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Anlass und Zielsetzung
cder Befragung

Arbeiten in einer neuen Welt — flexibel, digital und
zunehmend auf personliche Sinnhaftigkeit
ausgerichtet. Manager:innen entdecken
eine individuelle Work-Life-Balance.

Die Pandemie hat die
Arbeitswelt radikal verandert.
Manager:innen stellen sich
den neuen Anforderungen und
einer neuen Fiithrungsrolle -
und sind damit zufrieden,

wie das Manager Barometer
2021-2022 hestatigt.

Im aktuellen Manager Barometer
haben wir neben den klassischen
Fragen zu den Karriereplanen

der Manager:innen die Themen
+hybrides Arbeiten” und

~New Leadership” in den
Mittelpunkt gestellt. Denn nach
mehr als einem Jahr gezwungenem
Homeoffice hat sich eine
Arbeitswelt etabliert, die neue
Ansprlche an Arbeitsbedingungen
und Mitarbeiterflihrung stellt.

Was macht eine hohe
Arbeitszufriedenheit der
Flihrungskrafte aus? Diese Frage
haben wir ndher unter die Lupe
genommen und analysiert, wie
diese Zufriedenheit motiviert ist
und ob sie sich nach Geschlecht
oder Alter unterscheidet. Derzeit
haben mehrere Generationen

in den FUhrungsebenen der
Unternehmen Verantwortung
Ubernommen. Ihre Ziele und
Anspruche unterscheiden sich
deutlich.

Beim Thema ,hybrides Arbeiten”
haben wir nachgefragt, wie sich

die mobile Arbeit im Vergleich

zum Vorjahr - 2020 war das

Jahr andauernden Lockdowns —
entwickelt hat. Auch eine
Einschatzung, inwieweit der hybride
Arbeitsstil die Zukunft pragt, hat
uns interessiert. Nachgefragt haben
wir auch, wie sich der Prozess

des Onboardings gestaltet - wie
flhrt man neue Mitarbeiter:iinnen
ein, ohne diese personlich
kennengelernt zu haben? Welche
Erfahrungen liegen dazu vor?

Beim Thema ,,New Leadership”
fragen wir nach den Kompetenzen,
die dieses Fithrungsmodell
erfordert. Was erwarten
Mitarbeitende von ihren
Vorgesetzten? Welche Qualitaten
haben neue Bedeutung erlangt?
Auch hier blicken wir in die

Tiefe — in welchen Unternehmen,
Branchen und in welchen
Abteilungen der Unternehmen
wird ,New Leadership” bereits
intensiv angewandt?

Die Antworten der befragten
Manager:innen bieten Einblick

in die Arbeitswelt unter den
Bedingungen einer wirklichen
Digitalisierung und zunehmenden
Flexibilitat. Einige Antworten sind
Uberraschend ...
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,Dads Interesse an
tibergeordneten
Unternehmenszielen wie cer
Mitwirkung an innovcitiven
Vercinderungen oder cder
Wille, Einfluss auszutiben

I
\ und Verantwortung zu
tibernehmen oder auch
Dinge caktiv zu gestcalten,
hat bei den Manager:innen
\ abgenommen.”
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Sinnhaftigkeit der Arbeit

weiterhin wichtig

Trotz Corona sind die
Manager:innen mit ihrer
Tatigkeit so zufrieden wie seit
sechs Jahren nicht mehr

Die Sinnhaftigkeit ihrer Aufgaben
steht bei den Flhrungskraften
ganz oben bei den Gruinden,
weshalb sie mit ihrer Arbeit
zufrieden sind — und das Uber
alle Altersgruppen und Branchen
hinweg. Diese Motivation ist

im Vergleich zu den Vorjahren
sogar noch wichtiger geworden.
Lediglich die Generation Y stellt
ihre eigenen Bediirfnisse starker
in den Vordergrund. Neben

der Sinnhaftigkeit der Aufgabe
motiviert sie die Gelegenheit,
ihre personlichen Starken und
Begabungen ausleben zu kénnen
sowie Neues zu lernen und sich
persodnlich weiterzuentwickeln.
Das ist angesichts des Alters

der Generation, die nach 1980
geboren wurde, verstandlich.
Doch damit wird die Generation
Y von einer dhnlichen Motivation
gelenkt, wie sie sonst generell
unter weiblichen Flihrungskraften
zu finden ist.

Frauen legen mehr Wert auf
Sinnhaftigkeit

Uber ein Zehntel der befragten
FlUhrungskrafte waren Frauen. Ihre
Arbeitszufriedenheit ist ebenfalls
hoch. Ihre generelle Motivation flr
ihren Beruf unterscheidet sich nur
wenig von der ihrer mannlichen
Kollegen. Noch wichtiger als

Executive Summary

diesen sind den Managerinnen

die Sinnhaftigkeit ihrer Aufgabe
und die Méglichkeit, zu lernen und
sich weiterzuentwickeln. Weniger
motiviert sind sie durch die Freude
an der FUhrungsaufgabe selbst.
Auch streben sie starker nach
inhaltlicher Verantwortung, um
sich beruflich zu verwirklichen,
als zu einer Position in der
Geschéaftsfiihrung wie die Manner —
Macht ist fiir Frauen kein
Motivator.

+Was mich nicht direkt
betrifft, interessiert mich
nicht”

Leicht rlcklaufig ist das
Interesse und die Mitwirkung der
Manager:innen an Ubergeordneten
Unternehmenszielen wie der
Veranderung in innovativen
Unternehmen oder der Wille,
Einfluss auszuliben und
Verantwortung zu Ubernehmen
oder Dinge aktiv zu gestalten.

Es zeugt von einer gewissen
Saturiertheit, die sich auch

in anderen Themenfeldern

wie Inklusion und Diversitat
oder dem Vorantreiben von
Nachhaltigkeitskriterien
widerspiegelt.

Das Ubergeordnete Ziel des
Unternehmens — Purpose
genannt — haben wir im Manager
Barometer 2020-2021 eingehend
betrachtet. Zwar ist der Purpose
der eigenen Arbeit bei knapp

der Halfte der Manager:innen

ein Grund, einen Schritt auf der
Karriereleiter zurlickzutreten.
Inshesondere bei den jiingeren
Manager:innen zeigt sich jedoch,
cass der Purpose nicht zu den
vorrangigen Kriterien zahlt,
die sie an ein Unternehmen
binden. Nur flr gut ein Drittel
ist der Unternehmens-Purpose
bei der Wahl des neuen
Arbeitgebers wichtig. Eine gute
Unternehmenskultur ist fiir
rund 70 Prozent der Befragten
wesentlich wichtiger als cer
Purpose.

,Positiv fiir die
Arbeitgeber: Die
Arbeitszufriedenheit
ihrer Manager:innen
ist weiterhin hoch.
60 Prozent der
Befragten sind
zufrieden mit ihrer
aktuellen Position.”
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Wechselbereitschaft
in der Pandemie

In der Pandemie ist die
Wechselbereitschaft
gestiegen

Flexibilitat in der Pandemie:
Angesichts einer unsicheren
Zukunft ist die Wechselbereitschaft
2021 erneut hoch.

Noch vor zwei Jahren
beabsichtigten nur 40,7 Prozent
der Befragten zu wechseln. Aktuell
halten es mehr als die Halfte der
Befragten flr sehr wahrscheinlich
oder wahrscheinlich, in den
nachsten Monaten eine neue
Position zu suchen. Gegenlber
dem Vorjahr — dem ersten

Jahr der Pandemie - ist die
Wechselbereitschaft jedoch
geringfligig gesunken.

Die Grlnde flr einen Wechsel
sind die gleichen wie in den
Vorjahren. Weiterhin sind
fehlende Perspektiven und als
schlecht wahrgenommene
Rahmenbedingungen die
wichtigsten Ausldser, eine neue
Aufgabe zu suchen. Auch fiihlen
sich die befragten Manager:innen
weniger wertgeschitzt als in den
Vorjahren.

Manager:innen in alten
Branchen mobiler

Am hoéchsten ist die
Wechselbereitschaft wie in den
Vorjahren bei ,traditionellen”
Branchen wie der Automobilindustrie
und der Energiewirtschaft, die
mitten in einem Umbruch stehen
und langfristig unsichere
Perspektiven bieten.

Executive Summary

Die Branchen mit der hochsten
Arbeitszufriedenheit bieten
erwartungsgeman weniger
Anlass zum Wechsel. So ist das
Interesse an neuen Positionen
in der Unternehmensberatung/
Wirtschaftspriifung, in der
Telekommunikation und im
offentlichen Dienst sehr gering.

Veranderungswunsch
in der Produktion und
Produktkommunikation

Die héchste Wechselbereitschaft
im Vergleich der Abteilungen
zeigen FUhrungskrafte in der
Produktion und im Bereich
Produktmanagement/Marketing/

PR/Unternehmenskommunikation.

Neben dem Wunsch nach einem
nachsten Karriereschritt steht hier
der Eindruck im Vordergrund, dass
sich die Rahmenbedingungen im
jetzigen Unternehmen negativ
verandert haben oder nicht mit
den eigenen Vorstellungen von
der Unternehmensstrategie
Ubereinstimmen.

,Je unsicherer die
Zukunft einer Branche,
desto hoher die
Wechselbereitschaft
der Manager:innen —
Automobil- und
Energiebranche miissen
sich wechselwilligen
Mcancager:innen stellen.”
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Mehr Geld, bessere
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Perspektiven, weniger
harte Entscheidungen

Sonderrolle Generation Y

Jede:r Vierte der Generation X
wiirde in den kommenden

Monaten eine berufliche
Neuorientierung anstreben. Damit
sind die Manager:innen im Alter
zwischen Anfang 40 und Mitte

50 am wechselwilligsten. Ganz

im Gegenteil zur nachfolgenden
Generation V. Hier ist die
Wechselbereitschaft ahnlich der der
Babyboomer, die jedoch eher ihren
Ruhestand vor Augen haben. Nur
jede:r Flinfte in diesen Generationen
wurde sich in der heutigen Zeit
einen neuen Job suchen.

Was die Griinde fur einen Wechsel
anbelangt, unterscheidet sich die
jungste Manager:innen-Generation
von ihren Vorgangern in vielerlei
Hinsicht. Die Wechselwilligen
dieser Generation geben neben
dem Wunsch nach besseren
Perspektiven als Motiv die fehlende
Freude an der jetzigen Aufgabe und
eine zu geringe Bezahlung an. An
den aktuellen Rahmenbedingungen
haben die jungen Manager:innen
entgegen ihren Kolleg:innen weniger
auszusetzen. Auch Sinnstiftung ist
nicht ihr dringlichster Beweggrund.

Executive Summary

Indivicduell und weniger
kompromissbereit: Die
Generation Y setzt neue
MaBstabe

Die junge Generation der
Manager:innen hat das Maximum
ihrer Karriere noch nicht erreicht.
Flhrungskrafte um die 40 streben
verglichen mit Alteren eher
Positionen in Konzernen an und
erwarten eine moglichst hohe
Verglitung. Doch Geld ist fUr sie
bei Weitem nicht alles.

Die Generation Y legt
gesteigerten Wert auf eine
persdnliche Work-Life-Balance
und achtet im Besonderen auf
ihre Gesundheit. Wenn durch
Mehrbelastung gesundheitliche
EinbuBen beflirchtet werden,
lehnt ein knappes Drittel neue
Flhrungsaufgaben durchaus mal
ab. Die Generation Y wiirde fiir
eine neue Position auch weniger
taktieren und moéchte ungern eine
neue Position antreten, wenn
damit verbunden wére, den Kopf

fiir unangenehme Entscheidungen

hinzuhalten.

,Mehr Geld, aber
bitte nicht den Kopf
fiir uynangenehme
Entscheidungen
hinhalten.”
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Die neue Arbeitswelt
birgt Fallstricke

Manager:innen mit neuen
Jobs kennen auch nach
Monaten noch nicht alle ihre
Mitarbeitenden personlich

40 Prozent der befragten
Manager:innen, die wahrend

der Pandemie in einem
Bewerbungsprozess standen,
haben tatsachlich die Position
gewechselt. Diese haben aber
bisher jede vierte Person unter
ihren neuen Mitarbeitenden nur
virtuell und noch nicht personlich
kennengelernt.

Als Bewerbungs- und
Auswahlverfahren hat sich ein Mix
aus virtuellen und personlichen,
aber auch rein virtuellen
Gesprachen durchgesetzt, was von
den Wechselwilligen als durchaus
angenehm empfunden wurde.

Griinde, doch im bisherigen
Unternehmen zu bleiben, lagen
gleichermaBen im Mangel

an attraktiven Alternativen
wie in der allgemein hohen
Arbeitszufriedenheit.

Executive Summary
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Onboarding wird aufwendiger

Das mobile Arbeiten ist heute
dank der digitalen Ausstattung
problemlos moglich, doch
fanden Manager:innen

nach einem Jobwechsel es
Uberwiegend schwierig, die
neue Unternehmenskultur

kennenzulernen und sich in ,,Die fur e!.n g"’tes

neue Prozesse einzuarbeiten. Arbeitsklima
S so wichtige

Dies fallt in einer virtuellen Unternehmenskultur

Umgebung schwerer als bei einem . . .
herkdmmlichen Onboarding. Hier Ist nur bed’ngt virtuell

fehlt offenbar der persénliche erlebbar.”
Austausch mit den neuen
Kolleg:innen.
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New Leadership

Manager:innen verandern
ihren Flihrungsstil und
nehmen innovative Rollen an

Ist New Leadership im
Manageralltag angekommen?

Das kann noch nicht eindeutig
bejaht werden. 40 Prozent der
Befragten verneinten dies,

30 Prozent stimmten dem zu und
weiteren 26 Prozent ist dieses
Schlagwort schlicht egal. Sie
sehen das wirtschaftliche Ziel des
Unternehmens als entscheidend
an und legen keinen Wert auf einen
bestimmten Flhrungsstil.

Executive Summary

Der Trend zu mehr Transparenz
—auch im Umgang mit den
Mitarbeitenden — nimmt zu, ohne
dass dies direkt auf Formen von
New Leadership zurlickzuflihren
ist. Aus dem Homeoffice heraus
erwarten die Mitarbeitenden mehr
Aufklarung iiber strategische Ziele
und wollen iiber organisatorische
Belange besser informiert werden.

Uber mangelnden Teamgeist

beklagt sich hingegen fast niemand.

Um diesen beizubehalten, missen
sich die Manager:innen starker
ihren Mitarbeitenden zuwenden.
70 Prozent erleben den Austausch
als zeitintensiver als friiher.

seiteo  HiE"
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Erfolg in

Krisenzeiten

=LEADERSHIPGARAGE

Hybrides Arbeiten ist
Normalitat

Fast alle Flihrungskrafte

haben Erfahrung mit hybridem
Arbeiten. Auch neun von zehn
Mitarbeitenden haben bereits
hybrid gearbeitet. Mehr als

80 Prozent der Flihrungskrafte und
gut zwei Drittel der Mitarbeitenden
kénnen zumindest teilweise

selbst Uber ihren Arbeitsort
entscheiden. Die Erfahrungen

der Flihrungskrafte sind gut:

Sie erwarten flr Produktivitat
ebenso wie flr Nachhaltigkeit,
Work-Life-Balance oder
Arbeitszufriedenheit tendenziell
positive Effekte.

