70% der Befragten sind in der Unterneh-
mens- und Bereichsleitung tatig.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 1.193 Fihrungskrafte

Position
34% 36% 17% 8% 5%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10% |
5% N B
0% | M | I
BRI R R
A R\ - - S
> N N N \
& X2 X2 & o
S S 3 & N
SO 2 &
N > O K& @
OO &
N Q& X <
& N &
S N\
< &
& Y
o é{@


http://www.odgersberndtson.de/de/home/

%+ ODGERS BERNDTSON

IV.

STATISTIK DER BEFRAGTEN

Altersverteilung Geschlecht
37,6% 59,9% 2,5%
70% Die Vertreter der ,Generation X“, also Mit 10% sind Frauen unter den Befragten
Fihrungskrafte im Alter von 34 bis deutlich in der Minderheit. Auch ihr
60% 48 Jahren, machen mit knapp 60% den Anteil an Fihrungspositionen in der Unter-

nehmensleitung liegt mit gut 1,8% unter
dem bundesweiten Durchschnitt von
rund 2,5%.

groRten Anteil der Befragten aus. Rund
38% der Befragten sind jedoch dlter als
49 Jahre, was auf den hohen Anteil der
Befragten auf den oberen Fihrungsebenen
zurlickzufiihren ist. Die Vertreter der
,Generation Y* spielen in der Grundge-
samtheit der Filhrungskrafte naturgemal
noch eine untergeordnete Rolle.

50%

40%

30%

20%

0%

Bl mannlich 90%
I weiblich 10%

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 1.193 Fuhrungskrafte
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V. ERGEBNISSE DES ODGERS BERNDTSON EXECUTIVE PANELS
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PERSONLICHE MOTIVATOREN

Selbstverwirklichung wichtiger als Fiihrungsaufgabe

Was motiviert Sie derzeit
fur lhren weiteren Berufsweg?

Das Einsetzen ihrer personlichen Starken
und Begabungen motiviert die befragten
Fihrungskrafte fur ihren weiteren Berufs-
weg am starksten (62 %). Damit belegt
die ,Freude an der Filhrungsaufgabe®
(58,5 %) wie bereits im Vorjahr nur
Platz 2 der Motivatoren.

Vor allem Fiihrungskraften aus der TMT-
Branche ist ihre Selbstverwirklichung
im Beruf wichtig, wahrend Manager aus
der Industrie noch einen starkeren Anreiz
in der Leitungsposition sehen.

Geld, Status/Titel und Familientradition

spielen als starke Motivatoren eine
untergeordnete Rolle.
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Mehr als 36% der Befragten geben jedoch
an, dass der Wille, richtungsweisende
Entscheidungen zu treffen oder maR-
geblich mitzugestalten, ein wesentliches
Motiv fir die eigene Karriere darstellt.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 1.193 Fuhrungskrafte
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V.

PERSONLICHE MOTIVATOREN

Junge Manager fithren weniger gern

Einfluss des Lebensalters sehr stark Il Einsetzen personlicher Stirken/Begabung

Freude an der Filhrungsaufgabe
Manager im Alter von 33 Jahren und \
.. . L F -T Arbeitsinhalt
junger fiihren weniger gern als die dlteren oy —
Managergenerationen. Dagegen haben st P ——
Status/Titel fur die Nachwuchsfiihrungs-

krafte eine hohere Bedeutung als fur | ‘
dltere und erfahrene Manager. ‘ |

Einflussnahme/Gestaltungswille/Macht

Finanzieller Anreiz/Geld

Status/Titel

gering
Erwartungshaltung der Familie
Finanzielle Anreize sind vor allem den
Fuhrungskraften der Generation X wichtig.
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Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 1.193 Fuhrungskrafte
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V.

PERSONLICHE MOTIVATOREN

Frauen sind Arbeitsinhalte wichtiger als Fiihrung

Einfluss des Geschlechts sehr stark | Einsetzen personlicher Starken/Begabung

Freude an der Filhrungsaufgabe

Flr Frauen sind sowohl das Einsetzen
ihrer personlichen Starken und Bega-
bungen als auch die Inhalte ihrer Tatigkeit
wichtiger als eine Flihrungsaufgabe.

Arbeitsinhalt

stark

Einflussnahme/Gestaltungswille/Macht

Finanzieller Anreiz/Geld

il
BRI
111

Status/Titel

Sie wollen jedoch Einfluss nehmen im gering
Unternehmen und mitgestalten, was Erwartungshaltung der Familie
die im Vergleich zu Mannern leicht

hohere Bewertung von ,Macht” zeigt.

gar nicht

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 1.193 Fuhrungskrafte
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PERSONLICHES ZEITMANAGEMENT

Manager wollen mehr Zeit fir Familie und Freizeit

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 ist fiir
deutsche Manager zunehmend wichtig.
Wie bereits in den Vorjahren, zeigt auch
die diesjahrige Befragung den deutlichen
Wunsch der Manager, den Zeitanteil, der
gegenwartig fur den Beruf aufgewandt
wird (62%), zugunsten der (ibrigen Lebens-
bereiche zu reduzieren (53%).

