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I. Anlass und Zielsetzung der Befragung
Attraktive Arbeitsinhalte, die Mdglichkeit, sich individuell weiter-
zuentwickeln, und flexible Arbeitsbedingungen haben seit jeher
hohe Prioritat bei Managern®*. Dazu kommen nicht nur bei jungen
Managern zunehmend genauere Vorstellungen, was die Integration
von Karriere und privaten Lebensumstanden angeht.

Angesichts fortschreitender Digi-
talisierung spielt die Zukunfts-
fahigkeit der Unternehmen eine
grof3e Rolle bei der Karrierepla-
nung. Zunehmend wichtiger
werden aber auch der eigene
Beitrag und die Mitgestaltung
ebendieses Wandels. Neue und
vielfaltige Méglichkeiten jenseits
traditioneller Karrierepfade tun
sich auf. Kurz gesagt: Unterneh-
men dirfen sich auf selbstbe-
wusste und aktiv gestaltende
FUhrungskrafte einstellen, die
ihre Chancen und Moglichkeiten
suchen. Vor diesem Hintergrund
war es auch in diesem Jahr das
Ziel unserer Befragung, die in
den Vorjahren ermittelten Trends
zu Uberprifen und weiterzuent-
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wickeln. Was motiviert FGhrungs-
krafte fUr ihren weiteren Berufs-
weg? Was wollen sie in ihrer
Karriere erreichen? Wozu sind
sie bereit und wozu nicht? Dabei
haben wir bewusst auch neue
Dimensionen wie Gestaltungs-
moéglichkeiten oder Sinnhaftig-
keit der Aufgabe abgefragt.

Digitale Innovation ist in deut-
schen Unternehmen angekom-
men und sie erfordert neue,
agilere Methoden. Unter dem
Punkt ,Agile Leadership”“ hat
uns dieses Jahr interessiert,

wo Unternehmen beim Einsatz
agiler Methoden stehen, welchen
,Impact” diese auf Organisation,
Wettbewerbsfahigkeit und Kultur

haben und welche persdnlichen
Einstellungen der Mitarbeiter
diesen gegenUlberstehen.

Im Themenbereich , Digital
Culture Fit“ haben wir auf
Grundlage von Merkmalen der
Unternehmenskultur untersucht,
wie gut Unternehmen flr die
Herausforderungen der Digita-
lisierung aufgestellt sind.

*Aus Grinden der besseren Lesbarkeit wird in
dieser Studie fur Personen und Funktionsbezeich-
nungen die mannliche Form stellvertretend und
gleichberechtigt fur alle Geschlechter verwendet.



L1.

Die Innovationskraft

des Arbeitgebers wird

zum entscheidenden
Kriterium bei der Jobwahl.“
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Der typische Manager
Im deutschsprachigen Raum

Er ist verheiratet oder lebt in fester Lebensgemeinschaft ...

Jahre alt

B verheiratet/in fester
Lebensgemeinschaft lebend

M alleinstehend

... mit einer ebenfalls berufstdtigen Partnerin.

Im Schnitt hat der typische Manager zwei Kinder.

60%
40% 42,3%
20% 21,1%
» e 18,9%
14,0% 2,9% o 8o
,8%
0% ] —
keine 1 2 3 4 5 oder
mehr

Executive Panel von Odgers Berndtson
n =2.460 Fuhrungskrafte
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Managervorbilder findet er primar auBerhalb des Elternhauses.

Er ist am haufigsten in der Geschéaftsleitung bzw. in den Bereichen Vertrieb und Finanzen tatig.

60%
40%
36,6%
20%
8,2% 7,3% 6.3%
- - : o 3.7% . 3,5% 2,7% 1,7%
0% s - _ | I S e
Unter- Vertrieb Finanzen/ Strategie/ IT Produkt- Personal- Produk- Einkauf/ Forschung Recht/
nehmens- Control- Consul- manage- manage- tion Material- & Steuern/
leitung ling/ ting ment/ ment wirtschaft Entwick- Compli-
Buch- Marke- lung ance
haltung ting/PR

Auf der Karriereleiter befindet er sich auf der obersten Fiihrungsebene
oder auf der Ebene der Bereichsleitung.

40%
35%
30%
25%
20%
15%
15,3%
10% =2 6,8%
0%
oberste Bereichs- Abteilungs- Gruppen-/ ohne
Leitungs- leitung leitung Teamleitung Fiihrungsver-
ebene antwortung

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.460 Fuhrungskrafte
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Die typische Managerin
Im deutschsprachigen Raum

Sie ist verheiratet oder lebt in fester Lebensgemeinschaft,
jede 4. Managerin lebt allerdings allein ...

Jahre alt

B verheiratet/in fester
Lebensgemeinschaft lebend

M alleinstehend

... mit einem ebenfalls berufstatigen Partner.

73,0%

Die meisten Managerinnen sind kinderlos oder haben ein Kind.

60%

40%

20%

4,0% 0.9% 0.0%
y ° y o
0% |
keine 1 2 3 4 5 oder
mehr

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.460 Fuhrungskrafte
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Managervorbilder findet sie primar auBerhalb des Elternhauses.

Sie ist am haufigsten in der Geschiéftsleitung tédtig, gefolgt von den Bereichen
Personalmanagement und Produktmanagement/Marketing/PR.

40%

30%

20%

10%

0%

24,3%

Unter-
nehmens-
leitung

8,9% 9,8%

Vertrieb Finanzen/ Strategie/

9,8%

Control- Consul-
ling/ ting
Buch-

haltung

0
18,7% 7,1% .
31% 4,6%
o . v
— mees BN
IT Produkt- Personal- Produk- Einkauf/ Forschung Recht/
manage- manage- tion Material- & Steuern/
ment/ ment wirtschaft Entwick- Compli-
Marke- lung ance

ting/PR

Auf der Karriereleiter befindet sie sich meist auf der Ebene der Bereichsleitung.

40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%
5%
0%

oberste
Leitungs-
ebene

Bereichs-
leitung

31,7%
24,4%
19,2%
12,2%

Abteilungs-
leitung

Gruppen-/
Teamleitung

12,5%

ohne
Fiihrungsver-
antwortung

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.460 Fuhrungskrafte
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Executive Summary

Personliche Motivation, Einsatzbereitschaft

und Zufriedenheit

Der Wunsch der Manager
nach einem innovativen, zu-
kunftsfahigen Arbeitgeber,
der ihnen die Moglichkeit
gibt, an Verdnderungen mit-
zuwirken, zieht sich wie ein
roter Faden durch die dies-
jahrige Befragung. So ist
beispielsweise eine ,innova-
tionsorientierte FiUhrungskul-
tur” mit groBem Abstand die
»Top“-Rahmenbedingung auf
der Suche nach einem neuen
potenziellen Arbeitgeber.

Rund 43 Prozent der befrag-
ten Manager halten einen
Wechsel ihrer beruflichen
Situation flr wahrscheinlich,
das ist der héchste Wert seit
Erhebung des Manager-Baro-
meters. Die Top-3-Wechsel-
grinde sind die fehlende
berufliche Perspektive, gean-
derte strategische Rahmen-
bedingungen sowie die
Zweifel an der Zukunftsfahig-

keit des Unternehmens. Hier
zeigt sich erneut, dass Fuh-
rungskrafte mitreden und
-gestalten wollen und dass
sie sich auf dem Absprung
befinden, wenn sie eine
andere Auffassung von der
weiteren unternehmerischen
Ausrichtung haben.

Vor allem die gro3e Mehrheit
(80 Prozent) der jungeren
Manager wollen das Maximum
in ihrer Karriere erreichen.
Gerade am Anfang der Karri-
ere besteht noch reichlich
,Luft nach oben®”. Aber auch
Uber alle Generationen hinweg
zeigt sich nach Jahren des
Ruckgangs mit Gber 50 Pro-
zent ein deutlicher Aufstiegs-
wille. Dabei zeigt sich eine
groBe Bereitschaft zur Um-
orientierung: Nahezu 90 Pro-
zent aller Manager sind bereit,
far den nachsten Karriere-
schritt die Branche oder den
Fachbereich zu wechseln -

10 MANAGER-BAROMETER 2018/19 | EXECUTIVE SUMMARY

allerdings nur unter Beibe-
haltung der privaten Lebens-
umstande wie des Wohnorts
der Familie.

Nahezu die Halfte aller Mana-
ger sieht in der Beteiligung
am Unternehmen ein Ziel in
ihrer Karriere, was erneut den
hohen Mitbestimmungs- und
Gestaltungswillen der Mana-
ger unterstreicht. Was kenn-
zeichnet die ,,(Mit-)Gesell-
schafter” in besonderem
MafBe? Hier zeigt sich, dass
sie Uberwiegend zur Genera-
tion der Babyboomer geh6-
ren, bereits weit oben auf der
Karriereleiter stehen und
haufiger aus kleineren Unter-
nehmen kommen. Au3erdem
sind es vor allem Manner, die
eine Rolle als (Mit-)Gesell-
schafter in Erwagung ziehen.
Frauen sind hier deutlich we-
niger risikofreudig.




Agile Leadership

Unter ,,Agile Leadership”
versteht man eine flexible,
vernetzte und kommunika-
tive FUhrungskultur jenseits
starrer Hierarchien und Pro-
zesse. Mehr als die Halfte
aller Unternehmen nutzt
bereits ein breites Spektrum
agiler FUhrungsmethoden
wie kurze informelle Projekt-
treffen (,Stand-up Meetings®)
oder die Etablierung cross-

funktionaler Teams (,,Scrum®).

Besonders stark wird dabei
der positive Einfluss auf die
Ideenfindung wahrgenom-
men, aber auch Entschei-
dungsprozesse, Innovations-
fahigkeit und Mitarbeiter
kénnen deutlich von der
EinfUhrung agiler Methoden
profitieren.

Uber alle Branchen hinweg
gilt, dass die groBe Mehrheit
der Fihrungskrafte aktiv an
der Entwicklung und Umset-
zung agiler Methoden mitar-
beitet. Akzeptanz und aktiver
Umsetzungswille zeigen sich
besonders deutlich auf den
oberen Leitungsebenen, was
fur die erfolgreiche Implemen-
tierung wesentlich erscheint.

