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Vorbemerkungen




Im Moment ist vieles im Umbruch - Dinge, die vor kurzem noch
nicht vorstellbar waren, sind nun bereits Alltag geworden. Viele
~erzwungene Erfahrungen” steigerten die Akzeptanz von neuen
Formen der Arbeit. Die ,Normalisierung” zuriick zum Status quo
vor der Pandemie ist fiir viele nicht mehr das Ziel.

Die Welt wird immer mehr von Daten angetrieben, daher
entwickelt sich der Einsatz von Analytik auch in HR und speziell
der Personalentwicklung schnell zu einem Katalysator fir die
Zukunft, um in einem hybriden Umfeld auch auf Distanz fiihren zu
konnen.

Wie gehen Unternehmen mit den Herausforderungen des
hybriden Arbeitsmodells, der Bindung von Talenten und dem
Change Management um? LS-S Leadership Support hat dazu in
Zusammenarbeit mit der Deutsch-Bulgarischen Industrie- und
Handelskammer (AHK) und Business Mark Romania eine gro3
angelegte Online-Umfrage unter mehr als 250 Unternehmen in
Bulgarien, Rumanien und Deutschland durchgefiihrt. Sie konnen
auf die Ergebnisse gespannt sein.

www.ls-s.com/de
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Management Abstract: Das NEW NORMAL - und kein Weg zuriick?

Die Pandemie war ein Katalysator fiir den Wandel am Arbeitsplatz. Angeregt durch die schnelle Anpassung der Mitarbeitenden an die virtuelle
Umgebung, erlebten die Unternehmen, dass die Einfiihrung eines hybriden Arbeitsmodells viele Vorteile mit sich bringt. Auf der anderen Seite
haben sich die Erwartungen der Mitarbeitenden eindeutig gedandert: es ist schwieriger geworden, Mitarbeitende zu halten und zu gewinnen.
Der neue Arbeitsplatz ist hybrider sowie flexibler, und erméglicht den Mitarbeitenden virtuell oder live zusammenzuarbeiten, und den
Unternehmen, sich leichter an Veranderungen anzupassen.

TOP S

Die aktuellen Herausforderungen

@ ® O

Inflation/Kostenanstieg
fir 70% der Unternehmen

Mangel an Arbeitskraften/Skills
flir 49% der Unternehmen

Gefahrdung der Lieferketten
fiir 34% der Unternehmen

Mangel an potenziellen
Nachwuchskréaften

flr Schliisselpositionen fiir 30% der
Unternehmen

Folgen des Krieges in der Ukraine
flir 22% der Unternehmen

Die groften 51%
Herausforderungen

fiir Fuhrungskrafte

beim Management

im hybriden

Umfeld 38%

TRE

Unternehmen erwarten
zunehmende Schwierigkeiten bei
der Gewinnung von Talenten, da die
Halfte von ihnen glaubt, dass sich
die Attraktivitat fiir Mitarbeitende
im Jahr 2022 verschlechtert hat.

51% der Befragten sehen
als Hauptproblem die
Beziehung zwischen
Fiihrungskraften und
Mitarbeitenden.

Fiir 38% sind Denkweise
und Einstellung von
Managern zur hybriden
Fiihrung eine ernste
Herausforderung.

73%

der Unternehmen

haben Probleme, ihre
Mitarbeitenden

zu halten — aufgrund der
zunehmend héheren
Gehaltserwartungen der
Mitarbeitenden.

EIN TALENT
PORTFOLIO

im Hinblick auf
Potenzial und Leistung
ist lediglich bei 25%
der Unternehmen eine
gangige MaBnahme
bei der Prognose des
Personalrisikos.

nur 10-13%

der Befragten wenden innovative
Losungen fir die Vereinbarkeit
von Berufs- und Privatleben

an, wie Regelungen fiir die

Arbeit nach Feierabend und am
Wochenende, Arbeitsteilung,
strukturierte Freistellungen,
reduzierte Arbeitsbelastung

oder -zeiten und langfristige
unbezahlte Auszeit.

Obwohl einige Unternehmen nun beginnen, die
Bedeutung von PE-Analytics zu verstehen, gibt

es hier noch viel zu tun.

