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Editorial

Sehr geehrte Damen
und Herren,

deutsche Industrieunternehmen
haben eine starke, globale Pra-
senz in zahlreichen Bereichen
der Industrie, wie zum Beispiel
dem Maschinen- und Anlagenbau,
der Luftfahrt, der Bahntechnik
und anderen Logistikbereichen
sowie im Bereich der infrastruk-
turellen Anlagen und deren
Management.

Viele der fUihrenden deutschen
Industrieunternehmen arbeiten
mit Odgers Berndtson zusam-
men, um die nachste Generation
von innovativen und international
erfahrenen FUhrungskraften far
sich zu gewinnen.

Unser Manager-Barometer, das
wir in diesem Jahr bereits zum
achten Mal durchgefUhrt haben,
liefert eine FUlle von branchen-
spezifischen Erkenntnissen. Im
Auftrag der Odgers Berndtson
Industrial Practice haben wir flr
Manager* der Branche Industrie
Motivation, Zielsetzungen bei
der Karriereplanung, aber auch
Praferenzen bei der Integration
von Karriere und Privatleben
untersucht.

Darlber hinaus haben wir in
unserer aktuellen Erhebung
unter dem Stichwort ,, Agile
Leadership” einen besonderen
Schwerpunkt gesetzt: Wo ste-
hen Unternehmen der Industrie
beim Einsatz agiler Methoden?
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( fnng e grne

Klaus Hansen
Managing Partner

G’

Olaf H. Szangolies
Partner

Principal

Partner

Dieny libany

Dung Hoang

s

Markus Trost

Emanuel Pfister
Principal

Jiirgen van Zwoll
Partner

MANAGER-BAROMETER 2018/19 INDUSTRIAL | EDITORIAL

Welchen ,Impact” haben diese
auf Organisation, Wettbewerbs-
fahigkeit und Unternehmens-
kultur? Welche persénlichen
Einstellungen haben FUhrungs-
krafte und Mitarbeiter zur Agile
Leadership?

Die Ergebnisse mdchten wir
Ihnen mit dem vorliegenden
,Manager-Barometer Industrial® -
in Ergédnzung zum branchenlber-
greifenden Gesamtbericht des
Manager-Barometers 2018/2019 -
gern vorstellen und Sie auf diese
Weise mit relevanten, branchen-
spezifischen Erkenntnissen und
Handlungsoptionen bei der Suche
und Gewinnung von hoch
qualifizierten FUhrungskraften
unterstitzen.

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

eddy, S8

Gabriele Stahl
Partner



.
Executive
Summary

Der Wunsch der Manager
nach einem innovativen, zu-
kunftsfahigen Arbeitgeber,
der ihnen die Moglichkeit
gibt, an Veranderungen mit-
zuwirken, zieht sich wie ein
roter Faden durch die dies-
jahrige Befragung. Dies gilt
in besonderem Maf3e auch
fUr FUhrungskrafte in Indus-
trieunternehmen. So ist bei-
spielsweise eine ,,innovations-
orientierte FUhrungskultur”
mit Abstand die Top-Rah-
menbedingung auf der Suche
nach einem neuen potenziel-
len Arbeitgeber.

Die Wechselbereitschaft der
Manager ist mit rund 44 Pro-
zent auch in der Industrie
erneut gestiegen. Fast schon
alarmierend hoch ist mit

63 Prozent die fehlende be-
rufliche Perspektive als Top-
Wechselgrund (im Vergleich

zu 46 Prozent im Branchen-
durchschnitt), gefolgt von
geanderten strategischen
Rahmenbedingungen und
Zweifeln an der Zukunfts-
fahigkeit des Unternehmens.
Hier zeigt sich, wie wichtig es
ist, gerade in Zeiten groBen
Wandels mit Fihrungskraften
im Austausch Uber Karriere-
wege und -potenziale zu
bleiben, denn die zunehmend
selbstbewussten FUhrungs-
krafte befinden sich auf dem
Absprung, wenn sie eine
andere Auffassung von der
weiteren strategischen Aus-
richtung ihres Unternehmens
haben.

Der Frauenanteil in der Indus-
trie ist mit acht Prozent deut-
lich geringer als im Branchen-
durchschnitt (14 Prozent).
Personliche Weiterentwick-
lung und ortsunabhangiges
Arbeiten sind Frauen beson-
ders wichtig. Auch ist die
FUhrungsriege der Industrie
deutlich alter als in anderen
Branchen - mit nur etwa funf
Prozent junger Manager der
Generation Y im Vergleich zu
neun Prozent im Branchen-
schnitt. Gerade die jungen

Manager bekennen sich mit
rund 80 Prozent deutlich zum
Karriereaufstieg. Flexible
Arbeitsbedingungen und eine
individuelle Karriereplanung
haben ebenfalls einen hohen
Stellenwert.

