1DC PENNING CONSULTING

Wir erzeugen den richtigen Rhythmus far lhren
Change! Bei Mitarbeitern und im Unternehmen.

== Fllhrungsbarometer 2017

" Teil 1: Die Rolle des
mittleren Managements

Penning Consulting
Koln, 29.11.2017
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forsa.

Studiendesign (1)

Grundgesamtheit:

Stichprobengrélie:

Erhebungsmethode:

Auswahlverfahren:

Erhebungszeitraum:

|2C Penning Consulting & Forsa | 29.11.2017

Unternehmen ab 400 Mitarbeitern in Deutschland
(ohne Branche ,6ffentliche Verwaltung®).
Befragt wurden HR-Verantwortliche bzw. Personalleiter,

Insgesamt 90 Befragte, davon

e 22 in Unternehmen mit hohem vs. 29 in Unternehmen mit
niedrigem Engagement, 39 Unternehmen mit mittlerem
Engagement

* 49 in Unternehmen mit niedrigem/mittleren
Belastungsgrad der Mittelmanager vs. 40 mit hohem
Belastungsgrad

Computergestutzte Telefoninterviews (CATI} anhand
eines strukturierten Fragebogens.

Quotenauswahl nach Mitarbeiteranzahl

* 30 Unternehmen mit 400 bis 500 Mitarbeitern

* 30 Unternehmen mit 501 bis 1.000 Mitarbeitern

* 30 Unternehmen mit 1.001 Mitarbeitern und mehr

21. August bis 25. September 2017
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forsa.

Studiendesign (2)
Definition Engagement und Belastung zur weiteren Ergebnisinterpretation

FUr die weitere Ergebnisinterpretation wurden die Daten zusatzlich zum Mittelwert
differenziert nach ,Engagement” und ,Belastung” ausgewertet.

Definition Engagement

Zustimmungsgrad auf einer Skala von 1 — 5 zu insgesamt 11 ausgewahlten ltems zur Kultur und
Organisation der Unternehmen:

« ,hoch” = die 22 Unternehmen mit Uberdurchschnittlicher Zustimmung zu den Aussagen zur
Unternehmenskultur

« niedrig” = die 29 Unternehmen mit unterdurchschnittlicher Zustimmung zu den Aussagen zur
Unternehmenskultur

Definition Belastung

Frage F3 ,Belastungsgrad der Mittelmanager durch zusatzliche Projekte auf einer Skala von 1 - 5°
nach Aussage der HR Manager:

 .geringe/mittlere Belastung” = Skalenpunktl, 2 und 3

« hoch/Belastungsgrenze Uberschritten”= Skalenpunkt 4 und 5

|2C Penning Consulting & Forsa | 29.11.2017 Seite 3



forsa.

Faktoren fur Unternehmenskultur — Engagementlevel (1/2)

Zustimmung zur Erfullung der Faktoren in den befragten Unternehmen

Im Vergleich mit dem Durchschnitt der Unternehmen erfallen Unternehmen mit
hohem Engagementlevel eine Vielzahl von Faktoren fur Unternehmenskultur zu

grofieren Teilen

Unternehmensziele

Wir haben flr unser Unternehmen eine trans-
parente Vision, Werte und eine strategische
Ausrichtung festgelegt, die fur die Mitarbeiter
nachvollziehbar sind.

Fuhrung

Die Fihrungskrafte verstehen sich als
Unterstiitzer und Coaches der Mitarbeiter.

Die Mitarbeiter erhalten regelmadig
Feedback

Die FOhrungskrafte sorgen daflr, dass
die Mitarbeiter motiviert bleiben.

Das Tep-Management genielit das Vertrauen
der Mitarbeiter, die richtigen Entscheidungen
fir das Unternehmen zu treffen.

Aufgaben

Die Mitarbeiter erhalten die zur Bearbeitung
ihrer Aufgaben notwendigen Entscheidungs-
kompetenzen.

