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MITARBEITERBINDUNG Gutes Geld kriegen Spitzenkrifte {iberall. Treu bleiben sie einer Firma, wenn

sie persdnliches Interesse und Wertschitzung bekommen. Wie Chefinnen und Chefs das erreichen

Text: Myriam Salome Apke, Christoph Henn und Jonas Hetzer

wischendurch, sagt Katja Lafferenz,

habe ihr mal ,der Kick gefehlt“ in ihrem

Job. Die 47-Jahrige ist verantwortlich

fiir das Marketing bei Combisystems,

einem Anbieter von Software fiir Kfz-
Sachversténdige. Seit 2020 arbeitet sie fiir das
Unternehmen mit 27 Mitarbeitern am Stand-
ort Hannover.

Davor: die grol3e weite Welt. Lafferenz arbei-
tete 25 Jahre im Luxussegment der Tourismus-
branche, reiste viel: Dubai, Delhi, Bangkok.
Eine aufregende Zeit, aber auch eine auf-
reibende, weshalb sie die Branche wechselte.

Doch die Sehnsucht nach Glamour und fer-
nen Landern kam wieder — und auch attraktive
Jobangebote. ,Da setzte dann schon ein
Gedankenkarussell in meinem Kopf ein®, sagt
Lafferenz. Doch Kick hin oder her — am Ende
ging sie auf keine Offerte ein. Nichts konnte sie
von Combisystems weglocken.

Warum? Lafferenz spiirte, dass sie dort richtig
ist. Sie kann spannende Projekte umsetzen,
genief3t viel Entscheidungsfreiheit, darf ihre

Arbeitszeiten weitgehend selbst bestimmen. Eine
langjahrige Freundin von ihr gehért zum Team.
Und sie versteht sich sehr gut mit ihrem Chef Ste-
fan Grimm (50), der das Unternehmen gemein-
sam mit seinem Bruder Sebastian (46) fiihrt.
Und das Gehalt? Das ist in Ordnung. ,,Geld spielt
fiir mich nicht die Hauptrolle®, sagt Lafferenz.

Sie ist offenbar nicht die Einzige im Team,
die keinen Drang verspiirt, Combisystems zu
verlassen. Stefan Grimm, seit 2006 Geschifts-
fiihrer des von seinem Vater in den 1990er-
Jahren gegriindeten Unternehmens, sagt, dass
»hoch niemand gekiindigt hat®,

Hat Grimm einfach Gliick, dass seine Leute
lieber bei ihm bleiben, anstatt durch die Welt
zu jetten und sich durch hohe Gehilter abwer-
ben zu lassen? Nein. Der Unternehmer macht
einiges richtig. Es gelingt ihm, seine Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter an die Firma zu
binden — mit flexiblen Arbeitsbedingungen,
attraktiven Jobinhalten, einem starken Zusam-
menhalt im Team und nicht zuletzt durch seine
Art der Fithrung. >
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Bei Stefan Grimm hat nie
jemand gekiindigt; Manuel
Diepolder ist als Top-
Arbeitgeber zertifiziert.
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sich dazu mit den Unter-
nehmern, anderen
impulse-Mitgliedern und
dem stellvertretenden
Chefredakteur Andreas
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Mitarbeiterbindung heift das Zauberwort.
Enge Bande zwischen Unternehmen und Team-
mitgliedern haben zwei zentrale Effekte: eine
hohe Leistungsbereitschaft und — gerade in
Zeiten des Fachkrédftemangels — weniger Fluk-
tuation, was automatisch weniger Aufwand bei
der Besetzung von Stellen bedeutet. Streben
Unternehmen diese Resultate gezielt an, spre-
chen Fachleute von Retention Management.

Gefiihl schldgt Geld
Sabine Remdisch, Professorin fiir Personal-
und Organisationspsychologie an der Leuphana
Universitdt in Liineburg, forscht dazu. Sie
unterscheidet zwischen harten und weichen
Bindungsfaktoren. Harte Faktoren sind finan-
zielle und materielle Anreize wie Gehalt, be-
triebliche Altersvorsorge, das Diensthandy
oder der Firmenwagen. Weiche Faktoren bezie-
hen sich auf die Organisations- und Fithrungs-
kultur, Lern- und Entwicklungschancen und
Jobinhalte, also die Sinnhaftigkeit der Arbeit.
Beim Thema Geld konnen viele kleine und
mittelstdndische Unternehmen kaum mit den
Groflen mithalten. Miissen sie auch nicht.
Denn was Menschen wirklich bindet, sind ge-
meinsame Werte und Ziele in der Zusammen-
arbeit. , Entscheidend ist, dass sich Mitarbei-

tende individuell gesehen, wertgeschétzt und
unterstiitzt fithlen®, sagt Remdisch. Es gehe da-
rum, emotionale Bindung herzustellen — und
das konnten kleinere Firmen aufgrund kurzer
Dienstwege, flacher Hierarchien und kleine-
rer Teams oft besser als Konzerne. ,Die Nihe
zum Team ist ein Vorteil, den sich kleine und
mittelstdndische Betriebe bewusst machen
sollten”, sagt Remdisch. Denn: Emotionale Bin-
dung ist nicht einfach da, weil das Team klein
ist. Sie muss aufgebaut und erhalten werden.

Bei Combisystems ist zu sehen, wie das klap-
pen kann: Marketingchefin Katja Lafferenz
fiihlt sich wohl mit den Arbeitsbedingungen,
den Aufgaben, dem Team und nicht zuletzt der
Flihrung durch Stefan Grimm. Sie hat das
Gefiihl, richtig in der Firma zu sein.

~Wenn Unternehmen, insbesondere Fiih-
rungskréfte, es schaffen, eine emotionale Bin-
dung zu den Mitarbeitenden aufzubauen, ist
das wie eine Schutzimpfung gegen Abwande-
rung und innere Kiindigung*, sagt Marco Nink,
Director of Research and Analytics bei Gallup.
Das international titige Beratungshaus ermit-
telt seit 2001 mit einer grof angelegten Befra-
gung von Angestellten, wie stark Mitarbeiten-
de emotional an ihren Arbeitgeber gebunden
sind und wie sich das auf den Unternehmens-



erfolg auswirkt (siehe Kasten ,Vier Elemente
fiir mehr Verbundenheit®, Seite 31).

Die Zahl der Mitarbeitenden ohne emotionale
Bindung war laut Gallup 2023 mit 19 Prozent
auf dem hochsten Stand seit 2012. Ein Warn-
signal — aber auch die Chance, sich im Wett-
bewerb um Fachkrifte durchzusetzen. ,Vielen
Firmen ist nicht klar, wie teuer Fluktuation ist,
sonst wiirden sie viel mehr Ressourcen und
Zeit in die Verbesserung der Fithrungsqualitat
investieren, um Mitarbeitende zu halten®, sagt
Nink. 160 Tage briuchten Firmen im Schnitt,
um eine Stelle neu zu besetzen.

