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Anlass und

Zielsetzung der

Befragung

Attraktive Arbeitsinhalte, die Moglichkelt,
sich individuell weiterzuentwickeln

Jenseits dieser klassischen
Karrieremotivatoren

stellen Manager heute
immer haufiger die Frage
nach dem Warum, nach

der Sinnhaftigkeit des
eigenen Tuns und des
Unternehmenszwecks. Die
Coronakrise hat diesen Trend
noch beschleunigt.

Daher haben wir neben den
klassischen Fragen zu den
Karriereplanen der Manager — die
in diesem Jahr vor allem unter den
geanderten Rahmenbedingungen
durch die Coronakrise zu
betrachten sind — die Themen
,Nachhaltigkeit” und ,Purpose” in
den Mittelpunkt gestellt.

In Bezug auf nachhaltiges
Wirtschaften haben uns besonders
die Bedeutung von Nachhaltigkeit
im Unternehmensalltag und die
Anforderungen interessiert, die sich
daraus an die FUhrungstatigkeit
ergeben. Mit Fragen zum
sogenannten ,Corporate

Purpose”, dem Ubergeordneten
Unternehmenszweck, sind wir noch
einen Schritt weiter gegangen.

Hier wollten wir in Erfahrung
bringen, wie bekannt der Purpose
eines Unternehmens unter den
Flhrungskraften ist und welche
Bedeutung die Entwicklung und
Implementierung von Purpose in
den Unternehmen heute schon hat.

und flexible Arbeitsbedingungen haben
seit jeher hohe Prioritat bei Managern™.

Das Thema ,Purpose” haben wir
anschlieBend im Themenbereich
»Purpose Driven Leadership”

in Zusammenarbeit mit der
LeadershipGarage vertieft.

Hier haben wir untersucht, wie
Flhrungskréafte die Gestaltung
eines gemeinsamen Purpose
fordern und zur Gewinnung

und Bindung von Mitarbeitern
nutzen kdnnen, auch und
gerade in krisenbedingt mobilen
Arbeitswelten.
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Executive Summary

Personliche
Viotivation un
Karriereziele

Die Sinnhaftigkeit der Aufgabe
gewinnt als Motivator fiir
Flihrungskrafte deutlich an
Bedeutung.

Wie in den Vorjahren ist der

Einsatz der persdnlichen

Starken und Begabungen am
Arbeitsplatz die Nummer 1 unter
den Karrieremotivatoren. Die
Sinnhaftigkeit der Tatigkeit konnte
dieses Jahr jedoch deutlich an
Bedeutung gewinnen und liegt
erneut auf Rang 2. Auch die
Mitwirkung an den hdheren Zielen,
dem so genannten ,Purpose”

des Unternehmens, (eine
Antwortmaglichkeit, die wir dieses
Jahr erstmalig gestellt haben), erhielt
auf Anhieb eine Zustimmung von Uber
40 Prozent der Manager.

Manager der Generation Y
motiviert die Mitwirkung und
Ubernahme von Verantwortung
zunehmend weniger.

Auch flr die Mehrheit der jlingeren
Manager ist die Sinnhaftigkeit

der Aufgabe ein immer wichtiger
werdender Motivator. Ebenfalls
bedeutsamer flr sie geworden sind
der Spitzenreiter der Motivatoren,
der Einsatz der persénlichen Starken
und Begabungen am Arbeitsplatz.
Stark riicklaufig sind hingegen
Motivatoren, die Uber das personliche
Wohlergehen hinaus wirken, wie die
Freude an der Flhrungsaufgabe,

die Mitwirkung an Veranderung in
innovativen Unternehmen oder der
Wille, Einfluss zu nehmen und Dinge
aktiv zu gestalten.

Mehr als die Halfte aller Manager
sind wechselbereit.

Bei der Wechselbereitschaft

liegen die Branchen Automobil,
Telekommunikation/Technologie,
Konsumgtter und Industrie vorne. Das
sind - bis auf Telekommunikation/
Technologie, die traditionell eine

sehr hohe Wechselbereitschaft

haben - alles "alte” Branchen

mit hohem Strukturwandel und
langfristig unsicherem Ausblick.
Wechselunwilliger sind hingegen

die Branchen Medizin/Pharma/
Chemie, Finanzdienstleistungen,
Unternehmensberatung/
Wirtschaftspriifung, Offentlicher
Dienst und Energieversorger —
Branchen, die langfristig einen
tendenziell positiveren Ausblick haben.

Sinnstiftende
Rahmenbedingungen sind bei der
Wahl eines potenziellen neuen
Arbeitgebers besonders wichtig.

Sinnstiftende Faktoren,

wie die zur eigenen Person

passende Unternehmenskultur,

die Innovationsfahigkeit

des Unternehmens und ein
Unternehmenspurpose, mit dem man
sich identifizieren kann, haben auch
bei der Wahl eines neuen Arbeitgebers
eine hohe Bedeutung. Bedingungen,
wie die Beteiligung an Umsatz und
Gewinn oder auch die individuelle
Karriereplanung, treten deutlich

in den Hintergrund. Flr Manager

der Generation Y bleiben flexible
Arbeitsbedingungen das entscheidende
Kriterium bei der Jobwahl.
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Executive Summary

oronakrise
und Arbeitswe

Homeoffice wird zur Normalitat,
aber soziale Kontakte fehlen
immer mehr.

Mobiles Arbeiten wird, wenn auch

in geringerem Mal3e als zum
Zeitpunkt unserer ,Sonderbefragung
Corona” im Mai 2020, auch nach
dem Lockdown noch in starkem
MaRe in den Unternehmen gelebt.
Ein hoher Prozentsatz der Manager
ist zufrieden und ausgeglichen

im Homeoffice und kann sogar
effizienter arbeiten als im BUro.
Aufféllig ist hingegen, dass mit
zunehmender Dauer im Homeoffice
es den Managern schwerer fallt,
sich zu motivieren und die sozialen
Kontakte immer mehr fehlen.

Die Coronakrise wird die
Arbeitswelt verandern.

Fast alle Teilnehmer erwarten eine
groBere Akzeptanz flir Homeoffice-
Regelungen sowie die vermehrte
Nutzung von Videokonferenzen

statt Geschéaftsreisen. Die daraus
resultierende Verkleinerung der
BUroflachen wird vor allem das
Zusammenspiel von Prasenz- bzw.
Home-Arbeitsplatzen verandern bzw.
neue Konzepte der Bliroorganisation
hervorbringen. Auch inhaltlich erwarten
Flhrungskrafte die Beschleunigung von
Change- und Innovationsprozessen
sowie die Verdnderung von
erforderlichen Kompetenzen, um die
Krise erfolgreich zu bewaltigen.
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Executive Summary

Nachhaltigkeit

und Purpose

In sechs von zehn Unternehmen
hat Nachhaltigkeit eine hohe
Bedeutung.

Das Engagement der Unternehmen

in Sachen Nachhaltigkeit verteilt

sich relativ gleichmaBig auf die drei
Bereiche E (Umwelt), S (Soziales) und
G (Nachhaltige Unternehmensfiihrung).
Bei der Umsetzung von
Nachhaltigkeitszielen gibt es allerdings
noch Handlungsbedarf. So sind nur

bei gut der Halfte aller Unternehmen
die Nachhaltigkeitsziele Teil der
Geschaftsstrategie. Bei weniger als
der Halfte der Unternehmen wird das
Management seiner Vorbildfunktion
gerecht bzw. verpflichtet sich zur
Einhaltung von Nachhaltigkeitszielen.

Nachhaltigkeit wird

den Flihrungsstil hin zu
Werteorientierung und
langfristiger Ausrichtung
verandern.

Die Halfte der Manager sieht eine
Veranderung der Anforderungen

an die FUhrungstatigkeit durch
Nachhaltigkeit. Im Vordergrund
stehen dabei ein werteorientiertes
FUhrungsverhalten, die Vermittlung
des Purpose des Unternehmens und
ein nachhaltiger Fihrungsstil, wie
z.B. die langfristige Ausrichtung, die
Delegation von Verantwortung und
mitarbeiterzentriertes Flhren.

Die Purpose-Debatteist in den
Unternehmen angekommen.

55 Prozent der Manager sind sich

des Purpose ihres Unternehmens
bewusst, die Mehrheit kann diesen

auch benennen. Bei der Mehrzahl der
Unternehmen steht die 6konomische
Wertschopfung im Mittelpunkt des
Purpose. Deutlich seltener sind Umwelt-
oder soziale Themen Teil des Purpose.

Purpose ist Chefsache. In der
Umsetzung besteht jecloch noch
Handlungshbedarf.

In 80 Prozent der Unternehmen

wird der Purpose von den oberen
Leitungsebenen vorangetrieben.
Bewusstsein, Kenntnis und eigene
Umsetzung des Purpose nehmen in
den unteren Leitungsebenen deutlich
ab. Auch auf kommunikativer Ebene,
bei der Anpassung des Produkt- bzw.
Dienstleistungsangebots oder bei
der Integration des Purpose in den
Arbeitsalltag zeigt sich noch Potenzial.

Purpose hat Einfluss

auf Arbeitgeberimage,
Innovationsfahigkeit und
Mitarbeiterzufriedenheit.

Manager schatzen die Bedeutung

von Purpose als sehr hoch ein. Dies
gilt inshesondere flir die Bindung und
Begeisterung von Mitarbeitern, die
Gewinnung von Top-Talenten und die
Zukunftsfahigkeit des Unternehmens.
Weibliche Manager schatzen die
Bedeutung von Purpose dabei noch
einmal deutlich héher ein als ihre
mannlichen Kollegen.

Seite 7 E:

Die Medizin/Pharma/Chemie
(MPC)-Branche nimmt in Sachen
Purpose eine Vorreiterrolle ein.

Die “Life Science-Branchen” zeichnen
sich durch eine hohe Zufriedenheit
und eine niedrige Wechselbereitschaft
ihrer Fihrungskrafte aus. Manager,

die nicht wechseln wollen, sehen vor
allem eine hohe Sinnstiftung in der
jetzigen Position und sind von der
Zukunftsfahigkeit ihres Arbeitgebers
Uberzeugt. Auch in Sachen Purpose
nimmt die Branche eine Spitzenposition
ein: Mehr als 60 Prozent der MPC-
Manager sind sich des Purpose ihres
Unternehmens bewusst, davon kdnnen
mehr als 75 Prozent den Purpose

auch benennen. Der inhaltliche
Schwerpunkt liegt bei Uber 75

Prozent der Unternehmen im Bereich
,Gesundheit und Wohlbefinden”. Auch
in der Umsetzung zeigt sich die Branche
deutlich weiter als der Durchschnitt
aller Branchen.
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Executive Summary

Erfolgin
Krisenzeiten

=LEADERSHIPGARAGE

Die individuellen Einstellungen
zum Thema Purpose
polarisieren.

7 von 10 Befragten geben an, dass die
Formulierung eines klaren Purpose
wichtig flr ihr Unternehmen ist.
Lediglich 4 von 10 Managern zeigen
sich aber personlich vom formulierten
Purpose ihres Unternehmens
Uberzeugt bzw. geben an, dass

der Purpose ihres Unternehmens
einen starken Einfluss auf ihr
FUhrungshandeln habe.

Sichtbharkeit im
Fiithrungsverhalten, in der
Kommunikation und in den
Unternehmensstrukturen
sind die Treiber von
~Shared Purpose”.

Der ,Shared Purpose” bezeichnet das
Ausmal3, in dem alle Fliihrungskrafte
und Mitarbeitenden den Purpose
eines Unternehmens kennen und
AuBenstehenden erkldren kénnen.
Dieser ist bisher relativ gering
ausgepragt. Eine breite Akzeptanz des
Purpose unter Flihrungskraften und
Mitarbeitenden gilt als Voraussetzung
flr positive Wirkung im Unternehmen.
Je stérker die Einflussfaktoren
FUhrung, Kommunikation und
Struktur ausgepragt sind, desto hdher
fallt auch das AusmaR des ,Shared
Purpose” aus.