Hybrides Arbeiten
steigert Anforderungen an
Flihrungskrafte

Fast zwei Drittel der
Flhrungskrafte nehmen unter
hybriden Arbeitsbedingungen eine
gestiegene Bedeutung von Flhrung
und steigende Anforderungen wahr.
Wichtiger werden besonders die
Kommunikation der Flihrungskrafte
mit ihren Mitarbeitenden, der
Aufbau einer Teamkultur und die
Verhinderung sozialer Isolation.
Auch innovationsférderndes
FlUhrungsverhalten und die
Wahrnehmung individueller
BedUrfnisse und Leistungen von
Mitarbeitenden erlangen eine
hoéhere Bedeutung.

Executive Summary

Hybrides Arbeiten
profitiert von einem hohen
Digitalisierungsgrad

Ein hdherer Digitalisierungsgrad
im Unternehmen geht einher
mit positiveren Einstellungen

zu Hybrid Work. Insbesondere
die Reaktionsfahigkeit von
Unternehmen, die Qualitat

ihrer Entscheidungen sowie
Kreativitat und Innovativitat
profitieren von einem hohen
Digitalisierungsgrad. Folgerichtig
sehen es Flihrungskrafte als eine
Hauptaufgabe an, die technische
Infrastruktur der Mitarbeitenden
sicherzustellen.

Hybrides Arbeiten steigert
Belastungen

Hybride Arbeit flihrt zu starkeren
Belastungen von Flihrungskraften.
Besonders zeitintensiv sind z. B. der
Aufbau einer Innovationskultur und
die Férderung der Zusammenarbeit
von Mitarbeitenden. Die

héheren Zeitinvestitionen der
Flhrungskrafte gehen u. a. mit
erhdhten Stresswahrnehmungen
und einer Verringerung ihrer
Arbeitszufriedenheit und der
wahrgenommenen Effizienz ihres
FUhrungshandelns einher.

Seite10  EiE"

Hybrides Arbeiten fiihrt zu
erhohtem Trainingshedarf

Bis zu 50 Prozent der Befragten
wulnschen sich Unterstitzung

in Form von Training bzw.
Coaching zur Erweiterung von
Kompetenzen flr den Aufbau einer
Teamkultur, die Férderung des
Gemeinschaftsgeflihls und die
Verhinderung sozialer Isolation.
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Personliche Motivation
und Karriereziele

Uber

96 %

der befragten Manager:innen sind
stark oder sehr stark durch die
Sinnhaftigkeit inrer Aufgabe maotiviert.
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Die befragten Manager:innen sind Wie zufrieden sind Sie in Ihrer jetzigen beruflichen Position?
so zufrieden wie seit sechs Jahren
nicht mehl‘ 0% 10 % 20 9% 30% 40 9% 50 9% 60 %

79,3 Prozent der teilnehmenden

Manager:innen sind mit ihrer aktuellen Sehr zufrieden
beruflichen Position zufrieden oder sehr

zufrieden. Dies ist der hdchste Wert seit =
Beginn der Umfrage 2015.

Zufrieden

Weniger zufrieden

19,8 %

5,09%

5,7%
Unzufrieden
529%

5,8%

m 2021 w2020 = 2018 = 2016

Die Sinnhaftigkeit der Aufgabe

ist der wichtigste Aspekt, um die
Manager:innen zu motivieren.
Dies gilt vor allem fiir die
Generation X und die Babyboomer

Die Sinnhaftigkeit meiner Aufgabe motiviert mich am meisten.

0% 10% 20% 30% 40% 509% 60 % 70% 80% 90 % 100 %
> 1980 Generation Y
50,5 % 42,9% 6,2% X3
1965-1980 Generation X 3,8%
< 1965 Babyboomer 1,5%

66,4 % 31,79% 0,4%

B sehr stark m stark B gering B gar nicht

I . . . . Executive Panel von Odgers Berndtson,
Personliche Motivation und Karriereziele n=2196 Fiihrungskrafte
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Fiir die meisten Manager:innen
geht Sinnhaftigkeit vor Macht
und Anerkennung. Hingegen

ist eine zu geringe Zeit fiir die
Familie seit einigen Jahren nicht
mehr unter den Top-3-Griinden,
einen Riickschritt in der
Karriere zu machen

Vor allem Mitarbeiter:innen in den
Abteilungen Strategie/Consulting
sowie Forschung und Entwicklung
legen sehr groBen Wert auf die
Sinnhaftigkeit ihrer Aufgabe

Personliche Motivation und Karriereziele

Seite14  E"

Ich wiirde beruflich auch einen Schritt zuriickgehen, weil ...

... mir Titel, Anerkennung
und Macht nicht (mehr) so
wichtig sind wie am Anfang
meiner Karriere.

... die Sinnstiftung meiner
Arbeit (,Purpose”) dann
eher im Vordergrund stehen
koénnte.

49,6 %

.. meine aktuelle Position
zu viel politisches Taktieren 37,0%
erfordert.

... mir meine jetzige Position/
Tatigkeit zu wenig Zeit fur 30,7%
Familie und Freizeit lasst.

...ich stérker fachlich als
in einer Flihrungsaufgabe 16,5 %
arbeiten méchte.

... mein Arbeitsverhaltnis endet
und ich bereit wére, aufgrund

. . 14,2 %
der Lage am Arbeitsmarkt einen i
Ruckschritt in Kauf zu nehmen.
...ich gesundheitliche
Probleme habe und meine 10,2 %

jetzige Position zu viel Stress
bedeutet.

Mehrfachnennungen méglich

Ich wiirde beruflich auch einen Schritt zuriickgehen, weil die Sinnstiftung
meiner Arbeit (,Purpose”) dann eher im Vordergrund stehen kénnte.

0

®

20 % 409% 60 9% 80 9% 100 %

Forschung und Entwicklung 100 %
9%

Einkauf/Materialwirtschaft 66,7 %

Strategie/Consulting

IT/Digital/Technology 62,5%

Produktion Ly AR

Finanzen/Controlling/Accounting 57,1%

Personalmanagement/

54,5 %
Human Resources il

Unternehmensleitung 49,0%

Vertrieb/Customer Service 31,6 %
Produktmanagement/
Marketing/PR/ 25,09%

Unternehmenskommunikation

Recht/Steuern/Compliance 0,0%

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n=2196 Fuhrungskrafte
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Besonders zufrieden mit ihrer
aktuellen Position sind clie
Manager:innen im Bereich
offentlichen Sektor/Not For Profit
sowie in der Industrie und im
Bereich Medizin/Pharma/Chemie

Personliche Motivation und Karriereziele
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Ich bin zufrieden mit der Hierarchieebene/inhaltlichen Verantwortung,

die ich aktuell erreicht habe.

o
0
xR
al
0
X

10% 15%

Offentlicher Sektor/Not for Profit/
Bildung/Kultur

Medizin/Pharma/Chemie

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

Automobil

Konsumgtter/Handel/Medien/
Entertainment/Sport

Telekommunikation/Technologie

Unternehmensberatung/
Wirtschaftsprtifung

Finanzdienstleistungen

Energieversorger

20 % 259% 30 % 35% 40 %

34,4%
34,4%

28,6 %
27,5%
26,0%

24,0%

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n=2196 Flhrungskrafte
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In mittelgroBen Unternehmen mit
1.000 his 2.000 Mitarbheitenden
ist die Zufriedenheit mit

der aktuellen Position am
hochsten. In kleineren und sehr
groBen Unternehmen sind die
gewiinschten Positionen offenbar
schwerer zu erreichen

Nach wie vor ist es das Ziel der
meisten Manager:innen, das
Maximum aus ihrer Karriere
herauszuholen und sich stetig
weiterzuentwickeln

Trotz Pandemie scheint keine:r der
Befragten Angst vor einem direkten
Jobverlust zu haben.

Personliche Motivation und Karriereziele

Seite 16 g

0
xR

5.000 bis 10.000

Anzahl der Mitarbeitenden im Unternehmen

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

20% 30% 40

29,9 %

A¢
|

29,6 %

31,5%

32,7%

28,9 %

A
N

30,7 %

31,4%

Ich méchte mich stetig
weiterentwickeln und das Maximum
in meiner Karriere erreichen.

Ich bin zufrieden mit der
Hierarchieebene/inhaltlichen
Verantwortung, die ich aktuell

Ich wiirde auch einen Schritt
zurlickgehen und weniger (Flihrungs-
oder inhaltliche) Verantwortung tragen.

Ich bin froh, wenn ich angesichts der
Restrukturierungen in der Wirtschaft
meinen Job behalte.”*

Welche Aussage trifft auf die Zielsetzung Ihrer beruflichen Laufbahn zu?

S
8
o
o
g
®
n
o
S
8
(]
o
]
N
o
]
al
o
8
@
o
8
o
o

46,8 %

28,7 %

0,8%

1,29%

H 2021 m 2020 m 2018 m 2016

* Diese Antwortmaoglichkeiten wurden erst 2020 hinzugefligt.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n=2196 Fuhrungskrafte
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Das angestrebte Ziel

ist in den meisten Fallen eine
Top-Fiihrungsposition

in einem erfolgreichen
Unternehmen

Personliche Motivation und Karriereziele

Seite17  E"

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

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

...eine Top-Managementposition
(Vorstands- oder
Geschéaftsfihrungsebene) in einem
erfolgreichen mittelstandischen

Unternehmen innezuhaben.
64,9 %

...immer neue inhaltliche
Verantwortung zu Ubernehmen.*

48,9 %

...in eine (Mit-)Gesellschafterrolle

einzutreten. 48,4 %

. . 40,2 %
... eine Top-Managementposition
(Vorstands- oder 40,2%
Geschéftsflhrungsebene) in

einem GroBunternehmen/ 41,3 %
Konzern innezuhaben.

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

32,0 %

... eine moglichst hohe
Verglitung zu erzielen.

... eine geschaftsflihrende Tatigkeit 23,7%
in einem von mir gegriindeten
Unternehmen innezuhaben.* 23,8 %

m 2021 m 2020 m 2018 m 2016

Mehrfachnennungen méglich

* Diese Antwortmaoglichkeiten wurden erst 2020 hinzugefligt.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n=2196 Fuhrungskrafte
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Die Sinnhaftigkeit der Aufgabe
(58,9 Prozent) hat als wichtigster
Motivator den Einsatz cer
personlichen Starken und
Begabungen am Arbeitsplatz
(57,8 Prozent) iiberholt, der in
den Vorjahren stets die Nummer 1
unter den Karrieremotivatoren
war. Er liegt diesmal etwa

gleich auf mit der Freude an der
Fiihrungsaufgabe (57,1 Prozent)

Personliche Motivation und Karriereziele

Seite18  E"

Was motiviert Sie fiir Ihren weiteren Berufsweg (stark und sehr stark)?

0% 10 % 209% 30 % 40 % 50% 60 % 709%
58,9 %
Sinnhaftigkeit meiner 57,5 %
Aufgabe™ 52,8 %

62,1%
60,9 %
62,8 %

Einsetzen personlicher
Starken/Begabungen

Freude an der
FUhrungsaufgabe

Arbeitsinhalt

49,5 %
52,5 %
56,3 %

Mitwirkung an
Veranderungen in
innovativen Unternehmen*

Lernen/personliche
Weiterentwicklung*

Einflussnahme/
Gestaltungswille/Macht*

Mitwirkung an den héheren 40,8 %
Zielen/dem tieferen Sinn 41,1%
meines Arbeitgebers

(,Purpose’)*= 43,2%

Finanzieller Anreiz/
Verglitung

Status/Titel

m 2021 m 2020 m 2018 m 2016

Mehrfachnennungen méglich
* Diese Antwortmaoglichkeiten wurden erst 2018 hinzugeftigt.

** Diese Antwortmoglichkeit wurde 2018 nicht gegeben.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n=2196 Fuhrungskrafte
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Die Sinnhaftigkeit ihrer Aufgabe
ist Managerinnen wichtiger

als ihren mannlichen Kollegen.
64,3 Prozent der befragten
Frauen nannten die Sinnhaftigkeit
als wichtigste Motivation fiir
ihren Berufsweg gegeniiber

58,1 Prozent der Manner

Auch die meisten Frauen

(57,7 Prozent) sehen das
Maximum ihrer Karriere in

einer Top-Position in einem
erfolgreichen Unternehmen, doch
gleich darauf folgt mit 55 Prozent
das Interesse daran, immer

neue inhaltliche Aufgaben zu
tibernehmen

Personliche Motivation und Karriereziele

seite19  EiE"

Was motiviert Sie fiir Ihnren weiteren Berufsweg sehr stark?

Sinnhaftigkeit meiner
Aufgabe

Einsetzen personlicher
Starken/Begabungen

Freude an der
FUhrungsaufgabe

Lernen/personliche
Weiterentwicklung

Arbeitsinhalt

Mitwirkung an
Veranderungen in
innovativen Unternehmen

Mitwirkung an den héheren
Zielen/dem tieferen Sinn
meines Arbeitgebers
(,Purpose”)

Einflussnahme/
Gestaltungswille/Macht

H weiblich

10% 20 9% 30 % 40% 50 % 60 % 70 %

51,9%
40,6 %

H mannlich

Mehrfachnennungen méglich

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

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

...immer neue inhaltliche
Verantwortung zu
Ubernehmen.

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

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

...eine moglichst hohe
Verglitung zu erzielen.

... eine geschaftsflihrende Tatigkeit
in einem von mir gegriindeten
Unternehmen innezuhaben.

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

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60 % 70%
57,7%
67,2%
55,0 %

45,4 %

40,3 %

40,1%

35,6 %
376%
30,2%
32,3%
26,8 %
23,3%
25,5%
44,7%
H weiblich B méannlich

Mehrfachnennungen maoglich

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n=2196 Fuhrungskrafte
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Wechselbereitschaft

Mehr als

47 9

der wechselbereiten Manager.innen
vermissen eine berufliche Perspektive
In ihrem aktuellen Unternehmen
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In der Pandemie ist die
Wechselbereitschaft gestiegen

Waren 2019 noch 40,7 Prozent der
befragten Manager:innen wechselbereit,
schnellte dieser Anteil mit Beginn

der Pandemie 2020 auf 55,5 Prozent
hoch. In der aktuellen Umfrage 2021
ist die hohe Wechselbereitschaft
geblieben. 51,9 Prozent der Befragten
hielten es flir wahrscheinlich oder sehr
wahrscheinlich, dass sie die Position
wechseln. In den Jahren zuvor lag die
Wechselbereitschaft relativ konstant
bei 40 Prozent.

Wechselbereitschaft

seite21  EiE"

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

60 %

0% 55,5 %
51,9 %
40 %
40,7%
30 %
20 9%
10 %
0%

m 2021 = 2020 m 2019 = 2018 = 2016

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n=2196 Fuhrungskrafte
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Uber die Halfte aller
Manager:innen sind aktuell
wechselbereit

Bei der Wechselbereitschaft liegen
die ,alten” Branchen wie Automobil
und Energieversorger, die sich
durch hohen Strukturwandel und
langfristig unsicheren Ausblick
auszeichnen, vorn.

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

Automobil 66,19%

Konsumgliter/Handel/

Medien/Entertainment/ 59,1%
Sport
Energieversorger 54,7 %

Industrie (fertigende
Industrie, Transportwesen,

Bau-und 53,9 %
Immobilienwirtschaft,

Infrastruktur etc.)

Medizin/Pharma/Chemie 50,7 %

Unternehmensberatung/

oz
Wirtschaftspriifung s
Finanzdienstleistungen 46,3 %
Telekommunikation/ 44,2%

Technologie

Offentlicher Sektor/
Not for Profit/Bildung/ 34,8%
Kultur

Besonders wechselbereit sind Manager:innen
der Branchen Automobil, Energieversorger,
Konsumgiiter und Industrie

Medizin/Pharma und Chemie sind die Branchen, die
am direktesten an der Bekdmpfung der Pandemie
beteiligt sind - hier ist die Bereitschaft, in eine
weniger sinnstiftende Branche zu wechseln, derzeit
besonders gering.