Basis: alle Befragten (Frage Bl}

|2C Penning Consulting & Forsa | 29.11.2017

wird {voll und ganz] erflllt (4+5)
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=@ hoch niedrig
¢ Mittelwert

70 80 90 100

In engagierten
Unternehmen wird ein
Umfeld geschaffen,

* in dem Mitarbeiter die
Unternehmensvision klar
nachvollziehen konnen und die
notwendigen Entscheidungs-
kompetenzen haben

* FUhrungskrafte ihre Rolle als
Coach ausfullen und fuar die
Motivation ihrer Mitarbeiter
sorgen

! Signifikante Abweichung zwischen
hohem und niedrigem Engagement

Seite 4



Datenbasis
Faktoren fur Unternehmenskultur — Engagementlevel (1/2)

forsa

Zustimmung zur Erfullung der Faktoren in den befragten Unternehmen

Im Vergleich mit dem Durchschnitt der Unternehmen erfallen Unternehmen mit
hohem Engagementlevel eine Vielzahl von Faktoren fur Unternehmenskultur zu

grofieren Teilen

Unternehmensziele

Wir haben flr unser Unternehmen eine trans-
parente Vision, Werte und eine strategische
Ausrichtung festgelegt, die fur die Mitarbeiter
nachvollziehbar sind.

Fuhrung

Die Fihrungskrafte verstehen sich als
Unterstiitzer und Coaches der Mitarbeiter.

Die Mitarbeiter erhalten regelmadig
Feedback

Die FOhrungskrafte sorgen daflr, dass
die Mitarbeiter motiviert bleiben.

Das Tep-Management genielit das Vertrauen
der Mitarbeiter, die richtigen Entscheidungen
fir das Unternehmen zu treffen.

Aufgaben

Die Mitarbeiter erhalten die zur Bearbeitung
ihrer Aufgaben notwendigen Entscheidungs-
kompetenzen.

Basis: alle Befragten (Frage Bl}

|2C Penning Consulting & Forsa | 29.11.2017

wird {voll und ganz] erflllt (4+5)

L 2
| 4
) 4
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0 10 20 30 40 50 60 70 BO 90 100
=@ hoch niedrig
¢ Mittelwert

|| engagement |

Gesamt hach niedrig
&0 86 31
54 100 34
54 95 21
43 95 10
&7 91 34
71 95 52

! Signifikante Abweichung zwischen
hohem und niedrigem Engagement

Seite 5



forsa.

Faktoren fur Unternehmenskultur — Engagementlevel (2/2)

Zustimmung zur Erfullung der Faktoren in den befragten Unternehmen

Insbesondere bzgl. des respektvollen Umgangs, der Sinnvermittlung und den
Karriereperspektiven erzielen Unternehmen mit hohem Engagement tendenziell

einen hoheren Erfullungsgrad

Anerkennung

Die Mitarbeiter verstehen den Sinn ihrer
Arbeit und kennen ihren Wertbeitrag fir
das Unternehmen.

Das Unternehmen bietet transparente
und faire Karriereperspektiven.

Kultur

Zwischen Fuhrungskraften und Mitarbeitern
herrscht ein respektvoller Umgang.

Wir haben im Unternehmen eine Innovations-
und Lernkultur, die Fehler zulasst und
auswertet.

Unsere Mitarbeiter pflegen aus eigenem
Antrieb eine Kultur der permanenten
Leistungsorientierung.

Basis: alle Befragten (Frage BL}

|2C Penning Consulting & Forsa | 29.11.2017

wird {voll und ganz) erflllt (4+5)

i

| 2
) 4
¢
0 10 20 30 40 50 &0 70 80 90 100
= hoch niedrig
& Mittelwert

In engagierten
Unternehmen wird ein
Umfeld geschaffen,

* In dem Mitarbeiter ihren
Wertbeitrag zum Gesamt-
ergebnis und ihre nachsten
Karriereschritte erkennen
konnen.

