Neunte jahrliche Befragung des
Odgers Berndtson Executive Panels
in Deutschland, Osterreich und

der Schweiz
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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®*. Besonders die Nachwuchsfuhrungs-
krafte der Generation Y, auch ,Millennials”“ genannt, stellen neue
Forderungen an Karriere und Work-Life-Integration und pragen
mit ihren Vorstellungen zunehmend die heutige Arbeitswelt.

Die digitale Transformation ist
in deutschen Unternehmen in
vollem Gang. Angesichts dessen
spielt die Innovations- und Zu-
kunftsfahigkeit der Unternehmen
eine entscheidende Rolle bei der
Karriereplanung. Zunehmend
wichtiger far die FUhrungskrafte
sind dabei die Mitgestaltung des
digitalen Wandels und die Wei-
terentwicklung ihrer Fihrungs-
rolle. Neue und vielfaltige M&g-
lichkeiten jenseits traditioneller
Karrierepfade tun sich auf, Kar-
riere bedeutet nicht mehr nur
hierarchischen Aufstieg, sondern
definiert sich auch Uber neue
Herausforderungen. Kurz gesagt:
Unternehmen durfen sich auf
aktiv gestaltende und den Ver-
adnderungsprozessen offen
begegnende FUhrungskrafte
einstellen, die ihre Chancen und
Méglichkeiten suchen - und
nutzen.

MANAGER-BAROMETER 2019/20

Vor diesem Hintergrund war es
auch in diesem Jahr das Ziel
unserer Befragung, die in den
Vorjahren ermittelten Trends

zu Uberprifen und weiterzuent-
wickeln: Was motiviert FUh-
rungskrafte far ihren weiteren
Berufsweg, was wollen sie in
ihrer Karriere erreichen, wozu
sind sie bereit und wozu nicht?
Dabei haben wir in diesem Jahr
auch die Dimensionen der Flexi-
bilitat in der Arbeitswelt wie
zum Beispiel einen Branchen-
wechsel hinterfragt.

Nachdem wir letztes Jahr im
Rahmen unserer Befragung

den Einsatz von agilen FUhrungs-
methoden untersucht hatten,
haben wir dieses Jahr unseren
Fokus auf das vielschichtig dis-
kutierte Thema ,,Klnstliche
Intelligenz” (K1) gelegt. Dabei
hat uns vor allem interessiert,

wo Unternehmen beim Einsatz
von Kl stehen, welche Chancen
und Risiken den neuen Anwen-
dungen beigemessen werden
und wie die Fihrungskrafte den
LImpact”“ auf Jobprofile, Arbeits-
platze und auch auf ihre eigene
FUhrungsrolle einschatzen.

Im Themenbereich ,,Kinstliche
Intelligenz und Superleadership*
haben wir in Zusammenarbeit
mit der LeadershipGarage ver-
tieft, ob und wie FUhrung von
der Nutzung Kunstlicher Intelli-
genz verandert bzw. unterstltzt
wird.

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



L1.

Unter ,Karriere® verstehen
FUhrungskrafte heute

nicht mehr nur den stetigen
beruflichen Aufstieg, son-
dern auch kontinuierlich
neue, inhaltliche Heraus-
forderungen.*
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Der typische Manager
Im deutschsprachigen Raum

Jahre alt
Er ist verheiratet oder lebt in fester Lebensgemeinschaft ...
B verheiratet/in fester
Lebensgemeinschaft lebend
M alleinstehend
... und hat im Schnitt zwei Kinder.
50%
40% 42,1%
30%
20ge 21,8%
18,5%
10% [ 2,7%
0,5%
0% |
keine 1 2 3 4 5 oder
mehr

Auf der Karriereleiter befindet er sich meist auf den
oberen Leitungsebenen.

H 2019 MW 2018

40%  36% 376%
30%
20%
10%
0%
oberste

Leitungsebene

35,9%
33,1%

Bereichs-
leitung

15,5% 15,3%

Abteilungs-
leitung

6,3% /2%

Gruppen-/
Teamleitung

6,2% 6,8%

ohne
Fihrungs-
verantwortung

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.344 Fuhrungskrafte
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Die typische Managerin
Im deutschsprachigen Raum

Jahre alt

Sie ist verheiratet oder lebt in fester Lebensgemeinschaft ...

M verheiratet/in fester
Lebensgemeinschaft lebend

B alleinstehend

... und ist oft kinderlos.

70%

60%

50% 60,3%
o

40%

30%

20%

10% 17,0% 16,3% 5,3% 5
: 1.1% 0,0%
Cl
0% N e
1

2 3 4 5 oder
mehr

keine

Auf der Karriereleiter befindet sie sich zunehmend auf héheren Filihrungsebenen,
meist auf der Ebene der Bereichsleitung.

H 2019 W 2018

40% 36,8%

30% 26,0%

24,9%

24,4%

20%
12,2% 12,5%

10%

0%

oberste Bereichs- Abteilungs- Gruppen-/ ohne
Leitungsebene leitung leitung Teamleitung Filihrungs-
verantwortung

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.344 Fuhrungskrafte
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Executive Summary

Personliche Motivation, Einsatzbereitschaft

und Zufriedenheit

Die Wechselbereitschaft der
Manager im Raum D-A-CH ist
in diesem Jahr leicht gesun-
ken, bleibt mit gut 40 Prozent
jedoch nach wie vor auf
einem hohen Niveau. Haupt-
wechselgriinde sind erneut
die fehlende berufliche Pers-
pektive, gednderte strate-
gische Rahmenbedingungen
sowie Zweifel an der Innova-
tions- und Zukunftsfahigkeit
des jetzigen Arbeitgebers.
Letztere haben als Wechsel-
grund stark an Bedeutung
zugenommen, was alarmie-
rend ist fir die Unternehmen
im Hinblick auf ihre langfris-
tige Stabilitat und Attraktivi-
tat als Arbeitgeber.

In der diesjahrigen Befragung
sticht auBerdem der stark an-
gestiegene Wille zur Karriere
heraus. Mehr als 60 Prozent
aller FUhrungskrafte wollen
das Maximum in ihrer Karri-

ere erreichen (gegenlber

51 Prozent im Jahr 2018 und
45 Prozent 2017). Allerdings
wird deutlich, dass sich das
Verstandnis von Karriere
verschiebt von einem rein
aufstiegsorientierten Berufs-
weg hin zu einer starker
inhaltlichen Perspektive. So
setzen zwei Drittel der Mana-
ger das Karrieremaximum
gleich mit der Annahme, kon-
tinuierlich neue, inhaltliche
Herausforderungen tber-
nehmen zu kénnen. Diese
Erwartungshaltung verdrangt
in diesem Jahr den bisherigen
Spitzenreiter unter den Kar-
rierezielen, ndmlich eine Top-
Managementposition in einem
mittelstandischen Unterneh-
men innezuhaben.

Zunehmendes Selbstbewusst-
sein und ein hoher Gestal-
tungswille bei der eigenen
Karriere haben sich auch

in diesem Jahr bestatigt. So
ist die Mitwirkung an Veran-
derungen bzw. die Tatigkeit
in einem innovativen Unter-
nehmen erneut einer der
Top-Motivatoren unter den

MANAGER-BAROMETER 2019/20 | EXECUTIVE SUMMARY

FUhrungskraften. Auch die
Flexibilitat der Manager

in Bezug auf Branche und
Inhalte ihrer Tatigkeit ist seit
Jahren extrem hoch: So sind
fast 90 Prozent dazu bereit,
far ihren nachsten Karriere-
schritt die Branche zu wech-
seln, jedoch vornehmlich in
verwandte Bereiche: Mana-
ger aus der Finanzdienst-
leistungsbranche wirden
beispielsweise vor allem in
die Bereiche Finanzberatung,
Versicherungen und FinTech
wechseln. Die junge Genera-
tion Y bevorzugt die noch
jungen, technologieaffinen
Branchen wie FinTech, Bio-
tech, Medien & Entertainment
oder Technologie. Die Baby-
boomer haben eher Interesse
an Unternehmensberatun-
gen, Private Equity- und Not-
for-Profit-Unternehmen.

Die Generation Y lebt in dem
Bewusstsein, dass man mit
Einsatz digitaler L&6sungen
von Uberall aus arbeiten und
Ergebnisse erzielen kann.
Flexible Arbeitsort- und
Arbeitszeitbedingungen sind




daher entscheidende Rah-
menbedingungen flr junge
Manager. Allerdings sind
Nachwuchsfuhrungskrafte
nur ungern mobil und legen
groBBen Wert auf die Beibehal-
tung ihrer privaten Lebens-
umstande: Nur 15 Prozent
der Generation-Y-Manager
sind beispielsweise dazu
bereit, fUr den nachsten be-
ruflichen Schritt eine raum-
liche Trennung von der
Familie in Kauf zu nehmen.
Einem Wohnortwechsel
innerhalb Deutschlands oder
einer Tatigkeit im Ausland
stehen sie jedoch etwas offe-
ner gegenlber. Dabei ist
ihnen stets wichtig, dass Kar-
riereplanung, persdnliche
Bedurfnisse und familiare
Anforderungen in Einklang
gebracht werden.

Kiinstliche Intelligenz

Drei Viertel der FUhrungs-
krafte begegnen dem Thema
Kl positiv und aufgeschlossen.
Knapp ein Viertel hat eher
gemischte GeflUhle, nur 2 Pro-
zent sehen Kl mit grofRer
Sorge. Diese breite Zustim-
mung ist fur die Unternehmen
erfreulich, denn fur die er-
folgreiche Einfihrung und
Anwendung von Kl sind
offene, motivierte FUhrungs-
krafte essenziell. Bei der
positiven Einschatzung der
Manager sind jedoch die bis-
her geringe Marktreife und
Erfahrung mit KI-Anwendun-
gen zu berlcksichtigen.