Handlungsbedarf erkennen

In dieser Zeit bleibe Arbeit liegen, ein neues
Teammitglied miisse gefunden werden, und
wenn es so weit sei, binde die Einarbeitung
viele Kapazitdten, sagt Nink.

Wer auf den Wohlfiihlfaktor setzt, kann dem
effektiv entgegenwirken. ,Emotional gebun-
dene Mitarbeiter sind deutlich schwerer ab-
zuwerben®, sagt Nink. 20 Prozent mehr Gehalt
als der Arbeitnehmer derzeit bezieht, miisste
die Konkurrenz auf den Tisch legen, um diese
Beschéftigten fiir sich zu gewinnen - und
natiirlich dieselben Privilegien bieten wie der
aktuelle Arbeitgeber.

Es lohnt sich also, den Fokus nicht auf das zu
legen, was fehlt — Fachkréafte und Azubis —, son-
dern auf das, was schon da ist: das Team. Zu-
néchst ist entscheidend, ob {iberhaupt ein Pro-
blem besteht. Verlassen haufig Mitarbeitende
das Unternehmen und wechseln zur Konkur-
renz, besteht auf jeden Fall Handlungsbedarf
(wie Sie die Fluktuationsrate berechnen, lesen
Sie im Kasten ,,Tschiiss und auf Wiedersehen®,
Seite 23).

Wichtig ist es, im ersten Schritt herauszufin-
den, wie es um die Bindung der {ibrigen Mitar-
beitenden steht, was sie im Unternehmen hélt
— oder ob die Gefahr besteht, sie zu verlieren.
Der Managementberater Gunther Wolf aus
Wauppertal hat hierfiir ein einfaches Tool ent-
wickelt. Es zeigt, wie stark Angestellte an die
Firma gebunden sind (mehr dazu lesen Sie im
Kasten ,,16 Handlungsfelder fiir starke Bin-
dung® auf Seite 26).

MITARBEITERBINDUNG

Wolf unterscheidet vier Faktoren der Bin-
dung, mit denen Firmen gezielt arbeiten kon-
nen, um Kolleginnen und Kollegen zu halten:
1.das Unternehmen und die Rahmenbedin-

gungen der Arbeit
2. die Vorgesetzten und die Art ihrer Fiihrung
3. die Aufgaben eines Teammitglieds
4. das Team und der Zusammenbhalt

Ist klar, dass ein Teammitglied womoglich
bald geht, sollten Fithrungskréfte im personli-
chen Gespréch klédren, wie eine stdrkere Bin-
dung gelingen kann. ,Chefs von kleineren
Unternehmen haben den Vorteil, dass sie viel
von ihren Leuten mitkriegen und darauf einge-
hen konnen, in welcher Lebenssituation sie sind
oder was sie brauchen und wollen®, sagt Wolf.

Auf den folgenden Seiten lesen Sie, wie es
Mittelstdndlern aus unterschiedlichen Bran-
chen gelingt, auf diesen vier Ebenen eine starke
Bindung zu erzeugen.

1.DAS UNTERNEHMEN

Je besser Angestellte Privatleben und Beruf ver-
einbaren konnen, desto attraktiver ist die Fir-
ma. Die Herausforderung dabei: Die Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter haben mitunter sehr
unterschiedliche Bediirfnisse und Wiinsche.

Die einen wollen viel Raum fiir die Gestal-
tung ihrer Freizeit. Andere freuen sich, dass sie
iiberhaupt arbeiten kénnen — trotz privater Ein-
schrankungen wie Kinderbetreuung oder die
Pflege Angehoriger. Erlaubt es ihr Job, so zu
arbeiten, wie es fiir sie am besten ist, erzeugt
das Bindung.

Fiir Unternehmerinnen und Unternehmer
heif3t das: Sie miissen einen Rahmen fiir die
Arbeit setzen, der Flexibilitat erlaubt. Das zeigt
das Beispiel von Maren Sundermeyer. Als die
alleinerziehende Mutter aus Hannover 2008
auf Jobsuche war, ging ihre Tochter noch zur
Grundschule. Eine Vollzeitstelle schien in ihrer
Situation problematisch. Das Wort Homeoffice
war zu dieser Zeit in den meisten Unternehmen
noch nicht bekannt. Es herrschte Anwesen-
heitspflicht zu festen Uhrzeiten. Fiir Sunder-
meyer war es jedoch kaum denkbar, den
ganzen Tag nicht zu Hause zu sein. >

DREI FUR IMPULSE

Wahrend der Recherche
fur diese Titelgeschichte
hat sich das Autorenteam
gefragt: Was halt mich
eigentlich im Unterneh-
men? Letztlich sind es
Freiheit (Jonas Hetzer, 0.),
Freundschaft (Myriam
Apke) und die Tatigkeit
(Christoph Henn), weswe-
gen sie impulse treu sind.
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Thorsten Arendt fur impulse

IN SICHTWEITE Platz fiir
Kinder ist in der Werkshalle des
Sonderfensterbauers Ventana
nicht. Unternehmerin Judith
Pennekamp bietet den Eltern
im Team aber eine Betriebskita.
Die besuchte bereits eines der
Kinder von Mitarbeiter Daniel
Lechtenberg

Bei Combisystems war das kein Problem. Die
Grimm-Briider stellten fiir ihr neues Biiro in
Hannover zu dieser Zeit ein Team zusammen.
Ob die Mitarbeitenden ihren Job zu Hause, in
den Rdumen der Firma oder an einem anderen
Ort erledigten, spielte fiir sie keine Rolle.
Maren Sundermeyer durfte im Homeoffice
arbeiten und fing in Vollzeit im Kunden-
Support an — bei ihrem vorherigen Arbeitgeber
war ihr das nur in Teilzeit méglich.

LFiir mich war das eine groRRe Chance, beruf-
lich wieder mehr zu machen. Dafiir bin ich
wirklich dankbar®, sagt die heute 60-Jéhrige.
Thre Tochter ist inzwischen erwachsen. Sunder-
meyer arbeitet dennoch weiterhin iiberwiegend
von zu Hause aus — wie die Mehrheit im Team.

Was sie zudem sehr schatzt, ist, dass sie wah-
rend der Arbeitszeit auch mal etwas Privates
erledigen kann, ohne gleich einen halben Tag
Urlaub nehmen zu miissen. ,,Es ist {iberhaupt
kein Problem, sich mal herauszunehmen, zum
Beispiel fiir einen Arztbesuch®, sagt Sunder-
meyer. Natiirlich miisse sie auf ihre 40 Stunden
pro Woche kommen. Aber Stefan Grimm ver-
traue seinen Leuten. Hauptsache, es lauft.

Flexiblen Rahmen schaffen
Arbeitszeitmodelle, die es erleichtern, Beruf
und Familie in Einklang zu bringen, spielen
auch beim Sonderfensterbauer Ventana aus
dem Miinsterland eine wichtige Rolle. Was bei
Biirojobs mit Homeoffice leicht umzusetzen
ist, ist in der Produktion eine Herausforde-
rung: Prisenz ist unverzichtbar und die
Schichtzeiten sind wenig familienfreundlich.
Fiir die Nachtschicht gilt das ohnehin, aber
auch wer in der Spétschicht arbeitet, ist erst
nach 22 Uhr zu Hause.

