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Change

Osterreichs Fiihrungskrifte und
der Aufschwung

Die aktuelle Stanton Chase-
Fihrungskrafte-Barometer fir
Osterreich

Umfrage unter 1500 Entscheidungstragern:
Positive Erwartungen fiir 2011, aber
Unsicherheit iiber Nachhaltigkeit des
Aufschwungs

Alarmsignal fur Unternehmen: Sehr hohe
Bereitschaft der Flihrungskrafte zum
Arbeitsplatzwechsel
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|. Executive Summary

Stanton Chase International ist mit tiber 70 Buros und
mehr als 350 spezialisierten Beratern eine der
weltweit fuhrenden Personal und
Unternehmensberatungen. Um seinen Kunden einen
besseren Uberblick tiber die Stimmung in speziellen
Markten und Landern zu geben, fuhrt Stanton Chase
in verschiedenen Schwerpunktlandern regelmafig
umfassende Opinion-Polls unter Spitzenmanagern
durch. Ziel dieser Studien ist es, nationale und
internationale Entwicklungen und Trends optimal
nachverfolgen und einordnen zu kénnen. Eine solche
Schwerpunktumfrage lief im Dezember 2010 und
Janner 2011 auch in Osterreich. 1500 Spitzenkréafte
wurden dabei befragt. Die Ergebnisse entsprachen
tatsachlich den taglichen Erfahrungen der Stanton
Chase-Executive Search-Spezialisten im Umgang mit
Fuhrungskraften.

Die insgesamt 23 Fragen des Stanton Chase-
Manager-Barometers wurden nach dem Multiple-
Choice-Verfahren gestellt und in drei Kategorien
unterteilt. Die Befragten gaben dabei ihre
Einschatzung zur allgemeinen  wirtschaftlichen
Entwicklung ab, zu personlichen Karrierethemen und
ihnrer  beruflichen  Veranderungsbereitschaft. Die
befragte  Gruppe reprasentiert gleichzeitig die
wichtigsten privatwirtschaftlichen Sektoren. Es sind
dies die Branchen Konsumgiter, Technologie,
Industrie, Financial Services sowie Life Sciences und
Gesundheitswesen (auch &ffentlicher Sektor).

Die wichtigsten Ergebnisse

Damit aber zu den drei wichtigsten Ergebnissen.

1.

Vorsicht  im  Aufschwung:  Osterreichs
Spitzenmanager gingen mit grof3en Erwartungen
in das laufende Geschaftsjahr. Mehr als 80
Prozent der Fuhrungskrafte glauben an eine
erfolgreiche Performance in den kommenden
Monaten. Der Optimismus hat allerdings
Grenzen. Denn nur die Halfte von 1500 befragten
Entscheidern halten den Aufschwung fir
nachhaltig.

Hohe Wechselbereitschaft: Ein hoher
Prozentsatz der Manager ware bereit, den
Arbeitsplatz zu wechseln. Auf die Frage, wie
stark ihr Interesse, eine neue Karrieremdoglichkeit
in Erwagung zu ziehen sei, antworteten 82
Prozent der Befragten mit hoch,
beziehungsweise sehr hoch. Das lasst auf eine
hohe tatséchliche Wechselbereitschaft schliel3en.
Ausschlaggebend fur einen Wechsel zu einem
anderen Unternehmen ist aber nicht vorrangig
der Wunsch nach mehr Gehalt sondern nach
héherer Arbeitszufriedenheit. ,Osterreichs
Unternehmen sollten gewappnet sein,* meint der
Headhunter Franz Rois, Partner bei Stanton
Chase, ,die Zufriedenheit des Spitzenpersonals
mit den Arbeitsumstédnden ist derzeit nicht
besonders hoch®. Eine hohe Wechselbereitschaft
weisen nach den erhobenen Daten Ubrigens vor
allem Manager im Konsumguterbereich auf, von
denen sich insgesamt knapp 90 Prozent ,sehr
interessiert* bis ,interessiert® an einem neuen
Arbeitgeber zeigen. Bei durchschnittlich der
Halfte aller Befragten ist die Bereitschaft, sich
beruflich zu verandern, in den vergangenen
Monaten sogar gestiegen.

