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Schreibweise und Inklusion

Wir nutzen in diesem Buch eine inklusive Sprache, die
alle Geschlechter berucksichtigt. Wir finden, dass eine
gute Lesbarkeit gewahrleistet ist. Zusammengesetzte
Fachbegriffe wie »Mitarbeiterbindung« werden bei
dieser Vorgehensweise nicht berucksichtigt.




Vorwort

Jetzt schreiben die auch noch ein Buch! Jawohl. Wir wollten
schon immer mal, dass unsere Namen auf einem Buch
stehen. Wer will das nicht? Gut ist, wenn es dann ein Buch
ist, das einen echten Mehrwert fur andere hat. Unsere
Fantasie reichte zwar nicht fur ein Harry-Potter-Pendant,
unser Wissen ist jedoch so fundiert, dass es fur ein
Fachbuch allemal langt.

Ob Sie Mehrwert in diesem Buch erkennen? Na hoffentlich!
Wenn nicht, beschweren Sie sich gern direkt bei uns. Wir
werden mit Gegenargumenten auftrumpfen, die sich
gewaschen haben. Dennoch mochten wir (Stichwort
Erwartungsmanagement) an dieser Stelle einmal
festhalten, was das Buch ist und was es nicht ist. Dieses
Buch ist kein Lehrbuch voller Neuigkeiten rund um gute
Fuhrung, Kommunikation und Mitarbeiterbindung mit
komplizierten Theorien, die Ihnen bisher unbekannt waren.
Sie werden das meiste irgendwo und irgendwann bereits
einmal gehort haben. Davon gehen wir zumindest aus.
Unser Anspruch ist es daher, Ihnen theoretische Themen
ins Gedachtnis zu bringen und vor allem durch konkrete
Praxistipps anwendbar zu machen. Das Buch ist ein
Rundumblick auf das Thema Mitarbeiterbindung, voller
Ideen zur Umsetzung. Es wird Thnen dabei helfen, an die
wichtigsten Punkte zu denken, wenn Sie die
Kommunikation und die Mitarbeiterbindung in Threm
Unternehmen starken wollen. Und es wird Ihnen einen
konkreten Fahrplan aufzeigen, die eigene
Mitarbeiterbindung nachhaltig zu starken. Dabei setzen wir
primar auf kostenlose oder kostengunstige Mallnahmen.

Ob Sie dieses Buch nun vor oder nach Feierabend lesen,
bleibt IThnen uberlassen. Dass Sie es lesen, darauf kommt



es an! Es kommt darauf an, dass Sie es nicht gelangweilt
weglegen und denken: »Puh, das betrifft mich irgendwie
nicht.« Doch - das tut es! Wahrscheinlich sind Sie
geschaftsfuhrend oder -leitend tatig, sind Fuhrungskraft
oder bekleiden eine Position in der Personalabteilung.
Somit betrifft Sie dieses Buch ganz konkret. Aber nicht nur
Sie, auch Ihre MitarbeiterInnen, Ihre Teams und am Ende
uns. Wir haben uns Muhe gegeben, es Thnen so einfach
lesbar wie moglich zu machen und vielleicht noch ein
bisschen unterhaltsam. Wir verzichten, sofern moglich, auf
komplizierte Fachbegriffe und eine Aneinanderreihung
langatmiger Theorieansatze. Wir liefern Ihnen nur das, was
Sie wirklich benotigen, um kunftig bessere
ArbeitgeberInnen, Fuhrungskrafte oder TeamkollegInnen
zu werden.