Wechselbereitschaft

Seite22  E"

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

o
0
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Automobil 33,9%

Konsumglter/Handel/

Medien/Entertainment/ 40,9 %
Sport
Energieversorger 45,3 %

Industrie (fertigende

Industrie,

Transportwesen, Bau- und 46,1%
Immobilienwirtschaft,

Infrastruktur etc.)

Medizin/Pharma/Chemie 49,3 %

Unternehmensberatung/

%
Wirtschaftspriifung B
Finanzdienstleistungen 53,7%
Telekomm_unlkatlon/ 55,8%
Technologie

Offentlicher Sektor/

Not for Profit/Bildung/ 65,2%

Kultur

Wenig wechselbereit sind Manager:innenin den
Bereichen offentlicher Sektor/Not For Profit/
Bildung/Kultur sowie Medizin/Pharma/Chemie

Jedoch waren auch 45,3 Prozent der Befragten bei
den Energieversorgern wechselunwillig — offenbar
eine Branche, die von den Manager:innen sehr
unterschiedlich eingeschatzt wird. Hier finden sich
sowohl besonders viele Wechselwillige als auch
Wechselunwillige.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n=2196 Fuhrungskrafte
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Eine fehlende berufliche
Perspektive ist fiir Manager:innen
weiterhin der wichtigste Grund,
die Position zu wechseln

Hauptwechselgrund flr FUhrungskrafte
im Raum D-A-CH ist erneut die fehlende
berufliche Perspektive (47,5 Prozent).
Geanderte Rahmenbedingungen/
Strategiewechsel (86,7 Prozent) und

die Zweifel an der Innovationsféahigkeit
des Unternehmens (36,3 Prozent)
haben als Wechselgriinde im Vergleich
zum Vorjahr eine etwas geringere
Bedeutung.

Dies zeigt, dass trotz der Pandemie
die beruflichen Perspektiven flr die
Manager:innen ausschlaggebend sind,
die Position zu wechseln, wahrend
andere Griinde relativ an Bedeutung
verlieren.

* Zu diesem Thema wurden befragt:

B Fiihrungskréifte, die einen Wechsel fiir

wahrscheinlich/sehr wahrscheinlich hall
B Fiihrungskrafte, die einen Wechsel fiir
unwahrscheinlich/sehr unwahrscheinlich

halten.

Wechselbereitschaft

Seite 23

Warum ist ein Wechsel fiir Sie wahrscheinlich?

Mir fehlt die berufliche Perspektive

in meiner/meinem jetzigen Position/
Unternehmen. Ich méchte den nachsten
Karriereschritt machen.

Die Rahmenbedingungen in meinem
Unternehmen haben sich gedndert/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)
gentigend.

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

Ich mdchte eine héhere Sinnstiftung in
meiner Arbeit verwirklichen.**

Ich verdiene zu wenig in meiner jetzigen
Position.

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

Ich bin von Restrukturierungen betroffen.*

Ich habe eine eher geringe Bindung an
meinen derzeitigen Arbeitgeber.*

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

0% 10% 20 % 30 % 409% 50 9%

47,5 %
47,1%

36,7%
39,9%

36,3%
37,4%

38,2%
37,19%

27,0 %

19,7%
20,4 %
13,2 9%
2%

2,9%
3,3%

m 2021

m 2020 m 2018 = 2016

Mehrfachnennungen moglich

* Diese Antwortmaoglichkeiten wurden erst 2020 hinzugefiigt.

** Diese Antwortmaoglichkeiten wurden erst 2018 hinzugefiigt.

60

Executive Panel von Odgers Berndtson,

n=2196 Fuhrungskrafte
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Eine passende Unternehmens-
kultur ist bei der Wahl eines
potenziellen neuen Arbeitgebers
besonders wichtig und liegt

noch vor dem Wunsch, bei einem
innovationsfahigen Unternehmen
tatig zu sein

Unverandert an dritter Stelle liegt
ein Unternehmenszweck (Purpose),
mit dem sich die Manager:innen
identifizieren kdnnen. Das
ortsunabhéangige Arbeiten ist
inzwischen weitgehend Praxis
(vergleiche Kapitel 2.1l zum hybriden
Arbeiten) und wird damit auch bei
der Wahl eines neuen Arbeitgebers
immer wichtiger. 64,6 Prozent
nannten dies als wichtige oder sehr
wichtige Rahmenbedingung bei einem
neuen Arbeitgeber im Vergleich zu
59,3 Prozent im Vorjahr.

Besonders Manager:innen in den
Unternehmensbereichen HR

(85,6 Prozent) sowie Strategie und
Controlling (80,8 Prozent) legen
gesteigerten Wert auf eine zu ihnen
passende Unternehmenskultur.

Wechselbereitschaft

Seite 24

Welche Rahmenbedingungen sind Ihnen bei einem potenziellen

neuen Arbeitgeber besonders wichtig (sehr wichtig)?

Eine zu mir passende
Unternehmenskultur

Innovationsfahigkeit des
Unternehmens

Ein Unternehmens-
Purpose, mit dem ich
mich identifizieren kann

Ortsunabhéngiges
Arbeiten/Homeoffice

Starke Marktposition
(Reputation,
Wirtschaftskraft etc.)

Moglichkeit zu flexibler
Arbeitszeitgestaltung/
Teilzeit

Beteiligung an
Umsatz/Gewinn

Verpflichtung des
Unternehmens zu
Nachhaltigkeit

Gute Verkehrsanbindung
bzw. Mobilitatskonzept

Individuelle
Karriereplanung und
Mentoring-Programm

Gesundheits-/
Préventions-/
Achtsamkeitsangebote

0

6 10% 20 % 30

40%

60 9% 70 %

29,6 %

23,7 %

I
N

22,3%

17,5 %

16,8 %

10,5 %

10,2 %

6,09%

Mehrfachnennungen moglich

44,8 %

42,0%

75,3 %

Executive Panel von Odgers Berndtson,

n=2196 Fuhrungskrafte
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Seite 25

{f

Manager:innen mit
Querschnittsaufgaben haben die
hochste Wechselbereitschaft in
eine andere Branche

Personalmanagement/

- . . Human Resources
Am ehesten wirden Fihrungskrafte

aus HR oder IT und Finanzen die
Branche wechseln, um ihre Karriereziele
zu verfolgen. Kein Wunder: Dies sind
Querschnittsaufgaben, bei denen

IT/Digital/Technology

Finanzen/Controlling/

. . . Accounting
die thematische Ausrichtung des

Unternehmens nachrangig ist. Recht/Steuern

Compliance

Produktion

Einkauf/

Materialwirtschaft

Forschung und
Entwicklung

Unternehmensleitung

Produktmanagement/Marketing/
PR/Unternehmenskommunikation

Strategie/Consulting

Vertrieb/
Customer Service

Wechselbereitschaft

Ich bin bereit, in eine andere Branche zu wechseln.

92,4 %

91,4%

91,1%

N
o

90,9 %

89,8 %

86,8 %

86,1%

83,2%

81,2%

79,7%

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n=2196 Fuhrungskrafte
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Kaum Zugestandnisse im
privaten Bereich

Trotz der hohen Wechsel-
bereitschaft gibt es Grenzen,
was Manager:innen flr eine neue
Position aufgeben wiirden.

Die Bereitschaft, flir eine neue
Position in eine andere Branche
zu wechseln, ist mit 86,5 Prozent
etwas geringer als noch 2020
(88,1 Prozent).

Ebenso sind Manager:innen fiir
eine neue Aufgabe immer seltener
bereit, umzuziehen, langer zu
arbeiten oder sich von der Familie
zu trennen. Dies wird 2021 noch
weniger toleriert als 2020. Die
Zustimmung, einen dieser drei
Nachteile in Kauf zu nehmen, hat
jeweils ihren Tiefpunkt erreicht
bezogen auf die vergangenen Jahre.

Wechselbereitschaft

Seite 26

Was sind Sie bereit, fiir Ihren néichsten beruflichen Schritt zu investieren -
vorausgesetzt, es handelt sich um eine fiir Sie spannende, herausfordernde
Aufgabe? Ich bin bereit ...

[e]
0
xR

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

..ineine andere Branche

zu wechseln.

82,6 %
... fachlich in eine neue 66,1%
Richtung zu gehen. 69,1%

69,1%

66,0 %
... eine Gesellschafterrolle 66,4 %
zu Ubernehmen.* 68,7%

56,9 %
56,3 %
55,9 %

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

...eine neue Sprache 50,5 %
zu erlernen. 53,9 %
57,3%

...innerhalb Deutschlands
meinen Wohnsitz zu wechseln.

...einen Rickschritt in der
Hierarchieebene (z.B. bei
Wechsel in ein groReres
Unternehmen) zu akzeptieren.

30,5 %
31,9%
32,8 %

.. meinen Wohnsitz global
uneingeschrankt zu verlagern.

...eine héhere Wochenarbeitszeit
zu akzeptieren.

...eine raumliche Trennung

von meiner/meinem
Lebenspartner:in/meiner Familie
Uber einen langeren Zeitraum in
Kauf zu nehmen.

371%

23,1%

24,9%
24,4%
24,0%

.. GehaltseinbuRen/Verzicht
auf sonstige Privilegien
hinzunehmen.

H 2021 m 2020 m 2018 m 2016

Mehrfachnennungen moglich

* Diese Antwortmoglichkeiten wurden erst 2018 hinzugeflgt.

Executive Panel von Odgers Berndtson,

n=2196 Fuhrungskrafte
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Fr_eud ean der Arbeit ist der Ich bin mit der aktuell erreichten Hierarchieebene/Verantwortung
wichtigste Grund, auf der zufrieden, weil...

jetzigen Position zu bleiben

Der zweitwichtigste Grund, mit der -~ mir das Arbeiten in der
. i ) jetzigen Position groBe 72,0%
aktuellen Hierarchieebene zufrieden Freude bereitet.

zu sein, ist nach ,Freude an der Arbeit”
(72 Prozent) eine als ideal empfundene
... sich meine personliche

Work-Life-Balance (52/1 Prozent). Work-Life-Integration aktuell in

dem von mir gewiinschten
Gleichgewicht befindet.

52,1%

...das Arbeiten in der
jetzigen Position flir mich 41,1%
sehr sinnstiftend ist.

...ich fur einen weiteren
Aufstieg mehr politisch 36,0%
taktieren musste.

... die jetzige Position
genau diejenige ist, die ich 26,0 %
erreichen wollte.

...ich durch die dann
entstehende Mehrbelastung

oz
gesundheitliche Folgen fir o
mich beflirchte.

...ein héherer Rang und mehr

Gehalt__vor allem bedeuten, den - 4,8%

Kopf flir unangenehme

Entscheidungen hinzuhalten.

...ich mir nicht mehr zutraue.

2,2%

Mehrfachnennungen maglich

. Executive Panel von Odgers Berndtson,
Wechselbereitschaft n=2196 Fiihrungskrafte
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2.1

Hybricdes Arbeiten

31 %

iIhrer neuen Mitarbeitenden
haben Manager:innen nach einem
Positionswechsel nur ein bis

drei Mal personlich gesehen

eite 2 :::'
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Das Homeoffice hat sich etabliert Die Befragten gehen in einem héheren MaB als im Vorjahr davon aus,
und wird bleiben dass in Zukunft das mobile Arbeiten normal sein wird.

Wer glaubte, das mobile Arbeiten werde

nach den zahlreichen Lockdowns von 3
2020 im laufenden Jahr im Rahmen der
Lockerungen wieder zurlickgehen, hat

sich getduscht. Exakt gleich geblieben &o
ist die Zahl der Tage, die Manager:innen

mobil arbeiten (2,4 Tage), wie auch die 2
ihrer Mitarbeiter:innen (2,9 Tage pro

Woche).

Tage/Woche
@

2020 gingen die Befragten noch
davon aus, dass sie im kommenden
Jahr selbst nur noch 1,6 Tage zu Hause
arbeiten wirden und ihr Team 1,8 Tage. 05
Diese Annahme haben sie inzwischen
revidiert. 2021 nehmen die Befragten
nun an, dass Homeoffice weiterhin

an vielen Tagen der Woche Ublich

sein wird. FUr sich selbst gehen sie flr
2022 von 1,8 Tagen aus, flr ihr Team
von 2,2 Tagen. Etwas weniger also als
der reale Durchschnitt im laufenden
Jahr, jedoch mehr als noch 2020
angenommen.

Ich arbeite mobil. Meine Mitarbeiter:iinnen arbeiten mobil.

H Realitidt 2021 ® Annahme 2020

. ) Executive Panel von Odgers Berndtson,
Hybrlcles Arbeiten n=2196 Fuhrungskrafte
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Tendenziell gilt: Je groBer
das Unternehmen,

desto mehr Tage im
Homeoffice ...

... und desto hoher die
Zahl der Besprechungen

In GroBunternehmen
arbeiteten die Manager:innen
(drei Tage pro Woche)

und ihre Teams (3,4 Tage)
haufiger mobil als im
Durchschnitt.

Vor allem in den
GroRunternehmen scheint
der Abstimmungshedarf
infolge des hybriden
Arbeitens gestiegen zu sein,
hier stimmten 37,8 Prozent
der Befragten der Aussage
zu, dass sich die Zahl der
Besprechungen erhdht habe,
weil es an Gelegenheit zu
informellen Treffen in der
Kaffeekliche fehle.

Die kleinen Unternehmen
mit weniger als 100
Mitarbeitenden halten

es traditionsgemaRl
entspannter mit den
offiziellen Besprechungen.
Trotz vergleichsweise
vieler Homeoffice-Tage
stdrt sich weniger als ein
Viertel an mehr formalen
Besprechungen.

Hybrides Arbeiten

Anzahl der Mitarbeitenden im Unternehmen

!\, |

Anzahl der Mitarbeitenden im Unternehmen

BitE.

Seite 30
Zum jetzigen Zeitpunkt arbeite ich im Homeoffice:
Tage/Woche
[0} 0,5 10 15 20 2,5 3,0
>10.000
5.000 his 10.000 7

2.000 bis 4.999

1.000 his 1.999

500 bis 999

100 bis 499

<100

Die Anzahl der Besprechungen erhéht sich stark, da bilateradle ,Kaffeekiichen-Gespréiche”
offiziellen Charakter hekommen.

0% 5% 10 % 15 % 20 9% 259% 30 9% 359% 40 %
>10.000 37,8%
5.000 his 10.000 29,7 %
2.000 bhis 4.999 26,6 %
500 bis 999 27,5%
<100 23,1%

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n=2196 Flhrungskrafte
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Ein eigener Arbeitsplatz zu Hause
wurde eingerichtet - der
Arbeitsplatz am Kiichentisch

hat ausgedient

Im Vergleich zu 2020 kommen
Flhrungskrafte besser mit den
Bedingungen im Homeoffice zurecht.
44,3 Prozent (gegenliber 39 Prozent im
Vorjahr) kénnen die Anforderungen des
Homeoffice mit den Bedurfnissen der
Familie gut vereinbaren.

Der Aussage, dass sie einen
angemessenen Arbeitsplatz zu Hause
haben, stimmen 52 Prozent zu
gegenuber 49 Prozent im Vorjahr.

Doch die sozialen Kontakte zu cden
Kolleg:innen fehlen immer mehr. Sehr
vermisst werden sie von 36,3 Prozent
der Befragten (Vorjahr 35,5 Prozent)
und von 41,4 Prozent immerhin noch
stark (Vorjahr 39,7 Prozent).

