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Vorwort

Mitarbeiterbindung in Zeiten stetiger Umbriiche

Wir leben in einer Zeit stetiger, bisweilen groer Umbriiche. Das agile Denken
schaffte es in den letzten Jahren aus den Bereichen des Projektmanagements und
der IT bis tief hinein in deutsche Verwaltungs- und Amtsstuben. Banken, Versiche-
rungen und sogar Stadtverwaltungen wollen agiler werden. Die Orientierung am
Kunden, respektive dem Biirger oder Patienten ist allgegenwirtig.

Im Schlepptau agiler Denkweisen oder parallel dazu kam es in den letzten Jah-
ren zu zwei grof3en strukturellen New Work-Bewegungen, um die Arbeitswelt au-
tonomer, flexibel und kreativer zu gestalten:

1. Das Homeoffice sollte bereits vor Corona seinen Siegeszug antreten. Im Kern
des Homeoffice steht der Autonomie-Gedanke und damit auch ein Stiick weit
die Selbstverwirklichung der Mitarbeiter:innen und die Chance auf eine bessere
Balance zwischen Arbeit und Privatleben.

2. Auf der anderen Seite stehen Grofiraumkonzepte, die den zweiten Kern einer
neu verstandenen, gliicklich machenden Arbeit ins Visier nehmen: Die Begeg-
nung, Mitbestimmung und Kreativitit am Arbeitsplatz.

Beide Konzepte, die uns nach Corona als New Normal-Hybrid begleiten werden,
sprechen unterschiedlich motivierte Mitarbeiter:innen an. Die einen wollen lieber
selbstverantwortlich agieren, um sich lebendiger und zufriedener zu fiihlen. Die
anderen arbeiten, um sich mit Kolleg:innen zu treffen und auszutauschen. Sie se-
hen in der sozialen Begegnung einen wesentlichen Aspekt ihres Daseins.
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Auch wenn iiber Agilitit, New Work und zuletzt Feelgood-Management in den
letzten Jahren schon viel geschrieben wurde, ist die Umsetzung neuer Konzepte
zur Erhohung der Flexibilitdt und Produktivitit der Mitarbeiter:innen auf der einen
und der Betonung des SpaBfaktors in der Arbeit auf der anderen Seiten und damit
indirekt der Erhohung der Zufriedenheit der Kunden bei manchen Firmen nicht so
einfach. Wihrend sich Unternehmen wie Google und Konsorten offenbar leicht
tun, neue Konzepte umzusetzen, da ihre Mitarbeiter:innen scheinbar von selbst
mitziehen, sind neue Ideen der rdumlichen und zeitlichen Zusammenarbeit nicht
ohne weiteres auf traditionelle Unternehmen {ibertragbar. Was im Silicon Valley
funktioniert, erntet in einer deutschen Grof3versicherung skeptische bis abschitzige
Blicke. Es wird vermutet, dass wieder einmal eine neue Sau durchs Dorf getrieben
wird. Tatsdchlich werden viele Konzepte leider nicht bis an ihr logisches Ende
durchdacht. So scheitern manche gut gemeinten GroBraumprojekte bereits daran,
dass sich die Mitarbeiter:innen von nun an beobachtet fithlen. Nur weil es zwi-
schen den Menschen keine trennenden Winde mehr gibt, heifit dies noch lange
nicht, dass sie sich ab sofort offener austauschen und damit die Bindung im Unter-
nehmen erhoht wird. Im Gegenteil: Trennende Winde schaffen hiufig die Sicher-
heit, die es braucht, sich vertrauensvoll zu unterhalten. Und mit der Autonomie im
Homeoffice ist es auch nicht weit her, wenn die Fiihrungskraft kontrolliert, wann
ich mich ein- und auslogge.