Hohe Auslandsmobilitat: Osterreichs
Spitzenpersonal ist eher bereit fir einen
Arbeitsplatz ins Ausland zu wechseln (66
Prozent), als eine Ortsveranderung innerhalb
Osterreichs in Kauf zu nehmen (63 Prozent).
Immerhin noch mehr als die Halfte wéare auch
bereit Posten in Unternehmen in Asien, den USA
und Russland anzunehmen.
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Il. Aktuelle Lage und Erwartungen far

die Zukunft

Ein positives Geschaftsjahr

Die Befragten schétzen die generelle wirtschaftliche
Lage zumindest fur das laufende Geschéftsjahr im
Durchschnitt &uf3erst positiv ein. Auf die Frage ,Wie
optimistisch  sehen  Sie den  wirtschaftlichen
Aufschwung in Osterreich in den nachsten 12
Monaten?“, antworteten 83,1 Prozent der Befragten
mit ,optimistisch®, 2,3 Prozent zeigten sich ,sehr
optimistisch®. Dagegen sehen nur 14,6 Prozent die
nahe Zukunft negativ.

Wirtschaftlicher Aufschwung 2011

Pessimistisch
Sehr 14.6% Optimistisch

optimistisch 83.1%

2.3%

Zwischen den Berufsgruppen gab es kleinere
Unterschiede in der Einschatzung der Lage. Am
positivsten waren die Spitzenkrafte der Life
Sciences/Gesundheitswesen eingestellt, Angehorige
dieser Branche sahen zu 90,5 Prozent einen
positiven Verlauf der kommenden Monate, nur 9,5
Prozent waren wenig optimistisch. Auf der anderen
Seite des Spektrums standen Manager im Bereich
Technologie. Unter ihnen beurteilten 83,8 Prozent die
Lage in naher Zukunft als positiv, wenig optimistisch
waren 16,1 Prozent. Zwischen diesen Werten
befanden sich die Sparten Konsumguter (87,5
optimistisch/sehr optimistisch), Industrie (86,5) und
Financial Services (85,8). Diese Situation spiegelt
sich auch in der beruflichen Situation wider, die in
den Betrieben herrscht. Immerhin 54 Prozent

Nachhaltigkeit des wirtschaftlichen Aufschwungs

uJA

80%

meinen, die Situation habe sich im Vergleich zu 2009
verbessert.

Stimmung im Unternehmen im Vergleich
zum Jahr 2009

Gleich

29.204 Besser
54%

Schlechter
13.8%

Unsicherheit Uber Stabilitat des
Aufschwungs

Im Gegensatz zu den eindeutig positiven
Erwartungen an die néhere Zukunft, beurteilten die
Befragten die langerfristigen Perspektiven deutlich
zuriickhaltender. Die Frage ,Halten Sie den
wirtschaftlichen Aufschwung fur nachhaltig
beantwortenden 50,8 Prozent mit ,Ja“, 49,2 Prozent
mit ,Nein“. Auch hier waren die Spitzenkrafte im
Bereich Life Sciences die optimistischsten. 57
Prozent aus diesem Sektor schatzen auch die
langfristige Lage positiv ein. Einen klaren
Negativtrend sehen dagegen die Manager von
Technologieunternehmen, die zu 56,5 Prozent mit
,nein“ antworteten.

Interessant ist hier ein Detailergebnis: Unterscheidet
man in privaten und 6ffentlichen Sektor, ergaben sich
deutliche Unterschiede 71,4 Prozent aus dem
Offentlichen Sektor sehen den Aufschwung nicht als
nachhaltig sehen. Und das, obwohl sie mit 71,4
Prozent die Lage der kommenden 12 Monate
optimistisch beurteilen.