Die Zufriedenheit mit der Situation hat
geringfligig abgenommen. Nur noch
26 Prozent der Befragten gegenliber
29 Prozent im Vorjahr flihlen sich
zufrieden und ausgeglichen.

Hybrides Arbeiten

Seite 31 E"

Wie wirkt sich die Arbeit im Homeoffice auf Sie personlich aus?

0% 10%

Ich habe einen
angemessenen
Arbeitsplatz zu Hause.

Ich kann die Anforderungen des
Homeoffice mit den BedUrfnissen
von Familie, insbes. Kindern, zu
Hause gut vereinbaren.

Ich kann mich gut
motivieren.

Die sozialen Kontakte zu
Kolleg:innen fehlen mir.

Ich bin effizienter im
Homeoffice als im Bliro.

Ich bin zufrieden und
ausgeglichen.

20 % 30%

40% 50 % 60 %

37,6 %

36,7%

36,3 %

35,5 %

26,29%

25,9 %

m 2021

m 2020

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n=2196 Fuhrungskrafte
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Virtuelle Meetings gehoren inzwischen zum Alltag

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

0% 20% 40 % 60 % 80 %
Virtuelle Teammeetings o

Virtuelle interne
Konferenzen/Workshops

Mobiles Arbeiten**

Flexible, individuelle
Homeoffice-Modelle

=
virtuelle Fortbildungen A

(z. B. Webinare)

Wir haben keine
Prasenzpflicht und
arbeiten ,remote”

Virtuelle Events flr
Teamprozesse (z. B. flr
Workshops, Kreativitat)

Virtuelle ,Socialising”
Events

Homeoffice und
Bliroprésenz im festen
2:3-Modell (2 Tage
Homeoffice / 3 Tage Bliro)

Die Corona-Pandemie war
eine Ausnahmesituation.

Wir werden sukzessive

wieder zu einem
Uberwiegenden

Prasenzmodell

zurlickkehren*

m 2021 m 2020

* Diese Antwortmaglichkeiten wurden erst 2021 hinzugeftigt.

** Diese Antwortmoglichkeit gab es nur 2020.

Hybrides Arbeiten

Seite 32  EE"

,Die unter Coronci-
Bedingungen etablierte
Arbeitssitucation

wird inzwischen dls
bleibende Verdinderung
betrachtet.”

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n=2196 Fuhrungskrafte
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Wie beurteilen Sie die Auswirkungen der Coronakrise auf Ihr Unternehmen in den néichsten 12 Monaten (ja/eher ja)?

o
°
X
N
o
R
N
S
X

60 % 80 % 100 %

Geschaftsreisen werden durch
Videokonferenzen ersetzt.

Die Akzeptanz flir Homeoffice-
Regelungen wurde groBer.

Digitalisierungsprojekte wurden
vorangetrieben.

Die Anforderungsprofile flir Fihrungskréfte haben sich
verandert. Es sind heute mehr Kompetenzen im New
Leadership und eine starkere digitale Affinitat gefragt.

Der Change- und Innovationsprozess
wird beschleunigt.

Restrukturierungen wurden umgesetzt (z. B.
Flhrungsstrukturen, Prozesse, Funktionen).

Geplante Investitionen wurden
gestoppt/ verschoben.

Das Geschéaftsmodell wurde auf den
Priifstand gestellt.

Globalisierungsstrategien wurden

Uberdacht (z. B.in der Supply Chain). 3759%

MaBnahmen zur Nachhaltigkeit

wurden verstarkt. 36,8 %
,8 9

Buroflachen wurden verkleinert.

m 2021 m 2020

. ) Executive Panel von Odgers Berndtson,
Hybrldes Arbeiten n=2196 Fuhrungskrafte



=™ Manager Barometer 2021-2022 seite34 "

Die Online-Konferenzen werden am ehesten als Ersatz fir Routine-
zwiespéltig beurteilt treffen akzeptiert, weniger scheinen

sie Kreativ-Meetings ersetzen zu
70,3 Prozent der Befragten verspliren kénnen. Ihr Vorteil liegt nach Ansicht
eine Konferenzmduidigkeit, da sie ihre vieler darin, dass auf Geschaftsreisen
Kolleg:innen nicht mehr personlich verzichtet werden kann.

treffen. Videokonferenzen werden

Wie beurteilen Sie die Nutzung von digitalen Tools fiir audiovisuelle Besprechungen und Konferenzen?

0
o
=
o
0
o8

20 % 30 % 409% 50 % 60 % 709% 80% 90 % 100 %

Videokonferenzen eignen sich fiir Routinemeetings (z. B. téigliche oder wéchentliche JF-Termine). 4,2%
57,1% 38,5 % 0,2%
Videokonferenzen ersetzen unnétige Gescheéiftsreisen. 6,0 %
50,4 % 42,1% 1,59%
Videokonferenzen haben sich bei Einstellungsgespréichen in der ersten Phase des Einstellungsprozesses bewsihrt.
38,8 % 43,4 % 15,2 % 2,69%
Die Anzahl der Besprechungen erhoht sich, da bilaterale ,Kaffeekiichen-Gespréiche” offiziellen Charakter hekommen.
28,6 % 40,7 % 26,3 % 4,59%
Ich spiire eine Konferenzmiidigkeit, weil ich mich mit Kolleg:innen wieder real besprechen méchte.
25,2 % 45,1 % 25,2 % 4,59%
Kreativ-Meetings, um neue Themen anzustoBen, sind iiber Videokonferenz-Tools nicht redlisierbar.
21,3 % 45,2 % 29,7 % 4,9%

W trifft starkzu m trifft eher zu W trifft eher nicht zu m trifft gar nicht zu

. ) Executive Panel von Odgers Berndtson,
Hybrldes Arbeiten n=2196 Fuhrungskrafte
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Onboarding ohne persénliches
Kennenlernen ist akzeptiert

FUr Manager:innen, die wahrend der
Pandemie auf eine andere Position
gewechselt haben, fanden die
Einstellungsgesprache Uberwiegend
(51,5 Prozent) teils virtuell, teils in
Prasenz statt. Bei 41,5 Prozent verlief
der Prozess komplett in virtuellen
Umgebungen. Beide Vorgehensweisen
wurden als angenehm empfunden.

Seite 35 E

Wenn Sie den Job gewechselt haben, wie fanden die Bewerbungsgespréiche

statt?

60 %

Gemischt und das Vollkommen
letzte Interview virtuell

fand real statt

7,0 %

Klassischin
Prasenz

Wie haben Sie Ihren eigenen Bewerbungsprozess empfuncden?

30%

25 %

5%

o
0
xR

10 9 8

Hybrides Arbeiten

14,0 %

Sehr angenehm (10) bis unbefriedigend (1)

(74
59% 5,59% o
1’6 =~ 1'3 96
I
7 6 5 4 3 2 1

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n=2196 Flhrungskrafte
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Onboarding: Unternehmenskultur  neue Unternehmenskultur richtig

schwer zu erspiiren einzuschatzen. Offenbar sind dafiir

atmospharische Eindrlicke wichtig,
Das Onboarding unter die sich nicht via Online-Meeting
Pandemiebedingungen verlief zwar erspliren lassen. Etwas leichter fiel
technisch reibungslos, doch fiel es ihnen, die neuen Mitarbeiter:innen
es den Manager:innen schwer, die kennenzulernen.

Wie haben Sie selbst ein digitales Onboarding durch den eigenen Jobwechsel erlebt?

10% 20 % 30 % 40% 50 % 60 9% 70 % 80% 90 % 100 %

o
0
=N

Die technische Ausstattung, die Mitarbeiter:innen in unserem Unternehmen erhalten, ist so gut, dass man allerorten problemlos arbeiten kann.

33,6 % 48,9 % 12,1% 5,4%

Die neue Kultur im Unternehmen kennenzulernen, ist virtuell nur eingeschréinkt méglich.

29,6 % 51,3 % 13,9% 5,2%

Bei vielen Prozessen im Unternehmen dauert es Iéinger, sich auf sie einzustellen, als das in der realen Welt der Fall wiéire.

16,1% 48,5 % 28,0 % 74 %

Die digitalen Méglichkeiten sind aktuell so gut, dass man Mitarbeiter:innen und Kolleg:innen heute auch virtuell gut kennenlernen kann.

16,1% 53,3% 24,1% 6,5%

W trifft starkzu m trifft eher zu m trifft eher nicht zu m trifft gar nicht zu

Onboarding: Die Einarbeitung neuen Kolleg:innen richtig Offenbar ist der menschliche

neuer Mitarbeiter:innen fallt einzuschéatzen. Mehr als die Halfte Eindruck, der bei virtuell geflihrten

online schwerer der Befragten war der Meinung, dass Einstellungsgesprachen von
insbesondere Berufseinsteiger:innen Bewerber:innen entstand, in der

Neue Mitarbeitende digital am besten persdnlich eingearbeitet Regel zutreffend. Beim personlichen

einzuarbeiten, wird als werden, wahrend man von etablierten Kennenlernen musste dieser Eindruck

Herausforderung betrachtet. Der Mitarbeiter:innen eher erwartet, sich nur selten revidiert werden.

fehlende personliche Kontakt wird selbststéndig an neue Aufgaben

hier besonders vermisst, um die heranzutasten.

Welche Erfahrungen haben Sie gemacht, als Sie Mitarbeiter:innen unter Pandemiebedingungen eingestelit haben?

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

S0

Die Mitarbeiter:innen digital einzuarbeiten, ist generell eine Herausforderung, da man sie menschlich schlechter kennenlernt.
65,7 %
Es kommt auf die Berufserfahrung an. Berufsanféinger:innen muss man in Préisenz einarbeiten. Von Seniorkrciften erwarte ich, dass sie sich remote

einarbeiten kénnen.

54,6 %

Der Eindruck von Kandidat:innen im virtuellen Erstgespréich hat sich oftmals im zweiten, realen Gespréich nicht bestiitigt. Die Bewerbungsprozesse
haben sich dadurch unnétig hingezogen.

I

17,2 %

. ) Executive Panel von Odgers Berndtson,
Hybrldes Arbeiten n=2196 Fuhrungskrafte



"= Manager Barometer 2021-2022 Seite 37 EE'

Manager:innen, die eine neue Wie oft haben Sie Ihre Mitarbeitenden bereits real gesehen?
Position einnahmen, haben im
Schnitt 3 Prozent ihrer neuen
Mitarbeitenden noch nie, weitere
17 Prozent lediglich ein bis drei 10000 329
Mal personlich getroffen. Dies gilt
vor allem fiir Unternehmen mit
mehr als 10.000 Mitarbeitenden 5.000 bis 10.000 34%

0% 10% 20% 30% 40%

2.000 bis 4.999

1.000 bis 1.999

o
500 bis 999 529

H Ich habe bis heute x Prozent
meiner Mitarbeiter:iinnen noch 100 bis 499 I
nicht personlich/real gesehen.

Anzahl der Mitarbeitenden im Unternehmen

u Ich habe bis heute x Prozent
meiner Mitarbeiter:innen nur ein <100 ,
bis drei Mal gesehen.

31 9%

Mehrfachnennungen méglich

Bei der Einstellung neuer Wie sollen Ihrer Meinung nach Bewerbungsgespréiche kiinftig ablaufen?
Mitarbeiter:innen wird flr die
Erstgesprache ein virtueller Kontakt
akzeptiert, die weiteren Gesprache

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

dtrfen gern physisch erfolgen, um ~10.000 mﬂ %
sich persénlich kennenzulernen.
Besonders hoch ist die Zustimmung
fiir ein digitales Bewerbungsgesprach HGJ%
. . . 5.000 his 10.000 7,1%
pel Unternehmen mit 5.000 bis 10.000 'S
Beschaftigten. s
: L P
S 2000 bis 4999
£
=]
- . - £
o Ich bin dafiir, dass Erstgespriache S 91%
rein digital, darauffolgende g 1.000 bis 1.999 8 %
Gespréchsrunden hingegen nur 3
physisch gemacht werden. g
: |
- - - 59%
] !Emstellungstgesprache sollten 2 500bis999
immer physisch erfolgen, um < 78,8 %
die Kandicdat:innen wirklich g
kennenzulernen. B o
R . - i 5 %
m Die rein digitale Bewerbung hat 100 bis 499 514 o5
/9 70
sich bewahrt.
7,9 %
<100 7%

Mehrfachnennungen méglich

. ) Executive Panel von Odgers Berndtson,
Hybrldes Arbeiten n=2196 Fuhrungskrafte
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2.1V

New Leadership

Mehr als

70 %

der Manager:innen, die einen neuen
FUhrungsstil praktizieren, empfinden
die Betreuung der Mitarbeitenden
als zeitaufwendiger

Seite 38 Ei"
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New Leadership erfordert
mehr Austausch

Was ist New Leadership? Die Rolle

der FUhrungskrafte in Unternehmen
verandert sich von der einer leitenden
hin zu der einer coachenden Person.
Moderne Instrumente wie Design
Thinking und agiles Arbeiten fordern
die Flilhrungskraft weniger in ihrer Rolle
als Wegweiser denn als Begleiter, um
Prozesse zu gestalten.

Doch New Leadership hat seinen Preis:

Es ist mehr Kommunikation vonnéten,
um sicherzustellen, dass alle die
gleichen Ziele teilen. Der neue Stil
erfordert erh6htes Vertrauen.

Die Umstellung auf mehr virtuelle
Kommunikation treibt New Leadership
voran — Mikromanagement aus dem
Homeoffice heraus ist schlichtweg
schwer moglich.

Seite 39 E"

Knapp die Halfte (47,5 Prozent) der
befragten Manager:innen haben in

den vergangenen Monaten ihren
FUhrungsstil verandert. Fast drei Viertel
(71,5 Prozent) von ihnen beherzigen
bereits den erhdhten Zeitaufwand fur
mehr Austausch, Koordination und
Coaching des Teams.

Wie hat sich Ihr Fiihrungsstil veréindert?
0%

Der Austausch mit den Mitarbeiter:innen
ist zeitintensiver geworden.

Die Zahl der Teammeetings hat sich
erhoht.

Ich koordiniere mehr als friiher.

Ich coache meine Mitarbeiter:innen mehr,
als dass ich Aufgaben verteile.

Ich teile mehr Informationen mit meinen
Mitarbeiter:innen.

Ich fordere stéarker die individuellen
Starken meiner Mitarbeiter:innen.

Der Teamgeist untereinander ist
zurlickgegangen.

Wir arbeiten partizipativer.

Wir haben agile Methoden der
Zusammenarbeit eingeftihrt (z. B. Scrum,
Kanban).

Wir arbeiten weniger auf ein Ziel hin als

zweckgebunden.

Wir lachen mehr gemeinsam.

Ich gebe mehr Anweisungen als zuvor.

32,0%

A
N

30,9 %

30,9 %

27,2%

10,2 %

9,8 %

9,7 %

50 % 60 % 70 % 80 %

71,5%

57,1%

A
N

54,2%

51,4%

¢
N

47,8 %

Hat sich Ihr Fiihrungsstil in den vergangenen Monaten vercindert?

New Leadership

ja

M nein

H weiB nicht

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n=2196 Flhrungskrafte
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Mehr Vertrauen ist gefragt

Die groBe Mehrheit (70,3 Prozent)
der Manager:innen ist der Meinung,
dass das hybride Arbeiten mehr
Vertrauen in die Arbeitsmotivation
der Mitarbeitenden erfordert. Mehr
als 56 Prozent der Befragten hielten
die Veranderung fur Uberfallig.
Immerhin 57,1 Prozent sind davon
Uberzeugt, New Leadership bereits
zu praktizieren.