Ist das nun ein Argument gegen Homeoffice und GroBraumbiiros? Natiirlich
nicht! Die beiden vorherrschenden Arbeitskonzepte zeigen jedoch deutlich, worauf
es in Zukunft ankommen muss. Agilitét, Flexibilitit, Kreativitit und Individualitit
werden derzeit grolgeschrieben. Die Digitalisierung verspricht uns, immer und
von iiberall aus arbeiten zu knnen. Auf der Basis einer ermutigenden und vertrau-
ensvollen Kultur erfiillen beide Konzepte ihr volles Potential. Zudem erhoht das
Homeoffice mit dem Fokus einer variablen, selbstbestimmten Arbeit seinerseits die
Zufriedenheit mit der Arbeit, wihrend clever umgesetzte GroBraumkonzepte auf-
grund spannender, vielseitiger Arbeitsaufgaben ihrerseits ebenso die Zufriedenheit
der Mitarbeiter:innen erhohen (Felfe, S. 132). Dabei konnen jedoch die Sicherheit
und vor allem Bindung der Mitarbeiter:innen zueinander, an ihre Fiihrungskrifte
und an das Unternehmen verloren gehen oder zumindest einen schmerzhaften
Knacks bekommen. Daher wurden bislang bei der Umsetzung von Telearbeitsplét-
zen langjdhrige Mitarbeiter:innen bevorzugt, um eben jenen Knacks zu vermeiden
(Felfe, S. 164 ff.). Ein Homeoffice fiir alle, kombiniert mit einem flexiblen Roll-
schrank vor Ort war so nie geplant.

Es liegt jedoch wie so oft nicht an den neuen Strukturen, sondern an den Hal-
tungen, Uberzeugungen oder neudeutsch dem Mindset des Managements, der Fiih-
rung und dem gesamten Unternehmen. Sind in einem Unternehmen tragende Be-
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ziehungen vorhanden — und damit sind ausdriicklich nicht nur die Beziehungen der
Kolleg:innen untereinander gemeint, sondern die Bindungen im gesamten
Unternehmen — werden sehr flexible Strukturen leichter angenommen, als in einem
Unternehmen, das streng hierarchisch organisiert ist. Man konnte fast sagen: Ist die
Katze aus dem Haus, tanzen die Miuse auf dem Tisch. Oder sie sterben an Lange-
weile, weil sie niemanden mehr zum Argern haben. In einem Unternehmen, in dem
die Beziehungen so tragend sind, dass sie gleichzeitig verpflichtend wirken, sowie
zu einem offenen und ehrlichen Austausch auch auf Distanz fiihren, tanzt keine
Maus auf dem Tisch und niemandem wird langweilig. Jeder weif} er darf, kann und
soll und wen er im Zweifel fragen kann.

Wihrend es bei hochmotivierten Mitarbeiter:innen offensichtlich ausreicht, ih-
nen mit Hilfe von Frameworks jenseits bekannter Arbeitsstrukturen eine sichere
Orientierung zu bieten, braucht es in eher traditionellen Unternehmen ein Umden-
ken in der Fithrung, um einen solchen neuen Geist der Zusammenarbeit und Ver-
antwortung zu etablieren und die Bindung zu Unternehmen und Team zu fordern.
Agile Frameworks wie Scrum oder die Objectives & Key Results (kurz OKR) bie-
ten einerseits einen Rahmen, in dem das Setzen eigener Ziele und freie operative
Entscheidungen moglich und gefordert sind, sind jedoch andererseits nicht so frei,
dass die Freiheit zum Chaos wird. In OKR orientieren sich die eigenen Wochen-
und Monatsziele an den Ziele der Fiihrung und Kolleg:innen. Hier schafft die
Transparenz zueinander die notige soziale Verpflichtung. In Scrum finden tégliche
15-miniitige Kurzmeetings als Statusabfrage des aktuellen Arbeitsstands der Mit-
arbeiter:innen statt. Damit ist die Freiheit in der tdglichen Arbeit gewéhrleistet, bei
gleichzeitigem regelmifigen Abgleich und dem entsprechenden sozialen Druck
durch die Kolleg:innen (Hiibler, 2020, S. 57 ff.).