Auch wenn agile Fihrungs-
methoden in der Industrie
etwas weniger haufig genutzt
werden als im Branchendurch-
schnitt, so setzen auch hier
inzwischen mehr als die Halfte
aller Unternehmen ein breites
Spektrum agiler Fihrungs-
methoden ein, wie kurze
informelle Projekttreffen
(,,Stand-up-Meetings”) oder
die Etablierung crossfunktio-
naler Teams (,Scrum®). Be-
sonders stark wird dabei der
positive Einfluss auf die Ide-
enfindung wahrgenommen,
aber auch Entscheidungs-
prozesse und Innovations-
fahigkeit der Unternehmen
kédnnen stark von der Einflh-
rung agiler Methoden pro-
fitieren. Die gro3e Mehrheit
der Fihrungskrafte in der
Industrie arbeitet aktiv an der
Entwicklung und Umsetzung
agiler Methoden mit und
befUrwortet deren Einsatz,
auch wenn sie selbst noch
keine eigenen Erfahrungen
im Unternehmen machen
konnten.

EXECUTIVE SUMMARY | MANAGER-BAROMETER 2018/19 INDUSTRIAL
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24,8

der Teilnehmer des
Manager-Barometers
sind in Industrie-
unternehmen tatig.



Ein Viertel aller teilnehmenden Manager sind in der Industrie tatig.
Branche

4,8% 3’?%

B Industrie

W Finanzdienstleistungen

B Medizin/Pharma/Chemie

B Unternehmensberatung/Wirtschaftsprifung

7,8%

Telekommunikation/Medien/Technologie
B Konsumguter/Handel
l Automobil

offentlicher Sektor/Not-for-Profit
M Energie/Versorger

17,0%

Mehr als 4 von 10 Managern in der Industrie arbeiten
auf der obersten Leitungsebene.

45%  41,0%

40% B Industrie
: 35,8% 34,7% B Durchschnitt aller Branchen
35% 32,6%
30%
25%
20%
h 14,7% 15:8%
15%
10% 8,0% 7,9%
CJ
0%
oberste Bereichs- Abteilungs- Gruppen-/ ohne
Leitungs- leitung leitung Team-
ebene leitung

Executive Panel Industrial von Odgers Berndtson, n = 609 Fuhrungskrafte
Executive Panel von Odgers Berndtson, n = 2.460 FUhrungskrafte
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I1l. Statistik der Teilnehmer

Mehr als 40 Prozent der Manager in der Industrie sind in der Unternehmensfiihrung tatig.

50% M Industrie
41,5% Hl Durchschnitt aller Branchen
40% 34,8%
30%
20% 14,9% 14,2%
10,3% 9,7%
B 8,4% 8,0%
10% - - . C 44% 5% 439 59% 44957% 2 65% so% 2,9%
a7 ! ! ! % 2,2% 2.9% 17% 1,7%
0% J - _ - - - il ———
Unter- Vertrieb Finanzen/ Strategie/ IT Produkt- Personal- Produktion Einkauf/ Forschung Recht/
nehmens- Control- Consulting manage- manage- Material- & Steuern/
filhrung ling/Buch- ment/ ment wirtschaft Entwick- Com-
haltung Marketing/ lung pliance
PR

Uber 60 Prozent der Manager in der Industrie gehéren der Generation X an.

67,9%

70% 62,8% M Industrie
60% Il Durchschnitt aller Branchen
50%
40%
31,8%
30% 23,4%
20%
8,7%
10% 54% "
0%
<1965 1965-1980 >1980

Babyboomer Generation X GenerationY

Nur 8 Prozent aller Fiihrungskrafte in der Industrie sind Frauen.

100% 91,8%85 . B Industrie
o Hl Durchschnitt aller Branchen
75%
50%
o
25% 14,2%
8,1%
0% ‘
Manner Frauen

Executive Panel Industrial von Odgers Berndtson, n = 609 FUhrungskrafte
Executive Panel von Odgers Berndtson, n = 2.460 Fuhrungskrafte
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1.a. Persdnliche Zufriedenheit und Wechselbereitschaft

Knapp 80 Prozent aller Manager in der
Industrie sind (sehr) zufrieden mit ihrer
jetzigen personlichen Situation.

Wie zufrieden sind Sie in lhrer jetzigen beruflichen Position?

sehr zufrieden

zufrieden

weniger zufrieden

unzufrieden

B Industrie B Durchschnitt aller Branchen

23,9%
21,5%

53,8%
55,5%

16,1%
17,8%
6,3%
5,2%

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

Die Wechselbereitschaft ist auch
in der Industrie auf hochstem
Niveau seit Erhebung.

Ein Wechsel meiner beruflichen Position ist 43,8 Prozent der FUhrungskrafte in
innerhalb der ndchsten Monate wahrscheinlich. der Industrie halten einen Wechsel
Industrie: B trifft zu [ unentschieden trifft nicht zu Ih-l’el’ Jetzigen _be_rUf“Chen_ Situation
Durchschnitt aller Branchen: W trifft zu M unentschieden trifft nicht zu far wahrscheinlich. Das ist der
hoéchste Wert seit Erhebung des
43,8% 32,1% Mfamag"er—Barometers und liegt
2018 leicht Gber dem Branchendurch-
L L) . . . .
42,5% 33,4% schnitt. Die Zahl derer, die einen
Wechsel fUr unwahrscheinlich
40,3% 30,3% halten, nahm hingegen Uber die
2017 ; T
40,2% 3,2% letzten drei Jahre kontinuierlich auf
nun 24,1 Prozent ab.
41,5% 27,3%
2016
39,1% 30,0%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Executive Panel Industrial von Odgers Berndtson, n = 609 FUhrungskrafte
Executive Panel von Odgers Berndtson, n = 2.460 Fuhrungskrafte
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Hauptgrund fiir einen Wechsel ist in der Industrie
mit Abstand die fehlende berufliche Perspektive.