Wie beurteilen Sie die Digitalisierung der Arbeitswelt mit Blick auf Ihre Filihrungsaufgaben?

0
X
=
o
S0
X

20% 30% 40% 50% 60 % 70% 80%
Hybrides Arbeiten setzt ein stéirkeres Vertrauen in die Arbeitsmotivation der Mitarbeiter:innen voraus.

70,3 %

Fiir mich hat sich nichts vercindert, da ich bereits im Sinn des New-Leadership-Gedankens fiihre.

57,1%

Eine léingst (iberfiillige Entwicklung ist endlich eingetreten.

56,4 %

Mitarbeiter:innen virtuell zu fiihren, ist schwieriger, weil persénliche Gespréiche iiber die riiumliche Distanz in der digitalen Welt erschwert werden.

44,5 %

Ad
N

Wir sind zwar ins kalte Wasser geschmissen worden, aber heute profitieren mein Team und ich von den Vorziigen des hybriden Arbeitens.

29,1%

|

Die Arbeitsmotivation der Mitarbeiter:innen schwankt im Homeoffice stark, was eine individuellere Fiihrung erfordert, um Arbeitszeit und
Projektfortschritt zu (ibersehen.

25,5 %

Hybrides Arbeiten geht mit Kontrollverlust der Fiihrungskraft im Hinblick auf ihre Mitarbeiter:innen einher.

7,2%

I

Ich bin mit den vielen digitalen Meetings und Tools iiberfordert und halte vieles fiir unnétig, weil es die Mitarbeiter:innen von ihrer Arbeit abhdilt.

. 2,1%

Mehrfachnennungen moglich

. Executive Panel von Odgers Berndtson,
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Seite 41

Glauben Sie, dass New Leacdership in der Fiihrungswelt angekommen ist?

H Es ist egal, wie der Trend heiBt.
Als Fiihrungskraft ist es unser
Ziel, die Mitarbeiter:innen
so zu fiihren, dass die
Arbeit in allen Belangen
zufriedenstellend ist.

Pandemie treibt
Kulturwandel voran

Die Flhrungskrafte finden es
schwieriger, die Mitarbeiter:innen

im Homeoffice zu kreativem

Denken zu motivieren. Inshesondere
Manager:innen aus dem Bereich
Produktmanagement/Marketing/PR/
Unternehmenskommunikation wo
Kreativitat hoch oben auf der Agenda
steht - stimmen dieser Aussage zu.

Die libergroBe Mehrheit sagt von
sich selbst, dass sie bereits vor

der Pandemie das selbststandige
Arbeiten ihres Teams forderte. Wenig
Uberraschend, dass besonders in der
IT-Abteilung diese Aussage gro3e
Zustimmung erhielt. Hier haben die
neuen Arbeitsinstrumente wie Design
Thinking ihren Ursprung.

New Leadership

m Keine Ahnung. Ich habe mich bislang
noch nicht mit den Kriterien von New
Leadership auseinandergesetzt.

M Ja. Die Krise hat den Wandel hin zu einem
partizipativen, individuellen und transparenten
Filihrungsstil einen groBen Schritt vorangebracht.

Umgekehrt bezweifeln allerdings
vor allem IT-Manager:innen, dass

in den Unternehmen wirklich ein
Kulturwandel stattgefunden hat.
50,4 Prozent der Befragten sehen
New Leadership in der FUhrungswelt
noch nicht angekommen.

Hingegen glauben vor allem viele
Manager:innen aus dem Bereich
Produktmanagement/Marketing/PR/
Unternehmenskommunikation die
Pandemie habe den Wandel hin zu
einem partizipativen, individuellen
und transparenten Flhrungsstil einen
groRen Schritt vorangebracht.

B Nein. In der Krise haben
wir vornehmlich aus dem
Homeoffice gearbeitet.
Echtes Fiihren im New
Leadership braucht einen
richtigen Kulturwandel.

Executive Panel von Odgers Berndtson,

n=2196 Flhrungskrafte
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In der Unternehmensleitung sieht

man New Leadership noch nicht
angekommen

Auch in Unternehmensbereichen, die
sich bereits mit agilen FUhrungsstilen
beschaftigt haben, wie in der IT, aber
auch im Produktmanagement sowie
im Bereich Marketing und PR, geht
die Meinung eher dahin, dass ein
neuer Fuhrungsstil sich noch nicht
unternehmensweit ausgebreitet

hat. Sie stimmen mehrheitlich zu,
dass es flir New Leadership einen
Kulturwandel braucht. Operativen
Group Functions ist es wiederum
eher egal, wie der Trend hei3t:
Flihrung ist fiir Produktion, Einkauf
oder den Forschungshbereich der
Weg, das Bestmogliche fiir das
Unternehmen zu erzielen.

New Leadership

seite42  EiE"

Glauben Sie, dass New Leadership in der Fiihrungswelt angekommen ist?

0% 10% 20% 30% 409% 50% 60 %

29,1%

Unternehmensleitung

29,8 %

IT/Digital/Technology

27,8 %
Finanzen/Controlling/
Accounting

32,6 %

Strategie/Consulting

Produktmanagement/
Marketing/PR/
Unternehmens-

kommunikation

28,3%

Personalmanagement/
Human Resources i
26,7 %

Forschung und
Entwicklung
31,6 %

Produktion

Einkauf/
Materialwirtschaft

Recht/Steuern/
Compliance

m Ja. Die Krise hat den Wandel hin zu einem partizipativen,
individuellen und transparenten Fiihrungsstil einen groBen
Schritt vorangebracht.

B Nein. In der Krise haben wir vornehmlich aus dem Homeoffice
gearbeitet. Echtes Fiihren im New Leadership braucht einen
richtigen Kulturwandel.

H Es ist egal, wie der Trend heiBt. Als Fiihrungskraft ist es unser
Ziel, die Mitarbeiter:innen so zu fiihren, dass die Arbeit in allen
Belangen zufriedenstellend ist.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n=2196 Fuhrungskrafte
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Ubergeordnete
Unternehmenshereiche
verzeichnen in der Pandemie
einen erhéhten Zeitaufwand fiir
den Austausch

Mehr als 80 Prozent der befragten
Manager:innen aus dem Bereich

Immerhin 77,4 Prozent

der Manager:innen im
Unternehmensbereich Finanzen/
Controlling/Accounting sahen das

ebenfalls so. Diese sagten auch
ZU 66 Prozent, dass sie starker

HR stimmten der Aussage zu, der
Austausch mit den Mitarbeitenden
sei zeitaufwendiger geworden.

Der Austausch mit den Mitarbeiter:innen ist zeitintensiver

geworden.

Unternehmensleitung

Vertrieb/Customer
Service

IT/Digital/Technology

Finanzen/Controlling/

Accounting

Strategie/Consulting

Produktmanagement/

Marketing/PR/

Unternehmenskommunikation

Personalmanagement/

Human Resources

Forschung und
Entwicklung

Produktion

Einkauf/
Materialwirtschaft

Recht/Steuern/
Compliance

New Leadership

72,5%

I <
A
N
. I
N

67,2%

77,4%

771%

71,4%

80,6 %

77,4%

63,2%

I
N
I
N

70,6 %

60,0 %

als friiher mit koordinierenden
Aufgaben befasst sind.

Seite 43 E"

Die Zahl der Teammeetings hat sich erhéht.

Unternehmensleitung

Vertrieb/Customer
Service

IT/Digital/Technology

Finanzen/Controlling/

Accounting

Strategie/Consulting

Produktmanagement/

Marketing/PR/

Unternehmenskommunikation

Personalmanagement/

Human Resources

Forschung und
Entwicklung

Produktion

Einkauf/
Materialwirtschaft

Recht/Steuern/
Compliance

% 209% 40 % 60 % 80 %

57,1%

53,4 %

56,6 %

68,8 %

60,0 %

48,4 %

48,4 %

47,4%

70,6 %

75,0%

Executive Panel von Odgers Berndtson,
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Ich koordiniere mehr als friiher.

Unternehmensleitung

Vertrieb/Customer
Service

IT/Digital/Technology

Finanzen/Controlling/
Accounting

Strategie/Consulting

Produktmanagement/
Marketing/PR/

Unternehmenskommunikation

Personalmanagement/
Human Resources

Forschung und
Entwicklung

Produktion

Einkauf/
Materialwirtschaft

Recht/Steuern/
Compliance

New Leadership

o

Seite 44  EiE"

Ich coache meine Mitarbeiter:innen mehr, als dass ich
Aufgaben verteile.

0% 20 % 40 % 60 % 80 %
Unternehmensleitung 51,9%
Vertrieb/Customer oz
Service i
IT/Digital/Technology 44,8 %
Fmanzer!/Controllmg/ 45,3%
Accounting
Strategie/Consulting 41,7 %
Produktmanagement/
Marketing/PR/ 62,99%

Unternehmenskommunikation

Personalmanagement/

or
Human Resources 71,0%

Forschung & Entwicklung 45,2 %
Produktion 52,6 %
Einkauf/ 52,0%

Materialwirtschaft

Recht/Steuern/

oF
Compliance 50,0 %

Executive Panel von Odgers Berndtson,
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Transparenz und Transparenz insbesondere im Hinblick
Informationsfluss werden auf die Unternehmensstrategie zu
wichtiger schaffen. Die Mehrzahl (60,5 Prozent)

der befragten Manager:innen geht
Durch das mobile Arbeiten wird es davon aus, dass die Mitarbeitenden
wichtiger, die Mitarbeitenden mit mit ihrer Situation (im Homeoffice)
Informationen zu versorgen und zufrieden sind.

Welche Veréinderungen erleben Sie bei Ihren Mitarbeiter:innen, seitdem diese (vornehmlich) im Homeoffice arbeiten?

0

0

6 10% 20% 30% 40% 50 % 60 % 70% 80% 90 % 100 %
Meine Mitarbeiter:innen fordern eine ausgeglichenere Lebens- und Arbeitszeit.
171 % 46,0 % 30,5% 6,5%
Meine Mitarbeiter:innen wollen besser iiber strategische und organisatorische Veréinderungen informiert werden.
15,7 % 50,8 % 279% 5,6 %
Meine Mitarbeiter:innen haben schon vor der Pandemie remote oder im Homeoffice gearbeitet.
14,3 % 32,0 % 31,7 % 22,0 %
Meine Mitarbeiter:innen wiinschen sich mehr Transparenz und Ehrlichkeit.
9,8 % 45,2 % 35,6 % 9,4 %
Meine Mitarbeiter:innen sind mit der Situation zufrieden.
8,2% 60,5 % 28,4 % 2,8%
Meine Mitarbeiter:innen méchten stcéirker gesehen werden.
8,2% 39,4 % 46,1% 6,3%
Der Teamspirit hat deutlich nachgelassen.
Meine Mitarbeiter:innen fordern regelméiBige One-on-Ones ein.
7,0 % 38,7 % 45,2 % 9,2 %
Meine Mitarbeiter:innen fordern mehr Eigenstéindigkeit.
4,2% 26,2 % 57,3 % 12,4 %
Meine Mitarbeiter:innen zeigen nachlassendes Interesse an Unternehmensentwicklungen.
3,3% 26,4 % 46,5 % 23,8 %
Meine Mitarbeiter:innen fordern mehr Partizipation.

2,6% 30,9 % 51,3 % 15,2 %

Meine Mitarbeiter:innen dréingen mehr zu Forthildungen.

2,3% 15,7 % 64,6 % 17,4 %
Meine Mitarbeiter:innen sind schwerer fiir ihre Aufgaben zu motivieren.

1,4% 19,4 % 51,3 % 27,9 %
Meine Mitarbeiter:innen beklagen sich iiber zu wenig Anleitung bei der Arbeit.

1,4% 13,3 % 57,9 % 27,4 %
Meine Mitarbeiter:innen wiinschen sich mehr Kontrolle.

(23 1 6,6% 51,6 % 41,1 %

m trifft starkzu m trifft eher zu m trifft eher nicht zu | trifft gar nicht zu

. Executive Panel von Odgers Berndtson,
New Leadershi P n=2196 Flhrungskrafte
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Hybrides Arbeiten verdndert die vor allem fiir den AnstoR von
Rolle der Fiihrungskrafte Innovationen und kontinuierlicher
Verbesserungsprozesse Uber
Mehr als 60 Prozent der befragten Arbeitsorte hinaus.
Manager:innen halten hybrides
Arbeiten flr sich selbst und auch fiir Wichtiger wird ihnen, dem Team die
ihr Team flr moglich. Sie sind dem noétigen Instrumente und Tools flr
hybriden Arbeiten gegentiber positiv das hybride Arbeiten zur Verfligung
eingestellt. Die Zustimmung ist im zu stellen. Auch das Aufrechterhalten
Bereich Recht/Steuern/Compliance zwischenmenschlicher Nahe im
besonders hoch, bei Finanzen/ Team trotz des hybriden Arbeitens
Controlling/Accounting besonders halten die Manager:innen fiir eine
niedrig. Durch die hybride Arbeitsweise =~ zunehmend wichtigere Aufgabe der
verandern sich Flhrungsaufgaben. Flihrungskrifte.
Mehr Zeit bendtigen die Manager:innen
Wie schéitzen Sie die Méglichkeiten von hybridem Arbeiten in Inrem Unternehmen generell ein?
0% 10% 209% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %
In meiner eigenen Tiitigkeit ist hybrides Arbeiten grundséitzlich méglich. 2,6 %
61,19% 26,7 % 8,29% 1,3%
Die Téitigkeit meiner Mitarbeitenden Iéisst hybrides Arbeiten zu. 3,5%
53,0 % 29,7 % 12,3 % 1,5%
Ich entscheide selbst flexibel iiber meine eigenen Anwesenheits- und Homeoffice-Zeiten.
52,6 % 29,2 % 10,5% 50% 27%
Insgesamt habe ich eine positive Einstellung zu hybridem Arbeiten. 2,5%
48,1 % 37,6 % 11,3 9% 0,6 %
Meine Mitarbeitenden entscheiden selbst flexibel iiber ihre Anwesenheits- und Homeoffice-Zeiten.
26,5 % 39,2% 21,2% 8,09% | 51%
Fiihrung unter hybriden Arbeitsbhedingungen ist fiir mich ein Gewinn.
25,0 % 30,1% 29,2 % 12,7 % 3,19%

Die Effizienz meines Fiihrungsverhaltens nimmt durch hybrides Arbeiten zu.

12,0 % 25,5 % 42,3 %

N
(<)
)
&
~
\0
oN
»
ES
R

Fiir erfolgreiches Fiihrungshandeln unter hybriden Arbeitshedingungen bréiuchte ich vorab ein Training/Coaching.

5,1% 16,7 % 22,0 % 40,0 % 16,8 %

H trifft vollzu m trifft eher zu | teils, teils W trifft weniger zu | trifft gar nicht zu

Executive Panel von Odgers Berndtson,

New Leaclership n=2196 Flhrungskrafte
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Kommunikation mit dem Team als
neue Prioritat

Die Manager:innen sind der Meinung,
dass es fir sie in Zukunft noch
wichtiger sein wird, die soziale
Isolation im Team zu verhindern und
eine echte Teamkultur aufzubauen. Sie
erwarten, dass daflir mehr mit dem
Team kommuniziert werden muss.

Wie veréindert sich Ihrer Meinung nach unter hybriden Arbeitsbedingungen der zeitliche Umfang organisatorischer
Filihrungstiitigkeiten?

0

0

5 10% 20% 30% 40% 50 % 60 % 70% 80 % 90 % 100 %

AnstoBen von Innovationen/Aufbau einer Innovationskultur liber verschiedene Arbeitsorte hinweg. 4,1%
30,2 % 41,2 % 23,4 % 1,29%

Gestaltung kontinuierlicher Verbesserungsprozesse liber verschiedene Arbeitsorte hinweg.

