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l.
Anlass und Zielsetzung der Befragung

Flexibilitat, attraktive Arbeitsinhalte
und die Moglichkeit, sich individuell wei-
terzuentwickeln, haben nicht mehr nur
fiir junge Fithrungskrafte oberste Priori-
tat, sondern zunehmend auch fiir erfah-
rene Manager* auf den oberen
Flihrungsebenen. Dariiber hinaus iiber-
legen sich Fithrungskrafte den nachsten
Karriereschritt immer genauer. Thre
Bereitschaft, fiir einen neuen Arbeitge-
ber den Wohnort zu wechseln oder zu
pendeln, hat dramatisch abgenommen,
die gewlinschte Work-Life-Integration zu
erhalten oder zu erreichen spielt eine
immer wichtigere Rolle und auch die
Zukunftsfahigkeit eines Unternehmens
gewinnt als Entscheidungskriterium bei
der Jobwahl zunehmend an Bedeutung.
Kurz gesagt: Karriere um jeden Preis
gibt es bei Fithrungskraften im Raum
D-A-CH immer weniger.

*Aus Griinden der besseren Lesbarkeit wird die mannliche Form
von ,Manager“ im Folgenden stellvertretend und gleichberechtigt
fiir beide Geschlechter verwendet.

Vor dem Hintergrund war es auch in die-
sem Jahr das Ziel unserer Befragung,
die in den Vorjahren ermittelten Trends
zu Uberpriifen: Was motiviert Fiihrungs-
krafte fiir ihren weiteren Berufsweg,
was wollen sie in ihrer Karriere errei-
chen, wozu sind sie bereit und wozu
nicht? Auflerdem haben wir die Manager
vertiefend danach befragt, wie sie die
Digitalisierung in ihrem direkten Umfeld
erleben und wie sie die Auswirkungen
auf ihre beruflichen Perspektiven ein-
schatzen. Neu abgefragt haben wir in die-
sem Jahr das Thema ,Ethisches Verhal-
ten von Managern“. Hier haben wir die
Fihrungskrafte um ihre Einschatzung
zur Compliance und Compliance-Kultur
in ihren Unternehmen gebeten.
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Der typische Manager

Der typische Manager <»
im deutschsprachigen Raum ist Der typische Manager wird sowohl durch das Einsetzen seiner Starken und

Begabungen motiviert als auch durch seine Fihrungsaufgabe.
4 8 Jahre alt

1,8%~\

Einsetzen personlicher Starken/Begabungen 61,7% 36,3% I 0,1%
I I O N I R XN
Er ist verheiratet o<_:|er lebt in .. mit einer ebgnfalls berufs- Freude an der Fihrungsaufgabe 59,6 % 36,4% . 02%
fester Lebensgemeinschaft ... tatigen Partnerin.
80% M sehrstark M stark M gering gar nicht
6,8 %
70%
60 %
50 % . . . .
Auf der Karriereleiter befindet er sich auf der obersten
40% Fiihrungsebene oder auf der Ebene der Bereichsleitung
30% eines Industrieunternehmens.
3
29,0%
20% 40 %
10% 35%

357%
30%

W verheiratet/in fester M alleinstehend 0%
Lebensgemeinschaft lebend

25%

= B
5% 15,6 %
. . S 6%
Im Schnitt hat der typische Manager zwei Kinder. 10% . .
0%
50% oberste Bereichs-  Abteilungs- Gruppen-/ ohne
° Leitungs-  leitung leitung Team- Fuhrungs-
ebene leitung verantwor-
40% tung

40,1%

30%

20%

20,9 %

19,0% Wie viele Stunden arbeiten Sie durchschnittlich pro Woche?

10%

Ménner
0%

keine 1 2 3 4 5 oder mehr

0 std. 10Std. 20Std. 30Std. 40Std. 50Std. 60 Std.

Wie viele Stunden pro Woche wiirden Sie gern durchschnittlich arbeiten?
Managervorbilder fand er primar auBerhalb des Elternhauses.

Ménner

B Kein Elternteil von mir war bereits 0 5td. 10Std. 20Std. 30Std. 40Std. 50Std. 60 Std.
Geschaftsfihrer oder Vorstand

eines Unternehmens

19,9 %

Er arbeitet 54 Stunden netto pro Woche, wirde seine Arbeitszeit aber gern auf

B Ein Elternteil von mir war bereits 46 Wochenstunden reduzieren.

Geschaftsfihrer oder Vorstand
eines Unternehmens

80,1 %
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Sie ist verheiratet oder lebt in fester ... mit einem ebenfalls berufs-
Lebensgemeinschaft, allerdings ist sie tatigen Partner.
deutlich haufiger alleinstehend als 80%

ihre mannlichen Kollegen ...

W verheiratet/in fester alleinstehend
Lebensgemeinschaft lebend

Die meisten Managerinnen sind kinderlos oder
haben ein Kind.

60 %

50 %

40 %

30%

20%

10%

0%

Die typische Managerin

Die typische Managerin
im deutschsprachigen Raum ist

4 6 Jahre alt

70%

60 %

50%
27,4 %

40%
30%
20% 254%
10%

0%
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5 oder mehr

Managervorbilder fand sie primar auBerhalb des Elternhauses.

M Kein Elternteil von mir war bereits
Geschaftsfuhrer oder Vorstand

235% eines Unternehmens

Ein Elternteil von mir war bereits
Geschaftsfuhrer oder Vorstand
eines Unternehmens

Die typische Managerin wird vor allem durch das Einsetzen ihrer Starken und
Begabungen motiviert. Fihrung kommt erst danach.

1,8%~\
oo

Einsetzen personlicher Starken/Begabungen 70,0%

52,7%

40,2% 0,4%

Freude an der Fuhrungsaufgabe

M sehrstark M stark M gering gar nicht

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

40%
35%
30%
25%
20% 22,6%
'y
b, HE B
10% 12,0% 12,7%
S5 H B
0% | I N |
oberste Bereichs-  Abteilungs- Gruppen-/ ohne
Leitungs-  leitung leitung Team- Fihrungs-
ebene leitung verantwor-
tung

Wie viele Stunden arbeiten Sie durchschnittlich pro Woche?

Frauen
0 Std. 10Std. 20Std. 30Std. 40Std. 50Std. 60 Std.

Wie viele Stunden pro Woche wirden Sie gern durchschnittlich arbeiten?

Frauen

0 5td. 10Std. 20Std. 30Std. 40Std. 50Std. 60 Std.

Sie arbeitet 52 Stunden netto pro Woche, wirde ihre Arbeitszeit aber gern auf
43 Wochenstunden reduzieren.
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Personliche Motivation, Einsatz-
bereitschaft und Zufriedenheit

Freude an der Fihrungsaufgabe
gewinnt wieder an Bedeutung

Die , Top 3“ der personlichen Motivato-
ren der Fiihrungskrafte haben sich auch
in diesem Jahr bestatigt: Auf Platz 1 das
Einsetzen ihrer personlicher Starken und
Begabungen (63 Prozent), auf Platz 2 -
mit deutlichem Zuwachs gegeniiber dem
Vorjahr - die Freude an der Fiihrungs-
aufgabe (58 Prozent) und auf Platz 3 die
Inhalte ihrer Arbeit (52 Prozent).

Mobilitat der Manager nimmt
weiter dramatisch ab

Der Trend der letzten Jahre setzt sich
unverandert fort. Weniger als die Halfte
der teilnehmenden Manager (49 gegen-
iiber 55 Prozent im Vorjahr) wiirde fiir
ihren nachsten Karriereschritt ihren
Wohnsitz innerhalb Deutschlands wech-
seln. Eine rdumliche Trennung von der
Familie wiirden insgesamt nur noch

37 Prozent hinnehmen.

Hohe Zufriedenheit unter den
FUhrungskraften

Drei Viertel der Manager sind mit ihrer
aktuellen Position zufrieden oder sehr
zufrieden. Je zufriedener die Manager
in ihrer aktuellen Position sind, desto
weniger sind sie erwartungsgemaf3
wechselbereit. Die Wechselbereitschaft
liegt bei den unzufriedenen Managern
bei 89 Prozent, bei den sehr zufriedenen
Managern bei 12 Prozent.

FUhrungspositionen im Mittelstand
sind bevorzugtes Karriereziel

47 Prozent der Fiihrungskrafte mdchten

das Maximum in ihrer Karriere erreichen.

Deutlich hoher liegt der Aufstiegswunsch
bei Managern, deren Eltern ebenfalls
Fiithrungskraft waren. Eine Top-Fiihrungs-
position in einem mittelstindischen
Unternehmen ist nach wie vor der Spit-
zenreiter unter den Karrierezielen.

Digitalisierung/Industrie 4.0

Hohe Zustimmung

Uber 80 Prozent der Manager stehen
den Verdnderungen durch die Digitali-
sierung positiv gegeniiber. Das sind
noch mal 6 Prozentpunkte mehr als im
Vorjahr. Vorteilhaft wird vor allem die
Vereinfachung von Prozessen gesehen.
Grofdter Nachteil ist die abnehmende
personliche Kommunikation.

Digitalisierungsstrategie wird zum
Entscheidungskriterium bei der
Jobwahl

Rund 70 Prozent aller Teilnehmer erwar-
ten eine schliissige digitale Strategie von
ihrem Arbeitgeber. TMT-Manager,
Unternehmensberater und Wirtschafts-
priifer sehen die grofdten Karriere-
perspektiven.

Frauen und Manner profitieren
gleichermaf3en

Die grofde Mehrheit sieht in der Digitali-
sierung gleiche Chancen fiir Manner und
Frauen. Vor allem aber Frauen mit Kin-
dern profitieren von einem verbesserten
Zugang zum Arbeitsmarkt und zu quali-
fikationsgerechteren Aufgaben.