Die fehlende berufliche Perspektive
(63,4 Prozent) ist fir Manager in
Industrieunternehmen in deutlich
starkerem Mafe als in anderen
Branchen der Hauptgrund flr einen
Jobwechsel. Auch die gednderten
strategischen Rahmenbedingungen
werden mit 55,5 Prozent deutlich
haufiger als Wechselgrund an zwei-
ter Stelle genannt. Mit 35,3 Prozent
ebenfalls Uberdurchschnittlich hoch
ist der empfundene Mangel an
Wertschéatzung fur die eigene Person
und Arbeit. Die Sinnhaftigkeit der
Tatigkeit - eine Antwortmaéglichkeit,
die wir in diesem Jahr zum ersten
Mal gegeben haben - ist jedoch nur
flr 14,7 Prozent ein Wechselgrund.
Ebenso wenig scheint der Trend zu
flacheren Hierarchien derzeit die
Wechselwilligkeit zu beeinflussen
(5,0 Prozent).

Warum ist ein Wechsel fiir Sie wahrscheinlich? **

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

Die Rahmenbedingungen in meinem
Unternehmen haben sich geédndert/ich habe
eine andere Auffassung 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 hdhere Sinnhaftigkeit in
meiner Arbeit verwirklichen.*

Meine jetzige Position passt nicht (mehr)
zu meiner aktuellen Lebenssituation/
praferierten 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.

0% 10%

B Durchschnitt aller
Branchen

B Industrie

63,4%

45,8%

55,5%
48,6%

37,8%
38,2%

35,3%
30,8%

26,1%
27,6%

14,7%
18,1%

10,9%
12,2%

8,8%
1,5%

5,0%
6,2%

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

Mehrfachnennungen maoglich

**Zu diesem Thema wurden befragt:

Industrie

Durchschnitt aller Branchen

FlUhrungskréfte, die einen Wechsel
fur wahrscheinlich halten

Executive Panel Industrial von Odgers Berndtson, n = 609 Fuhrungskrafte
Executive Panel von Odgers Berndtson, n = 2.460 FUhrungskrafte
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1.a. Persdnliche Zufriedenheit und Wechselbereitschaft

Eine innovationsorientierte Unternehmenskultur
ist die wichtigste Rahmenbedingung bei einem Jobwechsel.

Welche Rahmenbedingungen sind lhnen bei einem Zukunftsfahigkeit in einem durch
potenziellen neuen Arbeitgeber besonders wichtig? Innovation getriebenen Umfeld und
_ _ eine damit einhergehende innovative
W industrie M purchschnitt aller Unternehmenskultur sind auch
in der Industrie mit 62,6 Prozent
""gfgf‘:% Zustimmung die mit Abstand
wichtigsten Rahmenbedingungen
~ starke Marktposition 50,5% fUr karriereorientierte Fihrungs-
(Reputation, Wirtschaftskraft u.a.) 43,7% krafte. Besonders WiChtig ist far die
Industriemanager mit 50,5 Prozent

innovationsorientierte Unternehmenskultur

spUrbare Willkommenskultur _ 3‘7’23’8%;/" b h di s
8% aber auch die starke Marktposition
eines potenziellen Arbeitgebers.
Beteiligung am Umsatz/Gewinn -313,13%4% Moéglichkeiten flexibler Arbeitszeit
und Arbeitsplatzgestaltung haben
ortsunabhéngiges Arbeiten/Homeoffice -2652?;% eine geringere BedeL’Itung als in

anderen Branchen. Andere Rahmen-
Moglichkeit zu flexibler 13,7% bedmgungen’ von d_enen dle_ FUh_
Arbeitszeitgestaltung/Teilzeit 18,5% rungskrafte persénlich profitieren,
wie ein Mobilitats- oder Gesundheits-
angebot, spielen mit weniger als
zehn Prozent Zustimmung ebenfalls

11,3% eine eher untergeordnete Rolle.
13,2%

14,6 %
15,3%

Moglichkeit, Unternehmensanteile
zu erwerben

individuelle Karriereplanung und
Mentoringprogramm

zentrale Lage/gute Verkehrs-
anbindung des Arbeitsplatzes

12,6%
11,6%

9,8%
7,8%

Mobilitatskonzept, z.B. BahnCard 100,
Carsharing-Konzept bzw. Firmenwagen etc.

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

3,8%
4,6%

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

Mehrfachnennungen méglich

Executive Panel Industrial von Odgers Berndtson, n = 609 Fuhrungskrafte
Executive Panel von Odgers Berndtson, n = 2.460 Fuhrungskrafte
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1.b. Persdnliches Karriereziel

Knapp die Halfte der Industriemanager
wollen das Maximum in ihrer Karriere erreichen.