* Ein vertrauensvoller und
respektvoller Umgang tragt zu
einer Innovations- und
Lernkultur bel, in der Fehler
ausgewertet statt abgestraft
werden

! Signifikante Abweichung zwischen
hohem und niedrigem Engagement
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Datenbasis
Faktoren fur Unternehmenskultur — Engagementlevel (2/2)

forsa

Zustimmung zur Erfullung der Faktoren in den befragten Unternehmen

Insbesondere bzgl. des respektvollen Umgangs, der Sinnvermittlung und den
Karriereperspektiven erzielen Unternehmen mit hohem Engagement tendenziell

einen hoheren Erfullungsgrad

Anerkennung

Die Mitarbeiter verstehen den Sinn ihrer
Arbeit und kennen ihren Wertbeitrag fir
das Unternehmen.

Das Unternehmen bietet transparente
und faire Karriereperspektiven.

Kultur

Zwischen Fuhrungskraften und Mitarbeitern
herrscht ein respektvoller Umgang.

Wir haben im Unternehmen eine Innovations-
und Lernkultur, die Fehler zulasst und
auswertet.

Unsere Mitarbeiter pflegen aus eigenem
Antrieb eine Kultur der permanenten
Leistungsorientierung.

Basis: alle Befragten (Frage BL}

|2C Penning Consulting & Forsa | 29.11.2017

wird {voll und ganz) erflllt (4+5)

¢

L 4

0 10 20 30 40

=@= hoch
& Mittelwert

50 60 70 BO 90 1040

niedrig

T

Gesamt hech nigdrig
76 95 48
60 95 14
79 100 52
50 91 10
38 64 10

! Signifikante Abweichung zwischen
hohem und niedrigem Engagement
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forsa.

Faktoren fur Unternehmenskultur — Belastungszuschreibung

Zustimmung zur Erfullung der Faktoren in den befragten Unternehmen

Im Vergleich zum Durchschnitt aller

Unternehmen legen weniger

belastete

FUhrungskrafte einen starkeren Fokus auf menschenbezogene Fuhrung.

Unternehmensziele

Wir haben flr unser Unternehmen eine trans-
parente Vision, Werte und eine strategische
Ausrichtung festgelegt, die fur die Mitarbeiter
nachvollziehbar sind.

Fuhrung

Die Fihrungskrafte verstehen sich als
Unterstiitzer und Coaches der Mitarbeiter.

Die Mitarbeiter erhalten regelmadig
Feedback

Die FOhrungskrafte sorgen daflr, dass

die Mitarbeiter motiviert bleiben.

Das Tep-Management genielit das Vertrauen
der Mitarbeiter, die richtigen Entscheidungen
fir das Unternehmen zu treffen.

Aufgaben

Die Mitarbeiter erhalten die zur Bearbeitung
ihrer Aufgaben notwendigen Entscheidungs-
kompetenzen.

Basis: alle Befragten (Frage B1}

|2C Penning Consulting & Forsa | 29.11.2017

wird {voll und ganz) erflllt (4+5)

<

o ¢

8] 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
=@= hoch/lUberschritien

=0=niedrig/mittel
¢ Mittelwert

In weniger belasteten
Unternehmen,

* Fordern und motivieren die
Fuhrungskrafte ihre Mitarbeiter
durch Coaching und
regelmaliiges Feedback

* Haben Mitarbeiter eher die far
sie notigen Entscheidungs-
kompetenzen und vertrauen
zugleich auf die
Entscheidungen des Top-
Managements

! Signifikante Abweichung zwischen
hoher und niedriger Belastung
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Datenbasis
& Faktoren flir Unternehmenskultur — Belastungszuschreibung

wi
S
t-le Zustimmung zur Erfallung der Faktoren in den befragten Unternehmen

Im Vergleich zum Durchschnitt aller Unternehmen legen weniger belastete
FUhrungskrafte einen starkeren Fokus auf menschenbezogene Fuhrung.

- Belastungsgrad

Unternehmensziele wird {voll und ganz) erflllt (4+5) Gesamit niedrig::f hocrr:mber—
mitte schritten

Wir haben fUr unser Unternehmen eine trans-

parente Vision, Werte und eine strategische < 60 63 58

Ausrichtung festgelegt, die fur die Mitarbeiter
nachvollziehbar sind.