Digitalisierung erh6ht den Wett-
bewerbsdruck auf Fihrungskrafte

Mehr als drei Viertel aller Manager spii-
ren erhohten Wettbewerbsdruck durch
die digitale Transformation. Hauptgriinde
hierfiir sind erh6hte Transparenz, Preis-
druck und der weltweit zunehmende
Wettbewerb um die besten Kopfe.

ODGERS BERNDTSON




Ethisches Verhalten von
Managern

Fast ein Viertel hat bereits Korrup-
tions- oder Betrugsfalle im eigenen
Unternehmen beobachtet

Mit 41 Prozent ist die Automobilbranche
der Spitzenreiter. Jeder fiinfte Manager
hat schon einmal einen regelwidrigen
Auftrag erhalten.

GrofBes Vertrauen in die Unterneh-
mensfihrung

Das Vertrauen der Manager in die Integri-
tat ihrer Unternehmensfithrung ist grofs,
auch wenn die Umsetzung der Compliance-
Regeln noch verbessert werden kann. Zu
den Verbesserungspotenzialen gehort u. a.
die Erhéhung der Akzeptanz und Kom-
petenz des Compliance-Officers.

Hoher Erfolgsdruck fihrt zu
unethischem Verhalten

Hoher Erfolgsdruck als Teil der gelebten
Unternehmenskultur ist nach Ansicht der
Teilnehmer der Hauptgrund fiir unethi-
sches Verhalten von Managern, gefolgt
von menschlicher Gier und generellem
Werteverfall.

~Whistleblowing” spielt im Raum
D-A-CH keine Rolle

Statt Compliance-Verstof3e liber externe
Quellen aufzudecken, werden in deutsch-
sprachigen Unternehmen eher interne
Anlaufstellen genutzt, um regelwidriges
Verhalten zu melden. 40 Prozent wiirden
sich bevorzugt an ihren Vorgesetzten
wenden, wenn Ungereimtheiten in ihrem
Arbeitsumfeld auftraten.

ODGERS BERNDTSON
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Branchenzugehdrigkeit

35%

\avl

3.5%

15,8%

Die teilnehmenden Manager kommen
aus allen Wirtschaftszweigen sowie aus
dem o6ffentlichen Sektor. Die Branchen
Industrie und Finanzdienstleistungen
dominieren.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.124 Fiihrungskrifte

B ndustrie

Finanzdienstleistungen

[ unternehmensberatung/

Wirtschaftspriufung

Telekommunikation/
Medien/Technologie

. Medizin/Pharma
B Konsumguter/Handel

. Automobil

Energie/Versorger

offentlicher Sektor/Not-for-Profit

Starker reprasentiert ist dieses Jahr der
Bereich Unternehmensberatung/Wirt-
schaftspriifung mit 11,9 vs. 9,2 Prozent
im Vorjahr.

Position

40 %

35%

30%

25%

20%

15%

10%

5%

0%

oberste
Leitungsebene

B Manner [ Frauen

Uber 70 Prozent der ménnlichen Teilneh-
mer sind auf der Unternehmensleitungs-
oder Bereichsleitungsebene tétig.

Bereichsleitung Abteilungsleitung

ohne Mitarbeiter-
verantwortung

Gruppen/
Teamleitung

Frauen sind auf den unteren Fiihrungs-
ebenen tiberdurchschnittlich reprasen-
tiert, mit knapp 20 Prozent auf der
obersten Leitungsebene jedoch deutlich
weniger stark vertreten.
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Geschlecht

84,4%

B Manner [ Frauen

Mit 15,6 Prozent sind Frauen unter den
Befragten zwar deutlich in der Minder-
heit, sie konnten ihren Anteil im Panel
jedoch um 50 Prozent gegeniiber dem
Vorjahr steigern (10,3 Prozent).

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.124 Fiihrungskrifte

Alter

80 %

70%
60 %
50 %
40 %
30%

20%

21,1%.
10% I
0%

<1965 | 1965-1980 |

> 1980 |
Babyboomer Generation X Generation Y

B Manner [ Frauen

Erwartungsgemaf sind Frauen starker
in den jiingeren Generationen vertreten.
Die Vertreter der ,Generation X* also
Flihrungskréfte im Alter von 36 bis

51 Jahren, machen mit jeweils iiber

60 Prozent den grofiten Anteil der Be-

Herkunft

90 %

80 %

76,5 %

70 %

60 %

50 %

40 %

30%

20%

10%

0%

Ein Elternteil von mir war bereits
Geschaftsfuhrer oder Vorstand
eines Unternehmens

I Frauen

B Manner

fragten aus. 34,6 Prozent bei den Man-
nern und 21,1 Prozent bei den Frauen
sind jedoch alter als 51 Jahre, was auf
den hohen Anteil der Befragten auf
den oberen Fithrungsebenen zuriick-
zufiihren ist.

Kein Elternteil von mir war bereits
Geschaftsfuhrer oder Vorstand
eines Unternehmens

Rund jede flinfte Fiihrungskraft besitzt
mit einem Elternteil, das bereits Geschafts-
fiihrer oder Vorstand eines Unterneh-
mens war, ein Vorbild in der Familie.
Bei Frauen als Fithrungskraft ist dieser
Anteil noch etwas hoher als bei ihren
mannlichen Kollegen.
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Familienstand

100 %

80 %

60 %

40 %

20%

0% -
alleinstehend

verheiratet/in fester
Lebensgemein-
schaft lebend

B Méanner [ Frauen

Fast alle mannlichen Manager sind
verheiratet oder leben in einer festen
Partnerschaft, nur knapp 7 Prozent
sind ledig. Frauen sind mit 27,4 Prozent
wesentlich haufiger ledig, d.h., jede
vierte Managerin lebt allein.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.124 Fiihrungskrifte

Berufstatige(r) Partner(in)

80 %

70%

60 %

50 %

40 %

30%

25,4%

20 %
10 %
0%

B Manner [ Frauen

Uber 70 Prozent der Befragten haben
eine(n) Partner(in), der (die) berufs-
tatig ist.

Anzahl der Kinder

60 %

50 %

40 %

30%

20%

19,0% 19,0 %
17.3%

10%

0%

B Manner [ Frauen

Der typische mannliche Manager hat
zwei Kinder, nur etwa ein Fiinftel ist
kinderlos. Dagegen hat mehr als die
Halfte der weiblichen Fiihrungskrafte
keine Kinder oder nur ein Kind.

25%

3.8% 08% 0,4%

5 oder mehr
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Ergebnisse des Odgers Berndtson Executive Panels
1. Persénliche Motivation, Einsatzbereitschaft und
Zufriedenheit
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1.a. Personliche Motivatoren

Freude an der Fihrungsaufgabe gewinnt wieder an Gewicht

Was motiviert Sie derzeit fur lhren weiteren Berufsweg?

Einsetzen personlicher
Starken/Begabungen

Freude an der
FUhrungsaufgabe

Arbeitsinhalt

Einflussnahme/
Gestaltungswille/Macht

43,2 %

70%
] sehr stark sehr stark
62,8% 353% I 0,1% 2016 2015
] A <25
57,8% 37,2% 0,4% 57.8%
50 % —
452% 0,3% 40% -
‘ 45,4% 10,5% 0,9% 30 % —
61,0% 19,4% 0,5% 20% B
- I 0% |
49,8% 10,4%
| 0%
30% 40 % 50 % 60 % 70% 80 % 90 % 100 % Einsetzen person- Freude an Arbeits-
gar nicht licher Starken/ der FUhrungs- inhalt
Begabungen aufgabe

finanzieller Anreiz/Geld AR

Status/Titel

0% 10% 20%

B sehrstark [ stark [ gering

Die , Top 3 der personlichen Motivatoren
haben sich auch in diesem Jahr bestitigt.
Weiblichen wie mannlichen Fiihrungs-
kréften ist das Einsetzen ihrer personli-
chen Starken und Begabungen bei ihrer
Karriere erneut am wichtigsten.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.124 Fiihrungskrifte

52,1%

351%

62,8 Prozent fithlen sich davon sehr stark
angetrieben (Vorjahr 64,9 Prozent). Die
Freude an der Fithrungsaufgabe konnte
als Motivator nach mehreren schwache-
ren Jahren wieder zulegen und liegt nun
mit 57,8 Prozent (gegeniiber 54,7 Prozent

im Vorjahr) etwa wieder auf dem Niveau
von 2013. Die Arbeitsinhalte werden
mit 52,2 Prozent erneut als drittstirkster
Motivator genannt, wenn auch leicht
unter dem Vorjahreswert.
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1.b. Personliches Zeitmanagement

Wunsch nach geringerer Arbeitsbelastung
Tatsachliche und gewlnschte Wochenarbeitszeit im Vergleich

Wie viele Stunden arbeiten Sie durchschnittlich pro Woche?
2016 2015

Durchschnitt 53,5 Std. Durchschnitt

Manner

Manner 53,8 Std.

| | | | |

Frauen 52,2 Std. Frauen 51,8 Std.
I I I I |

0 Std. 10 Std. 20 Std. 30 Std. 40 Std. 50 Std. 60 Std. 0 Std. 10 Std. 20 Std. 30 Std. 40 Std. 50 Std. 60 Std.
Wie viele Stunden pro Woche wirden Sie gerne arbeiten?
2016 2015
Durchschnitt 45,0 Std. Durchschnitt
I N
Manner 45,6 Std. Manner 46,4 Std.
! | | | | | | |

Frauen 42,9 Std. Frauen 43,1 Std.
I | I I

0 Std. 10 Std. 20 Std. 30 Std. 40 Std. 50 Std. 60 Std. 0 Std. 10 Std. 20 Std. 30 Std. 40 Std. 50 Std. 60 Std.

Fiithrungskrafte im Raum D-A-CH arbeiten =~ Erwartungsgemafd nimmt die Arbeitszeit =~ Beide Geschlechter wiirden ihre Arbeits-  Bei diesen Zeitangaben ist zu beachten,

im Durchschnitt unverandert 53,5 Stun- mit der Hierarchiestufe und der Fithrungs-  zeit gerne deutlich um 9 bzw. 10 Stunden dass es sich um Nettoarbeitszeiten
den pro Woche. Frauen arbeiten mit gut verantwortung zu. reduzieren. zuziiglich Pausen und anderer Unter-
52 Stunden etwas weniger. brechungen handelt.