Mit 47,8 Prozent aller Manager, die
das Maximum in ihrer Karriere errei-
chen wollen, zeigen sich Industrie-
manager etwas weniger ehrgeizig
als Manager anderer Branchen. Dies
ist vor allem auf den gréBeren Anteil
alterer Manager in der Industrie
zurlckzufthren (s. Chart S. 8).

Welche Aussage trifft auf die Zielsetzung lhrer beruflichen Laufbahn zu?

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

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

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

B Durchschnitt aller
Branchen

B Industrie

8,1%
8,9%

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

Executive Panel Industrial von Odgers Berndtson, n = 609 Fuhrungskrafte
Executive Panel von Odgers Berndtson, n = 2.460 FUhrungskrafte
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1.b. Persdnliches Karriereziel

Top-Position in mittelstandischem

Unternehmen ist das wichtigste Karriereziel.

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

B Durchschnitt aller
Branchen

72,6%
68,6%
47,0%
48,4%
36,8%
39,8%
35,0%
37,4%
14,7%
22,8%

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

B Industrie

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

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

... eine Top-Managementposition (Vorstands-
oder GeschaftsfiUhrungsebene) in einem
GroBunternehmen/Konzern innezuhaben.

41,0%
41,3%

... 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. Mehrfachnennungen méglich

**Zu diesem Thema wurden befragt:

Durchschnitt aller Branchen

Industrie

Fuhrungskrafte, die das Maximum
in ihrer Karriere erreichen wollen

Executive Panel Industrial von Odgers Berndtson, n = 609 FUhrungskrafte
Executive Panel von Odgers Berndtson, n = 2.460 Fuhrungskrafte
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Gefragt nach den konkreten Karriere-
zielen streben 72,6 Prozent der
Manager, die das Maximum in ihrer
Karriere erreichen wollen, eine Top-
Managementposition in einem
erfolgreichen mittelstandischen
Unternehmen an. Eine (Mit-)Gesell-
schafterrolle ist flr 47,0 Prozent ein
Ziel, was den hohen Gestaltungs-
willen der Manager in Industrieun-
ternehmen unterstreicht.



aller FUhrungskrafte
in der Industrie
sind Frauen.

Mit 8,1 Prozent Frauen in ihren
FUhrungsetagen hat die Industrie
deutliches Aufholpotenzial in
Sachen , Frauenanteil”. Im Durch-
schnitt aller Branchen (Frauen-
anteil hier 14,2 Prozent) zeigt sich,
dass Frauen signifikant andere
Prioritaten haben als ihre mann-
lichen Kollegen, denen Unterneh-
men Rechnung tragen mussen,
wenn sie verstarkt Frauen fur
FUhrungspositionen gewinnen
wollen.

KARRIEREMOTIVATOREN | MANAGER-BAROMETER 2018/19 INDUSTRIAL 15



1.c. Fokus: Frauen

Das Einsetzen personlicher Starken und die personliche

Weiterentwicklung motivieren Frauen.

Was motiviert Sie derzeit fiir lhren weiteren Berufsweg (sehr stark)?

Einsetzen persdnlicher Starken/Begabung

Mitwirkung an Veranderungen/
Tatigkeit in innovativen Unternehmen*

Freude an der Fihrungsaufgabe

Sinnhaftigkeit meiner Aufgabe/
des Unternehmenszwecks*

Arbeitsinhalt

Einflussnahme/Gestaltungswille/Macht

Lernen/persénliche Weiterentwicklung*

finanzieller Anreiz/Vergitung

Status/Titel

*Neue Antwortmaoglichkeiten in diesem Jahr.

B Manner B Frauen

65,8 %

60,0%
56,2%
54,7%
53,7%
50,3%
51,2%
58,1%
49,1%
56,5%
43,1%
48,8%
40,9%
51,6 %
18,4%
22,4%
6,8%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Mehrfachnennungen maéglich

70%

Executive Panel von Odgers Berndtson, n = 2.460 Fuhrungskrafte
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Die Stabilitat der persénlichen Lebensumstande
ist Frauen wichtiger als Mannern.

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

Ich bin bereit, ...

.. 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.

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

... eine héhere Wochenarbeitszeit
zu akzeptieren.

.. meinen Wohnsitz global uneingeschrankt
zu verlagern.

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

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

*Neue Antwortmoglichkeiten in diesem Jahr.

B Manner M Frauen
89,0 %
88,8 %
69,0 %
71,0%
70,8%
55,5%
56,6 %
51,4%
52,7%
62,0%
53,1%
46,4%
36,1%
27,4%
34,0%
26,2%
31,1%
25,2%
25,1%
19,0 %
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Mehrfachnennungen moglich

Executive Panel von Odgers Berndtson, n = 2.460 FUhrungskrafte
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1.c. Fokus: Frauen

Frauen sind flexible Arbeitsplatz- und Arbeitszeit-
bedingungen wichtiger als Mannern.