Mit so viel Freiheit sind, zumindest voriibergehend, Menschen tiberfordert, die
dies bisher nicht erlebt haben. Es konnte folglich sein, dass der spontane Impuls
gegen Agilitits- und New Work-Konzepte weniger aus dem Gedanken heraus ent-
steht, dass neue Konzepte alter Wein in neuen Schlduchen sind — was zugegeben
durchaus der Fall sein kann — sondern vielmehr aus dem unbewussten Empfinden
der Uberforderung und der Angst, den Anschluss an das Team zu verpassen. Wer es
bislang gewohnt war, jeden Morgen die gleichen Leute zu sehen, mittags mit den
gleichen Menschen zum Lunch zu pilgern und am Abend mit dem ein oder anderen
noch ein Feierabendbier zu trinken, wird sich schwertun, wenn solche Sicherheiten
nicht mehr vorhanden sind. Vielleicht ist mein Lieblingskollege genau an den Ta-
gen im Homeoffice, an denen ich im Biiro bin. Der Miiller kommt spéter und arbei-
tet dafiir linger, weil das fiir seine Work-Life-Balance sinnvoller ist. Und ausge-
rechnet die Kollegin Maier, die genau zu meinen Zeiten im Biiro ist, geht ohnehin
nie mit zum Essen. Oberfldchlich betrachtet mogen dies Kleinigkeiten sein. Soziale
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Verunsicherungen, die sich schon wieder einspielen werden. Unter der Oberfliche
fallen jedoch sicher geglaubte Begegnungen weg, die erst wieder neu geschaffen
werden miissen. Die Rdume wiren vorhanden. Doch die Zeiten fiir Begegnungen
miissen erst organisiert werden — offline wie online. Denn auch online heif3it es
allzu oft: ,,Ich habe jetzt gleich ein Anschlussmeeting.* Dass dabei kaum ein locke-
rer Austausch stattfindet, der fiir die Bindung an ein Team so wichtig ist, liegt auf
der Hand. Damit wird iiberdeutlich, dass das Thema Mitarbeiterbindung ganz nach
oben sollte auf die Agenden moderner Unternehmen.

Das Thema Mitarbeiterbindung ist freilich nicht neu und wurde schon vor eini-
ger Zeit als Top-Thema erkannt. In einer Wissensgesellschaft reicht es nicht mehr
aus, die Menschen iiber Kontrolle oder finanzielle Anreize zu motivieren. Stattdes-
sen wird die intrinsische Motivation iiber gemeinsame Ziele, Werte und damit auch
die Bindung zum Unternehmen immer wichtiger. Dabei verschiebt sich insbeson-
dere im Gesundheitsmanagement der Fokus weg von einer Verhinderung von
Stress am Arbeitsplatz hin zur Férderung der Bindung (Badura, S. 26 ff.). Dennoch
ist in der Mitarbeiterbindung in vielen Unternehmen noch Luft nach oben. Je nach
Studie liegt der Wert bei den Wechselwilligen aufgrund einer fehlenden Verbun-
denheit zwischen 15 und 30 % (Wolf, S. 163 ft.).

Konzepte zur Erhohung der Mitarbeiterbindung sind meist in umfassende Per-
sonalbindungsprogramme eingebettet, in denen es darum geht, die Mitarbeiterbin-
dung zu messen, Instrumente zur Bindung einzusetzen und das Unternehmen als
Marke zu etablieren (Wolf und Felfe). Auch das Thema psychische Gesundheit
spielt dabei durchaus eine wichtige Rolle fiir die Bindung (Badura, S. 37 {f.). Emo-
tionale Mitarbeiterbindungskonzepte auf der Fiihrungsebene finden sich jedoch
bislang selten, obwohl regelmifig attestiert wird, dass gerade das Fiihrungsverhal-
ten nicht nur als hiufigster Kiindigungsgrund genannt wird (Wolf, S. 164), sondern
insgesamt den groften Einfluss auf das Empfinden und Verhalten der Mitarbei-
ter:innen hat. Erst danach kommen Faktoren wie die Teamzusammenstellung oder
das Alter eines Teams zum Tragen (Ebner, S. 93).