Die in der 6ffentlichen Dis-
kussion vielfach geduBerte
Beflrchtung, dass Kl viele
Jobs Uberflissig machen
wird, teilen die Manager im
Raum D-A-CH nicht. Ledig-
lich 10,5 Prozent erwarten

einen verstarkten Verlust von
Jobprofilen durch die Ein-
fuhrung von Kl-orientierten
Anwendungen. Rund 40 Pro-
zent gehen davon aus, dass
durch Kl véllig neue Jobpro-
file entstehen werden. Ein
Drittel ist der Meinung, dass
Kl die heutigen Jobprofile vor
allem verandern und neues
Know-how verlangen wird.

Manager halten ihre Arbeit-
geber fur die Umsetzung von
Kl far noch nicht optimal ge-
ristet. Handlungsbedarf sehen
die FUhrungskrafte vor allem
bei der Weiterbildung der Mit-
arbeiter, dem ethischen Um-
gang mit Daten und der Risi-
kovorsorge. Organisatorische,
strategische und kulturelle
Anpassungen im Hinblick auf
Kl nehmen die Teilnehmer
sehr wohl in ihren Unterneh-
men wahr, sehen aber auch
hier noch deutliches Potenzial.

EXECUTIVE SUMMARY | MANAGER-BAROMETER 2019/20 9



Executive Summary

Kiinstliche Intelligenz und
Superleadership

Ein angemessener Digitalisie-
rungsgrad in Unternehmen
und Organisationen ist die
grundlegende Voraussetzung
far die Nutzung von KIl. Die
Bedeutung der Digitalisierung
fUr den Unternehmenserfolg
wird wie im Vorjahr hoch
eingeschatzt, die Zufrieden-
heit mit der Umsetzung ist
jedoch immer noch gering.
Die Befragten zeigen sich
insgesamt aufgeschlossen
gegenlber dem Einsatz von
Kl, bewerten die vorhandene
Infrastruktur jedoch eher
negativ.

Die Unternehmenskultur (Inno-
vation Mindset, Performance
Mindset), infrastrukturelle
Voraussetzungen und eine
positive Grundeinstellung der
Arbeitnehmer sind wesent-
liche Voraussetzungen flr eine
erfolgreiche KI-EinfUhrung.

Interesse, Wissen und An-
wendungskompetenzen hin-
sichtlich Kl sind wesentliche
Voraussetzungen, aber erst
die tatsachliche regelmaBige
Anwendung fuhrt zu erkenn-
baren positiven Auswirkun-
gen. Die Nutzung von Ki
tragt flr die FUhrungskrafte
messbar zu einer individuell
erfolgreicheren FUhrungs-
tatigkeit und Ubergreifend
zu einem starkeren Unter-
nehmenserfolg bei (,Super-
leadership®).

10 MANAGER-BAROMETER 2019/20 | EXECUTIVE SUMMARY

Inwieweit wird traditionelle
FUhrung zu durch Kl unter-
stltztes Superleadership?
Die Erwartungen hinsichtlich
des Einsatzes von Kl in der
eigenen FUhrungstatigkeit
sind unterschiedlich. Wahrend
die Auswirkungen auf die
Erfullung von Unternehmens-
zielen und die Organisation
von Arbeitsprozessen eher
positiv gesehen wird, sind
die Erwartungen in Bezug
auf Kommunikation und In-
teraktion mit ihren Teams
und Mitarbeitenden tenden-
ziell eher negativ.




Statistik der Teilnehmer

[11.

Nur noch
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der Manager in den
FUhrungsetagen

gehdren zur Generation
der Babyboomer.
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Statistik
der Teilnehmer

12 Prozent aller Fiihrungskrafte sind weiblich.
Geschlecht

0,2%
|

12,0%

W ménnlich
Bl weiblich

M divers
87,8%

Babyboomer libergeben die Fiihrungsetagen zunehmend an die
nachfolgenden Generationen X und Y.

H <1965 | Babyboomer Il 1965-1980 | Generation X W > 1980 | Generation Y

2019 18,9% 69,8 % 11,3%
2018 23,4% 67,9% 8,7%
2017 30,1% 66,0 % 3,9%
2016 32,6% 62,6 % 4,8%
2015 34,6% 63,2% 2,2%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.344 Fuhrungskrafte
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Die meisten Fiihrungskrdafte kommen aus der Industrie und der Finanzdienstleistungsbranche.
Branche

4,0% 32%

B Industrie

W Finanzdienstleistungen

B Konsumguter/Handel

B Unternehmensberatung/Wirtschaftsprifung
Telekommunikation/Medien/Technologie

Bl Medizin/Pharma/Chemie

H Automobil

12,0% “ 12,2% offentlicher Sektor/Not for Profit

B Energieversorger

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

25%
20% 22,5%
9 o 18,5%
15% 17,9% 16,9%
10%
9,8% 9,5%
5%
4 9%
0%
50 bis 250 bis 500 bis 1.000 5.000 >10.000
250 500 1.000 bis bis
5.000 10.000

Die liberwiegende Mehrheit der Manager arbeitet in etablierten Unternehmen.
Ich arbeite in einem ...

4,0%

B ... langjahrig etablierten Unternehmen (> 15 Jahre)
M ... eher jungen Unternehmen (< 15 Jahre)

Bl ... Start-up-Unternehmen (< 3 Jahre)

85,0%

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.344 Fuhrungskrafte
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Statistik
der Teilnehmer

Mehr als ein Drittel aller Manager gehort der Unternehmensleitung an.
Unternehmensbereich

3,0% 2;5%
3,2% \ \ l Unternehmensleitung
Q1% W Vertrieb
W Strategie/Consulting

5,0% B Finanzen/Controlling/Accounting
6,4% Produktmanagement/Marketing/PR
W7
l Personalmanagement
Forschung & Entwicklung
B Einkauf/Materialwirtschaft
W Produktion
Recht/Steuern/Compliance

9,1% M,7%

Manner sind auf den oberen, Frauen auf den mittleren
Leitungsebenen am starksten vertreten.

Position
40% 36,1% 35’9% 36,8% . Manner
35% W Frauen

kg 26,0% 24,9%
25%
o,
g 15,5%
15%
10% 6,3% 520,  6,2% 1%
0%
oberste Bereichs- Abteilungs- Gruppen-/ ohne
Leitungs- leitung leitung Team- Fiihrungsver-
ebene leitung antwortung

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.344 Fuhrungskrafte
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Managerinnen sind hdufiger alleinstehend...
Familienstand

100% 91,4% W Méanner
Ml Frauen
80% 72,5%
60%
40%
27,5%
9
20% 8,6%
0%
verheiratet/in fester alleinstehend
Lebensgemeinschaft
lebend
...und haben weniger Kinder.
Kinder
70% H Manner
60,3%
60% Ml Frauen
50% 42,1%
40%
o
30% 2n,8% 5
20% 18,5% 17,0% 16,3%  14,4%
10% 5,3%
X ’ 27%  11% 0,5% 0,0%
0% | -—
keine 1 2 3 4 5 oder

mehr

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.344 Fuhrungskrafte
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V.

1. PersOnliche Motivation,
Einsatzbereitschaft und
/Zufriedenheit

16 MANAGER-BAROMETER 2019/20 |



33,3

der FUhrungskrafte
sind zu einem
Branchenwechsel
bereit.
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1. a. Persdnliche Motivatoren

Die Freude an der Fiihrungsaufgabe nimmt als
Motivator wieder zu.

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

H 2019 MW 2018 W 2017

Einsetzen persénlicher Starken/Begabungen

66,2%
Tatigkeit in innovativen Unternehmen e
2%
Freude an der Fiihrungsaufgabe
57,8%
9
des Unternehmenszwecks e
43,2%
Einflussnahme/Gestaltungswille/Macht 44,2%
47,3%
Lernen/persdnliche Weiterentwicklung 42,8%
19,3%
finanzieller Anreiz/Vergutung 19,1%
19,8%
5,2%
Status/Titel 4,8%
4,7%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Mehrfachnennungen méglich

Die Rangfolge der Karrieremotivatoren ist im Vergleich zu den Vorjahren
unverandert: Am wichtigsten ist den Managern nach wie vor der Einsatz
ihrer persénlichen Starken und Begabungen am Arbeitsplatz (60,9 Prozent),
gefolgt von der Mitwirkung an Veranderungen/Tatigkeit in innovativen
Unternehmen (56,9 Prozent). Die Freude an der FUhrungsaufgabe (55,2 Pro-
zent) auf Platz 3 und die Arbeitsinhalte (54,8 Prozent) auf Platz 4 konnten
im Vergleich zum Vorjahr deutlich zulegen. Die Freude an der FUhrungs-
aufgabe motiviert dabei umso starker, je hdher die Fihrungsebene und
-verantwortung sind.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.344 Fuhrungskrafte
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Manager zeigen hohe Offenheit fir Neuorientierung,
aber nur geringe Mobilitat.

.. in eine andere Branche zu wechseln.

... eine Gesellschafterrolle zu Gbernehmen.

... fachlich in eine neue Richtung zu gehen.

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

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

H 2019 MW 2018 W 2017

69,7%
68,7%

55,3%
55,9%

50,9%
... eine neue Sprache zu erlernen. 53,9%
58,0%
o
.. innerhalb Deutschlands meinen 505’2/;%
Wohnsitz zu wechseln. 49,4%
... einen Ruckschritt in der Hierarchieebene 43,4%
(z.B. bei Wechsel in ein gréBeres 45,9%
Unternehmen) zu akzeptieren. 43,9%
e s eptieren. _
zu akzeptieren. 41,5%
... meinen Wohnsitz global uneingeschrankt
zu verlagern.
... eine raumliche Trennung von meinem %
Lebenspartner/meiner Familie Uber einen ,4%
langeren Zeitraum in Kauf zu nehmen. 35,0%
GehaltseinbuBerj/_\/er_zicht_auf sonstige 2245"?.,2’
Privilegien hinzunehmen. 22,7%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Mehrfachnennungen méglich

Die Bereitschaft zum Branchenwechsel ist unverandert hoch und liegt auch dieses Jahr auf Rang 1 mit 88,8 Prozent
aller FUhrungskrafte. Chancen und Risiken einer Gesellschafterrolle wirden 7 von 10 (69,7 Prozent) der teilneh-
menden Manager Ubernehmen (Rang 2). Hohe Flexibilitadt zeigen Manager auBerdem bei einer fachlichen Umorien-
tierung (67,1 Prozent) oder der Bereitschaft, in ein wesentlich kleineres Unternehmen zu wechseln (55,3 Prozent).