Wir wissen aus Erfahrung und aus anderen Buchern,
beispielsweise Schnelles Denken, langsames Denken von
Kahnemann und Tversky, angenehm Lesbares nehmen
Verstand und Gedachtnis eher auf. Und genau das ist unser
Ziel: dass die Tipps und Tricks, die wir Thnen in diesem
Buch geben, in Threm Kopf bleiben. Wir wunschen uns,
dass Sie kunftig genau wissen, mit welchen Kniffen Sie Thre
MitarbeiterInnen begeistern, unterstutzen, herausfordern
und langfristig binden konnen. Zum Gluck schreiben wir
diese Zeilen, nachdem der ganze Inhalt bereits steht -
sodass wir wissen: Ja, es sind rund 200 Seiten voller
angenehm lesbarem Wissensinhalt geworden. Es sind viele
Seiten geworden, von denen wir sagen konnen: Irgendwas
werden sie Ihnen in jedem Fall nutzen. Selbst wenn sie Sie
nur daran erinnern, mal wieder gemeinsam mit Thren
MitarbeiterInnen einen Kaffee in der Burokuche zu trinken,
dann ist das mehr als nichts (wobei wir naturlich schon
darauf setzen, dass ein wenig mehr hangen bleibt). Falls
Sie gerade im Buro sind, ware ubrigens jetzt die



Gelegenheit, genau das zu tun. Weiterlesen konnen Sie
danach immer noch. Wir gehen nicht weg, versprochen.



Einfuhrung und
Grundlagen



Uber dieses Buch

Zuallererst: Wir haben in unserem Buch unterschiedliche
Exkurse fur Sie vorbereitet, die Sie tiefer mit den
beschriebenen Themen und MalSnahmen vertraut machen
sollen. Damit Sie diese Exkurse schnell erkennen, haben
wir sie mit unterschiedlichen Icons gekennzeichnet.

Pl
® Hier finden Sie Fragen, von denen wir glauben, dass

Sie sich diese an der entsprechenden Textpassage stellen
konnten. Wir beantworten diese.

Q Anhand einiger Beispieldiskussionen wollen wir
IThnen bestimmte Thematiken naherbringen. Aulserdem
dienen die fiktiven Diskussionen der Veranschaulichung
unterschiedlicher Standpunkte und Meinungen.

’\ Die Birne gibt es nur im Abschnitt »Tipps und Tools«,
also im zweiten Teil des Buchs. Hier finden Sie konkrete
Ideen und weiteren Input fur die Umsetzung.

IThnen werden in diesem Buch aulSerdem einige Beispiele
aus der Praxis begegnen. Es handelt sich dabei um fiktive
Beispiele, die wir auf Basis unser Praxiserfahrung fur
dieses Buch kreiert haben. So mochten wir Thnen ein
moglichst angenehmes und einfaches Veranschaulichen von
Problemen und Losungen ermoglichen.

Aber nun zum generellen Inhalt: Worum geht es in diesem
Buch uberhaupt? Der Titel verrat einiges, aber nicht alles.
Im GrofSen und Ganzen geht es um Mitarbeiterbindung. Die
tritt dann ein, wenn eine hohe Mitarbeiterzufriedenheit
erzielt wurde: Umso hoher die Zufriedenheit der



MitarbeiterInnen, desto geringer ihre Wechselbereitschaft.
Dieses Buch richtet sich vor allem an Personen, die in
kleineren Unternehmen tatig sind, in denen die Gelder fur
MitarbeiterbindungsmalSnahmen nicht so locker sitzen, wie
in grofSeren Unternehmen.

Kurz und knapp gesagt: Dieses Buch wird Ihnen helfen,
Mitarbeiterbindung zielgerichtet, effizient, passgenau und
mit optimalem Budgeteinsatz zu betreiben. Klingt doch gut,
oder?

Sie halten eine Anleitung in den Handen, die Thnen
ermoglicht, selbst aktiv zu werden. Dieses Buch ist eine
Toolbox voller kleiner Helfer zur Selbsthilfe. Es fungiert
wie ein Memoboard oder als Checkliste, damit Sie stets im
Blick haben, welche MalSnahmen Sie im Rahmen der
Verbesserung der Unternehmens- und
Kommunikationskultur anstreben konnen und sollten.
AulSlerdem achten wir besonders auf Ihren Geldbeutel und
stellen sogar viele Instrumente vor, die nichts oder fast
nichts kosten. Dieses Buch ist also Ihr neues Selbsthilfe-
Buch fur optimale Mitarbeiterbindung.