21,3 % 45,3 % 26,6 % 5,6% | EBES

Sicherstellen der Zusammenarbeit zwischen Mitarbeitenden im Homeoffice und Mitarbeitenden vor Ort. 1,9 %
15,1 % 53,9 % 27,7 % 1,4%

Schaffen von Transparenz im Team, wer an welchem Ort an welchen Aufgaben arbeitet. 2,7%
12,8 % 52,0 % 31,3% 1,29%

Strategische Planung des hybriden Arbeitens im Team (welche Arbeitsaufgaben werden vor Ort, welche werden online ausgefiihrt?). 3,0%
6,8 % 55,2 % 33,7% 1,3%

Festlegung bzw. Absprache der Arbeitszeiten und -orte der Mitarbeitenden.

6,7 % 45,3 % 39,8% 5,9% 2,3%
Selbstorganisation (meiner eigenen Arbeitszeiten und -orte).
3,4% 33,0% 50,3 % 9,4 % 2,3%
Erfassung/Kontrolle von Arbeitszeiten und -orten der Mitarbeitenden.

3,4 % 25,0 % 61,1% 6,3% 3,49%

B nimmt viel mehr Zeit in Anspruch

= nimmt etwas mehr Zeit in Anspruch bleibt gleich
B nimmt etwas weniger Zeit in Anspruch

B nimmt viel weniger Zeit in Anspruch

. Executive Panel von Odgers Berndtson,
New Leadershi P n=2196 Flhrungskrafte
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[m Fokus:
GenerationyY

Die Genercition Y setzt in vielem neue
MaBstcibe. Die Manager:innen haben eine
klare Karrierevorstellung, wiirden ftir cen
Schritt nach oben, aber wecder weniger
gern taktieren. Auch achten Sie weitaus
mehr als ihre Vorgcdngergenerctionen auf
ihre Work-Life-Balcance.
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Mehrere Newcomer im DAX

in diesem Jahr werden von
Manager:innen der Generation Y
gefiihrt

Mit Geschaftsmodellen wie
,HelloFresh” bringen sie neuen

Wind in den Markt. Doch wie ticken
Manager:innen der Generation Y? Das
Manager Barometer zeigt, dass sie sich
in ihren Haltungen deutlich von den
Babyboomern und der Generation X
unterscheiden.

Noch ist clie Generation Y in der
Unternehmensleitung in der
Minderzahl, doch mit 19,3 Prozent
ist sie von allen Altersgruppen in
der Abteilung Strategie/Consulting
am starksten vertreten. Die meisten
Angehdrigen der Generation Y arbeiten
in einem etablierten, mitunter auch
in einem eher jungen Unternehmen.
Start-ups sind flr sie am wenigsten
interessant als Arbeitgeber.

Der Frauenanteil unter den
Manager:innen nimmt langsam, aber
stetig zu. Unter den Befragten der
Generation Y waren 16,8 Prozent
Frauen im Vergleich zu 3,2 Prozent bei
den Babyboomern. Mehr als 15 Prozent
haben einen Migrationshintergrund.
Bei den Babyboomern sagten dies nur
8,3 Prozent von sich.

Generation Y arbeitetin...

31%

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

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

Im Fokus: Generation Y

seite49 B
Obere Leitungsebene
0% 10 % 20 9% 309% 40% 50 %
1965-1980 o5
>1980 Generation Y
Téitig im Bereich Strategie/Consulting
0% 5% 10 % 15 % 20 %

<1965 Babybhoomer
1965-1980

0,
Generation X

>1980 Generation Y 3,8%

Geschlechterverteilung in den Generationen

0% 20% 40% 60% 80% 100%
weiblich 4%
16,8 %

85,3 %

Mannlich

N <1965 Babybhoomer
B 1965-1980 Generation X
W >1980 Generation Y

Haben Sie einen Migrationshintergrund?

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

>1980 Generation Y
15,1%

1965-1980
Generation X 5

ES

<1965 Babyboomer

8,3%

H nein Hja

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n=2196 Flhrungskrafte
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Die Generation Y will sich
weiterentwickeln

Die Generation Y unterscheidet sich
von den vorhergehenden Altersstufen
durch eine sehr auf das persoénliche

Wohlergehen ausgerichtete Motivation.

Am stérksten motiviert sie die
Moglichkeit, ihre eigenen Starken und
Begabungen ausleben zu k&nnen.
Dicht darauf folgen die Sinnhaftigkeit
ihrer Aufgabe und die Moglichkeit,

zu lernen und sich persénlich
weiterzuentwickeln.

Die Mitwirkung an den hoheren Zielen
des Unternehmens (Purpose) ist ihr
weniger wichtig als Alteren - hier zeigt
sich die Herausforderung, den Purpose
des Unternehmens auch flr Jlingere
erstrebenswert erscheinen zu lassen.

Ein Status/Titel und finanzielle Anreize
sind flir die Generation Y wichtiger als
flr altere Generationen, vermutlich,
weil sie noch nicht die hochsten
Leitungsebenen erreicht hat.

Das Ziel ist klar: Die Generation Y
mochte das Maximum aus ihrer
Karriere herausholen. Dieser Aussage
stimmten 87,8 Prozent der Befragten
der Generation Y zu. Daflr sind sie
bereit, mehr zu arbeiten und auch

die Familie hintenanzustellen. Nicht
aber, auf Privilegien und finanzielle
Vergltung zu verzichten.

Im Fokus: Generation Y

Seite 50 g

Was motiviert Sie fiir Inren weiteren Berufsweg?

30% 40% 50%

Einsetzen personlicher
Stérken/Begabungen

Sinnhaftigkeit
meiner Aufgabe

Lernen/personliche
Weiterentwicklung

Finanzieller Anreiz/
Verglitung

Mitwirkung an den
hoheren Zielen/
dem tieferen Sinn
meines Arbeitgebers
(,Purpose”)

N <1965 Babybhoomer

B 1965-1980 Generation X

W >1980 Generation Y

% 80 % 90 % 100 %

98,1%

96,8 %

88,7 %

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n=2196 Fuhrungskrafte
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Die Generation Y ist konsecuent. Da die jungen Manager:innen ihre
Eine hohe Vergiitung ist ihnen Karriereziele noch nicht erreicht
wichtig haben, ist ihre Wechselbereitschaft
groR. Sie streben insbesondere nach
Dabei sind neben leitenden einer neuen Aufgabe, wenn sie in der
Managerfunktionen auch andere aktuellen Position keine Perspektiven
FUhrungsposten denkbar, wichtig ist sehen, die Vergltung zu niedrig ist oder
auf jeden Fall eine hohe Verglitung. die Arbeit schlichtweg keine Freude

mehr macht.

Das Maximum in der eigenen Karriere zu erreichen, heiBt fiir die Generation Y ...

o
0
xR
=
o
o
X

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

.. eine Top-Managementposition (Vorstands- oder Geschdiftsfiihrungsebene) in einem erfolgreichen mittelstcindischen Unternehmen innezuhaben.
63,5 9%

N
|

... immer neue inhaltliche Verantwortung zu iibernehmen.

A
N

45,7%

... eine Top-Managementposition (Vorstands- oder Geschdiftsfiihrungsebene) in einem GroBunternehmen/Konzern innezuhaben.
44,3%

.. in eine (Mit-)Gesellschafterrolle einzutreten.
43,4%

... eine moglichst hohe Vergiitung zu erzielen.

N
N

38,8 %

... eine leitende Funktion (Bereichs-/Abteilungsleitungsebene) in einem groBen Unternehmen/Konzern innezuhaben.
37,9%

¢
N

... eine geschidiftsfiihrende Tcitigkeit in einem von ihr gegriindeten Unternehmen innezuhaben.
32,99%

A¢
N

Mehrfachnennungen moglich

Warum ist fiir die Generation Y ein Wechsel wahrscheinlich?

o]

0

6 10 % 20 % 30% 40% 50 % 60 % 70 %

Mir fehlt die berufliche Perspektive in meiner/meinem jetzigen Position/Unternehmen. Iich méchte den néichsten Karriereschritt machen.
61,3%

N
|

Ich habe Zweifel an der Innovations- und Zukunftsféihigkeit meines jetzigen Arbeitgebers.
37,8%

33,6 %
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Meine aktuelle Position ist durch den Trend zu flacheren Hierarchien oder neuen Organisationsformen geféihrdet.

I oz
. Executive Panel von Odgers Berndtson,
Im Fokus: Generation Y Mehrfachnennungen méglich n=2196 Fiihrungskrafte
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Die Generation Y legt Wert auf ihr
Privatleben

Die Generation Y ist flexibel. Sie wirde
die Branche wechseln oder sich in
eine neue Fachrichtung einarbeiten,
um den néchsten beruflichen

Schritt zu machen. Auch eine

héhere Wochenarbeitszeit wird eher
akzeptiert.

Aufgrund ihres Statusbewusstseins
ist sie weniger als die Alteren bereit,
flr eine berufliche Veranderung einen
Rlckschritt in der Hierarchieebene zu

Und sie beschutzt ihr Privatleben:
Einem Umzug innerhalb Deutschlands
flr einen neuen Job wirden die
befragten Manager:innen dieser
Generation weniger gerne zustimmen.
Uberhaupt nicht akzeptabel erscheint
ihnen eine raumliche Trennung

von der/dem Lebensgeféhrten. Nur
15,4 Prozent der Generation Y sind
dazu bereit im Vergleich zu 36,6
Prozent der befragten Babyboomer.

Entsprechend sind die Angehdrigen der
Generation Y vor allem dann zufrieden,
wenn ihre Work-Life-Balance stimmt.

akzeptieren. Ebenso wenig stimmt sie
GehaltseinbuBen oder dem Verzicht auf
Privilegien zu.

Die Generation Y ist mit der aktuell erreichten Hierarchieebene/Verantwortung zufrieden, weil ...

0
xR
=
o
o
X

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

... sich ihre persénliche Work-Life-Integration aktuell in dem von ihr gewiinschten Gleichgewicht befindet.

61,9 %

... ihr das Arbeiten in der jetzigen Position groBe Freude bereitet.

N
N

57,1%

... Sie fiir einen weiteren Aufstieg mehr politisch taktieren miisste.

N
‘

38,1%

.. das Arbeiten in der jetzigen Position fiir sie sehr sinnstiftend ist.

N
|

38,1%

... Sie durch die sonst entstehende Mehrbelastung gesundheitliche Folgen fiir sich befiirchtet.
28,6 %

|

... die jetzige Position genau diejenige ist, die sie erreichen wollte.
23,8%

... ein héherer Rang und mehr Gehalt vor allem bedeuten, den Kopf fiir unangenehme Entscheidungen hinzuhalten.
11,9 %

... Sie sich nicht mehr zutraut.

L XIS

Mehrfachnennungen moglich

Executive Panel von Odgers Berndtson,

Im Fokus: Generation Y n=2196 Fiihrungskréfte
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Die Generation Y macht weniger Rang oder mehr Gehalt den Kopf

Zugestandnisse flr unangenehme Entscheidungen
hinzuhalten.

Die Generation Y verspurt weniger

Freude an ihrer aktuellen Aufgabe als Beruflich einen Schritt zurlickgehen

andere Generationen. Doch fiir einen wirden die befragten Angehérigen

Aufstieg oder Wechsel wiirde sie der Generation Y, wenn die aktuelle

nicht alles in Kauf nehmen. Sie achtet Situation zu viel Taktieren erfordert

inshesondere auf ihre Gesundheit. oder nicht genug Zeit flir Familie und

Auch ein politisches Taktieren mochte Freizeit lasst.
sie starker vermeiden als die Alteren.

Und nur wenige aus der Generation

Y wéren bereit, flir einen hdéheren

Die Generation Y wiirde beruflich auch einen Schritt zuriickgehen, weil ...

0
N

6 10% 20 % 30% 40% 50 % 60 %

... ihre aktuelle Position zu viel politisches Taktieren erfordert.

N
|

58,3 %

... die Sinnstiftung ihrer Arbeit (,Purpose”) dann eher im Vordergrund stehen kénnte.

N
N

50,0 %

... ihr Titel, Anerkennung und Macht nicht (mehr) so wichtig sind wie am Anfang der Karriere.

A
|

50,0 %

... ihr die jetzige Position/Ttitigkeit zu wenig Zeit fiir Familie und Freizeit Icisst.
33,3%

\

... Sie stéirker fachlich als in einer Fiihrungsaufgabe arbeiten méchte.
16,7 %

|

... Sie gesundheitliche Probleme hat und die jetzige Position zu viel Stress bedeutet.
8,3%

.. das Arbeitsverhdiltnis endet und sie bereit wiéire, aufgrund der Lage am Arbeitsmarkt einen Riickschritt in Kauf zu nehmen.
8,3%

Mehrfachnennungen moglich

. Executive Panel von Odgers Berndtson,
Im Fokus: Generation Y n=2196 Fiihrungskrifte
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Fiir die Generation Y ist hybrides
Arbeiten selbstverstéandlich

Von einem neuen Arbeitgeber erwartet
die Generation Y die Moglichkeit zu
mobilem Arbeiten und einer flexiblen
Arbeitszeitgestaltung. Mdglichkeiten
zur individuellen Karriereplanung und
Mentoring-Programme liegen ebenfalls
hoch im Kurs - schlieBlich will diese
Generation das Beste aus ihren
Fahigkeiten und Begabungen machen.

Welche Rahmenbedingungen sind fiir die Generation Y bei einem potenziellen neuen Arbeitgeber besonders wichtig?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %
Eine zu ihr passende Unternehmenskultur 2,3%
69,3 % 28,0 % 0,4%
Innovationsféihigkeit des Unternehmens
42,6 % 44,9 % 11,7% LA
Ortsunabhéingiges Arbeiten/Homeoffice
36,8 % 34,5 % 21,7% 7,09%
Ein Unternehmens-Purpose, mit dem sie sich identifizieren kann
36,3 % 42,2 % 19,9 % 1,6%
Méglichkeit zu flexibler Arbeitszeitgestaltung/Teilzeit
28,6 % 37,3% 25,0 % 9,1%
Starke Marktposition (Reputation, Wirtschaftskraft etc.)
25,9 % 49,8 % 22,3% 2,0%
Individuelle Karriereplanung und Mentoring-Programm
21,2 % 43,1% 31,4% 43%
Beteiligung an Umsatz/Gewinn
Verpflichtung des Unternehmens zu Nachhaltigkeit
13,3 % 67,9 % 35,3 % 13,7 %
Gute Verkehrsanbindung bzw. Mobilitéitskonzept
13,1% 33,9% 39,2 % 13,9%
Gesundheits-/Préiventions-/Achtsamkeitsangebote
4,9% 29,1% 45,7 % 20,2 %

B sehr wichtig m eherwichtig B eher unwichtig B unwichtig

Mehrfachnennungen moglich

. Executive Panel von Odgers Berndtson,
Im Fokus: Generation Y n=2196 Fihrungskrafte
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Die folgenden Ergebnisse sind Gegenstand einer Kooperation
Mit der LeadershipGarage. Die LeadershipGarage

forscht zu den Themen Digital Collaboration und Digital
Leadership und entwickelt innovative Losungen fur das
FUhren, Arbeiten und Lernen in der digitalen Welt.