~Shared Purpose” fiithrt zu
hoherem Unternehmenserfolg.

Ein starkerer ,Shared Purpose” geht mit
einem hoheren Unternehmenserfolg
einher. Dies betrifft sowohl die
individuelle Ebene der Mitarbeitenden
(Mitarbeiterzufriedenheit, Commitment,
Engagement, Zusammenhalt) als

auch die Ebene des Unternehmens
(Innovativitat, Markterfolg, Retention,
Arbeitgeberattraktivitat).

Reden liber Purpose ist nicht
genug: Erst die gezielte
Umsetzung bringt

den Erfolg.

Erst wenn Purpose im Handeln sichtbar
wird, resultieren messbare Unterschiede
im Erfolg des Unternehmens.

»Shared Purpose” und Digital
Performance starken gemeinsam
den Unternehmenserfolg.

Eine gute Digital Performance

fUhrt zu Erfolg auf vielen Ebenen.

Je besser die Digital Performance
eingeschéatzt wird, desto hdher ist

auch der Unternehmenserfolg. Digital
Performance entfaltet die hdchste
Wirkung, wenn auch der ,Shared Purpose”
gut ausgepragt ist. In Krisenzeiten
unterstutzt Digitalisierung den ,Shared
Purpose”, denn Digitalisierung ermdoglicht
Kommunikation und Austausch und ist
die grundlegende Voraussetzung flr die
erfolgreiche Zusammenarbeit auf Distanz.
Moglicherweise flihrt die besondere
Situation des vergangenen Jahres auch
hier zu einem neuen Anschub.

Seite 8
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Die Zufriedenheit der Manager im Wie zufrieden sind Sie in Ihrer jetzigen beruflichen Situation? i 2020
Raum D-A-CH ist leicht gesunken. ::giz
74,5 Prozent der teilnehmenden 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Manager sind mit ihrer aktuellen 22,8%
beruflichen Position zufrieden oder sehr sehr zufrieden 237
zufrieden. Im Vorjahr waren dies mit 21,55
76,4 Prozent etwas mehr.
51,7¢%
zufrieden 52,6%
55,55
19,8%
weniger zufrieden 18,7%
17,8%
5,7%
unzufrieden 4,99%
5,2%
Abgenommen hat vor allem die Ich bin mit meiner beruflichen Situation sehr zufrieden. W 2020
Zufriedenheit der Generation 2019
Y-Manager, die Zufriedenheit der
Babyboomer hingegen steigt. 20n 30,8
Am zufriedensten mit ihrer beruflichen .
Situation sind die Manager der 22,9% 23,3%
Babyboomer-Generation (30,6 o0
Prozent). Unter den jiingeren Managern
der Generation Y sind dies nur 17,6 -
Prozent. Damit ist der Anteil der sehr
zufriedenen Manager in der jungen on
Altersklasse nur etwa halb so hoch wie
unter den Babyboomern. Unter den .
Managern der Generation X geben 21,4 N
Prozent an, sehr zufrieden zu sein. 5
Babyboomer Generation X Generation Y
(<1965) (1965-1980) (>1980)

Executive Panel von Odgers Berndtson,

Personliche Motivation und Karriereziele n = 2,008 Filhrungskréfte
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Welche Aussage trifft auf die Zielsetzung Ihrer beruflichen Laufbahn zu?
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2020

2019

2018

Der Karriereehrgeiz ist erneut auf
hohem Niveau.

Erneut Uber 6 von 10 Managern wollen
das Maximum ihrer Karriere erreichen.
28,7 Prozent sind zufrieden mit der
Hierarchieebene und der inhaltlichen
Verantwortung, die sie aktuell erreicht
haben. 7,9 Prozent wiirden auch einen
Schritt zurtickgehen und weniger

Offenheit fiir neue inhaltliche
Herausforderungen nimmtim
Zuge der Coronakrise ab.

Auf Platz 1 der angestrebten Positionen
liegt in diesem Jahr nun wieder das
eher klassische Karriereziel einer
Top-Management Position in einem
erfolgreichen mittelsténdischen
Unternehmen (68,1 Prozent). Die

Lust auf immer neue inhaltliche
Herausforderungen - Spitzenreiter

des Vorjahres - hat hingegen deutlich
abgenommen (48,9 Prozent gegeniiber
65,6 Prozent im Vorjahr).

* Zu diesem Thema wurden befragt:

B Fiihrungskriifte, die das Maximum in ihrer
Karriere erreichen wollen.

Persdnliche Motivation und Karriereziele

70% 80% 909% 1009
0
W 12%
Verantwortung tragen. Damit sind B ich méchte mich stetig
. . . .. . weiterentwickeln und das Maximum in
die Karriereziele der FUhrungskrafte meiner Kartiere erreichen.
im Raum D_A_CH auch unter den M Ich bin zufrieden mit der
besonderen Bedingungen der Hierarchieebene [ inhaltlichen
Coronakrise duBerst stabil. Lediglich eranawortung: dieich aktuell erreicht
. . ahe.
1,2 Prozent der Manager sind abseits
jedes Karrieregedankens froh, wenn sie Ich wiirde auch einen Schritt
) . . zuriickgehen und weniger (Fiihrungs-
angesichts der Restrukturierungen in oder inhaltliche) Verantwortung tragen.
der Wirtschaft ihren Job behalten. M Ich bin froh, wenn ich angesichts der
Restrukturierungen in der Wirtschaft
meinen Job behalte.
Das Maximum in meiner Karriere zu 5 2020
. . .. . H 2019
erreichen heiBt fiir mich...”
0 10 209% 409% 509 60% 709
... eine Top-Managementposition
(Vorstands- oder
Geschéaftsflihrungsebene)
62,65

in einem erfolgreichen
Unternehmen inne zu haben.

...immer neue inhaltliche
Verantwortung z u tbernehmen.

.. in eine (Mit-) Gesellschafterrolle
einzutreten.

... eine Top-Managementposition
(Vorstands- oder
Geschaftsflihrungsebene) in
einem GroBunternehmen/Konzern
inne zu haben

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

groRen Unternehmen/Konzern inne
zu haben.

... eine moglichst hohe Verglitung
zu erzielen.

... eine geschaftsflihrende
Tatigkeit in einem von mir
gegriindeten Unternehmen inne
zu haben.

- 23,8%

G8,1%

48,9%
65,6%

42,9%
45,49

40,2%
39,2%
33,9%
33,1%

30,1%
32,7%
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Die Sinnhaftigkeit der Aufgabe Was motiviert Sie fiir Ihren weiteren Berufsweg (sehr stark)? m 2020
gewinnt als Motivator fiir : :gi:

Fiihrungskréfte an Bedeutung.

Wie in den Vorjahren ist der Einsatz 0% 10% 70%

209% 30% 409% 509% 609%
der persoénlichen Starken und 621
Begabungen am Arbe|tsp|atz (62’1 Einsetzen personlicher Starken *60 9'9:6
; / Begabungen A
Prozent) die Nummer 1 unter den 60,95

Karrieremotivatoren. Die Sinnhaftigkeit

57,5%
der Aufgabe (57,5 PI’OZGI’]t) konnte Sinnhaftigkeit meiner Aufgabe 52,3%
dieses Jahr deutlich an Bedeutung 52,8%
gewinnen. Die Mitwirkung an den 57,1%
O i i Freude an der Fuhrungsaufgabe 55,2%
héheren Zielen, dem ,Purpose
. 53,3%
des Unternehmens, (eine
Antwortmaglichkeit, die wir dieses 54,1%
. . Arbeitsinhalt
Jahr erstmalig gestellt haben), erhielt rherteinha - _51:'8*
auf Anhieb 41,1 Prozent Zustimmung
der Manager. Auch die Freude an der Mitwirkung an Veranderungen 52’5:6 o
FUhrungsaufgabe konnte erneut an in innovativen Unternehmen 56,3%
Bedeutung gewinnen.
Lernen / persénliche 4‘;3;3%
Weiterentwicklung r%
42,8%

Mitwirkung an den héheren

Zielen [ dem tieferen Sinn _ 41,1%

meines Arbeitgebers

. 40,7
Einflussnahme / 1%
Gestaltungswille / Macht 438,2%

S 44,2%

17,5%
Finanzieller Anreiz / Verglitung 19,3%
19,1%
4,9%
Status / Titel 5,2%
4,8%

Mehrfachnennungen moglich

Executive Panel von Odgers Berndtson,

Personliche Motivation und Karriereziele n = 2,008 Filhrungskrafte
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Die Mitwirkung an
Verdnderung und personliche
Weiterentwicklung motiviert
die Manager der GenerationY
deutlich weniger.

Flr 56,4 Prozent der jUngeren Manager
ist die Sinnhaftigkeit der Aufgabe ein
immer wichtiger werdender Motivator,
der Uber 10 Prozentpunkte gegenliber
dem Vorjahr (46,0 Prozent) zulegen
konnte. Ebenfalls bedeutsamer
geworden sind der Spitzenreiter, der
Einsatz der persdnlichen Starken

und Begabungen am Arbeitsplatz
(58,5 gegenliber 56,4 Prozent im
Vorjahr), sowie die Arbeitsinhalte (52,3
gegenliber 49,1 Prozent im Vorjahr).

Stark rlicklaufig sind hingegen
Motivatoren, die Uber das persdnliche
Wohlergehen hinaus wirken, wie die
Freude an der Flihrungsaufgabe (45,6
gegenliber 50,7 Prozent), die Mitwirkung
an Veranderung in innovativen
Unternehmen (38,5 gegenliber

50,0 Prozent im Vorjahr) oder die
Einflussnahme/Gestaltungswille/
Macht (31,3 gegentliber 45,7 Prozent
im Vorjahr). Auch die personliche
Weiterentwicklung hat als Motivator
stark nachgelassen (43 Prozent
gegenliber 56,6 Prozent im Vorjahr).

Personliche Motivation und Karriereziele

Seite 14 g
Was motiviert Sie fiir Inren weiteren Berufsweg 5 2020
. N 2019
(Generation Y (> 1980), sehr stark)? = 2018
0% 109% 209% 309% 40% 509% 609%

Einsetzen personlicher Starken 5

/ Begabungen

Sinnhaftigkeit meiner Aufgabe

Arbeitsinhalt

Freude an der Flihrungsaufgabe

Lernen / persoénliche
Weiterentwicklung

Mitwirkung an Veranderungen
in innovativen Unternehmen

Einflussnahme /
Gestaltungswille / Macht

Finanzieller Anreiz [ Veglitung

Mitwirkung an den héheren
Zielen [ dem tieferen

Sinn meines Arbeitgebers
(,Purpose”)

Status / Titel

58,5%
6,4%
56,0%

56,4%
46,0%
42,4%

52,3%
49,1%
48,4%

45,69%

50,7%
44,69%
43,0%
56,6%
55,49
38,5%
50,09
47,3%
31,3%
45,7%
40,8%

25,3%
24,5%
N 23,5
8,2%
10,9%
11,4%
Mehrfachnennungen méglich

30,1%

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.008 Fuhrungskrafte
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Uber die Halfte aller Manager sind
aktuell wechselbereit.

55,4 Prozent aller Manager halten einen o0%
Wechsel ihrer beruflichen Situation

innerhalb der ndchsten Monate fur 0%
wahrscheinlich (29,1 Prozent) oder sehr
wahrscheinlich (26,4 Prozent). 45,5 40%
Prozent hingegen sehen einen Wechsel

eher als unwahrscheinlich (34,1 30%
Prozent) oder sehr unwahrscheinlich

(10,5 Prozent) an. Frauen (58 Prozent) 20%
sind dabei etwas wechselbereiter als

Manner (54,9 Prozent). 10%

Ein Wechsel meiner beruflichen Position
ist innerhalb der néichsten Monate (sehr)

wahrscheinlich.