Welche Rahmenbedingungen sind lhnen bei einem Bei den Karrieremotivatoren stehen
potenziellen neuen Arbeitgeber besonders wichtig? fUr Frauen die persdnliche Weiter-
entwicklung, der Einsatz persodnlicher
Starken, die Sinnhaftigkeit der Auf-
gabe und die Arbeitsinhalte im

W Ménner M Frauen

64,1%

innovationsorientierte Unternehmenskultur 63.5% Vordergrund. In Bezug auf die
persdnlichen Lebensumstande
starke Marktposition 44,4% achten Frauen verstarkt auf Stabi-
(Reputation, Wirtschaftskraft u.a.) 39,4% e . . .
litat. So sind viele Frauen weniger
- mobil als ihre mannlichen Kollegen.
splrbare Willkommenskultur EEEE
P 30,8% Zur bestmdglichen Work-Life-Inte-
gration wilinschen sie sich eine hohe
Beteiligung am Umsatz/Gewinn 1976% e Flexibilitadt bei den Arbeitsplatz-
bedingungen (z.B. Homeoffice),
ortsunabhéngiges Arbeiten/Homeoffice 27E 42,0% d_er Arbeitszeit (z.B. T.eI|ZeIt) und
eine gute Verkehrsanbindung.
Méglichkeit zu flexibler 16,6 %
Arbeitszeitgestaltung/Teilzeit 30,4%
Moglichkeit, Unternehmensanteile F 16,6 %
zu erwerben 6,7%
individuelle Karriereplanung und -12,8%
Mentoringprogramm 15,7%
zentrale Lage/gute Verkehrs- no,s%
anbindung des Arbeitsplatzes 19,9%

7,8%
7,4%

Mobilitatskonzept, z.B. BahnCard 100,
Carsharing-Konzept bzw. Firmenwagen etc.

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

4,6%
4,5%

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

Mehrfachnennungen méglich

Executive Panel von Odgers Berndtson, n = 2.460 Fuhrungskrafte
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Mit lediglich 5,4 Prozent Mana-
gern in ihren FUhrungsetagen,
die nach 1980 geboren sind
(Generation Y), gilt es fur Indus-
trieunternehmen, mehr junge
Manager fUr sich zu gewinnen.
Im Durchschnitt aller Branchen
(8,7 Prozent Generation-Y-An-
teil) zeigt sich, dass die jungen
Fuhrungskrafte signifikant andere
Prioritadten haben als beispiels-
weise die so genannten , Baby-
boomer”, denen Industrieunter-
nehmen Rechnung tragen
mussen, wenn sie fUr die Nach-
wuchsmanager in Zukunft attrak-
tiv sein wollen.

aller FUhrungskrafte in
der Industrie gehdren
der Generation Y an.

NAGER-BAROMETER 2018/19 INDUSTRIAL 19
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1.d. Fokus: Generation Y

Einsetzen persdnlicher Starken/Begabung

Lernen/persénliche Weiterentwicklung *

Arbeitsinhalt

Mitwirkung an Veranderungen/
Tatigkeit in innovativen Unternehmen*

Freude an der Fihrungsaufgabe

Sinnhaftigkeit meiner Aufgabe/
des Unternehmenszwecks*

Einflussnahme/Gestaltungswille/Macht

finanzieller Anreiz/Vergitung

Status/Titel

Junge Manager sind mehr motiviert durch die Weiterentwicklung
ihrer personlichen Starken und eine attraktive Vergiitung.

B > 1980 | Generation Y

24,5%
18,5%
13,7%

11,4%
4,1%
1,7%

0% 10% 20% 30%

*Neue Antwortmoglichkeiten in diesem Jahr.

W 1965-1980 | Generation X

Was motiviert Sie derzeit fiir lhren weiteren Berufsweg (sehr stark)?

W <1965 | Babyboomer

56,0%
61,2 %

64,9%
55,4%
56,8%
61,8%
54,1%
59,7%
53,1%
57,8%
40,8%
44,1%
47,9%
40% 50% 60% 70%

Mehrfachnennungen moglich

Executive Panel von Odgers Berndtson, n = 2.460 Fuhrungskrafte
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Die Beibehaltung der personlichen Lebensumstande
hat bei Nachwuchsfithrungskraften hohe Prioritat.

.. in eine andere Branche zu wechseln.

... fachlich in eine neue Richtung zu gehen.

... eine Gesellschafterrolle zu tUbernehmen.*

... eine neue Sprache zu erlernen.

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

.. innerhalb Deutschlands meinen
Wohnsitz zu wechseln.

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

... eine hdohere Wochenarbeitszeit
zu akzeptieren.

... meinen Wohnsitz global uneingeschrankt
zu verlagern.