Auch Manager, die bisher nicht
auf eigene Erfahrungen zu-
ridckgreifen kdnnen, beflr-
worten deren Einsatz zu Uber
50 Prozent. Empfundene
Berihrungsangste und Um-
setzungsmangel machen
deutlich, dass FUhrungskrafte
bei der Einfihrung von agilen
Methoden vor allem auf klare
Verantwortlichkeiten und
Prozesse achten sollten.

EXECUTIVE SUMMARY | MANAGER-BAROMETER 2018/19

Digital Culture Fit

Der Digital Culture Fit bildet
die Indikatoren einer zu-
kunftsfahigen Digitalkultur
in Unternehmen ab. Zentrale
Bereiche sind hierbei der
aktuelle Digitalisierungsgrad
der Unternehmen, Merkmale
der Unternehmenskultur und
Indikatoren flr den Unter-
nehmenserfolg.

Digitalisierung ist aus Unter-
nehmensprozessen, -struktu-
ren und -zielen nicht mehr
wegzudenken. Noch duBBern
sich FUhrungskrafte in dieser
Hinsicht allerdings eher ver-
halten. Sie erkennen die
Bedeutung der Digitalisierung
far den zukinftigen Erfolg
ihrer Unternehmen, sind aber
mit dem bisher erreichten
Stand nur teilweise zufrieden.
Unternehmen aus der Tele-

n



Executive Summary

Digital Culture Fit

kommunikations- und Medien-
branche sind in diesen Punk-
ten weiter fortgeschritten als
andere; der 6ffentliche bzw.
Not-for-Profit-Sektor bildet
das Schlusslicht in dieser
Entwicklung.

In den Unternehmen stehen
zahlreiche Rahmenbedin-
gungen im Zusammenhang
mit dem Ausmal und dem
Erfolg der Digitalisierung. Ein
ausgepragtes Digital Mindset
gehort dazu, also eine Offen-
heit gegenltber neuen Tech-
nologien und den Verande-
rungen und Chancen, die sie
mit sich bringen. Ebenso
wichtig ist die Fahigkeit, die
Potenziale der neuen Tech-
nologien zu kennen und zu
nutzen (Technology Literacy).
FUr eine ausgepragte digitale
Kultur sind aber auch veran-

derte Arbeitsprozesse (New
Work) wichtig: Dazu gehdéren
zum Beispiel die Zusammen-
arbeit und ein freier Informa-
tionsaustausch zwischen
Personen, Abteilungen und
Hierarchieebenen, aber auch
eigenverantwortliches Arbei-
ten, Selbstreflexion und die
Fahigkeit, Bewahrtes zu ver-
lernen und neu zu gestalten.

Es besteht nicht nur ein
Zusammenhang mit dem
Erfolg am Markt, sondern
auch mit der erfolgreichen
Innovation von Produkten
und Prozessen sowie mit der
Mitarbeiterzufriedenheit.
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Statistik
der Teilnehmer

Executive Panel von Odgers Berndtson,
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Jede siebte Fithrungskraft ist weiblich.
Geschlecht

B Ménner

Bl Frauen

Zwei Drittel der Manager gehéren der Generation X an.
Alter

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

8,7%

10%

0%
<1965 | 1965-1980 | >1980 |
Babyboomer Generation X Generation Y

Jeder fiinfte Manager hat Vorbilder in Sachen Fiihrungskraft in der Familie.
Ein Elternteil von mir war bereits Geschéaftsflihrer oder Vorstand eines Unternehmens.

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

80,6 %

19,4%
ja

nein
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Die meisten Manager kommen aus der Industrie und der Finanzdienstleistungsbranche.

Branche

48% 9%
- |

M Industrie
B Finanzdienstleistungen
Bl Medizin/Pharma/Chemie
B Unternehmensberatung/Wirtschaftsprifung
B Telekommunikation/Medien/Technologie
W Konsumguter/Handel
H Automobil
offentlicher Sektor/Not for Profit
B Energie/Versorger

Manager sind gleichermaBen in kleineren wie gréBeren Unternehmen tétig.
Umsatz (in Mio. EURO)

25%
20%
B 20,5% 20,4%
. 17,6 %
15% : 16,1%
10%
L)
10,0% 2.9%
5% 6,5%
0%
<50 50 bis 250 bis 500 bis 1.000 5.000 >10.000
250 500 1.000 bis bis
5.000 10.000

4 von 5 Managern arbeiten in langjdhrig etablierten Unternehmen.
Ich arbeite in einem ...
5,0%

B ... langjéhrig etablierten Unternehmen (> 15 Jahre) mit
festen organisatorischen Strukturen und mehreren
Hierarchieebenen.

B ... eher jungen Unternehmen (< 15 Jahre) mit flachen
Hierarchien, aber schon festem Organigramm.

81,1%

B ... Start-up-Unternehmen (< 3 Jahre) mit noch
flieBenden organisatorischen Strukturen.

Executive Panel von Odgers Berndtson,

n =2.460 Fuhrungskrafte
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Statistik
der Teilnehmer
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Mehr als ein Drittel aller Manager gehort der Unternehmensleitung an.

Unternehmensbereich

2,9% L7%
3,4% \ \ l Unternehmensleitung
L)
6,5%, B Vertrieb

M Strategie/Consulting
IT

5,7%
5,9%

B Personalmanagement
Produktion

B Einkauf/Materialwirtschaft
B Forschung & Entwicklung
Recht/Steuern/Compliance

W Finanzen/Controlling/Buchhaltung

B Produktmanagement/Marketing/PR

Manner sind auf den oberen, Frauen auf den mittleren

Leitungsebenen am starksten vertreten.

Position
a0% 37.6% W Ménner
o,
35% 33,1% 31,7% B Frauen
30%
24,4%
25%
19,2%
o,
20% 15,3%
15% 12,2%
10% 7,2%
5%
0%
oberste Bereichs- Abteilungs- Gruppen-/
Leitungs- leitung leitung Team-
ebene leitung

12,5%

ohne

Akademische Ausbildung liberwiegt.
Ausbildung
6,6%

B Hochschulabschluss

(Promotion, MBA etc.)

W Berufsausbildung

W weiterfihrende akademische Abschlisse

16 MANAGER-BAROMETER 2018/19 | STATISTIK DER TEILNEHMER



Frauen sind haufiger alleinstehend.
Familienstand

100% 92,3% Wl Manner

Ml Frauen
80% 71,6%

60%

o
40% 28,4%

20%
7,7%

0%
verheiratet/in fester alleinstehend

Lebensgemeinschaft
lebend

Frauen haben weniger Kinder.

Kinder
70% W Manner
59,5%
60% § Ml Frauen
50% 42,3%
40%
30%
21,1% 18,9% 20,1% .
20% 155%  14,0%
10% 4,0%
’ ° 29% o0,9% 08% 0,0%
0% - -
keines 1 2 3 4 5 oder

mehr

Drei Viertel aller Manager haben eine(n) berufstatige(n) Partner(in).
Berufstatige(r) Partner(in)

80% 73,6% 73,0% l Manner
70% Bl Frauen
60 %
50%
40%
30%
20%
10%
0%

26,4% 27,0%

ja nein

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.460 Fuhrungskrafte
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V.

1. PersOnliche Motivation,
Einsatzbereitschaft und
Zufriedenheit
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halten einen Wechsel

ihrer jetzigen beruflichen
Position innerhalb der nachsten
Monate fUr wahrscheinlich.
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1. a. Persdnliche Motivatoren

Manager wiinschen sich einen innovativen Arbeitgeber
und mochten an Veranderungen mitwirken.

Was motiviert Sie derzeit fiir lhren weiteren Berufsweg?

B sehr stark W stark Il gering M ogar nicht Veranderung
zum Vorjahr

Einsetzen persdnlicher Starken/Begabung 60,9% 37,5% 1,5% 0,1% \l/
Mitwirkung an Verédnderungen/ o 5 —

Tatigkeit in innovativen Unternehmen* 56,5% 36,4% 6,5% 0,8%
Freude an der FUhrungsaufgabe 53,3% 41,3% 4,9% 0,5% \l/
Sinnhaftigkeit meiner Aufgabe/ 3 —

des Unternehmenszwecks* ke e Sk 04%
Arbeitsinhalt 51,7% 45,3% 2,9% 0,1% \l/
Einflussnahme/Gestaltungswille/Macht 44,2% 46,1% 9,2% 0,5% \l/
Lernen/persdnliche Weiterentwicklung* 42,8% 49,1% 7,7% 0,4% _
finanzieller Anreiz/Verglitung 19,1% 62,1% 18,5% 0,3% AN|
Status/Titel 4,8% 33,0% 50,6 % 11,6% /

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

*Neue Antwortmaoglichkeiten in diesem Jahr. Mehrfachnennungen méglich

In diesem Jahr neu abgefragt wurden als Karrieremotivatoren die Mitwir-
kung an Verdnderungen, die Sinnhaftigkeit der Aufgabe und das Lernen/
persdnliche Weiterentwicklung. Vor allem die Mitwirkung an Veranderungen/
Tatigkeit in innovativen Unternehmen konnte sich als wichtiger Motivator
gleich auf Platz 2 etablieren (,,sehr stark” 56,3 Prozent) und bestatigt den
hohen Gestaltungswillen der FUhrungskrafte. Aber auch die ,Klassiker” der
vergangenen Jahre haben sich bestatigt: Einsetzen persdnlicher Starken/
Begabung (60,9 Prozent) auf Platz 1, Freude an der Fihrungsaufgabe
(53,3 Prozent) und Arbeitsinhalt (51,7 Prozent).

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.460 Fuhrungskrafte
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Weiterentwicklung der personlichen Starken
motiviert Generation Y am starksten.