(0] 10 20 30 40 50 60 70
Industrie (fertigende Industrie,
B B
Immobilienwirtschaft,
Infrastruktur etc.)
Finanzdienstleistungen _ 50,8%
Konsumgtiter / Handel /
Mediien / Entertainment - o2
| Sport
Mecizin / Pharma / Chemie - 55
e e -

. - 2,
Wirtschaftsprtifung 52,0%
Automobil B [N
Telek ikati

Senmnaton! S o
Technologie

Energieversorger N 42
Offentlicher Sektor /

Not-for-Profit / Bildung / _ 52,4%

Kultur

Besonders wechselbereit sind Manager der
Branchen Automobhil, Telekommunikation/
Medien/Technologie, Konsumgiiter

und Industrie.

Bei der Wechselbereitschaft liegen die Branchen
Automobil, Telekommunikation/Technologie

(TT), Konsumgtiter und Industrie vorne. Das

sind - bis auf TT, die traditionell eine sehr hohe
Wechselbereitschaft haben - alles “alte” Branchen
mit hohem Strukturwandel und langfristig
unsicherem Ausblick.

Wechselbereitschaft

(Sehr) wahrscheinlich

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

55,49

44,6%

Nicht (sehr) wahrscheinlich

Ein Wechsel meiner beruflichen Position ist innerhalb der
néichsten Monate (sehr) unwahrscheinlich.

0 10 20 30 409 50 60 70
Industrie (fertigende Industrie,
Transportwesen, Bau- und
Immobilienwirtschaft, _ 43,2%
Infrastruktur etc.)
Finanzdienstleistungen _ 49,2%
Konsumgtiter / Handel /
Medien / Entertainment - 40,83
| Sport
Medizin / Pharma / Chemie _ 49,5
Unternehmensberatung / _

. - 48,
Wirtschaftsprtifung 8,0%
Automobil - 35,9%
Telekommunikation /

Technologie - 38,2%
Energieversorger _ 45,8%
Offentlicher Sektor /

Not-for-Profit / Bildung / _ 47,62%

Kultur

Wenig wechselbereit sind Manager

der Branchen Medizin/Pharma/

Chemie, Finanzdienstleistungen,
Unternehmensberatung/Wirtschaftspriifung,
Offentlicher Dienst und Energieversorger.

Wechselunwilliger sind dagegen Branchen,

die langfristig eher einen positiveren Ausblick
haben, namlich Medizin/Pharma/Chemig,
Finanzdienstleistungen, Unternehmensberatung/
Wirtschaftspriifung, Offentlicher Dienst und
Energieversorger.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.008 Fuhrungskrafte
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Die fehlende berufliche
Perspektive ist fiir
Manager unverandert der
Hauptwechselgrund.

Hauptwechselgrund flr FUhrungskrafte
im Raum D-A-CH ist erneut die fehlende

berufliche Perspektive (47,1 Prozent).
Geanderte Rahmenbedingungen/
Strategiewechsel (39,9 Prozent) und

die Zweifel an der Innovationsfahigkeit

des Unternehmens (37,4 Prozent)
sind hingegen als Wechselgriinde

im Vergleich zum Vorjahr in den
Hintergrund getreten. Diese

Themen sind vermutlich durch

die Krise Uberlagert worden, wo

sich insbesondere zum Zeitpunkt
der Befragung der Ausblick vieler
Unternehmen noch als sehr unsicher
darstellte. Auch die aktuell nicht
wechselbereiten Manager scheinen
eher abzuwarten und geben deutlich
weniger konkrete Griinde flr ihre
Entscheidung an.

* Zu diesem Thema wurden befragt:

B Fiihrungskriifte, die einen Wechsel fiir
inlich/sehi heinlich halten.

P P
wanr wanr

Wechselbereitschaft

e

Seite 17 &=

Warum ist ein Wechsel fiir Sie wahrscheinlich?* 2020
W 2019

O% 109% 209 30% 409% 509%

Mir fehlt die berufliche
Perspektive in meiner/m
jetzigen Position /
Unternehmen. lch méchte
den néachsten 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 flihle mich und meine
Arbeit nicht ausreichend
wertgeschatzt.

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

Die Zusammenarbeit mit
meinem direkten Vorgesetzten
ist nicht, wie ich sie mir
vorstelle.

Ich verdiene zu wenig in meiner
jetzigen Position.

Ich méchte eine héhere
Sinnstiftung in meiner Arbeit
verwirklichen.

Ich bin von Restrukturierungen

Meine jetzige Position passt
nicht (mehr) zur meiner
aktuellen Lebenssituation

| préferierten Work-/Life-
Integration.

Ich habe eine eher geringe
Bindung an meinen derzeitigen
Arbeitgeber.

Meine aktuelle Position ist
durch den Trend zu flacheren
Heirarchien oder neuen

Organisationsformen gefahrdet.

‘4

7,1%
48,0%

39,95
45,73

37,4%
42,9%

24,5%

12,3%
9,9%
12,1%
11,1%

SN 10,35

9,6%
10,3%

7,6%
10,6%

E,

3%
4,9%

20,4%
18,9%

26,6%

24,1%

Jmﬁ

Maximal 3 Nennungen maoglich

** Neue Antwortmaglichkeiten in
diesem Jahr

Executive Panel von Odgers Berndtson,

n =2.008 Fllhrungskrafte
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Sinnstiftende
Rahmenbedingungen sind bei der
Wahl eines potenziellen neuen
Arbeitgebers besonders wichtig.

Sinnstiftende Faktoren, wie die

zUr eigenen Person passende
Unternehmenskultur (75,1 Prozent),
die Innovationsfahigkeit des
Unternehmens (43,3 Prozent)

und ein Unternehmenspurpose,

mit dem man sich identifizieren

kann (41,1 Prozent), haben bei der

Wahl eines neuen Arbeitgebers

eine duBerst hohe Bedeutung.
Organisatorische Rahmenbedingungen,
wie ortsunabhangiges Arbeiten

(25,3 Prozent) oder individuelle
Karriereplanung (8,4 Prozent), aber
auch eine starke Marktposition des
Unternehmens (20,4 Prozent) treten
auch im Vergleich zum Vorjahr deutlich
in den Hintergrund.

Wechselbereitschaft

Seite18  E"

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

0% 10% 209% 30% 409% 509% 60% 70% 80%
Eine zu mir passende
| . i
nnovationsfahigkeit des 43,3%
Unternehmens
Ein Unternehmens-
Purpose, mit dem ich mich - 41,1%
identifizieren kann.

Ortsunabhéngiges Arbeiten /
Home Office 25,3%

Moglichkeit zu flexibler
Arbeitszeitgestaltung / Teilzeit - 20,7x
starke Marktposition .

(Reputation,
Wirtschaftskraft, etc.)

20,4%

Beteiligung an Umsatz/Gewinn . 16,9%

Verpflichtung des
Unternehmens zu . 13,9%

Nachhaltigkeit

gute Verkehrsanbindung bzw. 9 5x
Mobilitatskonzept 4

individuelle Karriereplanung und
. 8,4%
Mentoring-Programm

Gesundheits-/ 6.0
Praventions-Achtsamkeitsangebote 10%

Mehrfachnennungen moglich

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.008 Fuhrungskrafte
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Fiir Manager der Generation Y
sind flexible Arbeitshedingungen
die entscheidenden Faktoren bei
der Jobwahl.

Eine zur eigenen Person passende
Unternehmenskultur ist auch ftr

die Generation Y der Spitzenreiter
unter den Rahmenbedingungen beim
Jobwechsel, allerdings in deutlich
geringerem Ausmag als fiir ihre dlteren
Kollegen. Auch andere Kriterien, die
einen Ubergeordneten Bezug zum
Unternehmen nehmen, wie die
Innovationsféahigkeit des Unternehmens
(89,1 Prozent) oder einen
Unternehmens-Purpose, mit dem man
sich identifizieren kann (33,3 Prozent),
interessieren die jlingere Generation Y
deutlich weniger.

Im Gegensatz dazu zeigt sich auch

in diesem Jahr die herausragende
Bedeutung von flexiblen
Arbeitsbedingungen flr die jlingeren
Manager. 39,9 Prozent wlinschen sich
die Méglichkeit zum ortsunabhéngigen
Arbeiten. 34,9 Prozent wilinschen sich
eine flexible Arbeitszeitgestaltung.

Wechselbereitschaft

seite19  EiE"

Welche Rahmenbedingungen sind Ihnen bei einem
potenziellen neuen Arbeitgeber besonders wichtig

(sehr wichtig)?

0% 10% 209%

Eine zu mir passende
Unternehmenskultur

Innovationsfahigkeit des
Unternehmens

Ein Unternehmens-
Purpose, mit dem ich mich
identifizieren kann.

Ortsunabhéngiges Arbeiten /
Home Office

Moglichkeit zu flexibler
Arbeitszeitgestaltung / Teilzeit

starke Marktposition
(Reputation, Wirtschaftskraft

M Babyboomer (<1965)
M Gen X (1965-1980)
H GenY (>1980)

30% 409% 509% 609% 70% 80%
76,2%
76,0%
66,7%
44,7%
43,5%
39,1%

42,2%
42,0%
33,3%
17,6%
25,1%
39,9%
14,1%
20,0%
34,99%

20,2%
20,3%
etc.) 21,9%

Beteiligung an Umsatz/Gewinn

Verpflichtung des
Unternehmens zu
Nachhaltigkeit

13,3%
13,9%
14,0%

15,2%
17,7%
13,7%

gute Verkehrsanbindung bzw. 6’3%5%
Mobilitatskonzept f
14,2%
individuelle Karriereplanung und 3'8%8 24,
Mentoring-P mm .
entoring-Progra 17,15

Gesundheits-/Préaventions- g’gz
Achtsamkeitsangebote ‘

< 14,0%

Mehrfachnennungen mdoglich

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.008 Fuhrungskrafte
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Welche MaBnahmen des i Sep.2020 M Mai 2020

mobilen Arbeitens gibt es
zurzeit in Ihrem Bereich
(trifft stark zu)?

(0] 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%
Virtuelle Meetings
| Konferenzen /

- 76,6%
Workshops 82,8x%
Flexible, individuelle 40,42
Homeoffice-Modelle 48,5%
33,1%
59,4%

Virtuelle Forthildungen 26,6%
(z.B. Webinare) 24,9%
Virtuelle E fu

irtuelle Events flr ) 16,5%
Teamprozesse (z.B. flr 17.4%
Workshops Kreativitat) o
Homeoffice und Biro 14,72
im Schichtbetrieb 17,3%
Virtuelle Socialising”

13%
Events 19,9%

Mehrfachnennungen moglich

Homeoffice (100 %)

Mobiles Arbeiten wird auch
nach dem Lockdown in den
Unternehmen fortgefiihrt.

Im Vergleich zu unserer
,Sonderbefragung Corona” im Mai
2020 arbeiten nach dem Lockdown

im September 2020 deutlich weniger
Manager ausschlieRlich im Homeoffice
(83,1 Prozent gegenliber 59,4 Prozent).
Flexible Homeoffice-Modelle haben zu
40,4 Prozent Bestand (gegentiber 48,5
Prozent im Mai 2020).

Moglichkeiten der mobilen Arbeitswelt,
wie virtuelle Meetings/Konferenzen/
Workshops (76,6 Prozent), virtuelle
Fortbildungen (26,6 Prozent) oder
virtuelle Events flr Teamprozesse
(16,5 Prozent) werden auch jenseits
des Lockdowns eingesetzt. Lediglich
virtuelle ,Socialising” Events kdnnen
sich weniger durchsetzen und haben
deutlich abgenommen (13,0 Prozent
gegenliber 19,9 Prozent im Mai 2020).

Coronakrise und Arbeitswelt

seite21  EiE"

Nur wenn Sie im Homeoffice arbeiten: [ Sep.2020 M Mai 2020
Bitte vergleichen Sie Ihre jetzige Arbeit im

Homeoffice mit Ihren Erfahrungen zu Beginn

der Corona-MaBnahmen. Wie wirkt sich die

Arbeit im Homeoffice auf Sie persénlich aus

(trifft stéirker zu)?

(0] 109% 209% 30% 409% 509 609%

49,0%
48,8%
Bedrfnisse von
Familie, insbhes. 39,0%
Kindern, zu Hause gut 33,9%

vereinbaren.

