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Uber den Hernstein Management Report

Seit 19 Jahren erhebt der Hernstein Management Report ein Stimmungs- und Meinungsbild
unter Fdhrungskraften im deutschsprachigen Raum. Wir fragen nach taglichen
Herausforderungen, den Trends und Entwicklungen, die Fihrungskrafte wahrnehmen, und
wie es ihnen in ihrer Fihrungsrolle geht.

ZENTRALE FRAGEN DIESES HERNSTEIN MANAGEMENT REPORTS
= Wie erleben Fihrungskrafte den Umgang mit Fehlern?

= |Ist die Kultur ihres Unternehmens von Vertrauen gepragt?

= Wird Selbstverantwortung und unternehmerisches Denken geférdert?

DIE WICHTIGSTEN ECKDATEN DER UMFRAGE

= Befragungszeitraum: Marz 2017

= Befragte Personen: 1.585 Fihrungskrafte sowie Unternehmerinnen und Unternehmer
= Osterreich: 685 befragte Personen

= Deutschland: 900 befragte Personen

= Befragungsart: Online-Befragung

= Durchflihrendes Institut: www.vieconsult.at

Allgemeine Informationen finden Sie auf unserer Website unter
www.hernstein.at/Wissenswert/Hernstein-Management-Report/

FUR RUCKFRAGEN STEHT IHNEN ZUR VERFUGUNG
Mag. (FH) Michaela Kreitmayer
Leitung Hernstein Institut

Hernstein Institut fir Management und Leadership
Wahringer Gurtel 97

wko campus wien

180 Wien

t +43/1/514 50-5620

m management.report@hernstein.at
www.hernstein.at
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Executive Summary

Wo gehobelt wird, fallen Spane. Wie gehen Unternehmen mit Fehlern
um?

= 61% der Befragten meinen, dass es in ihrem Unternehmen einen offenen und
transparenten Umgang mit Fehlern gibt. Top-Flihrungskrafte sehen das deutlich
positiver (75%) als Fihrungskrafte des unteren Managements (54%).

= 30% der befragten Fihrungskrafte meinen, dass in ihrem Unternehmen das offene
Besprechen von Fehlern belohnt wird. Die Einschatzungen des Top-Managements (52%)
und der unteren Fihrungsebene (21%) liegen ebenso weit auseinander.

=  41% geben an, dass Mitarbeitende Fehler freimiitig zugeben, ohne nach Ausreden zu
suchen.

= 24% der Befragten meinen, dass bei auftretenden Fehlern vor allem die Schuldfrage
diskutiert wird.

= 17% sagen, dass Angst im Unternehmen herrscht, Fehler offen zuzugeben.

Keine Zeit zum Lernen? Uber die Kultur bzw. Unkultur des Umgangs mit
Fehlern in Unternehmen.

= 23% der Fihrungskrafte erleben ihr Unternehmen im Dauerstress, der keine Zeit lasst,
aus Fehlern zu lernen. 46% stimmen diesen Aussagen (eher) nicht zu und sehen das
positiver.

= Je weiter oben in der Hierarchieebene, umso eher sehen Fihrungskrafte Lerneffekte im
eigenen Unternehmen als gegeben an.

= Losungsorientiert, Fehler verzeihend, aus Fehlern lernend, von Vertrauen gepragt,
Kooperation férdernd - so charakterisiert ein Drittel der Befragten die
Unternehmenskultur des eigenen Unternehmens.

Klassisches Management adieu? Wie etabliert ist Selbstorganisation in
Unternehmen?

= 35% der Befragten sprechen davon, dass Selbstverantwortung und kreative Freiraume
im eigenen Unternehmen gezielt geférdert werden. 30% stimmen dieser Aussage nicht
zu.

= 49% des Top-Managements meinen, dass Selbstverantwortung und kreative Freirdaume
geférdert werden. Im unteren Management sieht das nur jeder Vierte so.

= 37% halten den Ausbau von Selbstverantwortung und Handlungsautonomie fur sehr
wichtig.

= 57% sehen sowohl positive Aspekte als auch Risiken darin, Selbstverantwortung und
Handlungsautonomie flr Beschaftigte weiter auszubauen.