HNEIN
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Ill. Karriere-Einschatzungen y

Arbeitszufriedenheit:
Herausforderung vor Vergiinstigung

Welche Faktoren muss ein Arbeitsplatz erfullen, damit
der Spitzenmanager zufrieden ist? Geht es nach der
Berichterstattung zur Finanzkrise, so misste die
Antwort wohl heif3en: Geld und Boni. Das Stanton
Chase-Barometer ergab aber ein ganz anderes
Wunschbild der Befragten. Denn klar an erster Stelle
landeten dabei nicht materielle sondern ideelle Werte.
Die uberragende Mehrheit von 84,5 Prozent der
Spitzenkréfte schatzt die ,Herausforderung® und das
Jpersénliche Wachstum® als ,sehr wichtig® fir die
Zufriedenheit ein.

Zum Vergleich: Nur 32 Prozent der Befragten ordnen
die ,Aufstiegsmdglichkeiten® als ,sehr wichtig“ ein
(Spitzenreiter unter den Berufsgruppen, war in dieser
Frage der Bereich Financial Services mit 45,7
Prozent). Auch unter ihnen schatzen nur knapp 29
(28,6) Prozent das ,Vergunstigungs- und
Leistungspaket® als sehr wichtig ein.

An zweiter Stelle der ,sehr  wichtigen®
Zufriedenheitsfaktoren rangiert hingegen die
Méoglichkeit ,autonome Entscheidungen® treffen zu
kénnen (66 Prozent). An dritter Stelle lagen die
L2Jnternehmenskultur* mit 62,5 Prozent und die
Ubertragung von ,Fiihrungsverantwortung® durch das
Unternehmen: 60,8 Prozent der Befragten
bezeichneten das als ,sehr wichtig®.

Stressfaktor kleingeschrieben

Stress scheint eine sehr untergeordnete Rolle auf der
Zufriedenheitsskala innezuhaben, vielleicht auch
deshalb, weil die meisten Fihrungskrafte mit diesem
Phanomen umzugehen gelernt haben. Nur etwas
mehr als 13 Prozent (13,4%) der Befragten ordneten

Stress eine ,sehr wichtige Rolle” zu.

Allerdings ist Privatsphare besonders in der jingeren
Gruppe der Spitzenkréafte ein geschatztes Gut: In der
Gruppe der 30 — 39Jahrigen meinten 46,4 Prozent,
die ,Work-Life-Balance* sei sehr wichtig fir die
Zufriedenheit. In der alteren Gruppe Uber 60 waren es
zum Vergleich nur 30,8 Prozent. Fihrend unter den
Branchen war in diesem Bereich Ubrigens der Sektor
Industrie: 63,5% der Fihrungskrafte halten die Work-
Life Balance fur sehr wichtig.

Gesicherter
Kriterium mehr

Arbeitsplatz kein

Die Karrieren von Filhrungskréften in Osterreich sind
in den vergangenen Jahren deutlich vielfaltiger und
wechselreicher geworden. Das kann man schon allein
daran erkennen, dass insgesamt 29,6 Prozent der
Befragten dem Kriterium gesicherter Arbeitsplatz
Uberhaupt keine Bedeutung beimessen. Unter den
Befragten aus dem Bereich der Financial Services
liegt dieser Wert sogar bei 42,9 Prozent. Ein Trend,
der sich mit der sich besonders bei den Jungen
durchsetzt: Unter den 30-39 jahrigen ist dieses
Kriterium sogar 45,4 Prozent der Befragten egal. Dies
mag unter anderem daran liegen, dass jungere
Menschen oft flexibler sind da sie noch keine familiare
Bindungen haben die sie an einen Standort binden.
Ein weiterer Grund: FUhrungskrafte sehen sich selbst
gerne als flexibel und anpassungsfahig und gehen
davon ausgehen, dass sie schnell einen neuen
Arbeitsplatz finden. Dass dieser Wert vor allem in der
Finanzbranche so hoch ist, mag daran liegen, dass
immer ein hoher Bedarf nach Finanzexperten besteht,
womit die Wahrscheinlichkeit schnell einen Job zu
finden relativ hoch ist.