Ich habe einen
angemessenen
Arbeitsplatz zu Hause.

Ich kann mich gut 36,7%
motivieren. 42,6%
Die sozialen Kontakte 35,5%

zu Kollegen fehlen mir. 28,9%

Ich kann Privates und 33,3%
Berufliches gut trennen. 34,0%
Ich bin zufrieden und - 29,0%
ausgeglichen. _ 23,0%

Ich bin effizienter im - 25,9%

Homeoffice als im Buiro. _ 15,7%

11,1%
24,4%

Mehrfachnennungen maoglich

Ich mache mir
Sorgen wegen der
wirtschaftlichen Folgen.

Homeoffice wird zur Normalitat,
aber soziale Kontakte fehlen
immer mehr.

Im Vergleich zu unserer
Sonderbefragung im Mai 2020
kommen Flhrungskréfte besser mit
den Bedingungen im Homeoffice
zurecht. 39 Prozent (gegenUiber 33,9
Prozent) kdnnen die Anforderungen
des Homeoffice mit den BedUirfnissen
von Familie gut vereinbaren, 29,0
Prozent (gegenliber 23 Prozent) sind
zufrieden und ausgeglichen und 25,9
Prozent (gegenliber 15,7 Prozent) sind
effizienter im Homeoffice als im Bro.

Aber es gibt auch negative Trends:
Weniger Manager (36,7 Prozent
gegenliber 42,6 Prozent) kdnnen sich
im Homeoffice gut motivieren, deutlich
mehr Flihrungskraften (35,5 Prozent
gegenliber 28,9 Prozent) fehlen die
sozialen Kontakt zu Kollegen.

Executive Panel von Odgers Berndtson,

n =2.008 Fllhrungskrafte
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Die Coronakrise wird die Wie beurteilen Sie die Auswirkungen der Coronakrise auf Ihr
Arbeitswelt stark verandern. Unternehmen in den néichsten 12 Monaten (ja/eher ja)?

Fast alle Teilnehmer der Befragung
(91,2 Prozent) erwarten,

dass Geschéaftsreisen durch o

i Geschéaftsreisen werden durch o12
Videokonferenzen ersetzt werden. Videokonferenzen ersetzt. "3
89,3 Prozent der Manager sehen eine
groBere Akzeptanz flir Homeoffice- Die Akzeptanz fiir Homeoffice- _ 29 35
Regelungen und — als Konsequenz - die Regelungen wird gro@er.
Verkleinerung der Blroflachen (45,0

Prozent). DlgltaI|S|eTUI1gS|3rOJekte werden 80,1%
vorangetrieben.

Auch inhaltlich erwarten

0% 209% 409% 609% 809% 1009

.. .. Es werden andere Kompetenzen
FUhrungskrafte, dass laufende nétig sein.

Change- und Innovationsprozesse

beschleunigt werden (68,5 Prozent), Die Anforderungsprofile fiir
) Fuhrungskrafte werden sich
Restruktu rierungen umgesetzt werden verandern.

(61,0 Prozent), dass zukiinftig ganz

i ) Der Change- und
andere Kompetenzen erforderlich sein Innovationsprozess wird _ 68,5%
werden, um die Krise erfolgreich zu beschleunigt.
bewaltlgen (7115 PrOZent). Restrukturierungen werden umgesetzt
(z.B. Flihrungsstrukturen, Prozesse, _ 61,0%
Funktionen).
Geplante Investitionen werden 54,5%
gestoppt / verschoben.
Buroflachen werden verkleinert. _ 45,0%
Mein Untermehmem wird
Verluste erwirtschaften. _ 42,5%
Das Geschéftsmodell wird auf
den Prifstand gestellt. _ 39,62

Globalisierungsstrategien

71,5%

70,6%

werden tiberdacht (z.B. in der _ 37,5%
Supply Chain).
MaRnahmen zur Nachhaltigkeit

. 36,8%
werden verstarkt.

Mehrfachnennungen mdoglich

Executive Panel von Odgers Berndtson,

Coronakrise und Arbeitswelt n = 2,008 Fiihrungskrafte
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2.1V

Unter Nachhaltigkeit
sind MaBnahmen zu
verstehen, die dem
langfristigen Erhalt
cdes Unternehmens
bzw. seines Umfelds,
cder Umwelt und cer
Menschheit dienen.”
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Welche Bedeutung hat Nachhaltigkeit in Inrem Unternehmen?

45%

35%
309%
25%
20%
159%

109%

sehr hoch eher hoch

Nachhaltigkeit hat eine hohe
Bedeutung in Unternehmen.

In sechs von zehn Unternehmen hat
das Thema Nachhaltigkeit eine hohe
Bedeutung. Dabei bestatigen 18,4
Prozent der Flihrungskrafte dies mit
».sehr hoch”, 41,3 Prozent nehmen
Nachhaltigkeit in ihren Unternehmen
als ,eher hoch” wahr. In 36,7 Prozent
der Unternehmen hat das Thema eine
eher geringe Bedeutung, 3,6 Prozent
der Manager nehmen hier gar keine
Bedeutung wahr.

Nachhaltigkeit

3,69

eher gering keine
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Wie stark ist Ihr Unternehmen in den verschiedenen M sehr stark M eher stark eher wenig M sehrwenig M weiB nicht

Nachhaltigkeitsbereichen téitig?*

0% 109% 209% 309%

Umwelt (E), wie z.B. Investitionen in erneuerbare Energien oder MaBnat zur CO2-Reduktion M 1,6%
M 0,8%

Soziales (S), wie z.B. Investitionen in das langfristige Wohlbefinden von Menschen bzw. Mitarbeitern

m u

-

Itige Unterneh fiihrung (G), wie z.B. MaBnahmen im Bereich Corporate Governance und W 1,25
compli , Unterneh ung auf Basis von Nachhaltigkeiszeilen
Das Engagement der 47,2 Prozent der Unternehmen (16,2 Bereich Soziales (S). Ebenfalls gut
Unternehmen in Sachen Prozent sehr stark, 31,0 Prozent die Halfte der Unternehmen (14,9
Nachhaltigkeit verteilt sich relativ  eher stark) engagieren sich fir den Prozent sehr stark, 36,6 Prozent eher
gleichmagig auf die drei Bereiche Nachhaltigkeitsbereich Umwelt (E). stark) sind im Bereich Nachhaltige
Umuwelt, Soziales und Nachhaltise 51,2 Prozent der Unternehmen (12,4 Unternehmensfihrung (G) aktiv.

Unternehmensfiihrung.

Bei der Umsetzung von
Nachhaltigkeitszielen gibt es noch
Handlungsbedarf.

In 56,1 Prozent der Unternehmen
sind Nachhaltigkeitsziele Teil

der Geschéaftsstrategie bzw. des
Leitbildes. In knapp der Halfte der
Unternehmen wird das Management
aus Sicht der Flihrungskrafte seiner
Vorbildfunktion gerecht (48,5
Prozent) bzw. verpflichtet sich zur
Einhaltung von Nachhaltigkeitszielen
(47,7 Prozent). MaRnahmen, wie die
Messung der Zielerreichung (27,5
Prozent) oder die Férderung von
FUhrungskraften mit nachhaltigem
Profil (24,3 Prozent) werden noch
weitaus seltener eingesetzt.

* Zu diesem Thema wurden befragt:
3,6%

M Fiihrungskrdifte,
fiir die sich die
Anforderungen an
Fiihrungskrcifte
verdindern werden.

Nachhaltigkeit

Prozent sehr stark, 38,8 Prozent
eher stark) investieren in den

Wie stellt Ihr Unternehmen sicher, dass die Nachhaltigkeitsziele in der
Organisation umgesetzt werden (trifft véllig zu/trifft liberwiegend zu)?*

09 10% 209% 309% 40% 509% 609%

Nachhaltigkeitsziele sind Teil der 56,15
Geschéaftsstrategie / des Leitbildes !
Vorbildfunktion des Managements 48,55
und der Flihrungskrafte !
N . :
erpfl\chT:U|1g ZLIIT Einhaltung von a77%
Nachhaltigkeitszielen
Messung der Zielerreichung bzw.
Indikatoren, die die Veranderungen im 27,5%
Bereich Nachhaltigkeit aufzeigen
Foérderung/Einstellung von
FUhrungskréaften mit nachhaltigem 24,3%
“Profile” und Mindset
Einsetzen eines CSO bzw.
eines Verantwortlichen fuir 16,1%
Nachhaltigkeit

Nachhaltigkeitsziele sind
Bestandteil der variablen I 12,2%

Verglitung von Flhrungskraften

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.008 Fuhrungskrafte
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Wird das Thema Nachhaltigkeit die Anforderungen an Ihre Fiihrungstditigkeit vercindern?

45%
409%
35%
309%
25%
20%
159%

109%

6,09

. IIIIIIIIIIIII

trifft stark zu trifft eher zu trifft eher weniger zu

Die Halfte der Manager sieht eine
Verdnderung der Anforderungen
an die Fiihrungstatigkeit durch
Nachhaltigkeit.

Fast die Halfte der teilnehmenden
Manager bestatigt, dass das Thema
Nachhaltigkeit die Anforderungen an die
FlUhrungstatigkeit sehr stark (6 Prozent)
oder eher stark (42,4 Prozent) veréandern
wird. Die andere Halfte der Manager
hingegen ist der Ansicht, dass dies eher
weniger (34,9 Prozent) oder gar nicht
(13,7 Prozent) der Fall sein wird.

Nachhaltigkeit

3,09%
P

trifft gar nicht zu weif nicht

ExXecutive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.008 Fuhrungskrafte
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Werteorientierung und
langfristige Ausrichtung stehen
im Vordergrund eines veradnderten
Fiihrungsstils.

Rund 90 Prozent der Flihrungskrafte
gehen davon aus, dass von ihnen in
Zukunft vor allem ein werteorientiertes
Flhrungsverhalten gefragt sein wird,
das den Ubergeordneten Zweck eines
Unternehmens, den sogenannten
LPurpose”, zu vermitteln mag. 85,6
Prozent sehen den Schwerpunkt auf
einem nachhaltigen, auf Langfristigkeit
ausgerichteten FlUhrungsstil.

Immerhin noch 58,9 Prozent der
Flhrungskrafte sind der Ansicht, dass
sie auch im privaten Bereich eine
persdnliche Vorbildfunktion in Sachen
Nachhaltigkeit haben.

* Zu diesem Thema wurden befragt:
3,0%

M Fiihrungskriifte, die das
Maximum in ihrer Karriere
erreichen wollen.

Nachhaltigkeit

seite27  E

In welchem MaBe werden sich die Anforderungen an eine Fiihrungskraft
veréindern (trifft stark zu/trifft eher zu)?