Dabei wollen sich die Manager vor allem
mehr ihrer Familie widmen (Soll 26 %
gegeniiber Ist 22%).

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

© ODGERS BERNDTSON

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 1.193 Fuhrungskrafte

26%

| Beruf
Familie
[ | Freizeit (Freunde, Hobbies etc.)
I Fachliche und personliche Weiterbildung
| Gesellschaftliches Engagement
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PERSONLICHE EINSATZBEREITSCHAFT

Filhrungskrafte sind offen fiir neue Branchen und Aufgaben

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

Die groRe Mehrheit der Befragten (89%
bzw. 80%) wiirde den hohen Aufwand
eines Branchenwechsels oder einer neuen
Fachrichtung auf sich nehmen. In den
beiden Vorjahren unserer Befragung
haben sich die befragten Fiihrungskrafte
bereits mit dhnlich hohen Werten so
flexibel gezeigt.

Besonders wechselwillig zeigen sich

die Fihrungskrafte aus den Bereichen
Konsumgiter/Handel sowie Telekom-
munikation/Medien/Technologie(TMT).

© ODGERS BERNDTSON

Der globale Wohnsitzwechsel oder eine
rdumliche Trennung von Lebenspartner
und/oder Familie stoRen dagegen bei
weniger als der Halfte der Befragten auf
Akzeptanz. Weibliche Manager sind hier
mit Blick auf die Familie eher immobil.

Zu gehaltlichen EinbuBen sind die
Befragten am wenigsten bereit (26 %).

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 1.193 Fuhrungskrafte

.. in eine andere Branche

zu wechseln

88,9%

.. fachlich in eine

neue Richtung zu gehen

80,2%

.. eine neue Sprache zu erlernen

70,5%

.. innerhalb Deutschlands

den Wohnsitz zu wechseln

64,0%

.. eine hohere Wochenarbeitszeit

zu akzeptieren

56,4%

.. einen Ruckschritt in der Hierarchieebene

(z.B. bei Wechsel in ein groReres
Unternehmen) zu akzeptieren

46,1%

.. eine raumliche Trennung von meinem

Lebenspartner/meiner Familie Gber einen
langeren Zeitraum in Kauf zu nehmen

44,6%

.. meinen Wohnsitz global uneingeschrankt

zu verlagern

43,4%

.. GehaltseinbuRen hinzunehmen
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PERSONLICHE EINSATZBEREITSCHAFT

Junge Fiuhrungskriafte sind flexibler und mobiler

Einfluss des Lebensalters

Junge Manager zeigen eine besonders
hohe Bereitschaft, die Branche oder
Fachrichtung zu wechseln. Auch sind
sie eher dazu bereit, eine hohere Ar-
beitszeit zu akzeptieren als die dlteren
Managergenerationen.

Dies gilt auch fir ihre Mobilitat: Fast
90% der jingeren Fuhrungskrafte wiirden
fir ihren nachsten beruflichen Schritt
innerhalb Deutschlands ihren Wohnsitz
wechseln, mehr als die Halfte wiirde
dies auch international tun.

Diese Ergebnisse relativieren ein wenig
die allgemeine Charakterisierung der
Generation Y als eine eher unflexible
und wenig leistungsbereite Manager-
generation.
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.. in eine andere Branche zu wechseln

95%
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.. fachlich in eine neue Richtung zu gehen
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langeren Zeitraum in Kauf zu nehmen
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.. GehaltseinbuBen hinzunehmen
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Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 1.193 Fuhrungskrafte
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ARBEITSBEDINGUNGEN

Die Halfte der Filhrungskrafte fihlt sich

nicht leistungsgerecht bezahlt

Welche Angebote/Arbeitsbedingungen
fur Fiihrungskrafte sollten in lhrem Un-
ternehmen starker ausgebaut werden?

Die Halfte der befragten Flihrungskrafte
fuhlt sich nicht angemessen bezahlt
und wiinscht sich eine Verbesserung
der leistungsorientierten Vergltung

in ihrem Unternehmen.

Rund 40% der Befragten wiinschen sich
dagegen mehr Austausch mit dem Top-
Management.

Mehr als ein Drittel fordert zudem eine
hohere Flexibilitat hinsichtlich Arbeits-
zeit und -ort. Unternehmen, die Home
Offices und Manahmen zur besseren
Vereinbarkeit von Beruf und Familie
anbieten, sind bei der Akquisition und
Bindung von Fiihrungskraften klar im
Vorteil.
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Den Ausbau von Sabbaticals und
Gesundheitsvorsorge-Angeboten befiir-
worten immerhin schon ein Viertel
der Befragten.