Die Bereitschaft, Veranderungen/EinbuBen bei den privaten Lebensumstanden hinzunehmen, ist dagegen duBerst
niedrig. Vor allem die Mobilitdt der Manager hat erneut abgenommen: Nur etwa die Halfte (50,2 Prozent) ist bereit,
innerhalb Deutschlands den Wohnsitz zu wechseln. Nur 32,7 Prozent der Manager wlrden flr den nachsten
Karriereschritt ihnren Wohnsitz global verandern oder eine rdumliche Trennung von der Familie durch Pendeln
in Kauf nehmen (29,2 Prozent).

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.344 Fuhrungskrafte
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1. b. Persdnliche Einsatzbereitschaft

Vor allem die Manager der Generation Y wollen nicht pendeln.

.. in eine andere Branche zu wechseln.

... eine Gesellschafterrolle zu Ubernehmen.

... fachlich in eine neue Richtung zu gehen.

.. 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) zu akzeptieren.

... eine hohere Wochenarbeitszeit
zu akzeptieren.

... meinen Wohnsitz global uneingeschrankt
zu verlagern.

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

... GehaltseinbuBBen/Verzicht auf sonstige
Privilegien hinzunehmen.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.344 Fuhrungskrafte

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

B > 1980 | Generation Y

W <1965 | Babyboomer

W 1965-1980 | Generation X

85,6 %
89,6 %
89,9%

74,4%

56,3%
56,8%

42,8%
51,9%

59,0%

44,0%
43,5%
42,7%
32,8%
35,4%
31,7%
32,8%
31,6 %
41,4%
38,7%
28,9%
15,0%
26,5%
25,2%
20,7%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Mehrfachnennungen méglich

Junge FUhrungskrafte legen einen gréBeren Wert auf die Beibehaltung
ihrer privaten Lebensumstande als die dlteren Managergenerationen. Nur
15 Prozent der Generation-Y-Manager sind beispielsweise dazu bereit, fUr
den nachsten beruflichen Schritt eine rdumliche Trennung von der Familie
in Kauf zu nehmen. Einem Wohnortwechsel innerhalb Deutschlands oder
einer Tatigkeit im Ausland - unter Mitnahme ihrer Familie - stehen sie jedoch
etwas offener gegenlber (44,1 Prozent bzw. 41,4 Prozent).
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1. c. Persdnliche Zufriedenheit und Wechselbereitschaft

Zufriedenheit der Manager im Raum D-A-CH

ist unverandert hoch.

76,4 Prozent der teilnehmenden
Manager sind mit ihrer aktuellen
beruflichen Position zufrieden
(52,7 Prozent) oder sogar sehr
zufrieden (23,7 Prozent). Im
Vorjahr waren dies vergleichbare
77,0 Prozent.

Wie zufrieden sind Sie in lhrer jetzigen beruflichen Position?

sehr zufrieden

zufrieden

weniger zufrieden

unzufrieden

W 2019

H 2018 W 2017

23,7%
21,5%
23,8%

52,7%
55,5%
54,0%
18,7%
17,8%
17,6 %
4,9%
5,2%
4,6%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zufriedenheit ist am hochsten in der
Medizin/Pharma/Chemie-Branche.

32,5 Prozent der Manager aus der
Branche Medizin/Pharma/Chemie
sind sehr zufrieden, gefolgt von den
Industrie-Managern (25,5 Prozent)
und den FUhrungskraften aus
dem Bereich Konsumguter/Handel
(24,8 Prozent).

Wie zufrieden sind Sie in lhrer jetzigen beruflichen Situation?
Ich bin sehr zufrieden.

B Industrie

M Finanzdienstleistungen

Il Konsumguter/Handel

B Unternehmensberatung/Wirtschaftsprifung
Telekommunikation/Medien/Technologie

H Medizin/Pharma/Chemie

H Automobil
offentlicher Sektor/Not for Profit

B Energieversorger
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4 von 10 Managern sind wechselbereit.

Ein Wechsel meiner beruflichen Position ist innerhalb
der nachsten Monate wahrscheinlich.

W 2019

H 2018 W 2017

trifft zu

unentschieden

35,3%
3,4%
_ 28,6%

0% 10% 20% 30%

trifft nicht zu

40%

50%

Wechselbereitschaft in der
Automobilbranche am hochsten.

Ein Wechsel meiner beruflichen Position ist innerhalb
der nachsten Monate wahrscheinlich.

B Industrie
Bl Finanzdienstleistungen

435;1%" 39,1%

Il Konsumguter/Handel

B Unternehmensberatung/Wirtschaftspriafung
Telekommunikation/Medien/Technologie

Bl Medizin/Pharma/Chemie

H Automobil
offentlicher Sektor/Not for Profit

B Energieversorger

Obwohl leicht gesunken, ist auch in
diesem Jahr wieder jeder 4. Manager
(40,7 Prozent) dazu bereit, seinen
Job zu wechseln. 35,3 Prozent der
Manager sind bezlglich eines Wech-
sels eher unentschieden - ein Anteil,
der Uber die letzten Jahre kontinuier-
lich gestiegen ist. Der Anteil derer,
die einen Wechsel ausschlieBen, ist
hingegen erneut auf nun 24,0 Pro-
zent gesunken.

Im Branchenvergleich ist die Wech-
selbereitschaft am héchsten in der
derzeit krisengeschuttelten Auto-
mobilbranche (51,1 Prozent), gefolgt
von der TMT-Branche (48,4 Prozent)
und dem Bereich Konsumguter/
Handel (43,3 Prozent). Die Unterneh-
mensberater wollen am wenigsten
wechseln.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.344 Fuhrungskrafte
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1. c. Persdnliche Zufriedenheit und Wechselbereitschaft

Beim Branchenwechsel haben Manager vor allem
verwandte Segmente ihrer jetzigen Branche im Visier.

Die Bereitschaft der Manager zu
einem Branchenwechsel ist in den
drei hier betrachteten Branchen
Industrie, Finanzdienstleistungen
und Konsumguter/Handel relativ
hoch (siehe untere Grafik).

Dabei sind die Zielbranchen meist
mit der jetzigen Branche eng ver-
wandt. Manager aus der Industrie
(nebenstehend in Dunkelblau)
wilrden zum Beispiel vor allem in
andere Industriesegmente wie den
Maschinen- und Anlagenbau und
in den Automobil- oder Chemie-
sektor wechseln. Manager aus dem
Bereich Finanzdienstleistungen
(nebenstehend in Grin) wlrden
insbesondere in die Bereiche Finanz-
beratung, Banken, Versicherungen
oder FinTech wechseln.

Die junge Generation Y wulrde vor
allem in die noch jungen, technolo-
gieaffinen Branchen wie FinTech,
Biotech, Medien/Entertainment oder
Technologie wechseln (ohne Abbil-
dung). Die Generation der Baby-
boomer zeigt Gberdurchschnittliches
Interesse an den Branchen Unter-
nehmensberatung, Private Equity
und dem Not-for-Profit-Bereich.

*Zu diesem Thema wurden fir jede Branche jeweils
die Manager befragt, die zu einem Branchenwechsel
bereit sind.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.344 Fuhrungskrafte

Welche Branche wiirde fiir Sie bei einem potenziellen Wechsel infrage kommen?*
Betrachtung fiir die 3 gr6B8ten Branchen:

B Industrie B Finanzdienstleistungen B Konsumguter/Handel

Industrie (z.B. Maschinen- und
Anlagenbau, Bauindustrie)

Technologie
Unternehmensberatung
Automobil
Medizin/Healthcare
Private Equity
Konsumguter
Handel

Pharma

Venture Capital
Telekommunikation
Sport
Energieversorger
Biotech

Medien/Entertainment

Chemie

Not for Profit

FinTech

offentlicher Sektor

Ich bin generell offen far
alle Branchen.

Banken
Versicherungen

Finanzberatung

T

Wirtschaftsprifung

(o]

X

10% 20% 30% 40% 50%

Mehrfachnennungen méglich

Was sind Sie bereit, fiir Ihren ndchsten beruflichen Schritt zu investieren?
Ich bin bereit, in eine andere Branche zu wechseln.

Industrie 92,8%

Finanzdienstleistungen 83,8%

Konsumguter/Handel 91,7%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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Zweifel an der Innovations- und Zukunftsfahigkeit des jetzigen
Arbeitgebers erreichen hochsten Wert seit Erhebung.

Warum ist ein Wechsel fiir Sie wahrscheinlich?*

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

Die Rahmenbedingungen in meinem Unter-
nehmen haben sich ge&ndert/ich habe eine
andere Auffassung von der weiteren strate-

gischen Ausrichtung.

Ich habe Zweifel an der Innovations-
und Zukunftsfdahigkeit 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 plane einen Bereichs-/Funktionswechsel.
ich strebe eine neue Rolle an.**

Ich moéchte eine hdéhere Sinnhaftigkeit
in meiner Arbeit verwirklichen.

Ich habe eine eher geringe Bindung an
meinen derzeitigen Arbeitgeber/ich nutze
meine Chancen im Markt, wenn sie sich
bieten.**

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.