,Wir haben deshalb eine zusétzliche Tag-
schicht eingefiihrt, nach der Eltern piinktlich
zum Abendessen mit den Kindern zu Hause
sind“, sagt Judith Pennekamp (55). Sie ist Co-

MITARBEITERBINDUNG

Geschéftsfithrerin des 1996 gegriindeten inter-
national titigen Familienunternehmens mit
rund 270 Mitarbeitenden.

Pennekamp ist iberzeugt, dass Mitarbeiten-
de Rahmenbedingungen vorfinden sollten, in
denen sie sich wohlfiihlen. ,,Dazu gehort, dass
wir Angebote fiir verschiedene Lebensreali-
taten machen®, sagt sie. Eines davon ist die
betriebseigene Gro3tagespflege , Gliicksfabrik®.
Ausgebildete Erzieherinnen betreuen hier bis
zu neun Kinder zwischen einem und drei Jah-
ren. Der Aufwand fiir die Firma aber ist erheb-
lich: Es habe viel Geld, Arbeit und Zeit gekos-
tet. Dennoch plant Pennekamp bereits, in >

WIE EINE FAMILIE

DANIEL LECHTENBERG (36), Leiter Vertrieb und Marketing bei Ventana

,Ventana ist fiir mich wie eine Familie - ich kann mir nicht vorstellen,

anderswo zu arbeiten. Das liegt zum einen an den Inhabern, die mich seit

meinem Schiilerpraktikum kontinuierlich geférdert haben. Ich konnte
berufsbegleitend zunéchst ein Bachelor-Studium und spéter ein MBA-

Studium absolvieren und danach schnell Verantwortung als Vertriebs- und

Marketingleiter iibernehmen. Zum anderen schitze ich besonders die

familienfreundliche Atmosphére, insbesondere seit ich Vater bin. Eines
meiner Kinder besucht bereits unsere Betriebskita, und mein jiingstes wird
demnichst in die ,,Gliicksfabrik* folgen. So sehe ich meine Familie haufiger
— und auch meine Frau, mit der ich gelegentlich in der Ventana-Kantine
esse, bevor wir unser Kind abholen. Zudem sind einige meiner Kollegen 'm
Laufe der Zeit zu Freunden geworden, die ich auch in der Freizeit sehe”



MARKO NINK Beratungsunternehmen Gallup
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einem Anbau des Firmengebéudes die Ferien-

_betreuung von Schulkindern zu erméglichen.

Neben der Kinderbetreuung bietet Ventana
auch Beratung und Unterstiitzung fiir weitere
schwierige Situationen im Privatleben an. Wer
etwa einen Angehdrigen pflegen muss, kann
seine Arbeitszeit an die Erfordernisse anpas-
sen. Und wer sich in einer privaten Notsituation
befindet, kann {iber einen externen Dienst-
leister Beratungsgespréche mit einem Psycho-
logen vereinbaren.

Inhaberin Pennekamp hofft, dass diese An-
gebote dazu beitragen, dass die Mitarbeiten-
den sich bei Ventana als Teil einer Familie
sehen, in der sie sich wohlfiihlen — und bleiben.
»Wir sind auf Spezialisten angewiesen, die
schwer zu finden und nicht leicht auszubilden
sind®, sagt sie. ,Deshalb ist die Bindung fiir uns
besonders wichtig.*

Diese geht bei Ventana auch durch den Ma-
gen. Wer will, kann gemeinsam mit dem Part-
ner oder der Partnerin in der betriebseigenen
Kantine zu Mittag essen — oder gleich das Essen
fir die ganze Familie vorbestellen und mit
nach Hause nehmen.

2.DIE VORGESETZTEN

Stefan Grimm, Geschaftsfiihrer von Combisys-
tems, ist genauso humorvoll wie direkt. Immer
geradeheraus, gern mal mit einem frechen
Spruch. Als er aber die Anfrage von impulse

bekam, {iber das Thema Mitarbeiterbindung zu
sprechen, war er sich zunichst unsicher. Er
hatte nie eine Strategie dafiir entwickelt oder
konkrete MaRnahmen ergriffen. Retention
Management? Nie gehort.

Er fragte also Katja Lafferenz, die Marketing-
leiterin: ,Sollen wir da mitmachen?“ Klar,
war die Antwort. Und dann platzte es in seiner
lockeren Art spontan aus Grimm heraus: ,War-
um bist'n du eigentlich hier?“ Lafferenz, die
Frotzeleien von ihrem Chef gewohnt ist, lachte
und sagte: ,Na, weil du mein Chef bist.“

Ein Kumpeltyp ist nicht automatisch eine
gute Fiihrungskraft. Grimms Nahbarkeit ist al-
lerdings ein Grund, warum die Mitarbeitenden
gern bei Combisystems arbeiten. Er ist immer
erreichbar und geht auf alle im Team zu. Regel-
mélRig spricht er mit jedem der 27 Angestell-
ten, im Idealfall einmal pro Woche. Etwa zwei
Arbeitstage pro Woche verbringe er mit diesen
Gesprachen, sagt Grimm.

Gallup-Experte Nink sagt, ihre Befragungen
hétten ergeben, dass die Fithrung mit groRem
Abstand der Faktor mit der gréRten Bindungs-
kraft sei. Der persénliche Austausch, das Ein-
gehen auf die Lebenssituation und die indivi-
duellen Bediirfnisse seien entscheidend. Nink
empfiehlt, einmal pro Woche 15 bis 20 Minu-
ten mit jedem Teammitglied zu sprechen.

So macht es Grimm. ,Ich bin derjenige, der
die Ohren ganz weit offen hat und sich alles
anhort®, sagt er. Das gilt fiir Firmenbelange
genauso wie fiir Privates. Er méchte wissen,
wie es den Leuten geht. Wer ein Problem hat,
kann damit zu Grimm kommen. ,Wenn man
mit ihm spricht, dann hat man immer das
Gefiihl, er hort zu und ist interessiert, sagt
Kundenbetreuerin Maren Sundermeyer.

Grimm ist gelernter Industriekaufmann,
kam erst bei Combisystems in Personalverant-
wortung. Zwar liest er viel iiber Fiihrung,
schaut sich im Internet Videos an und hat
schon Seminare besucht. Seine tigliche Fiih-
rungsarbeit macht er aber vor allem aus dem
Bauch heraus. ,Wenn du mit Menschen
sprichst, kannst du sie im Regelfall in deine
Richtung fiihren, sie mitnehmen®, sagt er.

Berater Klaus Doll bestétigt, dass Grimms
Ansatz — geplant oder nicht — die Mitarbeiter-
bindung stirkt. In der Fithrung gehe es >
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TSCHUSS UND AUF WIEDERSEHEN!