0% 109% 20% 309% 409% 509% 60% 709% 809% 909%

Mehrfachnennungen méglich

Werteorientiertes
Fuhrungsverhalten,
Vermittlung, des Purpose des
Unternehmens

Nachhaltiger Fiihrungsstil

(z.B. langfristige Ausrichtung,
Delegation von Verantwortung,
mitarbeiterzentriertes Flihren)

(Verstarkter) Treiber von
nachhaltiger Innovation und
Wandel/"Pionier”

Personliche Vorbildfunktion
auch im privaten Bereich (z.B.
Nutzung des Fahrrads zur
Arbeit)

Fachliche / technische
Expertise im Thema
Nachhaltigkeit

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.008 Fuhrungskrafte
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2NV

Der Purpose definiert den
tieferen Sinn und Zweck ey
eines Unternehmens, der g

nicht nur die Gewinnerzielung Y
und den Kundenmehrwert -
berticksichtigt, sondern auch
den iibergeordneten Auftrag
fur cdie Menschen und die Welt.”
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Hat Ihr Unternehmen einen definierten ,,Purpose”? Mja Mnein M weiB nicht
6] 10 209 30 40% 509 60% 709% 80% 909 1009

21 |
Durchschnitt

Oberste Leitungsebene H2,8x%

Bereichsleitung

Abteilungsleitung

‘

54,75 _a20x | |

Gruppen-/Teamleitung

Mehr als die Halfte der 54,6 Prozent der teilnehmenden wissen es nicht. Das Bewusstsein
Manager hestatigen, dass Manager geben an, dass ihr Uber den Purpose ist auf den oberen
ihr Unternehmen einen Unternehmen einen Purpose besitzt. Leitungsebenen deutlich héher als auf
Purpose hat. 36,3 Prozent der Unternehmen haben den unteren Leitungsebenen.

nach Aussagen der Manager keinen
Purpose, 9,1 Prozent der Manager

Kénnen Sie den Purpose Ihres Unternehmens benennen? * Hja M teils/teils M nein
O% 109% 20% 309% 409% 509 609% 70% 80% 903% 1009
80,1% 8,0%
Durchschnitt M 1,9%

84,0%

81,3%
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77,8%

Abteilungsleitung 21
™Y |
Gruppen-/Teamleitung

o B |
ohne Mitarbeiterverantwortung

Bewusstsein und Kenntnis 80,1 Prozent der Manager, die auf die Leitungsebene kénnen 84,0 Prozent
des Purpose nehmen auf Frage nach einem definierten Purpose der Manager diesen auch benennen,
den unteren Leitungsebenen mit ,ja" geantwortet haben, kdnnen wahrend dies nur noch 70,7 Prozent
deutlich abh. diesen auch benennen. Dabei nimmt auf der Gruppen-/Teamleitungsebene

die Kenntnis des Purpose parallel zur kdénnen.
Hierarchieeben ab: Auf der oberen
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Bei der Mehrzahl der
Unternehmen steht die
okonomische Wertschopfung im
Mittelpunkt des Purpose.

In 63,3 Prozent der Unternehmen steht
nach Angaben der Flihrungskrafte die
Wettbewerbs- bzw. Zukunftsfahigkeit
im Mittelpunkt des Purpose. Das Thema
Innovation und Infrastruktur spielt in
53,6 Prozent der Unternehmen eine
groBe Rolle. Okologische Faktoren

wie KlimaschutzmaRnahmen (31,7
Prozent) oder eine nachhaltige
Umwelt, Stadte und Gemeinden

(26,2 Prozent) kommen deutlich
seltener vor. Auch soziale Aspekte wie
Geschlechtergleichheit (34,0 Prozent),
die Erhéhung der Inklusion (22,9
Prozent) oder die Qualitat der Bildung
(13,1 Prozent) werden deutlich seltener
im Purpose reflektiert.

Seite30  E"

Welche Schwerpunkte hat der Purpose Ihres Unternehmens?*

Wettbewerbs-/
Zukunftsfahigkeit

Innovation und Infrastruktur

Gesundheit und
Wohlbefinden

Geschlechtergleichheit

Menschenwdirdige Arbeit und
Wirtschaftswachstum

KlimaschutzmaBnahmen

Nachhaltige Umwelt, Stadte
und Gemeinden

Verringerung von Ungleichheiten

209% 309% 409% 509 609%

- a5
- 340x

- saim

- i
. aeqx

. ; 22,9%
/ Erhéhung der Inklusion - !

Erschwingliche und saubere
Energie
Qualitat der Bildung . 13,1%
Sauberes Wasser und

o . 10,1%
sanitére Einrichtungen

Mehrfachnennungen mdoglich

Purpose

*Befragt wurden Manager, die auf die Frage nach
einem definierten Purpose mit ja geantwortet
haben

Executive Panel von Odgers Berndtson, n = 2.008
Flihrungskrafte



=" Manager Barometer 2020-2021

Seite 31 E"

Bitte beantworten Sie die folgenden Fragen. *

O% 109% 20% 309%

409% 509 609% 70%

82,9%

Wird der Purpose in Ihrem Unternehmen von der obersten Fiihrungsebene vorangetrieben?

77,5%

80%

Deckt sich der Purpose Ihres Unternehmens mit Ihrem persoénlichen Verstéindnis von Sinnhadftigkeit?

72,8%

Setzen Sie diesen Purpose in Ihrem Bereich um?

Ist dieser Purpose aktiver Teil der Marketing-/Unternehmenskommunikation lhres Unternehmens?

71,99%

73,0%

Wird der Purpose in den Geschiiftsstrategien des Unternehmens umgesetzt?

68,3%

Stimmt das Produkt- und Dienstleistungsangebot Ihres Unternehmens mit dem Purpose iiberein?

63,99%

Priigt dieser Purpose die Unternehmenskultur bzw. den Arbeitsalltag in Ihrem Unternehmen?

Purpose ist Chefsache, die
Umsetzung hat jedoch noch
Potenzial.

In 82,9 Prozent der Unternehmen

wird der Purpose von der obersten
FUhrungsebene vorangetrieben.

Im Vergleich dazu sehen lediglich

63,9 Prozent, dass dieser Purpose

die Unternehmenskultur bzw. den
Arbeitsalltag im Unternehmen pragt,
was noch einigen Handlungshedarf bei
der Umsetzung aufzeigt.

Uber drei Viertel der teilnehmenden
Manager (77,5 Prozent) geben

an, dass sich der Purpose ihres
Unternehmens mit ihrem persdnlichen
Verstandnis von Sinnhaftigkeit

deckt. 72,8 Prozent bestatigen die
Umsetzung des Purpose durch die
Unternehmenskommunikation. 71,9
Prozent beobachten die Umsetzung

in den Geschéaftsstrategien des
Unternehmens. 73 Prozent der Manager
setzen selbst den Purpose in ihrem
Bereich um. Bereits in 68,3 Prozent der
Unternehmen stimmt das Produkt-
oder Dienstleistungsangebot mit dem
Purpose Uberein.

M jajeherja M teils/teils M eher nein/nein

903% 1009

M 3,9%

D
a
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Setzen Sie diesen Purpose in Ihrem Bereich um?* M jajeherja M teils/teils M neinjeher nein

O% 109% 20% 309% 409% 509 609% 70% 80% 903% 1009

Oberste Leitungsebene H 2,45

‘

G7,7% 18% |
Bereichsleitung

71,7%

Abteilungsleitung

™ 3

Gruppen-/Teamleitung

Préigt dieser Purpose die Unternehmenskultur bzw. den Arbeitsalltag in M jajeherja M teils/teils M nein/eher nein
Ihrem Unternehmen?”
O% 10% 20% 309% 409% 509% 60% 709% 809 909% 1009%

Oberste Leitungsebene

59,4 m I
Bereichsleitung

o7 |
Abteilungsleitung

Gruppen-/Teamleitung

Die Umsetzung des Purpose
zeigt auf den unteren Ebenen der
Organisation deutliche Liicken.

80,3 Prozent der Manager der obersten
Leitungsebene setzen den Purpose

in ihrem Bereich selbst um, bei den
Gruppen- bzw. Teamleitern sind dies
nur 73,2 Prozent. Analog hierzu sehen
70,0 Prozent der Manager der obersten
Leitungsebene, dass der Purpose

die Unternehmenskultur bzw. den
Arbeitsalltag im Unternehmen pragt,
wahrend dies von Abteilungsleitern nur
zu 59,4 Prozent bestatigt wird.
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Deckt sich der Purpose Ihres Unternehmens mit Ihrem

persénlichen Verstéindnis von Sinnhaftigkeit?*

09% 109% 209% 30%

Babyboomer (<1965)

Generation X (1965-1980)

Generation Y (>1980)

Die Manager der Generation
Y identifizieren sich
deutlich weniger mit dem
Unternehmenspurpose.

Nur flr 61,7 Prozent der jlingeren
Manager deckt sich der Purpose des
Unternehmens mit ihrem personlichen
Verstandnis von Sinnhaftigkeit.
Demgegentiber flihlen sich 78,9 Prozent
der Babyboomer und 79,8 Prozent der
Generation X personlich abgeholt.

61,7

M jajeherja M teils/teils M eher nein/nein

78,9%

79,8%

909%

3,6

96

N

32,1% I
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Bitte schditzen Sie die folgenden
Aussagen ein (trifft zu).”

0% 10% 20% 30% 409 509
Der Purpose ist wichtig
fir die Bindung und
Begeisterung von
Mitarbeitern

Der Purpose ist
wichtig flr die
Zukunftsfahigkeit von
Unternehmen

Der Purpose ist wichtig
flr die Attraktivitat
und Bindung von ,Top-
Talenten”

46,8%

Der Purpose ist wichtig
fur die Bindung und
Begeisterung von
Kunden

29,0%

Die Glaubwiirdigkeit von
Purpose-Statements hat
durch das Fehlverhalten
von groRen Unternehmen
gelitten

27,6%

Der Purpose ist wichtig
fur die Bindung und
Begeisterung von
Investoren/Aktionaren

22,9%

Die Coronakrise hat die
Bedeutung von Purpose
verstarkt

19,0%

Der Purpose ist fiir die Zukunftsfahigkeit
von Unternehmen und fiir die Bindung von
Mitarbeitern enorm wichtig.

Die Halfte aller Manager bejahen die Bedeutung
von Purpose flir die Zukunftsfahigkeit des
Unternehmens (50,7 Prozent). Dies gilt
inshesondere auch flr die Bindung und
Begeisterung von Mitarbeitern (50,4 Prozent). 46,8
Prozent erachten Purpose zudem als sehr wichtig
flr die Attraktivitat und Bindung von ,Top-Talenten”
(46,8 Prozent).

Weniger bedeutsam sehen Flihrungskréfte
dagegen die Bedeutung flir andere Stakeholder,
wie Kunden (29,0 Prozent) oder Investoren/
Aktionare (22,9 Prozent).

27,6 Prozent sind der Meinung, dass die
Glaubwurdigkeit von Purpose-Statements durch
das Fehlverhalten von groRen Unternehmen
gelitten hat. Lediglich 19,0 Prozent beobachten
eine steigende Bedeutung von Purpose durch die
Coronakrise.

Purpose

50,7%

Seite 34

B
HHH

Bitte schditzen Sie die folgenden
Aussagen ein (trifft zu)*

B Manner M Frauen

O% 109% 209% 30% 409% 509 609%

Der Purpose ist

wichtig fur die 50,0%
Zukunftsfahigkeit von 54,8%

Unternehmen

Der Purpose ist wichtig
fir die Bindung und
Begeisterung von
Mitarbeitern

Der Purpose ist wichtig
flr die Attraktivitat
und Bindung von ,Top-
Talenten”

- s 2

Der Purpose ist wichtig
fur die Bindung und
Begeisterung von
Kunden

27,6%
28,6%

Der Purpose ist wichtig

fir die Bindung und 19,8%
Begeisterung von 24,8%

Investoren/Aktionaren

Weibliche Manager schitzen die
Bedeutung von Purpose deutlich héher
ein als ihre mannlichen Kollegen.

FUr 60,9 Prozent der Frauen ist Purpose
wichtig flr die Bindung und Begeisterung von
Mitarbeitern. Diesem stimmen dagegen nur
48,9 Prozent ihrer mannlichen Kollegen zu.
Gleiches gilt flir die Zukunftsfahigkeit von
Unternehmen. Hier stimmen 54,8 Prozent der
Frauen zu, gegenuber nur 50,0 Prozent der
Manner. Bei der Attraktivitat und Bindung von
Top-Talenten ist die Differenz am gréoRten: 59,3
Prozent Zustimmung bei den Frauen gegentiber
45,2 Prozent bei den Mannern.

*Befragt wurden Manager, die auf die Frage nach
einem definierten Purpose mit ja geantwortet
haben

Executive Panel von Odgers Berndtson, n = 2.008
Flihrungskrafte

48,9%
60,9%

59,3%
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Inwiefern haben sich die Kultur und Prozesse in Ihrem Unternehmen M jajeherja M teils/teils M eher nein/nein
durch Purpose veréindert?*

O% 109% 209% 309% 409% 509% 609% 709% 80% 909% 1009
67,1% 9,99
Arbeitgeberimage M 3,0%
61,1 5,09
Innovationsféihigkeit 2,9
59,6% 6,89%
Mitarbeiterzufriedenheit W 36x%
48,49 8,09
Kundenbindung M 36%
41,69 51,99%

Effizienz der Organisation

Purpose hat Einfluss auf
das Arbeitgeberimage, die
Innovationsfahigkeit und die
Mitarbeiterzufriedenheit.