W 2019 H 2018 W 2017

48,1%
51,0%
54,6%

45,7%
48,6%

43,0%
38,2%
40,4%

26,7%
30,8%
38,9%

21,4%
27,6%
38,9%

18,8%

11,1%

18,1%

10,6%

10,4%
12,2%
17,3%

9,9%
11,5 %

15,0%

4,9%
6,2%

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

Maximal 3 Nennungen moglich

*Zu diesem Thema wurden befragt:

FlUhrungskrafte, die einen Wechsel fur wahrscheinlich halten

Die Top-Wechselgriinde der Manager
sind unverandert die fehlende be-
rufliche Perspektive (48,1 Prozent)
und die geadnderten strategischen
Rahmenbedingungen in ihrem
Unternehmen (45,7 Prozent). Die
Zweifel an der Innovations- und
Zukunftsfahigkeit des Arbeitgebers
liegen auf Rang 3, erreichen in
diesem Jahr jedoch 43,0 Prozent
und sind damit der einzige Wechsel-
grund, dessen Bedeutung erheblich
gestiegen ist (+ 4,7 Prozentpunkte
gegenlber dem Vorjahr).

Neu abgefragt haben wir an dieser
Stelle einen geplanten Bereichs-/
Funktionswechsel sowie eine geringe
Bindung an den derzeitigen Arbeit-
geber. Beide Optionen sind jedoch
nur fir wenige Manager - 18,8 Pro-
zent bzw. 10,6 Prozent - ein
Wechselgrund.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.344 Fuhrungskrafte
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1. c. Persdnliche Zufriedenheit und Wechselbereitschaft

Mehr als zwei Drittel aller Manager haben eine zunehmend
positivere Einstellung zu ihrer Fuhrungsaufgabe.

Hat sich lhre Einstellung zur Rolle als Manager im Laufe lhrer Berufstatigkeit gewandelt?

l Ja, und zwar eher zum Positiven
M Ja, und zwar eher zum Negativen

Bl Nein

FUhrungskrafte im Raum D-A-CH sind mehrheitlich ,Uberzeugungstater”: 67,6 Prozent der Manager mit teils
langjahriger FUhrungstatigkeit blicken auf positive Fihrungserfahrungen zurtck. Nur 9,5 Prozent der FUhrungs-
krafte geben an, dass sich ihre Einstellung zur Fihrungsrolle im Laufe ihrer Berufstatigkeit zum Negativen gewandelt
hat. Bei 22,9 Prozent der Manager hat sich die Einstellung zur Rolle als Manager nicht gedndert.

Executive Panel von Odgers Berndtson
n =2.344 Fuhrungskrafte
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Moglichkeit zur Mitgestaltung und personliche Erfiillung
sind Hauptgriinde fur die positive Einstellung.

Meine Einstellung hat sich zum Positiven gewandelt, weil ...*

... ich durch die Fihrungsrolle
mehr Verantwortung Uber- 77.3%
nehmen, etwas bewirken oder e
gestalten kann.

... ich insgesamt sehr viel SpaB3/
persdnliche Erfullung/Sinnhaftig- 80,3%
keit aus der FUhrungsrolle ziehe.

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

Mehrfachnennungen maéglich

*Zu diesem Thema wurden befragt:

FUhrungskrafte, deren Einstellung zur Rolle als
Manager sich zum Positiven gewandelt hat

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.344 Fuhrungskrafte
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1. c. Persdnliche Zufriedenheit und Wechselbereitschaft

Interne Politik und Machtspiele sind die Hauptgriinde
far eine negative Einstellung.

Meine Einstellung hat sich zum Negativen gewandelt, weil ...*
... zu oft interne Machtspiele im Vorder-
grund bei Entscheidungen stehen.

... ich zu wenig bewirken oder gestalten
kann/zu wenig Eigenverantwortung habe.

..ich unter Chef-/Eigentimerwechsel
bzw. Umstrukturierung leide.

... ich zu groBen Leistungsdruck/
zu wenig Anerkennung verspure.

... héherer Rang und Gehalt vor allem
bedeuten, den Kopf fur unangenehme
Entscheidungen hinzuhalten.

... sich das Managerimage in der Offent- 15.5%
lichkeit zum Negativen verandert hat. S

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

Mehrfachnennungen méglich

92,8%

90%

100%

*Zu diesem Thema wurden befragt:

FUhrungskrafte, deren Einstellung zur Rolle als
Manager sich zum Negativen gewandelt hat

Executive Panel von Odgers Berndtson
n =2.344 Fuhrungskrafte

MANAGER-BAROMETER 2019/20 | PERSONLICHE MOTIVATION, EINSATZBEREITSCHAFT UND ZUFRIEDENHEIT



i ‘ ‘
-
4

I

der befragten Manager hal
eine splrbare Willkommenskultur
pei einem potenziellen Arbeitgeber
fUr besonders wichtig.
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1. c. Persdnliche Zufriedenheit und Wechselbereitschaft

Die Unternehmens- und Willkommenskultur eines
Unternehmens sind die wichtigsten Rahmenbedingungen
bei einem Jobwechsel.

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

B sehr wichtig B cher wichtig B cher unwichtig B unwichtig

innovationsorientierte Unternehmenskultur 54,5% 39,7% LHFA 0,3%
spiirbare Willkommenskultur 40,0% 45,5% 13,5% 1,0%
starke Marktposition \S\irBts?hegthjéilt"aof?) 27,6% 51,7% 19,2% 1,5%
ortsunabhangiges Arbeiten/Homeoffice 26,3% 35,2% 31,9% 6,6%
bt SR 20 e
Beteiligung am Umsatz/Gewinn 22,8% 44,3% 27,5% 5,4%
Verpflichtung d§3 L,i‘gtcehrrr\waelft]gfgé 17,7% 47,5% 27,5% 7,3%
gute Verkehﬁggﬁ’ﬁg‘g:ﬁgﬂ%‘&- 14,9% 40,8% 33,1% ,2%
individuelle Pﬁggtigﬁien%gcgggawg 12,4% 37,6% 40,7% 9,3%
Cespanersmrvenion IR

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

Wie bereits im Vorjahr ist eine innovationsorientierte Unternehmenskultur die
wichtigste Rahmenbedingung bei einem Wechsel zu einem neuen Arbeit-
geber (54,5 Prozent). Parallel dazu ist fur die FUhrungskrafte aber auch eine
spUrbare Willkommenskultur von hoher Bedeutung (40,0 Prozent, Rang 2).

Moglichkeiten zu flexibler Arbeitszeit- und Arbeitsplatzgestaltung spielen
noch flr ein Viertel der Teilnehmer eine sehr wichtige Rolle. Individuelle
Mobilitats-, Karriere- oder Gesundheitsprogramme sind dagegen weniger
entscheidend.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.344 Fuhrungskrafte
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Flexible Arbeitsbedingungen sind besonders fiir Manager

der Generation Y von hoher Bedeutung.

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

W <1965 | Babyboomer

Il 1965-1980 | Generation X

> 1980 | Generation Y

57,8%
innovationsorientierte Unternehmenskultur _54,7%
47,1%
splrbare Willkommenskultur 39,8%
39,7%
o
starke Marktposition (z.B. Reputation, _ 2277’:;
Wirtschaftskraft) 26,2%
19,1%
ortsunabhingiges Arbeiten/Homeoffice - 26,4%
38,2%
9
Méglichkeit zu flexibler m“fs oo
Arbeitszeitgestaltung/Teilzeit 39,9%
22,0%
Beteiligung am Umsatz/Gewinn _ 23,2%
23,2%
Verpflichtung des Unternehme_ns zu -151’2 f%
Nachhaltigkeit 15,8%
o
gute Verkehrsanbindung bzw. -121’42§%
Mobilitatskonzept 21,7%
. ) 5,2%
individuelle Karriereplanung und 1n.9%
Mentoringprogramm 27,9%
9
Gesundheits-/Préventions-/ . 7’1/:
Achtsamkeitsangebote 7,2%
5,5%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Mehrfachnennungen moglich

Die Manager der Generation Y sind
in dem Bewusstsein gro3 geworden,
dass Arbeit von Uberall und zu jeder
Zeit mdglich ist. Dies zeigt sich an
der herausragenden Bedeutung
von flexiblen Arbeitsbedingungen
flr diese Generation. 39,9 Prozent
wulnschen sich eine flexible Arbeits-
zeitgestaltung/Teilzeit, 38,2 Prozent
modéchten gern ortsunabhangig/im
Homeoffice arbeiten. Von den Baby-
boomern beispielsweise wlinschen
sich nur 18,4 Prozent bzw. 19,1 Prozent
diese Flexibilitat.

70%

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.344 Fuhrungskrafte
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1. d. Persdnliches Karriereziel

Der Karriereehrgeiz steigt Giber alle Managergenerationen

deutlich an.

Der Wille zur stetigen beruflichen
Weiterentwicklung ist in den letzten
drei Jahren deutlich gestiegen.
62,7 Prozent der FUhrungskrafte
wollen stetig weiter aufsteigen und
das Maximum in ihrer Karriere errei-
chen. Dabei ist der zunehmende
Karriereehrgeiz Uber alle drei Mana-
gergenerationen hinweg zu beob-
achten.

Der Anteil der Manager, die mit der
erreichten Position auf der Karriere-
leiter zufrieden sind, hat sich parallel
dazu zurlckentwickelt (von 46,0 Pro-
zent 2017 auf aktuell 28,3 Prozent).
Die jeweiligen Manager geben als
Begrindung an, dass ihnen die Arbeit
in der jetzigen Position gro3e Freude
macht und sich ihre persdnliche
Work-Life-Integration in der richtigen
Balance befindet.

Managern, die eher einen Schritt
zurlckgehen wirden (9,0 Prozent),
sind Einfluss und Macht nicht (mehr)
so wichtig oder ihre jetzige Position
erfordert ihnen zu viel politisches
Taktieren.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.344 Fuhrungskrafte

Welche Aussage trifft auf die Zielsetzung lhrer beruflichen Laufbahn zu?

l Ich mochte stetig weiter aufsteigen und das Maximum in meiner Karriere erreichen.
B ch bin zufrieden mit der Hierarchieebene/Verantwortung, die ich aktuell erreicht habe.
B Ich wirde auch einen Schritt zuriickgehen und weniger (Fiihrungs-)Verantwortung tragen.