Die wichtigsten Faktoren fiir die Wechselbereitschaft

0,0%

Herausforderung/persénliches Wachstum
Grad der Autonomie/Unabhangigkeit
Unternehmenskultur
Flihrungsverantwortung

Work-Life Balance

Uibereinstimmung mit dem Vorgesetzten
Aufstiegsmaoglichkeiten

Verglinstigungs-, & Leistungspaket
Stresslevel

Arbeitssicherheit

25,0% 50,0% 75,0% 100,0%
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Wie man Karriereziele erreicht:
Netzwerken statt Weiterbildung

Erstaunlich ist auch die Einschatzung der Methoden,
wie man in Osterreichs Unternehmen  zu
Spitzenpositionen kommt. Die Befragten sollten dazu
Faktoren auswahlen, die ihrer Meinung nach
notwendig sind um ihre jeweiligen Karriereziele zu
erreichen. Auf diese Frage haben 70,4 Prozent
geantwortet, dass sie ihre Prioritéat darauf legen ihr
+Netzwerk® zu vergroRRern. Relativ abgeschlagen liegt
mit 50,5 Prozent die ,Weiterentwicklung der
fachlichen und persénlichen Fahigkeiten“ auf dem
zweiten Rang, dicht gefolgt von ,erhéhtem
Eigenmarketing® mit einem Wert von knapp 48
Prozent.  Letzteres scheint vor allem flr
Fiihrungsposten im Offentlichen Dienst zu gelten.
Gleich 71,4 Prozent der Befragten aus diesem
Sektor haben Eigenmarketing als wichtigsten Faktor
identifizieren.

Auf die Frage wie sich der Teilnehmerkreis Uber
mogliche Karriereoptionen informiert, hat die
Uberragende Mehrheit sich fur das ,Netzwerk®
entschieden. Der Wert liegt hier bei 76,6 Prozent. An
zweiter Stelle folgen jedoch schon ,Executive Search
Berater® mit 57,7 Prozent, weit vor anderen
Methoden wie den Stellenbdrsen. Besonders im
Sektor der Konsumgiter sind Executive Search
Dienstleistungen, mit einem Anteil von 65 Prozent,
unter den Fuhrungskréaften sehr beliebt.

Ein interessanter Trend: Je hoéher das Alter, umso
nebensachlicher wird die Suche mittels Stellenbérsen
und umso wichtiger wird die Suche mittels eines
Executive Search Beraters. Personliche Netzwerke

Wie erreiche ich meine Karriereziele

mein Netzwerk vergroRern

meine fachlichen und personlichen Fahigkeiten
weiterentwickeln

mehr Eigenmarketing betreiben
mehr internationale Erfahrung sammeln

Sonstiges (bitte angeben)

Wie erfahre ich von Karriereoptionen

Netzwerk
Executive Search Berater
Stellenbdrse

Sonstiges (bitte angeben)

0%

0%

sind hingegen unter den jungeren Fuhrungskraften

das  anerkannteste  Tool um  sich tber
Karriereoptionen zu informieren.
Die grofiten Karrierechancen

werden dem Technologiebereich
zugeordnet

Der Technologiesektor, dessen Fuhrungskrafte
besonders  zurlckhaltend  waren, was die
Zukunftserwartungen betrifft, ist selbst offensichtlich
eines der groRen Hoffnungsgebiete fur alle anderen
Top-Manager. Auf die Frage welche
Wirtschaftszweige die besten Karrieremdglichkeiten
fur Top-FUhrungskrafte bieten, sind im Durchschnitt
69,1 Prozent der Meinung, dass diese im
Technologiesektor zu finden sind. Alle Branchen
geben dem Sektor der Technologie den Vorzug, mit
Ausnahme der Life Sciences, die das grofite
Potential in ihrem eigenen Sektor sieht.

Es zeigen sich allerdings sehr unterschiedliche
Einstellungen zwischen den Generationen: Wahrend
die meisten 30-39Jahrigen (63,9 Prozent) und die 40-
49Jahrigen (70,5) die besten Karrieremdglichkeiten
im Technologiesektor sehen, meinen 71,8 Prozent
der Befragten im Alter von 50 — 59, dass diese im
Bereich der Life Sciences zu finden seien.