Einsetzen persdnlicher Starken/Begabung

Lernen/persoénliche Weiterentwicklung*

Arbeitsinhalt

Mitwirkung an Veranderung/
Tatigkeit in innovativen Unternehmen*

Freude an der FUhrungsaufgabe

Sinnhaftigkeit meiner Aufgabe/
des Unternehmenszwecks*

Einflussnahme/Gestaltungswille/Macht

finanzieller Anreiz/Vergitung

Status/Titel

Betrachtung nach Generationen: Was motiviert Sie derzeit fiir lhren weiteren
Berufsweg (sehr stark)?

W 1965-1980/Generation X W <1965/Babyboomer

B > 1980/Generation Y

55,4%

44,6%

54,1%
59,7%
42,4%
53,1%
57,8%
40,8%
44,1%
47,9%
24,5%
1,4%
4,1%
1,7%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

*Neue Antwortmaoglichkeiten in diesem Jahr. Mehrfachnennungen méglich

Der Einsatz persdnlicher Starken ist der Topmotivator Uber alle Genera-
tionen. Bei den jungeren Managern der Generation Y (>1980) stehen die
,Grundpfeiler® der Karriereentwicklung - Lernen/persdnliche Weiterent-
wicklung (mit 55,4 Prozent Top 2), Finanzieller Anreiz/Vergltung (24,5
Prozent) und Status/Titel (11,4 Prozent) - deutlich starker im Vordergrund
als bei den Babyboomern (< 1965), die in besonderem MafRe die Mitwirkung
an der Verédnderung (61,8 Prozent), die Freude an der Fihrungsaufgabe
(59,7 Prozent) und die Sinnhaftigkeit der Aufgabe (57,8 Prozent) antreibt.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.460 Fuhrungskrafte
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1. b. Persdnliche Einsatzbereitschaft

Hohe Bereitschaft zur Umorientierung - aber nur
unter Beibehaltung der privaten Lebensumstande.

... in eine andere Branche zu wechseln.

... fachlich in eine neue Richtung zu gehen.

... eine Gesellschafterrolle zu Gbernehmen.*

... in ein wesentlich kleineres Unternehmen zu
wechseln (z.B. Start-up).*

... eine neue Sprache zu erlernen.

.. innerhalb Deutschlands meinen
Wohnsitz zu wechseln.

... einen Ruckschritt in der Hierarchieebene
(z.B. bei Wechsel in ein groBeres
Unternehmen) hinzunehmen.

... eine hohere Wochenarbeitszeit zu
akzeptieren.

... meinen Wohnsitz global uneingeschrankt
zu verlagern.

... eine raumliche Trennung von
meinem Lebenspartner/meiner Familie
in Kauf zu nehmen.

... GehaltseinbuBen/Verzicht auf sonstige
Privilegien in Kauf zu nehmen.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.460 Fuhrungskrafte

Was sind Sie bereit, fiir Ihren ndchsten beruflichen Schritt zu investieren?
Ich bin bereit, ...

W 2018 W 2017 W 2016
89,0%
4,6%
82,6%
I cc.7 o
0,0%
0,0%
55,9%
0,0%
0,0%
9%
58,0%
57,3%
45,9%
3,9%
41,7%
41,5%
43,2%
24,4%
22,7%
24,0%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

*Neue Antwortmaoglichkeiten in diesem Jahr. Mehrfachnennungen maéglich

Die Bereitschaft zum Branchenwechsel ist erneut gestiegen und liegt auch
dieses Jahr auf Rang 1 mit 89,0 Prozent aller Fihrungskrafte. Hohe Flexibilitat
zeigen Manager auBBerdem bei einer fachlichen Umorientierung (69,4 Prozent).
Etwa 70 Prozent aller Manager sind bereit, auch das Risiko einer Gesellschaf-
terrolle zu Ubernehmen (68,7 Prozent) oder in ein wesentlich kleineres Unter-
nehmen zu wechseln (55,9 Prozent). Beides waren neue Antwortméglich-
keiten in diesem Jahr. Die Bereitschaft, Veranderungen/EinbuBen bei den
privaten Lebensumstédnden hinzunehmen, ist weiter dramatisch gesunken.
Zwar wlrden 45,9 Prozent einen RUckschritt in der Hierarchieebene hinneh-
men, aber nur etwa 20 Prozent wlrden damit einhergehende GehaltseinbulRen
in Kauf nehmen. Nur etwa ein Drittel ist bereit, eine héhere Wochenarbeitszeit
zu akzeptieren (34,7 Prozent), den Wohnsitz global zu verlagern (32,8 Prozent)
oder eine rdumliche Trennung von der Familie in Kauf zu nehmen (30,4
Prozent). Die Beibehaltung der persédnlichen Lebensumstédnde hat bei der
jingeren Generation Y eine noch hdhere Prioritat.
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1. c. Persdnliche Zufriedenheit und Wechselbereitschaft

Zufriedenheit der Manager im Raum D-A-CH
ist unverandert hoch.

77 Prozent der befragten Manager Wie zufrieden sind Sie in lhrer jetzigen beruflichen Position?
sind mit ihrer aktuellen beruflichen
Position zufrieden oder sogar sehr

zufrieden. Im Vorjahr waren dies

knapp 80 Prozent.

W 2018 W 2017 W 2016

sehr zufrieden

55,5%
54,0%
52,8%

zufrieden

17,8%
17,6 %
19,8%

weniger zufrieden

5,2%
4,6%
5,8%

unzufrieden

%

(o] 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Wechselbereitschaft ist auf
hochstem Niveau seit Erhebung.
42,5 Prozent halten einen Wechsel Ein Wechsel meiner beruflichen Position ist innerhalb der nachsten Monate

ihrer jetzigen beruflichen Situation wahrscheinlich.

far wahrscheinlich, das ist der
hoéchste Wert seit Erhebung des
Manager-Barometers. Eine hohe

W 2018 W 2017 Ml 2016

Bereitschaft zum Wechsel zeigen trifft zu
dabei auch die Manager, die mit
ihrer aktuellen Position zufrieden unentschieden

sind und sich einfach den nachsten

beruflichen Schritt winschen. Die o _
. ) trifft nicht zu

Zahl derer, die einen Wechsel fur

unwahrscheinlich halten, nahm hin-

gegen Uber die letzten 3 Jahre konti-
nuierlich ab auf nun 24,1 Prozent.

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Im Branchenvergleich ist die Wech-
selbereitschaft erneut am héchsten
in der TMT- Branche mit 47,2 Prozent,
gefolgt von Konsumguter/Handel
(46,1 Prozent) und der Industrie
(44,7 Prozent).
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Hauptgriinde flr einen Wechsel sind die fehlende
berufliche Perspektive und eine Anderung der
unternehmerischen Ausrichtung.

Warum ist ein Wechsel fiir Sie wahrscheinlich?*

Mir fehlt die berufliche Perspektive in meiner
jetzigen Position/meinem jetzigen Unternehmen.
Ich méchte den nachsten Karriereschritt machen.

Die Rahmenbedingungen in meinem Unternehmen
haben sich gedndert/ich habe eine andere Auffas-
sung von der weiteren strategischen Ausrichtung.*

Ich habe Zweifel an der Innovations- und
Zukunftsfahigkeit meines jetzigen Arbeitgebers.

Ich fuhle mich und meine Arbeit nicht
ausreichend wertgeschatzt.

Die Arbeitsinhalte machen mir keine Freude
(mehr)/fordern mich nicht (mehr) gentigend.

Ich méchte eine héhere Sinnhaftigkeit in meiner
Arbeit verwirklichen.*

Meine jetzige Position passt nicht (mehr) zu
meiner aktuellen Lebenssituation/préaferierten
Work-Life-Integration.

Ich verdiene zu wenig in meiner
jetzigen Position.

Meine aktuelle Position ist durch den Trend
zu flacheren Hierarchien oder neuen
Organisationsformen gefahrdet.*

*Neue Antwortmoglichkeiten in diesem Jahr.

Veranderung
zum Vorjahr

51,0% N2

48,6 %

38,2% N2

30,8% N2

27,6% NY

18,1%

12,2% N2

11,5% N2

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Mehrfachnennungen méglich

*Zu diesem Thema wurden befragt:

FlUhrungskrafte, die einen Wechsel fur wahrscheinlich halten
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Die Top-3-Wechselgrinde sind

die fehlende berufliche Perspektive
(51,0 Prozent), gednderte strate-
gische Rahmenbedingungen
(48,6 Prozent) sowie die Zweifel an
der Zukunftsfahigkeit des Unterneh-
mens (38,2 Prozent).

Die Sinnhaftigkeit der Tatigkeit -
eine Antwortmoglichkeit, die wir
zum ersten Mal gegeben haben -
ist jedoch nur fur 18,1 Prozent

ein Wechselgrund. Ebenso wenig
scheint der Trend zu flacheren
Hierarchien derzeit die Wech-
selwilligkeit zu beeinflussen

(6,2 Prozent).

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.460 Fuhrungskrafte
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1. c. Persdnliche Zufriedenheit und Wechselbereitschaft

Eine innovationsorientierte Unternehmenskultur
ist die wichtigste Rahmenbedingung bei einem

Jobwechsel.

Zukunftsfahigkeit in einem durch
Innovation getriebenen Umfeld

und eine damit einhergehende
innovationsorientierte Unterneh-
menskultur sind mit 64 Prozent
Zustimmung die mit Abstand
wichtigsten Rahmenbedingungen
flr karriereorientierte FUhrungs-
krafte. Bei Mitarbeitern von Start-
up-Unternehmen gilt dies sogar fur
70 Prozent der Manager. Andere
Rahmenbedingungen, von denen
die FUhrungskrafte persdnlich
profitieren, wie ein Mobilitats- oder
Gesundheitsangebot, spielen mit
weniger als 10 Prozent Zustimmung
eine stark untergeordnete Rolle.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.460 Fuhrungskrafte

Welche Rahmenbedingungen sind lhnen bei einem potenziellen

neuen Arbeitgeber besonders wichtig?

innovationsorientierte Unternehmenskultur

starke Marktposition (Reputation,
Wirtschaftskraft u.a.)

splrbare Willkommenskultur

Beteiligung am Umsatz/Gewinn

ortsunabhéngiges Arbeiten/Homeoffice

Moéglichkeit zu flexibler
Arbeitszeitgestaltung/Teilzeit

Méglichkeit, Unternehmensanteile
zu erwerben

individuelle Karriereplanung und
Mentoringprogramm

zentrale Lage/gute
Verkehrsanbindung des Arbeitsplatzes

Mobilitatskonzept, z.B. BahnCard 100,
Carsharingkonzept bzw. Firmenwagen etc.