2019 62,7% 28,3% 9,0%
2018 51,2% 39,9% 8,9%
2017 45,2% 46,0% 8,8%

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

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

W 2019 W 2018 W 2017

90%

9
82,9% 79,8%

80% 76,9%

70%

63,1%

60%

50,0%

48,7%50,3%

50%
40%
30%
20%

10%

0%

1965-1980
Generation X

<1965 Babyboomer > 1980 Generation Y
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Das Verstandnis von Karriere verschiebt sich: Statt des reinen
Aufstiegs sind heute auch herausfordernde Inhalte wichtig.

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

W 2019

... kontinuierlich neue inhaltliche
Herausforderungen anzunehmen.**

... eine Top-Managementposition
(Vorstands- oder Geschéaftsfihrungs-
ebene) in einem erfolgreichen mittel-
standischen Unternehmen innezuhaben.

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

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

... eine moglichst hohe Vergitung
zu erzielen.

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

0%

**Neue Antwortmoglichkeit in diesem Jahr.

20%

H 2018

30%

W 2017

45,4%
48,4%

33,4%

3
33

40% 50% 60%

39,2%
41,3%
41,3%

2,7%
37,4%

1%

39,8%

Mehrfachnennungen maéglich

70%

I 6.6 o

62,6%
68,6%
58,2%

80%

*Zu diesem Thema wurden befragt:
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FlUhrungskrafte, die das Maximum in ihrer Karriere erreichen wollen

Gefragt nach den konkreten
Karrierezielen, geben 65,6 Prozent
der karriereorientierten Manager
an, kontinuierlich neue inhaltliche
Herausforderungen annehmen zu
wollen. Damit hat die inhaltliche
Perspektive als Karriereziel, die wir
in diesem Jahr erstmalig als Ant-
wortméglichkeit angeboten haben,
das Ziel einer Top-Management-
position in einem erfolgreichen
mittelstandischen Unternehmen
von der Spitzenposition verdrangt.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.344 FUhrungskrafte




1. d. Persdnliches Karriereziel

Frauen sind ehrgeiziger als Manner. Den Karriereaufstieg machen
sie noch starker an inhaltlichen Herausforderungen fest.

Weibliche FUhrungskrafte zeigen
sich in diesem Jahr sogar karriere-
ehrgeiziger als ihre mannlichen
Kollegen: 67,4 Prozent der Frauen -
im Vergleich zu 61,8 Prozent der
Manner - wollen das Maximum in
ihrer Karriere erreichen.

3 von 4 Frauen haben dabei das Top-
Ziel, kontinuierlich neue inhaltliche
Herausforderungen anzunehmen
(76,3 Prozent gegenlber 64,3 Pro-
zent unter den mannlichen FGhrungs-
kraften). Manner hingegen streben
deutlich &6fter als ihre Kolleginnen
eine Top-Managementposition in ei-
nem mittelstandischen Unternehmen
(63,7 Prozent gegenilber 56,9 Pro-
zent) oder eine (Mit-)Gesellschaf-
terrolle (46,9 Prozent gegenlber
33,1 Prozent) an.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.344 Fuhrungskrafte

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

67,4%
70% 61,8% B Manner
60% M Frauen
50%
40%
29,3%
30% 23,5%
20%
8,9% 9,1%
10%
0% -
Ich méchte Ich bin Ich wiirde
stetig weiter zufrieden mit auch einen
aufsteigen der Hierar- Schritt
und das chieebene/ zuriickgehen
Maximum Verantwor- und weniger
in meiner tung, die ich (Fiithrungs-)
Karriere momentan Verantwor-
erreichen. habe. tung tragen.

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

9
80% 76,3%

70% 64,3% 63,7% l Manner

60% Bl Frauen
b
50% 46,9%
b
39,5% 38,8%
40% 33,1% 33,8% 33,3% 33,1%
30% 26,3%
20%
10%
0%
... kontinuier- ... eine ... in eine ... eine ... eine ... eine
lich neue Top-Manage- (Mit-) Top-Manage- moglichst leitende
inhaltliche mentposition Gesellschaf- mentposition hohe Funktion
Herausforde- (Vorstands- terrolle (Vorstands- Vergilitung zu (Bereichs-/
rungen oder einzutreten. oder erzielen. Abteilungs-
anzunehmen. Geschéftsfih- Geschéftsfiih- leitungsebe-
rungsebene) rungsebene) ne) in einem
in einem in einem GroBunter-
erfolgreichen GroBunter- nehmen/
mittelstan- nehmen/ Konzern
dischen Konzern innezuhaben.
Unternehmen innezuhaben.

innezuhaben.

Mehrfachnennungen méglich
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V.

2. Erfahrungen mit
Kiinstlicher Intelligenz

Unter Kunstlicher Intelligenz (KI) versteht
man die Nachbildung bestimmter Aspekte
menschlicher Intelligenz mithilfe von
Computersystemen, zum Beispiel durch
Anwendungen wie Sprach- und Bild-
erkennung, Avatare in der Kundenberatung,
Roboter in der Produktion oder Experten-
systeme.”
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2. Kunstliche Intelligenz

Rund drei Viertel aller Flihrungskrafte stehen den Veran-
derungen, die von Kl zu erwarten sind, positiv gegeniiber.

Wie nehmen Sie persénlich die aktuellen Veridnderungsprozesse/die Debatte um Kl wahr?

positiv/aufgeschlossen 74,3%
mit gemischten Gefuhlen 23,7%

negativ/eher skeptisch/mit Sorge . 2,0%

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

Die groBe Mehrheit der FUihrungskrafte begegnet dem Thema Kl positiv und aufgeschlossen. Knapp ein Viertel
hat eher gemischte GeflUhle, nur 2 Prozent sehen Kl mit groBer Sorge. Diese breite Zustimmung ist fir die Unter-
nehmen erfreulich, denn flr die erfolgreiche EinfUhrung und Anwendung von Kl sind offene, motivierte Fihrungs-
krafte essenziell wichtig. Die positive Einschatzung der Manager ist jedoch auch vor dem Hintergrund der bisher
geringen Marktreife und Erfahrung mit KI-Anwendungen zu sehen.

Executive Panel von Odgers Berndtson
n = 2.344 Fuhrungskrafte
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Die Optimierung von Prozessen und der Wedgfall repetitiver
Aufgaben werden als die groBten Vorteile von Kl angesehen.

Welche Vorteile/Chancen von Kl sehen Sie fiir lhr Unternehmen? Die Halfte aller Manager sieht die
Prozessoptimierung und die damit
W trifft stark zu W trifft eher zu M trifft eher weniger zu W trifft gar nicht zu M weiB nicht  verbundenen Effizienzgewinne als
die wichtigsten Vorteile durch Einsatz
Prozgﬁ;gﬁigigvu‘_;\gé 49,9% 39,6% 71% g:g://: von Kl (49,9 Prozent). 35,8 Pro.z.ent
nehmen den Wedgfall von repetitiven

weniger repetitive Aufgaben/ 4.5% .
mehr Raum fur kreative 35,8% 42,4% 15,9% 122 Aufgaben und damit mehr Raum
Aufgab ’ . .
drgaben s,s furkreative Aufgaben als wesent-
besserer Kundenservice 24,6% 40,4% 23,4% 3,’4%3 lichen Vorteil von KI—Anwendungen
innovative Produktideen/ 23 6% —_— 20 5% 8,9% wahr. Deutlich weniger Manager
Anwendungen ’ ’ . 2,1%  sehen Verbesserungen beim Kunden-

service (24,6 Prozent) oder bei
neuen Produktideen (23,6 Prozent) -
was vor allem in der erst geringen
Marktdurchdringung von Kl-Anwen-
dungen begrindet liegt.

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

Die Manager der Generation Y sehen die Chancen
durch die Umsetzung von Kl am deutlichsten.

Welche Vorteile/Chancen von Kl sehen Sie fiir lhr Unternehmen (sehr stark)? 58,7 Prozent der Manager der
Generation Y halten Prozessopti-
W <1965 | Babyboomer M 1965-1980 | Generation X Il > 1980 | Generation Y mierung fUr den wichtigsten Vorteil
bei der EinflUhrung von Kl, gegen-
70% Uber 49,9 Prozent der Manager der
58,7% Generation X und 44,6 Prozent der

60%
Babyboomer. Auch die anderen

Vorteile werden von den jingeren
Managern deutlicher gesehen als
von ihren alteren Kollegen.

50%
39,0%

371%

40%
23,0% 57 59

5
30% 23,2% 23,4%

25,1%

22,9%

20%

10%

0%

Prozess- weniger besserer innovative
optimierung/ repetitive Kundenservice Produktideen/
Effizienz- Aufgaben/ Anwendungen
gewinne mehr Raum
fur kreative
Aufgaben

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.344 FUhrungskrafte
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2. Kunstliche Intelligenz

Skeptische Fiihrungskrafte fiirchten vor allem
Sicherheits- und Haftungsrisiken.

Die geringe Anzahl von Managern,
die Kl skeptisch gegenlberstehen,
sieht vor allem Sicherheits- und
Haftungsrisiken (18,4 Prozent trifft
stark zu/44,9 Prozent trifft eher
zUu) sowie eine zunehmende Kont-
rolle/Uberwachung (12,1 Prozent/
33,2 Prozent) durch die Nutzung
von Kl. Die Entmenschlichung in
Unternehmen (9,1 Prozent/25,8 Pro-
zent) oder Jobverluste (6,9 Prozent/
26,5 Prozent) werden eher weniger
beflrchtet.

Welche Nachteile/Risiken von Kl sehen Sie fiir lhr Unternehmen?