Executive Panel von Odgers Berndtson,

n = 2.124 Fiihrungskrifte : ODGERS BERNDTSON




1.b. Personliches Zeitmanagement

Mehr Zeit fur sich selbst, Familie und Freunde

Falls Sie gern weniger arbeiten wirden, woflr wirden Sie die Zeit,
die Sie gewinnen, gern verwenden?

far mich selbst (Sport, Hobbys etc.)

far die Familie

fur Freunde und Bekannte

far gesellschaftliches Engagement (Kirche, Schule,

Stiftungen, sonstige Ehrenamter)

zur fachlichen oder persénlichen Weiterbildung

0%

Zur Verbesserung ihrer Work-Life-Inte-
gration wiirden die befragten Manager
vor allem gern iiber mehr Zeit fiir sich
selbst - fiir Sport und Hobbys - verfiigen.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.124 Fiihrungskrifte

46,3 %
39,7 %

28,8 %

23,7%
23,6 %

10 %

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

fiir Freunde und Bekannte hat deutlich
zugenommen (46,3 Prozent gegentiber
39,7 Prozent im Vorjahr).

Ganz besonders ausgepragt ist dieser
Wunsch bei Frauen, wihrend Manner
sich vor allem mehr Zeit fiir die Familie
wiinschen. Der Wunsch nach mehr Zeit

90 %

u
H
B

FEE®
[ 111}

| |

B 2016
B 2015

Mehrfachnennungen méglich
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1.c. Personliche Einsatzbereitschaft

Mobilitat der Manager nimmt weiter dramatisch ab
Was sind Sie bereit, fur lhren nachsten beruflichen Schritt zu investieren?

Ich bin bereit, ...

.. in eine andere Branche zu wechseln.
.. fachlich in eine neue Richtung zu gehen.

.. eine neue Sprache zu erlernen.

.. innerhalb Deutschlands meinen Wohnsitz zu wechseln.

.. einen Ruckschritt in der Hierarchieebene (z.B. bei Wechsel

in ein groBeres Unternehmen) zu akzeptieren.

.. eine héhere Wochenarbeitszeit zu akzeptieren.

.. meinen Wohnsitz global uneingeschrankt zu verlagern.

.. eine rdumliche Trennung von meinem Lebenspartner/meiner
Familie liber einen langeren Zeitraum in Kauf zu nehmen.

.. GehaltseinbuBen hinzunehmen.

Die Mobilitat der Fithrungskrafte im Raum
D-A-CH nimmt unverandert ab. Weniger
als 50 Prozent der teilnehmenden Mana-
ger sind noch bereit, fiir ihren nachsten
Karriereschritt innerhalb Deutschlands

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.124 Fiihrungskrifte

0% 10% 20 % 30%

den Wohnsitz zu wechseln. Am niedrigs-
ten ist diese Bereitschaft bei den Unter-
nehmensberatern und Wirtschaftspriifern
mit 43 Prozent bzw. bei den TMT-Mana-
gern mit 42 Prozent. Global am mobilsten

82,6 %

62,5%

54.5-

%
62,4 %

67,8 %

80 %

40 %

50 % 60 % 70%

sind die Manager der Konsumgiiterbran-
che. Eine rdumliche Trennung von der
Familie wiirden insgesamt nur noch 37
Prozent der Fithrungskrafte hinnehmen.
Nach wie vor wiirden Fiihrungskrifte

83,8%

B 2016
B 2015
B 2014

90 % 100% Mehrfachnennungen méglich

fiir eine neue berufliche Chance am ehes-
ten die Branche wechseln oder fachlich
in eine neue Richtung gehen.

L L}
I
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1.c. Personliche Einsatzbereitschaft

Aber hohe Lernbereitschaft — vor allem bei jungen Fihrungskraften
Betrachtung nach Alter: Was sind Sie bereit, flr Ihren nachsten beruflichen Schritt zu investieren?

Ich bin bereit, ...

.. in eine andere Branche zu wechseln.
.. fachlich in eine neue Richtung zu gehen.

.. eine neue Sprache zu erlernen.

.. innerhalb Deutschlands meinen Wohnsitz zu wechseln.

.. eine héhere Wochenarbeitszeit zu akzeptieren.

.. meinen Wohnsitz global uneingeschrankt zu verlagern.

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

.. GehaltseinbuBen hinzunehmen.

Wihrend jlingere Manager eine dhnlich
geringe Mobilitat aufweisen wie die alte-
ren Generationen, so sind sie doch eher
dazu bereit, sich fachlich in eine neue
Richtung zu orientieren (83 Prozent) oder

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.124 Fiihrungskrifte

______q

0% 10% 20% 30%

eine hohere Wochenarbeitszeit zu akzep-
tieren (rund 50 Prozent). Die Teilnehmer
der Generation X sind mit rund 86 Prozent
dagegen stark an einem Branchenwech-
sel interessiert. Die Babyboomer, deren

77,6 %

67,8 %
74,6 %

51,3 %
59,4 %

40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 %

Kinder héufig schon aus dem Haus sind,
wiirden am ehesten eine Pendlerbezie-
hung fiihren.

B <1965 | Babyboomer
I 1965-1980 | Generation X
¥ > 19801 Generation Y

100% Mehrfachnennungen méglich
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1.c. Personliche Einsatzbereitschaft

Hohe Lernbereitschaft auch bei Frauen

Betrachtung nach Geschlecht: Was sind Sie bereit, fir lhren nachsten beruflichen Schritt zu investieren?
Ich bin bereit, ...

.. in eine andere Branche zu wechseln. 81,8 % 1

.. fachlich in eine neue Richtung zu gehen.
.. eine neue Sprache zu erlernen.

.. innerhalb Deutschlands meinen Wohnsitz zu wechseln.

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

.. eine hohere Wochenarbeitszeit zu akzeptieren.

.. meinen Wohnsitz global uneingeschrankt zu verlagern.

.. eine raumliche Trennung von meinem Lebenspartner/meiner

Familie Uber einen langeren Zeitraum in Kauf zu nehmen. B Manner
.. GehaltseinbuBen hinzunehmen. M Frauen
0% 10% 20% 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100% Mehrfachnennungen méglich
Fiir den nachsten Karriereschritt sind zu wechseln oder fachlich in eine neue mobil. Nur jede dritte Managerin wiirde
Frauen starker bereit als ihre mannli- Richtung zu gehen. Hingegen sind weib- global ihren Wohnsitz verlagern oder
chen Kollegen, in eine andere Branche liche Fiihrungskrafte deutlich weniger eine Pendlerbeziehung fiihren.
Executive Panel von Odgers Berndtson, OD GERS BERNDTSON
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1.d. Personliche Zufriedenheit und Wechselbereitschaft

Manager im Raum D-A-CH sind mehrheitlich zufrieden

Wie zufrieden sind Sie in lhrer jetzigen

beruflichen Position?

2015 2016

Die grofse Mehrheit der befragten Mana-
ger - knapp drei Viertel - ist mit ihrer
aktuellen beruflichen Position zufrieden
oder sogar sehr zufrieden.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.124 Fiihrungskrifte

B sehr zufrieden
B zufrieden
B weniger zufrieden

unzufrieden

Rund 40 Prozent der Manager halten ei-
nen Wechsel ihrer Position fiir wahr-
scheinlich. 31 Prozent schlief3en einen
Wechsel gegenwartig aus. Damit sind

Ein Wechsel meiner beruflichen Position ist innerhalb
der nachsten 12 Monate wahrscheinlich.

2016 2015

die Fithrungskrafte aktuell deutlich
weniger wechselbereit: Im Vorjahr wa-
ren es nur 24 Prozent, die einen Wech-
sel ihrer beruflichen Position

B trifft zu
I unentschieden

I trifft nicht zu

innerhalb der 12 Monate fiir unwahr-
scheinlich hielten.
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1.d. Personliche Zufriedenheit und Wechselbereitschaft

Vor allem unzufriedene Manager sind wechselbereit

Betrachtung nach Zufriedenheit: Ein Wechsel meiner beruflichen Position ist
innerhalb der nachsten Monate wahrscheinlich.

zufrieden 31,6% 37,9% 30,5%

weniger zufrieden 73,7% 21,4%
unzufrieden 89,3 % mm

0% 10 % 20% 30% 40 % 50 % 60 % 70% 80% 90 % 100 %
B trifft zu I unentschieden [ trifft nicht zu

Erwartungsgemaf3 hangt die Wechsel- sind, sind am wenigsten offen fiir neue scheinlich. Unter den eher unzufrie-
willigkeit stark von der jeweiligen Herausforderungen. Nur rund 11,8 bzw. denen Managern betrigt der Anteil
Zufriedenheit ab. Manager, die mit ihrer 31,6 Prozent halten hier einen Wechsel der Wechselwilligen dagegen 73,7 bzw.
Position sehr zufrieden oder zufrieden ihrer beruflichen Position fiir wahr- 89,3 Prozent.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.124 Fiihrungskrifte
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1.d. Personliche Zufriedenheit und Wechselbereitschaft

Zweifel an der Zukunftsfahigkeit des Unternehmens wichtiger Wechselgrund
Warum ist ein Wechsel fur Sie wahrscheinlich?*

*Fithrungskrafte, die einen Wechsel
fiir wahrscheinlich halten.