Das vorliegende Buch soll entsprechend keinen Rundumschlag zum Thema
Mitarbeiterbindung liefern, sondern konzentriert sich auf das Konzept der positi-
ven Psychologie in seiner Ubertragung auf Fiihrung, um Mitarbeiter:innen emoti-
onal an das Unternehmen zu binden. Dies bedeutet nicht, dass ganzheitliche Kon-
zepte der Mitarbeiterbindung obsolet wiren. Im Gegenteil: Die ethischen
Grundziige eines Unternehmens als Marke, damit Mitarbeiter:innen stolz auf ihr
Unternehmen sind, sind ebenso bedeutsam wie die systemische Einbettung eines
Fiihrungskonzepts wie das vorliegende in bereits vorhandene oder noch auszubau-
ende Aspekte der Mitarbeiterbindung aus der Perspektive der Personalentwick-
lung. Dies ist nicht zuletzt wichtig, um den Erfolg eines ,,Positive Leadership*
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messbar zu machen. Denn ohne konkrete Erfolge wie die Erhohung der Arbeits-
leistung, Kundenzufriedenheit, eine geringere Fluktuation und weniger Krankheits-
und Fehlzeiten lassen sich in Unternehmen langfristig keine Veranderungen durch-
fiihren (Felte, S. 112 ff.) — und wenn sie noch so sympathisch klingen.

Genau hier setzt ,,Positive Leadership* an, indem es auf die Zufriedenheit und
Motivation der Mitarbeiter:innen abzielt, damit diese langfristig zufriedener sind,
bessere Leistungen erbringen, produktiver sind und das Unternehmen erfolgreicher
ist. Eine positiv eingestellte Fiihrungskraft ist sowohl an der Weiterentwicklung der
Mitarbeiter:innen als auch am Arbeitsergebnis interessiert. Positive Fiihrungskrifte
gestalten folglich Atmosphiren, in denen sich sowohl die Mitarbeiter:innen indivi-
duell als auch erfolgreich zusammenarbeitende Teams weiterentwickeln. Eine Fa-
higkeit, die in normalen Zeiten zu produktiven Hochstleistungen fiihrt und in Kri-
senzeiten den Unsicherheiten von Mitarbeiter:innen entgegen wirkt. Es geht dabei
nicht um Helau und Alaf, sondern darum, auf der Basis einer freundlich-
wertschitzenden Stimmung Wachstum zu generieren und auch die Bearbeitung
kritischer Themen zu erleichtern. Wenn Sie so wollen, bietet eine Fiihrung auf der
Basis der positiven Psychologie einen knallhart bezifferbaren Return of Investment
(managerSeminare 01/2021, S. 18 ff.).

Konkret werden mit einer positiven Fiihrung Mitarbeiter:innen ermutigt, eigene
Wege zu gehen, beispielsweise im Homeoffice, ohne die Bindung zu Fiihrung und
Team zu verlieren. Eine positive Fiihrung zielt auch darauf ab, in der Zusammen-
arbeit nicht nur Stress zu vermeiden oder Konflikte zu bereinigen, sondern bereits
prophylaktisch eine positive Atmosphire zu kreieren, die die Mitarbeiter:innen
beispielsweise im GroBraumbiiro zu kreativen Hochstleistungen anspornt, indem
sie das Vertrauen zueinander fordert. Wenn die Arbeitswelt auf der einen Seite
immer technischer wird, brauchen wir offensichtlich auf der anderen Seite eine
Fiihrung, die das Menschliche in den Vordergrund stellt und damit die Beziehun-
gen untereinander fordert.

Die Ansitze einer positiven Fiihrung lassen sich dabei organisatorisch auf ver-
schiedenen Ebenen betrachten. Auf der individuellen Ebene beschiftigt sich eine
positive Fiihrung mit der Frage, wie es machbar ist, dass sich Mitarbeiter:innen mit
Freude engagieren und ihrer Arbeit einen gestalterischen Stempel aufdriicken. Dies
fordert die individuelle Mitarbeiterbindung. Auf der Team-Ebene beschiftigt sich
eine positive Filhrung mit der Frage, wie eine gegenseitige Unterstiitzung im Team
am besten gelingt. Auf der Organisationsebene schlieBlich stellt sich die Frage, wie
ein solches Mindset der autonomen Verantwortung und des wertschétzenden, bin-
dungsforderlichen Miteinanders in die Kultur der Organisation {ibergeht. Diese
drei Ansitze finden Sie im Filetstiick dieses Buchs als AGBs eines Fiihrungs-
Mindsets mit dem Ziel, Mitarbeiter:innen nicht nur zufrieden zu machen, um deren
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Engagement zu erhohen, sondern auch die Bindung zueinander und im Unterneh-
men zu erhohen:

e Das A steht fiir die positive Atmosphére sowohl in einem Team als auch im
gesamten Unternehmen.