B trifft stark zu [ trifft eher zu

Sicherheits- und Haftungs-
risiken (Softwarefehler,
Cyberangriffe etc.)

zunehmende Kontrolle/
Uberwachung

Entmenschlichung in der
Zusammenarbeit

Jobverluste

W trifft eher weniger zu [ trifft gar nicht zu [l weiB nicht

18,4 %

12,1%

9,1%

6,9 %

0%

10%

44,9% 27,4% vry 2,1%

33,2% 36,3% 16,2% 2,2%

25,8% 40,5% 22,7% 1,9%

26,5% 45,4% 19,7% 1,5%

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

Manager sehen veranderte Jobprofile durch Ki,
teilen die Sorge um Jobverluste jedoch nicht.

Die in der 6ffentlichen Diskussion
vielfach geauBerte Beflirchtung, dass
Kl viele Jobs UberflUssig machen
wird, teilen die Manager im Raum
D-A-CH nicht. Lediglich 10,5 Prozent
erwarten einen verstarkten Verlust
von Jobprofilen durch die EinfUhrung
von Kl-orientierten Anwendungen.
37,5 Prozent gehen davon aus, dass
durch Kl vollig neue Jobprofile
entstehen werden. 33,0 Prozent sind
der Meinung, dass Kl die heutigen
Jobprofile verdndern und neues
Know-how verlangen wird.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.344 Fuhrungskrafte

Wie schatzen Sie die Auswirkungen von KI fiir lhren Unternehmensbereich
in den nachsten 5 Jahren ein?

W trifft stark zu W trifft eher zu

Kl lasst vollig neue Job-
profile entstehen.

Kl wird die heutigen
Jobprofile verandern und
neues Know-how verlangen.

Kl wird viele Jobprofile
Uberflissig machen.

Kl wird keine grundsatz-
lichen Auswirkungen auf die
heutigen Jobprofile haben.

M trifft eher weniger zu M trifft gar nicht zu [l weiB nicht

10,5 %

37,5% 49,3% 9,7% ﬁg;
33,0% 51,0% 12,0% ggf
32,6% 44,1% 1,7% BRRES
% 22,4% 52,2% 3,7%

5,5%

0%

10%

20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %
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Zwei Drittel der Manager erwarten eine deutliche
Veranderung ihrer Fiihrungsrolle durch Ki.

Wie schatzen Sie die Auswirkungen von Kl auf lhre Rolle als Fiihrungskraft in den ndchsten 5 Jahren ein?

B Kl wird meine heutige Fihrungsrolle verdndern
und neues Know-how verlangen.

W K| wird keine grundsatzlichen Auswirkungen auf
meine heutige FUhrungsrolle haben.

B Kl wird meine heutige Fihrungsrolle weitgehend
Uberflissig machen.

66,2 Prozent der Manager gehen davon aus, dass Kl ihre heutige Rolle als Fihrungskraft verdndern und neues
Know-how verlangen wird. Knapp ein Drittel (32,8 Prozent) der Manager sieht keine grundsatzlichen Auswirkungen
auf ihre heutige FUhrungstatigkeit. Dass ihre FUhrungsrolle durch KI-Anwendungen weitgehend UberflUssig wird,
nehmen die wenigsten Manager an.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.344 Fuhrungskrafte

KUNSTLICHE INTELLIGENZ | MANAGER-BAROMETER 2019/20 39



von Kl zu erwarten
sind, positiv gegenuber.”
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2. Kunstliche Intelligenz

In den Unternehmen gibt es erste Ansatze und Pilotprojekte von
Kl. Ein Drittel der Manager ist selbst an der Umsetzung beteiligt.

Inwieweit wird Kl in lhrem Unternehmen bereits umgesetzt? In 60 Prozent der Unternehmen
kommt Kl bereits zum Einsatz -

nicht flachendeckend, jedoch
Kl spielt in meinem Unter-

untergeordnete Rolle. chen oder in Pilotprojekten. Ein

Es gibt KI-Pilotprojekte zum . .
Einstieg/Lernen, aber noch wenig/ Drittel der teilnehmenden Manager

keine praktische Umsetzung. hat dabei eigene Erfahrungen aus
Kl wird in einigen Anwendungen 22.8% KI-Projekten. In knapp 40 Prozent

gezielt eingesetzt. gJ=o . .
aller Unternehmen spielt Kl bisher
Kl wird in meinem Unternehmen . .
eingesetzt, aber ich kenne den - 51% keine oder eine Untergeordnete
Stand der Umsetzung nicht. Rolle.

Kl wird in vielen Unternehmens-
bereichen/flichendeckend
eingesetzt.

3,4%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Ich bin selbst an der Umsetzung von Kl beteiligt.

| INE!
H Nein

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.344 Fuhrungskrafte
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2. Kunstliche Intelligenz

Bei der Vorbereitung ihrer Unternehmen auf Kl sehen
Fliihrungskrafte noch Potenzial.

Wie hat sich Ihr Unternehmen fiir die Umsetzung von Kl geriistet?

W trifft stark zu W trifft eher zu W trifft eher weniger zu M trifft gar nicht zu [l weiB nicht

Es wurden organisatorische Veranderungen umgesetzt

(z.B. agile Methoden, Projektteams). 13:52 S R I 2,9%

Mein Unternehmen hat eine Strategie zur Nutzung
der Chancen von Kl entwickelt. B2 P R A 5,5%
Neue Mitarbeiter mit dem richtigen Skill Set/ 8.6% 31.6% 30.6% 25.2% 4.0%

Know-how werden akquiriert.

Die Unternehmenskultur unterstttzt den Wandel durch KI
(z.B. Lern- und Fehlerkultur, Aufgeschlossenheit gegentber 8,2% 35,5% 30,6% 22,5% 3,2%
neuen Technologien).

Mein Unternehmen beschéaftigt sich aktiv mit dem ethischen
Umgang und den Risiken von Kl (z.B. vorurteilsfreie Daten, 5,8% 19,0 % 30,4% 37,5% 7,3%
Datenhoheit, Transparenz von Daten und Algorithmen).

Es werden Umschulungs- und WeiterbildungsmaBnahmen

far die erfahrenen Mitarbeiter angeboten. 3, R S S 4,6%

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

Manager halten ihre Arbeitgeber flr die Umsetzung von Kl noch nicht optimal gerlstet. Handlungsbedarf sehen
die FUhrungskrafte vor allem bei der Weiterbildung ihrer Mitarbeiter (lediglich 3,5 Prozent bzw. 19,5 Prozent
stimmen hier stark bzw. eher zu) sowie dem ethischen Umgang mit Daten (lediglich 5,8 Prozent bzw. 19,0 Prozent
Zustimmung). Organisatorische, strategische und kulturelle Anpassungen im Hinblick auf KI nehmen die Teilnehmer
sehr wohl in ihren Unternehmen wahr, sehen aber auch hier noch Nachholbedarf.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.344 Fuhrungskrafte
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Bei der Vorbereitung

der Unternehmen auf Ki
sehen FUhrungskrafte
noch deutliches Potenzial.”
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V.

3. Kunstliche Intelligenz
und Superleadership
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#

‘Z/il /
der FUhrungskrafte vermuten,
dass Kl einen Einfluss auf den

Erfolg ihres Unternehmens
haben wird.

Aber nur

@,

pberichten, dass
ehmen aktuell Kl
arkerem oder
3 genutzt wird.
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3. Kl und Superleadership

Digitalisierung und Ki:
Umsetzungsgrad gering.

Digitalisierung 2018 M Digitalisierung 2019 B Kl 2019

3,91

Einfluss Digitalisierung/KI | ;75
auf Unternehmenserfolg
I 4
Zufriedenheit mit Stand 2,75
der NN 2,65
Digitalisierung/KIl I .36
2,94
AusmanB der Digitalisierung/KI N 2,80
I 2.7
3,13
Investition in Digitalisierung/KI| I 3,03
I 2,57

1 2 3 4

Skala: 1-5 niedrige-hohe Zustimmung
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SLEADERSHIPGARAGE

Ein angemessener Digitalisierungs-
grad in Unternehmen und Organi-
sationen ist die grundlegende
Voraussetzung fur die Nutzung
Klnstlicher Intelligenz (KI). In Bezug
auf den Digitalisierungsgrad ergibt
sich ein dhnliches Bild wie im Vorjahr:
Die Bedeutung der Digitalisierung
fur den Unternehmenserfolg wird
hoch eingeschatzt, die Zufrieden-
heit mit der Umsetzung ist jedoch
immer noch gering - die Bewertun-
gen fallen aktuell sogar noch etwas
niedriger aus. Das kann auf eine
wachsende Unzufriedenheit mit der
langsamen Umsetzung der Digita-
lisierung hindeuten.

Die KI-Nutzung wird im Vergleich
mit der allgemeinen Digitalisierung
als weniger bedeutsam angesehen.
Die entsprechenden Investitionen
der Unternehmen sind noch gering
und Kl wird dementsprechend

nur in geringem Ausmal genutzt.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.344 Fuhrungskrafte



3. Kl und Superleadership

Verschiedene Branchen - unterschiedliche Interessen.

Das Interesse an Klnstlicher Intelli-
genz fallt in den verschiedenen
Branchen sehr unterschiedlich aus.

W niedrigster Wert B hdchster Wert

. . Branche Interesse Einfluss KI Zufrieden- AusmaB Investitio-

In der Telekommunikations- und an Kl heit mit Kl-Nut- nen in Ki
Medienbranche, bei Anbietern von Ki-Nutzung zung
Finanzdienstleistungen und Unter-
ne"hmensberatun?en '_St ?s am ) Industrie 3,05 3,02 2,28 2,m 2,48
starksten ausgepragt, im &ffentlichen
bzw. Not-for-Profit-Sektor am _ _ _

. . . . Finanzdienstleistungen 3,50 3,24 2,37 2,20 2,69
geringsten. Der zukUnftige Einfluss
der Nutzung von Kl auf den Unter-
nehmenserfolg wird in der Automo- Konsumguter/Handel 3,04 2,88 2,24 2,20 2,43
biloranche am starksten wahrge- —

. . Telekommunikation/ 3.77 3.38 2.47

nommen. Das tatsachliche Ausmaf3 Medien/Technologie ’ , )
der Nutzung ist in allen Branchen
noch sehr gering. Auch hier liegt Automobil 3,35 3,47 2,36 2,10 2,40
der Telekommunikationsbereich
vorn. Am wenigsten wird Kl bislang Medizin/Pharma/Chemie 3,19 2,98 n 1,91 2,37
im offentlichen bzw. Not-for-Profit-
Sektor und im Bereich Medizin/ Energieversorger 3,25 3,20 2,55 2,20 2,65

Pharma/Chemie genutzt.