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

Ich fihle mich und meine Arbeit nicht ausreichend wertgeschatzt.

30,9%

Ich habe Zweifel an der Zukunftsfahigkeit meines jetzigen
Arbeitgebers.

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

30,0%

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

B trifft zu

. Ich verdiene zu wenig in meiner jetzigen Position. IVARA
[ unentschieden /
[ trifft nicht zu 0% 10 % 20 % 30% 40 % 50 % 60 %
Hauptgrund fiir einen Wechsel ist die An dritter Stelle liegt die Unzufrieden- keit des Arbeitgebers, was in dieser gegenwartig allgemein hohen Verun-
mangelnde Karriereperspektive, gefolgt heit mit den Arbeitsinhalten - gleichauf deutlichen Ausprigung tiberraschend sicherung in Europa ist.
von mangelnder Wertschatzung. mit den Zweifeln an der Zukunftsfihig- ist und moglicherweise Ausdruck der

zzz == ODGERS BERNDTSON
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1.d. Personliche Zufriedenheit und Wechselbereitschaft

Wechselbereitschaft im TMT-Bereich am hoéchsten

Betrachtung nach Branchen: Ein Wechsel meiner beruflichen Position ist innerhalb der nachsten Monate wahrscheinlich *

*Flihrungskrifte, die einen Wechsel 50 %
fiir wahrscheinlich halten.

45%
40 %
35%
30%
25%
20%
15%
10 %
5%
; 0%
W trifft zu ’ Telekommuni-  Automobil  Konsumguter/ Industrie offentlicher  Finanzdienst- Energie/  Unternehmens-  Medizin/
B unentschieden kation/Medien/ Handel Sektor/ leistungen Versorger beratung/ Pharma
Technologie Not-for-Profit Wirtschafts-
[ trifft nicht zu prifung
Flihrungskrafte aus dem TMT-Bereich Bereich Konsumgiiter/Handel. Fiir Un- Wechsel in den nachsten Monaten am
sind mit 48 Prozent am ehesten zu einem  ternehmensberater/Wirtschaftspriifer wenigsten infrage.
Wechsel bereit, gefolgt von Managern sowie fiir Fliihrungskréfte aus dem

aus der Automobilbranche und aus dem Bereich Medizin/Pharma kommt ein

) 1 d d X EEEEE
n 124 Fahrungkeatie e zzz == ODGERS BERNDTSON
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1.e. Personliches Karriereziel

Knapp die Halfte der Manager méchte das Maximum in ihrer Karriere erreichen
Welche Aussage trifft auf die Zielsetzung lhrer beruflichen Laufbahn zu?

2015 2016

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

[ Ich bin zufrieden mit der Hierarchie-
ebene/Verantwortung, die ich aktuell
erreicht habe.

[ Ich wurde auch einen Schritt zuriick-
gehen und weniger (Fihrungs-)
Verantwortung tragen.

Mit 46,8 Prozent mdchte knapp die Halfte  ihrer Karriere erreichen zu wollen. Mehr

der Fiihrungskrafte stetig weiter aufstei- als die Halfte der befragten Fiihrungskrafte
gen. Dies ist ein leichter Riickgang gegen-  ist mit ihrer bisher erreichten Hierarchie-
iiber dem Vorjahr: Dort gaben 49,4 Pro- stufe und Verantwortung zufrieden oder

zent der Teilnehmer an, das Maximum in ~ wiirde sogar einen Schritt zuriickgehen.

E ive Panel 0d Bernd 8 !
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1.e. Personliches Karriereziel

Top-Position im Mittelstand nach wie vor Spitzenreiter
Das Maximum in meiner Karriere zu erreichen hei3t flr mich, ...*

*Fithrungskréfte, die stetig
weiter aufsteigen wollen.

 eine Top Fahrungspesiton (Vorstancs: oder Geschifes

fuhrungsebene) in einem erfolgreichen mittelstandischen 67.4%
Unternehmen innezuhaben. !

.. eine Top-Managementposition (Vorstands- oder Geschéafts- 37,8%
fuhrungsebene) in einem GroBunternehmen/-konzern 451%

innezuhaben.

.. in eine (Mit-)Gesellschafterrolle einzutreten.

39,4%
.. eine leitende Funktion (Bereichs-/Abteilungsleitungsebene) in ﬁ
einem grofB3 en Unternehmen/-konzern innnezuhaben. 31,3%
.. eine moglichst hohe Vergitung zu erzielen. 32,6%

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

M 2016 2015 Mehrfachnennungen maoglich
Knapp zwei Drittel der Fithrungskrafte, mittelstindischen Unternehmen an. Hie-  tion in einem Grof3unternehmen oder zu tragen und in die Verantwortung ei-
die das Maximum in ihrer Karriere errei-  rauf entfallen etwas weniger Nennungen  -konzern iibernehmen. Ebenso sind die ner Gesellschafterrolle einzutreten.
chen wollen, streben eine Position als als im Vorjahr. Deutlich weniger Manager ~ Fiihrungskrafte signifikant weniger
Vorstand oder Geschéftsfiihrer in einem wollen dagegen eine Top-Fiihrungsposi- dazu bereit, unternehmerisches Risiko

i | d, dtson, EmEEE
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1.e. Personliches Karriereziel

Familiare Vorbilder haben positiven Einfluss auf das Karriereziel

Betrachtung nach familiaren Vorbildern: Ich méchte stetig weiter aufsteigen und
das Maximum in meiner Karriere erreichen.

80 %

70 %

60 %

50 %

40 %

30%

20%

10%

0%

Ein Elternteil vor mir war bereits
Geschaftsfuhrer oder Vorstand
eines Unternehmens

Die Tatsache, ob bereits ein Elternteil
Geschiftsfiihrer oder Vorstand eines Un-
ternehmens war, hat sichtbaren Einfluss
auf das Karriereziel: Mehr als die Halfte

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.124 Fiihrungskrifte

Kein Elternteil vor mir war bereits
Geschaftsfuhrer oder Vorstand
eines Unternehmens

aller Fiihrungskrafte mit maximalem
Karriereziel hat ein entsprechendes Vor-
bild in der Familie. Im gesamten Panel
sind dies nur 20 Prozent.

Ich mochte das
Maximum in meiner
Karriere erreichen.

Durchschnitt aller
Befragten

ODGERS BERNDTSON




1.e. Personliches Karriereziel

Arbeitsfreude ist unangefochten die Nummer eins
Ich bin mit der aktuellen Hierarchieebene/Verantwortung zufrieden, weil ...*

.. mir das Arbeiten in der jetzigen Position groBe Freude macht.
77.4%

.. sich meine personliche Work-Life-Integration aktuell in dem
von mir gewlnschten Gleichgewicht befindet.

46,8% .. die jetzige Position genau diejenige ist, die ich erreichen

wollte.
.. ich auf der nachsten Ebene mehr politisch taktieren msste.

.. ich durch die dann entstehende Mehrbelastung gesund-

heitliche Folgen fur mich beftrchte. o
1,8%
.. ich mir nicht mehr zutraue. 2,2%
*Fiihrungskrafte, die mit ihrer
aktuellen Hierarchicebene 0% 10% 20% 30% 40% 50 % 60 % 70 % 80 %
M 2016 2015 Mehrfachnennungen maoglich

Knapp drei Viertel der Fiihrungskrafte
(73,7 Prozent), die mit der erreichten
Hierarchieebene und Verantwortung
zufrieden sind, begriinden ihre Aussage
mit der Arbeitsfreude, die sie in der

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.124 Fiihrungskrifte

aktuellen Position empfinden. Dabei ist die
Arbeitsfreude umso grofier, je hoher die
Hierarchieebene ist. Rund 40 Prozent
sind mit ihrer aktuellen Hierarchieebene
und Verantwortung zufrieden, weil sich

ihre personliche Work-Life-Integration
in dem gewiinschten Gleichgewicht be-
findet. Dieser Grund ist fiir die unteren
Hierarchieebenen deutlich relevanter.
Die Befiirchtung gesundheitlicher Folgen

spielt insbesondere auf Gruppen-/Team-
leitungsebene mit knapp 30 Prozent
(gegeniiber rund 15 Prozent im Durch-
schnitt) eine Rolle fiir das Ablehnen
eines weiteren beruflichen Aufstiegs.

o
I
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1.e. Personliches Karriereziel

Gesundheitliche Probleme nehmen zu
Ich wiirde beruflich auch einen Schritt zurtickgehen, weil ...*

*Flthrungskrafte, die auch
einen Schritt zuriickgehen
wiirden.

\/I

Auch bei den Fithrungskraften, die auf
der Karriereleiter einen Schritt zuriick-
gehen wiirden, sind die Rangfolge und
Bedeutung der Griinde vergleichbar mit

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.124 Fiihrungskrifte

meiner Karriere.

.. mir meine jetzige Position/Tatigkeit zu wenig Zeit fur Familie

und Freizeit lasst.

.. meine aktuelle Position zu viel politisches Taktieren erfordert.

.. ich starker fachlich als in einer Fihrungsaufgabe arbeiten

mochte.

.. ich gesundheitliche Probleme habe und meine jetzige Position

zu viel Stress bedeutet.

it Titel und Macht nicht mehr so wichtia sind wie am Anfang
68,0 %
55,8 %
38,9%
38,8 %
23,1%
12,9%
|

0% 10 % 20% 30% 40 % 50 % 60 % 70 % 80 %
M 2016 2015 Mehrfachnennungen maoglich

dem Vorjahr. Lediglich gesundheitliche
Probleme und zu viel Stress haben als
Begriindung zugenommen: 17,1 Prozent
(Vorjahr 12,9 Prozent) der betrachteten

Teilnehmer empfinden dies so. Die jiin-
gere Generation Y ist sich der moglichen
negativen Auswirkungen deutlich be-
wusster: Die obigen Griinde fiir einen

Riickschritt auf der Karriereleiter werden
von den nach 1980 Geborenen durchweg
haufiger genannt.