* Das G steht fiir die Gestaltungslust und die Frage nach den Faktoren, die es
Mitarbeiter:innen erleichtern, motiviert und engagiert iiber sich hinaus-
zuwachsen.

* Und das B steht fiir sowohl tragende als auch kreative Bindungen und Bezie-
hungen im Team.

Diese drei Eckpfeiler der AGBs, leicht zu merken als ,,Allgemeine Geschéftsbedin-
gungen® der Fiihrung und des Managements, helfen Ihnen, auch in Zeiten des Um-
bruchs, in einer Fiihrung auf Distanz oder in einem offenen Grofraumbiiro sowohl
das Engagement Ihrer Mitarbeiter:innen als auch die Bindung zu Team und Unter-
nehmen zu fordern.

Konkret in die Praxis umsetzen ldsst sich eine solche bindungsforderliche Kul-
tur tiber einen Leitbildprozess, die Verankerung eines neuen Zusammenspiels zwi-
schen Fiihrung und Mitarbeiter:innen, das Einwirkung von Fiihrungskriften iiber
symbolische Fiihrung sowie gezielte Culture Hacks zur Veridnderung der Kultur.

Die Sehnsucht nach einer alten Normalitit nach Corona ist grof3. Dabei sind
gerade Umbruchzeiten der ideale Zeitpunkt fiir einen Neustart auf dem Weg in ein
neues Normal. Neudeutsch kénnen wir auch sagen: ein hybrides Arbeiten zwi-
schen Homeoffice und GroBSraumbiiro sollte es ohne eine neue Fiihrung, die gezielt
das Thema Bindung fokussiert, nicht geben.

Noch eine Anmerkung zur ménnlichen und weiblichen Schriftweise: Ein Buch
muss meines Erachtens in heutiger Zeit zwei Herausforderungen meistern, was
seine Form betrifft. Zum einen sollte es gut lesbar sein. Zum anderen spiegelt jedes
Schriftwerk nicht nur die Realitéit wider, sondern schafft auch neue Wirklichkeiten.
Ich habe mich daher dafiir entschieden, soweit es moglich und gut lesbar ist, die
weibliche Mehrzahl zu benutzen, die in aller Regel die ménnliche beinhaltet. In
den wenigen Fillen, in denen dies nicht funktioniert, nutze ich das generische Mas-
kulinum. In Beispielen variiere ich die weibliche und ménnliche Schriftweise.

Fiirth, Deutschland Michael Hiibler
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Mitarbeiterbindung als Kernthema
der Zukunft

1.1 Warum kiindigen gute Mitarbeiter:innen?

Auf der einen Seite steht die Bindung der Mitarbeiter:innen. Wenn diese jedoch
versagt, kommt es zu Kiindigungen von der Mitarbeiterseite. Doch warum kiindi-
gen Mitarbeiter:innen? Eine Frage, mit der sich Unternehmen in Zukunft noch
mehr als bislang beschiftigen sollten. Schauen wir uns dazu die Ergebnisse aus
diversen aktuellen Studien an:!

Der Fiihrungsfaktor

* 92 % der Mitarbeiter:innen wiirden bleiben, wire ihr Vorgesetzter empathischer.

e 76 % suchen nach einem neuen Job, weil Sie sich bei der jetzigen Arbeit nicht
wertgeschitzt fiihlen.

Arbeitsbedingungen

e 43 % geben die Unternehmenskultur als Hauptgrund fiir einen Arbeits-
wechsel an.

e 70 % verlassen ihren Arbeitgeber aufgrund einer mangelnden leistungsstarken
und schnellen Kommunikation.

"Eine gute Zusammenfassung mit einer detaillierten Auflistung und Verlinkung der Studien
finden Sie unter www.harbinger-consulting.com/blog/warum-kuendigen-mitarbeiter. Fiir
Deutschland ist v. a. der Gallup-Engagement-Index 2020 interessant: www.gallup.com/de/
engagement-index-deutschland.aspx.
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Personliche Weiterentwicklung

e Die Forderung von Stirken und Fahigkeiten durch den Arbeitgeber und die
Fiihrungskraft verringert die Wahrscheinlichkeit von Kiindigungen um 15 %.

* Mangelnde Weiterentwicklungschancen erhohen das Kiindigungsrisiko um 70 %.