Angebote zur Erhaltung von Leistungs-
fahigkeit und Gesundheit wie z.B. Mitglied-
schaft im Fitnesscenter oder regelmaBige
Gesundheitschecks

Mehrfachnennungen méglich

43,7

32,8%

31,1%

29,7%

18,5%

15,3%

13,2%

11,6 %

0%

7,8

4,6%

10%

%

20%

64,0

%

30%

%

40%

50%

60%

70%
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1. d. Persdnliches Karriereziel

Mehr als die Halfte der Manager will
das Maximum in ihrer Karriere erreichen.

Nach leichtem Rickgang in den
letzten Jahren will wieder Uber die
Halfte der Manager stetig weiter
aufsteigen und das Maximum in ihrer
Karriere erreichen (51,2 Prozent).
Unter den Managern der Generation
Y wollen dies sogar fast 80 Prozent.
Knapp 40 Prozent sind mit der
erreichten Position auf der Karriere-
leiter zufrieden, hauptsachlich weil
ihnen die Arbeit grof3e Freude macht.
Auch die persdnliche Work-Life-
Balance spielt hier eine grofRe Rolle.
Hauptgrund, auch einen RlUckschritt
in Sachen Karriere in Kauf zu nehmen,
ist, dass ihnen der Karriereaufstieg
weniger wichtig geworden ist.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.460 Fuhrungskrafte

Welche Aussage trifft auf die Zielsetzung
lhrer beruflichen Laufbahn zu?

B Ich mochte stetig weiter aufsteigen und das Maximum
in meiner Karriere erreichen.

B Ich bin zufrieden mit der Hierarchieebene/Verant-
wortung, die ich aktuell erreicht habe.

B Ich wirde einen Schritt zurickgehen und weniger
(FUhrungs-)Verantwortung tragen.

Ich méchte stetig weiter aufsteigen und das
Maximum in meiner Karriere erreichen.

79,8%
48,7%
34,0%

>1980 | 1965-1980 | <1965 |
Generation Y Generation X Babyboomer

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%
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(Mit-)Gesellschafterrolle wird
zum wichtigen Karriereweg.

Das Maximum in meiner Karriere zu erreichen heiBt fiir mich ...*

... eine Topmanagementposition
(Vorstands- oder Geschaftsfihrungsebene)
in einem erfolgreichen mittelstandischen
Unternehmen innezuhaben.

... in eine (Mit-)Gesellschafterrolle einzutreten.

... eine Topmanagementposition (Vorstands-
oder Geschaftsfihrungsebene) in einem
GroBunternehmen/Konzern innezuhaben.

... eine leitende Funktion (Bereichs-/
Abteilungsleitungsebene) in einem groBen
Unternehmen/Konzern innezuhaben.

... eine moglichst hohe Vergltung zu erzielen.

... eine besondere Anerkennung in meiner
fachlichen Community zu erreichen.*

*Neue Antwortmoglichkeit in diesem Jahr.

H 2018 W 2017

33,4%
32,1%

41,3%
41,3%
37,8%

39,8%

28,4%
32,0%

37,4%
21,9%
25,4%

| 22,8%
0,0%
0,0%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Mehrfachnennungen moglich

2016

58,2%

48,4%

60%

64,9%

70%

68,6 %

80%

*Zu diesem Thema wurden befragt:

FlUhrungskrafte, die das Maximum in ihrer Karriere erreichen wollen
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Gefragt nach den konkreten Karriere-
zielen, streben fast 70 Prozent der
Manager, die das Maximum in ihrer
Karriere erreichen wollen, eine
Topmanagementposition in einem
erfolgreichen mittelstandischen
Unternehmen an (68,6 Prozent) -
gegenlber 41,3 Prozent, die eine
Topposition in einem GroBunter-
nehmen anstreben. Am deutlichsten
gestiegen ist allerdings die Anzahl
der Manager, die eine (Mit-)Gesell-
schafterrolle anstreben: Dies sind

in diesem Jahr 48,4 Prozent der
Teilnehmer - gegenlber 33,4 Pro-
zent im Vorjahr, was erneut den
hohen Gestaltungswillen der Mana-
ger unterstreicht.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.460 Fuhrungskrafte



1. d. Persdnliches Karriereziel

Frauen sind genauso ehrgeizig wie Manner -
eine (Mit-)Gesellschafterrolle wird jedoch haufiger
von Mannern angestrebt.

Manner und Frauen sind in demsel-
ben MaRe karriereehrgeizig: Jeweils
Uber 50 Prozent der mannlichen
und weiblichen Manager wollen das
Maximum in ihrer Karriere erreichen.
Im Bereich der Topmanagement-
positionen haben jedoch Manner
die groBeren Ambitionen. Frauen
sehen sich in starkerem MafBe auf
niedrigeren Leitungsebenen wie der
Bereichs- oder Abteilungsebene.

Der groBRte Abstand zwischen den
Karrierezielen besteht bei der Uber-
nahme einer (Mit-)Gesellschafterrolle.
Hier sind Manner mit 50,1 Prozent
deutlich risikofreudiger als Frauen,
von denen nur 38,0 Prozent dieses
Ziel attraktiv finden.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.460 Fuhrungskrafte

Betrachtung nach Geschlecht: Welche Aussage
trifft auf die Zielsetzung lhrer beruflichen Laufbahn zu?

8,7%

B Ich méchte stetig weiter aufsteigen und das
Maximum in meiner Karriere erreichen.

M Ich bin zufrieden mit der Hierarchieebene/
Verantwortung, die ich aktuell erreicht habe.

Médnner 51,2%

Ich wirde auch einen Schritt zurlckgehen und
weniger (FUhrungs-)Verantwortung tragen.
40,1%

FUhrungskrafte, die das Maximum in ihrer Karriere erreichen wollen

9,3%
B Ich mochte stetig weiter aufsteigen und das
Maximum in meiner Karriere erreichen.
Ich bin zufrieden mit der Hierarchieebene/
Frauen 52,0% Verantwortung, die ich aktuell erreicht habe.

Ich wirde auch einen Schritt zurickgehen und
weniger (FUihrungs-)Verantwortung tragen.

38,7%
FlUhrungskrafte, die das Maximum in ihrer Karriere erreichen wollen

Betrachtung nach Geschlecht:
Das Maximum in meiner Karriere zu erreichen heiBt fiir mich ...

H Méanner Ml Frauen

... eine Topmanagementposition

Unternehmen ’
) . 50,1%

... eine (Mit-)Gesellschafterrolle 38,0%
... eine Topmanagementposition in _ 41,8%
einem GroBunternehmen/Konzern 40,4%
(Bereichs-/Abteilungsleiterebene) 46,4%

. L . 37,4%
... eine moglichst hohe Vergltung _ 37.3%

22,4%
25,9%

... eine besondere Anerkennung in
meiner fachlichen Community

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Mehrfachnennungen méglich
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(Mit-)Gesellschafter gehoéren zur Generation der
Babyboomer, stehen bereits oben auf der Karriereleiter
und arbeiten haufiger in kleineren Unternehmen.

Das Maximum in meiner Karriere zu erreichen heiBt fiir mich,
in eine (Mit-)Gesellschafterrolle einzutreten.

<1965 | Babyboomer

1965-1980 | Generation X

> 1980 | Generation Y

oberste Leitungsebene

Bereichsleitung

Abteilungsleitung

Gruppen-/Teamleitung

ohne Mitarbeiterverantwortung

Umsatz des Arbeitgebers
(in Mio. EURO)

52,8%

49,9%

38,7%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

58,4%

48,5%

39,0%

35,8%

44,0%

(o]

R

10% 20% 30% 40% 50% 60%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.460 Fuhrungskrafte
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Unter ,Agile Leadership‘ versteht man
eine flexible, vernetzte und kommunikative
FUhrungskultur jenseits starrer Hierarchien
und Prozesse. Dabei geht es vor allem um
die Delegation von Verantwortung an den
Einzelnen bzw. an einzelne Teams, aber auch
um die EinfUhrung konkreter agiler Metho-
den wie kurzer informeller Projekttreffen
(,Stand-up Meetings’) oder die Etablierung
crossfunktionaler Teams (,Scrum®).”
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2. Agile Leadership

Agile Fiuhrungsmethoden sind in deutschen
Unternehmen bereits weit verbreitet.

56,1 Prozent der Teilnehmer besta- Welche Bedeutung hat Agile Leadership fiir lhr Unternehmen?
tigen, dass in ihrem Unternehmen
agile Fihrungsmethoden - in einigen
Unternehmensbereichen (24,6 Pro-
zent), im eigenen Bereich (23,3 Pro-
zent) oder sogar im gesamten
Unternehmen (8,2 Prozent) - zur
Anwendung kommen. Weitere

18 Prozent der Manager gehen
davon aus, dass Agilitat in ihrem
Unternehmen zuklnftig eine
groBere Rolle spielen wird.

3,1%

B Agile Fihrungsmethoden werden bereits von
einigen Unternehmensbereichen umgesetzt.

W Agile Fihrungsmethoden werden bereits von
meinem eigenen Bereich/meiner Abteilung
umgesetzt.

B Agiles Fuhren wird von allen Unternehmens-
bereichen und Fihrungsebenen umgesetzt.

M Agile Fihrungsmethoden werden in meinem
Unternehmen noch nicht angewandt, sollen aber
zukUnftig eine groéBere Rolle spielen.

Agile Leadership spielt keine Rolle in meinem
Unternehmen.

Bl WeiB nicht.