NUR
25%
]

der Unternehmen beginnen,
Szenarien zu entwickeln und
Fragen zu stellen, was in Zukunft
wahrscheinlich passieren wird.
Nur wenige nutzen hierzu neue
Technologien wie KI.
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Inflation sowie die
Verfligbarkeit von
Arbeitskraften und
Skills sind die grof3ten
Herausforderungen fiir
Unternehmen

Die Auswirkungen anhaltender globaler
Verwerfungen wie Inflation, der Krieg um
Talente, die gestiegene Fluktuation und
Storung der Lieferketten stellen weiterhin
eine grol’e Herausforderung dar.

F1

Unsere groRten Herausforderungen als Organisation im Jahr 20227

© LS-S 2022 ,Hybrides Arbeiten als neue Herausforderung:
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Inflation / Kostendruck

Mangel an wichtigen Kompetenzen und Skills

Gefahrdung der Lieferketten

Mangel potenziellen Nachwuchskréfte

Krieg in der Ukraine

Fihrungsfahigkeit / Starke der ,Fiihrungs-Ersatzbank”

Geopolitische Instabilitat

Cyber-Risiken

Pandemien / Epidemien

Unvorhergesehene Ereignisse (intern oder extern), die

Marke geféhrden kénnten

Ideologische Polarisierung im Inland

Keiner der oben genannten Punkte

70%

49

34%

30%

2%

15%

15%

13%

11%

8%
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Die Denkweise der
Fiihrungskrafte — neue
Denkansatze fiir die
hybride Welt

Manager flihlen sich zwischen Fiihrung
und den Erwartungen der Mitarbeitenden
aufgerieben. Mehr als die Halfte der
befragten Managerinnen haben das Geflhl,

dass ihre Fihrung den Kontakt zu den
Mitarbeitenden verloren hat.

F2

Die groRten Herausforderungen fiir unsere Fiihrungskrafte beim
hybriden fiihren:

© LS-S 2022 ,Hybrides Arbeiten als neue Herausforderung:
Wie bereiten wir unsere Organisation auf' neue Arbeitsformen vor?",

Kein ausreichender Kontakt zu Mitarbeitenden /
schwierige ,Sensorik” in die Organisation

Gering ausgepragtes ,Mindset"/
Bereitschaft hybrid zu fiihren

Gering ausgepragte Fahigkeit hybrid zu fiihren

Wenig geeignete digitale Tools hybrid zu fiihren

Problem der Auswertung allgemeiner
Kennzahlenauf Organisationsebene (ohne
Fokus auf spezielleTeams)

Keine klaren Grundsatze, was mit den Daten
tber die Einstellungen und Bediirfnisse der
Mitarbeitenden passieren soll

Wenig Daten uber die Zufriedenheit der
Mitarbeitenden

Zu viele Daten aus unterschiedlichen
im Unternehmen verwendeten
digitalen Losungen

Andere

51%

38%

33

25%

19

18%

17%

14%
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Talent-Management
und Datenanalyse -
Bereiche mit dem
hochsten empfundenen
Veranderungsbedarf
und konkreten Planen siuidur Gestalng der Organisation
zur Umsetzung von

Investitionen in Technologien

ve ra n d erun g en Durchfiihrung von Datenanalysen

26% der Befragten gaben an, dass
Veranderungsprogramme fir Talent-Management

9%
Investitionen in Technologien im
Gang sind
B Keine Notwendigkeit zur Veranderung Erkennen der Novtwendigkeit
zur Veranderung
F3 B Entwicklung einer Strategie .
fur der Verdnderung B Konkrete Pldne zur Umsetzung

der Verénderung
Il Veranderungsprogramm in

In folgenden Bereichen nehmen wir derzeit Anderungen Gang oder abgeschlossen

vor:
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Die Herausforderungen
bei der Gewinnung und
Bindung von Talenten
sind noch schwieriger
geworden

Wahrend es im Vergleich zum Vorjahr zu binden
gleich schwierig ist, qualifizierte

Mitarbeitende zu gewinnen, ist es

schwieriger geworden, die derzeitigen

Mitarbeiter zu halten.

zu gewinnen

schlechter/weniger I besser-mehr

F4

Im Vergleich zum Vorjahr hat es sich verandert Mitarbeitende:
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Die Mitarbeiterbindung
wird immer
problematischer.
Mehr als zwei

Drittel der Befragten
haben insbesondere
Schwierigkeiten

mit hoheren
Gehaltserwartungen

F5

Unsere groRten Herausforderungen Mitarbeitende zu binden?