Generationen auf dem Arbeitsmarkt

Wir fangen mal von vorn an: Die Autorinnen Marcia
Gerwers und Pia Zietz, beide zum Zeitpunkt der
Bucherscheinung Anfang 30, gehoren der Generation Y an.
Eine Generation, die auf dem Arbeitsmarkt immer wieder
stark diskutiert wird. Hohe Anspruche und hohe
Wechselbereitschaft sind nur zwei der wiederkehrenden
Vorurteile uber die Generation Y am Arbeitsplatz. Und, ja,
sie stimmen - zumindest im Kern. Unsere Generation ist
anspruchsvoll.

(]
g Was zeichnet die Generation Y eigentlich
noch so aus?

Die Generation-Y-Mitglieder wurden etwa zwischen
1980 und 1998 geboren. Sie werden auch haufig als
Generation »Why« bezeichnet, da eine typische
Eigenheit der Generation das kritische Hinterfragen
(»Warumc«) bisheriger Strukturen und Themen ist. In
dieser Generation verschwimmen die Grenzen zwischen
Arbeit und Freizeit zunehmend. Weshalb sie vor allem
gern in Teams arbeiten. Im Rahmen ihres
Individualisierungsdrangs und ihrer Identitatsfindung
mochten sie sich in ihrer Arbeit selbstverwirklichen.
Daher suchen sie nach dem Sinn ihrer Arbeitstatigkeit.
Der Sinn hinter dem Tun hat einen hoheren Stellenwert
als zum Beispiel die Hohe des Gehalts.

.

Warum ist die Generation so anspruchsvoll? Kurz gesagt:
Die Moglichkeiten ermoglichen es. Aber glauben Sie uns,




fur die »YlerInneng, ist das nicht immer einfach, denn viele
Moglichkeiten sorgen gleichzeitig fur Druck,
Desorientierung und einen Drang, standig Neues
auszuprobieren und sich selbstverwirklichen zu wollen.
Und da ist das entscheidende Stichwort gefallen! Wir sind
eine Generation voller SelbstverwirklicherInnen auf der
Suche nach Individualitat, Flexibilitat, Identitat und
Freiheit am Arbeitsplatz. Fur einige ist diese Form der
Selbstverwirklichung nur innerhalb einer selbststandigen
Tatigkeit moglich. Doch nicht jede/r will und kann sich
selbststandig machen. Da der Wunsch nach
Selbstverwirklichung aber bei dieser Generation so stark
wiegt, ist es umso wichtiger, dass auf die Bedurfnisse
einzelner Menschen, die eben nicht nur ArbeitnehmerInnen
sind, sondern auch Individuen, bestmoglich und individuell
eingegangen wird. Das Ziel sollte - simpel formuliert - sein,
dass »YlerInnen« in den Unternehmen, in denen sie
arbeiten, lieber bleiben wollen, als diese zu verlassen. Die
Selbstverwirklichung sollte im Rahmen der Tatigkeit
moglich sein. Hier helfen eine gesunde Work-Life-Balance,
gute Teamarbeit und reelle Aufstiegschancen.

Gleichzeitig drangt die der Y-Generation folgende
Generation Z, oder »Generation YouTube«, auf den
Arbeitsmarkt - naturlich mit wiederum ganz eigenen
Vorstellungen vom Arbeitsleben. Dieser Generation geht es
viel weniger um Selbstverwirklichung, sondern um klare
Strukturen und Feierabend im Feierabend. Obwohl (oder
gerade weil) das die Generation ist, die am intensivsten
vernetzt ist, die von uberall alles tun konnte, wunschen
sich die ZlerInnen wieder eine klare Trennung zwischen
Job und Privatleben. Der nine-to-five Job erlebt eine
Renaissance in der Arbeitswelt.