10% 20% 30% 40% 50%

60%

70%  80%

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
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Wirtschaftszweige mit den besten Aufstiegsmoglichkeiten

0%

Technologie

Life Sciences & Gesundheitswesen
Industrie

Professional Services
Konsumguter

Financial Services

Offentlicher Sektor, Bildung & Non Profit

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

Den grofiten Bedarf an zusétzlichen Fuhrungskréaften
innerhalb ihrer und anderer Unternehmen sehen
Osterreichs Fiihrungskréafte (ibrigens im Vertrieb (61,8
Prozent), gefolgt vom General Management mit 50,8
Prozent. Ein anderer Umfragetrend: Nur 25,6 Prozent
der Befragten orten einen Mehrbedarf an
Spitzenmanagern im IT-Bereich.

Was Unternehmen wollen: Effizienz,
Kreativitat

Um die Zufriedenheit der Spitzenkrafte in Osterreichs
Wirtschaft zu erfragen, war es aufschlussreich auch
zu wissen, wie die Betroffenen selbst die
Anforderungen ihrer Unternehmen sehen. Was sind
die gefragten Eigenschaften eines Spitzenmanagers?
Auch hier war das Ergebnis eindeutig: Effizienz und
Kreativitat sind die eindeutigen Sieger, wenn es darum
geht, jene Eigenschaften zu definieren, die
Osterreichs  Unternehmen an ihren Spitzenkréaften
besonders schatzen. Das zumindest st die
Wahrnehmung  der  Spitzenkréfte  selbst. Im
Durchschnitt aller Branchen empfinden 73,1 Prozent
der Befragten die Fahigkeit ,Strukturen effizienter zu
gestalten und die Produktivitat zu steigern* als sehr

wichtig. Die Fahigkeit ,Kreativitdt und Innovation zu
fordern um neue Markte zu erschlielen” wird im
Durchschnitt von 68,1 Prozent ebenfalls als sehr
wichtig erachtet. Auf dem dritten Platz landete bei der
Bewertung die Mobilitat der Arbeitskrafte, die 62,5
Prozent der Befragten als wichtig erachten (dicht
gefolgt von der multikulturellen Erfahrung mit 61,2%).

Im Fall von ,klaren Wertvorstellungen® als ein weiterer
Faktor, werden ebenfalls Diskrepanzen klar. Wéhrend
85,6 Prozent der Fuhrungskréafte diese Eigenschaft als
wichtig einstufen, sind 42,9 Prozent der Befragten aus
dem Offentlichen Sektor der Meinung, dass dieses
Merkmal egal ist. Nach Altersgruppen unterteilt zeigt
sich, dass ,nur® 79,4% der 30-39 Jahrigen diese
Eigenschaft als wichtig betrachten gegen bereits
87,1% der 40-49 Jahrigen. Im Alter von 50-59 wird
diese Eigenschaft mit einem Wert von 97,3% sogar
noch wichtiger.

Mit  nur 50,7 Prozent landete ,Flexibilitat und
Anpassungsfahigkeit* im Durchschnitt auf einem
unerwartet niedrigen Wert. Dieses Ergebnis ist
insofern  Uberraschend, da in fast jedem
Stellenangebot Flexibilitat gefordert wird. Man wirde
daher annehmen, dass diese Fahigkeit hoher
eingestuft wird als die meisten der bereits erwahnten.

Die begehrtesten Eigenschaften eines Spitzenmanagers

0%
Fahigkeit, Strukturen effizienter zu gestalten und
Produktivitat zu steigern

Fahigkeit, Kreativitat und Innovation zu férdern, um neue
Markte zu erschlieRen

Change Management
Flexibilitdt/Anpassunsgsfahigkeit
Klare Wertvorstellungen
Mobilitat

Multikulturelle Erfahrung

20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
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V. Bereitschaft zum Jobwechsel

In der Wirtschaftskrise ging es in einigen Branchen
nicht mehr nur um Aufstieg und die Verbesserung der
Karriere. Viele Spitzenkréafte mussten aufgrund der
globalen Rezession auch um ihren Arbeitsplatz oder
generell um ihren Arbeitgeber besorgt sein.
Besonders im Bereich Financial Services war diese

Sorge greifbar. Die Krise ist nun firs Erste
Uberstanden. Doch wie reagieren Osterreichs
Flhrungselite auf die veranderten