Am deutlichsten spliren Manager

den Einfluss von Purpose auf das
Arbeitgeberimage (67,1 Prozent sehr
bzw. ein bisschen verbessert), der
Innovationsfahigkeit (61,1 Prozent)
und der Mitarbeiterzufriedenheit (59,6
Prozent). Auch bei Kundenbindung
und Effizienz der Organisation sind
—wenn auch weniger deutlich -
Veranderungen sichtbar.
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Im Fokus: |
Purpose in
Unternehmen der
Branchen Medlizin,
Pharma uncd Chemie

-/

A
g
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Purpose als Sinnstifter: Hohe Zufriedenheit und
niedrige Wechselbereitschaft unter den Managern
der Branchen Medizin/Pharma/Chemie

Ich bin in meiner jetzigen Situation sehr zufrieden. W Durchschnitt B Medizin/Pharma/Chemie

0% S 109% 15% 209% 25% 309% 35%

Ein Wechsel meiner beruflichen Position ist innerhalb der

M Durchschnitt B Medizin/Pharma/Chemie
néichsten Monate sehr wahrscheinlich/wahrscheinlich.

47% 48% 499% 50% 51% 52% 53% 54% 559% 56%

Ich bin mit der aktuell erreichten Hierarchieebene / Verantwortung zufrieden, weil

M Durchschnitt B Medizin/Pharma/Chemie
das Arbeiten in der jetzigen Position fiir mich sehr sinnstiftend ist.

0% 109% 209% 30% 409%

Ein Wechsel ist fiir mich eher unwahrscheinlich, weil ich von der

M Durchschnitt B Medizin/Pharma/Chemie
Zukunftsfiihigkeit meines Arbeitgebers iiberzeugt bin.

0% 5% 109% 15% 20%

Executive Panel von Odgers Berndtson,
Purpose n = 2.008 Fiihrungskréafte
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Purpose als Treiber: Manager der Medizin/Pharma/

Chemie-Branchen sehen hohe Umsetzung

von Purpose in ihren Unternehmen.

Mein Unternehmen hat einen definierten Purpose.

M Durchschnitt B Medizin/Pharma/Chemie

50% 52% 549 56% 58% 60% 62% 64%
61,9
Ich kann den Purpose meines Unternehmens benennen.” W Durchschnitt B Medizin/Pharma/Chemie
769% 78% 80% 82% 84% 86% 88% 90%
88,1%

M Durchschnitt
B Medizin/Pharma/Chemie

Welche Schwerpunkte hat der
Purpose Ihres Unternehmens? *

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

- s
- 423w

Wettbewerbs-/
Zukunftsfahigkeit

53,6%
Innovation und

Infrastruktur 46,2%

Gesundheit und

Wohlbefind
ohlbefinden 77,45

*Befragt wurden Manager, die auf die Frage nach einem
definierten. Purpose mit ja geantwortet haben.

Purpose

Bitte beantworten Sie
die folgenden Fragen.”

Wird der Purpose in lhrem
Unternehmen von der
obersten Flihrungsebene
vorangetrieben?

Deckt sich der Purpose
lhres Unternehmens
mit Ihrem personlichen
Verstandnis von
Sinnhaftigkeit?

Ist dieser Purpose aktiver
Teil der Marketing-/
Unternehmensstrategie
Ihres Unternehmens?

Wird der Purpose in den
Geschaftsstrategien
des Unternehmens
umgesetzt?

Setzen Sie diesen
Purpose in lhrem Bereich
um?

Stimmt das Produkt- und
Dienstleistungsangebot
Ihres Unternehmens mit
dem Purpose Uberein?

Pragt dieser Purpose die
Unternehmenskultur
bzw. den Arbeitsalltag in
Ihrem Unternehmen?

M Durchschnitt
B Medizin/Pharma/Chemie

(0] 109% 209% 30% 409% 509% 609%

52,5%
53,7%
39,6%
48,1%

36,4%
42,1%

34,5%
38,9%

33,5%
40,7%
28,5%
42,1%

27,5%
37,0%

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n =2.008 Fuhrungskrafte
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Die folgenden Ergebnisse sind Gegenstand

Seite40

einer Kooperation mit der LeadershipGarage. Die
LeadershipGarage ist ein Collaboration Space an der
Schnittstelle von Wissenschaft und Wirtschaft.

Initiiert von Prof. Dr. Sabine
Remdisch, Leiterin des Instituts
flr Performance Management

an der Leuphana Universitat
Llneburg, im Zusammenspiel mit
renommierten Unternehmen und
dem HSTAR Institute der Stanford
University als Sparringspartner,
forscht die LeadershipGarage zu
den Themen Digital Collaboration,
Digital Leadership und Digital
Performance und entwickelt
innovative Losungen flr das
FUhren, Arbeiten und Lernen in der
digitalen Welt.

Erfolg in Krisenzeiten

Die Ereignisse des zurtickliegenden
Jahres haben gezeigt, dass fir
Unternehmen und Organisationen
eine effektive Zusammenarbeit
auf Distanz nicht nur als Folge der
Globalisierung immer wichtiger
wird. Wenn in Krisenzeiten
personliche Arbeitstreffen nicht
moglich sind, beruht der Erfolg der
Zusammenarbeit nicht nur auf
akzeptablen Rahmenbedingungen
der personlichen Arbeitssituation
und individuellen Planungs- und
Selbststeuerungskompetenzen,
sondern auch maBgeblich auf
dem Bewusstsein bedeutsamer
gemeinsamer Absichten, Ziele und
Werte — dem Purpose.

Es deutet sich an, dass es keine
vollsténdige Rickkehr zu friiheren
Formen der Arbeit geben wird.
FUhrung und Zusammenarbeit
auf Distanz werden demzufolge
dauerhaft einen stérkeren Anteil
in der Unternehmensarbeit
einnehmen. Wie genau beeinflusst
ein ,Shared Purpose” die
Zusammenarbeit? Wie nehmen
Flhrungskrafte und Mitarbeitende
seinen Einfluss auf die verédnderte
Zusammenarbeit wahr? Welche
Auswirkung hat der Purpose

auf den Unternehmenserfolg?
Wie verandert sich die Digital
Performance und wie wird sie
durch den gemeinsamen Purpose
beeinflusst? Diesen Fragen

gehen die folgenden Analysen der
LeadershipGarage nach.
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Das Thema
Purpose
polarisiert

der Befragten geben an, dass die Formulierung
eines klaren Purpose wichtig fur ihr Unternehmen ist.

Lediglich zeigen sich aber personlich vom
formulierten Purpose ihres Unternehmens Uberzeugt.

geben an, der Purpose ihres Unternehmens halbe
starken Einfluss auf ihr Fihrungshandeln.

nehmen wahr, dass sich alle Mitarbeitenden
und FUhrungskrafte mit dem Purpose ihres Unternehmens
identifizieren kdnnen.
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Digitalisierung: Anschub durch die Krise?

Einfluss Digitalisierung auf
Unternehmenserfolg

Digitalisierung:
Anschub durch die Krise?

Die Digitalisierung von Arbeits-

und Interaktionsprozessen in
Unternehmen und Organisationen

ist eine grundlegende Voraussetzung
flr die erfolgreiche Zusammenarbeit
auf Distanz. Moglicherweise

flhrt die besondere Situation des
vergangenen Jahres hier zu einem
neuen Anschub: die Zufriedenheit
mit Umsetzung und Ausmaf der

Erfolg in Krisenzeiten

Zufriedenheit mit Stand
der Digitalisierung

Digitalisierung fallt signifikant hdher
aus. Ebenso wird ein hdheres Ausmafi
von Investitionen in Digitalisierung
angegeben. Die grundsatzliche
Bedeutung der Digitalisierung flr den
Unternehmenserfolg wird weiterhin so
hoch eingeschatzt wie im Vorjahr.

Allerdings bewegen sich die Werte flr
Zufriedenheit und Umsetzung nach wie
vor lediglich im mittleren Bereich. Hier
besteht also noch viel Luft nach oben.

Ausmal der Digitalisierung

2018 [ 2019 N 2020

Investitionen in Digitalisierung
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Shared Purpose ist bisher gering
ausgeprigt - in Krisenzeiten
unterstiitzt Digitalisierung den
Shared Purpose.

Im Gegensatz zu individuellen
Einstellungen zum Thema Purpose
beschreibt der Shared Purpose das
AusmalB, in dem alle Fllhrungskréfte
und Mitarbeitenden den Purpose
eines Unternehmens kennen,
AuBenstehenden erkldren kdnnen,
sich mit ihm identifizieren und an
seiner Ausgestaltung beteiligt sind.
Die Analysen zeigen, dass der Shared
Purpose aus Sicht der befragten
FlUhrungskréfte in inren Unternehmen/
Organisationen bisher maRig
ausgepragt ist.

Ausgestaltung, Wahrnehmung und
Verbreitung des Purpose hangen von
der gelingenden Kommunikation
zwischen Flihrungskraften und
Mitarbeitenden ab. Wenn in
Krisenzeiten die direkte Face-to-
Face-Kommunikation erschwert ist,
gewahrleistet Digitalisierung den
Austausch; folgerichtig geht ein héherer
Digitalisierungsgrad deutlich mit einem
starkeren Shared Purpose einher.

Erfolg in Krisenzeiten

Shared Purpose

Seite 43

Shared Purpose: Wissen, Zustimmung und Beteiligung

Alle Mitarbeitenden und Flihrungskrafte ...

1 2 3

..kennen den Purpose

P 2,79
unseres Unternehmens.
..kénnen AuBenstehenden
den Purpose unseres 2,64
Unternehmens erklaren.
..stehen hinter dem Purpose

2,76
unseres Unternehmens.
..kdnnen sich mit dem Purpose
unseres Unternehmens 2,80
identifizieren.
..werden bei der Gestaltung des
s 2,61

Purpose berticksichtigt.

..beteiligen sich aktiv an der

Gestaltung des Purpose. /51

n I

(Skala: 1-5 niedrige-hohe Zustimmung)

Hoherer Digitdlisierungsgrad - héherer Shared Purpose

- e

Digitalisierungsgrad
sehr niedrig

Digitalisierungsgrad eher

niedrig hoher

(Skala: 1-5 niedrige—hohe Auspragung)

Digitalisierungsgrad

Digitalisierungsgrad
hoch



=" Manager Barometer 2020-2021

Treiber von Shared Purpose:
Sichtbarkeit in Fithrungsverhalten,
Kommunikation und Strukturen.

Eine breite Akzeptanz unter
Flhrungskraften und Mitarbeitenden
(,Shared Purpose") gilt als
Voraussetzung dafir, dass der Purpose
zu positiven Wirkungen fihrt. Es

stellt sich daher die Frage, welche
Einflussfaktoren (Treiber) auf das
Ausmalf des Shared Purpose und
welche Effekte des Shared Purpose
beobachtbar sind.

Treiber lassen sich auf drei Ebenen
identifizieren: Die Sichtbarkeit des
Purpose im FlUhrungsverhalten, in den
Unternehmensstrukturen und in der
Kommunikation tragt dazu bei, dass
der Purpose unter Flihrungskraften
und Mitarbeitenden bekannt ist und in
der Arbeit allgegenwaértig wird. Diese
Treiber sind in den Unternehmen der
Befragten mittelmaBig ausgepragt.
Gleichzeitig zeigt sich deutlich, dass
auf allen drei Ebenen eine starkere
Sichtbarkeit des Purpose mit héheren

Seite 44  EiE"

Auspradgungen des Shared Purpose
einher gehen. Die Ergebnisse stimmen
mit den komplexeren Aussagen des
,Purpose Strength”-Modells (Lleo, Rey
& Chinchilla, 2019%) tiberein.

*Quelle: Lleo, A, Rey, C. & Chinchilla, N. (2019). Measuring

the Purpose Strength. In C. Rey, M. Bastons & P. Sotok (eds.),
Purpose-driven organizations. Management ideas for a better
world (p. 119-130). Cham: Palgrave Macmillan.