© LS-S 2022 ,Hybrides Arbeiten als neue Herausforderung:
Wie bereiten wir unsere Organisation auf' neue Arbeitsformen vor?",

Hohere Gehaltserwartungen

Geringere Verfligbarkeit von
Arbeitskréften

Erhohte Nachfrage nach Arbeitskraften
auf dem Arbeitsmarkt

Veranderte Anforderungen an die internen
Arbeitsprozesse

Wenig Perspektiven und Prozesse
Mitarbeitende weiterzuentwickeln

Gestiegene Erwartungen an die
Unternehmenskultur

Gestiegene Erwartungen an Zweck und
,Sinn der Arbeit” / Nachhaltigkeit

Andere

73%

50%

47%

22%

19%

15%

13%

6%



Fortlaufende
Entwicklungsmoglichkeiten
und Flexibilitat bei der
Arbeitsgestaltung: neue
Wege zur Bindung von
Mitarbeitenden in einem
hybriden Umfeld

F6

Die fiir uns geeignetsten Malnahmen, um Mitarbeitende trotz
harterer Konkurrenz im Talentmarkt in unserem Unternehmen zu
halten?

© LS-S 2022 ,Hybrides Arbeiten als neue Herausforderung:
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Flexibilitat bei der Arbeitsgestaltung (wo, wann
und wie die Mitarbeitenden arbeiten)

Vergiitung und Sozialleistungen

Ganzheitlicher Ansatz fiir das Wohlbefinden der
Mitarbeitenden (d. h. kérperliche, finanzielle, geistige /
emotionale und beziehungsbezogene...

Fortlaufende Entwicklungsmdoglichkeiten

Leistungen der Gesundheitsfiirsorge

Verstarkte Beteiligung, Einbeziehung und
Feedback von Mitarbeitenden

Coaching / Mentoring durch Fiihrungskréfte

Maoglichkeiten fiir beruflichen Aufstieg

Technologie, die produktives Arbeiten
von Uberall aus ermoglicht

Interne Mobilitat

Zweck / Mission der Organisation

Organisatorisches Engagement fiir Umwelt,
Soziales und Unternehmensfiihrung

Engagement fir Vielfalt, Integration und Inklusion

Gelegenheit, fiir / mit dynamischen
Fiihrungskraften zu arbeiten

Andere

109

7%

5%
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Zusatzliche bezahlte

Freizeit, besprechungsfreie

Freitage, flexible
Arbeitsregelungen,
strukturierte Freistellung
und Auszeiten wurden

in zwei Dritteln der

Unternehmen eingefiihrt,
um die Work-Life-Balance
der Mitarbeitenden zu
fordern

F7

Zur Unterstiitzung der Work-Life-Balance haben wir kiirzlich
folgendes verbessert oder eingefiihrt:

© LS-S 2022 ,Hybrides Arbeiten als neue Herausforderung:
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Flexible Arbeitsregelungen (d. h. die
Maoglichkeit, Tage und Stunden anzupassen,
Schichten zu tauschen usw.)

Zusétzliche bezahlte Freizeit (iiber das
hinaus, was fiir dhnliche Positionen vor
der Pandemie angeboten wurde)

Richtlinien fiir E-Mail oder andere
Kommunikationsnormen (z. B.
Wochenenden, nach Feierabend usw.)

Richtlinien, wann keine Besprechungen stattfinden
sollen (z. B. ,besprechungsfreie Freitage”)

Arbeitsteilung (z. B. zwei Teilzeitkréfte, die
eine Aufgabe erfiillen, die normalerweise
von einer Vollzeitkraft erledigt wird)

Strukturierte Freistellung (d. h. alle haben zur
gleichen Zeit frei - ,Sommerfreitag” usw.)