Rahmenbedingungen? Das wichtigste Ergebnis der
Stanton Chase-Umfrage dazu ist, dass mit der sich
bessernden Stimmung auf den Markten und in den
Betrieben (vgl. Abschnitt I - ,Ein positives
Geschaftsjahr”) auch der Mut bei den
Spitzenmanagern  steigt, den Arbeitsplatz  zu
wechseln. Dieser Wechselwille ist allerdings an
mehrere Bedingungen geknipft, die wiederrum
Ruckschlusse auf die Ursachen zulassen. Dabei zeigt
sich, dass die Arbeitgeber sich in der Vergangenheit
offenbar nicht gut genug um das professionelle
Wohlbefinden ihrer Spitzenkrafte gekimmert haben.
Anders waren die folgenden Umfrageergebnisse
kaum erklarbar.

81 Prozent wollen

Karriereoptionen

neue

Das Interesse eine neue Karrieremdglichkeit in
Betracht zu ziehen ist recht grof3. 81,8 Prozent aller
Befragten waren daran interessiert, 34,8 Prozent
davon waren sogar ,sehr interessiert‘. Den starksten
Wunsch nach Veranderung haben Angehdrige der
Altersgruppe 40 — 49 Jahre, die gleich zu 86,6
Prozent interessiert oder sehr interessiert waren. In
der Auswertung nach Berufsgruppen ziehen
Spitzenkrafte im Offentlichen Sektor einen Wechsel
am Ehesten in Erwagung, wobei sich hier sogar 57,1
Prozent als ,sehr interessiert“ bezeichneten.

Die Bereitschaft zum Wechsel ist in den vergangenen
Monaten gestiegen. Das behaupteten rund 43
Prozent der Befragten. Etwas Uberraschend fiihren
auch hier die Befragten aus dem Offentlichen Sektor
die Wertung an. Von ihnen gaben gleich 71,4 Prozent
ein gestiegenes Interesse an. Gesunken ist die
Karriere-Mobilitat dagegen lediglich bei 9,4 Prozent.

Bereitschaft zum Jobwechsel
0%

Bei Verwirklichung personlicher Interessen

Bei Unzufriedenheit mit dem Arbeitgeber

Bei der Monglichkeit zu eneim Karrieresprung

Bei Arbeitslosigkeit

Bei der Moglichkeit zu einem Gehaltssprung

Sonstiges (bitte angeben)

Tortengrafik neue Karrieremdglichkeit
Frage 13

Sehr interessiert
35%

Interessiert
47%

K.A.
5%

Nicht interessiert
13%

Motive: Selbstverwirklichung und
Unzufriedenheit mit Arbeitgeber

Die Motivation, den Arbeitsplatz zu wechseln basiert
aber nicht nur darauf, dass die wirtschaftlichen Zeiten
besser geworden sind. Sie hangt auch mit
Unzufriedenheit der Spitzenkrafte Uber ihr aktuelles
Umfeld zusammen. Einen Arbeitsplatzwechsel wiirden
die Befragten demnach vor allem in Erwagung ziehen,
wenn sie ihre ,personlichen Interessen verwirklichen®
kénnten und wenn sie ,unzufrieden mit dem
Arbeitgeber* sind. Ersteres kreuzten als Motiv 70,7
Prozent der Befragten an, ,Unzufriedenheit mit dem
Arbeitgeber* 69  Prozent. Auch in diesem
Zusammenhang wurde eine bessere Entlohnung als
mogliche Triebfeder fir einen Wechsel abgefragt.
Doch wie schon im Zusammenhang mit dem Thema
JArbeitszufriedenheit® (siehe Seite 6), scheint Geld
eben nicht jene Rolle zu spielen, die ihm allgemein
nachgesagt wird. Nur 29,3 Prozent der Befragten,
gaben an, fur die ,Moglichkeit zu einem
Gehaltssprung” den Arbeitgeber zu wechseln. Am
ehesten waren diesem Argument noch die
Flhrungskrafte bis zu einem Alter von 39 Jahren
zugeneigt (40,2 Prozent).