Unternehmensweite Regeln fir die
mobile Erreichbarkeit halten die wenigsten
fur erforderlich. Es scheint, dass die
Kommunikation in Randzeiten und am
Wochenende fiir mehr Flexibilitdt sorgt
und von den Fuhrungskraften daher
eher begrift wird.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 1.193 Fuhrungskrafte
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V.

ARBEITSBEDINGUNGEN

Top-Managern sind Vergiitung und

Gesundheitsvorsorge wichtig

Leistungsgerechte Einfluss der Positionsebene auf Gesundheitsvorsorge-
ausgewahlte Kriterien
Vergitung i _ Angebote
Aufgrund der Uberraschend hohen Angebote zur Gesundheitsvorsorge
Forderung nach einem starkeren Ausbau  werden vor allem von Managern auf der
53,2% | 42,7% | 50,5% | 53,3% | 48,4% : . .. . 31% | 27.5% | 19,4% | 16,7% | 15,6%
der leistungsgerechten Vergiitung, haben oberen Fihrungsebene gewinscht, da
o . . . . . ae . 35%
= wir nebenstehend den Einfluss der Hierar- diese in der Regel dlter als ihre Kollegen
50% H chieebene untersucht. Ergebnis: Die auf den Fiilhrungsebenen darunter sind 30%
o — Position hat keinen Einfluss auf die und sich daher starker mit der Erhaltung o
H N Beurteilung — eine Verbesserung der ihrer Leistungsfahigkeit beschaftigen.
30% o leistungsgerechten Vergiitung wird sowohl 20%
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V.

ARBEITSBEDINGUNGEN

Flexibilitat der Arbeitsbedingungen in vielen

Branchen noch ausbaufahig

Einfluss der Branchenherkunft auf
ausgewahlte Kriterien

. . . Finanzdienstleistun
Die befragten Manager wiinschen sich 9

vor allem ein groReres Angebot von
Heimarbeitspldatzen. Besonders hoch
ist der Bedarf in den Bereichen Konsum-
giuter/Handel, Medizin/Pharma, im
Offentlichen Sektor sowie in der Finanz-
dienstleistungsbranche.

Automobil

Industrie

Konsumgiter/Handel

Unternehmensberatungen/Wirtschaftsprifung
Flexiblere Arbeitszeiten werden insbe-

sondere von Managern aus der Beratungs- Medizin/Pharma 3
branche und Wirtschaftspriifung o
gefordert, Fihrungskrafte aus dem Offentlicher Sektor/Not-for-Profit 9%
Offentlichen Sektor halten ihre Arbeits- B Home Office

zeiten hingegen flr ausreichend flexibel. B Flexible Arbeitszeiten Energie/Versorger

A.UCh bEI. MaRnahmen zur bes§gren Ver- [ | Angebote zur besseren Vereinbarkeit von Telekommunikation/Medien/Technologie
einbarkeit von Beruf und Familie hat Beruf und Familie (Kita, Teilzeitarbeit etc.) 9
die Beratungsbranche den héchsten
Nachholbedarf. Ahnlich starke Befiir-
worter von Kinderbetreuung, Teilzeit
etc. gibt es im Bereich Energie/Versorger Executive Panel von Odgers Berndtson,

sowie in der TMT-Branche. n = 1.193 Filhrungskrafte

0
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ARBEITSBEDINGUNGEN

Junge fordern mehr Flexibilitiat bei Arbeitszeit

und Arbeitsort

Einfluss des Lebensalters

Junge Manager sprechen sich besonders
deutlich fir den Ausbau von Home
Offices und flexiblen Arbeitszeiten aus
(52% bzw. 48 %). Diese Arbeitsbedin-
gungen gehoren fir die neue Fihrungs-
generation offenbar ganz selbstver-
standlich zu ihrer Tatigkeit dazu und
entscheiden daher mit dariber, fiir welchen
Arbeitgeber sich die Nachwuchskrafte
langfristig entscheiden.

Eine leistungsgerechte Vergiitung sowie
weitere materielle Anreize spielen fir
junge Fuhrungskrafte dagegen eine ver-
gleichsweise untergeordnete Rolle.

Unternehmensweite Regeln fiir die mobile

Kommunikation beflirworten junge
Manager Uberhaupt nicht.

© ODGERS BERNDTSON

.. Home Office

52%
38%

31%

.. Flexible Arbeitszeiten

48%
34%
32%

.. Leistungsgerechte Vergiitung

33%
46%

53%

.. Angebote zur besseren Vereinbarkeit

von Beruf und Familie (Kita, Teilzeitarbeit etc.)