Wenn Mitarbeitende ihr Team verlassen, kann das ein Hinweis auf schwache Bindung sein. Wie Unternehmen
die Fluktuation berechnen, richtig deuten und warum es sich lohnt, wertschdtzend auseinanderzugehen

Die Fluktuationsrate gibt an, wie viel
Prozent der Beschaftigten innerhalb
einer bestimmten Zeitspanne das Un-
ternehmen verlassen. Eine hohe Rate
kann ein Hinwesis fiir geringe Mitarbei-
tendenzufriedenheit sein, ein Alarm-
signal fur eine geringe Bindung ist sie
aber nicht zwangsldufig. Es lohnt sich
deswegen, genauer hinzuschauen.

Fluktuationsrate berechnen

Mit der Basisformel I&sst sich die Fluk-
tuation einfach ermitteln. Betrachten
Sie beispielsweise ein Jahr. Teilen Sie
die Anzahl der Mitarbeitenden, die in
diesem Zeitraum ausgeschieden sind,
durch die Anzahl zu Beginn der Zeit-
spanne. Multiplizieren Sie das Ergebnis
dann mit 100.

Zum Beispiel: Zehn Angestellte sind
zwischen dem 1. Januar und dem

31. Dezember eines Jahres gegangen;
das Team bestand zum Jahresanfang
aus insgesamt 80 Mitgliedern.

10 (Abgénge):80 (Mitarbeitende) x
100 = 12,5 Prozent

Was diese Rechnung nicht berticksich-
tigt: ob Stellen neu besetzt wurden.
Daftir kann die Formel der Bundes-
vereinigung der deutschen Arbeitgeber-
verbande (BDA) genutzt werden. Hier
wird der durchschnittliche Personal-
bestand innerhalb einer bestimmten
Periode betrachtet. Diesen berechnen
Sie, indem Sie die Beschdftigtenzahl am
Anfang mit der Zahl der Beschaftigten
am Ende der zu betrachtenden Zeit-
spanne addieren. Das Ergebnis teilen
Sie dann durch zwei.

Im Beispiel ware es dann:

80 (Mitarbeitende am Jahresanfang)
+70 (Mitarbeitende am Jahresende) :2
=75

Es folgt das Schema der Basisformel:
10 (Abgénge):75 (Durchschnitt Mit-
arbeitende) x 100 = 13,3 Prozent

Wer den gesamten Personalbestand in
die Berechnung aufnehmen méchte,
kann eine dritte Formel nutzen: Die
Schliiter-Formel, benannt nach dem
SPD-Politiker und ehemaligen Gewerk-
schafter Helmut Schliiter. Sie eignet
sich besonders flir Unternehmen, die
schnell wachsen.

Fiir die Berechnung teilen Sie alle Ab-
gange durch den Personalbestand plus
Neueinstellungen in der zu betrachten-
den Zeit. Wieder multiplizieren Sie das
Ergebnis mit 100.

Zum Beispiel: Bei zehn Abgédngen inner-
halb eines Jahres und sieben Neuein-
stellungen in diesem Zeitraum ergibt
sich folgende Rechnung:

10 (Abgdnge):80 (Mitarbeitende zu
Beginn der Periode) + 7 (Neueinstel-
lungen) x 100 = 11,49 Prozent

Um die Fluktuationsrate Ihres Unter-
nehmens im Zeitverlauf beobachten zu
kdénnen, sollten Sie immer dieselbe
Formel zur Berechnung nutzen.

Fluktuation interpretieren

Wichtiger als die Rate ist der Grund fiir
Fluktuation. Einerseits gibt es Branchen
wie Gastronomie oder Landwirtschaft,
in denen Angestellte tblicherweise
haufiger wechseln.

Andererseits flieRen in die Berechnung
auch Austritte ein, die weder Arbeit-
geber noch Angestellte verhindern kén-
nen, etwa aufgrund des Renteneintritts,
Erkrankung oder gar dem Todesfall.
Auch Angestellte, die wegen eines aus-
laufenden Zeitvertrags gehen, fallen
darunter.

Hellhorigsollten Unternehmerinnen
und Unternehmer werden, wenn Mit-
arbeitende kiindigen und den Betrieb
verlassen wollen. Hier spricht man von
unternehmensfremder Fluktuation.

Dann ist es wichtig, die Griinde fir den
Weggang zu erfahren, um weiteren

Kiindigungen entgegenzuwirken und
auch, um Interesse und Wertschatzung
zu signalisieren (mehr dazu im nachs-
ten Abschnitt). Unternehmerinnen und
Unternehmer sollten deswegen im Aus-
trittsgesprach die Person fragen:

1. warum sie geht;

2. was sie gebraucht hdtte, um zu
bleiben.

Binden trotz Kiindigung

Im Idealfall beschrénkt sich Mitarbeiten-
denbindung nicht ausschlieflich auf die
Zeit des Angestelltenverhiltnisses. Das
zeigt das Beispiel von Vedder. Das
Handwerksunternehmen, das auf die
Innenausstattung luxuridser Yachten
spezialisiert ist, achtet sehr auf ein
bindungsorientiertes Offboarding.

,Wenn sich jemand entscheidet, Vedder
zu verlassen, signalisieren wir deutlich,
dass unsere Turen offenbleiben®, sagt
Personalchefin Christine Neubauer. Sie
halt auch nach dem Weggang zumin-
dest lose Kontakt zu den Ehemaligen.
Wihrend manche Unternehmen nach
dem Prinzip ,,Reisende soll man nicht
aufhalten® verfahren und mitunter
beleidigt sind, wenn Teammitglieder
gehen, reagiert Vedder mit Respekt auf
Wechselwiinsche - und freut sich tiber
eine hohe Zahl an Riickkehrern: Allein
2024 traten zehn Ehemalige wieder ins
Unternehmen ein, darunter Projektlei-
ter Sebastian Bendig (siehe Seite 29).

Wertschatzend auseinanderzugehen
wirkt sich aber auch in Sachen Recrui-
ting aus: Wenn ehemalige - wie auch
aktuelle - Mitarbeiter etwa im Bekann-
tenkreis Uber das tolle Betriebsklima
und die Entwicklungsmdglichkeiten er-
zahlen oder auf Bewertungsplattformen
wie Kununu gut tber die Firma urteilen,
zeigt das einerseits ein hohes Maf} an
Zufriedenheit, andererseits erhoht sich
die Wahrscheinlichkeit, dass auch Job-
suchende aufmerksam werden.
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IM VERTRAUEN Stefan Grimm,
Mitinhaber des Software-Anbie-
ters Combisystems, ldsst seinem
Team viel Freiraum. Zur Freude
von Marketingleiterin Katja
Lafferenz: Sie organisiert gern
Auftritte der Firma, wie hier in
der Dortmunder Westfalenhalle

heute ,,um Beziehungsgestaltung, sagt Doll.
Erst durch das Stellen von Fragen — und zwar
immer wieder — lerne man Menschen kennen.
Nur so konnten Fiihrungskréfte eine Vertrau-
ensbasis schaffen, die Bindungskraft habe.