Treiber und Effekte des Shared Purpose

Kommunikation

FUhrung

Struktur

Shared Purpose

il UNternehmenserfolg

Wie Purpose im Unternehmensailitag sichtbar wird

1 2

Die Ziele unseres Unternehmens stimmen erkennbar mit unserem Purpose iiberein.

Das Verhalten der Fiihrungskréifte passt zum Purpose unseres Unternehmens.

Der Purpose unseres Unternehmens dient als Leitlinie fiir unsere Handl

und Ent

In unserem Arbeitsalltag ist der Purpose unseres Unter

allgeg firtig.

In unserem Unternehmen wird jederzeit transparent gemacht, wie Ziele und Entscheidungen zu unserem Purpose passen.

In Diskussionen zum Purpose werden in unserem Unter

Erfolg in Krisenzeiten

alle Mitarbei eingebunden.
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Gleichzeitig zeigen sich die erwarteten
starken Zusammenhange zwischen
den Treibern und dem Ausmal des
Shared Purpose: Je starker die Treiber
ausgepragt sind, desto hoher fallt auch
der Shared Purpose aus.

Erfolg in Krisenzeiten

Seite 45 EHE"

Shared Purpose in Abhéingigkeit von... Treiber sehr niedrig

Treiber Flihrung

Treiber Strukturen

Treiber Kommunikation

[ Treiber eher niedrig
M Treiber héher
M Treiber hoch

Shared Purpose

._.
N
®
IN
o

3,97

4,01

3,93

(Skala: 1-5 niedrige—hohe Auspragung)
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Wirkungen von Shared Purpose:
Shared Purpose fiihrt zu
hoherem Erfolg.

Ein starkerer Shared Purpose geht mit
einem hoheren Unternehmenserfolg
einher. Dies betrifft sowohl die
individuelle Ebene der Mitarbeitenden
(Mitarbeiterzufriedenheit,
Commitment, Engagement,
Zusammenhalt) als auch die

Ebene des Unternehmens
(Innovativitat, Markterfolg, Retention,
Arbeitgeberattraktivitat).

Erfolg in Krisenzeiten

seite4s  EiE"

Wirkung des Shared Purpose auf
Erfolgsfaktoren: Ebene Mitarbeitende

Shared Purpose sehr niedrig
! Shared Purpose eher niedrig
I Shared Purpose héher
M Shared Purpose hoch

._.
o
®
IN
o

3,07
3,37
Commitment
3,68
4,06
3,06
3,27
Engagement
3,56
4,01
2,15
2,82
Zusammenhalt
3,37
4,0
2,76
3,0
Mitabeiterzufriedenheit
3,40
4,02

Wirkung des Shared Purpose auf
Erfolgsfaktoren: Ebene Organisation

Shared Purpose sehr niedrig
! Shared Purpose eher niedrig
I Shared Purpose héher
M Shared Purpose hoch

1 2 3 4 5

2,44

Innovativitat

3,72

3,44

Markterfolg

4,18

Retention

4,11

Arbeitgeberattraktivitat

4,24

(Skala: 1-5 niedrige—hohe Auspragung)
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Reden liber Purpose ist nicht
genug: Erst die gezielte
Umsetzung bringt

den Erfolg.

Die Einstellungen von Flhrungskraften
zum Thema Purpose und der gezielte
Einsatz von Purpose in ihrer Tatigkeit
lassen sich durch ein psychologisches
,Purpose-Involvement-Modell”
beschreiben. Anhand der Stufen

des Modells lasst sich ablesen,

wie stark eine FUhrungskraft in

das Thema Purpose involviert ist:
Ausgangspunkt ist das Vorhandensein
eines personlichen Interesses an
diesem Thema (Stufe 1, Befragte, die
grundsatzlich kein Interesse am Thema
haben, befinden sich auf Stufe 0).
Aufbauend auf dem Interesse kdnnen
Wissen Uber Purpose und konkrete
Vorstellungen vorhanden sein, wie

er eingesetzt werden kann (Stufe 2).
Konkrete Anwendungskompetenzen
flr die Nutzung des Purpose in der
eigenen Tatigkeit bilden die dritte
Stufe. Die tatsachliche Anwendung
(Stufe 4) macht es schlieBlich
moglich, dass Flhrungskrafte andere
vom Nutzen eines gelebten Purpose
liberzeugen wollen (Dissemination,
Stufe 5). Die vorliegenden

Ergebnisse zeigen, dass messbhare
Unterschiede im Erfolg erst ab der
Stufe 4 auftreten: Unterschiedliche
Auspragungen von Interesse, Wissen
und Anwendungskompetenzen haben
noch keine Wirkung auf den Erfolg. Erst
wenn Purpose im Handeln sichtbar
wird, resultiert ein groRerer Erfolg.

Erfolg in Krisenzeiten

Seite 47  EE

M stufen O bis 3: Kein Interesse bis Kompetenzen
B stufen 4 und 5: Anwendung und Dissemination

Individuelle Erfolgsfaktoren

H
o
[
IS
o

Stufen O bis 3 3,34
Commitment
Stufen4und 5 3,77

Stufen 0 bis 3 3,28
Engagement
Stufen4und 5 3,69

Stufen 0 bis 3 2,80
Stufen4und 5 3,39

Zusammenhalt

. : . : Stufen 0 bis 3 2,95
Mitabeiterzufriedenheit
Stufen4 und 5 3,54

M stufen O bis 3: Kein Interesse bis Kompetenzen
B stufen 4 und 5: Anwendung und Dissemination

Individuelle Erfolgsfaktoren

H
o
[
IS
o

Stufen O bis 3 2,57
Innovativitat
Stufen 4und 5 3,25

Lorfol Stufen 0 bis 3 3,47
Markterfolg
Stufen4und 5 3,98

Stufen 0 bis 3 2,82
Stufen4und 5 3,43

Retention

. - Stufen 0 bis 3 3,03
Arbeitgeberattraktivitat

Stufen4 und 5 3,67

Skala: 1-5 niedrige—hohe Auspragung)
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Shared Purpose hangt zusammen mit Digital
Performance: Merkmale der Digital Performance

Digital Performance beschreibt

die Fahigkeit, in der digitalen
Unternehmenswelt erfolgreich zu
agieren. Insgesamt lassen sich auf
drei Ebenen (Personal, Interpersonal,
Organizational) neun

Digital Literacy

Digitale FUhrung

Digitale
Geschaftsmodelle

Personal Performance:

- Digital Literacy: Wissen, Kompetenz
und Offenheit flir neue Technologien

- Digitale Selbstdarstellung: Nutzung
digitaler Ressourcen flir Prédsentation
und Netzwerken

- Digitales Ressourcenmanagement:
Fokussierung und Zeitersparnis

Es wurde untersucht, in welchem
Verhéltnis die digitale Performance
und der Shared Purpose eines
Unternehmens zueinander stehen und

Erfolg in Krisenzeiten

Merkmale der Digitalen Performance
unterscheiden. Die Auspragungen
dieser Merkmale liegen derzeit im
mittleren Wertebereich und weisen
noch Entwicklungspotenzial auf. Der
Wert flr die Digitale Kommunikation
sticht dabei etwas heraus; dies

Digitale
Selbstdarstellung

Digitale
Zusammenarbeit

Digitales
Innovationsmanagement

Interpersonal Performance:

- Digitale Flhrung: Nutzung digitaler
Tools in der Flhrungsarbeit.

- Digitale Zusammenarbeit:
Erleichterung der Zusammenarbeit
durch digitale Tools.

- Digitale Kommmunikation:
UnterstUtzung der Kommunikation
durch digitale Tools.

zum Unternehmenserfolg beitragen.
Hohe Ausprédgungen der Merkmale
der digitalen Performance gehen mit

einem hoheren Shared Purpose einher.

hat vermutlich mit der aktuellen
pandemiebedingten Arbeitssituation
auf Distanz zu tun und kann mit dem
damit zwangsweise verbundenen
Austausch Uber digitale Medien erklart
werden.

Digitales Ressourcen-
Management

Digitale
Kommunikation

Digitale Kultur

Organizational Performance:

- Digitale Geschaftsmodelle:
Nutzung digitaler Plattformen flr
Kundenmanagement

- Digitales Innovationsmanagement:
Nutzung digitaler Tools flir
Ideengenerierung und -umsetzung

- Digitale Kultur: Berticksichtigung
digitaler Optionen in allen
Unternehmensprozessen
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Auspréigungen der ,Digital Performance”-Merkmale

1 4 5

Digital Literacy

Digitales Ressourcenmanagement

Digitale Selbstdarstellung

Digitale Fiihrung

Digitale Zusammenarbeit

Digitale Kommunikation

Digitale Geschéiftsmodelle

Digitales I i anag

2 3

Digitale Kultur/Digitales Mindset

Hohe Digital Performance geht mit stéirkerem Shared Purpose einher Shared Purpose sehr niedrig
! Shared Purpose eher niedrig

M Shared Purpose héher
M Shared Purpose hoch

=N ow oo

Digital Literacy Digitale Selbstdarstellung Digitales Ressourcenmanagement Gesamtwert Personal Performance

370 304 4,22
—>

Digitale Flihrung Digitale Zusammenarbeit Digitale Kommmunikation Digitale Kommunikation

3,49 8,85
2,82 —

Digitale Geschaftsmodelle Digitales Innovationsmanagement Digitale Kultur/Digitales Mindset Digitale Kultur

Lanl \ VIR O R N

HoNDow bhoa

(Skala: 1-5 niedrige-hohe Zustimmung)

Erfolg in Krisenzeiten
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Eine gute Digital Performance fuhrt
zuU Erfolg auf vielen Ebenen

Fur die Digital Performance

erweisen sich neben dem
Digitalisierungsgrad das Innovation
Mindset (misst innovationsforderliche
Kulturmerkmale) sowie das
Performance Mindset (misst
klassische Unternehmenswerte

wie Qualitatsbewusstsein,
Kundenorientierung, etc.) als Treiber.

Je besser die Digital Performance
eingeschatzt wird, desto hoher ist der
Unternehmenserfolg.

Digital Performance entfaltet die
héchste Wirkung, wenn auch der
Shared Purpose gut ausgepragt ist.

seite50  EiE"

Es lohnt sich also die digitale
Performance im Unternehmen

zu starken und mit der Arbeit

am gemeinsamen Purpose zu
verbinden. Diese Erkenntnisse

zeigen FUhrungskraften
Entwicklungspotenziale auf, um
Unternehmen erfolgreich in die digitale
Zukunft fihren zu kénnen.

Shared Purpose und Digital Performance stéirken gemeinsam den Unternehmenserfolg

Kommunikation

FUhrung

Struktur

Digitalisierungsgrad

Innovation Mindset

Performance Mindset

Shared Purpose

Digital Performance

Personal
Interpersonal
Organizational

Unternehmenserfolg

Digital Performance und Shared Purpose wirken zusammen auf den Unternehmenserfolg

Shared Shared Shared Shared Shared Shared
Markterfolg Purpose Purpose Markterfolg Purpose Purpose Markterfolg Purpose Purpose
(Personal) niedrig hoch (Interpersonal) niedrig hoch (Organizational) niedrig hoch
Digital Performance niedrig 3,33 377 Digital Performance niedrig 3,34 362 Digital Performance niedrig 3,37 3,64
Digital Performance hoch 397 4,20 Digital Performance hoch 379 4,25 Digital Performance hoch 384 4,25

Erfolg in Krisenzeiten
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Silvia Eggenweiler
Partner
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Die Arbeitswelt wird immer komplexer. Das zeigt auch die zehnte Ausgabe
unseres Manager-Barometers mit der Vielzahl an Themen, die Manager
bewegen: von der Karriereplanung tber das Fuihren auf Distanz bis hin zu
einem Thema, das immer mehr an Wichtigkeit gewinnt - der Corporate
Purpose. In diesem Jahr haben uns wieder mehr als 2.000 Fuhrungskrafte
aus Deutschland, Osterreich und der Schweiz Ihre Meinung mitgeteilt.