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

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

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

B > 1980 | Generation Y Il <1965 | Babyboomer

W 1965-1980 | Generation X

90,9%
88,8%
84,7%

77,5%

69,2%
70,0%

58,8%
53,2%

47,7%

3

47,6%
56,5%
3,1%

5

40,1%
53,3%
52,3%

36,9%
46,7%
45,6%

35,8%
34,5%
32,6%

35,8%
32,5%
35,9%

17,6 %
31,5%
36,8%

15,5%
25,1%
27,1%

30%

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

*Neue Antwortmaoglichkeiten in diesem Jahr. Mehrfachnennungen méglich

100%

Executive Panel von Odgers Berndtson, n = 2.460 FUhrungs
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1.d. Fokus: Generation Y

Die Vertreter der Generation Y wiinschen sich von
einem neuen Arbeitgeber flexible Arbeitsbedingungen
und eine individuelle Karriereplanung.

innovationsorientierte Unternehmenskultur

starke Marktposition
(Reputation, Wirtschaftskraft u.a.)

ortsunabhangiges Arbeiten/Homeoffice

Moglichkeit zu flexibler
Arbeitszeitgestaltung/Teilzeit

individuelle Karriereplanung und
Mentoringprogramm

spUrbare Willkommenskultur

Beteiligung am Umsatz/Gewinn

zentrale Lage/gute Verkehrs-
anbindung des Arbeitsplatzes

Moglichkeit, Unternehmensanteile
zu erwerben

Mobilitatskonzept, z.B. BahnCard 100,
Carsharing-Konzept bzw. Firmenwagen etc.

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

o

Welche Rahmenbedingungen sind lhnen bei einem potenziellen neuen
Arbeitgeber besonders wichtig?

Il <1965 | Babyboomer

Hl > 1980 | Generation Y

W 1965-1980 | Generation X

49,2%
65,3%
68,6%
39,8%
44,1%
39,6%
37,0%
29,1%
25,3%
36,5%
16,9%
15,1%
33,1%
1,5%
6,3%
33,6%
33,7%
38,0%
14,9%
4%
1,0%
7,5%
5,9%
5,0%
4,6%
5,3%
% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Mehrfachnennungen méglich

Bei den Karrieremotivatoren steht flr Manager der Generation Y der Einsatz personlicher Starken und Begabungen
im Vordergrund. Dies spiegelt sich auch in den gewlinschten Rahmenbedingungen bei einem potenziellen neuen
Arbeitgeber wider, wo neben flexiblen Arbeitsbedingungen vor allem eine individuelle Karriereplanung und
Mentoringprogramme Prioritat haben. In Anbetracht der niedrigeren Hierarchiestufe, auf der sich Nachwuchs-
fUuhrungskrafte meist noch befinden, hat die finanzielle Vergttung bzw. der Status/Titel einen hdheren Anreiz fur
die Karriere als bei dlteren Managern. In Bezug auf die persdnlichen Lebensumstande achten auch die jungen
Manager - mit oft noch jungen Partnerschaften und Familien - verstarkt auf Stabilitat. So sind sie weniger mobil
als ihre alteren Kollegen und wiinschen sich zur bestmoglichen Work-Life-Integration eine hohe Flexibilitat bei
den Arbeitsplatzbedingungen (z.B. Homeoffice), der Arbeitszeit (z.B. Teilzeit) sowie eine gute Verkehrsanbindung.

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

Unter ,Agile Leadership”
versteht man eine flexible,
vernetzte und kommunika-
tive FUhrungskultur jenseits
starrer Hierarchien und
Prozesse. Dabei geht es vor
allem um die schrittweise
Delegation von Verantwor-
tung an den Einzelnen/an
einzelne Teams, aber auch
um die EinfUhrung konkre-
ter agiler Methoden, wie
z.B. kurze informelle Pro-
jekttreffen (,Stand-up-Mee-
tings*) oder die Etablierung
crossfunktionaler Teams
(,Scrum™).

AGILE LEADERSHIP | MANAGER-BAROMETER 2018/19 INDUSTRIAL 23
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2. Agile Leadership

Agile Fiuhrungsmethoden sind in deutschen
Industrieunternehmen bereits weit verbreitet.

52,6 Prozent aller Industrieunterneh-
men nutzen bereits agile Fihrungs-
methoden - in einigen Unterneh-
mensbereichen (21,1 Prozent), im
eigenen Bereich (26,2 Prozent)
oder sogar im gesamten Unterneh-
men (5,3 Prozent). Damit sind agile
Methoden zwar etwas weniger
stark vertreten als im Durchschnitt
aller Branchen, wo insgesamt 56,1
Prozent agile Methoden einsetzen,
dennoch findet das noch junge
Thema Agile Leadership auch in
der Industrie eine zunehmende
Akzeptanz.

Welche Bedeutung hat Agile Leadership fiir Ihr Unternehmen?

Durchschnitt aller Branchen

Industrie

FUhrungskréfte, in deren Unternehmen
agile Methoden bereits eingesetzt werden

W Agile Fihrungsmethoden werden bereits von
einigen Unternehmensbereichen umgesetzt.

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

B Agiles Fihren wird von allen Unternehmens-
bereichen und FUhrungsebenen umgesetzt.

M Agile Leadership spielt keine Rolle in meinem
Unternehmen.

Agile Fihrungsmethoden werden in meinem
Unternehmen noch nicht angewandt, sollen aber
zukUlnftig eine gréBere Rolle spielen.

H WeiB nicht.

Executive Panel Industrial von Odgers Berndtson, n = 609 FUhrungskrafte
Executive Panel von Odgers Berndtson, n = 2.460 Fuhrungskrafte
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Ein breites Spektrum agiler Methoden kommt
in den Unternehmen zur Anwendung.