= 6% halten die Férderung von Selbstverantwortung lediglich flr einen Trend, der fir
Unternehmen eher negativ ist.
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Verzégerte Landung: Steckt Selbstorganisation noch in den
Kinderschuhen?

= 31% der Top Fihrungskrafte geben an, dass Mitarbeitende als Mitunternehmerinnen
und Mitunternehmer bezeichnet werden, um unternehmerisches Denken zu fordern. Im
unteren Management sehen das lediglich 13% so.

= Nur18% geben an, dass in ihrem Unternehmen Leistungsbeurteilung durch ein
kollegiales Bewertungsverfahren erganzt wird.

= 42% der Top-Fuhrungskrafte sagen aus, dass Mitarbeitende konsequent am Erfolg bzw.
Misserfolg des Unternehmens beteiligt sind. Nur 19% des unteren Managements
bestatigen dies.

= Die Moglichkeit zum Home-Office oder Telearbeit halten 36% der Top-FUhrungskrafte
fir gegeben. Die Fihrungskrafte des unteren Managements sehen dies mit nur 19%
deutlich anders.
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Wo gehobelt wird, fallen Spane. Wie gehen
Unternehmen mit Fehlern um?

Fehler passieren nun einmal. Oft ist aber nicht der Fehler selbst das gréf3te Problem,
sondern wie Unternehmen damit umgehen. Ein von Offenheit und Vertrauen gepragtes
Umfeld ist die beste Basis flr eine gute Fehlerkultur. Gleichzeitig ist sie auch ein Indikator
fur die soziale Reife eines Unternehmens. Leider tendieren Menschen nur allzu schnell dazu,
Schuldige zu suchen. Es ware zielflhrender, die Ursachen fur Fehler zu finden und daraus zu
lernen.

Wir haben Fihrungskrafte befragt, wie sie die Fehlerkultur und den Umgang mit Fehlern in
ihrem Unternehmen erleben. 61% der Befragten meinen, dass es einen transparenten
Umgang mit Fehlern gibt: Sie werden offen im Team besprochen. Top-Fihrungskrafte sehen
das allerdings deutlich positiver (75%) als Fihrungskrafte des unteren Managements (54%).

Eine gute Fehlerkultur bedingt neben Transparenz auch Wertschatzung gegeniber jenen,
die Fehler aufzeigen, ansprechen oder zugeben. Wenn dieses Verhalten geschatzt wird,
wird es positiv gestarkt. Knapp ein Drittel der befragten Fiihrungskrafte meinen, dass in
ihrem Unternehmen das offene Besprechen von Fehlern belohnt wird. Auch hier sind die
Unterschiede zwischen den Hierarchien auffallend: Die Einschatzung des Top-Managements
liegt mit 52% deutlich héher als die der unteren Fihrungsebene (21%).

Haben Mitarbeitende den Mut, Fehler freimitig zuzugeben, ohne nach Ausreden zu suchen?
41% der FUhrungskrafte meinen, dass dies zutrifft bzw. eher zutrifft. Top-Flihrungskrafte
sehen die Welt offenbar mit anderen Augen und stimmen zu 59% zu, wahrend nur 33% der
unteren Fihrungsebene dieser Meinung sind.

Und die Suche nach dem Stindenbock? 24% der Befragten geben an, dass bei auftretenden
Fehlern vor allem die Schuldfrage diskutiert wird. Immerhin 17% sagen, dass Angst im

Unternehmen herrscht, Fehler offen zuzugeben. 12% meinen sogar, dass Fehler einzelner
Mitarbeitender bestraft werden.

Bei uns herrscht ein transparenter Umgang
mit Fehlern: Sie werden offen im Team
besprochen

trifft (eher) nicht zu
teils/teis  [NEG_—

trifft (eher) zu | ——

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Unteres Management m Mittleres Managment Oberes Management

Grafik 1/2017: Fehlerkultur in Unternehmen
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KEY FACTS

= 61% der Befragten meinen, dass es in ihrem Unternehmen einen offenen und
transparenten Umgang mit Fehlern gibt. Top-Flihrungskrafte sehen das deutlich
positiver (75%) als Fihrungskrafte des unteren Managements (54%).