Reduzierte Arbeitsbelastung / Stunden

Unbezahlte Auszeit

Bezahlte Auszeit

Vier-Tage-Arbeitswoche

15

12

1
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Standig in Kontakt mit
den Mitarbeitenden
bleiben: Vielen
Unternehmen ist bewufit,
dass sie kontinuierlich
mit Veranderungen
umgehen miissen

F8

Uber die Meinung unserer Mitarbeitenden zu laufenden
Veranderungsprozessen im Unternehmen holen wir uns Feedback:

© LS-S 2022 ,Hybrides Arbeiten als neue Herausforderung:
Wie bereiten wir unsere Organisation auf' neue Arbeitsformen vor?",

Durch die bereits existierende offene
Feedbackkultur in unseren Teams

Durch regelmaBige, langere, klassische Umfragen

Durch regelmaRige Uberwachung von KPIs zu
weichen Faktoren

Wir machen die erfolgten MalRnahmen nach der
Befragung fiir die Mitarbeitenden sichtbar

Mit kiirzeren, aber haufigeren Impulsbefragungen,
die Fortschritte aufzeigen konnen

Befragungsergebnisse



Lediglich
Austrittsgesprache sind
derzeit die gangigsten
Maf3nahmen fiir HR-
Risikoprognosen

F9

HR-Risiko-Management (z.B. Prognosen (iber Fluktuation und
Mitarbeiterbindung) erfolgt bei uns durch:

© LS-S 2022 ,Hybrides Arbeiten als neue Herausforderung:
Wie bereiten wir unsere Organisation auf' neue Arbeitsformen vor?",

Die Durchflihrung von Exit-Interviews vor dem
Ausscheiden Mitarbeitenden

Erstellung eines Talentportfolios fiir jedes Team
im Unternehmen, strukturiert im Hinblick auf
Leistung und Potenzial

RegelmaRige Reflexion der Marktattraktivitat fiir
Dritte, deren Loyalitat, strategische Bedeutung und
Ersetzbarkeit von Mitarbeitenden

Wir machen keine derartigen Prognosen

Analyse von Daten (iber Kenntnisse und
Fahigkeiten der Teammitglieder

Analyse von Daten (iber die Bereitschaft
Flihrungsaufgaben zu ibernehmen

Dazu habe ich keine Information




Nur wenige nutzen HR-

AnaIYtik Zur GeWinnung Deskriptiv/riickblickend (z..B. Personalbestand,
Austritte, Neuaufnahmen)

prognostischer

Erken ntn isse Strategische oder finanzielle Planung fiir das 49%

Personalmanagement

Nur 25% gaben an, Analysesoftware
zu verwenden, um einen gezielten

B“Ck In dle ZUkUﬂft ALY Werfen‘ Vlele Prognosen und ,was ware wenn"-Szenarien 25%
Unternehmen vertrauen immer noch

auf Intuition und Vermutungen.

Nur ad-hoc-Berichterstattung 24%

Nutzung von Erkenntnissen aus anderen
Bereichen des Unternehmens mit Bezug zur 24%
Personalfiihrung

F1 0 Keine von diesen MalRnahmen

Die Schwerpunkte unserer HR Datenanalysen:

© LS-S 2022 ,Hybrides Arbeiten als neue Herausforderung:
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Das grof3te Hindernis
fur Unternehmen bei
der Erstellung von
HR-Analysen: geringe
Kenntnisse und
Fahigkeiten innerhalb
der Personalabteilung

F11

Unsere grof3ten Hindernisse bei der Erstellung von HR-Analysen:

© LS-S 2022 ,Hybrides Arbeiten als neue Herausforderung:
Wie bereiten wir unsere Organisation auf' neue Arbeitsformen vor?",

Geringe Kenntnisse / Fahigkeiten innerhalb
der Personalabteilung

Mangel an finanziellen Ressourcen

Bei uns gibt es keine besonderen Hindernisse

Kein Bewusstsein fiir diese Notwendigkeit
im Top-Management

Dazu habe ich keine Informationen

Auswahl der richtigen Analysetechnologie

Geringe Qualitat unserer Datengrundlagen

Unklare Unternehmensstrategie

Datenschutz-Bedenken

Geringe Benutzerakzeptanz fiir Analysesysteme

Kein Business Case fiir die Anschaffung
von Analysetechnologien

Bedenken des Betriebsrats (falls vorhanden)