Interessant ist, dass in den Unter- ) )

. . FUhrungskrafte, in deren Unternehmen agile Methoden
nehmen, in denen agile Methoden bereits eingesetzt werden
gar keine Rolle spielen (22,8 Prozent),

die Zweifel an der Zukunftsfahigkeit
des Unternehmens der haufigste
Wechselgrund fur Manager sind.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.460 Fuhrungskrafte
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TMT-Branche hat beim Einsatz
agiler Fiihrungsmethoden die Nase vorn.

Betrachtung nach Branche: Agile Methoden werden bereits An der Spitze beim Einsatz agiler
in meinem Unternehmen eingesetzt.* Methoden liegt die TMT-Branche
(71,1 Prozent), gefolgt von Energie/
Industrie 52,6% Versorger (65,5 Prozent) und den
Unternehmensberatung/Wirt-
Automobil 54,9% schaftsprifung (65,2 Prozent).
Schlusslichter sind Medizin/Pharma/
Energie/Versorger 65,5% Chemie (44,8 Prozent) und der

offentliche Sektor (45,3 Prozent).
Konsumguter/Handel 55,8%

Telekommunikation/

Medien/Technologie ol

Unternehmensberatung/

Wirtschaftsprifung 65,2%

Medizin/Pharma/Chemie 44,8%

Finanzdienstleistungen 55,0%

| > |
S
z

offentlicher Sektor/Not for Profit 45,3%

(o]

X

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

*Zu diesem Thema wurden befragt:

FlUhrungskréafte, in deren Unternehmen agile Methoden
bereits eingesetzt werden

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.460 Fuhrungskrafte
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2. Agile Leadership

Agile Methoden finden verstarkt Einsatz im Bereich IT,
Produktion und Forschung & Entwicklung.

Der Einsatz agiler Methoden variiert
in Abhangigkeit vom Unternehmens-
bereich. Der ohnehin sehr projekt-
orientiert arbeitende IT-Bereich ist
beim Einsatz agiler Methoden mit
Abstand fUhrend: Mehr als jeder
dritte Manager bestatigt hier den
Einsatz von Agile-Leadership-
Methoden. Auch Manager aus dem
Produktionsbereich sowie der
Forschung & Entwicklung haben
eine Affinitat zu agilen Methoden,
jeweils rund 27 Prozent setzen
diese bereits um.

Executive Panel von Odgers Berndtson
n =2.460 Fuhrungskrafte

Betrachtung nach Unternehmensbereich: Agile Fiihrungsmethoden werden

bereits von meinem eigenen Bereich/meiner Abteilung umgesetzt.*

Unternehmensleitung
Finanzen/Controlling/Buchhaltung 21,2%
Strategie/Consulting
-
Produktmanagement/Marketing/PR
Personalmanagement
Einkauf/Materialwirtschaft
Forschung & Entwicklung
Recht/Steuern/Compliance

(o]

X

10% 20%

9%

%

36,6

30%

%

40%

*Zu diesem Thema wurden befragt:

3,1%.

FUhrungskrafte, in deren Bereich agile Methoden bereits
eingesetzt werden
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Breites Spektrum agiler Methoden kommt
in den Unternehmen zur Anwendung.

Welche Methoden des Agile Leadership kommen
in lhrem Unternehmen zur Anwendung?*

ja I nein W weiB nicht

Delegation von Verantwortung © o o
an den Einzelnen/einzelne Teams 90,1% 8,2% 1,7%

kurze informelle Projekttreffen o o
(,,Stand-up Meetings®, ,,Morning Meetings* etc.) S [ 1,8%

Foérderung der Vernetzung und & & o
Kommunikation aller Mitarbeiter 81,2% 15,5% 3,3%

Gliederung von Projekten in kleine ® o
Teilprojekte (,Kanban*“) 15,9% 4,5%

regelmaBige Projektreviews o 1%
(,Retrospektive®) 16,1% 5,1%

eigenverantwortliche crossfunktionale 22.7% 3,6%
Teams (,,Scrum®) - ’

regelmaBiges Kundenfeedback © 4%
im Projektfortschritt 22,5% 6,4%

Erhéhung der Organisationseffizienz
(z.B. durch flachere Hierarchien oder 38,8% 5,2%
Zusammenlegung von Abteilungen)

Ermutigung zu konstruktivem Umgang o
mit Fehlern (,,Fuck-up Meetings") e 54,8% 6,4%

organisierter freiwilliger,
funktionstbergreifender 34,4% 57,9% 7,7 %
Themenaustausch (,,Open Friday*)

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

*Zu diesem Thema wurden befragt:

Flhrungskrafte, in deren Unternehmen agile Methoden
bereits eingesetzt werden

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.460 Fuhrungskrafte
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2. Agile Leadership

Agile Methoden haben einen spirbar
positiven Einfluss auf Kultur und Prozesse.

Der positive Einfluss Agiler Methoden Inwiefern haben sich die Kultur und Prozesse in lhrem Unternehmen
wird deutlich wahrgenommen, durch Agile Leadership verandert?*

insbesondere in Bezug auf Ideen-
findung (68,8 Prozent), Entschei-
dungsprozesse (56,2 Prozent),
Innovationsfahigkeit (54,2 Prozent) Ideenfindung 58;8% 23,8% 1,2 SN
und Mitarbeiterzufriedenheit (50,8

B verbessert W keine Veranderung [ verschlechtert [l weiB3 nicht

L. Entscheidungsprozesse 56,2% 30,9% 6,6% 6,3%

Prozent). Langfristigere Parameter,
wie die Effizienz der Organlsatlon, Innovationsfahigkeit 54,2% 35,9% 1,7% 8,2%
das Arbeitgeberimage oder die
Kundenbindung, die nicht in unmit- Mitarbeiterzufriedenheit 50,8% 34,2% 6,5% 8,5%
telbarem Zusammenhang mit dem s der O -

. . 1zlenz der rganisation o,
Einsatz von agilen Methoden stehen, (2.8 durch Hierarchieabbau) 34,7% 47,3% 8,5% 9,5%

zeigen immer noch eine Verbesse-

. Arbeitgeberimage 28,5% 53,6% 1,3% 16,6 %
rung von um die 30 Prozent. d d :

Kundenbindung 23,7% 56,1% 3,2% 17,0%

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

*Zu diesem Thema wurden befragt:

Fuhrungskrafte, in deren Unternehmen agile
Methoden bereits eingesetzt werden

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.460 Fuhrungskrafte
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GroBer Mitgestaltungswille auch
bei der Umsetzung agiler Methoden.

Wie gehen Sie mit Agile Leadership um?*

Ich arbeite aktiv an der Entwicklung
und an der Umsetzung von Agile Leadership
in unserem Unternehmen mit.

Ich beobachte die Erfahrungen anderer
Teams und bilde mir erst mal eine Meinung.

Ich setze um, was von anderen FlUhrungs-
ebenen entwickelt oder entschieden wurde.

Ich warte erst mal ab, welche Methoden
sich wirklich durchsetzen.

81,3%
M-
g

I 2,0%

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

*Zu diesem Thema wurden befragt:

Fihrungskrafte, in deren Unternehmen agile Methoden

bereits eingesetzt werden

Die gro3e Mehrheit der FUhrungs-
krafte, deren Unternehmen agile
Methoden einsetzen, arbeitet aktiv
an deren Entwicklung und Umset-
zung mit. Zurlckhaltender sind
lediglich Manager, deren aktuelle
Position durch den Trend zu flache-
ren Hierarchien oder neuen Organi-
sationsformen gefdhrdet ist oder
die sich und ihre Arbeit nicht aus-
reichend wertgeschatzt fuhlen.
Dies ergibt sich durch einen Quer-
vergleich mit den (negativ motivier-
ten) wechselwilligen Managern
(siehe Seite 25). Insgesamt gilt, dass
Manager Uber alle Branchen hinweg
auBerst aktiv an der Umsetzung
von Agile-Leadership-Methoden
mitarbeiten.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.460 Fuhrungskrafte
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2. Agile Leadership

Akzeptanz und Umsetzung von
agilen Methoden erfolgt top-down.

Der Einsatz agiler Methoden wird
von oben nach unten geflhrt. Be-
sonders aktiv beteiligt ist die oberste
Leitungsebene, die auch eine beson-
ders positive Einstellung zu Agile
Leadership hat. Gruppen- und
Teamleiter, die hauptsachlich mit
der Umsetzung betraut sind, halten
Agile-Leadership-Methoden zwar
zu Uber 60 Prozent fur sinnvoll und
positiv, zeigen aber am starksten
gemischte oder negative Geflhle.
72,9 Prozent von ihnen halten Agile
Leadership far ein Modewort,
welches von den Flihrungsverant-
wortlichen ohnehin nicht gelebt
wird (siehe Seite 43).

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.460 Fuhrungskrafte

Die Filhrungsmethoden von Agile Leadership halte ich fiir sinnvoll und positiv.*

obere Leitungsebene

Bereichsleitung

Abteilungsleitung

Gruppen-/Teamleitung

ohne Mitarbeiterverantwortung

*Alle teilnehmenden FlUhrungskrafte.

78,9%

74,9%

66,5%

61,8%

62,9%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

90%

Ich arbeite aktiv an der Umsetzung mit.**

obere Leitungsebene

Bereichsleitung

Abteilungsleitung

Gruppen-/Teamleitung

ohne Mitarbeiterverantwortung

89,9%

80,2%

75,4%

68,9%

58,8%

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

**FlUhrungskrafte, die agile Methoden in ihrem

Unternehmen einsetzen.
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Positive Einstellung zu agilen Fiihrungsmethoden
uberwiegt deutlich, auch bei Managern ohne Erfahrung

mit Agile Leadership.

Was halten Sie persdnlich von agilen Fiihrungsmethoden?

1,6%

Il Die Fihrungsmethoden der Agile Leadership halte ich
fur sinnvoll und positiv.

Il Die Fihrungsmethoden der Agile Leadership sehe ich
mit gemischten GeflUhlen.

Il Die Fihrungsmethoden der Agile Leadership sehe ich
eher negativ.