Unternehmensberatung/
Wirtschaftsprifung

offentlicher Sektor/
Not for Profit n 2,67 2,19 1,67 n

Skala: 1-5 niedrige-hohe Zustimmung

3,74 3,31 2,57 2,35 2,73

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.344 Fuhrungskrafte
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SLEADERSHIPGARAGE

Einstellung positiv - KI-Ausstattung negativ.

Der Einsatz von KI
in meinem Unternehmen ist
grundsatzlich eine gute Idee.

Kl kann meine Effizienz
als FUihrungskraft unterstttzen.

Der Einsatz von Kl wird
die Produktivitat in meinem
Arbeitsbereich verbessern.

Der Einsatz von Kl in der
FlUhrung passt zu meinen
persodnlichen Wertvorstellungen.

In meinem Unternehmen ist
eine gute Infrastruktur fur den
Einsatz von Kl vorhanden.

-
N
(7]
EN
(%]

Skala: 1-5 niedrige-hohe Zustimmung

Die Befragten zeigen sich insgesamt aufgeschlossen flr den Einsatz
Klnstlicher Intelligenz. Dies gilt insbesondere flUr die allgemeine Nutzung
von Kl im Unternehmen, aber auch fur die eigene FUhrungstatigkeit.

Die vorhandene Infrastruktur fUr die KI-Nutzung wird jedoch eher negativ
bewertet.

Weitere wichtige Ergebnisse:

70,8 % der FUhrungskréafte erwarten, dass Kl ihre FUhrungseffizienz
unterstitzen wird.
75,1% der Befragten nehmen an, dass Kl die Produktivitat in ihrem
Arbeitsbereich steigern wird.

Nur 22,8 % stimmen der Aussage zu, dass in ihnrem Unternehmen
bereits eine gute Infrastruktur fur die KI-Nutzung vorhanden ist.

Far 12,2% passt der Einsatz von Kl eher nicht zu ihren persdnlichen
Wertvorstellungen.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.344 Fuhrungskrafte
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3. Kl und Superleadership

Kl nlitzt der Arbeitsorganisation - und den

Unternehmenszielen.

Marktbeobachtung und Chancenanalyse
Informationen austauschen

Arbeitsablaufe planen und koordinieren
Personaleinsatz planen und koordinieren
Einfluss auf die Unternehmensstrategie nehmen
Aufgaben Uberwachen und bewerten
Probleme rund um Arbeitsaufgaben |6sen
Unternehmensziele umsetzen
Veranderungen im Unternehmen vorantreiben
Arbeitsaufgaben delegieren

Entscheidungen treffen

Netzwerke aufbauen und pflegen
Arbeitsverantwortlichkeiten definieren
Mitarbeiter entwickeln

Steuern von Innovation und Kreativitat
Teams aufbauen und begleiten

Mitarbeiter fUr Visionen begeistern
Mitarbeiter motivieren

sich mit Mitarbeitern austauschen
Mitarbeiter bei Verdanderungen mitnehmen

interpersonelle Konflikte |6sen

Nutzen der KI fiir Filhrungsaufgaben

I —— 4,10
I 3,97
I 3,88
I 3,65
T 3,61
I 3,56
I 3,53
I 3,53
I 3,44
I 3,28
I 3,28
3,27
I 3,18
I 3,14
I 3,09
. 2,96
I 2,87
I 2,87
. 2,86
I 2,76
I 2,41

1 2 3 4

Skala: 1-3-5 negative-neutrale-positive Auswirkung von Kl

Die Erwartungen hinsichtlich des Einsatzes von Kl in der eigenen FUhrungs-
tatigkeit sind unterschiedlich. Die positiven Erwartungen der befragten
FUuhrungskréafte beziehen sich auf den Managementanteil ihrer Tatigkeit,
dabei insbesondere auf die Umsetzung und Erflllung von Unternehmens-
zielen (z.B. Kl-Einsatz fur Marktbeobachtung und Kundenbetreuung), und
auf die Organisation von Arbeitsprozessen. In Bezug auf die psychologi-
sche FUhrungskomponente ihrer Tatigkeit, also die Kommunikation und
Interaktion mit ihren Teams und Mitarbeitenden, erwarten die Befragten
hingegen keine oder sogar tendenziell negative Auswirkungen.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.344 Fuhrungskrafte
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SLEADERSHIPGARAGE

Positive Erwartungen fiir die Bereiche Arbeitsorganisation
und Unternehmensstrategie.

Nutzen der KI fiir Filhrungsaufgaben: Index Filihrungstatigkeiten

Bereich Arbeitsorganisation

Bereich Unternehmensstrategie

Bereich Mitarbeiterfihrung

1 2 3 4 5

Skala: 1-3-5 negative-neutrale-positive Auswirkung von KiI

Ein Index, der die einzelnen Aufgaben der FUhrungskrafte in drei Tatig-
keitsbereiche zusammenfasst, unterstlitzt diese Ergebnisse zusatzlich:
FUr die Bereiche Arbeitsorganisation und Umsetzung der Unternehmens-
strategie bestehen insgesamt positive Erwartungen, flr den Bereich der
Mitarbeiterfihrung allenfalls neutrale.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.344 Fuhrungskrafte
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3. Kl und Superleadership

Das Kl-Involvement-Modell: Fiihrungskrafte auf
unterschiedlichem Stand des Involvements in Kl-Aktivitaten.

Das ,Kl-Involvement-Modell“ beschreibt Voraussetzungen und Wirkungen des Einsatzes von Kl durch FUhrungs-
krafte. Anhand der Stufen des Modells |asst sich ablesen, wie stark die einzelne FUhrungskraft in KI-Aktivitaten
involviert ist. Ausgangspunkt ist ein grundsatzliches Interesse an Klnstlicher Intelligenz und deren Einsatzmog-
lichkeiten (Stufe 1). Aufbauend auf dem Interesse, kbnnen ein profundes Wissen Uber Kl und konkrete Vorstellun-
gen vorhanden sein, wie Kl im Arbeitsbereich eingesetzt werden kann (Stufe 2). Ein addquates Wissen ist Voraus-
setzung flr individuelle Kompetenzen hinsichtlich der Nutzung von Kl in der eigenen Tatigkeit (Stufe 3). Die
tatsachliche Anwendung von Kl (Stufe 4) macht es méglich, dass FUhrungskrafte als Disseminatoren fur den
Einsatz von Kl tatig sind und andere vom Nutzen der Kl GUberzeugen wollen (Stufe 5). Die vorliegenden Ergebnis-
se zeigen, dass anhand des Kl-Involvement-Modells eine Einordnung der FUhrungskrafte hinsichtlich ihres Ent-
wicklungsstands treffsicher vorgenommen werden kann.

Beispiel-ltems fiir die fiinf KI-Involvement-Stufen

Interesse ,»Ich suche aktiv nach Informationen zum Thema KI.“
Wissen »lch fiihle mich sicher in der Benutzung von generellen Begriffen aus dem Bereich KI.*
Kompetenz ,»lch kann die richtigen Themen identifizieren, die mithilfe von Kl bearbeitet werden.*
Anwendung ,»lch arbeite aktiv an der Umsetzung von KI-Lésungen in meinem Arbeitsbereich.“
. Dissemination ,lch versuche, andere im Unternehmen fiir das Thema Kl zu interessieren.”
Verteilung der Kl-Involvement-Stufen e 62,1% der FUhrungskrafte geben
an, grundsatzlich Interesse am
KI-Thema zu haben.
Interesse 62,1% .
e 46,6% der Befragten besitzen
) dartber hinaus ein profundes
Wissen 46,6 % . . .. . .
Wissen Uber Kinstliche Intelli-
K t 38,9% genz.
ompetenz ;9% ..
e 38,9% geben an, auch Uber
entsprechende Anwendungs-
Anwendung 27,5%

kompetenzen zu verflgen.
Siecermination _ . e FUr 27,5% der Befragten gehort
die Nutzung von Kl zum beruf-
lichen Alltag.

* Von diesen ist die Uberwiegende
Zahl (21,8 %) von den positiven
Wirkungen so Uberzeugt, dass
sie auch andere fUr den Einsatz

von Kl gewinnen wollen (Dis-
semination).

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

Kultur, Infrastruktur, positive Einstellung -
Voraussetzungen der KI-Nutzung.

Voraussetzung der KI-Nutzung: Unternehmenskultur Der Einsatz von Kunstlicher Intelli-
genz hangt von verschiedenen
Kein Interesse an KI M Interesse, Wissen, Kompetenzen M Anwendung und Dissemination Faktoren ab. Flr die Akzeptanz und
Umsetzung von Neuerungen ist
3,12 eine forderliche Unternehmenskultur
Innovation Mindset 3,08

u
'
o

eine wichtige Voraussetzung. For-
derlich ist eine Unternehmenskultur

Performance Mindset _355:?% e dann, wenn sie Innovation und
’ Veradnderung begrifit (Innovation
Social Mindset _;,‘:5 Mindset), aber auch Wert auf Leis-
3,62 tung und Effizienz legt (Performance
T 5 3 4 s Mindset). Themen wie Arbeitsplatz-
sicherheit oder soziale Verantwor-
Skala: 1-5 niedrige-hohe Nutzung tung (Social Mindset) stehen fur die
FUhrungskréafte dagegen kaum im
Voraussetzung der KI-Nutzung: Positive Einstellung und Infrastruktur Zusammenhang mit der Umsetzung
von KI. Der Einsatz von Kl in der
Kein Interesse an KI M Interesse, Wissen, Kompetenzen M Anwendung und Dissemination FUhrungstatigkeit muss zudem zu
den persdnlichen Wertvorstellungen
dDe‘irFEu'QfSr%‘g;gg'z'B AL I passen: Je mehr positive Einstellun-
meinen personlichen : 3,98 gen zu Kl vorhanden sind, desto

Wertvorstellungen.
mehr Interesse besteht auch an

deren Nutzung. Und schlieBlich
muss flr den Einsatz von Kl eine

2 3 4 5 passende Infrastruktur im Unter-
nehmen gegeben sein: KI-Anwender
und -Disseminatoren berichten von
vergleichsweise deutlich besseren
infrastrukturellen Voraussetzungen.