= 30% der befragten Fihrungskrafte meinen, dass in ihrem Unternehmen das offene
Besprechen von Fehlern belohnt wird. Die Einschatzungen des Top-Managements (52%)

und der unteren Fihrungsebene (21%) liegen ebenso weit auseinander.

= 41% geben an, dass Mitarbeitende Fehler freimiitig zugeben, ohne nach Ausreden zu

suchen.

= 24% der Befragten meinen, dass bei auftretenden Fehlern vor allem die Schuldfrage

diskutiert wird.

= 17% sagen, dass Angst im Unternehmen herrscht, Fehler offen zuzugeben.

DATENTABELLEN

Bei uns herrscht ein
transparenter Umgang

- e Oberes Mittleres Unteres Fihrungskrafte
C\;‘;ZE:%;&?& Team Management Management Management gesamt
besprochen.

Trifft (eher) zu 75 % 60% 54% 61%
Teils/Teils 16% 26% 31% 26%
Trifft (eher) nicht zu 10% 14% 15% 13%
Fehler offen zu
besprechen wird in Oberes Mittleres Unteres FUhrungskrafte
unserem Unternehmen Management Management Management gesamt
belohnt.
Trifft (eher) zu 52 % 26% 21% 30%
Teils/Teils 29% 32% 34% 31%
Trifft (eher) nicht zu 19% 42% 45% 39%
Mitarbeitende geben
Fehler freimdtig zu, Oberes Mittleres Unteres FUhrungskrafte
ohne nach Ausreden zu Management Management Management gesamt
suchen.
Trifft (eher) zu 59% 39% 33% 11%
Teils/Teils 30% 39% 42% 38%
Trifft (eher) nicht zu 1% 23% 24% 21%

Datentabellen zu Grafik 1/2017: Fehlerkultur in Unternehmen
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Trifft (eher)

Unternehmen bestraft.

) Trifft (eher)zu Teils/teils :
Fehlerkultur in Unternehmen ( ) nicht zu
Bei auftretenden Fehlern wird von uns vor
249 29 449

allem die Schuldfrage diskutiert. % 32% %
Es herrscht Angst im Unternehmen, Fehler

gst! ' 17% 24% 58%
offen zuzugeben.
Fehler einzelner Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter werden in unserem 12% 18% 70%

Datentabellen zu Grafik 1/2017: Fehlerkultur in Unternehmen
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Keine Zeit zum Lernen? Uber die Kultur bzw. Unkultur
des Umgangs mit Fehlern in Unternehmen.

Wie wird man aus Schaden klug? Jeder Fehler ist eine Chance, daraus zu lernen und es beim
nachsten Mal besser zu machen. Zugegeben: Der offene und konstruktive Umgang mit
Fehlern und jenen, die ihn verursacht haben, ist anstrengend und aufwandig. Reflexion
braucht eben Zeit. Sind Unternehmen bereit, diese Zeit einzuplanen und zu investieren?

Immerhin 23% der FUhrungskrafte sehen das eher skeptisch. Sie erleben das eigene
Unternehmen im Dauerstress, in dem keine Zeit bleibt, aus Fehlern zu lernen. Knapp die
Halfte der Befragten sieht das aber deutlich positiver. Werden Fehler als Lernchancen
konsequent genutzt? 61% meinen, ja: ,Wir besprechen sie und leiten Konsequenzen fir die
Zukunft ab”. Je weiter oben in der Hierarchieebene, umso eher sehen Fihrungskrafte
Lerneffekte im eigenen Unternehmen als gegeben an. Unter den Top-Ftuhrungskraften sind
es 71%, auf der unteren Managementebene lediglich 51%.

Der Umgang mit Fehlern ist ein wesentlicher Aspekt der Unternehmenskultur. Wir haben
Fuhrungskraften Gegensatzpaare angeboten, um die eigene Unternehmenskultur zu
charakterisieren. Die iberwiegende Mehrheit hat sich jeweils fir die positiven Attribute
entschieden: I6sungsorientiert (68%), fehlerverzeihend (67%), aus Fehlern lernend (66%),
von Vertrauen gepragt (63%), Kooperation férdernd (64%). Klingt nach einem schénen
Kompliment fur die Unternehmen - die Zustimmung zu den positiven Attributen kénnte
aber auch noch deutlich héher sein.