2

» Wer gehort zur Generation Z?

Zwischen 2000 und 2010 Geborene gehoren der ersten
echten Digital-Native-Generation an. Von Geburt an
hatte diese Generation viel Kontakt mit smarten
Technologien. Die Generation Z ist stark international
vernetzt und hat damit einen fruhen und komplexen
Zugang zu globalen Themen, was sie nicht selten zu
Weltverbesserern macht. Im Kontext von Arbeit gibt es
bisher wenige Erhebungen, wie die Generation ticken
konnte, da die ersten Generationsmitglieder gerade erst
auf den Arbeitsmarkt eintreten. Allerdings lassen erste
Beobachtungen darauf schlielsen, dass die Generation Z
konservativer zu sein scheint als die vorangegangene
Generation. Sie leben ihre Selbstverwirklichung weniger
im Kontext Arbeit als in der Freizeit aus. Daher werden
hier offenbar wieder klarere Grenzen zwischen Freizeit
und Arbeit gezogen.

. /

Und dann sind da noch zwei weitere Generationen auf dem
Arbeitsmarkt: die Babyboomer und die Generation X. Und
besonders die Babyboomer unterscheiden sich in ihren
Bedurfnissen stark von den nachfolgenden Generationen,
insbesondere der Generation Y. Wahrend Letztere die
Selbstverwirklichung und Erfullung in der Arbeitstatigkeit
suchen, stehen fur die Babyboomer vor allem finanzielle
Beweggrunde im Fokus.
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® Und wer sind jetzt die Boomer und die
Generation X?

Als Babyboomer bezeichnet man die Generation der
geburtenstarken Jahrgange nach dem zweiten
Weltkrieg. In Deutschland tragen die zwischen 1959 und
1966 Geborenen diesen Namen. Die Generation wird
oftmals auch als Wohlstandsgeneration bezeichnet. Die
Arbeit steht bei ihnen im Mittelpunkt des Lebens. Der
berufliche Aufstieg war/ist das Hauptziel der
Babyboomer. Diese Generation legt Wert auf
Verlasslichkeit und halt oftmals an gewachsenen
Strukturen fest. Die meisten der Babyboomer treten
bald ins Rentenalter ein.

Die Generation X hingegen sind all diejenigen, die etwa
zwischen 1966 und 1980 geboren sind. Auch sie sehen
im beruflichen Aufstieg ihr Hauptziel. Gleichzeitig legen
sie jedoch im Gegensatz zu den Babyboomern bereits
mehr Wert auf eine ausgeglichene Work-Life-Balance.
Sie sehen Arbeit nicht als zentralen Bestandteil ihres
Lebens, sondern arbeiten, um ihre Konsumbedurfnisse
befriedigen zu konnen.

Alle aktuell auf dem Arbeitsmarkt vertretenen
Generationen bringen bestimmte typische
Verhaltensweisen und Anspruche an den Arbeitsplatz mit.
Gleichzeitig sind alle MitarbeiterInnen Individuen, die ganz
eigene Bedurfnisse abseits von typischen
Generationsmerkmalen haben. Wichtig ist es jedoch, auf
die Generationenbesonderheiten einzugehen. Und das ist
eben uberhaupt nicht leicht und wird haufig vernachlassigt.
Viele Unternehmen richten sich noch heute an den



Bedurfnissen der Babyboomer aus, obwohl diese innerhalb
der nachsten Jahre das Renteneintrittsalter erreichen.