Fuhrung

Die Fihrungskrafte verstehen sich als 2 I 54 67 40
Unterstiitzer und Coaches der Mitarbeiter. :

Die Mitarbeiter erhalten regelmadig ) 4 54 61 48
Feedback

Die FOhrungskrafte sorgen daflr, dass
die Mitarbeiter motiviert bleiben.

Das Top-Management genielit das Vertrauen L 67 76 58
der Mitarbeiter, die richtigen Entscheidungen
fur das Unternehmen zu treffen.

Aufgaben
Die Mitarbeiter erhalten die zur Bearbeitung o ¢ 71 80 60
ihrer Aufgaben notwendigen Entscheidungs-
kompetenzen. 0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
=0=niedrig/mittel =@— hoch/Uberschritten I Signifikante Abweichung zwischen
Basis: alle Befragten (Frage B1} ¢ Mittelwert hoher und niedriger Belastung

enning Consulting Orsd A1 eite
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forsa.

Transformationsprozesse in den letzten 3 Jahren

Gesamt

In den letzten 3 Jahren werden vor allem Projekte im Zusammenhang mit der
Optimierung von Prozessen sowie Unternehmensstruktur und im Zusammenhang
mit der fortschreitenden Digitalisierung durchgefuhrt.

Transformations-
prozesse ...

bei laufenden Prozessen

in der Unternehmens-
Struktur

bei Projekten im Zusammen-

hang mit der Digitalisierung

in der Unternehmens-
Kultur

bei der Suche nach
Innovation

bei der Unternehmens-
Flihrung

beim Geschéftsmodell

Basis: 90 Befragte

abge-
schlossen lauft

E 84%

ﬂ 81%
78%
37% 40%
23% 49%

Frage D1 (..} Ich lese Ihnen jetzt einige Bereiche vor, sagen Sie mir bitte jeweils ob es dort in Ihrem Unternehmen in den letzten 3 Jahren gréfiere
Veranderungen bzw. Transformationsprozesse gab und ob diese bereits abgeschlossen sind oder noch laufen.”

|2C Penning Consulting & Forsa | 29.11.2017 Seite 10



forsa.

Transformationsprozesse in den letzten drei Jahren

Anzahl der Projekte abhangig von Engagementlevel und Belastungszuschreibung

In Unternehmen mit hoher Belastungszuschreibung wurden in den letzten 3 Jahren
tendenziell mehr Veranderungsprojekte initiiert. Gleiches gilt fur solche mit
niedrigem Engagementlevel. Im Durchschnitt wurden 29 Projekte durchgefuhrt.

Anzahl der Projekte

1 bis 5 & bis 10 11 bis 50 51 Projekte kein Mittel-
Projekte Projekte Projekte und mehr Projekt wert
Gesamt 30% 24% 26% VA 11% 1% 29,0

nach Engagement

niedrig 31% 17% 34% e 8% 3% 32,7

nach Belastungszuschreibung

niedrig/mittel 22% 28% 13% 27,9
hoch/iiberschritten 28% 25% IS = 30,2

Basis: 90 Befragte weifd nicht/k A

Frage D2. .Und wie viele Projekte gab es in lhrem Unternehmen in den letzten 3 Jahren im Zuge
dieser gréferen Veranderungen bzw. Transformationsprozesse insgesamt?”

|2C Penning Consulting & Forsa | 29.11.2017 Seite 11



forsa.

Gesamt

Herausforderungen flr Mittelmanager @

Die Gleichzeitigkeit von geschaftlichem Alltag (Stabilitat in Prozessen, Routinen und

Entscheidungen) und Projektgeschaft (iterative Neuerfindung von Prozessen und
Strukturen} ist herausfordernd.