.. Weitere materielle Anreize
wie z.B. Firmenwagen

.. Sabbaticals

.. Austausch mit dem Top-Management

29%

19%
23%

31%

B  Ceneration Y ... Gesundheitsvorsorge-Angebote
|| Generation X

... Unternehmensweite Regelung
I Babyboomer der mobilen Erreichbarkeit

AR

5%
17%
19%

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 1.193 Fuhrungskrafte
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PERSONALENTWICKLUNG

Fihrungskrafte wollen starker gefordert werden

Welche PersonalentwicklungsmaR- Carriere-/M

.. . . .. Karriere- anagementprogramme 59,3%
nahmen fir Fiihrungskrafte sollten ' g prog
in lhrem Unternehmen starker aus- .

.. Coachings 48,5
gebaut werden?
. " .. Mentoren % 36.7%

Rund 60% der befragten Fiihrungskrafte
wiinschen sich eine stdrkere Einbindung ... Wissenstransfer ,Alt auf Jung® % 35.1%
in systematische Karriere- und Manage-
mentprogramme. ... Auslandseinsitze % 30,9%
Zudem mochten sie von erfahrenen ... Fachliche Weiterbildungen * 28.8%
Fihrungskraften starker an die Hand
genommen werden, wie die Forderungen ... Fachkarrieren * 20,2%
nach einem deutlichen Ausbau von
Coachings (48,5%), Mentoren (36,7%) ... Férderungen von Frauen 13,4%
und einem institutionalisierten Wissens- %o ‘ 10 20 30 40 50 60

transfer ,Alt auf Jung® (35,1%) zeigen.

Max. drei Nennungen maglich

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 1.193 Fuhrungskrafte
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http://www.odgersberndtson.de/de/home/

V.

iii = ODGERS BERNDTSON

PERSONALENTWICKLUNG

Automanager wiinschen mehr Karriereprogramme -

Berater mehr Coachings

Einfluss der Branchenherkunft auf
ausgewahlte Kriterien

Karriere- und Managementprogramme
sind fir die meisten Fihrungskrafte eine
wichtige Basis fiir eine gute Personal-
entwicklung. Fihrungskrafte aus dem
Automobilsektor sprechen sich dafir
am stdrksten aus (66 %), Manager aus
den Energie-/Versorgungsbreich sehen
hier keine so hohe Notwendigkeit (44 %).

Fuhrungskrafte aus der Beratungsbranche/
Wirtschaftsprifung haben den hochsten
Bedarf an Coachings (57 %), wahrend
ihnen Mentoren und der Wissens-
transfer zwischen Alt und Jung weniger
wichtig sind.

Auf letzteren setzen dagegen vor allem
Vertreter der Industrie, wo die Uber- und

Weitergabe von Produktions-Know-how

© ODGERS BERNDTSON

eine groRe Rolle spielt. Eine starkere
Begleitung durch erfahrene Mentoren
wiinschen sich insbesondere Manager
im derzeit unsicheren Finanzbereich.

Karriere-/Managementprogramme

Coachings

Wissenstransfer ,Alt auf Jung”

Mentoren

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 1.193 Fuhrungskrafte

Max. drei Nennungen moglich
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FACHKARRIEREN

Klares Votum fiir Fachkarrieren...

Fir wie geeignet halten Sie
Fachkarrieren...?

Deutsche Fuhrungskrafte sind klare
Beflirworter von Fachkarrieren. Mehr
als Dreiviertel der Befragten halten alter-
native Karrierekonzepte, die neben der
klassischen Fiihrungs- und Management-
laufbahn angeboten werden, zur Akqui-
sition bzw. Bindung dlterer Manager,
von Frauen sowie junger Filhrungskrafte
fur ,geeignet” oder ,sehr geeignet”.

Um vor allem qualifizierte Frauen und
Mitter zu gewinnen bzw. im Unternehmen
zu halten, sind Fachkarrieren nach An-
sicht der Befragten besonders sinnvoll.

In groRen Unternehmen ist die Zustim-

mung flr Fachkarrieren strukturbedingt
hoher als in kleineren Unternehmen.

© ODGERS BERNDTSON

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 1.193 Fuhrungskrafte

.. um dltere Manager (60+) an das
Unternehmen zu binden?

5,3%

.. um qualifizierte Frauen/Mitter zu

gewinnen bzw. im Unternehmen zu halten?

5,0%

2,2%

.. um der ,Fuhrungsmudigkeit” der heutigen
Hochschulabsolventen entgegenzuwirken?

,2%

22,8%

S
w
R

2,8%

%

B sehrgeeignet

geeignet

weniger geeignet

gar nicht geeignet
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FACHKARRIEREN

...aber nur bei gleicher Wertschatzung

Wie wichtig waren lhnen die folgenden

i Die Leistung von Experten und Managern ‘ ‘ ‘ ‘
Voraussetzungen, um eine Fachlauf- mit Filhrungserfahrungen missten im 1%
e Ci R 2> Unternehmen/von der Unternehmensleitung 4,8%
bahn fiir Sie selbst attraktiv zu machen? dieselbe Wertschitzung erfahren.