So gelingt es Grimm, seine Mitarbeitenden
auch auf emotionaler Ebene zu erreichen. Als
zum Beispiel Katja Lafferenz einer Agentur
mitteilen musste, dass Combisystems die Zu-
sammenarbeit aufkiindigen wiirde, war das
nicht leicht fiir sie. Als es dann erledigt war,
meldete sie Grimm Vollzug. Kurz danach kam
eine E-Mail von ihm. Die enthielt einen Link zu
einem Youtube-Video mit ihrer Lieblingsmusik.
Dazu schrieb Grimm, sie solle sich erst einmal
ein Bier nehmen, auf den Balkon gehen und
zur Musik entspannen.

Eine solche E-Mail konnte Grimm nur schrei-
ben, weil er aus den Gesprachen mit ihr wusste,
welche Musik Lafferenz mag.

Ins Gesprach kommen

In groBeren Firmen als Combisystems ist ein so
héufiger, eher informeller Austausch zwischen
Unternehmensleitung und Mitarbeitenden
kaum moglich. Jeder und jede aus dem 50-kép-
figen Team von Allgédu Batterie im bayerischen
Haldenwang hat daher zuséatzlich zweimal im
Jahr ein personliches Gesprach mit einem der
beiden Inhaber im Kalender stehen.

Manuel und Alexander Diepolder fithren den
1994 gegriindeten Hersteller und Héndler von
Industriebatterien gemeinsam. ,Einmal ist
Alexander beim Gesprach dabei und einmal
ich, sodass wir beide den Kontakt zu den Mitar-
beitenden haben®, sagt Manuel Diepolder (35).
Er ist fiir Organisationsentwicklung, Firmen-
kultur und digitale Transformation zustdndig,
sein Bruder iibernimmt alles Kaufménnische.

Damit auch Anliegen zwischendurch schnell
geklart werden, stehen den Beschéftigten die
Teamleiter der verschiedenen Abteilungen zur

MITARBEITERBINDUNG

Seite — wie oft Gespriche stattfinden, das
entscheiden Leitung und Mitarbeitende unter-
einander. Letztere schétzen die Moglichkeit,
sowohl mit den Inhabern als auch mit den
direkten Vorgesetzten zu reden. ,Ich bin tdg-
lich im Austausch mit meinem Teamleiter®,
sagt Andreas Albrecht (42), der seit 14 Jahren
im Service von Allgéu Batterie arbeitet.
+Wenn ich ein Anliegen habe, sage ich es.”
Er konne sich darauf verlassen, dass die
besprochenen Themen Alexander und Manuel
Diepolder immer erreichen. Und wenn es ein-
mal darauf ankommt: , Die Briider kenne ich
ja auch sehr gut, da konnte ich immer
anklopfen.“ >

DEN JOB SELBST GESCHAFFEN

KATJA LAFFERENZ (47) Marketingleiterin bei Combisystems

,,Die Starke von Combisystems ist, dass jeder sein Talent und sein Kénnen
einbringen kann. Erst dadurch entstehen die Positionsbeschreibungen im
Team. Ich habe meinen Job als Leiterin des Marketings im Grunde selbst ge-
schaffen. Als die Inhaber Stefan und Sebastian Grimm mich 2020 eingestellt
haben, war nur klar, dass ich mich um Social Media und die Firmen-Website

. kiimmern soll. Was daneben sonst sinnvoll ware und welche Mafsnahmen

geeignet sind, das habe ich mir selbst erarbeitet. Fiir mich war das eine grofse
Chance, fiir die ich dankbar bin. Bei allem, was ich mache und umsetzen
mochte, unterstiitzen mich die Chefs. Dabei habe ich immer freie Hand. Ich
spiire ihr Vertrauen und fiihle mich wertgeschatzt. Dadurch entsteht bei mir
eine sehr starke Bindung ans Unternehmen.

OKTOBER 2024 impulse 25



26

16 HANDLUNGSFELDER FUR STARKE BINDUNG

Es gibt viele Faktoren, die Mitarbeitende im Unternehmen halten - nicht alle entfalten die gleiche Wirkung.
Die 4x4-Matrix zeigt, wie und woran Teammitglieder gebunden sind und wo es noch Potenzial nach oben gibt

Die 4x4-Matrix ist ein Tool, das Unter-
nehmen nutzen kénnen, um gezielt an
der Mitarbeiterbindung zu arbeiten.
Konzipiert hat es Coach und Unter-
nehmensberater Gunter Wolf. Ziele:

1. Analyse: Wie und durch was wird ein
Teammitglied gebunden? 2. Handlung:
In welchen Bereichen muss die Bindung
starker werden, damit es treu bleibt.

Die Matrix verstehen

In der Matrix werden vier Bindungs-
arten aufgefiihrt, von Wolf ,,Bindungs-
ebenen“ genannt (siehe Matrix unten):

1. Rationale Bindung (auf finanziellen
Anreizen beruhend, z.B.: Gehalt,
Firmenwagen, Provision etc.)

2. Habituelle Bindung (auf‘Gewohn-
heiten beruhend, z.B.: gleiche Auf-
gabe, gleicher Arbeitsort usw.)

3. Normative Bindung (auf einem
Pflichtgefiihl beruhend, z.B.: der
Vorgesetzte hat bei einer personli-
chen Krise untersttitzt, die Firma
eine Weiterbildung finanziert)

4. Emotionale Bindung (auf gemeinsa-
men Werten und Zielen beruhend,

Aufgaben

Rétionglé :
- Bindung

z.B.: soziales Engagement des Teams,
nachhaltiger Unternehmenszweck
oder dhnliches)

Diese vier Bindungsarten werden mit
vier Faktoren kombiniert: Aufgaben,
Unternehmen, Team und Fiihrungs-
kraft. Dazu stellt sich folgende Frage:
Wie hoch ist die jeweilige Bindung in
Bezug auf den jeweiligen Faktor ein-
zuschatzen? Daflir werden Punkte
vergeben: null = keine Bindung; zehn =
h&chste Bindung.

Ein Beispiel: Macht ein Teammitglied
seit zehn Jahren eine konkrete Aufgabe,
ist die habituelle Bindung, also auf
Gewohnheiten beruhend, bezogen auf
die Tatigkeit sehr hoch einzuschitzen.
In das Feld, in dem habituelle Bindung
und Aufgabe sich treffen, stiinden zehn
Punkte.

Hat jemand hingegen innerhalb von drei
Jahren funf unterschiedliche Stellen
besetzt, waren zwei Punkte notiert.

Und weiter: Das Teammitglied arbeitet
weit entfernt im Homeoffice, hat aber
jede Woche digitale Meetings mit der

Unternehmen

direkten Fiihrungskraft. Die beiden ver-
stehen sich, (iber Privates reden sie
aber nie. Im Feld emotionale Bindung/
Vorgesetzte stiinden vier Punkte.