L L}
I
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Ergebnisse des Odgers Berndtson Executive Panels
2. Beurteilung von Digitalisierung und Industrie 4.0
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2.a. Personliche Auswirkungen der Digitalisierung

Manager sehen die Digitalisierung zunehmend positiver
Wie nehmen Sie die aktuellen Veranderungsprozesse durch die Digitalisierung/Industrie 4.0 wahr?

2015 2016

Die positive Einschatzung der digitalen
Transformation hat sich gegeniiber dem
Vorjahr nochmals erhoht: 80,2 Prozent
der Fithrungskréfte (gegeniiber 74,9 Pro-
zent im Vorjahr) sehen die Verdande-
rungen ihres Arbeitsumfelds durch die

Executive Panel von Odgers Berndtson,
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[ Die Digitalisierung meines Arbeitsumfelds sowie
die Veranderungen, die sich daraus ergeben, finde

ich spannend und positiv.

[ Die Digitalisierung meines Arbeitsumfelds sowie
die Veranderungen, die sich daraus ergeben, sehe

ich mit gemischten Gefuhlen.

[ Die Digitalisierung meines Arbeitsumfelds sowie
die Veranderungen, die sich daraus ergeben, sehe

ich eher negativ.

Digitalisierung positiv. Entsprechend ge-
ringer ist der Anteil der Teilnehmer, die
den digitalen Wandel mit gemischten Ge-
fithlen sehen (19,1 Prozent). Fiihrungs-
krafte, die die Verdnderungen durch die
Digitalisierung ablehnen, gibt es faktisch

nicht. Frauen stehen der digitalen Trans-
formation etwas starker mit gemischten
Gefiihlen gegeniiber (26 Prozent) eben-
so wie die Vertreter der Generation Y
(24 Prozent).

ODGERS BERNDTSON




2.a. Personliche Auswirkungen der Digitalisierung

Prozessvereinfachung ist der gréBte Vorteil der Digitalisierung
Welche Vorteile sehen Sie?*

*Fihrungskrafte, die

die Veranderungen Die Prozesse in meinem Arbeitsumfeld sind schneller geworden/
durch die Digitalisierung _ )
positiv beurteilen. haben sich vereinfacht.

0,7 %

Durch die Digitalisierung wird die internationale Zusammenarbeit
in unserem Unternehmen vereinfacht.

Durch die Digitalisierung kann ich flexibler mein berufliches und
privates Leben vereinbaren.

Ich werde von administrativen Aufgaben eher entlastet.

Die Eigenstandigkeit in meiner Arbeit nimmt zu.

80,2%

Die Zusammenarbeit in meinem direkten Umfeld verbessert sich.

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

Mehrfachnennungen maéglich

Fiihrungskrafte im Raum D-A-CH sehen Vereinfachung der internationalen Zu-
die Vorteile der Digitalisierung vor allem  sammenarbeit und die bessere Verein-
in der Beschleunigung und Vereinfachung  barkeit von Beruf und Privatleben.
von Prozessen. Weitere Vorteile sind die

zzz == ODGERS BERNDTSON
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2.a. Personliche Auswirkungen der Digitalisierung

Prozessvereinfachung wird vor allem in der Industrie und im
o6ffentlichen Sektor geschatzt
Betrachtung nach Branchen: Welche Vorteile sehen Sie?*

*Fiihrungskrafte, die
die Veranderungen
durch die Digitalisierung
ositiv beurteilen.
07% P

80,2%

Die Vereinfachung von Prozessen spielt
insbesondere im 6ffentlichen Sektor/
Not-for-Profit und in der Industrie eine
grofie Rolle. Eine verbesserte internatio-

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.124 Fiihrungskrifte

60 %

50 %

40 %

30%

26,7 %

31,5%.

20 %

10%

0%

Industrie Finanzdienst- Unternehmens- Telekommuni- Medizin/ Konsumguter/  Automobil Energie/ offentlicher
leistungen beratung/  kation/Medien/ Pharma Handel Versorger Sektor/
Wirtschafts-  Technologie Not-for-Profit

prufung

nale Zusammenarbeit wird vor allem
von den global tatigen Unternehmen
aus den Branchen Automobil, Industrie
und Medizin/Pharma geschatzt.

[ Die Prozesse in meinem Arbeitsumfeld sind schneller geworden/haben sich vereinfacht.

Durch die Digitalisierung wird die internationale Zusammenarbeit in unserem
Unternehmen vereinfacht.




2.a. Personliche Auswirkungen der Digitalisierung

Die persénliche Kommunikation leidet am meisten unter der Digitalisierung
Welche Nachteile sehen Sie?*

*Fiihrungskrafte, die
die Veranderungen ) L . . i . L. .
mit gemischten Die persénliche Kommunikation verliert durch die Digitalisierung

Gefiihlen sehen.
n Bed ng.
0,7% an Bedeutung 60,0%
Durch die Digitalisierung bin ich immer und Gberall erreichbar.

Das Fuhrungsverhalten leidet durch immer weniger persénliche
Kontakte.

Ich spure einen gréBeren Druck durch die schnelleren und trans-
parenten Prozesse.

Ich fuhle eine gréBere Kontrolle durch die Digitalisierung.

Die Eigenstandigkeit in meiner Arbeit nimmt ab.

16,4%
17,1%
|
0% 10% 20% 30% 40 % 50 % 60 % 70 % 80 %
M 2016 2015 Mehrfachnennungen maoglich
Die Nachteile der digitalen Transforma- Nachteile werden die abnehmende per- rung des Fiihrungsverhaltens angefiihrt.
tion werden deutlich stéarker als im Vor- sonliche Kommunikation, die standige Deutlich starker als im Vorjahr wird die
jahr wahrgenommen. Als wesentliche Erreichbarkeit sowie die Verschlechte- zunehmende Kontrolle beklagt.

L L}
I
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2.a. Personliche Auswirkungen der Digitalisierung

Digitale Strategie wird zum Entscheidungskriterium bei der Jobwahl
Durch die Digitalisierung/Industrie 4.0 entstehen fir mich interessante neue Karriereperspektiven.

2015 2016

W trifft zu Uber 60 Prozent der ménnlichen und

der weiblichen Fiihrungskrafte sehen im

digitalen Wandel neue Karriereperspek-

B trifft eher nicht zu tiven. Dies ist ein deutlicher Zuwachs
trifft nicht zu gegeniiber dem Vorjahr.

I trifft eher zu

Bei meinem nachsten beruflichen Wechsel achte ich sehr darauf, ob das Unternehmen eine schlissige
Strategie im Bereich Digitalisierung/Industrie 4.0 hat.

B trifft zu Nahezu 70 Prozent der Teilnehmer -
auch hier Manner wie Frauen - machen
die digitale Strategie zu einem wesentli-
I trifft eher nicht zu chen Entscheidungskriterium fiir ihren
nachsten Karriereschritt. Dies sind noch
einmal 6 Prozentpunkte mehr als im
Vorjahr.

0 trifft eher zu

trifft nicht zu

2015 2016

i 1 d, dtson, [
n 2128 Fahrungskaafie ; ODGERS BERNDTSON
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2.a. Personliche Auswirkungen der Digitalisierung

Vor allem TMT-Manager und Unternehmensberater/Wirtschaftsprifer sehen

neue Karrierechancen

Betrachtung nach Branchen: Durch die Digitalisierung/Industrie 4.0 entstehen flr mich interessante

neue Karriereperspektiven.*

*Fihrungskrifte, die neue

Karriereperspektiven sehen.

B trifft zu

0 trifft eher zu

I trifft eher nicht zu trifft nicht zu

29 Prozent aller Fiithrungskrifte sehen
fiir sich neue Karriereperspektiven durch
die Digitalisierung. Besonders ausgepragt
ist diese Sichtweise im TMT-Bereich
(49,0 Prozent gegeniiber 56,1 Prozent

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.124 Fiihrungskrifte

60 %

50 %

40 %

ELWAY)
30%

250% I 253 % 227

20% 23,5%

le

PERL
ﬂ 20,0% 20,0% I
I 17,4% 0

0,

0% Telekommuni- Unternehmens- Automobil  Konsumguter/ Industrie Finanzdienst- Energie/ offentlicher Medizin/
kation/Medien/  beratung/ Handel leistungen Versorger Sektor/ Pharma
Technologie  Wirtschafts- Not-for-Profit

prufung

10%

B 2016 M 2015

im Vorjahr), was auf die stark technologi-
sche Pragung der Branche zurtickzufiih-
ren ist. Auch Unternehmensberater und
Wirtschaftspriifer sehen mit 44,5 Prozent
deutlich bessere Perspektiven als im Vor-

jahr (35,7 Prozent). Manager aus dem
Bereich Energie/Versorger bewerten

die Karriereperspektiven eher zuriick-
haltend.

s5i-== ODGERS BERNDTSON
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2.b. Digitalisierung und Fiihrungspositionen

Frauen und Manner profitieren gleichermal3en
Von der Digitalisierung profitieren...

Manner 87,6 % 2,2%

Frauen 80,1 % 16,8 % 3,1%

0% 10 % 20% 30% 40 % 50 % 60 % 70% 80 % 90 % 100 %
I ...Manner und Frauen gleichermaBen. [ ...eher mannliche Fihrungskrafte.

[ ...eher weibliche Fiihrungskrafte.