Vertrauen, Offenheit, Ehrlichkeit und Lésungsorientiertheit: In den offenen Kommentaren
nennen die befragten Fihrungskrafte vorrangig diese Begriffe als entscheidende Kriterien,
die eine positive Fehlerkultur férdern.

Wie wlrden Sie die Unternehmenskultur Ihres
Unternehmens charakterisieren?
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Grafik 2/2017: Wie Fihrungskrafte ihre Unternehmenskultur charakterisieren
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KEY FACTS

= 23% der Fihrungskrafte erleben ihr Unternehmen im Dauerstress, der keine Zeit I3sst,
aus Fehlern zu lernen. 46% stimmen diesen Aussagen (eher) nicht zu und sehen das

positiver.

= Je weiter oben in der Hierarchieebene, umso eher sehen Fihrungskrafte Lerneffekte im
eigenen Unternehmen als gegeben an.

= Loésungsorientiert, Fehler verzeihend, aus Fehlern lernend, von Vertrauen gepragt,
Kooperation fordernd - so charakterisiert ein Drittel der Befragten die
Unternehmenskultur des eigenen Unternehmens.

DATENTABELLEN

Wie wirden Sie die
Unternehmenskultur Ihres )
Unternehmens anhand der | Trifft | Trifft eher | Teils/ | Trifft eher Trifft
folgenden zZu zZu Teils nicht zu nicht zu
Gegensatzpaare
charakterisieren?
. L 18% 50% 13% 2% L
Lésungsorientiert 17% Problemorientiert
68% 15%
20% 47% 10% 2%
Fehler verzeihend > | > 21% > | > Fehler bestrafend
67% 12%
25% 41% 1% 2%
Aus Fehlern lernend > | > 20% > | > Fehler wiederholend
66% 13%
Von Vertrauen gepragt 23% | 40% 22% 1% | 3% Von Misstrauen gepragt
geprag 63% ° 14% geprag
23% 41% 1% 2%
Kooperation férdernd > | > 23% > | > Konkurrenz férdernd
64% 13%
Trifft (eher) zu Teils/Teils Trifft (eher) nicht zu
Unser Unternehmen ist meist im
Dauerstress - es bleibt keine Zeit,
um aus Fehlern zu lernen.
Fihrungskrafte gesamt 23% 31% 46%
Oberes Management 20% 25% 55%
Unteres Management 31% 32% 38%
Fehler werden als Lernchance
konsequent genutzt: Wir besprechen
sie und leiten Optimierungen fir die
Zukunft ab.
Fuhrungskrafte gesamt 61% 26% 13%
Oberes Management 71% 23% 6%
Unteres Management 51% 35% 14%

Datentabellen zu Grafik 2/2017: Wie Fihrungskrafte ihre Unternehmenskultur charakterisieren.
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Klassisches Management adieu? Wie etabliert ist
Selbstorganisation in Unternehmen?

Fihren im 21. Jahrhundert: In der Theorie wissen wir, dass an Selbstorganisation kein Weg
vorbeifihrt. Klassische Hierarchien waren gestern, heute sind Unternehmen immer mehr
darauf angewiesen, dass Mitarbeitende vielfaltige Kompetenzen einbringen. Mehr
Freiraume und maRgeschneiderte Rahmenbedingungen motivieren sie dazu.
Selbstorganisation férdert nicht nur Kreativitat und Initiative, sondern auch
Innovationskraft und die Wettbewerbsfahigkeit von Unternehmen. Schon Steven Jobs
meinte: “It's more fun to be a pirate than to join the navy!”

Dennoch scheint es so, dass Selbstorganisation sich nur zégerlich in Unternehmen
ausbreitet. Liegt es daran, dass Fihrungskrafte ihre Rolle hauptsachlich Gber das
Entscheiden definieren und nicht loslassen kénnen? Oder daran, dass Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter erst in die Selbstfihrung hineinwachsen muissen?

Wir haben Fihrungskrafte befragt, wie weit Selbstorganisation in ihrem Unternehmen
bereits verwirklicht ist. Das Stimmungsbild ist ambivalent: 35% der Befragten sagen, dass
Selbstverantwortung und kreative Freiraume im Unternehmen gezielt geférdert werden.
Interessant: Unter den Top-Flhrungskraften sind es 49%, auf der unteren
Managementebene lediglich ein Viertel. 30% der Fihrungskrafte sehen das genau
gegenteilig.