* Eine gute Lernkultur im Unternehmen fordert die Mitarbeiterbindung um 40 %.

Dies sind zwar nur Momentaufnahmen, die aber dennoch deutlich machen, worauf
es ankommt. Entsprechend lassen sich drei zentrale Hotspots fiir Kiindigungen zu-
sammenfassen: Die Fiihrung, die Arbeitsbedingungen und -kultur sowie die per-
sonlichen Moglichkeiten der Weiterbildung.

1. Die Fiihrungskraft als Dreh- und Angelpunkt der Mitarbeiterbindung
Kiindigungen hingen oft mit den direkten Vorgesetzten zusammen. Fiir viele Mit-
arbeiter:innen spielt das Unternehmen, bei dem sie angestellt sind, lediglich in der
Bewerbung eine groe Rolle. Anschliefend hingt ihre Arbeitszufriedenheit mehr
oder weniger direkt von dem Klima in ihrem Team oder ihrer Abteilung und damit
indirekt von der Team- oder Abteilungsleitung ab, die die Kultur im Team oder der
Abteilung nachhaltig prigt. Fiihrung bekommt damit eine zentrale Bedeutung fiir
die Mitarbeiterbindung (Wolf, 2016, S. 164):

e Ist meine Fiihrungskraft ein Vorbild fiir mich?

e Istsie verlidsslich und glaubwiirdig?

*  Werde ich ernst genommen?

 Finde ich ein offenes Ohr fiir meine Anliegen und Ideen?

» Stellt sich meine Fiihrung hinter mich bei Fehlern?

* Steht sie fiir die Abteilung und das Team ein, wenn es hart auf hart kommt?
* Wird konstruktive Kritik anerkannt?

2. Arbeitsbedingungen und -kultur

*  Werden Ideen von mir wertgeschétzt?

* Bekomme ich regelméBig ein Dankeschon fiir meine Leistungen und meinen
personlichen, auch emotionalen Einsatz?

* Gehoren meine Erfolge mir oder dem Team und nicht dem Chef?

» Fiihle ich mich regelmé@Big tiberlastet? Es ist verlockend, gute Leute hirter ar-
beiten zu lassen und damit so lange zu iiberlasten, bis sie kiindigen.

* Kann ich Beruf und Privatleben gut vereinbaren und wird dies im Unternehmen
anerkannt, wenn ich eine fiir mich stimmige Work-Life-Balance anstrebe?
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3. Personliche Forderung, Forderung und Weiterentwicklung?

* Das Gefiihl, sich personlich gefordert zu fiihlen beginnt mit der Frage, ob ich
tatséchlich am richtigen Platz eingesetzt bin. Finde ich Gleichgesinnte, mit de-
nen ich auf Augenhohe diskutieren und arbeiten kann? Oder werde ich von den
Kolleg:innen aufgrund deren Einstellung demotiviert?

* Wenn zudem nicht diejenigen mit den besten Ergebnissen befordert werden,
sondern diejenigen mit den besten Beziehungen, sieht es ebenfalls schlecht fiir
die Mitarbeiterbindung aus.

*  Werden meine Talente erkannt und anerkannt?

e Werde ich in der téglichen Arbeit herausgefordert? Gibt es geniigend Freirdume
und Unterstiitzung, um eigene Wege zu gehen und auch mal Fehler zu riskieren?

* Habe ich die Moglichkeit, mich beruflich und personlich durch Fortbildungen
oder Coachings weiterzuentwickeln?

1.2  Risiken einer mangelhaften Mitarbeiterbindung

In einer digitalen Welt fungiert beinahe jeder Mitarbeiter — sofern er offentlich
auftritt und Kundenkontakt hat — als Visitenkarte des Unternehmens. Dies ist, wenn
wir an die Moglichkeiten der Markenbildung denken, eine wunderbare Chance,
einfach, kostengiinstig und authentisch Werbung fiir das Unternehmen zu machen.
Ein kurzes semiprofessionelles Video einer jungen Mitarbeiterin {iber das eigene
Unternehmen auf Youtube kann eine bessere Werbung sein als eine Millionen Euro
schwere Profi-Kampagne. Mit Chancen sind jedoch immer auch Risiken verbun-
den. Denn die gleiche Mitarbeiterin konnte unter Arger oder nach einer Kiindigung
dem Ruf des Unternehmens nachhaltig schaden.