So reagierte die Arbeitswelt beispielsweise viel zu spat auf
die Bedurfnisse der Generation Y. Viele YlerInnen traten
motiviert in den Arbeitsmarkt ein. Einige von ihnen waren
jedoch schnell enttauscht von dem, was sie dort mitunter
erwartete: alte Strukturen, geringe Flexibilitat, schlechte
Work-Life-Balance. Erst seit wenigen Jahren scheint sich
etwas zu tun: Mittlerweile passen sich immer mehr
ArbeitgeberInnen den Bedurfnissen der Generation Y an.
Doch damit ist die Arbeit nicht getan. Aus Fehlern sollten
immer Lehren entstehen. Meint: Spatestens »gestern« war
der richtige Zeitpunkt, sich mit den Wunschen der
Generation Z auseinanderzusetzen. Denn wie bereits
erwahnt sind die »ZlerInnen« noch einmal anders geartet
als die Generation vor ihnen.

Sie merken, ArbeitgeberInnen stehen bei der
Implementierung von Mitarbeiterbindungsmalsnahmen vor
sehr vielseitigen Herausforderungen. SchliefSlich mussen
sie sich sowohl ein Wissen uber die unterschiedlichen
Bedurfnisse der Generationen aneignen, gleichzeitig aber
auch auf die Individuen im Betrieb eingehen. Doch an
diesem Aufwand fuhrt leider kein Weg vorbei. Nur wenn
Sie Thre MitarbeiterInnen kennenlernen, werden Sie die
besten und lohnenswertesten MalSnahmen finden.
Reagieren Sie fruhzeitig - verbessern Sie das
Bedurfnismanagement in Threm Unternehmen, halten Sie
nach, was gewunscht wird, und setzen Sie es um.

Wie das alles gehen soll? Das wissen Sie am Ende dieses
Buches.



Die Qualitat der Mitarbeiterbindung

Studien zeigen, dass maximal ein Funftel der
MitarbeiterInnen in Unternehmen hochengagiert sind.
IThnen gegenuber stehen rund 70 Prozent gering
verbundene, Dienst nach Vorschrift leistende
MitarbeiterInnen sowie ein Sechstel MitarbeiterInnen, die
bereits innerlich gekundigt haben. Letztere sind die
»unangenehmen« KollegInnen, die so frustriert uber ihren
Job sind, dass sie andere MitarbeiterInnen mobben, hohe
Fehlzeiten haben und schon bald tatsachlich kundigen
werden. Diese MitarbeiterInnen lassen dann nicht selten
eine Menge verbrannte Erde zuruck und sind uberdies
mitverantwortlich fur die 70 Prozent der oben genannten
MitarbeiterInnen, die ebenfalls ein eher geringes
Engagement aufweisen.l

Aber was ist der Hauptgrund fur die Frustration am
Arbeitsplatz und die deklarierte Lustlosigkeit, die so viele
MitarbeiterInnen verspuren? Als Hauptproblem begegnet
uns in der Praxis immer wieder Unzufriedenheit mit dem
Management. MitarbeiterInnen haben haufig das Gefuhl,
dass sich die Fuhrung zu wenig fur sie und ihre Arbeit
interessiert. Und je weniger Aufmerksamkeit, Interesse und
Wertschatzung MitarbeiterInnen erfahren, desto geringer
ist ihre emotionale Bindung an das Unternehmen.

Die volkswirtschaflichen Kosten, die durch unzufriedene
MitarbeiterInnen entstehen, durch sogenannte »innere
Kundigungen«, belaufen sich auf erschutternde 105 bis 122

Milliarden Euro!2

Ganz klar also, dass MalSnahmen zur verbesserten
Mitarbeiterzufriedenheit und -bindung am Arbeitsplatz
sinnvoll sind. Eine hohere Zufriedenheit bedeutet hohere



Motivation, bedeutet hoheres Engagement, bedeutet
hohere Produktivitat, bedeutet bessere Wirtschaftlichkeit.
Wer sich um die Zufriedenheit seiner ArbeitnehmerInnen
kummert, wer dafur sorgt, dass sie sich zufrieden und
»pudelwohl« fuhlen, darf sich also uber eine erhohte

Produktivitat bei der Arbeit freuen.3

2

® Was bedeutet denn eigentlich
Produktivitat im Kontext Arbeit?