Subjektlve Belastung Inhalte der Projekte Herausforderungen MM

* Aufbau von Metakompetenz,

, . um an der QOrganisation zu
Innovation

arbeiten

S * Hohe Anforderungen an
Digitalisierung _ Kompetenzbandbreite,
Lernfahigkeit, FOhrungsstile

Prozesse _ « Schnelligkeit und Flexibilitat

Keine zusatzliche Belastung . o a0 0 80 100s werden kritischer Erfolgsfaktor
geringe Belastung . .
= mittlere Belastung Bgeplant Mlaufend Mabgeschlossen Bewusste RetlERtIOﬂ Uber
: gce)gestgﬁlg:;l:ggze ist Uiberschritten * Prozentsatz der Unternehmen, in denen die genannte RESSOU rCEHEIrfsa.tz .
Projekte durchgefiihrt werden vs. Machbarkeitsillusion

44% der Befragten gaben an, dass die Belastung durch zusatzliche Projektarbeit
hoch oder die Belastungsgrenze uberschritten ist.

|2C Penning Consulting & Forsa | 29.11.2017 Seite 12



Die veranderte Rolle der Mittelmanager

forsa.

Mehr Entscheidungskompetenzen bei hoheren Engagementlevel

Wahrend Entscheidungskompetenzen vor allem Auswirkungen auf das Engagement in
Unternehmen haben, ist eine niedrigere Belastung der Fuhrungskrafte hauptsachlich
bei Ubernahme der Rolle als Berater und Entwickler eines selbstandigen Teams

gegeben.
Engagementlevel Belastungszuschreibung

Zustimmung Zustimmung

Die Mittelmanager haben mehr Entschei-
dungskompetenzen erhalten. 4

Die Mittelmanager nehmen heute mehr als
fruher die Rolle des Beraters und Entwicklers
eines sich selbst steuernden Teams wahr. ¢

Entscheidungskompetenzen, die vorher
beim Mittelmanager lagen, sind auf die *
Mitarbeiter Ubertragen worden

Die Mittelmanager agieren heute vornehm-
lich als Coach und geben grobe Ziele vor,

uberlassen die Entscheidungen jedoch *

den Mitarbeitern.

4

0 10 20 30 40 50 60 Y0 80 90 100g 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

=@ hoch niedrig

o Mittelwert niedrig/mittel —=@= hoch/lberschritten -~ @

Basis: 45 Befragte, die angegeben haben, dass sich
die Rolle veréndert hat (Frage 13b}

|2C Penning Consulting & Forsa | 29.11.2017 Seite 13



Datenbasis

S Die veridnderte Rolle der Mittelmanager

for

Mehr Entscheidungskompetenzen bei hoheren Engagementlevel

Wahrend Entscheidungskompetenzen vor allem Auswirkungen auf das Engagement in
Unternehmen haben, ist eine niedrigere Belastung der Fuhrungskrafte hauptsachlich
bei Ubernahme der Rolle als Berater und Entwickler eines selbstandigen Teams

gegeben.

Die Mittelmanager haben mehr Entschei-
dungskompetenzen erhalten.

Die Mittelmanager nehmen heute mehr als
friher die Rolle des Beraters und Entwicklers
eines sich selbst steuernden Teams wahr.

Entscheidungskompetenzen, die vorher
beim Mittelmanager lagen, sind auf die
Mitarbeiter Ubertragen waorden.

Die Mittelmanager agieren heute vornehm-
lich als Coach und geben grobe Ziele vor,
uberlassen die Entscheidungen jedoch

den Mitarbeitern.

Basis: 45 Befragte, die angegeben haben, dass sich
die Rolle veréndert hat (Frage 13b}

|2C Penning Consulting & Forsa | 29.11.2017

Engagementlevel

L 4

Zustimmung

*

0 10 20 30 40

=@= hoch
& Mittelwert

S0 60 70 80 90 100

niedrig

76

78

49

33

hach

91

82

82

45

| Engagement

Gesamt niedrig

64

57

21

21
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Datenbasis
& Die veranderte Rolle der Mittelmanager

for

Mehr Entscheidungskompetenzen bei hoheren Engagementlevel

Wahrend Entscheidungskompetenzen vor allem Auswirkungen auf das Engagement in
Unternehmen haben, ist eine niedrigere Belastung der Fuhrungskrafte hauptsachlich
bei Ubernahme der Rolle als Berater und Entwickler eines selbstandigen Teams

gegeben. || Belastungsgrad |

BEIaStLI ngSZUSCh I'elbl..l I’Ig € higdrig/ hechiliber-
esamt mittel schritten
Zustimmung
Die Mittelmanager haben mehr Entschei-
dungskompetenzen erhalten. 76 78 73
Die Mittelmanager nehmen heute mehr als
friher die Rolle des Beraters und Entwicklers
eines sich selbst steuernden Teams wahr. | 78 91 64