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

Hia Wl nein W weiB nicht
Delegation von Verantwortung 89.0% 9.2% 1.8%
an den Einzelnen/einzelne Teams B0 b= ’
kurze informelle Projekttreffen o o o
(,Stand-up-Meetings”, ,,Morning Meetings” etc.) Bebde 0% 1.8%
Foérderung der Vernetzung und o o o
Kommunikation aller Mitarbeiter 7% 55 2,2%
Gliederung von Projekten in kleine 3 . o
Teilprojekte (,,Kanban®) T % bt 3,0%
regelmifige Prolekireyiews
e|genverantwort\\che$g§;s§%ngé|ﬁrﬁ‘l‘(§ 70,1% 27,6% 2,3%
regelmaBiges Kundenfeedback o 3 o
im Projektfortschritt 69,2% 25,8% 5,0%
Erhéhung der Organisationseffizienz
(z.B. durch flachere Hierarchien oder 57,4% 39,1% 3,5%
Zusammenlegung von Abteilungen)
Ermutigung zu konstruktivem Umgang A A
mit Fehlern (,Fuck-up-Meetings“) e ik 4,4%
organisierter, freiwilliger,
funktionstbergreifender 26,7 % 68,5% 4,8%
Themenaustausch (,,Open Friday®)
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
*Zu diesem Thema wurden befragt:
Durchschnitt aller Branchen
Industrie
FlUhrungskréafte, in deren Unternehmen
agile Methoden bereits eingesetzt werden
Executive Panel Industrial von Odgers Berndtson, n = 609 Fuhrungskrafte
Executive Panel von Odgers Berndtson, n = 2.460 FUhrungskrafte
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2. Agile Leadership

Agile Methoden haben einen splirbar positiven Einfluss
auf Kultur und Prozesse in Industrieunternehmen.

Der positive Einfluss agiler Methoden
wird deutlich wahrgenommen, insbe-
sondere in Bezug auf Ideenfindung
(71,5 Prozent), Entscheidungspro-
zesse (62,2 Prozent), Innovations-
fahigkeit (51,0 Prozent) und Mit-
arbeiterzufriedenheit (51,7 Prozent).
Langfristigere Parameter, wie die
Effizienz der Organisation, das
Arbeitgeberimage oder die Kunden-
bindung, die nicht nur in unmittel-
barem Zusammenhang mit dem
Einsatz von agilen Methoden stehen,
zeigen immer noch eine Verbesse-
rung von um die 30 Prozent.

Inwiefern haben sich die Kultur und Prozesse in lhrem Unternehmen
durch Agile Leadership verandert?*

W verbessert M keine Veranderung [ verschlechtert M weil3 nicht

Ideenfindung

Entscheidungsprozesse

Innovationsfahigkeit

Mitarbeiterzufriedenheit

Effizienz der Organisation
(z.B. durch Hierarchieabbau)

Arbeitgeberimage

Kundenbindung

0%

71,5% 22,6% 0,7% ¥4

62,2% 27,6 % ER-Y N 4,7 %

51,0% 40,2% 1,1% 7,7%

51,7% 35,8% 5,5% 7,0%

36,3% 47,2% YA R 9,4%
25,2% YA 2,3% 14,7 %
25,6 % 55,5% 2,3% 16,6 %

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

90% 100%

*Zu diesem Thema wurden befragt:

Durchschnitt aller Branchen

Industrie

FlUhrungskréafte, in deren Unternehmen
agile Methoden bereits eingesetzt werden

Executive Panel Industrial von Odgers Berndtson, n = 609 FUhrungskrafte
Executive Panel von Odgers Berndtson, n = 2.460 Fuhrungskrafte
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Hoher Mitgestaltungswille der Industriemanager
bei der Umsetzung agiler Methoden.

Wie gehen Sie mit Agile Leadership um?* 85,6 Prozent aller FUhrungskrafte,
deren Unternehmen agile Methoden

einsetzen, arbeiten aktiv an deren
B Ich arbeite aktiv an der Entwicklung und an der Umsetzung von Agile Leadership in

unserem Unternehmen mit. Entwicklung und Umsetzung mit.
B Ich beobachte die Erfahrungen anderer Teams und bilde mir erst mal eine Meinung. Damit ist die Unterstitzung sogar
B Ich setze um, was von anderen Fihrungsebenen entwickelt oder entschieden wurde. noch deutlicher als im Durchschnitt
M Ich warte erst mal ab, welche Methoden sich wirklich durchsetzen. aller Branchen.
85,6 % 6,5% 6,1% 1,8%
Industrie
81,3% 9,0% 7,7% 2,0%

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

*Zu diesem Thema wurden befragt:

Durchschnitt aller Branchen

Industrie

FuUhrungskrafte, in deren Unternehmen
agile Methoden bereits eingesetzt werden

Executive Panel Industrial von Odgers Berndtson, n = 609 Fuhrungskrafte
Executive Panel von Odgers Berndtson, n = 2.460 FUhrungskrafte
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2. Agile Leadership

28

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

63,5 Prozent der Industrie-FUhrungs-
krafte, die Agile Leadership eher
positiv sehen, sind der Ansicht,
dass sich Stimmung und Zufrieden-
heit in den Teams verbessern, da
jeder seinen Beitrag am Gesamt-
erfolg erkennen kann. 55,0 Prozent
nehmen eine schnellere Entschei-
dungsfindung wahr. 45,4 Prozent
sehen eine verbesserte Kommuni-
kation innerhalb und zwischen den
Teams.