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
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Ein interessantes Nebenresultat ist Ubrigens auch hier .eine wichtigere Rolle im Unternehmen®* von Uber 54
das Verhalten von Fihrungskraften aus dem Prozent der Befragten als sehr wichtig bezeichnet.
Offentlichen  Sektor: 85,7 Prozent wollen bei Diese Faktoren hatten auch schon beim Thema
Unzufriedenheit wechseln, jedoch empfinden nur 57,1 LArbeitszufriedenheit eine grof3e Rolle gespielt.

Prozent die Verwirklichung personlicher Interessen als

wichtigstes Kriterium flir einen Arbeitsplatzwechsel. Bei den Ergebnissen zu dieser Frage zeigt sich auch,

dass die Spitzenkréfte die oben genannten
~Schwierigkeiten beim Wechsel* offenbar zumeist auf
der Seite der Anbieter orten. Denn gerade jene
Punkte, die ihrer Wahrnehmung nach einem
Jobwechsel am meisten entgegenstehen, wirde in

Die groften Wechsel-Hindernisse: ihrer  eigenen  Entscheidung fir ein  neues
Konkurrenz und Ubersiedlung Engagement kaum eine Rolle spielen. Selbst ein

JInternationaler Standortwechsel* spielt bei
Wichtig sind neben dem prinzipiellen Wunsch sich zu Topmanagern im Entscheidungsprozess fur oder
verandern aber auch Griinde, die ein solches gegen einen Job keine Rolle: 65,8 Prozent der
Unterfangen behindern. Die Befragten konnten unter Befragten war dieser Faktor jedenfalls ,egal®, ebenso
acht méglichen Hindernissen wahlen, wobei auch wie ein ,Wechsel der Branche® (83 Prozent).

Mehrfachnennungen zuléassig waren. Das eindeutig
starkste Argument gegen einen Karriereschritt ist der
Standortwechsel, der von durchschnittlich 36 Prozent
der Befragten genannt wurde. An zweiter Stelle - mit

35,9 Prozent — wurde genannt, dass es ,zu viele Die mobile Fuhrungselite: Wechsel
Fuhrungskrafte am Markt“ geben konnte. An dritter bevorzugt ins Ausland

Stelle stehen mit 23 Prozent Kompetenzfragen, die

etwa ein Branchenwechsel aufwerfen wirde. Osterreichs Filhrungskréfte sind zunehmend mobil —

national, aber auch international. Etwa zwei Drittel von
ihnen waren bereit, fir eine neue Position oder einen
Karrieresprung ihren Standort innerhalb Osterreichs
zu wechseln. 63,4 Prozent der Befragten kreuzten bei
dieser Frage Ja an.

Unter den Berufsgruppen sticht erneut das Ergebnis
des Offentlichen Sektors heraus: Gleich 42,9 Prozent
dieser Gruppe nannten als das groéf3te Hindernis einen
~Wechsel des Fuhrungsprofils mit neuen Fertigkeiten,
Kompetenzen, Kulturen und Arbeitsstilen®.

Aus einer Reihe von Faktoren, die bei einer
,Entscheidung fir einen neuen Arbeitgeber* wichtig
sind, wurde im Durchschnitt aller Branchen, ,mehr
Verantwortung“ von 45,6 Prozent der Befragten und

Hindernisse beim Jobwechsel
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Standortwechsel

Zu viele Fuhrungskrafte am Markt

Ein Wechsel der Branche

Virtuelle Organisationen

Ein Wechsel des Fiihrungsprofils mit neuen
Fertigkeiten, Kompetenzen, Kulturen, Arbeitsstilen

Vermehrte Reisetaigkeit

Alle der oben genannten Faktoren
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Geographische Wechselbereitschaft

... in em Nachbarland
... innerhalb Ostterreichs

... in ein nicht-benachbartes land

Branchenspezifisch gesehen, zeigte vor allem
Flhrungskrafte in  der Industrie ein  hohe
Jnlandsmobilitat* mit 74,3 Prozent. Nur in den Life
Sciences wirde ein solcher Standortwechsel fur eine
Mehrheit von 52,4 Prozent nicht in Frage kommen.

Noch eindeutiger sind die Antworten auf die Frage, ob
auch ein Wechsel ins benachbarte Ausland in Frage
kame. 66,2 Prozent aller Befragten antworten darauf
mit . Ja“.