Die Person fiihlt sich aber normativ, aus
Pflichtgefiihl, sehr an den Vorgesetzten
gebunden: Sie wurde beférdert, obwohl
sie weit weg wohnt und nicht bereit ist
umzuziehen. Im Feld normative Bin-
dung/Vorgesetzter stiinden acht Punkte.

Die Matrix nutzen

Um wirklich herauszufinden, wie sehr
und wodurch Mitarbeitende gebunden
sind, sollte die Matrix auch deren Per-
spektive abbilden. Zu empfehlen ist da-
her, im gemeinsamen Gespréch jedes
Feld mit Punkten zu bewerten.

Alternativ kdnnen Fiihrungskrifte die
Matrix auch aus ihrer Sicht ausftillen
und als Orientierung nutzen, in welchen
Feldern sie die Bindung starken wollen
- entweder fiir das ganze Team oder
fir einzelne Mitglieder. Noch ein Tipp:
Die emotionale Bindung ist die wir-
kungsvollste, hier sollten auf jeden
Faktor bezogen hohe Werte stehen.

Vorgesetzte

Eine Schritt-fiir-
Schritt-Anleitung, wie

Habituelle
- Bindung

Sie die Matrix ausftillen
und nutzen kénnen,
sowie eine Vorlage
kénnen Sie hier herun-

~ Normative
~ Bindung

terladen: impulse.de/
4x4-matrix

~ Emotionale
- Bindung
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AUF AUGENHOHE Markus
Klaas (I.), Teil der Geschéfts-
fiihrung beim Yachten-innen-
ausbauer Vedder, spricht viel
mit dem Team, nicht nur
iber Konstruktionspléne in
der Werkstatt. Projektleiter
Sebastian Bendig schatzt
diese offene Gesprachskultur

stiitzt zu werden, je nach Interesse und Bedtirf-
nis. Fiir eine Studie zum Thema Retention Ma-
nagement im Mittelstand hat sie Interviews mit
Angestellten von gut 100 Firmen ausgewertet.
Wichtigste Erkenntnis: Angebote zur Weiterbil-
dung und zur personlichen Entwicklung sind
gerade fiir kleinere Unternehmen ein sehr effek-
tives Instrument, um Mitarbeitende zu binden.

Bei Vedder hat man das verstanden. , Es be-
ginnt schon bei den Azubis, die bei uns von An-
fang an vollwertige Teammitglieder sind“, sagt
Personalchefin Christine Neubauer. Die Azubis
bekommen keine Ubungsjobs, sondern werden
sofort in laufende Projekte eingebunden.

Individuelle Starken erkennen und fordern,
das ist das Ziel von Fachgesprichen, die bei
Azubis nach jedem Abteilungswechsel anste-
hen: Was kann die Person besonders gut, was
macht sie besonders gern?

Gemeinsam mit ihren Vorgesetzten schmie-
den die Vedder-Azubis Entwicklungspline, die
iber die Zeit der Ausbildung hinausgehen.
,Dabei signalisieren wir, in welchem Arbeits-
bereich wir uns den Azubi gut vorstellen kon-
nen, sind aber ebenso offen fiir Wiinsche und
Vorstellungen der jungen Nachwuchskraft®
sagt Neubauer.

Lernangebote machen

Nach der Lehre geht es im Entwicklungs-
gesprdach dann um Karrierefragen: Mochte
jemand in Fithrungsverantwortung oder lieber
als Spezialist arbeiten? Das soll schon den
jungen Teammitgliedern verdeutlichen, dass
ihnen bei Vedder viele Wege offenstehen.

Der einstige Azubi und heutige Geschifts-
fithrer Markus Klaas sucht auSerdem den per-
sonlichen Kontakt. ,Ich ermuntere gerade die
Auszubildenden, sich frithzeitig berufliche
Ziele zu setzen®, sagt er. Selbst habe er schon
mit 23 Jahren zu seiner damaligen Freundin
gesagt: ,Ich mochte eines Tages auf der Ge-
schéftsleitungsebene tatig sein.”

MITARBEITERBINDUNG

Auch fiir das Familienunternehmen Allgau
Batterie sind Entwicklung und Teilhabe wich-
tige Werte der Zusammenarbeit. Damit alle
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die Gelegen-
heit haben, den eigenen Werdegang im Unter-
nehmen zu gestalten und einander Riickhalt
geben konnen, sind die Teammitglieder einge-
laden, einander tiber die Schulter zu gucken
und zu lernen — Jobhopping nennen sie das.

,Dariiber lernt man auch die Menschen aus
allen Geschéftsfeldern kennen®, sagt Andreas
Albrecht, der 70 Prozent seiner Zeit mit Kun-
denbesuchen verbringt. Wenn er unterwegs ist,
kdmen oft Kolleginnen und Kollegen aus >

!

: ;y
GERN ZURUCKGEKEHRT

SEBASTIAN BENDIG (45), Projektleiter bei Vedder

»Bei Vedder hat mich von Anfang an die offene Gesprachskultur tiber-
zeugt. Schon als ich dort vor elf Jahren beim Bewerbungsgespréch saf,
sprachen wir dartiber, dass statt der ausgeschriebenen Stelle eine andere
Position noch besser zu mir und meinem Lebenslauf passen wiirde - und
einigten uns darauf. Auch im Arbeitsalltag diskutieren wir offen tber Her-
ausforderungen und finden stets gemeinsam die optimale Lésung. AufRer-
dem gefallt mir, dass wir hier Understatement pflegen und uns nichts auf
unsere Marktstellung einbilden — was gerade in der Luxusbranche nicht

»selbstverstandlich ist. Trotzdem hatte ich 2022 das Gefiihl, dass ich etwas
Neues ausprobieren muss. Auch dariiber konnte ich mit Vedder spre-
chen. Ich nahm das Angebot eines Wettbewerbers an und merkte schnell,
dass mir dort fehlt, was ich an Vedder so schitze. Noch wahrend der
Probezeit kehrte ich zuriick - das Unternehmen hatte mir die Tiir offen-
gehalten.
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RAUM FUR BINDUNGSMASSNAHMEN

Alle wollen Spitzenkrafte im Unternehmen halten,
s aber wie gelingt es? Teilen Sie Ideen und tauschen
Sie sich iiber lhre Erfahrungen mit anderen Mit-

gliedern im Unternehmer-Forum von impulse
%, aus - liber den QR-Code links oder diesen Link:
: impulse.de/mitarbeiterbindung

anderen Abteilungen mit. ,Sie lernen dann
Kunden kennen, sehen unsere Anlagen mal in
echt und verstehen, was unsere Produkte aus-
macht®, sagt er. Zusitzlich zu diesen informel-
len Lernchancen sind alle Beschéftigten einge-
laden, schulische Weiterbildungen zu machen
oder sich ,,on the Job“ weiterzuentwickeln.
LWir besetzen nicht Stellen mit Menschen,
sondern umgekehrt: Wir gestalten die Stellen
so, dass sie zu den Menschen passen®, sagt Ma-
nuel Diepolder. So komme es vor, dass Beschéf-
tigte in einem Bereich anfangen, dann aber in
einen ganz anderen wechseln. ,Eine Kollegin
hat zum Beispiel in fiinf Jahren drei Positionen
innegehabt und war am Ende Assistenz der
Geschiftsfiihrung®, erzéhlt Diepolder.
»~Warum sollten Stellen starr sein?*, sagt Be-