Widerstand der IT-Abteilung

Andere
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Anhang: Der Fragebogen




1. Unsere groten Herausforderungen als Organisation
im Jahr 2022: (Bitte wahlen Sie die drei wichtigsten
Faktoren aus)

+ Inflation / Kostendruck

+ Krieg in der Ukraine

+ Gefahrdung der Lieferketten

+ Cyber-Risiken

+ Mangel an wichtigen Kompetenzen und Skills

+ Mangel potenziellen Nachwuchskraften

+ Fuhrungsfahigkeit / Starke der ,Fiihrungs-Ersatzbank”
+ Pandemie / Epidemien

+ Geopolitische Instabilitat

+ Ideologische Polarisierung im Inland

+ Unvorhergesehene Ereignisse (intern oder extern), die

die Marke gefahrden kdnnten

+ Keiner der oben genannten Punkte

2. Die groBten Herausforderungen fiir unsere
Fiihrungskrifte beim hybriden fiihren: (Bitte alle
zutreffenden auswahlen):

Kein ausreichender Kontakt zu Mitarbeitenden /
schwierige ,Sensorik” in die Organisation

Gering ausgepragte Fahigkeit hybrid zu fiihren

Gering ausgepragtes ,Mindset“/Bereitschaft hybrid zu
flihren

Wenig geeignete digitale Tools hybrid zu fiihren

Wenig Daten iiber die Zufriedenheit der Mitarbeitenden
Zu viele Daten aus unterschiedlichen im Unternehmen
verwendeten digitalen Losungen

Keine klaren Grundsétze, was mit den Daten lber die
Einstellungen und Bediirfnisse der Mitarbeitenden
passieren soll

Problem der Auswertung allgemeiner Kennzahlen auf
Organisationsebene (ohne Fokus auf spezielle Teams)
Andere

3. In folgenden Bereichen nehmen wir derzeit
Anderungen vor: (Keine Notwendigkeit zur Verinderung;
Erkennen der Notwendigkeit zur Veranderung;
Entwicklung einer Strategie fiir der Veranderung;
Konkrete Plane zur Umsetzung der Veranderung;

+ Talent-Management
+ Durchfiihrung von Datenanalysen

4. Im Vergleich zum Vorjahr hat es sich verandert
Mitarbeitende:

+ zu gewinnen — schlechter/weniger — besser/mehr
+ zu binden - schlechter/weniger — besser/mehr

5. Unsere groBten Herausforderungen Mitarbeitende zu
binden? (Top 3 auswahlen)

+ Erhohte Nachfrage nach Arbeitskraften auf dem
Arbeitsmarkt

+ Geringere Verfligbarkeit von Arbeitskraften

+ Hohere Gehaltserwartungen

+ Verdnderte Anforderungen an die internen
Arbeitsprozesse

» Gestiegene Erwartungen an die Unternehmenskultur

+ Gestiegene Erwartungen an Zweck und ,Sinn der
Arbeit” / Nachhaltigkeit

+ Wenig Perspektiven und Prozesse Mitarbeitende
weiterzuentwickeln

+ Andere

6. Die fiir uns geeignetsten MaBnahmen, um
Mitarbeitende trotz harterer Konkurrenz im Talentmarkt
in unserem Unternehmen zu halten? (Top 3 auswahlen)

+ Flexibilitat bei der Arbeitsgestaltung (wo, wann und
wie die Mitarbeitenden arbeiten)

+ Interne Mobilitat

+ Coaching/Mentoring durch Flihrungskrafte

+ Ganzheitlicher Ansatz fiir das Wohlbefinden des
Personals (d. h. korperliche, finanzielle, geistige/
emotionale und beziehungsbezogene Gesundheit der
Mitarbeitenden)

+ Leistungen der Gesundheitsfiirsorge

+ Zweck/Mission der Organisation

+ Organisatorisches Engagement fiir Umwelt, Soziales
und Unternehmensfiihrung

« Engagement fiir Vielfalt, Integration und Inklusion

« Technologie, die produktives Arbeiten von iiberall aus
ermdglicht

arbeiten

+ Verstérkte Beteiligung, Einbeziehung und Feedback

von Mitarbeitenden

+ Andere

7. Zur Unterstiitzung der Work-Life-Balance haben wir
kiirzlich folgendes verbessert oder eingefiihrt: (Wahlen
Sie alle zutreffenden)

- Zuséatzliche bezahlte Freizeit (iber das hinaus, was

fiir ahnliche Positionen vor der Pandemie angeboten
wurde)

- Strukturierte Freistellung (d. h. alle haben zur gleichen

Zeit frei - ,Sommerfreitag” usw.)