Geht es jedoch um ein nicht benachbartes Land, allen
voran die USA, Mittlerer Osten, Asien oder Russland
so ist das Verhaltnis zwischen Ubersiedlungswilligen
und denen die nicht den Standort wechseln wirden
fast genau bei 50 zu 50. Interessant hierbei ist
vielleicht noch die Tatsache, dass der Anteil der
Befragten aus dem Offentlichen Sektor der
Ubersiedeln wirde, bei 71,4% weit Giber dem anderen
Branchen liegt.

Ubersiedlungspraferenzen nach
Altersgruppen

Mit fortschreitendem Alter schrumpft natirlicherweise
auch die Bereitschaft den Standort zu veréndern. Zu
einem Wechsel innerhalb der Landesgrenzen sind hier

Bevorzugte Destinationen im Ausland

USA

Asien (China, Indien)
Golf Region
Osteuropa
Lateinamerika
Afrika

GUS Staaten

Sonstiges (bitte angeben)

hase International

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

noch fast 72 Prozent der Uber 50Jahrigen bereit. Zum
Vergleich: Nur 60 Prozent der Altersgruppe bis 39
Jahre bevorzugen innernationale Ortswechsel. Schon
bei der Frage nach einem Wechsel in Nachbarlander
kehrt sich dieses Verhaltnis um: Nur noch 61 Prozent
der Uber 50jahrigen wéaren dazu bereit, dagegen aber
71 Prozent der bis 39jahrigen. Noch eklatanter wird
dieser Unterschied bei der Frage nach einem
entfernteren Auslandsengagement. Nur noch knapp
36 Prozent der Uber 50jahrigen Spitzenkrafte wirde
dazu ,ja“ sagen, hingegen fast 62 Prozent der Top-
Manager bis 39 Jahre.

USA Ferndestination Nummer Eins

Sehr klassisch sind die Praferenzen nach Kontinenten
und Landern aufgeteilt, wenn es um ein Engagement
abseits der Nachbarstaaten geht. Am ehesten wirden
die Befragten mit einem Anteil von 86,8 Prozent
eindeutig in die USA Ubersiedeln, gefolgt von Asien
(China, Indien) mit 60,4 Prozent und die Golf Region
mit 45 Prozent. Nur 20,1 Prozent wirden den Schritt
wagen, in Afrika zu arbeiten. Noch schwacher ist nur
noch der Wunsch ausgepragt, in den GUS-Staaten
tatig zu sein: Nur 18,8 Prozent wirden in die
Nachfolgestaaten der Sowjetunion wechseln.

0% 20% 40% 60% 80% 100%
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V. Stanton Chase International

Stanton Chase International wurde 1990 gegriindet
und ist heute mit tber 70 Biros in 42 Landern eines
der grof3ten Executive Search Unternehmen weltweit.

Stanton Chase International verfugt uber eine
auBergewodhnliche Marktstellung in den ,Emerging
Markets“, und gehort in Osterreich sowie in Zentral-
und Siudosteuropa zu den 5 marktfihrenden
Unternehmen.

Stanton Chase Wien fungiert seit seiner Griindung
als Briicke zwischen den Markten West-, Zentral-, Ost-
und Sidosteuropas. Mit seinen 5 Partnern verfligt
das Biro insgesamt iber mehr als 50 Jahre Erfahrung
im Executive Search.

Alle Partner des Unternehmens verfiigen Uber eine
klare Practice Group Spezialisierung und haben
lokales und internationales Know-How. Sie betreuen
internationale Klienten genauso erfolgreich wie starke
lokale und regionale Player.

2010 Wurde das Wiener Biro von Stanton Chase mit
dem ,Office Of The Year” Award ausgezeichnet.

se International

Stanton Chase Wien auf einen Blick

Dienstleistungen:

Executive Search

Board Services

Executive Assessment Services

Management Appraisals

Internationale Practice Group Fokusierungen:
Consumer Products and Services

Financial Services

Life Sciences and Healthcare

Logistics and Transportation

Industrial

Professional Services

Weitere Spezialisierungen:
Natural Resources and Energy

Family-Owned Businesses
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