Bessere oder schlechtere Chancen fir Frauen durch Digitalisierung?

Chance, weil wieder besserer Zugang zum Arbeitsmarkt und zu qualifikationsgerechteren Aufgaben.
0% 10 % 20% 30% 40 % 50 % 60 % 70% 80 % 90 % 100 %

Manner 28,7 %

Frauen

Chance, weil weibliche Kommunikationsstarke, Teamorientierung und Organisationsgeschick zur
Steuerung virtueller Projektarbeit pradestinieren.

Manner

Frauen

Manner

Frauen

B trifft zustrifft eher zu B trifft eher nicht zu/trifft nicht zu

Executive Panel von Odgers Berndtson,
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Die liberwiegende Mehrheit der mann-
lichen wie weiblichen Fithrungskrafte
sieht in der Digitalisierung gleiche Chan-
cen fiir Manner und Frauen.

Manner sehen - erstaunlicherweise star-
ker als Frauen - einen besseren Zugang
zum Arbeitsmarkt und zu qualifikations-
gerechteren Aufgaben fiir berufstatige
Miitter. Frauen hingegen rechnen sich auf-
grund ihrer spezifischen Starken in Be-
zug auf die Steuerung virtueller Projekt-
arbeit grofdere Chancen aus als Manner.

Geringere Chancen wegen der Frauen
nachgesagten geringeren Affinitat zu IT
und Technik sieht hingegen nur eine
Minderheit aller Manager.

s5i-== ODGERS BERNDTSON
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2.b. Digitalisierung und Fiihrungspositionen

Home Offices flr FUhrungskrafte haben Grenzen
Digitalisierung und Arbeitsbedingungen

0

Manner

Frauen

0

Manner

Frauen

Die Digitalisierung unterstutzt die Flexibilisierung der Arbeitsbedingungen wie z.B. die Einrichtung von Home Offices, sodass Fihrungs-
krafte Familie und Beruf besser miteinander vereinen kénnen.

% 10% 20% 30% 40 % 50 % 60 % 70% 80 % 90 % 100 %
33%
2,8%

Trotz Digitalisierung erfordern Fuhrungsaufgaben zukinftig ein hohes zeitliches Engagement und die persénliche Prasenz am Arbeitsplatz.

% 10% 20% 30% 40 % 50 % 60 % 70% 80 % 90 % 100 %
1,4%
1.4 %

B trifft zu B trifft eherzu B trifft eher nicht zu trifft nicht zu

Weit iiber 80 Prozent aller mannlichen durch die Digitalisierung. Gleichermafien = Prdsenz am Arbeitsplatz erfordert, was
wie weiblichen Fiihrungskrafte sehen eine  sind sich die Manager jedoch einig, dass bei steigender Hierarchieebene zu einer
Flexibilisierung der Arbeitsbedingungen  personliche Fiihrung weiterhin Zeit und abnehmenden Zahl von Home Offices fiihrt.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.124 Fiihrungskrifte
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2.b. Digitalisierung und Fiihrungspositionen

Gemischtes Bild bei Hierarchieabbau oder Spezialistenteams
Digitalisierung und Organisation

Die Digitalisierung sorgt ftir den Abbau
von Hierarchien.

Die Digitalisierung fordert den Trend zur Arbeit
in zeitlich befristeten Teams von Spezialisten
und macht den klassischen Aufstieg durch die

Unternehmenshierarchien tberflussig.

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

B trifft zu/trifft eher zu B trifft eher nicht zu/trifft nicht zu

Fragen der organisatorischen Umsetzung  nicht. Uneinig sind sich die Manager auch  und Wirtschaftspriifungsbranche bejaht

koénnen Fithrungskrafte noch nicht ein- darin, ob im Zuge der Digitalisierung eine deutliche Mehrheit von etwa 60 Pro-
deutig einschétzen. Etwa die Halfte aller verstarkt zeitlich befristete Spezialisten-  zent der Teilnehmer diese organisatori-
Teilnehmer sieht einen Abbau der Hier- teams gebildet werden oder eher nicht. schen Veranderungen.

archien, die andere Halfte sieht dies eher  Einzig in der Unternehmensberatungs-

Executive Panel von Odgers Berndtson,

n = 2.124 Fiihrungskrifte ;?éjé n ODGERS BERNDTSON




2.b. Digitalisierung und Fiihrungspositionen

Erhéhter Wettbewerbsdruck fur Fihrungskrafte

Die Digitalisierung erhéht den
Wettbewerbsdruck fur Fihrungskrafte.

*Filihrungskrafte, die einen erhohten

339 Wettbewerbsdruck sehen.
I o

0 trifft eher zu
trifft nicht zu

B trifft zu
0 trifft eher nicht zu

Mehr als drei Viertel aller Fithrungskrafte
spiiren einen erhohten Wettbewerbsdruck
durch die digitale Transformation. Haupt-
grinde hierfiir sind erhéhte Transparenz

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.124 Fiihrungskrifte

Warum erhoht sich aus Ihrer Sicht
der Wettbewerbsdruck?*

Die Digitalisierung flhrt zu einer héheren internationalen
Transparenz von Produkten und Dienstleistungen.

75,9 %

61,4%

Preise geraten unter Druck, da Services oft nicht mehr orts-
gebunden sind und an einem anderen Ort auf der Welt glinstiger
erbracht werden kénnen.

Die weltweite Vernetzung macht qualifizierte Talente und
Leistungstrager schneller sicht- und greifbar. Der globale Kampf
um die besten Képfe nimmt zu.

Social Media und Bewertungsplattformen kénnen das Image eines
Unternehmens und/oder der dort handelnden Personen stark
beeintrachtigen.

Mégliche Schwéachen von Unternehmen und Fiihrungskraften
treten schneller und offener zutage.

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

50 %

von Produkten und Dienstleistungen,
Preisdruck und der verstarkte weltweite
Wettbewerb um die besten Kopfe.

s5i-== ODGERS BERNDTSON
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2.b. Digitalisierung und Fiihrungspositionen

Erhéhter Wettbewerbsdruck fir Fihrungskrafte im Querschnitt der Branchen
Betrachtung nach Branchen: Digitalisierung und Wettbewerbsdruck*

90 %

80%

70 %

60 % Die Digitalisierung fuhrt zu einer hoheren

60,7% . . .
, B internationalen Transparenz von Produkten
50 % 55,4% ,

und Dienstleistungen.

50,5 %) 51,0%

40 % I I I Preise geraten unter Druck, da Services oft
I I I ] nicht mehr ortsgebunden sind und an
30% einem anderen Ort auf der Welt gunstiger
I I I erbracht werden kdénnen.
20%
I I I Die weltweite Vernetzung macht qualifizier-
10 % ] te Talente und Leistungstrager schneller
I I I sicht- und greifbar. Der globale Kampf um
0% die besten Képfe nimmt zu.
Industrie Finanzdienst- Unternehmens- Telekommuni- Medizin/ Konsumgtiter/  Automobil Energie/ offentlicher
leistungen beratung/  kation/Medien/ Pharma Handel Versorger Sektor/
Wirtschafts-  Technologie Not-for-Profit
prufung
Griinde fiir den erhohten Wettbewerbs- Transparenz in der Industrie am starks- um die besten Kopfe tobt am heftigsten
druck kommen in den einzelnen Branchen = ten empfunden, der Preisdruck ist am im Bereich der Unternehmensberatung
ganz unterschiedlich zum Tragen. So hochsten unter den Managern aus dem und Wirtschaftspriifung.
wird die zunehmende internationale Bereich Energie/Versorger, der Kampf
it i e char s beantwortet habem. oK 52"« ODGERS BERNDTSON
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3. Ethisches Verhalten von Managern

Fast ein Viertel hat bereits Betrugsfalle im eigenen Unternehmen erlebt
In meinem derzeitigen Unternehmen sind bereits Korruptions- oder Betrugsfalle vorgekommen.*

*Fiihrungskrafte, die im eigenen
Unternehmen Betrugsfille
bereits erlebt haben.

[ | ja B weiB nicht B nein

23 Prozent der Teilnehmer - also fast je-
der vierte Manager - bestatigen, bereits
Korruptions- oder Betrugsfille im eigenen
Unternehmen erlebt zu haben. Auf den
niedrigeren Hierarchiestufen wird dies

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.124 Fiihrungskrifte

35%

30%

25%

29,8 %

20%

15%

10%

5%

0%

obere Leitungsebene

sogar noch haufiger bestatigt: 30 Prozent
der Manager auf Gruppen-/Teamleitungs-
ebene haben schon Compliance-Falle

in ihrem derzeitigen Unternehmen be-
obachtet.

Bereichsleitung

ohne Mitarbeiter-
verantwortung

Abteilungsleitung Gruppen-/Teamleitung

s5i-== ODGERS BERNDTSON
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3. Ethisches Verhalten von Managern

Automobilbranche ist Spitzenreiter

Betrachtung nach Branchen: In meinem derzeitigen Unternehmen sind bereits Korruptions-
oder Betrugsfalle vorgekommen.*

*Fiihrungskrafte, die im eigenen
Unternehmen Betrugsfille
bereits erlebt haben.

[ | ja B weiB nicht B nein

Mit mehr als 40 Prozent ist die Automo-
bilbranche einsamer Spitzenreiter in
Sachen Korruption. Die librigen Branchen

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.124 Fiihrungskrifte

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

5%

0%

Industrie Finanzdienst- Unternehmens- Telekommuni- Medizin/ Konsumguter/  Automobil Energie/ offentlicher
leistungen beratung/ kation /Medien/  Pharma Handel Versorger Sektor/
Wirtschafts-  Technologie Not-for-Profit
prufung

liegen mit Werten um 25 Prozent mit wurden in Unternehmensberatungen
deutlichem Abstand dahinter. Die we- und Wirtschaftspriifungsgesellschaften
nigsten Betrugs- und Korruptionsfalle beobachtet.

s5i-== ODGERS BERNDTSON
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3. Ethisches Verhalten von Managern

Jeder finfte Manager hat schon einmal einen regelwidrigen Auftrag erhalten

Haben Sie von Ihrem Vorgesetzten schon mal einen
Auftrag erhalten, der nicht mit den Gesetzen oder
den Compliance-Regeln lhres Unternehmens kom-
patibel war?