FlUhrungskrafte, die agile Methoden flr
sinnvoll und positiv halten

Agile Fithrungsmethoden halte ich fiir sinnvoll und positiv.

eingesetzt

Agile Methoden werden (noch) nicht 51.0%
) ") ni ,0%
eingesetzt/weil nicht

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.460 Fuhrungskrafte
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2. Agile Leadership

Hohere Zufriedenheit in den Teams
ist der groBBte Nutzen aus agilen Methoden.

66,1 Prozent der FUhrungskrafte,

die Agile Leadership positiv sehen,
finden, dass sich Stimmung und
Zufriedenheit in den Teams ver-
bessern, da jeder seinen Beitrag
zum Gesamterfolg erkennen kann.
51,8 Prozent nehmen eine schnellere
Entscheidungsfindung wahr.

49,0 Prozent sehen eine verbesserte
Kommunikation innerhalb der und
zwischen den Teams.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.460 Fuhrungskrafte

Warum sehen Sie agile Methoden positiv/mit gemischten Gefiihlen?

Ich sehe folgende Vorteile:*

Die Stimmung und Zufriedenheit in den Teams
verbessern sich, wenn jeder seinen Beitrag
zum Gesamterfolg erkennen kann.

Entscheidungen kénnen schneller
getroffen werden.

Die Kommunikation innerhalb der und
zwischen den Teams verbessert sich.

Ich bin begeistert, welche Chancen
sich fur Wettbewerbs- und Innovations-
fahigkeit ergeben.

Agile Methoden lauten eine neue Ara der
Unternehmensflihrung ein.

Ich kann einen Teil meiner Verantwortung in
die betroffenen Teams delegieren.

Das Verhéltnis zu meinen Kunden wird
verbessert/intensiviert.

0%

10%

34,6%

30,6

27,0%

11,3%

20%

%

30%

51,8

49,0%

40%

%

50%

66,1%

60%

70%

*Zu diesem Thema wurden befragt:

1,6%

25,3%

FlUhrungskrafte, die agile Methoden

positiv/mit gemischten Gefiihlen sehen
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Beriihrungsangste und Umsetzungsmangel

pragen negative Einstellung.

Warum sehen Sie agile Methoden mit gemischten Gefiihlen/negativ?

Ich sehe folgende Nachteile:*

B Fuhrungskrafte, die agile Methoden einsetzen

B FUhrungskrafte, die agile Methoden (noch) nicht einsetzen

Agile Leadership ist ein Modewort und
wird von den FlUhrungsverantwortlichen
ohnehin nicht gelebt.

Der standige funktionstbergreifende
Austausch kostet Zeit und halt nur vom
ergebnisorientierten Arbeiten ab.

Als FUhrungskraft beftrchte ich, die
Verantwortung und Kontrolle Gber meinen
Bereich zu verlieren.

Agile Methoden erzeugen auch bei den
Flhrungskraften Unsicherheit beztglich
Verantwortung und Jobsicherheit.

Ich halte die einzelnen Projektteams mit
der Verantwortung/Entscheidungshoheit
far/Uber ihre Tatigkeit fur Uberfordert.

Agile Leadership stellt die ganze Unter-
nehmensorganisation auf den Kopf. Es

ist besser, wenn von oben nach unten klar
ist, wer das Sagen hat.

57,2

47,8%
39,4%

40,8%
41,2%

42,3%
35,2%

12,4%
16,7%

6,5%
10,0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

%
65,2%

70%

*Zu diesem Thema wurden befragt:

1,6%

73,1%

FlUhrungskrafte, die agile Methoden mit
gemischten Gefuihlen/eher negativ sehen
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57,2 Prozent aller Manager, die agile
Methoden bereits einsetzen und hier
negative bzw. gemischte Geflhle
haben, sehen Agile Leadership nur
als ein Modewort, welches von den
FUhrungsverantwortlichen ohnehin
nicht gelebt wird. Dies deutet auf
bestehende Vorbehalte sowie auch
auf eine mangelhafte Umsetzung
in den Unternehmen hin. Die Um-
setzungsmangel machen deutlich,
dass Vorgesetzte bei der EinfUh-
rung von agilen Methoden insbe-
sondere auf die Durchsetzung
klarer Verantwortlichkeiten und
Prozesse achten sollten. Unter
Managern, die agile Methoden
noch nicht einsetzen, sind dies
65,2 Prozent, die ,BerUhrungs-
angste” bezlglich agiler Methoden
empfinden.

Uber die verschiedenen Hierarchie-
ebenen hinweg zeigen Gruppen-
und Teamleiter, die hauptséachlich
mit der Umsetzung betreut sind,
die starksten Vorbehalte. 72,9
Prozent (gegenlber 62,3 Prozent
im Durchschnitt) halten Agile
Leadership hier lediglich fur ein
Modewort.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.460 Fuhrungskrafte






Die folgenden Ergebnisse sind Gegenstand einer Kooperation mit der LeadershipGarage. Die
LeadershipGarage ist ein Collaboration Space an der Schnittstelle von Wissenschaft und Wirtschaft.
Initiiert von Prof. Dr. Sabine Remdisch, Leiterin des Instituts fiir Performance Management an der
Leuphana Universitat Liineburg, im Zusammenspiel mit renommierten Unternehmen und dem
H-STAR Institute der Stanford University, forscht die LeadershipGarage zu den Themen Digital
Preparedness, Digital Leadership und Digital Collaboration und entwickelt innovative L6sungen
fiir das Fiihren, Arbeiten und Lernen in der digitalen Welt.

=LEADERSHIPGARAGE

Prof. Dr. Sabine Remdisch, Dr. Thomas Petzel

DIGITAL CULTURE FIT .
DIE INDIKATOREN EINER ZUKUNFTSFAHIGEN
DIGITALKULTUR IM UNTERNEHMEN

Die digitale Zukunft setzt in den
Unternehmen neue Arbeitsfor-
men, Prozesse, Handlungs- und
Denkweisen in Gang und insbe-
sondere auch deren Innovations-
fahigkeit voraus. Um diesen
Herausforderungen gewachsen
Zu sein, brauchen Unternehmen
daher vor allem eine angepasste
Kultur, in der diese neuen Fahig-
keiten und Schltsselkompetenzen
fest verankert und weiterent-
wickelt werden kénnen. In einer
digitalen Kultur sind

genau jene Merkmale enthalten,
die Unternehmen in der digitalen
Welt erfolgreich machen und
deren Ausgestaltung vor allem
den FUhrungskraften obliegt.

Dabei ist das Drehen an einzelnen
Stellschrauben allerdings nicht
ausreichend, die einzelnen Merk-
male sind ein komplexes Gebilde.
In der Summe ergibt sich aus
allen Merkmalen ein Digital
Culture Fit, mit dem leicht zu
messen ist, wie gut das Unter-

nehmen fur die Herausforder-
ungen der digitalen Welt aufge-
stellt ist und an welchen Punkten
eine Weiterentwicklung in Rich-
tung Digitalkultur notwendig ist.
Zentrale Bereiche dieser Befra-
gung waren der aktuelle Digita-
lisierungsgrad der Unternehmen,
Merkmale der Unternehmens-
kultur und Indikatoren fur den
Unternehmenserfolg.

DIGITAL CULTURE FIT



18,37

der Befragten

zeigen sich mit dem Stand
der Digitalisierung sehr
oder eher zufrieden.
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SLEADERSHIPGARAGE

3. Digital Culture Fit

Digitalisierung: Wichtigkeit hoch,
Umsetzungsgrad gering bewertet.

Die befragten Fihrungskrafte be-

Der Einfluss der Digitalisierung auf 3.91 werten den Einfluss der Digitalisie-
unseren Unternehmenserfolg ist ... ’ rung auf den Erfolg ihres Unterneh-
mens durchschnittlich als eher hoch.
Die Zufriedenheit mit dem bisher
erreichten Stand der Digitalisierun 2,75 . . .
i o Ut et nd Verhaltener sehen die Filhrungskrafte
das bisherige Ausmaf der Digita-
Das AusmaB der Digitalisierung lisierung und die Investitionen ihres
unserer unternehmensinternen 2,94 : : P P .
Prozesse ist .. Unternehmens in die Digitalisierung:
Hier liegen ihre Einschatzungen im
Die Investitionen unseres mittleren Bereich. Am kritischsten
o Unternehmens in 3,13 fallen die Bewertungen hinsichtlich
Digitalisierungsprojekte sind ... ) . - )
der Zufriedenheit mit dem bisher
1 2 3 4 5

erreichten Stand der Digitalisierung

Skala: 1-5 niedrige-hohe Zustimmung aus.

Weitere wichtige Ergebnisse:

¢ Nur 37,8 Prozent der Befragten gehen davon aus, dass ihre Unternehmen
dazu in der Lage sind, tief greifende Veranderungen in Prozessen und
Strukturen vorzunehmen.

¢ 68,4 Prozent der Befragten nehmen einen starken Einfluss der Digita-
lisierung auf ihren Unternehmenserfolg wahr.

¢ 36,2 Prozent der Befragten bewerten die Investitionen ihrer Unternehmen
in Digitalisierungsprojekte als hoch.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.460 Fuhrungskrafte
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3. Digital Culture Fit

Digitalisierungsgrad:
Medienwirtschaft hat Nase vorn.

Den Digitalisierungsgrad bewerten

F(Jhrungskréfte aus der Branche Branche Ei_nf_lus_s Zufriedenheit
Telekommunikation/Medien/Tech- Ei'j’,':ﬁg;g,ad

nologie am hoéchsten. So sind in

dieser Branche der Einfluss der Digi-  Industrie 3,60 2,64
talisierung auf den Unternehmens-

erfolg, das Ausmaf der bisherigen Finanzdienstleistungen 4,14 2,78
Digitalisierung sowie die daflr geta-

tigten Investitionen am starksten. Konsumguter/Handel 3,87 2,60

Auch die Zufriedenheit mit dem
. . . . Medien/Technologie
reichten fallt in dieser Branche

am hoéchsten aus. DemgegenUber Automobil 3,86 2,59
schneiden die Befragten aus dem

offentlichen bzw. Not-For-Profit-

Sektor in sdmtlichen Bereichen am

schwachsten ab.