Hybride Fuhrung

Arbeit in der heutigen Zeit
bedeutet fir viele Menschen
einen Tag Homeoffice, am
nachsten Tag Anwesenheit

vor Ort im Unternehmen und

am dritten Tag mobile Arbeit

von ,unterwegs”. Teams
arbeiten in unterschiedlichsten
Konstellationen — einige
Mitglieder sind ausschlieBlich
digital erreichbar, andere sitzen
immer im BUro, wieder andere
switchen zwischen verschiedenen
Standorten. Sicher ist, dass sich
die Arbeit in Zukunft substanziell

Hybride Flhrung

verandert — und ,Hybrid Work”

wird in unterschiedlichen Formen
ein Teil dieser Veranderung sein.
Aber welche Veranderungen sind
es genau, die Fllhrungskréafte vor
diesem Hintergrund flr die Zukunft
erwarten?

Die folgenden Analysen

beruhen auf dem Datensatz

des Manager Barometers
(n=2196) und teilweise auf einer
Zusatzbefragung mit einem
Stichprobenumfang von n =375
Befragten.

B
HHH
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Hybrid Work ist verbreitet und Anteil der befragten Fiihrungskréifte, die angeben, dass ...

wird positiv bewertet
0% 10 9% 209% 30% 40 9% 50 % 60 % 70 % 80% 90% 100 %

96,1 Prozent der befragten

Flhrungskrafte geben an, selbst - sie selbst Erfahrung
. . . mit hybridem Arbeiten 96,1%
Erfahrung mit hybridem Arbeiten zu haben.

haben, also mit dem Wechsel zwischen

verschiedenen Arbeitsplatzen.

88,5 Prozent berichten dies auch flr ..ihre Mitarbeitenden

ihre Mitarbeitenden Erfahrung mit hybridem 88,5 %
’ Arbeiten haben.

84,9 Prozent der Befragten berichten

eine grundsatzlich positive Einstellung

...ihre Arbeit
zu hybridem Arbeiten. 87,9 Prozent grundsitzlich hybrid- —
der Befragten geben an, dass ihre féhig ist.

Arbeit grundsatzlich hybridfahig
ist, 83,3 Prozent kénnen Uber ihren . sie sine grundsatzlich
Arbeitsort selbst entscheiden. Auch positive Einstellung

. X 84,9%
fiir die Mitarbeitenden sehen dies Egggﬁ”dem Arbeiten
81,2 Prozent der Flhrungskréfte als
moglich an. Von diesen haben nach
Angabe der Befragten immerhin - sie liber ihren ”
67,5 Prozent die Mdglichkeit, flexibel :;?::ﬁ;ﬁ;ff;;nen

Uber ihren Arbeitsort zu entscheiden.

51,7 Prozent bewerten Flhrung unter L
...es moglich ware, dass

Bedingungen hybriden Arbeitens ihre Mitarbeitenden
als gewinnbringend. 39,3 Prozent selbst tiberihren 81,29%
. L. ) Arbeitsort entscheiden
nehmen wahr, dass die Effizienz ihres Kénnten.
FUhrungshandelns durch hybrides
Arbeiten sogar steigt. ..ihre Mitarbeitenden
bereits selbst Uber or
ihren Arbeitsort B9

entscheiden kénnen.

... sie FUhrung unter

der Bedingung

hybriden Arbeitens 51,7%
als gewinnbringend

bewerten.

... Sie wahrnehmen,

dass die Effizienz ihres

Fuhrungshandelns 39,3%
durch hybrides Arbeiten

sogar steigt.

Mehrfachnennungen méglich

Hybride Flhrung
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Positive Folgen fiir Unternehmen, Veréinderungen durch hybrides Arbeiten
Individuen und Gesellschaft

iy

15 2 25 3 3,5 4

Insgesamt werden flr die

Unternehmen eher maRige

Veranderungen durch hybrides

Arbeiten wahrgenommen. Negative

Erwartungen werden von den

befragten Flihrungskraften kaum

geduBert; es wird lediglich eine Work-Life-Balance
zunehmende Entgrenzung der Arbeit

beflirchtet. Dagegen werden flr

Unternehmens- und Arbeitsprozesse

sowie fur individuelle und Produktivitat
gesellschaftliche Folgen tendenziell
Verbesserungen erwartet: Dies betrifft
Produktivitat und Effizienz ebenso

wie Nachhaltigkeit, Work-Life-Balance,
Arbeitszufriedenheit oder
Arbeitsmotivation. So gut wie keine
Veranderungen werden flr den Bereich
Kreativitat/Innovation im Unternehmen
erwartet.

Nachhaltigkeit

Entgrenzung der Arbeit

Arbeitszufriedenheit

Okologischer
FuBabdruck

Erreichbarkeit flr

3,37
Kunden ‘

Arbeitsmotivation

Schnelle
Problemldsungen fiir
Kunden

Commitment

Kreativitat/
Innovativitat

Hohere Werte indizieren eine Zunahme, Antwortskala von 1 (starke
Abnahme) tber 3 (keine Verénderung) bis 5 (starke Zunahme)

Hybride Flhrung
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Sechs Effektbereiche

Die Effekte hybrider Arbeit lassen
sich auf Grundlage der vorliegenden
Antworten in die sechs inhaltlichen
Bereiche ,Kundenorientierung

und Service”, Engagement und
Produktivitat”, ,Agilitat und Effizienz",
,Personalgewinnung und -bindung”,
,Nachhaltigkeit und Diversitat” sowie
Work-Life-Balance und Entgrenzung
von Arbeit” differenzieren.

Die Befragten sehen tendenziell
Verbesserungen bzw. Erleichterungen
durch hybrides Arbeiten. Die starksten
Verbesserungen zeigen sich flr den
Bereich ,Nachhaltigkeit und Diversitat”,
gefolgt von dem Bereich ,Engagement
und Produktivitat”. Die geringste
Veranderung wird flir den Bereich
,Personalgewinnung und -bindung”
angenommen.

Hybrid Work

Agilitat

und Effizienz:

— Qualitadt von Entscheidungen

- Schnelligkeit der Entscheidungsfindung

— Reaktionsfahigkeit des Unternehmens

Kundenorientierung und Service:

— Erreichbarkeit fir Kunden

- Informationsfluss fir Kunden

Eindeutigkeit von Zustandigkeiten/ Ansprechpartner:innen fiir Kunden

— Schnelle Problemldsungen fir Kunden

- Transparenz flir Kunden

- Erflllung von Kundenwlinschen

Personalgewinnung
und -bindung;:

— Qualitat der Personalgewinnung

Mitarbeiter:innenbindung (Retention

Management)

- Karrieremoglichkeiten

Hybride Flhrung

- Kreativitdt/Innovativitat
- Effizienz der Arbeit
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Engagement und Produktivitat:

- Produktivitat

- Arbeitsmotivation

- Arbeitszufriedenheit
- Engagement

- Commitment

- Fokussierung auf wichtige Aspekte der Arbeit

Nachhaltigkeit und Diversitat:

- Nachhaltigkeit

- Okologischer FuBabdruck

Work-Life-Balance und
Entgrenzung von Arbeit:

— Work-Life-Balance

— Entgrenzung der Arbeit

- Effizienz der Arbeit

- Diversitat
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Positive Einstellungen zu Hybrid
Work gehen mit Erwartung
positiver Effekte einher

Positive Einstellungen gegentiber
hybrider Arbeit gehen einher mit
optimistischen Erwartungen zu
Effekten flr Unternehmen, Individuen
und Gesellschaft. Dies betrifft
insbesondere ,Kundenorientierung
und Service”, ,Engagement und
Produktivitat” sowie ,Agilitat

und Effizienz”. Auch hinsichtlich
,Nachhaltigkeit und Diversitat” sowie
,Personalgewinnung und -bindung”
zeigen sich positive Beziehungen,
die allerdings schwacher ausfallen.
Die Analysen kdnnen keine kausalen
Zusammenhange belegen, jedoch

ist eine mogliche Interpretation,
dass die wahrgenommenen Effekte
hybriden Arbeitens die individuellen
Einstellungen positiv beeinflussen.

Hybrid Work flihrt zu steigenden
Anforderungen an die
Fiihrungstatigkeit

Fast alle befragten Flihrungskréafte
nehmen unter hybriden
Arbeitsbedingungen eine gestiegene
(61,1 Prozent) oder zumindest
unveranderte (34,9 Prozent)
Bedeutung ihrer Flhrungstatigkeit
wahr. Nur drei Prozent sind der Ansicht,
dass sich durch Hybrid Work die
Bedeutung von Fuhrung verringert.

In zahlreichen Facetten des
FUhrungshandelns spiegeln sich
hybride Arbeitsbedingungen in
steigenden Anforderungen an

Hybride Flhrung
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Auswirkungen hybrider Arbeit auf Effekthereiche

1 15

Kundenorientierung
& Service

Engagement und
Produktivitat

Agilitat und Effizienz

2

2,5 3

B Einstellung sehr positiv

H Einstellung positiv

= Einstellung moderat positiv
Einstellung neutral bis negativ

Hohere Werte indizieren eine Zunahme, Antwortskala von 1 (starke
Abnahme) tber 3 (keine Verénderung) bis 5 (starke Zunahme)

die Fllhrungskréafte wider. Mehr

als zwei Drittel der Befragten

(68,7 Prozent) geben an,

offnendes, innovationsférderndes
Flihrungsverhalten (,Explore”) werde
unter hybriden Arbeitsbedingungen
eine hdhere Bedeutung erlangen.
Gleichzeitig verlieren die
Flhrungskrafte das schlieBende,
produktivitatsorientierte

FUhrungsverhalten nicht aus den Augen:

43,9 Prozent nehmen eine starkere
Bedeutung wahr, fast die Halfte der
Befragten (47,5 Prozent) sieht ihre
Verantwortung flr die Beachtung von
Regeln und einer Fokussierung auf
die Produktivitat der Mitarbeitenden
unverandert. Die Wahrnehmung

individueller BedUrfnisse (74,6
Prozent Zustimmung) und Leistungen
(72,3 Prozent Zustimmung) von
Mitarbeitenden rlickt ebenfalls

noch mehr in den Fokus der
FUhrungstatigkeit.

Und eine besondere
Bedeutungssteigerung erfahren die
Kommunikation der Fithrungskrifte
mit ihren Mitarbeitenden

(82,5 Prozent Zustimmung), der
Aufbau einer Teamkultur (88,3
Prozent Zustimmung) und die
Verhinderung sozialer Isolation

von Mitarbeitenden (90,6 Prozent
Zustimmung).
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Hybride Fiihrung braucht mehr
Aufmerksamkeit

Die Befragten gaben an, dass
hinsichtlich der Unternehmenskultur
unter hybriden Arbeitsbedingungen
vor allem die gezielte Férderung

des Innovation Mindset
(innovationsforderliche
Unternehmenskultur) und des Social
Mindset (beziehungsforderliche
Unternehmenskultur) wichtiger wird.
Investitionen in das Performance
Mindset (produktivitatsférderliche
Unternehmenskultur) bleiben hier
etwas zurlick. Die Flilhrungskréfte
sehen unter hybriden
Arbeitsbedingungen insgesamt
hohere Investitionen in die
Gewahrleistung einer wahrnehmbaren
Unternehmenskultur, die zur Arbeit
und zum Unternehmenserfolg beitragt,
als erforderlich an.

Hybride Flhrung

Seite 61 s
Hybrid Work und Investitionen der Fiihrungskrcifte in Férderung der
Unternehmenskultur
1 15 2 2,5 3 3,5 4

Innovation Mindset

Social Mindset

Performance Mindset

Hbéhere Werte indizieren eine hohere Wichtigkeit, Antwortskala von 1
(viel unwichtiger) tiber 3 (keine Veranderung) bis 5 (viel wichtiger)
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Digitalisierung unterstiitzt Hybrid Work und Aufgabenwahrnehmung durch Fiihrungskréifte
positive Einstellung zu Hybrid
Work
1 15 2 2,5 3 3,5 4 4.5 5
Die befragten Fihrungskrafte sehen
. : : Den Mitarbeitenden die
es ur_lter hybriden Arbeltsbe_dlngungen bendtigte Infrastruktur
als eine Hauptaufgabe an, die und notwendige Tools
erforderliche technische Infrastruktur zur Verfligung stellen.
flr die Mitarbeitenden sicherzustellen
und Datenschutzbestimmungen im
Blick zu behalten. Gute technische Datenschutzbestimmungen o7
Rahmenbedingungen sind ein einhalten ‘
wichtiger Erfolgsfaktor flir hybrides
Arbeiten.
Hohere Werte indizieren eine hdhere Wichtigkeit, Antwortskala von 1
(viel unwichtiger) tber 3 (keine Veranderung) bis 5 (viel wichtiger)
Ein hdherer Digitalisierungsgrad im Digitalisierungsgrad der einzelnen Bereiche
Unternehmen geht einher mit einer 1 15 > 25 3 35 4 45 5

positiveren Einstellung zu Hybrid Work.

Insbesondere der Bereich ,Agilitat

und Effizienz”, der unter anderem die

Reaktionsfahigkeit von Unternehmen, Agilitit und Effizienz
die Qualitat von Entscheidungen

oder Kreativitat bzw. Innovativitat

erfasst, profitiert von einem hohen

Digitalisierungsgrad.

Kundenorientierung

Einstellung zu Hybrid
Work

M Digitalisierung gering
m Digitalisierung eher hoch
1 Digitalisierung sehr hoch

Hohere Werte indizieren eine hdhere Wichtigkeit, Antwortskala von 1
(viel unwichtiger) tiber 3 (keine Veranderung) bis 5 (viel wichtiger)

Hybride Flhrung
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Belastungen und Stress durch
+Hybrid Work"

FUhrung unter hybriden
Arbeitsbedingungen wird von den
Befragten zwar tendenziell positiv
bewertet, flihrt aber auch zu
starkeren Belastungen. Zahlreiche
Arbeitsbereiche nehmen unter
hybriden Arbeitsbedingungen

mehr Zeit in Anspruch als in der
traditionellen Flhrungstatigkeit.
Besonders zeitintensiv sind unter
hybriden Arbeitsbedingungen der
Aufbau einer Innovationskultur,

die Sicherstellung von
Verbesserungsprozessen, die
Férderung der Zusammenarbeit von
Mitarbeitenden sowie das Schaffen
von Transparenz hinsichtlich der
Arbeitsorganisation.

Zeitinvestitionen durch
+Hybrid Work"” in den
einzelnen Bereichen

Ein zusammenfassender Index

dieser hdheren Zeitinvestitionen

zeigt, dass sie mit einer erhdhten
Stresswahrnehmung sowie mit
negativeren Einstellungen zu Hybrid
Work einhergehen. Gleichzeitig erweist
sich, dass hdhere Zeitinvestitionen
tendenziell mit einer Verschlechterung
in der Bewertung zentraler
Unternehmensprozesse in Beziehung
stehen: Sie korrelieren insbesondere
negativ mit ,Engagement und
Produktivitat” sowie ,Agilitat und
Effizienz".

Hybride Flhrung
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»Zeitliche Investitionen der Fiihrungskréifte” (Mittelwerte)

iy

15 2 2,5 3 3,5 4

AnstoRen von Innovationen/
Aufbau einer Innovationskultur Giber
verschiedene Arbeitsorte hinweg

Gestaltung kontinuierlicher
Verbesserungsprozesse Uber
verschiedene Arbeitsorte hinweg

Sicherstellen der Zusammenarbeit
zwischen Mitarbeitenden im

. . . 3,79
Homeoffice und Mitarbeitenden vor
Ort
Schaffen von Transparenz im Team,
wer an welchem Ort an welchen 3,72

Aufgaben arbeitet

Strategische Planung des hybriden
Arbeitens im Team (welche
Arbeitsaufgaben werden vor Ort,
welche werden online ausgeftihrt?)