Karriereziele unverandert
ambitioniert.

Auffallig in unserer diesjahrigen

Studie ist, dass der Karriereehrgeiz
von Managern trotz Coronakrise nach
wie vor hoch ist. Uber 60 Prozent der
Teilnehmer unserer Befragung wollen
auch weiterhin das Maximum in ihrer
Karriere erreichen. Die Offenheit, sich
dabei mit neuen, herausfordernden
Inhalten auseinanderzusetzen, nimmt
jedoch ah. Wahrend im Vorjahr noch
zwei Drittel dazu bereit waren, flr ihre
Karriere kontinuierlich neue inhaltliche
Herausforderungen anzunehmen, sind
es dieses Jahr weniger als die Halfte. Die
Ergebnisse legen nahe, dass Manager

Kommentar

aufgrund der Vielzahl der Verdnderungen
und Herausforderungen durch die
Coronakrise sehr stark gefordert und
,mude" sind, sich weiteren neuen
Themen zuzuwenden.

Wechselbereitschaft in
Krisenbranchen auf hohem
Niveau.

Auch die Wechselbereitschaft der
Manager ist unverandert hoch.
Hauptwechselgrund ist erneut die
fehlende berufliche Perspektive. So
Uberrascht es nicht, dass Manager in
Branchen mit hohem Strukturwandel
und einem krisenbedingt unsicheren
Ausblick - wie die Automobilbranche

oder der Industriesektor - eine

hohere Wechselbereitschaft haben

als Manager in zukunftsweisenden
Branchen, wie zum Beispiel im
Medizin-/Chemie-/Pharma-Bereich, im
Finanzdienstleistungssektor oder in der
Beratungsbranche.

In der Pharma- und Life Sciences-
Industrie ist die Wechselbereitschaft
besonders niedrig. Das mag zum einen
daran liegen, dass diese Branche auch

in Krisenzeiten als ausgesprochen
sicher gilt. Zum anderen fallt bei ndherer
Untersuchung auf, dass das Thema
,Purpose” besonders in Pharma- und
Life Sciences-Unternehmen eine

hohe Durchdringung hat. Demnach
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empfinden die Fllhrungskréfte ihre
Tatigkeit hier als besonders sinnstiftend
und befriedigend und sehen weniger
Grlnde flr einen Wechsel.

Sinnstiftende Faktoren gewinnen
fiir die Karriereplanung an
Bedeutung.

Aber nicht nur im Life Sciences-Sektor
spielen vermeintlich ,softe” Faktoren
eine groRere Rolle. Unsere Studie zeigt,
dass Purpose als Treiber fiir die
Arbeitgeberwahl generell an Bedeutung
gewonnen hat. Auch andere
sinnstiftende Faktoren, wie eine zur
eigenen Person passende
Unternehmenskultur und die
Innovationsféahigkeit des
Unternehmens, haben einen
zunehmend hohen Einfluss auf die Wahl
eines neuen Arbeitgebers. ,Harte”
Rahmenbedingungen, wie
ortsunabhéangiges Arbeiten oder eine
starke Marktposition des
Unternehmens, treten im Vergleich zum
Vorjahr deutlich in den Hintergrund.

Der Corporate Purpose spielt auch flir
die weitere Karriereplanung inzwischen
eine bedeutsame Rolle: Wie in den
Vorjahren ist der Einsatz der
personlichen Starken und Begabungen
am Arbeitsplatz zwar die Nummer eins
unter den Karrieremotivatoren, die
Sinnhaftigkeit der eigenen Aufgabe hat
jedoch in diesem Jahr stark aufgeholt
und liegt mittlerweile auf Rang zwei. In
den Vorjahren belegte diese nur Rang
vier oder fUnf. Diesen Trend hat die
Coronakrise sicherlich noch verstarkt.

Die Mitwirkung an den hdheren Zielen,
dem sogenannten ,Purpose” des
Unternehmens - eine
Antwortmaglichkeit, die wir dieses Jahr
erstmalig gestellt haben -, erhielt auf
Anhieb eine Zustimmung von Uber 40

Prozent der Manager. Bedingungen, wie
die Beteiligung an Umsatz und Gewinn
oder auch die individuelle
Karriereplanung, treten deutlich in den
Hintergrund. FUr Manager der
Generation Y bleiben flexible
Arbeitsbedingungen das entscheidende
Kriterium bei der Jobwahl.

Mit Purpose erfolgreich fiihren.

Die Einstellungsanderungen der
Manager werden es unabdingbar
machen, dass Unternehmensfiihrungen
ihr Fihrungsverhalten anpassen. Eine
erfolgreiche Unternehmensfiihrung
muss sich noch stéarker als bisher
ihrer Vorbildfunktion bewusst sein
und auch zusétzliche Kompetenzen
vorweisen kénnen, wie etwa
Change-Management, Resilienz,
Transformation, Empathie,
Herzlichkeit, offene Kommunikation
und natiirlich Werte- und Purpose-
basiertes Handeln. Da ist es eine gute
Nachricht, dass die Purpose-Debatte
bereits in den meisten Unternehmen
angekommen ist und hier den
Kulturwandel vorantreibt. Immerhin
mehr als die Halfte der Manager geben
an, dass ihr Unternehmen einen klar
definierten Purpose hat, Giber 80
Prozent dieser Manager kbnnen den
Purpose auch benennen.

Einigkeit besteht unter den Teilnehmern
unserer Befragung auch bezUiglich des
positiven Einflusses, den der
Unternehmens-Purpose auf das
Arbeitgeberimage, die
Innovationsfahigkeit und
Mitarbeiterzufriedenheit hat. In der
Umsetzung besteht in den meisten
Unternehmen jedoch noch
Handlungshedarf. Kenntnis und
Bewusstsein des Purpose nehmenin
den unteren Hierarchieebenen sowie
auch parallel zur UnternehmensgroBe
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ab. Bei Fllhrungskraften in
mittelstédndischen Unternehmen sowie
bei Mitarbeitenden ohne
FUhrungsverantwortung besteht also
noch Erklarungsbedarf. Auch bei der
Anpassung des Produkt- bzw.
Dienstleistungsangebots oder bei der
Integration des Purpose in den
Arbeitsalltag zeigt sich noch Potenzial.

Purpose hirgt gro3e Chancen
fiir Unternehmen.

Was heiBt das nun konkret flr die
Unternehmen? Diese mussen viel
starker als bisher ihre Werte und ihre
Unternehmenskultur sowie die damit
verknlUpften Unternehmensziele
herausstellen, zu denen — nach

dem Verstandnis von Purpose —

auch nachhaltiges Verhalten, eine
sinnvolle Verknipfung von Okonomie
und Okologie sowie die Agilitat der
Organisation gehdren. Vor allem
mittelsténdische Unternehmen
sollten durch die Ausarbeitung,
Implementierung und Kommunikation
ihres Corporate Purpose die Chance
nutzen, um Top-Talente zu gewinnen.
Wer in Zukunft die besten Kopfe

an sich binden will, der wird nicht
umhinkommen, vom CEO an top-
down eine Kultur vorzuleben, die den
Unternehmens-Purpose erkennbar,
begreifbar und letztlich auch erlebbar
macht.

Herzlichst, Ihre

Silvia Eggenweiler
Partner
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2%

der Manager in den Flhrungsetagen
gehoren zur Generation X.

Die meisten Fiithrungskrafte kommen aus der
Industrie und der Finanzdienstleistungsbranche.
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Mehr als ein Drittel aller Manager gehort der
Unternehmensleitung an.

M Industrie (fertigende Industrie, Transportwesen, Bau- und
Immobilienwirtschaft, Infrastruktur etc.)

M Finanzdienstleistungen
Konsumgiiter [ Handel | Medien | Entertainment / Sport
M Medizin / Pharma [ Chemie
B Unternehmensberatung /| Wirtschaftspriifung
Automobil
B Telekommunikation | Technologie
M Energieversorger

M Offentlicher Sektor | Not-for-Profit / Bildung [ Kultur

Statistik der Teilnehmer

M Unternehmensleitung

M Vertrieb [ Customer Service
Finanzen [ Controlling [ Accounting

M IT / Digital | Technology

M Strategie / Consulting
Personalmanagement | Human Resources

H Produkt-Management [ Marketing [ PR /
Unternehmenskommunikation

M Einkauf /| Materialwirtschaft
M Forschung & Entwicklung
Produktion

[l Recht [ Steuern [ Compliance



Umesatz in Mio. €
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Die Generation X dominiert die Flihrungsetagen. W Babyhoomer (<1965) M Gen X (1965-1980) M Gen Y (>1980)
0% 109% 20% 30% 40% 509 60% 709% 80% 909 1009

17,89 71,59% 0,892

2020
18,9% 69,8% 1 3%

2019
23,4% 67,99% %

2018

Manager sind gleichermaBen in kleineren wie in groBeren Unternehmen tétig.

20,49

al
R

5,49

Q

<50 50 bis 250 250 bis 500 500 bis 1.000 1.000 bis 5.000 5.000 bis 10.000 >10.000

Die liberwiegende Mehrheit der Manager arbeitet in etablierten Unternehmen.

4,42

Im Durchschnitt ist der Manager seit 7Jahren
beim aktuellen Unternehmen.

Seine aktuelle Position hat er seit 3 Jahren inne.

Ich arbeite in einem...

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

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

Statistik der Teilnehmer
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Nur 11 Prozent der Fiihrungskrcifte sind weiblich.

0,2%

B Méanner

M Frauen

M Divers
Mcinner sind auf den oberen, Frauen auf den mittleren Leitungsebenen am stéirksten vertreten. B Manner

M Frauen
409
35%
30% 331896 33,596
259%
20%
15%
o 7,2% 59 7,7%
25
4,75 -
59
0%
Oberste Leitungsebene Bereichsleitung Abteilungsleitung Gruppen-/Teamleitung ohne...
Managerinnen sind héufiger B Ménner ...und haben weniger B Ménner
. M Frauen . M Frauen
alleinstehend... Kinder.
[0} 20% 409% 60% 80% 100% 0] 109% 20% 30% 409% 50¢% 60%
) ) 93,3% keines _ 18,5%

verheiratet / in fester _ 59,2%

Lebensgemeinschaft 74,1%
,

lebend
1 20,0%
22,8%
I 6,7%

alleinstehend
I 25,9% 5 - /2,0
| 14,65
. -
| 3,45
4 b X
5 oder mehr | 1,0%

Statistik der Teilnehmer
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Hinweise zur
Methodik

Befragung des Executive Panels
von Odgers Berndtson

- Die Befragung wurde in der Zeit von Ende August bis Ende
September 2020 durchgeflihrt. Es handelte sich um
eine schriftliche Befragung in Form eines elektronischen
Fragebogens.

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

- Darlber hinaus wurden die Befragten aufgefordert,
statistische Fragen bezUlglich ihrer Person, ihrer Position
sowie des Unternehmens zu beantworten, bei dem sie
aktuell beschéftigt sind.

- Die Antworten wurden anonym gegeben und ausgewertet.

Zielgruppe

- Befragt wurde das Executive Panel von Odgers Berndtson,
das Flhrungskrafte von Unternehmen aller Branchen
und GréBenklassen aus Deutschland, Osterreich und der
Schweiz (D-A-CH) beinhaltet.

Teilnehmer

- An der Befragung haben 2.008 Flihrungskréfte
teilgenommen.



Odgers Berndtson ist seit Uber 50 Jahren eines der weltweit
flhrenden Unternehmen flrr Executive Search und
FUhrungskraftebeurteilung. Mit rund 1.000 Mitarbeitern in

30 Landern suchen wir qualifizierte Fihrungskrafte und
Spezialisten flir Unternehmen in allen Branchen, 6ffentlichen
Verwaltungen und Not-for-Profit-Organisationen. Um auf

die branchenspezifischen Bedirfnisse unserer Klienten
bestmaoglich einzugehen, arbeiten unsere Berater in
international vernetzten Industry Practices.

Copyright © 2020 ODGERS BERNDTSON. All rights reserved.

www.odgersbherndtson.com