*Fithrungskrifte, die schon
einmal einen regelwidrigen
Auftrag erhalten haben.

. nein

Knapp 20 Prozent aller Manager haben
schon einmal oder mehrmals einen regel-
widrigen Auftrag erhalten. Von diesen
haben etwa 60 Prozent den Auftrag ab-

gelehnt, wahrend knapp 40 Prozent den
Auftrag auf Verantwortung des Vorge-
setzten ausgefiihrt haben. Je niedriger die
Hierarchiestufe, desto eher wurde der

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.124 Fiihrungskrifte

Wie haben Sie sich verhalten?*

B ich habe meinen Vorgesetzten auf
die Gesetzes-/Regelwidrigkeit seines
Auftrags aufmerksam gemacht und
den Auftrag abgelehnt.

[ ich habe meinen Vorgesetzten auf die
Gesetzes-/Regelwidrigkeit seines
Auftrags aufmerksam gemacht, diesen
aber auf seine Verantwortung ausge-
fuhrt.

regelwidrige Auftrag auf Verantwortung
der Flihrungskraft ausgefiihrt. Manner
lehnten einen regelwidrigen Auftrag eher
ab als Frauen.

== ODGERS BERNDTSON
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3. Ethisches Verhalten von Managern

Non-Compliance im éffentlichen Sektor am héchsten

Betrachtung nach Branchen: Haben Sie von Ihrem Vorgesetzten schon mal einen Auftrag erhalten,
der nicht mit den Gesetzen oder den Compliance-Regeln lhres Unternehmens kompatibel war?

100 %
90 %
87,8%
80 % . 86,1% 5
° 28 80,6%
70 % 76,7 %
60 % 65,6 %
50 %
40 %
30%
20 % T 23,3% 24,6%
© T
0% . , . —r — . . .
Industrie Finanzdienst- Unternehmens-  Telekommunikation/ Medizin/ Konsumguter/ Automobil Energie/ offentlicher
leistungen beratung/ Medien/ Pharma Handel Versorger Sektor/
Wirtschaftsprifung Technologie Not-for-Profit
Am haufigsten haben Manager im 6ffent- Handel und Medizin/Pharma. TMT-Ma- M M nein
lichen Sektor/Not-for-Profit einen regel-  nager mussten sich am wenigsten haufig
widrigen Auftrag erhalten, gefolgt von mit regelwidrigen Auftragen auseinan-

den Branchen Automobil, Konsumgiiter/  dersetzen.

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.124 Fiihrungskrifte
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3. Ethisches Verhalten von Managern

Whistleblowing spielt keine Rolle

Wenn Sie in lhrem Arbeitsumfeld Ungereimtheiten entdecken (Korruption, Datenmissbrauch o. A.),
an wen wurden Sie sich wenden?

an meinen Vorgesetzten

an den Compliance-Beauftragten

an einen Vertreter der Unternehmens-
fuhrung/Aufsichtsrat

an jemand anderen in meinem Unternehmen

Ich wirde die Ungereimtheiten eher fur
mich behalten

an keine Person innerhalb meines
Unternehmens, sondern z.B. an Wikileaks,
eine Zeitung etc. (Whistleblowing)

Bei Compliance-Verstofien wiirden sich
fast 40 Prozent der Manager an ihren
Vorgesetzten wenden, 34 Prozent an
den Compliance-Beauftragten und rund
20 Prozent an die Unternehmensfiihrung
bzw. den Aufsichtsrat. In der Finanz-

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.124 Fiihrungskrifte

0% 5% 10% 15%

branche hat der Compliance-Officer etwas
hoheres Gewicht: Dort wenden sich mit

46 Prozent deutlich mehr Fiihrungskréfte
an ihn. Die anonyme Kommunikation an
eine externe Offentlichkeit, sogenanntes
»Whistleblowing", spielt im Raum D-A-CH

20% 25% 30% 35% 40 %

Nur eine Nennung moglich

offensichtlich keine Rolle. Dies macht
deutlich, dass es in den meisten Unter-
nehmen eine vertrauenswiirdige, funk-
tionierende Anlaufstelle fiir Betrugs-
und Korruptionsfélle gibt.

ODGERS BERNDTSON




3. Ethisches Verhalten von Managern

GrofB3es Vertrauen in die Unternehmensfihrung
Bitte schatzen Sie folgende Aussagen Uber Ihren derzeitigen Arbeitgeber ein.

2,6 %

Wenn in meinem Unternehmen Korruptions- oder Betrugsfalle N\
auftraten, dann warde die Unternehmensfihrung konsequent fur 63,6 % 8,5%

Aufklarung und Sanktionierung sorgen.

In meinem Unternehmen werden keine gesetzeswidrigen Prozesse/

Geschafte getatigt. Falle wie bei VW, Deutsche Bank oder Siemens 59,3 % 28,0 % 7.6 %

schlieBe ich aus.

Das Top-Management meines Unternehmens halte ich fir absolut
integer und vertrauenswurdig.

53,0% 32,3%

51%
N

4,7%
N

10,0 %

Mein Vorgesetzter ermuntert seine Mitarbeiter zu kritischen Ruck- 27.3% 323% 25.7% 14,7 %
meldungen.

In meinem Unternehmen gibt es eine gelebte Fehlerkultur. Scheitern
ist erlaubt.

Mein Vorgesetzter gibt eigene Fehlentscheidungen offen zu.

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

Flihrungskréafte schiatzen die Integritat nehmensfiihrung oder schliefen geset- teres Bild. Nur knapp jeder vierte Manager
ihrer Unternehmensfithrung und die zeswidriges Verhalten aus. Bei Fragen bestéatigt hier eine aktiv gelebte Fehler-
Wirksamkeit ihres Compliance-Systems zur gelebten Compliance-Kultur wie zur kultur in seinem Unternehmen.

sehr hoch ein. Deutlich tiber 50 Prozent Akzeptanz von kritischen Riickmeldungen

haben absolutes Vertrauen in ihre Unter- ergibt sich jedoch ein deutlich gemisch-

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.124 Fiihrungskrifte

22,6 % 38,9% 28,7% 9,8%
|

80 % 90 % 100 %

B trifft zu
0 trifft eher zu
I trifft eher nicht zu

trifft nicht zu
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3. Ethisches Verhalten von Managern

Verbesserungspotenzial bei der Umsetzung von Compliance-Regeln

Warum beurteilen Sie die Compliance-
Regeln eher positiv?*

Wie beurteilen Sie die Compl
Regeln in Ihrem Unternehme

*Fiihrungskrafte, die die Compliance-Regel
in ihrem Unternehmen positiv beurteilen.

1.9%

45,9%

[ eher positiv

M positiv
[ eher negativ

negativ

Compliance-Regeln finden bei 88 Prozent
der Befragten breite Zustimmung. Aber
auch Fiuhrungskréfte, die den Regeln po-
sitiv gegentiberstehen, sehen Defizite in
deren Umsetzung: Lediglich 60 Prozent
bejahen eine transparente Kommunika-

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.124 Fiihrungskrifte

lance-
n?

n

Die Compliance-Regeln decken sich mit meiner persénlichen

Einstellung: Ehrlich wéhrt am langsten.

Die Regeln sind in meinem Unternehmen transparent kommu-

niziert und werden entsprechend umgesetzt.

Die Vorschriften sind den Geschaftsprozessen angemessen
formuliert und machen meine tagliche Arbeit sicherer.

Der/die Compliance-Beauftragte hat die erforderliche Position/

Entscheidungsbefugnis in meinem Unternehmen und wird von
FUhrungskraften und Mitarbeitern akzeptiert.

Unsere Wettbewerber halten sich auch an ihre Compliance-Regeln.

tion und Umsetzung, knapp 39 Prozent
verzeichnen eine Erleichterung im Tages-
geschaft. Auffallig ist, dass nur knapp
20 Prozent dem Compliance-Officer die
erforderliche Position und Entscheidungs-
befugnis bescheinigen. Etwas besser wird

19,9 %

0% 10% 20 % 30%

der Compliance-Beauftragte in den Bran-
chen Energie/Versorger (35,8 Prozent),
Finanzdienstleistungen (29,5 Prozent)
und Medizin/Pharma (26,9 Prozent) be-
wertet. Bei den ohnehin stark regulier-
ten Finanzdienstleistern empfinden

60,3 %

76,7 %

40 % 50 % 60 % 70 % 80 %

Mehrfachnennungen maéglich

55 Prozent derer, die die Compliance-
Regeln negativ beurteilen, diese als iiber-
zogen formuliert sowie als Behinderung
ihrer taglichen Arbeit.

L ] ]

1
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3. Ethisches Verhalten von Managern

Hoher Erfolgsdruck fihrt zu unethischem Verhalten
Was sind aus lhrer Sicht die Ursachen fir unethisches oder betrligerisches Verhalten von Managern?

Manager stehen in ihren Unternehmen unter einem enorm hohen Erfolgsdruck.
Da Scheitern keine Option ist, sind ihnen alle Mittel recht, um erfolgreich zu sein.

Menschen sind und waren schon immer gierig. Wenn sich eine Gelegenheit bietet,
ein Sttick vom Kuchen abzubekommen, ergreifen sie viele.