Voraussetzung fur die hohe Akzeptanz : . " .

: i . Die Verglitung von Experten misste denjenigen
von Fachkarrieren ist JedOCh, dass der Manager mit Fihrungsverantwortung 28,4%
Experten und Manager mit Fihrungs- entsprechen.
verantwortung dieselbe Wertschatzung
im Unternehmen erfahren. Fast 54% Ein Arbeitgeberwechsel aus einer

der Befragten ist dies ,sehr wichtig®. Eicahr::;?gﬁgznErnesrca#rsmcitgrEtsdl:ﬂ?een 27,1% 16,0% 1,8%

16,6% 2,1%

Dieselbe Vergiitung als Voraussetzung
flir eine Fachkarriere hat fir die Teilnehmer
dagegen nicht diesen hohen Stellenwert.
Jeder Funfte gibt sogar an, dass finan-
zielle Einschnitte ,weniger wichtig” oder
L2unwichtig” fur ihn waren.

%0 |10 20 |30 |40 |50 |60 70 |80 |90 100

B sehr wichtig

wichtig

[ | weniger wichtig
|

Executive Panel von Odgers Berndtson,

n = 1.193 Fuhrungskrifte unwichtig
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NEUE FUHRUNGSKARRIEREN

Filhrungsnachwuchs muss individuell vorbereitet werden

Wie miissten Fiihrungslaufbahnen
zukiinftig gestaltet sein, um Fithrungs-
positionen fiir die Generation Y
attraktiv zu machen?

Wie schon bei den Arbeitsbedingungen
deutlich wurde, halten die Befragten
auch bei der Gestaltung neuer Fiihrungs-
karrieren die weitere Flexibilisierung
von Arbeitszeit und Arbeitsort fiir wichtig.
Rund 84% sprechen sich dariiber hinaus
dafiir aus, dass Fiihrungsnachwuchs-
krafte durch Mentoren, Coachings etc.
intensiver auf ihre Filhrungsaufgabe
vorbereitet werden.

Junge Fihrungskrafte erwarten also eine
starkere Individualisierung und Flexi-
bilisierung der Karriereplanung — mit
standardisierten Personalentwicklungs-
malknahmen kommen die Unternehmen
in Zukunft nicht mehr weiter.

© ODGERS BERNDTSON

Executive Panel von Odgers Berndtson,

n = 1.193 Fuhrungskrafte

Flexiblere Arbeits-
bzw- Prasenzzeiten

I I
3,9%

Intensivere Vorbereitung
auf die Ubernahme von

- . Bl ' J 2,3%
Flhrungspositionen, z.B. ERES SN e

durch Coaching, Mentoren

Starkere Orientierung

der Karriereplanung an 47,3% 14,8% 2,7%

Inhalten als an Hierarchien

Hohere Akzeptanz von
Aus- und Familienzeiten
fur Fihrungskrafte

Verstarktes Arbeiten
in Flilhrungsteams

Begrenzung der
mobilen Erreichbarkeit

\
3,8%
\

Bl stimme voll zu

stimme zu

stimme teilweise zu

stimme nicht zu
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FORDERUNG VON FRAUEN

Unternehmensinterne Frauenquote wird abgelehnt

Fiir wie geeignet halten Sie die MaR-
nahmen in lhrem Unternehmen, um
mehr Frauen in Fiihrungspositionen
zu befordern?

Die Organisation der Haushalts- und
Kinderbetreuung scheint unverandert
das Nadelohr fir einen héheren Anteil
von Frauen in Fihrungspositionen zu
sein. Mehr als 62% der befragten Fiih-
rungskrafte halten hier die Unterstiitzung

von Unternehmensseite fiir ,sehr geeignet”

bzw. ,geeignet”.

Mehr als 67% der Befragten beflirworten
die verstarkte Rekrutierung von weib-
lichen Nachwuchskraften wird als ge-
eignete MaRnahme zur Erhohung des
Frauenanteils — obwohl die demogra-
fische Entwicklung dieser MaRnahme
langst Grenzen aufgezeigt hat.

© ODGERS BERNDTSON

Eine unternehmensinterne Frauenquote
wird von der groRen Mehrheit der
Befragten abgelehnt.