" rater Wolf. ,Es ist doch viel wertvoller, Mitar-

beitende im Unternehmen zu haben, die von
den Werten her passen, die Firma klasse finden
und dann zu schauen, welche Aufgaben es gibt
und was die Person gern machen mochte.“

WENN MENSCHEN DAS
MACHEN KONNEN, WAS
SIE MGCHTEN, MACHT
DAS EMOTIONALE
BINDUNG EINFACHER

SABINE REMDISCH Leuphana Universitdt, Liineburg
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Auch hier gilt: Die Rahmenbedingungen
miissen stimmen. Die Beschaftigten wiinschen
sich Unterstiitzung und ausreichend Zeit fiir
Weiterbildung und Entwicklung in ihrer tdg-
lichen Arbeit. ,Mitarbeitende mochten mit ih-
rer Arbeit einen echten Beitrag leisten, sagt
Professorin Remdisch von der Leuphana Uni-
versitat Liineburg. ,,Emotional gebundene Mit-
arbeitende sind stolz auf ihre Arbeit, begeistern
sich fiir ihre Aufgaben, kommen gerne zur
Arbeit und ergreifen proaktiv Initiative.”

Das helfe im Ubrigen auch beim Recruiting.
Wolf schldgt vor, einfach gar keine konkreten
Stellen auszuschreiben, sondern den Fokus
ganz auf Werte und Ziele zu setzen. ,,Die Chan-
cen auf passende Mitarbeitende mit hoher
Bindung sind dann deutlich héher.“

4.DAS TEAM

Manuel Diepolder von Allgédu Batterie hat eine
Vision: Er mochte mehr Selbstorganisation und
eine andere Art von Fiihrung. Mitarbeitende
sollen eigenverantwortlich zusammenarbeiten,
entsprechend ihren Fahigkeiten. Das fordert
dem Team viel ab, weil3 er. ,Aber wir haben
gute Leute, die gemeinsame Werte teilen.”

Damit das so bleibt, wéchst das Unterneh-
men ,gemachlich, sagt Diepolder: Bis 2030
sollen statt heute 50 maximal 70 Menschen bei
ihm arbeiten. ,,Wir stellen nur Leute ein, die zu
unseren Werten passen und unsere Form der
Zusammenarbeit mittragen wollen.” Sie woll-
ten und konnten niemanden mitziehen. Die
Firma habe sich deswegen schon von Mit-
arbeitenden getrennt, auch von langjahrigen
Angestellten, die einfach nicht mehr ins Team
gepasst hétten.

,Das heil3t aber nicht, dass wir alle immer
die gleiche Meinung haben miissen, im Gegen-
teil: Wir wollen keine Harmoniesucht®, sagt
Diepolder. Deswegen begreife sich das Team
auch nicht als Familie, in der es keine Konflikte
und Grenzen geben diirfe. ,Wir verstehen uns
als ein Kollektiv, das zusammenarbeiten und
gemeinsam Erfolg haben will.”

Den Geschiftsfithrern von Allgdu Batterie ist
es zudem wichtig, dass alle im Team ihren
Arbeitgeber und Arbeitsplatz mitgestalten. >
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VIER ELEMENTE FUR MEHR VERBUNDENHEIT

Das Beratungsinstitut Gallup hat einen Fragebogen entwickelt, der zu erkennen hilft, ob Mitarbeitende
emotional an das Unternehmen gebunden sind. Er kann zudem ein Leitfaden fiir gute Fiihrung sein

Wer sich mit den Werten und Zielen
eines Unternehmens identifizieren
kann, sich wertgeschatzt fiihlt und gern
zur Arbeit geht, ist leistungsbereiter
und lasst sich weniger leicht abwerben.
Das ist im Kern die Aussage des ameri-
kanischen Beratungsinstituts Gallup. Es
ermittelt jdhrlich in 190 Léndern, wie
stark die emotionale Bindung von Ange-
stellten an ihren Arbeitgeber ist und wie
das den Unternehmenserfolg beein-
flusst, beispielsweise im Hinblick auf
Motivation und Krankenstand. Die
Ergebnisse bilden sie im sogenannten
Engagement Index ab.

Die Basis des Engagement Index

Der Index basiert auf den Antworten
von zwdlf Fragen, den Gallup Qi2. Diese
Fragen sind seit 2001 immer gleich und
werden in vier Bereiche aufgeteilt, die
aufeinander aufbauen: 1. Grundbe-
diirfnisse, 2. Unterstiitzung, 3. Team und
4. Entwicklung. Die Antworten sollen
Auskunft dartiber geben, wie sehr und
in welchen Bereichen Beschiftigte sich
gebunden fiihlen.

Die Q12

1. Grundbediirfnisse

= Wei} ich, was bei der Arbeit von mir
erwartet wird?

- Habe ich die Materialien und Arbeits-
mittel, um meine Arbeit richtig zu
machen?

2. Unterstiitzung

- Habe ich bei der Arbeit jeden Tag die
Gelegenheit, das zu tun, was ich am
besten kann?

- Habe ich in den letzten sieben Tagen
fiir gute Arbeit Anerkennung und
Lob bekommen?

-~ Interessiert sich mein/e Vorgesetzte/r
oder eine andere Person bei der
Arbeit fiir mich als Mensch?

- Gibt es bei der Arbeit jemanden, der
mich in meiner Entwicklung unter-
stiitzt und foérdert?

3. Teamarbeit

- Habe ich den Eindruck, dass bei der
Arbeit meine Meinungen und Vor-
stellungen zéhlen?

> Geben mir die Ziele und die Unter-
nehmensphilosophie meiner Firma
das Gefiihl, dass meine Arbeit wichtig
ist?

- Sind meine Kollegen bestrebt, Arbeit
von hoher Qualitat zu leisten?

- Habe ich innerhalb der Firma einen
sehr guten Freund?

4, Wachstum

- Hat in den letzten sechs Monaten
jemand in der Firma mit mir Gber
meine Fortschritte gesprochen?

- Hatte ich bei der Arbeit wahrend
des letzten Jahres die Gelegenheit,
Neues zu lernen und mich weiter-
zuentwickeln?