2,11
gute Infrastruktur 2,31

im Unternehmen 3,13

-

Skala: 1-5 niedrige-hohe Nutzung

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.344 Fuhrungskrafte

KIUND SUPERLEADERSHIP | MANAGER-BAROMETER 2019/20 53



3. Kl und Superleadership

Hoherer Kl-Grad - gréBerer Erfolg.

Der Einsatz von Kl hangt mit Indi-
katoren fur den Unternehmenserfolg
zusammen: Je hoher der KI-Grad,
desto erfolgreicher agieren die
Unternehmen aus Sicht der Befrag-
ten. Dies gilt allgemein flr die
Marktperformance, fur die erfolg-
reiche EinfUhrung und Umsetzung
von Innovationen, fUr die Fahigkeit,
sich im Wandel befindenden Gege-
benheiten anzupassen (Disruptions-
fahigkeit), aber auch fur die Zufrie-
denheit der Mitarbeitenden.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.344 Fuhrungskrafte

Kl-Grad

KI-Grad sehr niedrig

Mitarbeiter-
zufriedenheit

umgesetzte
Innovationen

Erfolg am
Markt

Disruptions-
fahigkeit

KI-Grad eher niedrig B KlI-Grad héher

2,37

2,75

2,61

2 3

1 1-5 niedrige-hohe Auspragung

2,80

3,07

3,24

3,46

3,32

3,45

3,74

M KI-Grad hoch
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Auch in diesem Jahr konnten wir
einige erstaunliche Veranderun-
gen und Entwicklungen in unserer
Befragung entdecken:

Manager sind wieder
ehrgeiziger ...

Manager sind von ihrem weiteren
Potenzial Gberzeugt, dass zeigt
ihr stark angestiegener Wille zur
Karriere. Mehr als 60 Prozent
aller FUhrungskrafte wollen das
Maximum in ihrer Karriere errei-
chen - und dies gilt auch fur die
viel gescholtene Generation Y!

Allerdings wird deutlich, dass
sich das Verstandnis von Karriere

deutlich verschiebt von einem
rein aufstiegsorientierten Berufs-
wegd hin zu einer starker inhalt-
lichen Perspektive. So setzen
zwei Drittel der Manager das
Karrieremaximum gleich mit
der Annahme von kontinuierlich
neuen, inhaltlichen Herausforde-
rungen. Frauen sind dabei starker
inhaltsgetrieben als Manner. Sie
sind auBerdem auch ehrgeiziger
als ihre mannlichen Kollegen.
Dieses Ergebnis widerspricht -
Gott sei Dank! - der immer noch
sehr verbreiteten Annahme, dass
Frauen nicht karriereorientiert
oder willens genug seien, um
in eine Top-FUhrungsposition

zu gelangen. Im Gegenteil: Wir
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V. Kommentar
Markus Trost
Partner

beobachten, dass die Férderung
von Frauen, in welche die Unter-

nehmen seit vielen Jahren inves-
tieren, nun langsam Frlchte tragt!

... und offen fiir neue
Karrierewege.

Zunehmendes Selbstbewusst-
sein der Manager und ein hoher
Gestaltungswille bei der eige-
nen Karriere haben sich auch in
diesem Jahr bestatigt. So sind
die Mitwirkung an Veranderun-
gen und die Tatigkeit in einem
innovativen Unternehmen mit
57 Prozent erneut Top-Motiva-
toren unter den FUhrungskraften.
Auch die Flexibilitat der Manager



in Bezug auf Branche und Inhalte
ihrer Tatigkeit ist seit Jahren ex-
trem hoch: So sind fast 90 Pro-
zent dazu bereit, fur ihren nachs-
ten Karriereschritt die Branche
zu wechseln, zwei Drittel der
Manager wirden auch die Fach-
richtung wechseln.

Diese Offenheit trifft auf der
Arbeitgeberseite allerdings nur
bedingt auf Gegenliebe. Gerade
auf den héheren FUhrungsebe-
nen entscheiden sich die Unter-
nehmen oft lieber flr Kandidaten
aus der Branche. Dabei sind

in disruptiven Zeiten wie diesen
neue Impulse von aufBen drin-
gend notwendig. Die Arbeit-
geber sollten hier eine gréfRere
Offenheit haben und sich so-
wohl in der Rekrutierung von
Quereinsteigern als auch hin-
sichtlich ihrer Incentivierung
flexibler und kreativer aufstel-
len. Dies setzt auch den Mut in
die Entwicklung von Potenzial-
tragern voraus.

Die Mehrheit der Manager
ist wieder Fithrungskraft aus
Uberzeugung ...

Und noch eine gute Nachricht:
Nach einem deutlichen Rickgang
im Vorjahr gehort die Freude an
der FUhrungsaufgabe wieder zu
den Top-3-Motivatoren flr den
weiteren Berufsweg. Zudem ge-
ben zwei Drittel der FUhrungs-
krafte an, dass sich ihre Einstel-
lung zu ihrer Rolle als Manager
im Laufe ihrer Berufstatigkeit zum
Positiven gewandelt hat. Dieses
Ergebnis widerlegt klar den An-
schein der Fihrungsmudigkeit
aus den Befragungsergebnissen
der Vorjahre. Wenn FUhrungs-
krafte gern Verantwortung Uber-
nehmen und Einfluss nehmen
mbdchten sowie Freude daran
haben, ihre Mitarbeiter zu férdern
und zu entwickeln, dann kann
einem um die Zukunft des

deutschsprachigen Managements
nicht bange sein. In disruptiven
Zeiten, in denen nicht nur ,,Millen-
nials“, sondern auch groBe Teile
der Gesellschaft nach Vorbildern
suchen, sind Persdnlichkeiten,
die motivieren und Orientierung
geben kédnnen, unverzichtbar.

... braucht ein innovations-
freudiges, zukunftsfahiges
Unternehmen ...

Nicht zu Ubersehen sind die
stark zunehmenden Zweifel der
Manager an der Innovations-
und Zukunftsfahigkeit ihrer Ar-
beitgeber. Diese sind einer der
Hauptgrinde flr die erneut hohe
Wechselbereitschaft der Mana-
ger. Angesichts des anhaltenden
Kandidatenmarktes sollte dies
ein Weckruf far Unternehmen
sein: Sie mussen sich viel starker
als bisher bewusst machen, dass
es Fuhrungskraften wichtig ist,
wie ihr Arbeitgeber strategisch
aufgestellt und fUr die Zukunft
gerUstet ist, wollen sie auch in
Zukunft die besten Kdépfe gewin-
nen und vor allem halten. Gerade
wenn in Zeiten mit wirtschaftlich
unsicheren Perspektiven die In-
vestitionen in Innovationen auf
dem Prlfstand stehen, missen
Unternehmen hier sowohl an ihre
Wettbewerbsfahigkeit als auch
an ihre Talentattraktivitat denken!

... und steht Kiinstlicher
Intelligenz positiv gegeniiber!

Zur Attraktivitat eines Arbeit-
gebers gehért heute mehr denn
je auch eine innovationsorien-
tierte Unternehmenskultur und
eine Uberzeugende Strategie
far die Anwendung von Digitali-
sierung und Kunstlicher Intelli-
genz (KI). Die Manager halten
ihre Arbeitgeber hier noch nicht
fUr optimal gerUstet, zeigen die
Ergebnisse zu unserem diesjah-
rigen Schwerpunktthema.

Handlungsbedarf sehen sie dabei
weniger im strategisch-orga-
nisatorischen Bereich als viel-
mehr bei der Weiterbildung
der Mitarbeiter, dem ethischen
Umgang mit Daten und der
Risikovorsorge. Gleichwohl steht
die groBe Mehrheit der Manager
Kl aufgeschlossen gegeniber.
Sie sehen deutlich mehr Chancen
durch die Nutzung von Kl als
Risiken. Die Sorge um den Ver-
lust von Arbeitsplatzen oder gar
der eigenen FUhrungsposition
teilen sie ebenfalls nicht. Diese
breite Zustimmung ist flr die
Unternehmen erfreulich, denn
far die erfolgreiche EinfUhrung
und Anwendung von Kl sind
offene, motivierte Fihrungs-
krafte essenziell.

Interesse, Wissen und Anwen-
dungskompetenzen hinsichtlich
Kl sind wesentliche Vorausset-
zungen, aber erst die tatsach-
liche, regelméaBige Anwendung
fUhrt zu erkennbaren positiven
Auswirkungen. Und auch die
FUhrung profitiert: Die Nutzung
von Kl tragt fur die Manager
messbar zu einer individuell er-
folgreicheren FUhrungstatigkeit
und Ubergreifend zu einem
groBeren Unternehmenserfolg
bei (Superleadership).

Wir hoffen, dass unsere dies-
jahrige Studie mit einer erneut
hohen Beteiligung von rund
2.400 FUhrungskraften auch in
diesem Jahr fUr Sie interessante
Einblicke in die Einstellungen
und die Motivationslage der
Manager im Raum D-A-CH bietet.

Herzlichst, Ihr

N

—
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VI. Hinweise zur Methodik

Befragung des Executive
Panels von Odgers Berndtson

Zielgruppe

Die Befragung wurde in der
Zeit von Ende August bis Ende
September 2019 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.
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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
2.344 FUhrungskrafte teil-
genommen.
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