Unterstiitzung bei der
Organisation der Haushalts-
und Kinderbetreuung

35 0%

m——

5,9%

Individuelle Arbeitsmodelle
fur Frauen

34 4%

H-h

BindungsmaRnahmen an
das Unternehmen wahrend
der Elternzeit

Verstarkte Rekrutierung
von weiblichen Nachwuchs-
kréaften

.
# |

4,7%

Elternzeit
fur Manner

Gezielte Rekrutierung von
Frauen fir hohere Fithrungs-
positionen

16,8%

ﬁ-w
##

sehr geeignet

geeignet

Personalentwicklung speziell
fir Frauen (z.B. Coaching)

|

weniger geeignet

Mentoring-Programme
speziell fir Frauen

|
|

gar nicht geeignet

wird nicht angeboten/
kann ich nicht beurteilen

Angebot frauenspezifischer
Netzwerke

e

5,0%

Unternehmensinterne
Frauenquote

\ | |
8,0% 47,9%
\ \ \

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 1.193 Fuhrungskrafte
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FORDERUNG VON FRAUEN

Mannliche Fihrungskrafte fiihlen sich nicht benachteiligt

Fiihlen Sie sich von den in lhrem Unter-
nehmen angebotenen MaRhahmen

zur stiarkeren Beférderung von Frauen
in Filhrungspositionen benachteiligt?

.. Durchschnitt

.. . . . .. Finanzdienstleistun
Den offentlichen Diskussionen zum Trotz fnanzdi stung

fuhlen sich 80% der mannlichen Fiihrungs-

HE R

. L . .. Automobil
krafte von frauenspezifischen Foérder-
malSnahme.n in ihrem Unt.e.rnehm.en \A{enlg Industrie ' o »
bzw. gar nicht benachteiligt. Dies gilt
vor allem fiir Manager aus den Bereichen .. Konsumgiiter/Handel . i "
Konsumguter/Handel, Medizin/Pharma !
sowie aus dem offentlichen Sektor. ... Unternehmensberatung/Wirtschaftspriifung I 18% 1%
\
|
In der Automobilindustrie hingegen, wo ... Medizin/Pharma ' 1% 3%
bereits vergleichsweise viele MaRnahmen |
zur starkeren Beférderung von Frauen B sehr benachteiligt ... Offentlicher Sektor/Not-for-Profit ' b
in Fuhrur]gsposmone.n |mple.rr'1ent|ert benachteiligt _ 0
wurden, ist die Beurteilung kritischer: ... Energie/Versorger 19% 0%
30% der ménnlichen Automanager fiihlen B weniger benachteiligt
sich hier ,benachteiligt* oder sogar B gar nicht benachteiligt - Telekommunikation/Medien/Technologie g |
»sehr benachteiligt". ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
Executive Panel von Odgers Berndtson, Nur Antworten mannlicher Fihrungskrafte

n = 1.193 Fuhrungskrafte
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FORDERUNG VON ALTEREN

Mentoring: Vorteil fiir Altere und Jiingere

Einsatz Alterer als

Mentoren fiir jingere 2,3%

w
o
w |
R
~
N
ES

FUhrungskrafte
Fiir wie geeignet halten Sie die MaR- -
. Ubertragung erfahrungs-
nahmen in lhrem Unternehmen, spezifischer Sonderauf- 37,6% 40,7% 2.3%
um Manager 60+ zu fordern und ldanger gaben
im Unternehmen zu halten?
gestaltung fur Altere e or
Deutschen Fihrungskraften ist der Wis-
- 5 ,Generation Blending“ -
sensm und Erfahrungstransfe.r vqn dlteren gezielte Zusammenarbeit oo m L
auf jingere Manager sehr wichtig. Mehr mehrerer Generationen
als Dreiviertel der Befragten halten den
Elunsatz AIterer aIs" Mentqren fur jlingere licher Pravention 22,8% 42,3% 4,2%
Flhrungskrafte fur ,geeignet” oder ,sehr
eeignet”. Bei jlingeren Fuhrungskraften i ;
geelgnet’. Bel Jungeren Fulhrung B schrgecigne:
ist die Zustimmung hier mit 81% sogar Beratervertragen
noch héher. geeignet
weniger geeignet Programme/Konzepte 18,8% 38.5% 4.5%
fur lebenslanges Lernen

[ ]
Ebenfalls viele Beflirworter (rund 78%) -

. ) B gar nicht geeignet
findet die MaRnahme, dlteren Managern

; : Alternative
i ; wird nicht angeboten/ . 37,4% 24,9% 6,1%
erfa.l.hrungsspe2|f|sc.he SqnderprOJ(.a.kte kann ich nicht beurteilen Verglitungskonzepte m
zu Ubertragen und ihr Wissen so fiir das
Unternehmen nutzbringend einzusetzen. Gezielte Rekrutierung
dlterer Fihrungskrafte A 203k L
Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 1.193 Fihrungskrafte %0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
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FORDERUNG AUSLANDISCHER MANAGER

Internationale Teams werden sehr positiv wahrgenommen

Fiir wie geeignet halten Sie die MaR- Englisch als Unternehmenssprache stoRt : : . \ \ \ \ \

X . . . Bildung von internationalen Su
nahmen in lhrem Unternehmen, immerhin noch bei knapp 60% auf Teams in der Projektarbeit :
um auslandische Manager verstarkt Zustimmung. Die stdrksten Beflirworter

: s 2 : ; o _ Unterstltzung bei Umzug,
zu rekrutieren und zu férdern? finden sich c{abel in o.I.en Beratu?gs . Kontakt zu Behorden, -

branchen, wahrend Fiihrungskrafte im Integration der Familie etc.
Deutsche Fuhrungskrafte stehen inter- Offentlichen Sektor dies mehrheitlich e Rek .