- Flexible Arbeitsregelungen (d. h. die Mdglichkeit, Tage

und Stunden anzupassen, Schichten zu tauschen usw.)

+ Bezahlte Auszeit

+ Unbezahlte Auszeit

+ Vier-Tage-Arbeitswoche

+ Reduzierte Arbeitsbelastung/Stunden

+ Richtlinien, wann keine Besprechungen stattfinden

sollen (z. B. ,besprechungsfreie Freitage")

+ Richtlinien fur E-Mail oder andere

Kommunikationsnormen (z. B. Wochenenden, nach
Feierabend usw.)

+ Arbeitsteilung (z. B. zwei Teilzeitkrafte, die eine

Aufgabe erfiillen, die normalerweise von einer
Vollzeitkraft erledigt wird)

8. Uber die Meinung unserer Mitarbeitenden zu laufenden
Veranderungsprozessen im Unternehmen holen wir uns
Feedback: (Wahlen Sie alle zutreffenden)

+ Durch regelmaRige, langere, klassische Umfragen
+ Mit kiirzeren, aber haufigeren Impulsbefragungen, die

Fortschritte aufzeigen konnen

+ Wir machen die erfolgten Malnahmen nach der

Befragung fiir die Mitarbeitenden sichtbar

+ Durch die bereits existierende offene Feedbackkultur

in unseren Teams

+ Durch regelméaRige Uberwachung von KPIs zu weichen

Faktoren

+ die Durchfiihrung von Interviews vor dem Ausscheiden

Mitarbeitender

+ Erstellung eines Talentportfolios fiir jedes Team im

Unternehmen, strukturiert im Hinblick auf Leistung und
Potenzial

+ Analyse von Daten Uber Kenntnisse und Fahigkeiten

der Teammitglieder

+ Analyse von Daten liber die Bereitschaft

Flihrungsaufgaben zu ibernehmen

+ regelméRige Reflexion der Marktattraktivitat fiir

dritte, deren Loyalitat, strategischer Bedeutung und
Ersetzbarkeit von Mitarbeitenden

+ Dazu habe ich keine Information

10. Die Schwerpunkte unserer HR Datenanalysen:
(Wahlen Sie alle zutreffenden aus)

+ Deskriptiv (z. B. Personalbestand, Austritte,

Neuaufnahmen)

+ Nur ad-hoc-Berichterstattung
+ Nutzung von Erkenntnissen aus anderen Bereichen

des Unternehmens mir Bezug zur Personalfiihrung

+ Prognosen und ,was ware wenn“-Szenarien
+ strategische oder finanzielle Planung fiir das

Personalmanagement

+ keine von diesen MaBnahmen

11. Unsere groB3ten Hindernisse bei der Erstellung von
HR-Analysen: (Wahlen Sie alle zutreffenden aus)

+ Geringe Kenntnisse/Fahigkeiten innerhalb der

Personalabteilung

+ Mangel an finanziellen Ressourcen
+ Kein Bewusstsein fiir diese Notwendigkeit im Top-

Management

+ Widerstand der IT-Abteilung

+ Datenschutz-Bedenken

+ Bedenken des Betriebsrats (falls vorhanden)
+ Auswahl der richtigen Analysetechnologie

+ Geringe Qualitat unserer Datengrundlagen

+ Unklare Unternehmensstrategie

+ Kein Business Case fiir die Anschaffung von

Analysetechnologie

9. HR-Risiko-Management (z.B. Prognosen iiber
Fluktuation und Mitarbeiterbindung) erfolgt bei uns
durch: (Wahlen Sie alle zutreffenden aus)

Verianderungsprogramm im Gange oder abgeschlossen) + Geringe Benutzerakzeptanz fiir Analysesysteme
+ Dazu habe ich keine Informationen
+ Bei uns gibt es keine besonderen Hindernisse