Entscheidungskompetenzen, die vorher
beim Mittelmanager lagen, sind auf die 49 52 45
Mitarbeiter Ubertragen worden

Die Mittelmanager agieren heute vornehm-
lich als Coach und geben grobe Ziele vor,
Uberlassen die Entscheidungen jedoch 4 23 29 27

den Mitarbeitern.

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

niedrig/mittel —=@= hoch/Uberschritten — @
Basis: 45 Befragte, die angegeben haben, dass sich
die Rolle verédndert hat (Frage |13b}

|2C Penning Consulting & Forsa | 29.11.2017 Seite 15



Rollenfunktion des Mittelmanagements

forsa.

Wie gut fullen Mittelmanager ihre Rollen aus? Unterschiede nach Engagement

Unternehmen mit hohem Engagement bescheinigten ihren Mittelmanagern in
hdherem Male ihre verschiedenen Rollen voll zu erfullen

wird zu einem (sehr} hohen Anteil erflllt (445}

Reprasentationsfunktion & !
. ek )\ In weniger engagierten
SEnEpEeHen Unternehmen werden
Managementfunktion 4 vor allem die Rollen der
Beziehungsfunktion 4 Personglfuhru_ng,
| _ y. Strategieentwicklung
Strategieumsetzungsfunktion und Change
Personalfiihrungsfunktion ¢ Management-Funktion
Kommunikationsfunktion schlechter ausgefullt
Strategieentwicklungsfunktion >
Change Management-Funktion ¢
0 10 20 30 40 S50 60 70 80 90 100
=@— hoch niedrig -~ & Mittelwert
! Signifikante Abweichung zwischen
Basis: alle Befragten (Frage E1} hchem und niedrigem Engagement
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Datenbasis
> Rollenfunktion des Mittelmanagements

forsa

Wie gut fullen Mittelmanager ihre Rollen aus? Unterschiede nach Engagement

Unternehmen mit hohem Engagement bescheinigten ihren Mittelmanagern in
hdherem Male ihre verschiedenen Rollen voll zu erfullen

|| engagement |

wird zu einem (sehr) hohen Anteil erfiillt (4+5) Gesamt hach niedrig
Reprasentationsfunktion & ! 76 100 52
Fachexpertenfunktion . 4 78 91 59
Managementfunktion ) 4 71 86 48
Beziehungsfunktion 4 71 86 41
Strategieumsetzungsfunktion ¢ 68 82 52
Personalfuhrungsfunktion 4 56 77 24
Kommunikationsfunktion 58 73 31
Strategieentwicklungsfunktion ) 4 42 73 14
Change Management-Funktion ¢ 39 73 7

0 10 20 30 40 50 &0 /0 B0 80 100

=@— hoch niedrig -~ & Mittelwert
! Signifikante Abweichung zwischen
Basis: alle Befragten (Frage E1} hchem und niedrigem Engagement

|2C Penning Consulting & Forsa | 29.11.2017 Seite 17



Initilerung und Gestaltung von Change-Prozessen

forsa.

Vergleich Mittelwert zu Engagementlevel

In Unternehmen mit hohem Engagement kdnnen Mittelmanager vergleichsweise
haufiger Prozesse eigenverantwortlich gestalten und verbessern - weniger positive
Ergebnisse kbnnen als Lernerfahrung genutzt werden.