Gute Fiihrung besonders wichtig
Gallup stellt im Index heraus, wie wich-
tig Flihrung im Hinblick auf die emotio-
nale Bindung von Mitarbeitenden ist.
Demnach sind 69 Prozent derjenigen,
die aufgrund der erlebten Fiihrung eine
hohe emotionale Bindung aufweisen,
nicht auf Jobsuche. Erlebte Fiihrung
meint das, was die Mitarbeitenden von
ihrer direkten Fiihrungskraft wahrneh-
men. ,Menschen, egal welchen Alters,
Geschlechts oder Generation, wollen
keine Nummer sein, sondern individuell
gesehen werden®, sagt Marco Nink,
Director of Research and Analytics
EMEA bei Gallup. ,,Uund ob dieser
Wunsch erfiillt wird, hdngt nun mal mit
der direkten Fihrungskraft zusammen.
Deswegen sei es so wichtig, dass gerade
Chefs und Chefinnen dafiir sensibel sind,
was emotionale Bindung ausmache.

Q12 in Unternehmen nutzen

Im Prinzip kdnnen alle Firmen die zwolf
Fragen nutzen, um den Bindungsgrad
des Personals zu ermitteln und dann
Mafdnahmen abzuleiten.

Um ehrliche Aussagen zu erhalten,
empfiehlt sich die anonyme Befragung..
Dafiir eignen sich Tools wie xoyondo.
com oder auch askallo.de. Ansonsten
kénnen auch Dienste wie Zoom und
Microsoft Teams flir die Umfrage
genutzt werden.

Zudem bietet Gallup Unternehmen an,
ihren individuellen Engagement Index
zu ermitteln und mithilfe von Beratung
entsprechende Mafdnahmen abzuleiten
und umzusetzen. Das Angebot richtet
sich vor allem an Konzerne und gréfiere
Mittelstandler (gallup.de).

Besteht ein starkes Vertrauensverhdlt-
nis und eine Kultur der Offenheit im
Unternehmen, kdnnen die Q12 auch
Bestandteil von Personalgesprachen
sein. An den Einschdtzungen der Mitar-
beitenden kénnen Unternehmer able-
sen, wo und welche Defizite bestehen.
Wer seine Angestellten weder anonym
noch offen befragen will, kann die Q12
zumindest als Grundregeln fiir die Mit-
arbeitendenfiihrung nutzen. Jeder Chef
sollte sich fragen: Was ist zu tun, damit
jedes Teammitglied alle Fragen mit Ja
beantworten wiirde?

Hintergrund der Erhebung

Seit 2001 schon verd&ffentlicht Gallup
jahrlich den Engagement Index. Dabei
flihrt das Unternehmen auf Basis der
Q112 eine telefonische Umfrage unter
zufdllig ausgewahlten Angestellten

ab 18 Jahren durch. Fiir die jliingste
Untersuchung in Deutschland wurden
zwischen dem 20. November und

22. Dezember 2023 insgesamt

1500 Arbeitnehmende befragt.

Ob die Befragten in Grof3- oder Klein-
unternehmen arbeiten, wird nicht erho-
ben. Die Ergebnisse sind repréasentativ
fur die Arbeitnehmer in Deutschland ab
18 Jahre.
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RODert Drembeck

VOLLER ENERGIE Manuel
Diepolder (r.), Geschéftsfiih-
rer von Allgau Batterie, und
Servicemitarbeiter Andreas
Albrecht verbindet weit
mehr als die gezeigten Batte-
rieladestationen: Die Begeis-
terung fiir technologischen
Fortschritt zum Beispiel

Deswegen griinden die Angestellten — ermun-
tert von ihren Chefs — Gremien, in denen ,,Mit-
arbeitende selbst entscheiden, welche Themen
sie angehen mochten und wie sie zusammen-
arbeiten wollen“, sagt Diepolder.

So gibt es zum Beispiel den Arbeitszeitrat,
der seit mehreren Monaten iiber Arbeitszeit-
regelung berat. Die Mitglieder des Rats sind ein
Querschnitt der Beschéftigten, ,,um auch alle
Perspektiven aus dem Team zu haben®, erklért
der Unternehmer.

Diese Gruppe habe dann auch Entschei-
dungsmacht, Regeln festzulegen. ,Wir gehen
davon aus, dass es die Mitarbeitenden als
Kollektiv besser wissen als nur die Geschéfts-
fithrung oder nur die Fithrungskréfte.“ Dar-
iber hinaus gibt es eine Veranstaltungsreihe,
die sie ,MitgestALLten“ genannt haben. Dabei
geht es bei jedem Termin um ein vordefiniertes
Thema, zum Beispiel die Interpretation der
,»Great Place to Work“-Ergebnisse.

Miteinander férdern

Durch derlei Maffnahmen sowie Teamevents
lernen sich Kolleginnen und Kollegen kennen,
haufig entstehen Freundschaften. Und die sind
sehr wichtig fiir die individuelle emotionale
Bindung. Das Beratungshaus Gallup hat fest-
gestellt, dass Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter, die Freunde am Arbeitsplatz haben, sich
starker engagieren und weniger Interesse an
einem Jobwechsel haben.

Beim Software-Anbieter Combisystems ken-
nen sich einige Teammitglieder bereits seit Jah-
ren, mitunter sind sie eng befreundet. Das hilft
den Inhabern Stefan und Sebastian Grimm.
Nicht nur, dass noch nie jemand bei Combi-
systems gekiindigt hat. Auch die Besetzung of-
fener Stellen erleichtert der starke Teamgeist.

Marketingleiterin Katja Lafferenz hatte sich
2020 kaum beworben, wire sie nicht mit Acoll

MITARBEITERBINDUNG

Busche befreundet. Busche arbeitete schon seit
einigen Jahren fiir die Grimm-Briider. Sie war
es, die ihrer Freundin eines Tages bei einem
Gesprach am Kiichentisch sagte: ,Jemanden
wie dich brauchen wir. Bewirb dich mal.“
Chef Stefan Grimm sagt, dass einige aus
dem Team so auf Combisystems aufmerksam
und ins Unternehmen gelotst wurden. Das
ist gut, denn die Briider Grimm haben
Wachstumspldne: Bis 2030 wollen sie das
Team auf 40 bis 50 Kopfe erweitern. Die Unter-
stlitzung ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter ist den Unternehmern bei diesem Vorhaben
wohl sicher. m

IMMER WIEDER NEUES LERNEN

ANDREAS ALBRECHT (42) Servicemitarbeiter bei Allgdu Batterie

»Was mich bei Allgdu Batterie hdlt, sind, neben der guten Zusammenarbeit
und dem Riickhalt im Team, die Entwicklungsmdglichkeiten: Wer sich aus-
probieren oder weiterbilden méchte, muss nur Bescheid geben. So konnte
ich 2015 zum Beispiel nebenberuflich die Weiterbildung zum Industriemeis-
ter Elektrotechnik machen. Als ich damals gesagt habe, dass ich noch mal

* etwas lernen will, wollte der Seniorchef sofort die Kosten tibernehmen. Er

hat mich wéahrend der zwei Jahre auch stets ermuntert, friiher Feierabend
zu machen, um piinktlich im Unterricht zu sein. Ich habe mir noch weitere
Zusatzqualifikationen erarbeitet und bekomme regelmaRig Schulungen,
um die neuesten Batterietechnologien kennenzulernen. Diese Vorwarts-
gewandtheit ist mir sehr wichtig:“
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