Medizin/Pharma/Chemie 3,73 2,59

Energie/Versorger 4,07 2,68

Unternehmensberatung/
Wirtschaftsprtfung

AusmaB
Digitalisie-
rung

2,81

3,00

2,85

2,73

2,84

3,10

Investitionen

2,97

3,04

3,16

3,99 3,08 3,05 3,07
offentlicher Sektor/
Not for Profit

Skala: 1-5 niedrige-hohe Zustimmung

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.460 Fuhrungskrafte
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SLEADERSHIPGARAGE

Funf Indikatoren fiir den Unternehmenserfolg:
Verbesserungspotenzial bei Innovationsfahigkeit.

Neben dem Digitalisierungsgrad

wurden funf Indikatoren fur den
Marktperformance 3,90
Unternehmenserfolg von den
FUhrungskraften eingeschéatzt.
Mitarbeiterzufriedenheit ---- 3,49 Wéhrend sie sich mit den eher

klassischen Indikatoren des Unter-

, nehmenserfolgs wie Marktperfor-
Fluktuation* 3,19* . . .
mance und Mitarbeiterzufrieden-
heit zufrieden zeigen, sehen sie im
Disruptionsfahigkeit ---- 3,00 Hinblick auf Disruptionsfahigkeit

und Innovationen noch Verbesse-
) rungspotenzial. Dies deutet darauf
Innovationen 2,96 . .
hin, dass in den Unternehmen
; 5 3 4 s noch einige Entwicklungsbedarfe

hinsichtlich grundsatzlicher Erneu-

Skala: 1-5 niedrige-hohe Zustimmung s . .
*Hohere Werte bedeuten eine geringere Fluktuation und weniger Wechselabsichten der Mitarbeiter. erun95fahlgkelt gegeben sind.

Es bestehen deutliche Zusammen-
hange zwischen den Indikatoren flr

den Unternehmenserfolg und dem
sehr hoch 3,47 Digitalisierungsgrad der Unterneh-
men. Dies zeigt sich zum Beispiel
cherhech ---- wo darln’ dass Befragte i Unterneh_
men mit hdherem Digitalisierungs-
grad ein deutlich héheres AusmanRi
eher gering 2,80 entwickelter und umgesetzter
Innovationen berichten und dass
e gering ---- w SIe elne héhere DlsruptlonSféhlgkelt
in ihren Unternehmen wahrnehmen.
1 2 3 4 5
Digitalisierungsgrad Disruptionsfahigkeit
senrhocn ---- 3,43
eherhech ---- 3,10
ener gering ---- 2’90

e gering ---- ae
1 2 3 4 5

Digitalisierungsgrad Innovationen

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.460 Fuhrungskrafte
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3. Digital Culture Fit

Zukunftsfahigkeit:
Flihrungskrafte setzen auf neue
und traditionelle Kulturmerkmale (l).

Die Unternehmenskultur wurde
anhand von insgesamt 41 Merk-
malen von den FlUhrungskraften - _

. - . Risikobereitschaft o,
eingeschéatzt - in Bezug auf .
den aktuellen IST-Zustand und klare Unternehmens-
den zukiinftig erwiinschten philosophie
SOLL-Zustand. Leistungsorientierung

Kulturmerkmale

hohe Bezahlung fur gute e
Leistung o

Harmonie [ 9

freier Informations-
austausch

guter Ruf

sich von anderen Untern.
unserer Branche abheben

-..........”._

hohe Leistungserwartung [

Stabilitat [

Ubernahme von »
Eigenverantwortung K

Nahe zum Menschen

Reflexionsfahigkeiten (Uber
eigene Arbeit nachdenken) .

Ergebnisorientierung

Skala: 1-5 niedrige-hohe Auspragung,
alle Unterschiede, auBer bei Arbeitsplatzsicherheit, statistisch bedeutsam

Ist

2,61

3,20

3,34

2,91

3,01

3,01

3,64

3,41

3,67

3,46

3,1

3,18

2,68

3,71

Soll

3,60

4,15

4,05

3,71

3,32

4,28

4,17

3,98

3,63

4,25

3,81

3,87

4,27

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.460 Fuhrungskrafte
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Zukunftsfahigkeit:

Flihrungskrafte setzen auf neue
und traditionelle Kulturmerkmale (il).

Kulturmerkmale

Ubergreif. Zusammenar-
beit zw. Personen u. Abteil.

Kundenorientierung

Agilitat und Flexibilitat

Tranzparenz und
Offenheit

Ziele und Visionen
der obersten
Managementebene

Digital Mindset

Vertrauen in Mitarbeiter

Beherrschen neuer
Technologien

Einfluss in Netzwerken
ausltben

unternehmerische Haltung
(Entrepreneurship)

Bindung von Mitarbeitern

Lernkultur

Partizipation

1

Skala: 1-5 niedrige-hohe Auspragung,

..o

‘---“"'.""-."

alle Unterschiede, auBBer bei Arbeitsplatzsicherheit, statistisch bedeutsam

.-"®

Ist

3,04

3,59

2,89

2,88

2,89

2,92

3,09

2,97

2,84

Soll

4,54

4,65

4,40

4,22

4,41

4,31

4,36

4,39

3,94

4,23

4,39

4,07
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Neue Kulturmerkmale werden aus
Sicht der Befragten eine groB3e
Rolle fur die Zukunftsfahigkeit
spielen. Dazu gehdren etwa ein
freier Informationsaustausch,

eine intensivierte Zusammenarbeit,
die Ubernahme von mehr Eigenver-
antwortung der Mitarbeiter und
Vertrauen in Mitarbeiter, eine
gesteigerte Innovativitat und ein
schnelleres Nutzen von Chancen,
Agilitdt und Flexibilitat, mehr
Transparenz und eine positive
Lernkultur. An diesen Punkten
klaffen die aktuellen Zustande und
die zukUnftigen Erfordernisse aus
Sicht der FUhrungskrafte noch am
weitesten auseinander. Zuséatzlich
geben die FUhrungskrafte aber an,
dass auch traditionelle Kulturmerk-
male in Zukunft weiterhin von
hoher Bedeutung sein werden.
Dazu zahlen zum Beispiel das
Qualitatsbewusstsein, die Ergebnis-
orientierung und der gute Ruf des
Unternehmens.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.460 Fuhrungskrafte
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3. Digital Culture Fit

Zukunftsfahigkeit:

Flihrungskrafte setzen auf neue

und traditionelle Kulturmerkmale (lll).

Executive Panel von Odgers Berndtson,

n =2.460 Fuhrungskrafte

Kulturmerkmale

Gelassenheit

Fairness

Qualitatsbewusstsein

Begeisterung fur
die Arbeit

Chancen zur beruflichen
Entwicklung

Teamorientierung

Wettbewerbsorientierung

Arbeitsplatzsicherheit

schnelle Nutzung von
Chancen

gut organisiert sein

Lob fur gute Leistung

Innovativitat

Zusammenarbeit

soziale Verantwortung

Skala: 1-5 niedrige-hohe Auspragung,
alle Unterschiede, auBer bei Arbeitsplatzsicherheit, statistisch bedeutsam

‘@@

Ist

2,75

3,1

3,65

3,15

2,95

3,17

2,70

3,02

2,85

2,99

3,17

3,26

4,37

4,16

3,91

4,08

4,21

4,09

3,96

4,39

4,27

3,70
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Entwicklungsbedarfe:
hauptsachlich beziglich
der neuen Kulturmerkmale.

Ist-Soll-Abweichungen (> 1)

Kulturmerkmale

Risikobereitschaft

Reflexionsfahigkeit
(Uber eigene Arbeit nachdenken)

Einfluss in Netzwerken austben

Lob fur gute Leistungen

Partizipation

gut organisiert sein

Begeisterung fur die Arbeit

Bindung von Mitarbeitern

schnelle Nutzung von Chancen
Transparenz und Offenheit
unternehmerische Haltung (Entrepreneurship)
Ubernahme von Eigenverantwortung
Zusammenarbeit

freier Informationsaustausch

Digital Mindset

Vertrauen in Mitarbeiter

Lernkultur

Innovativitat

Beherrschen neuer Technologien

Agilitat und Flexibilitat

Ziele und Visionen der obersten
Managementebene
Ubergreif. Zusammenarbeit zw.
Personen u. Abteil.

Kundenorientierung
Leistungsorientierung
Teamorientierung

Wettbewerbsorientierung

sich von anderen Unternehmen
unserer Branche abheben

guter Ruf
Ergebnisorientierung

Qualitatsbewusstsein

hohe Auspragungen bei Sollwerten (< 4)

+

3,04
3,59
3,34
3,17
3,37
3,41
3,64
3,71

3,65

SLEADERSHIPGARAGE

Differenzen IST/SOLL
Entwicklungsbedarfe der Unter-
nehmen ergeben sich aus hohen
Auspragungen der zuklnftig
erwlnschten Zustande (SOLL)
sowie aus starken Differenzen
zwischen dem gegenwartigen
(IST) und dem erwlinschten
Zustand (SOLL).

Die groBten Ist-Soll-Abweichungen
ergaben sich fur Merkmale, die das
neue Arbeiten (,New Work"“) um-
schreiben, so etwa: Begeisterung
flr die Arbeit, schnelle Nutzung von
Chancen, Innovativitat, Risikobereit-
schaft, Zusammenarbeit, freier
Informationsaustausch, Transparenz,
positive Lernkultur, Vertrauen, Uber-
nahme von Eigenverantwortung
durch Mitarbeiter und Reflexions-
fahigkeit.

Hier mUssen Unternehmen ansetzen
und Weiterentwicklungen anstof3en.

Hohe SOLL-Auspragungen
Interessant ist zusatzlich die Be-
trachtung der héchsten Auspra-
gungen bei den Sollwerten. Diese
umfassen neben Merkmalen einer
digitalen Kultur zusatzlich noch

ein Set von Erfolgsbeschreibungen
(Qualitatsbewusstsein, Wettbewerbs-
orientierung, Teamorientierung,
Leistungsorientierung, guter Ruf,
sich von anderen Unternehmen der
Branche absetzen, Ergebnisorien-
tierung), die sich eher an traditio-
nellen Leistungswerten orientieren.