Wenn es darum geht, ob Selbstverantwortung und Handlungsautonomie wichtig sind und
ob sie maximal vorangetrieben werden sollen, stimmen 37% zu. Die Uberwiegende Mehrheit
(57%) sieht neben positiven Aspekten aber auch Risiken: ,Die Themen Selbstverantwortung
und Handlungsautonomie sind wichtig, sollten aber mit MaR und Ziel vorangetrieben
werden”. 6% halten die Férderung von Selbstverantwortung lediglich fir einen aktuellen
Trend, der fir Unternehmen eher negativ ist.

Sollen Selbstverantwortung und
Handlungsautonomie fir Beschaftigte
weiter ausgebaut werden?

m Ja - der Ausbau von Selbstverantwortung und
Handlungsautonomie ist sehr wichtig und sollte
maximal vorangetrieben werden.

Ich sehe positive Aspekte, aber auch Risiken.

m Nein - ich halte das fur einen aktuellen Trend, der
far Unternehmen eher negativ ist.

Grafik 3/2017: Selbstorganisation in Unternehmen
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KEY FACTS

= 35% der Befragten sprechen davon, dass Selbstverantwortung und kreative Freiraume
im eigenen Unternehmen gezielt geférdert werden. 30% stimmen dieser Aussage nicht

ZU.

= 49% des Top-Managements meinen, dass Selbstverantwortung und kreative Freiraume
gefordert werden. Im unteren Management sieht das nur jeder Vierte so.
= 37% halten den Ausbau von Selbstverantwortung und Handlungsautonomie fir sehr

wichtig.

= 57% sehen sowohl positive Aspekte als auch Risiken darin, Selbstverantwortung und
Handlungsautonomie flr Beschaftigte weiter auszubauen.
= 6% halten die Férderung von Selbstverantwortung lediglich flr einen Trend, der fir

Unternehmen eher negativ ist.

DATENTABELLEN

Ist Selbstorganisation in Unternehmen erstrebenswert?

Ja - der Ausbau von Selbstverantwortung und Handlungsautonomie ist sehr

37%

wichtig und sollte maximal vorangetrieben werden. °
Nur teilweise - ich sehe positive Aspekte, aber auch Risiken. Die Themen
Selbstverantwortung und Handlungsautonomie sind wichtig, sollten aber mit MaR 57%
und Ziel vorangetrieben werden.
Nein - ich halte das flr einen aktuellen Trend, der fir Unternehmen eher negativ 6%
ist. 0
Selbstverantwortung und kreative
Freirdume far Mitarbeiterinnen und Oberes Mittleres Unteres Flhrungskrafte
Mitarbeiter werden in unserem Management Management | Management gesamt
Unternehmen gezielt geférdert.

i 21% 8% 5%
Trifft zu 49% 33% 25% 35%
Trifft eher zu 28% 25% 20%
Teils/teils 35% 35% 36% 35%
Trifft eher nicht zu 9% 17% 19%

- - 16% 33% 39% 30%
Trifft nicht zu 7% 16% 20%

Datentabellen zu Grafik 3/2017: Selbstorganisation in Unternehmen
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Verzdégerte Landung: Steckt Selbstorganisation noch
in den Kinderschuhen?

Der Wechsel von klassischen Strukturen zur Selbstorganisation geht nicht von einem Tag
auf den anderen. Eine flache Hierarchie ist ein guter Anfang, damit Mitarbeitende zu
Mitdenkenden werden. Flexible und eigenverantwortliche Arbeitszeitmodelle,
Mitunternehmerschaft und Erfolgsbeteiligung sind weitere begleitende Schritte, die in
Unternehmen teilweise schon gelebt werden. Vor allem aber muss ein Umdenkprozess im
Kopf passieren: Fihrungskrafte lernen, ihr Selbstverstandnis neu zu denken. Sie sagen nicht
mehr, wo's langgeht, vielmehr moderieren und coachen sie Prozesse. Teammitglieder
wiederum mussen den Umgang mit Verantwortung und selbstorganisiertem Arbeiten
lernen.