Festlegung bzw. Absprache
der Arbeitszeiten und -orte der
Mitarbeitenden

Selbstorganisation (meiner eigenen
Arbeitszeiten und -orte)

Erfassung/Kontrolle von Arbeitszeiten
und -orten der Mitarbeitenden

Hohere Werte indizieren eine Zunahme zeitlicher Investitionen, Antwortskala
von 1 (starke Abnahme) tiber 3 (keine Verénderung) bis 5 (starke Zunahme)

Digitalisierungsgracd cder einzelnen Bereiche

1 15 2 2,5 3 35 4

Einstellungen zu
Hybrid Work

Agilitdt und Effizienz

Stress

Engagement und
Produktivitat

3,62
3,42
3,17

m Zeitinvestition viel héher
m Zeitinvestition etwas hoher
u Zeitinvestition gleichbleibend oder verringert

Hohere Werte indizieren positivere Einstellungen oder eine hohere
Auspragung des MaBes, Antwortskala von 1 bis 5
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Trainingsbedarf fiir hybride
Fiihrung

Die befragten Flhrungskrafte nehmen
vor allem in den Bereichen des Aufbaus
einer Teamkultur, der Férderung

des Gemeinschaftsgeflhls, des
Teambuildings und der Verhinderung
sozialer Isolation wesentliche
Herausforderungen wahr. Flr deren
Bewaltigung wlinschen sie sich
Unterstlitzung (Training, Coaching) zur
Erweiterung ihrer Kompetenzen.

Die Aufrechterhaltung bestehender
Hierarchien und das Festlegen von
Regeln und Arbeitsablaufen ist
dagegen ebenso wenig ein Thema wie
die Auslibung einer Vorbildfunktion,
das Einbinden von Mitarbeitenden in
Entscheidungen oder das Geben von
Handlungsfreiraumen und Feedback
fur die Mitarbeitenden.

Hybride Flhrung

seite64  EiE"

Trainings-/Coachingbedarf der Fiihrungskréifte (ausgewtihite Bereiche)

Teamkultur aufbauen
(bei dislozierten
Mitarbeitenden)

Soziale Isolation im
Team verhindern

Fordern von Néhe und
Gemeinschaftsgeftihl
unter Mitarbeitenden

Psychologische
Sicherheit der
Mitarbeitenden
gewahrleisten

Einzelkampfertum
verhindern

Technische Fahigkeiten

Anerkennung
gegentiber
Mitarbeitenden
deutlich machen,
Feedback geben

Mitarbeitenden
Freiraum fUir eigene
Ideen geben

Festlegen von Regeln
und Arbeitsabldufen

Fortschritte und
Leistungen der
Mitarbeitenden im
Auge behalten

Aufrechterhaltung von
Hierarchien

0%

N
N

10%

13,9 %

X
N

1,9%

12,6 %

10,7%

10,4 %

28,6 %

27,

5%

40 % 50 9%

48,9 %

46,0 %

36,9 %
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Emanuel Pfister
Associate Partner

Anderthalb Jahre leben und arbeiten
unter Pandemiebedingungen

haben vieles verandert. Die Welt ist
digitaler und dadurch ein Stiick weit
unpersonlicher geworden. Das sehen
auch die Manager:innen so, die wir im
September dieses Jahres flir unser
elftes Manager Barometer befragt
haben. Sie vermissen den direkten
Kontakt zu Mitarbeiter:innen und
Kolleg:innen. Die alte Arbeitswelt aber
ganzlich zurtickholen, will niemand.
Auch wenn die Digitalisierung neue
Ansprlche an den Flhrungsstil stellt
und das Arbeiten flexibler macht, flihlen
sie sich im GroBen und Ganzen wohl.

Hohe Zufriedenheit gepaart mit
hoher Wechselbereitschaft

Im ersten Augenblick erscheint es wie
ein Widerspruch. Die Zufriedenheit
der Manager:innen in Deutschland,
Osterreich und der Schweiz (D-A-CH)
ist so hoch wie seit sechs Jahren nicht
mehr. Zugleich denkt mehr als die
Halfte der Top-Flhrungskréfte Uber
einen Jobwechsel in den kommenden
Monaten nach.

Kommentar

Wie passt das zusammen? Wir

mussen hier verschiedene Parameter
zusammenbringen. Die neue Arbeitswelt
funktioniert besser als zunachst
beflirchtet. Die Zusammenarbeit mit
Kolleg:innen und Mitarbeiter:innen hat
trotz nachweislicher ,Zoom*”-Mudigkeit
nicht gelitten. Die Manager:innen haben
sich auf einen neuen, individuelleren
FUhrungsstil eingestellt. Sie wissen,
dass sie ihre Mitarbeitenden starker
mitnehmen miussen. Und es klappt, wie
sie mehrheitlich bestatigen. Doch die
Unsicherheit in traditionellen Branchen
infolge der digitalen Transformation

hat sich durch die Pandemie weiter
verstarkt.

Die Automobilbranche ist ein
Paradebeispiel fiir die Angst vor
einer unsicheren Zukunft

War die Mobilitatswende lange Zeit

nur eine Zukunftsvision, die weit
entfernt aus Asien und dem Silicon
Valley getrieben wurde, ist sie in den
vergangenen Monaten bei uns mit voller
Wucht eingeschlagen. Deutschlands
wichtigste Branche steht vor einem
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elementaren Einschnitt. Dieser wird
noch starker sein als der, den die
Energiebranche bereits in weiten Teilen
bewaltigt hat. Neue Jobprofile missen
geschaffen werden. Alte Strukturen,
die jahrzehntelang die Kultur in den
Konzernen bestimmt haben, sind
aufgrund des Wandels und der hohen
Geschwindigkeit flir Verdanderungen
nicht mehr haltbar. Das erhéht den
Wechseldruck und die Angst vor einer
ungewissen Zukunft.

Dabei wird der Wandel in den internen
Strukturen derzeit noch gar nicht

als problematisch wahrgenommen,
wie die Umfrageergebnisse belegen.
Nur ein Drittel der Manager:innen

im Automobilsektor sieht neue
Rahmenbedingungen als Wechselgrund.
Im Energiesektor ist es dagegen

die Halfte. Auch die Pharma-/Tech-
und Chemiebranche hat eine neue
strategische Ausrichtung bereits
festgemacht, was die dortigen
Manager:innen zu einem Wechsel
veranlasst. Hauptgrund ist aber

hier — wie auch in den Vorjahren -

die mangelnde Perspektive. Hierin
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sehen im Branchenvergleich jedoch
die Finanzdienstleister den groBten
Wechseldruck.

Weitaus weniger problematisch
haben die befragten
Manager:innen hingegen die
neuen Arbeitsbedingungen
wahrend der Corona-Pandemie
empfunden

Virtuelle Teammeetings und Web-
konferenzen, mobiles Arbeiten und
flexible Homeoffice-Modelle sind in
allen Branchen angekommen und
werden von allen Manager:innen
aller Generationen genutzt — von den
jlngeren erwartungsgeman mehr als
von den Babyboomern.

Das Homeoffice ist salonféhig
geworden, und wenn man den
Manager:innen Glauben schenkt, soll
das auch so bleiben. So wollen die
befragten Flihrungskréfte kiinftig auch
daran festhalten und wiirden gern zwei
bis drei Tage von zu Hause arbeiten.
Diese Option gestehen sie auch ihren
Mitarbeitenden zu.

Ausgehend von den neuen Arbeits-

und FUhrungsumstanden unter
Corona-Bedingungen haben wir die
Manager:innen in diesem Jahr gezielt zu
ihrem Flhrungsstil befragt. Hat er sich
verandert? Darin sind sie sich uneins.
Es herrscht ein Patt zwischen denen,
die ihren Fiihrungsstil verandert haben,
und denjenigen, in deren Augen sich
nichts verandert hat. Der Aussage,

dass die neue Arbeitswelt auch einen
neuen Fuhrungsstil im Sinne von New
Leadership und eine starkere digitale

Kommentar

Affinitdt von den Manager:innen
verlange, stimmten die Befragten aus
dem Industrie- und Automobilsektor am
wenigsten zu. Auch wenn generell die
deutliche Mehrheit diesen Wandel sieht.
Wie sehr die Automobilindustrie immer
noch inihrer alten Kultur feststeckt,
belegt auch, dass 20 Prozent der
Manager:innen wahrend der Corona-Zeit
keine Fortschritte in neuen digitalen
Projekten gesehen haben. Gegenteilig
beurteilen dies die Angehorigen der
Finanzdienstleistungsbranche und des
Energiesektors.

Dennoch: Ein notwendiger neuer
Umgang mit Mitarbeiter:iinnen ist

nicht zu verhehlen. Die Manager:innen
empfinden ihn liberwiegend als
zeitintensiver und meinen, ihre
Mitarbeiter:innen starker coachen und
mebhr als friiher liber Veranderungen
informieren zu miissen. Uber

weniger Teamgeist beklagen sich
dagegen die wenigsten. Hingegen
sehen sie steigende Erwartungen der
Mitarbeiter:innen flr mehr individuelles
Wohlergehen. Dies ist vor allem der
jungeren Generation wichtig. Auch
aufseiten der Manager:innen.

Generation Y - Vorbild fiir eine
neue Unternehmenskultur

Wahrend sowohl die Babyboomer als
auch die Generationen X und Y die
Freude am Arbeiten und die Work-Life-
Balance als Griinde flir den Verbleib

bei ihrem jetzigen Arbeitgeber sehen,
beflirchtet die Gen Y verglichen mit den
anderen beiden Generationen durch
einen Jobwechsel ein hoheres Risiko,
flr unangenehme Entscheidungen
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einstehen zu mussen oder durch
Mehrbelastung gesundheitlich
beeintrachtigt zu werden. Das mag
einerseits dem Altersunterschied
geschuldet sein, zeigt aber zugleich,
dass sich die jlingeren Generationen
immer starker vom Leistungsdruck-
Prinzip abgrenzen, wie es ihre jetzigen
Vorgesetzten jahrelang gepragt
haben. Gleichwohl motiviert die

junge Manager-Generation weiterhin
die Option auf Macht und Einfluss
sowie der finanzielle Anreiz neben

der Moglichkeit, die persénlichen
Stérken einzusetzen flr ihren weiteren
Berufsweg.

Ist die Generation Y also
entscheidungsscheuer als ihre
Vorganger?

Eher nein. Aber sie zeigt, wie sich
Unternehmenskulturen wandeln

und wandeln werden. Sie werden
personlicher, emotionaler und starker
auf den Faktor Mensch bezogen. Wir
werden diese Entwicklung im Executive
Search mit Spannung verfolgen.

Herzlichst
Ilhr

Emanuel Pfister
Associate Partner

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n=2196 Flhrungskrafte



Statistik der
Teilnehmer:iinnen

86 96 der befragten

Manager:innen waren Manner
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Fast ein Drittel der befragten Manager:innen
arbeitet in der Industrie, die am zweithaufigsten
vertretene Branche umfasst die Finanzdienstleister

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

B Finanzdienstleistungen
Medizin/Pharma/Chemie
m Konsumgiiter/Handel/Medien/Entertainment/Sport
B Automobil
Unternehmensheratung/Wirtschaftspriifung
m Telekommunikation/Technologie
H Energieversorger

m Offentlicher Sektor/Not For Profit/Bildung/Kultur

Statistik der Teilnehmer:innen
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Die meisten der Befragten arbeiten auf der Ebene
der Bereichs- oder Unternehmensleitung

15,0 %

B Unternehmensleitung

m Vertrieb/Customer Service
IT/Digital/Technology

® Finanzen/Controlling/Accounting

B Strategie/Consulting

Produktmanagement/Marketing/PR/
Unternehmenskommunikation

H Personalmanagement/Human Resources
B Forschung und Entwicklung
= Produktion

Einkauf/Materialwirtschaft

B Recht/Steuern/Compliance
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Anzahl der Mitarbeitenden im Unternehmen
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Der Anteil der Babyboomer in den Fiihrungsetagen hat sich 2021 gegeniiber 2015 mehr als halbiert
% 10 % 20 9% 30% 40 % 509% 60 % 70 9% 80% 90 % 100 %
2021

13,9% 71,8 % 14,3 %
2020

17,8 % 71,5% 10,8 %

2018

23,4 %

67,9 % 8,7%

32,6 %

8 8
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Die meisten Babyhoomer finden sich in

34,6 % 63,2%
m Babyboomer (<1965) u Generation X (1965-1980) H Generation Y (>1980)
Fast ein Drittel der Teilnehmer:innen an der
Unternehmen mit weniger als 100 Mitarbeitenden Umfrage arbeitet in einem GroBunternehmen mit
mehr als 10.000 Mitarbeitenden
% 159% 209% 259% 0% 5% 10 % 15 % 209% 25 % 309

5.000 bhis 10.000 9,6 %

2.000 bis 4.999 10,3 %

1.000 bis 1.999 10,3 %

100 bis 499

<100

5.000 bis 10.000 9,3%

Anzahl der Mitarbeitenden im Unternehmen

1.000 bis 1.999 8,2%
500 bis 999
22,8% <100 13,3%

Die liberwiegende Mehrheit der Manager:innen arbeitet in etablierten Unternehmen

3,9%

Statistik der Teilnehmer:innen

B Tatig in einem langjahrig etablierten Unternehmen (> 15 Jahre)
= Tatig in einem eher jungen Unternehmen (< 15 Jahre)

B Tatig in einem Start-up-Unternehmen (< 3 Jahre)

Im Durchschnitt ist der/die Manager:in seit
7 Jahren beim aktuellen Unternehmen.

Die aktuelle Position hat er/sie seit 3 Jahren inne.

2,2%
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Nur 13,9 Prozent der befragten m ménnlich Und nur 11 Prozent haben B kein Migrationshintergrund
Fiithrungskrafte sind weiblich u divers einen Migrationshintergrund = Migrationshintergrund

H weiblich

0,29%

13,99%

89,0 %

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

40 %

35,6 % | 35,8 %

309%

20 %

10%

[e]
0
xR

Oberste Leitungsebene Bereichsleitung Abteilungsleitung Gruppen-/Teamleitung Ohne
Mitarbeiter:innenverantwortung

H mannlich m weiblich

Managerinnen sind haufiger alleinstehend ... ... und haben weniger Kinder
0% 20% 40% 60% 80% 100 % 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
Verheiratet/in fester 91,9% 17,4 %
Lebensgemeinschaft Keines
20,0 9%
1
6,7%
g
. 8,19% e 42,6%

Alleinstehend < 2

=

©

N

C

< 3

3,6%
4 I 3,2%
|o,s %
Familienstand 5
0,4%
B mannlich m weiblich H mannlich m weiblich

Statistik der Teilnehmer:innen
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Hinweise zur Methodik

Befragung des Odgers Berndtson
Executive Panel

- Die Befragung wurde in der Zeit von Anfang bis Ende
September 2021 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:innen

- Ander Befragung haben 2.196 Flhrungskrafte
teilgenommen.



Odgers Berndtson ist seit Uber 50 Jahren eines der weltweit
flhrenden Unternehmen flr Executive Search und
FUhrungskraftebeurteilung. Mit rund 1.000 Mitarbeiter:iinnen
in 35 Landern suchen wir qualifizierte Flhrungskrafe

und Spezialistiinnen flir Unternehmen in allen Branchen,
offentlichen Verwaltungen und Not For Profit-Organisationen.
Um auf die branchenspezifischen Bedirfnisse unserer
Klient:innen bestmdglich einzugehen, arbeiten unsere
Berater:innen in international vernetzten Industry Practices.

© 2021 ODGERS BERNDTSON. All rights reserved.

www.odgersberndtson.com