+ Andere

+ Verglitung und Sozialleistungen

+ Fortlaufende Entwicklungsmaoglichkeiten

« Moglichkeiten fiir beruflichen Aufstieg

+ Gelegenheit, fir/mit dynamischen Fiihrungskraften zu

+ Investitionen in Technologien

+ Struktur/Gestaltung der Organisation
/ 9 g + Wir machen keine derartigen Prognosen

www.ls-s.com/de
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Branche
8% °®
Antworten bei
.— Produktion
7%
\— Beratungsdienstleistungen
6%

N

Maschinen- und
Anlagebau
3%
Bauwesen/ —
Infrastruktur

3%

Kfz-Industrie /
4%

/

Outsourcing
4%

J/

Nahrungs- und L - Banken, Finanz- und
Genussmittelindustrie Versicherungsdienstleistungen
o GroR- und Einzelhandel o,
5% 6% 6%
. (]
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Mittlere
Unternehmen
haben sich am
meisten bei dieser
Umfrage beteiligt
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Uber 100,000

10,001 - 50,000 4% \

6%
00\

201 - 500
/ 23%

50,001 -100,0
7%

5,001 -10,000

10% A
\_1,001 - 5,000
19%
Unter 200
12%
501 - 1,000
19%
Befragungsergebnisse
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COO / Betriebsleiter
AngestellteR (aulerhalb von HR)

HR Managerin
(allgemein)
Managerin 34%
(auBerhalb HR)
14% \

Andere /

20%

\ Mitglied der Geschaftsleitung
21%

C 15—8202 ,Hybr 1 M iten \r eue Herausforderung
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Mehr als 50%

der Befragten sind
HR-Manager und
Mitglieder der
Geschaftsleitung

Befragungsergebnisse
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> >LEADERSHIP
LS)>S SUPPORT

Der menschliche Faktor
bei digitalen Losungen



Uber uns

LS-S Leadership Support ist Teil der Lead1ng
AG mit Gber 30 Jahren internationaler Erfahrung
in den Bereichen Personal-, Organisations- und
Flihrungskrafteentwicklung.

Wir unterstiitzen Organisationen dabei neue
Arbeitsumgebungen zu schaffen, die es
Flihrungskraften ermdglicht, die Rahmenbedingungen
flr bessere Ergebnisse zu schaffen.

Wir erleichtern Fithrungskraften und Personalerinnen,
ihre verantwortungsvolle Arbeit in neuen digitalen
Arbeitsumfeldern und -kulturen zu optimieren und zu
fordern.

Mehr Gber unsere digitalen Tools finden Sie unter

www.ls-s.com

www. blendedleading.com


http://www.ls-s.com
http://www. blendedleading.com

Kompetenz aus iiber 30 Jahren Berufserfahrung

LS-S bietet Beratungsleistungen, Trainings und digitale Lésungen fir alle wichtigen HR-Bereiche

* “he
R AP w
@ B &3 '3
4 i Y - G G m m
VIRTUELLE AGILITAT EMPLOYEE EMPLOYER VERTRAUEN FEEDBACK-KULTUR

FUHRUNG EXPERIENCE BRANDING AUFBAUEN

@ A
N

MOTIVATION UND AUS- UND MITARBEITERBINDUNG TEAMENTWICKLUNG
ENGAGEMENT WEITERBILDUNG UND -WERTE UND -ENTWICKLUNG

FUHRUNGSKRAFTE- ALTERSDIVERSITAT NACHFOLGEPLANUNG CHANGE TALENTMANAGEMENT BUSINESS
ENTWICKLUNG MANAGEMENT PLANSPIEL



> >LEADERSHIP
LS)S SUPPORT

Kontaktieren Sie uns gerne uber

info@ls-s.com | www.ls-s.com/de

Buchen Sie einen kostenfreien Online-Termin
und erhalten Sie weitere Einblicke.

BUCHEN SIE JETZT
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DIE ERGEBNISSE KONNEN UNTER ANGABE DER QUELLE UND DES WEBLINKS KOSTENFREI ZITIERT WERDEN

Bilder: www.freepik.com


https://ls-s.com/en/consulting.html/from:_from_