Mitarbeitende als Mitunternehmerinnen und Mitunternehmer zu bezeichnen ist eine
Méglichkeit, gezielt unternehmerisches Denken zu férdern. 31% der Top-Fihrungskrafte
sagen, dass dies in ihrem Unternehmen bereits praktiziert wird, aber nur 13% auf der
unteren Managementebene bestatigt dies. Die Mehrheit kennt das im eigenen
Unternehmen nicht: Im Top-Management meinen 44%, dass dies (eher) nicht zutrifft, im
unteren Management sind es interessanterweise sogar 69%. Wie sieht es mit einer
Erfolgsbeteiligung far Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus? 42% der Top Fihrungskrafte
sagen, dass Mitarbeitende konsequent am Erfolg bzw. Misserfolg des Unternehmens
beteiligt sind: z. B. durch ein Bonus-System, das sich am Gesamterfolg des Unternehmens
orientiert. Spannend: Nur 19% des unteren Managements bestatigen dies.

Auch bei den Arbeitszeitmodellen halt die Selbstverantwortung nur zégerlich Einzug: 33%
geben an, dass es in ihrem Unternehmen fir die meisten Mitarbeitergruppen ein eher
striktes Modell gibt. Vertrauensarbeitszeitmodelle, in denen Beschaftigte maximale Freiheit
bei der Gestaltung der eigenen Arbeitszeit haben, sind laut den Angaben der Befragten mit
nur 36% relativ wenig verbreitet. Auch hier divergieren die Aussagen von Top Management
(47%) und unterer Managementebene (30%) erheblich. Lediglich 26% geben an, dass
Mitarbeitende in ihrem Unternehmen weitreichende Méglichkeiten zu Home-Office oder
Telearbeit haben. Auch hier haben die Fihrungskrafte des oberen Managements eine
optimistischere Einschatzung (36%) als das untere Management (19%).

Welche Arbeitszeitmodelle haben Unternehmen?

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter haben in unserem
Unternehmen weitreichende Méglichkeiten zu
Home-Office oder Telearbeit.

Wir haben ein Vertrauensarbeitszeitmodell im

Unternehmen: Beschaftigte haben - innerhalb des
gesetzlichen Rahmens — maximale Freiheiten bei der
Gestaltung der eigenen Arbeitszeit.

Wir haben ein sehr striktes Arbeitszeitmodell fir die
meisten Mitarbeitergruppen. Es gibt kaum
Einflussmaoglichkeiten fur Einzelne.

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

i Unteres Management # Oberes Management

Grafik 4/2017: Selbstorganisation und Arbeitszeitmodelle
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Ist Leistungsbeurteilung nach wie vor Chefsache? 58% meinen, ja. Lediglich 18% der
Befragten geben an, dass in ihrem Unternehmen Leistungsbeurteilung durch ein kollegiales
Bewertungsverfahren erganzt wird: Teammitglieder bestimmen mit, wie die Leistung der
anderen insgesamt bewertet wird. Wie sieht es mit der Mitsprache bei
Personalentscheidungen aus? Rund die Halfte der Top-FlUhrungskrafte sagen, dass
Teammitglieder bei der Auswahl neuer Kolleginnen und Kollegen miteinbezogen werden.
Allerdings bestatigen dies nur 28% auf der unteren Fihrungsebene.

KEY FACTS

= 31% der Top-Fihrungskrafte geben an, dass Mitarbeitende als Mitunternehmerinnen
und Mitunternehmer bezeichnet werden, um unternehmerisches Denken zu férdern. Im
unteren Management sehen das lediglich 13% so.

= Nur 18% geben an, dass in ihrem Unternehmen Leistungsbeurteilung durch ein
kollegiales Bewertungsverfahren erganzt wird.

=  42% der Top-FUhrungskrafte sagen aus, dass Mitarbeitende konsequent am Erfolg bzw.
Misserfolg des Unternehmens beteiligt sind. Nur 19% des unteren Managements

bestatigen dies.

= Die Moglichkeit zum Home-Office oder Telearbeit halten 36% der Top-Fihrungskrafte
flr gegeben. Die Fihrungskrafte des unteren Managements sehen dies mit nur 19%

deutlich anders.