Ehre und Moral haben im heutigen Wirtschaftsleben keine hohe Bedeutung mehr.

Die Sanktionen fir Korruption oder anderes unethisches Verhalten sind zu gering.
Es wird Managern zu leicht gemacht, kriminelle Energie zu entwickeln.

Hoher Erfolgsdruck als Teil der Unter-
nehmenskultur ist der Hauptgrund fiir
unethisches Verhalten von Managern,
gefolgt von menschlicher Gier und gene-
rellem Werteverfall. Uber 30 Prozent

Executive Panel von Odgers Berndtson,
n = 2.124 Fiihrungskrifte

der Manager geben an, dass die Sanktio-
nen fiir Korruption zu gering sind, um
kriminelle Energie zu verhindern. Ein
internes Kontroll- und Sanktionssystem
ist aber unerlasslich fiir die wirksame

0%

10 %

20% 30% 40 %

Umsetzung von Compliance-Regeln.
Diese Aussage deckt sich mit der emp-
fundenen Schwéche der Funktion eines
Compliance-Officers.

50 % 60 %
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Peter Herrendorf
Partner

Das jahrliche Manager-Barometer ist eine
machtige Befragung. Nicht nur, dass die
Teilnehmerzahl mit tiber 2.000 Fithrungs-
kréften beispiellos hoch ist, die Themen-
vielfalt ist ebenfalls sehr grofd und bietet
einen guten Einblick in die Motivlagen der
deutschsprachigen Manager.

Hohe Zufriedenheit mit aktueller
Position und Unternehmensfihrung ...

Einige Antworten diirften den Unterneh-
men in diesem Jahr gut gefallen. Beispiels-
weise, dass ein grofier Teil der Manager
in ihrer heutigen Position zufrieden ist
und daher keine Wechselbereitschaft ver-
spiirt. Ebenso die zu 85 Prozent bestatigte
Integritdt und Vertrauenswiirdigkeit des
Top-Managements und das zu fast 90 Pro-
zent geduferte Vertrauen der Manager
in ihr Unternehmen, dass die Unterneh-
mensleitung in einem Korruptions- oder
Betrugsfall konsequent Aufklarung und
Sanktionierung betreiben wiirde, sind fiir

die Unternehmen erfreuliche Ergebnisse.

Auf der anderen Seite gibt es einige Er-
gebnisse, die den Unternehmen zu den-
ken geben sollten: Die zunehmende Digi-
talisierung unserer Arbeitswelt wird
an vielen Stellen ein ortsunabhéngiges

Arbeiten ermoglichen, was den alarmie-
renden Umstand etwas abmildern mag,
dass die Bereitschaft der Manager zu
einem Ortswechsel immer weiter sinkt.
Dies, zusammen mit der geringen Nei-
gung zur rdumlichen Trennung von der
Familie wihrend der Woche, wird die
strategische Personalentwicklung jedoch
deutlich erschweren. Die Unternehmen
sind hier noch sehr viel starker als bisher
gefordert, Karrierewege langfristig zu
planen und die Bediirfnisse ihrer Manager
in den unterschiedlichen Lebensphasen
zu berticksichtigen.

... aber auch Sehnsucht nach neuen
Inhalten

Der Einsatz personlicher Starken und
Begabungen ist unverandert das Karriere-
motiv Nummer eins. In der Befragung
gibt allerdings ein Viertel der Manager
an, dass sie weniger arbeiten und die ge-

wonnene Zeit zur personlichen und fach-
lichen Weiterbildung wandeln méchten.
Dariiber hinaus bekréftigen mehr als drei
Viertel der Fithrungskrifte, fiir eine neue
berufliche Chance die Branche wechseln
oder fachlich in eine neue Richtung gehen
zu wollen. Fiir uns stecken darin eine ge-
wisse Sehnsucht nach neuen Inhalten, eine
hohe Lernbereitschaft und die Selbster-
kenntnis, dass personliche Starken und
Begabungen derzeit nicht voll eingebracht
werden konnen.

Fiir die Personalentwicklung der Unter-
nehmen bedeutet diese Erkenntnis, dass
sie Maf3arbeit leisten miissen, also dass
sie noch individueller und kreativer mit
den Managern tliber deren Bildung spre-
chen miissen und die Zufriedenheit
weiter gesteigert werden kénnte, wenn
Manager die Gelegenheit bekommen,
zumindest projektbasiert ,out of the box"
tatig zu werden.
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Fihrungskrafte starker in die digitale
Transformation einbinden

Ein grofier Teil der wechselwilligen Ma-
nager begriindet seine Motivation mit
Zweifeln an der Zukunftsfahigkeit des Ar-
beitgebers. Nahezu 70 Prozent der Teil-
nehmer des Manager-Barometers machen
dariiber hinaus die digitale Strategie eines
Unternehmens zu einem wesentlichen
Entscheidungskriterium fiir ihren néachs-
ten Karriereschritt. Die momentane Ver-
adnderung unserer Arbeitswelt ist daher
nicht nur aus wettbewerblicher Sicht fiir
die Unternehmen existenziell. Sie miissen
die Verdnderungen auch ihren aktuellen
und zukinftigen Fiihrungskraften intensi-
ver erklaren, um sie fiir sich zu gewinnen.

Negative Nebeneffekte der digitalen Trans-
formation werden von den Managern

mittlerweile auch deutlich starker als im
Vorjahr wahrgenommen. Als wesentliche

Nachteile werden dabei die abnehmende
personliche Kommunikation, die stindige
Erreichbarkeit sowie die Verschlechte-
rung des Fiihrungsverhaltens angefiihrt.
Auch die zunehmende Kontrolle wird
beklagt. Die digitale Entwicklung steht
weiterhin am Anfang und doch sind die
Unternehmen umso mehr gefordert, die
Vorbehalte und Angste unter den Mana-
gern ernst zu nehmen und diesen mit
konkreten Mafdnahmen zu begegnen. So
sind die Unternehmen aufgefordert, ihren
Fiihrungskodex auf die verdnderten Rah-
menbedingungen hin weiterzuentwickeln
und mit Leben zu fiillen.

Konsequenter gegen unethisches
Verhalten im Unternehmen vorgehen

Jeder fiinfte Manager hat schon mindes-
tens einmal einen Auftrag erhalten, der
der Gesetzeslage oder den Compliance-
Regeln zuwiderlief. Von diesen haben

zwar etwa 60 Prozent den Auftrag abge-
lehnt, die librigen 40 Prozent haben den
Auftrag jedoch ,auf Verantwortung des
Vorgesetzten“ ausgefiihrt. Erstaunlich ist,
dass Manner eher als Frauen ablehnten.
Die Unternehmen sind aufgerufen, das
Selbstbewusstsein auf allen Hierarchie-
ebenen zu starken, um Compliance-Fallen
praventiv entgegenzutreten.

Nur 20 Prozent der Manager sprechen
dem Compliance-Officer die notwendige
Akzeptanz im Unternehmen und die er-
forderlichen Entscheidungsbefugnisse zu.
Im Compliance-Fall wiirde sich nur etwa
ein Drittel der befragten Manager an den
Compliance-Beauftragten wenden. Dieses
Ergebnis sollte den Compliance-Officern
selbst zu denken geben und den Unterneh-
men deutlich machen, dass deren Stellung
und Bekanntheitsgrad im Unternehmen
noch nicht den erforderlichen Stellenwert
haben.

Vorbildfunktion des Top-Managements
entscheidend

Die Griinde fiir unethisches Verhalten
von Managern sind schon vielfach unter-
sucht und auch durch das vorliegende
Manager-Barometer nochmals bestatigt
worden. Als Hauptgrund fiir ein Fehlver-
halten von Managern wird ein hoher Er-
folgsdruck als Teil der Unternehmenskul-
tur genannt, gefolgt von menschlicher
Gier und einem generellen Werteverfall.
Auch wird von den Managern geriigt,
dass die Sanktionen fiir Korruption zu
gering sind, um kriminelle Energie zu
verhindern. Es ist die zentrale Aufgabe
des Top-Managements, die ,Dos and
Don’ts“ des Corporate Behaviours im
Unternehmen zu kommunizieren und
konsequent vorzuleben. Die Vorbildfunk-
tion der Unternehmensleitung ist dabei
gar nicht hoch genug einzuschéatzen.
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Befragung des Executive Panels von Odgers Berndtson

e Die Befragung wurde in der Zeit von Anfang Mai bis Anfang Juli 2016 durchgefiihrt. Es handelte sich um eine schriftliche Befragung in
Form eines elektronischen Fragebogens.

e Der Fragebogen bestand aus drei Fragekomplexen, die zum iiberwiegenden Teil im Multiple-Choice-Verfahren beantwortet werden konn-
ten.

e Dariber hinaus wurden die Befragten aufgefordert, statistische Fragen beziiglich ihrer Person, ihrer Position sowie des Unternehmens
zu beantworten, bei dem sie aktuell beschéaftigt sind.

¢ Die Antworten wurden anonym gegeben und ausgewertet.

Zielgruppe

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

Teilnehmer

e An der Befragung haben 2.124 Fiihrungskrafte teilgenommen.
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Odgers Berndtson ist seit 50 Jahren eines
der weltweit fiihrenden Unternehmen

fiir Executive Search und Fiithrungskrafte-
beurteilung. Mit rund 1.000 Mitarbeitern
in 29 Landern suchen wir qualifizierte
Flihrungskrafte und Spezialisten fiir Unter-
nehmen in allen Branchen, 6ffentlichen
Verwaltungen und Not-for-Profit-Organisa-
tionen. Um auf die branchenspezifischen
Bediirfnisse unserer Klienten bestmaglich
einzugehen, arbeiten unsere Berater in
international vernetzten Industry Practices.
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