Dabei ist dies lediglich ein kleiner Teil moglicher Risiken, die von mangelhaft
gebundenen Mitarbeiter:innen ausgehen (Wolf, 2016, S. 170 f.):

* FEigene Agenda: Ungebundene Mitarbeiter:innen verfolgen eine eigene
Agenda, die dem Unternehmen ernsthaft schaden kann, was insbesondere im
Homeoffice gefihrlich ist. Sie werben Kunden ab, verschaffen sich Vorteile, in
dem sie bei Abrechnungen schummeln und vertreiben sich ihre Zeit auf der
Toilette oder im Internet.

» Aggressionsverschiebungen: Um ihrem Arger Luft zu machen, verschieben
sich Aggressionen in Richtung Mobbing, Vandalismus, Diebstahl oder Dienst

2Einige der folgenden Punkte lieBen sich auch unter dem Oberbegriff der Kultur zusam-
menfassen.
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nach Vorschrift. Besonders gefihrlich wird es, wenn das Unternehmen bei Kun-
den schlecht gemacht wird, Mitarbeiter:innen nicht mehr aktiv auf Kunden zu-
gehen oder keine Neukunden mehr anwerben.

* Krankheit: Ungebundene Mitarbeiter:innen sind hiufiger krank, sind daher
unzuverldssig und lassen sich schlecht einplanen.

* Schlechte Stimmung im Team: Ungebundene Mitarbeiter:innen wirken sich
emotional belastend auf ihre Kolleg:innen aus und agieren dauerhaft als Norg-
ler, Querulanten und Jammerer.

* Mangelnde Kreativitiit und Produktivitit: Ungebundene Mitarbeiter:innen en-
gagieren sich nicht (mehr) kreativ fiir die Belange des Unternehmens.

* Fahrlissigkeit: Ungebundene Mitarbeiter:innen produzieren héufiger Aus-
schuss und Fehlware.

1.3  Mitarbeiterbindung statt Neurekrutierung

Eine stetige Neurekrutierung kostet Zeit, Geld und Nerven. Unternehmen miissen
Stellenanzeigen schalten, konnen aktiv auf Suche in digitalen Netzwerken gehen,
die Testverfahren sind je nach Grofle unterschiedlich komplex, Vorstellungsgespra-
che sind aufwindig, insbesondere wenn sie mehrstufig ablaufen, das vorhandene
implizite Wissen wandert zu einem anderen Unternehmen ab und bis ein Mitarbei-
ter fachlich perfekt eingearbeitet ist und menschlich ins Team passt, kann gut und
gerne ein halbes Jahr vergehen. Nicht auszudenken, wenn sich nach der Probezeit
herausstellt, dass die eingestellte Person doch nicht so optimal wie gedacht auf die
Stelle passt.

So oder so ist es eine erhellende Ubung, aufzuschliisseln, was eine Neurekrutie-
rung bei Ihnen fiir einen Aufwand mit sich bringt und was Sie die Umsetzung einer
positiven Fiihrung zur Mitarbeiterbindung kostet. Mit Sicherheit sind die Methoden
zur Mitarbeiterbindung langfristig giinstiger als Neueinstellungen, zumal es sich
hierbei um eine Kulturverinderung handelt, die auch den nachkommenden Gene-
rationen zugutekommt. Ein ,,Danke* kostet eine Fiihrungskraft im Prinzip nichts —
manche Menschen hchstens ein wenig Uberwindung. Ein Vorstellungsgesprich
ist da schon teurer. Eine gelungene Mitarbeiterbindung hingegen spart nicht nur
Geld, sondern erh6ht zudem bestenfalls die Einsatzbereitschaft, Zufriedenheit, Ge-
sundheit und Leistung der Mitarbeiter:innen (Felfe, 2008, S. 15; Wolf, 2016,
S. 180 ff.).

Daher sollten Neurekrutierungen tunlichst vermieden werden. Der aktuelle
Zeitgeist gibt zwar (noch) vor, alle paar Jahre den Job zu wechseln, wenn eine
Karriere angestrebt wird. Der Wind fiir die jiingeren Generationen dreht sie jedoch