Produktivitat kann viele Bedeutungen haben - auch rein
technische. In diesem speziellen Fall ist mit »hoher
Produktivitat« gemeint, dass die Arbeitsleistung von
MitarbeiterInnen im Kontext von Zeit und Qualitat hoch
ist.

Das Ziel samtlicher Bindungsmalsnahmen sollte vor allem
die sogenannte Verbundenheit, nicht die Gebundenheit
sein. Man spricht zwar von
MitarbeiterbindungsmafSnahmen - strenggenommen
musste der Begriff jedoch
MitarbeiterverbundenheitsmalSnahmen lauten. Denn das
eigentliche Ziel hinter samtlichen Bindungsbemuhungen
ist, dass sich die MitarbeiterInnen verbunden mit dem
Unternehmen fuhlen, dass sie also eine freiwillige und
emotional gepragte Beziehung mit dem/der Arbeitgeberln
eingehen. Bei der Gebundenheits-Beziehung zwischen
ArbeitgeberIn und ArbeitnehmerIn hingegen entscheiden
rechtliche, finanzielle oder andere »Zwange« uber den
Verbleib der MitarbeiterInnen im Unternehmen. Solche
Beziehungen entstehen also, wenn MitarbeiterInnen keine
andere Wahl haben, als im Unternehmen zu verbleiben. Das



Ziel samtlicher Bindungsmalinahmen, die wir Thnen
vorstellen, ist es, die Verbundenheit-Beziehung zu starken.

BINDUNGSARTEN

psychologisch ) rechth(.:h
emotional okonomisch
freiwilli technologisch
° unfreiwillig

Abb. 1: Bindungstypen, eigene Darstellung in Anlehnung
an Bruhn, 2009, S. 60f.

Manfred Bruhn spricht in seinem Buch Relationship
Management uber verschiedene Kundenbeziehungen und
die Kundenbindung zwischen KundInnen und Marke oder
Unternehmen. Er bezeichnet KundInnen, die sich
besonders verbunden mit einer Marke fuhlen und
gleichzeitig wenig gebunden sind, als »Fans«. Insgesamt
lassen sich anhand der Parameter Verbundenheit und
Gebundenheit vier verschiedene Mitarbeitertypen
identifizieren, die Sie in unserer Grafik sehen. Ein Fan ware
etwa eine Person, die besonders loyal einer Marke
gegenubertritt und das, obwohl es zahlreiche Alternativen
gabe. Vielleicht kennen Sie solche Marken und kaufen etwa
immer dieselbe Lieblingsschokolade oder stets die gleiche
Automarke? Aber warum erzahlen wir Thnen das? Diese



Annahme lasst sich quasi vollstandig auf das Verhaltnis
zwischen ArbeitgeberIn und MitarbeiterInnen ubertragen.
Wir wollen Thnen mit diesem Buch dabei helfen, richtige
Fans innerhalb der Belegschaft zu sammeln! Anhand
Abbildung 2 (angelehnt an die Kundenbindungsstrategie
von Manfred Bruhn) lassen sich die Unterschiede noch
einmal bildlich nachvollziehen und alle vier

Mitarbeitertypen darstellen.

VERBUNDENHEIT

FAN

o Ist gut ausgebildet

» Empfiehlt Unternehmen
und bleibt in der Krise

« Konnte jederzeit wechseln,
will es aber nicht

PARTNER

« Fiihlt sich dem
Unternehmen verbunden

» Kann nicht ohne Weiteres wechseln,
weil finanziell oder inhaltlich abhingig

NIEDRIGE HOHE
GEBUNDENHEIT GEBUNDENHEIT
WECHSLER GEFANGENER
« Hat innerlich gekiindigt « Wiirde gerne kiindigen
» Wird vermutlich » Ist aus verschiedenen Griinden
bald abwandern abhéngig vom Unternehmen
o Frust ist tiglicher Begleiter
NIEDRIGE
VERBUNDENHEIT
Abb. 2: Typologie der Mitarbeiterbindung, eigene

Darstellung in Anlehnung an Bruhn, 2009, S. 87



g Woran erkenne ich, zu welcher
Bindungsgruppe meine Mitarbeiterinnen

gehoren?