Warum sehen Sie agile Methoden positiv? 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 und zwischen
den Teams verbessert sich.

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

Agile Methoden lauten eine neue Ara der
Unternehmensfihrung ein.

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

Das Verhéltnis zu meinen Kunden wird
verbessert/intensiviert.

B Industrie

B Durchschnitt aller

Branchen

63,5%

66,1%

55,0%
51,8 %

45,4 %
49,0 %

35,2%
34,6 %

29,7 %
30,6 %

28,5%
27,0 %

12,1%
11,3 %

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

70%

*Zu diesem Thema wurden befragt:

Industrie

Durchschnitt aller Branchen

Fuhrungskrafte, die agile Methoden
positiv/mit (positiven) gemischten
Geflhlen sehen

Hl Die Fihrungsmethoden der Agile Leadership
halte ich far sinnvoll und positiv.

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

I Die Fihrungsmethoden der Agile Leadership
sehe ich eher negativ.

Executive Panel Industrial von Odgers Berndtson, n = 609 Fuhrungskrafte
Executive Panel von Odgers Berndtson, n = 2.460 Fuhrungskrafte
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Beriihrungsangste und Umsetzungsmangel
pragen negative Einstellung.

Warum sehen Sie agile Methoden mit gemischten Gefiihlen/negativ? 60,0 Prozent aller Industriemanager,
H - ¥ . . . .
Ich sehe folgende Nachteile: die agile Methoden bereits einsetzen
W industie W purchschnitt aller und hier negative bzw. gemischte
o e ; ; Geflhle haben, sehen Agile Leader-
gile Leadership ist ein Modewort un . .
wird von den Fihrungsverantwortlichen gg’?;f’ ship nur als ein Modewort, welches
ohnehin nicht gelebt. von den Fihrungsverantwortlichen
Der standige funktionstbergreifende 5 ohnehin nicht gelebt wird. Dies
L = 42,9%
Austausch kostet Zeit und halt nur vom 42.2%
ergebnisorientierten Arbeiten ab. = deutet auf bestehende Vorbehalte
Agile Methoden erzeugen auch bei den 42.9% sowie auch auf eine mangelhafte
FUhrungskraften Unsicherheit bezlglich 377‘% 2 Umsetzung in den Unternehmen

Verantwortung und Jobsicherheit. . . .
hin. Die Umsetzungsmangel machen

Ich halte die einzelnen Projektteams mit der 5 : :
Verantwortung/Entsc_he\'du_ngs__hQ_heit fur ihre 23’19/;0 deutlich, dass Vorgesetzte bei der
Tatigkeit fur tberfordert. Einfihrung von agilen Methoden
Agile Leadership stellt die ganze Unter- i H
nehmensorganisation auf den Kopf. 13,3% insbesondere auf die DurChsetzung
Es ist besser, wenn von oben nach unten 14,8% klarer Verantwortlichkeiten und

klar ist, wer das Sagen hat.

Als FUhrungskraft beflrchte ich, die 79
Verantwortung und Kontrolle fir meinen 9’40/
Bereich zu verlieren. =

Prozesse achten sollten.

[

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

*Zu diesem Thema wurden befragt:

Bl Die Fihrungsmethoden der Agile Leadership
halte ich far sinnvoll und positiv.

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

l Die Fihrungsmethoden der Agile Leadership
sehe ich eher negativ.

Durchschnitt aller Branchen

Industrie

Fuhrungskrafte, die agile Methoden mit
gemischten Gefluihlen/eher negativ sehen

Executive Panel Industrial von Odgers Berndtson, n = 609 Fuhrungskrafte
Executive Panel von Odgers Berndtson, n = 2.460 FUhrungskrafte
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V. Hinweise zur Methodik

Befragung des Executive
Panels von Odgers Berndtson

Zielgruppe

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

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.

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

Teilnehmer

An der Befragung haben
2.460 FUhrungskrafte, davon
609 FUhrungskrafte aus
Industrieunternehmen, teil-
genommen.
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VI. Industrial Practice-Team
von Odgers Berndtson Deutschland

Klaus Hansen Dung Hoang Emanuel Pfister Gabriele Stahl
Managing Partner Principal Principal Partner

Olaf H. Szangolies Markus Trost Jiirgen van Zwoll
Partner Partner Partner
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Odgers Berndtson ist seit Uber 50 Jahren eines der weltweit
fUhrenden Unternehmen fUr Executive Search und FUhrungs-
kraftebeurteilung. Mit rund 1.000 Mitarbeitern in 29 Landern
suchen wir qualifizierte FUhrungskrafte und Spezialisten
fUr Unternehmen in allen Branchen, 6ffentlichen Verwal-
tungen und Not-for-Profit-Organisationen. Um auf die
branchenspezifischen Bedurfnisse unserer Klienten best-
moglich einzugehen, arbeiten unsere Berater in inter-
national vernetzten Industry Practices.

www.odgersberndtson.com