Zustimmung

Die Mittelmanager haben die Gestaltungs- und
Entscheidungskompetenzen, Veranderungen in S Fri .y - o
ruhzeitig auf notige

ihrem Bereich auf Basis ihres Budgets zu
initiieren. y
Veranderungen zu
Die Mittelmanager arbeiten eigeninitiativ an einer reagieren und
kontinuierlichen Verbesserung ihres Bereichs 2 Verénderungsinitiativen
durch kleine Veranderungen und Experimente. .
bei Bedarf auch ohne

Erweist sich eine Veranderung als nicht natzlich, | SChUleUW@lSU ng zu

so wird dies als Lernerfahrung genutzt, chne 4 : revidieren zeichnet
dass es zu Schuldzuweisungen kommt. ] ' .
Lengagierte

Veranderungen werden in unserem Unternehmen aus.
Unternehmen nur dann initiiert und umgesetzt, .

wenn bereits grofier Leidens- und
Handlungsdruck besteht.

0 1o 20 30 40 50 60 70 80 %0 100
¢ Gesamt =@ hoch niedrig I Signifikante Abweichung zwischen

Basis: 90 Befragte hohem und niedrigem Engagement
Frage|2: .lch lese lhnen jetzt einige Aussagen vor. Bitte sagen Sie mir jeweils anhand einer Skala von 1 bis 5, inwieweit Sie

dem zustimmen. Die 1 steht fUr ,stimme gar nicht zu’ und die 5 flr ,stimme voll und ganz zu'.”

|2C Penning Consulting & Forsa | 29.11.2017 Seite 18



Datenbasis
& Initilerung und Gestaltung von Change-Prozessen

wi
S
t-le Vergleich Mittelwert zu Engagementlevel

In Unternehmen mit hohem Engagement kdnnen Mittelmanager vergleichsweise
haufiger Prozesse eigenverantwortlich gestalten und verbessern - weniger positive

Ergebnisse kbnnen als Lernerfahrung genutzt werden. T Engagement |
Zustimmung Gesamt hach niedrig

Die Mittelmanager haben die Gestaltungs- und
Entscheidungskompetenzen, Veranderungen in S
ihrem Bereich auf Basis ihres Budgets zu
initiieren.

61 86 38

Die Mittelmanager arbeiten eigeninitiativ an einer
kontinuierlichen Verbesserung ihres Bereichs * 54 58 28
durch kleine Veranderungen und Experimente.

Erweist sich eine Veranderung als nicht natzlich, |
so wird dies als Lernerfahrung genutzt, chne 4 : 51 77 21
dass es zu Schuldzuweisungen kommt.

Veranderungen werden in unserem
Unternehmen nur dann initiiert und umgesetzt, . 26 g 45

wenn bereits grofier Leidens- und
Handlungsdruck besteht.

0 10 20 30 40 20 60 70 B8O 90 100

¢ Gesamt —@= hoch niedrig I Signifikante Abweichung zwischen
Basis: 90 Befragte hohem und niedrigem Engagement
Frage|2: .lch lese lhnen jetzt einige Aussagen vor. Bitte sagen Sie mir jeweils anhand einer Skala von 1 bis 5, inwieweit Sie

dem zustimmen. Die 1 steht fUr ,stimme gar nicht zu’ und die 5 flr ,stimme voll und ganz zu'.”
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Einbindung der Mittelmanager in strategierelevante Prozesse

forsa.

Vergleich Mittelwert zu Engagementlevel

In Unternehmen mit hohem Engagement erfahrt das Mittelmanagement eine
hdhere Selbstwirksamkeit.

Stimme zu

Das Mittelmanagement besitzt die notwendi-
gen Kompetenzen, um konstruktiv an der
Entwicklung einer Unternehmensstrategie *
mitzuwirken.

FUhrungskrafte in

Fur die Entwicklung von Wetthewerbsstrate- ,,engaglerten"
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Frage G4: .Im Folgenden geht es darum, inwieweit Mittelmanager in lhrem Unternehmen in strategierelevante Prozesse eingebunden werden. Ich
lese |hnen dazu nun einige Aussagen vor. Bitte sagen Sie mir jeweils ob Sie dieser Aussage zustimmen oder nicht zustimmen.”
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