. - . Internationale Rekrutierung far _ 5
nationalen Fiihrungskollegen sehr posi- ablehnen. offone Posttionen 29,4% 26%
tiv gegeniiber. Rund 80% beflirworten
die Bildung internationaler Projekt- Englisch als

--
teams als MaRnahme zur starkeren Unternehmenssprache
Rekrutierung und Férderung auslandi- . i
L. Verstdrkte Entsendungspolitik/
scher Manager in ihrem Unternehmen. Personalaustausch mit den aus- 3,5%

landischen Geschaftseinheiten
[ | sehr geeignet

Gleichzeitig weisen sie darauf hin, dass
auslandische Fihrungskrafte vor allem
auch organisatorische Unterstiitzung bei
der Integration in Deutschland benétigen ar nicht geeianet Aktionen, um im Unternehmen
(78,3%) 9 geelg das Bewusstsein fir die Vorteile 139 m o4
wird nicht angeboten/ mu]lct__|kéjltureller Belegschaften
kann ich nicht beurteilen zu fordern

Angebot von interkulturellem

geeignet Coaching

21,7% 11,8% 3,5%

weniger geeignet

Das internationale Rekrutieren fiir offene
Flhrungspositionen halten mehr als

. . « Quotierung von Nationalitdten
70% der Befragten fiir ,geeignet” oder

14,5% 53,6% 0.8%

,,sehr geeignet.. Executive Panel von Odgers Berndtson, %0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
n = 1.193 Fuhrungskrafte
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KOMMENTAR

Eine Befragung mit Antworten von
1.200 Managern — von denen 70% zum
Top-Management ihrer Unternehmen
zdhlen —ist in Deutschland einzigartig
und lasst daher wichtige Riickschliisse
auf die Motivations- und Gefiihlslage im
deutschen Management zu.

Vor dem aktuellen Hintergrund der
bevorstehenden gesetzlichen Regelung
einer Geschlechterquote in Vorstanden
und Aufsichtsraten ist es fur den Unter-
nehmensfrieden beruhigend zu lesen,
dass sich der 6ffentlichen Diskussion
zum Trotz 80% der mannlichen Fihrungs-
krafte von frauenspezifischen Forder-
maRnahmen in ihrem Unternehmen wenig
oder gar nicht benachteiligt fiihlen.

Aus der Befragung méchte ich aber vier
weitere Ergebnisse hervorheben:

© ODGERS BERNDTSON

1.) Die Fihrungsmudigkeit nimmt weiter
zu. Seit mehreren Jahren ist in unseren
Befragungen die Freude an der Fiih-
rungsaufgabe als treibende Motivation
fiir die eigene Karriere ricklaufig. Be-
sonders alarmierend sind die Werte der
Jingeren und der Frauen. Beide Grup-
pen haben wenig Interesse, Fiihrungs-
verantwortung zu lbernehmen.

2.) Der Wunsch nach mehr Individualitat
in der personlichen Karriereentwicklung
steigt. Dies zeigt sich nicht nur bei den
Nachwuchsfihrungskraften, sondern
auch bei bereits erfahrenen Managern.

3.) Die Halfte aller Manager fihlt sich
nicht leistungsgerecht bezahlt. Bemer-
kenswert ist dabei, dass sich dieses
Votum nahezu gleichmaRig durch alle
Hierarchieebenen zieht.

4.) Es wird eine starkere Flexibilisierung
der Arbeitsbedingungen gefordert.

MaRarbeit in der

Personalarbeit gefragt

Aus meiner Sicht gibt es nur eine Antwort
auf diese Ergebnisse:

Die Unternehmen miissen sich noch mehr
mit den Managern im Einzelnen befas-
sen und MalRarbeit in der Personalarbeit
leisten. Personalentwicklungs-Modelle
,von der Stange"” treffen nicht die Erwar-
tungen der Manager. Eine solche Indivi-
dualisierung der Human Ressources-
Arbeit bedingt eine Dezentralisierung
von Verantwortung auf die Linienvor-
gesetzten, die ndher an ihren Fiihrungs-
kraften sind. Human Ressources kann
dies allein in der Flache nicht leisten und
muss starker als Business Partner fir
die Multiplikatoren wirken. Die groRe
Herausforderung liegt sicherlich in der
Sensibilisierung und Qualifizierung

der Linienvorgesetzten. Ohne ein klares

Bekenntnis der Unternehmensspitze
wird die notwendige Exzellenz in der
Personalarbeit ebenso wenig erreicht
wie Qualitdt im Produktionsprozess.

