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Arbeitswelt im Umbruch

Antwort auf digitale Transformation und demographischen Wandel

Gestern

Mitarbeiter als Ausfiihrende Der Mensch als Wissensarbeiter Leadership - Empowerment — Shared Leadership — Unternehmertum
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Energie — das Potential des Unternehmens

Inspiriere — mit beiden Handen — digital

Re-energize — eine personliche Perspektive
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Energie in der Krise — das Lego Wunder

«Der Schlissel zur Bewaltigung

der Krise waren zwei Vorgange.

LEGO brauchte eine Innovationskultur und
eine Kundenorientierung

mit einer engen Verbindung zu ihren Fans.

UND unsere Mitarbeitenden
haben harter denn je fur unser
Uberleben gearbeitet.»

(Jorgen Knudstorp, ehemaliger CEO der Lego Group)

Mit einer neuen Zukunftsorientierung und den hoch engagierten Mitarbeitenden hat LEGO die Krise
gemeistert.
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Energie und Vision — die Microsoft Transformation

Vision von Microsoft: Jede Person und Organisation auf dem Planeten dazu zu befahigen, mehr zu erreichen

= Nadella legt einen Schwerpunkt auf Lernen,
Kreativitit und Foérderung eines Growth Mindset.

= Statt auf Aggressivitait und Wettbewerbskultur zu
setzen, die friiher vorherrschend waren, fordert er
Zusammenarbeit und einen ergebnisorientierten
Ansatz.

Stellt man zwei Schiiler gegenuber — der eine mit groBerer angeborener
Begabung, jedoch rechthaberisch, der andere mit weniger Talent, aber
lernwillig —, so wird letztlich der Lernbereite erfolgreicher sein als der
Besserwisser. Satya Nadella, CEO Microsoft
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Energie — Datenbasis

Mehr als 2.000 Unternehmen

(41% Service/Dienstleistung, 29% Produktion,

8% Finanzen/Immobilien/Versicherungen,
13% Handel, 5% Verwaltung, 4% Health)
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Energie

Organisationale Energie ist die Kraft,
mit der Unternehmen arbeiten und zielgerichtet Dinge bewegen.

Die Starke Organisationaler Energie zeigt an, in welchem Ausmass
Unternehmen ihr Potential zur Verfolgung zentraler Ziele aktiviert haben.



Das Konzept der Organisationalen Energie

Korrosive Produktive
Energie Energie
Intensitat
Resignative Angenehme
Tragheit Energie

Qualitat

Quelle: Bruch & Vogel (2011) / Bruch & Fischer (2014) / Bruch & Berger (2018)



Wirkung von Organisationaler Energie

Unternehmen mit hoher produktiver Energie

+18.4% +26.7%
+12.6% +13.0%

+11.5% +11.1%
+9.4%
] I I
I (]| IWachstum I InnovationI Kunden- Il‘ﬁtarbeitenden-

Unter- Effizienz der
nehmens- Geschifts- zufrieden-  zufrieden-
leistung abliufe heit heit

Kiindigungs-
absicht

Mitarbeitenden
-gesundheit

-46.9%

Quelle: Studie des Instituts fiir Fiilhrung und Personalmanagement der Universitit St. Gallen, Befragung von tiber 10000 Mitarbeitern aus 100 Unternehmen (2023/2024).

Unternehmen mit hoher korrosiver Energie

+32.0%

Unter- Effizienz der Kunden- Mitarbeitenden-

nehmens- Geschifts- zufrieden-  zufrieden- Mitarbeitenden
leistung abldufe ROl  Wachstum Innovation heit heit -gesundheit
T T T T T T T T
Kiindigungs-
absicht
-11.8%
-15.0%
-21.6%
-23.6%
-34.5% -42.0% ° -29.9%
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Agenda

1 Energie — das Potential des Unternehmens

pi Inspiriere — mit beiden Handen - digital

Re-energize — eine personliche Perspektive
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Inspiration im Fokus

Transaktionale Fuhrung Transformationale Fuhrung
Definiere Ziele Handle als Vorbild
Kontrolliere Ergebnisse Inspiriere
Gib instant Feedback Rege zum Mitdenken an
Anerkennen & wertschatzen Coache jede(n) individuell
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|dentifikation — Generationen im Zeitverlauf

Wie stark identifizieren sich Personen mit ihrem Unternehmen?

62%
579 — 60%
54% 51 8
° o o ° ——Boomer
499/ 51% 50% 51% 47% _
47% 46% e ——Gen X
47% 7 ° 0 42% —GenY
45% - 38% 2 qos
9 39% GenZ
37% 36/: 34% \’
37% 38%
267% 267% ... identifiziert sich
(stark) mit der
Organisation.
2019 2020 2021 2022 2023 2024

Im Generationenvergleich zeigt sich, dass die jungeren GenerationenY und Z sich weniger mit der Organisation
identifizieren. Mit abnehmender Tendenz bei der Gen Z.