Seien Sie aufmerksam! Beobachten Sie, wie die Laune,
die Motivation und das Engagement der
MitarbeiterInnen ist. Wie sieht es mit der Arbeitsmoral
und der Verlasslichkeit aus? Wie hoch ist das Gehalt und
wie wird beispielsweise uber das Unternehmen
gesprochen? Wie gehen MitarbeiterInnen mit Kritik um
und wie ist die Integration in den Kollegenkreis?
Erscheinen die MitarbeiterInnen zu freiwilligen
Veranstaltungen des Unternehmens? Schnell lasst sich
so gerade der Faktor Verbundenheit feststellen. Um die
Gebundenheit hinreichend zu beurteilen, mussen
oftmals externe Faktoren, wie die Lebenslage der
MitarbeiterInnen und daraus resultierende (finanzielle)
Verpflichtungen (sofern bekannt) beachtet werden. In
diesem Kontext ist aulserdem relevant, wie attraktiv
ein/e MitarbeiterIn fur den Arbeitsmarkt ist und ob
sie/er sich dieser Attraktivitat bewusst ist.

Die Erkenntnis, dass zufriedene, mit dem Unternehmen
verbundene MitarbeiterInnen produktiver sind als jene, die
dies nicht sind, nutzen bereits viele Dienstleister in ihren
Dienstleistungsangeboten rund um das Thema
Mitarbeiterbindung. Nicht selten werden hier horrende
Summen aufgerufen. Im Ergebnis bedeutet das meistens:
Besonders grolSe Unternehmen mit grofSen Budgets haben
die Moglichkeiten, umfangreiche Zufriedenheitsanalysen
durchzufuhren und MitarbeiterbindungsmalSnahmen zu



implementieren. Kleinere und mittelstandische
Unternehmen bleiben haufig auf der Strecke.

Ein weiteres Problem zeigt sich bei der Umsetzung: Oft
werden Bindungsmalinahmen und -instrumente der
internen Kommunikation etabliert, in der Hoffnung, dass
sie auf jede/n MitarbeiterIn passen, ohne dies wirklich zu
uberprufen. Bleibt der Erfolg dann aus, wurde das Geld
wortwortlich zum Fenster herausgeschmissen. Und gerade
das konnen sich insbesondere kleinere Unternehmen nicht
leisten. Wenn es um das Thema BindungsmafSnahmen geht,
bleiben die Kleinen so immer wieder hinter den GrofSen
zuruck. Die Grofsen gehen wahrenddessen triumphierend
aus dem »War for Talents« heraus und durfen sich uber die
qualifiziertesten MitarbeiterInnen freuen.

UnternehmensberaterInnen, die fur einen zielgerichteten
und vor allem effizienten Einsatz von
MitarbeiterbindungsmafSnahmen sorgen, sind oft teuer.
Kleine Unternehmen, denen die Liquiditat fur etwaige
Investitionen fehlt, sparen hier lieber, stellen einen Kicker
auf und hoffen, dass die Motivation im Anschluss an die
Weihnachtsfeier auf ein Allzeithoch schielst. Wir mochten
Sie nicht demotivieren - aber sie wird es nicht. Warum? Die
Instrumente »Kicker« und »Weihnachtsfeier«, die hier nur
exemplarisch genannt werden, sind nicht passgenau. Sie
holen nicht jeden ab.

So empfand eine Autorin dieses Buches Weihnachtsfeiern
als »noch einen Punkt auf der langen To-do-Liste«, die
andere findet Kickern einfach blod. Und zack, Vermogen
versenkt, ohne nur ein Fitzelchen Wirkung zu erzielen.
Aber, was und wie dann?