DATENTABELLE

Wir haben ein sehr striktes
Arbeitszeitmodell fir die

meisten Mitarbeitergruppen. Oberes Mittleres Unteres Fuhrungskrafte
. Management

Es gibt kaum Management Management gesamt

Einflussmaoglichkeiten far

Einzelne.

Trifft (eher) zu 25% 37% 35% 33%

Teils /teils 27% 28% 27% 27%

Trifft (eher) nicht zu 48% 35% 38% 40%

Wir haben ein

Vertrauensarbeitszeitmodell im

Unternehmen: Beschaftigte Mittleres

haben - innerhalb des Oberes Unteres Fuhrungskrafte

gesetzlichen Rahmens - Management Management Management gesamt

maximale Freiheiten bei der

Gestaltung der eigenen

Arbeitszeit.

Trifft (eher) zu 47% 33% 30% 36%

Teils /teils 34% 31% 29% 29%

Trifft (eher) nicht zu 20% 37% 40% 34%

Datentabellen zu Grafik 4/2017: Selbstorganisation und Arbeitszeitmodelle
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Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

haben in unserem Unternehmen Oberes Mah?\gtlee:nezsent Unteres Fuhrungskrafte
weitreichende Méglichkeiten zu Management 9 Management gesamt
Home-Office oder Telearbeit.

Trifft (eher) zu 36% 24% 19% 26%

Teils /teils 28% 31% 24% 28%

Trifft (eher) nicht zu 36% 44% 56% 46%
Mitarbeitende werden in

unserem Unternehmen als

M!tunternehmermnen.und Oberes Mittleres Unteres Fihrungskrafte
Mitunternehmer bezeichnet. Management

Damit soll gezielt Management Management gesamt
unternehmerisches Denken

geférdert werden.

Trifft (eher) zu 31% 19% 13% 21%

Teils /teils 26% 21% 7% 21%

Trifft (eher) nicht zu 44% 59% 69% 59%
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

sind bei uns konsequent am

Erfola/Misserfolg de_s_ Oberes Mittleres Unteres Flihrungskrafte
Unternehmens beteiligt (z. B. Management Management Management esamt
durch Bonus-Systeme, die sich 9 9 9

am Gesamterfolg des

Unternehmens orientieren).

Trifft (eher) zu 42% 27% 19% 28%

Teils /teils 28% 28% 28% 28%

Trifft (eher) nicht zu 29% 45% 54% 44%

In unserem Unternehmen wird

Leistungsbeurteilung durch ein

koII_(_aglaIes Bewer_tun_gsverfahren Oberes Mittleres Unteres Fihrungskrafte
erganzt - Teammitglieder Management Management Management ecamt
bestimmen mit, wie die Leistung 9 9 9

eines anderen insgesamt

bewertet wird.

Trifft (eher) zu 30% 17% 14% 18%

Teils /teils 23% 28% 18% 24%
Trifft (eher) nicht zu 47% 55% 68% 58%
Teammitglieder werden in

unserem Unternehmen in die Oberes Mittleres Unteres Fihrunaskrafte
Rekrutierung bzw. Auswahl neuer Management Management Management esgamt
Kolleginnen und Kollegen aktiv 9 9 9
miteinbezogen.

Trifft (eher) zu 49% 31% 28% 34%

Teils /teils 29% 32% 33% 31%

Trifft (eher) nicht zu 22% 37% 40% 34%

Datentabellen zu Grafik 4/2017: Selbstorganisation und Arbeitszeitmodelle
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Uber die Studie

Der Hernstein Management Report erhebt seit 19 Jahren ein jahrliches Stimmungsbild unter
Fuhrungskraften und Unternehmern und Unternehmerinnen in Osterreich und Deutschland. Fir die
aktuelle Ausgabe wurden 1.585 Personen zu aktuellen Fihrungsthemen und Trends in der
Fuhrungskrafteentwicklung befragt. Aufgrund kaufmannischer Rundungen kénnen Prozentwerte
zwischen 99% und 101% auftreten.

Fragen zur Studie richten Sie bitte an: management.report@hernstein.at

Mehr Infos unter: www.hernstein.at/Wissenswert/Hernstein-Management-Report/
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