Quelle: St. Galler New Work & Culture Langsschnittstudie (2016-heute) mit jahrlich N = ca. 80 Unternehmen und n = mehr als 10.000 Befragten.
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Bei Unternehmen mit einem transformationalen Fiihrungsklima...

...ist die Unternehmensleistung um hoher
...ist die Mitarbeiterbindung um hoher
...ist die emotionale Erschopfung um niedriger
...ist die Kundenorientierung um hoher

..als in Unternehmen mit einem schwachen Fiuhrungsklima.

Nur der Firmen haben ein Klima transformationaler Fuhrung.

Quelle: Institut fiir Fiihrung und Personalmanagement, Universitit St.Gallen, Umfragedaten von 33’499 Personen aus 182 Unternehmen (2018-2019).
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Beidhandige Fuhrung — Porsche Motorsport

Rennstrecke Fahrzeugentwicklung

Prazision und Innovation vereinen — sehr unterschiedlich fuhren!

Quelle: Das Konzept «Speed» Sieben Leadership-Prinzipien aus dem Porsche Motorsport. Heike Bruch und Stefan Berger (2018)
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Beidhandige Flhrung

Beidhandige Flihrung heisst, je nach Kontext unterschiedlich zu fihren:
* Umnsetzungsfokus, z.B. bei Effizienzzielen, definierten Prozessen & Ergebnissen.

" |nnovationsfokus, z.B. bei Innovationszielen, neuen Ideen, Experimenten und Exploration.

Umsetzungsfokus:
Ergebnisorientierte Fuhrung

B =

= Auf Ergebnis und bestimmten Output
hinsteuern

= Zielerreichung liberwachen
= Routinen etablieren

= Disziplin und Qualitatsbewusstsein férdern
und einfordern

" Fehlervermeidung

Quelle: Das Konzept «Speed» Sieben Leadership-Prinzipien aus dem Porsche Motorsport. Heike Bruch und Stefan Berger (2018)

Innovationsfokus:
Empowernde Fuhrung

e =

Team empowern — Freiraum geben &
qualifizieren

Shared Leadership fordern
Fehler-Kultur etablieren
Freiraume fiir Experimente und eigene ldeen

Loslassen
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Agenda

1 Energie — das Potential des Unternehmens

2 Inspiriere — mit beiden Handen — digital

Re-energize - eine personliche Perspektive
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Beschleunigungsfalle Gberwinden — Dimensionen

Bis 2018 waren es etwa 50 % der Unternehmen. Im Jahr 2019 waren es 57 %.
Jetzt sind 76 7% der Unternehmen in der Beschleunigungsfalle.

Dimensionen der Beschleunigungsfalle

Uberbelastung

Unternehmen betreiben dauerhaft Aktivititen, die ihre Ressourcen iibersteigen (35%)

Mehrfachbelastung

Unternehmen betreiben dauerhaft zu viele verschiedene Aktivitaiten; Mangel an Fokus (35%)

Dauerbelastung
Unternehmen gewihren keine Regenerationsméglichkeiten; dauerhaftes Operieren an der Kapazititsgrenze (30%)

Quelle: Bruch & Menges (2010): Acceleration Trap, Harvard Business Review; Study of the Institute of Leadership and Human Resources Management , University of St. Gallen, Survey results from 182 companies/ 33’499 respondents (2018-2019).
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Die Beschleunigungsfalle iberwinden

Identifikation und
Analyse der Prioritaten scharfen Stop Doing
Beschleunigungsfalle

Uberbeschleunigung

vermeiden Pit Stops

= Time-Outs
Microsoft

=  Slow down to
speed up

= Strategischer Stop-Doing Jahresziele
Initiativen begrenzen
PHGENIX Neue Projekte
DNTACT filtern

«Friihjahrsputz» "Beerdigungs-
einfithren kultur" einfiihren

= Einfihrung einer
«Ok-Culture«

= Caring and
Performance-
oriented Culture

-
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Managerverhalten

Distanzierte Zielgerichtete
hoch
20% 10%
Fokus
Erschopfte Busy Managers
niedrig
30% 40%

niedrig hoch
Energie
Quelle: Bruch & Ghoshal (2002); Bruch & Lee (2023). Die erschopfte Fiihrungskraft. Personalmagazin. 11/2023
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Take Aways

Fact finding: Was funktioniert & was funktioniert nicht gut?
Uberwindung korrosiver Energie und der Beschleunigungsfalle

Beschleunigungsfalle stoppen: Fokus — Stop Doing — Erfolge feiern

Inspire: Die Kathedrale in den Mittelpunkt stellen
Eigene Energie schiitzen

Kein High-Pressure-Unternehmen werden



Die erste und vorrangige Aufgabe von Fiihrungskraften
ist es, sich um ihre eigene Energie zu kiimmern und dann
zu helfen, die Energie anderer nutzbar zu machen.

Peter Drucker




Wollen wir in Kontakt bleiben?

Prof. Dr. Heike Bruch

e 6 06 0 O
heike.bruch@energyfactory.com

LinkedIn
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https://www.linkedin.com/in/heike-bruch-25586293/
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