Die Leistungswerte und die Merk-
male fur eine digitale Kultur werden
von den Befragten in Bezug auf den
Unternehmenserfolg als gleicher-
mafRen wichtig erachtet.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.460 Fuhrungskrafte
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3. Digital Culture Fit

Kulturmerkmale:

deutlicher Zusammenhang
mit Digitalisierungsgrad.

Samtliche Kulturmerkmale stehen im
Zusammenhang mit dem Digita-
lisierungsgrad der Unternehmen.
Vier ausgewahlte Beispiele sind
hierfur die deutlich héheren Werte
fur den Digitalisierungsgrad, wenn
in Unternehmen die Zusammenar-
beit und ein freier Informations-
austausch geschéatzt werden, den
Beschaftigten ein héheres MalB an
Eigenverantwortung zugestanden
wird und eine starkere Reflexions-
fahigkeit der Mitarbeiter in Bezug
auf ihre eigene Arbeit erwartet wird.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.460 Fuhrungskrafte

Zusammenarbeit (IST)

hoch

mittel

niedrig

Eigenverantwortung (IST)

hoch

mittel

niedrig

Informationsaustausch (IST)

hoch

mittel

niedrig

Reflexionsfahigkeit (IST)

hoch

mittel

niedrig

Digitalisierungsgrad

Digitalisierungsgrad

Digitalisierungsgrad

Digitalisierungsgrad
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Das Manager-Barometer hat in
diesem Jahr mit knapp 2.500
Teilnehmern die bisher hdéchste
Resonanz seit Start unserer

Befragung im Jahr 2011 erfahren.

Aber nicht nur die Teilnehmer-
zahl ist beispiellos hoch, auch
die Themenvielfalt ist grof3 und
bietet so einen guten Einblick
in die Motivlagen der deutsch-
sprachigen Manager.

Hohe Wechselbereitschaft ...

Bemerkenswert ist in diesem
Jahr die erneut gestiegene
Wechselbereitschaft der Mana-
ger. Rund 43 Prozent der Teil-
nehmer halten einen Wechsel
ihrer beruflichen Situation far
wahrscheinlich: Das ist der

hoéchste Wert seit Erhebung des
Manager-Barometers. Die Top-
3-Grlnde fur einen Wechsel -
die fehlende berufliche Perspek-
tive, gednderte strategische
Rahmenbedingungen und die
Zweifel an der Zukunftsfahigkeit
des Unternehmens - zeigen
deutlich das hohe Mitsprache-
und ldentitatsbedirfnis der
FUhrungskrafte. Es ist ihnen
ganz und gar nicht einerlei, fur
wen sie arbeiten, wie ihr Arbeit-
geber strategisch aufgestellt
und far die Zukunft gerUstet ist.
Im Gegenteil: Angesichts der
fortschreitenden Digitalisierung
spielt die Zukunftsfahigkeit der
Arbeitgeber eine zunehmend
gréBere Rolle bei ihrer Karriere-
planung.
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... und hoher Mitgestaltungswille

Dies zeigen auch die Rahmen-
bedingungen, die fur karriere-
willige FUhrungskrafte bei einem
Arbeitgeberwechsel besondere
Bedeutung haben. Fur fast zwei
Drittel der Teilnehmer hat eine
»innovationsorientierte Unter-
nehmenskultur” oberste Prioritat.
Hier wird erneut deutlich, wie
wichtig den Managern der eigene
Beitrag und die Mitgestaltung
des digitalen Wandels sind. Da
die Innovationsfreude eines Un-
ternehmens ein Indiz fir dessen
zukUnftige Wettbewerbsfahigkeit
ist, kbnnte man diese Praferenz
jedoch auch dahin gehend inter-
pretieren, dass die Manager
einen innovationsorientierten



Arbeitgeber gezielt zur Siche-
rung ihres Arbeitsplatzes wahlen.
So oder so - die Unternehmen
mussen sich auf anspruchsvolle
und aktiv mitgestaltende Fuh-
rungskrafte einstellen, die selbst-
bewusst ihre Chancen und Még-
lichkeiten suchen.

... aber nur unter Beibehaltung
der privaten Lebensumstdnde

Anspruchsvoll fur Unternehmen
diurfte auch die stark gestiegene
Bedeutung des privaten Umfelds
und damit des Rlckzugs vom
Alltag sein. Manager von heute
sind zwar unverandert ambitio-
niert, aber zunehmend ,beque-
mer“. Den Trend, dass sie immer
seltener dazu bereit sind, fur
ihren nachsten Karriereschritt
umzuziehen, nehmen wir seit
Jahren wahr. Dass die Bereit-
schaft zum Pendeln zwischen
Wohn- und Arbeitsort jedoch ein
so niedriges Niveau erreicht, ist
alarmierend: Nur noch 30 Pro-
zent der FUhrungskrafte kénnen
sich eine raumliche Trennung
von der Familie vorstellen. Vor
fanf Jahren konnten das noch
mehr als 45 Prozent. FUr die
Vertreter der Generation VY ist
eine Pendell6sung tatsachlich
Uberhaupt keine Option. Die -
glucklicherweise - zunehmende
Anzahl weiblicher Fihrungskrafte
macht die Situation nicht leichter.
Wenn beide Partner berufstatig
sind und die Organisation der
Haushalts- und Kinderbetreuung
mit hohem Aufwand verbunden
ist, bewegt sich verstandlicher-
weise keiner mehr gern. Vor die-
sem Hintergrund auf Kinder zu
verzichten ist fUr viele weibliche
FUhrungskrafte eine Option, wie
unsere Befragung zeigt, jedoch

nicht die gewilnschte Losung.
Die Unternehmen sind hier noch
sehr viel starker als bisher ge-
fordert, Karrierewege langfristig
zu planen und die BedUrfnisse
ihrer Fihrungskrafte in den
unterschiedlichen Lebensphasen
flexibler zu berlcksichtigen.

Agile Fiihrungsmethoden
stoBen auf breite Akzeptanz

Digitale Innovation ist [angst in
den Unternehmen angekommen
und sie erfordert neue, agilere
Methoden. Die Begeisterung,
auf die unser diesjahriges
Schwerpunktthema ,,Agile Lea-
dership” bei den Teilnehmern
gestoBen ist, hat uns dabei fast
Uberrascht. Drei Viertel der
Manager halten FUhrungsme-
thoden der Agile Leadership fur
sinnvoll und positiv, rund 60 Pro-
zent bestatigen, dass agile FUh-
rungsmethoden in ihrem Unter-
nehmen bereits zur Anwendung
kommen. FUr ein junges Thema
wie Agile Leadership eine enorme
Verbreitung! Dass Methoden wie
das Arbeiten in Teilprojektgrup-
pen (,Kanban®“) oder crossfunk-
tionalen Teams (,,Scrum®) vor
allem in den IT-Bereichen der
Unternehmen gelebt werden,
liegt nahe - kommen doch viele
agile Methoden aus der Software-
entwicklung und damit aus der
IT selbst.

Die Tatsache, dass eine Ermuti-
gung zu konstruktivem Umgang
mit Fehlern, sogenannte ,,Fuck-
up Meetings®, weit unten in

der Rangliste der angewandten
agilen Methoden stehen, mag
daher kommen, dass Fehler in
vielen deutschen Unternehmen
nach wie vor mit Versagen

gleichgesetzt werden. Hier sind
uns angloamerikanische Unter-
nehmen noch um Langen voraus.

Agilitat erfordert aber nicht nur
das Anwenden von Methoden,
sondern vielmehr einen tief
greifenden Kulturwandel in den
Unternehmen. Dass die Unter-
nehmen hier auf einem guten
Weg sind, zeigt das Ergebnis
unserer Studie, dass Manager
Uber alle Branchen hinweg aktiv
an der Umsetzung agiler Metho-
den mitarbeiten.

Digital Culture: Manager sehen
noch Handlungsbedarf

Die Befragungsergebnisse zum
Digital Culture Fit zeigen, dass
sich Unternehmen zwar auf
dem Weg zu einer Digitalkultur
befinden, aber ihre Ziele noch
nicht erreicht haben. Klar ist zu
erkennen, dass eine positiv aus-
gepragte Digitalkultur mit bes-
seren Unternehmenserfolgen
zusammenhangt: Sie geht ein-
her mit einer erfolgreicheren
Innovation von Produkten und
Prozessen, mit einer Erhdhung
der Mitarbeiterzufriedenheit
und besseren Marktdurchdrin-
gung. In Bezug auf die Unter-
nehmenskultur nehmen die Teil-
nehmer noch einen deutlichen
Optimierungsbedarf wahr. Eine
positive und zukunftstrachtige
Entwicklung wird vor allem in
den Bereichen ,Innovations-
fahigkeit” und ,,New Work"
angestrebt, so zum Beispiel bei
Risikobereitschaft, schneller
Chancennutzung und Begeiste-
rung flr die Arbeit.

KOMMENTAR | MANAGER-BAROMETER 2018/19 57



VI. Hinweise zur Methodik

Befragung des Executive Zielgruppe
Panels von Odgers Berndtson
* Die Befragung wurde in der * Befragt wurde das Executive

Zeit von Ende August bis Ende
September 2018 durchgefihrt.
Es handelte sich um eine
schriftliche Befragung in Form
eines elektronischen Frage-
bogens.

Panel von Odgers Berndtson,
das Flihrungskrafte von Unter-
nehmen aller Branchen und
GréBenklassen aus Deutsch-
land, Osterreich und der
Schweiz (D-A-CH) beinhaltet.

e« Der Fragebogen bestand aus
drei Fragekomplexen, die
zum Uberwiegenden Teil im
Multiple-Choice-Verfahren .
beantwortet werden konnten.

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

* Die Antworten wurden ano-
nym gegeben und ausge-
wertet.

Teilnehmer
An der Befragung haben

2.460 FlUhrungskréafte teil-
genommen.
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Odgers Berndtson ist seit Gber 50 Jahren eines der weltweit
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