Alterspezifische Angebote

unterbreiten

Jede Generation hat ihre Eigenheiten und
unterscheidet sich von der ihr vorher-
gehenden. Die jetzt zunehmend gefrag-
te Generation der nach 1980 geborenen
scheint allerdings einige Eigenheiten
auszuweisen, die die Unternehmen vor
neuartige Herausforderungen stellen.
Die Personalentwicklung muss sich
darauf mit spezifischen Angeboten ein-
stellen, ebenso wie auch die Fihrungs-
krafte 60+ eine ganz eigene Ansprache
wiinschen.
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Handlungsbedarf bei

Fachkarrieren erméglichen

Mehr Transparenz bei

Flexibilisierung der

Arbeitsbedingungen

Die Flexibilisierung der Arbeitsbedingun-

gen ist fir Unternehmen aller Branchen
unabdingbar, um als Arbeitgeber flr

qualifizierte Manager attraktiv zu bleiben.

Hier besteht nach unserer Umfrage je-

doch noch ein betrachtlicher Handlungs-
bedarf. Selbstverstandlich sind der Flexi-

bilisierung der Arbeitswelt durch die
jeweilige Funktion, die Spezifika der
Branche oder die Zwange aufgrund der
Koordination von Kollegen und Mitar-
beitern Grenzen gesetzt.

Gleichwohl ware schon viel erreicht,
wenn die Unternehmen starker die
familidare Situation und das Lebensalter
der Manager bericksichtigen wiirden.

© ODGERS BERNDTSON

Um nicht weiter Personen bis zu ihrer
Unkenntlichkeit nach dem ,Peter-Prinzip*
zu befoérdern und damit bei den Betrof-
fenen und Beteiligten eine weitere Fiih-
rungsmiidigkeit zu schiiren, wiirde es
sich anbieten, mehr Expertenpositionen
und Fachkarrieren einzurichten. Die Be-
fragung gibt deutlich eine groRe Akzep-
tanz von Fachkarrieren wieder. Es ware
allerdings praxisfern zu glauben, dass
Fachkarrieren gleichberechtigt neben
Fihrungslaufbahnen stehen kénnten. Die
aus den Antworten ersichtliche Sehnsucht
nach einer starkeren Wertschatzung
von Experten unterstreicht auch, dass
entgegen der Klagen uber die personli-
che Vergitung auch nicht-monetdre An-
reize positive Effekte erzielen.

leistungsgerechter Vergiitung

Die von der groRen Mehrzahl der Mana-
ger als nicht leistungsgerecht empfunde
Vergltung zeigt, dass die Beteiligung
am eher abstrakt empfundenen Gesamt-
unternehmensergebnis nicht ausreicht.
Die vom Einzelnen geforderte Leistung
muss spezifischer definiert und gemessen
werden, um Enttduschungen zu vermeiden.

Enttduschungen sind bekanntlich nicht
erfiillte Erwartungen. Diese kdnnen
nur erfullt werden, wenn sie offen aus-
gesprochen werden. Und so schlieRt
sich wieder der Kreis zu den Linienvor-
gesetzten, die intensiver den Austausch
mit den ihnen zugeordneten Managern
suchen missen. Nach den immer wieder
offentlich gemachten Qualitdtsoffensiven
der Unternehmen ist es Zeit fiir eine
HR-Offensive.

Jurgen van Zwoll
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Odgers Berndtson

Odgers Berndtson ist seit fast 50 Jahren
eines der weltweit fllhrenden Unterneh-
men fiir Executive Search und Fihrungs-
kraftebeurteilung. Mit rund 1.000 Mit-
arbeitern in 29 Landern suchen wir
qualifizierte Fihrungskrafte und Spezia-
listen fur Unternehmen in allen Branchen,
offentlichen Verwaltungen und Not-
for-Profit-Organisationen. Um auf die
branchenspezifischen Bedirfnisse unse-
rer Klienten bestmaoglich einzugehen,
arbeiten unsere Berater in international
vernetzten Industry Practices.

Dariiber hinaus haben wir Instrumente
entwickelt wie zum Beispiel Human Asset
Review® als eignungsdiagnostisches
Verfahren zur Beurteilung der Qualifika-
tion, der Veranderungsbereitschaft, der
Teamfadhigkeit und des Potenzials von
FUhrungskraften.

© ODGERS BERNDTSON

%+ ODGERS BERNDTSON

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 individuelle Einsatz
solcher Instrumente macht den weltwei-
ten Erfolg unseres Unternehmens aus.
So wird Beratung zur MaRarbeit.

www.odgersberndtson.com

33


http://www.odgersberndtson.de/de/home/
http://www.odgersberndtson.de/de/home/

www.odgersberndtson.com


http://www.odgersberndtson.de/de/home/

