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Check-In

§ Aktuelle Situation & derzeitige Herausforderungen in meinem Bereich/ meiner 
Abteilung/ meinem Team...

§ Mit den Themen „Mitarbeiterbindung“ & „Generationen erfolgreich führen“ habe 
ich mich bereits beschäftigt...

§ In unserer Sparkasse machen wir bereits Folgendes zur Mitarbeiterbindung...

§ Hierzu wünsche ich mir heute Input/ Impulse...

§ Was mir wichtig ist/ meine Erwartungen...



Führen in Zeiten des Fachkräftemangels

Unsere Arbeitswelt verändert sich derzeit enorm: 
Die Bevölkerungspyramide hat sich um 180 Grad gedreht, folglich auch das 
Verhältnis von Angebot und Nachfrage an den Arbeitsmärkten. 

Wir haben die ersten Auswirkungen von Digitalisierung und Big Data 
kennengelernt, von New Work und Agilität, von Künstlicher Intelligenz 
und Automatisierung. 

Zukunftsorientierte Unternehmensleitungen und Führungskräfte nehmen diese 
Veränderungen zum Anlass, um erneut über die wertvollste Ressource und den 
maßgeblichen strategischen Differenzierungsfaktor nachzudenken: 
die Menschen im Unternehmen.



Vom Arbeitgeber- zum Arbeitnehmermarkt

Die Jahre zwischen 2008 und 
2019 markieren einen epochalen 
Wendepunkt. In diesen Jahren 
kippte in allen relevanten 
Wirtschaftsnationen der 
Arbeitsmarkt, und zwar bereits 
in rein quantitativer Betrachtung: 
Erstmalig in der Geschichte der 
Menschheit, verließen mehr 
Personen den Arbeitsmarkt 
– beispielsweise in Richtung 
Ruhestand – als neue Schul- 
und Hochschulabsolventen 
eintraten.



Mitarbeiterbindung als Kernthema der Zukunft

Warum bleiben Mitarbeiter beim Unternahmen und warum kündigen Mitarbeiter? 

Fragen, mit der sich Unternehmen in Zukunft noch mehr als bislang 
beschäftigen sollten. 

Ergebnisse aus diversen aktuellen Studien* zeichnen folgendes Bild:

Der Führungsfaktor
• 92 % der Mitarbeiter würden bleiben, wäre ihr Vorgesetzter empathischer.
• 76 % suchen nach einem neuen Job, weil Sie sich bei der jetzigen Arbeit nicht 
      wertgeschätzt fühlen.

Arbeitsbedingungen
• 43 % geben die Unternehmenskultur als Hauptgrund für einen Arbeitswechsel an.
• 70 % verlassen ihren Arbeitgeber aufgrund einer mangelnden leistungsstarken
      und schnellen Kommunikation.

* u.a. Gallup-Engagement-Index 2020



Mitarbeiterbindung als Kernthema der Zukunft

Persönliche Weiterentwicklung
• Die Förderung von Stärken und Fähigkeiten durch den Arbeitgeber und die 
      Führungskraft verringert die Wahrscheinlichkeit von Kündigungen um 15 %
• Mangelnde Weiterentwicklungschancen erhöhen das Kündigungsrisiko um 70 %.
• Eine gute Lernkultur im Unternehmen fördert die Mitarbeiterbindung um 40%.

Drei zentrale Hot Spots für Kündigungen
• Die Führung
• Die Arbeitsbedingungen und –kultur
• Persönliche Möglichkeiten der Weiterbildung



Mitarbeiterbindung als Kernthema der Zukunft

Die Führungskraft als Dreh- und Angelpunkt der Mitarbeiterbindung

Kündigungen hängen oft mit den direkten Vorgesetzten zusammen. 
Für viele Mitarbeiter spielt das Unternehmen, bei dem sie angestellt sind, lediglich 
in der Bewerbung eine große Rolle. Anschließend hängt 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 prägt. 
Führung bekommt damit eine zentrale Bedeutung für die Mitarbeiterbindung:

• Ist meine Führungskraft ein Vorbild für mich?
• Ist sie verlässlich und glaubwürdig?
• Werde ich ernst genommen?
• Finde ich ein offenes Ohr für meine Anliegen und Ideen?
• Stellt sich meine Führung hinter mich bei Fehlern?
• Steht sie für die Abteilung und das Team ein, wenn es hart auf hart kommt?
• Wird konstruktive Kritik anerkannt?



Mitarbeiterbindung als Kernthema der Zukunft

Arbeitsbedingungen und –kultur

• Werden Ideen von mir wertgeschätzt?
• Bekomme ich regelmäßig ein Dankeschön für meine Leistungen und 
      meinen persönlichen, auch emotionalen Einsatz?
• Gehören meine Erfolge mir oder dem Team und nicht dem Chef?
• Fühle ich mich regelmäßig überlastet? Es ist verlockend, gute Leute 
      härter arbeiten zu lassen und damit so lange zu überlasten, bis sie kündigen.
• Kann ich Beruf und Privatleben gut vereinbaren und wird dies im Unternehmen 
      anerkannt, wenn ich eine für mich stimmige Work-Life-Balance anstrebe?



Mitarbeiterbindung als Kernthema der Zukunft

Persönliche Forderung, Förderung und Weiterentwicklung

• Das Gefühl, sich persönlich gefordert zu fühlen beginnt mit der Frage, ob ich 
      tatsächlich am richtigen Platz eingesetzt bin. Finde ich Gleichgesinnte, mit 
      denen ich auf Augenhöhe diskutieren und arbeiten kann? Oder werde ich von 
      den Kollegen aufgrund deren Einstellung demotiviert?
• Wenn zudem nicht diejenigen mit den besten Ergebnissen befördert werden, 
      sondern diejenigen mit den besten Beziehungen, sieht es ebenfalls schlecht 
      für die Mitarbeiterbindung aus.
• Werden meine Talente erkannt und anerkannt?
• Werde ich in der täglichen Arbeit herausgefordert? Gibt es genügend 
      Freiräume und Unterstützung, um eigene Wege zu gehen und auch mal Fehler zu riskieren?
• Habe ich die Möglichkeit, mich beruflich und persönlich durch Fortbildungen 
      oder Coachings weiterzuentwickeln?



Mitarbeiterbindung – vier Bindungsrichtungen

Beruf = Berufung
Hohe Identifikation mit den Aufgaben.
Die Leistungsbereitschaft von Mitarbeitern mit 
hoher Aufgabenbindung ist enorm. 

Teambindung/ Kollegenbindung: Hier geht der 
Mitarbeiter eine Bindung zu einzelnen Personen 
des gleichen Unternehmens ein. Diese gehören nicht 
zwingend dem Team an, in dem der Mitarbeiter tätig ist.
Wer sich seinem Team bzw. einzelnen Kollegen 
besonders verbunden fühlt, hegt selten Fluktuations-
absichten. Zudem können durch solche Vernetzungen 
vorübergehende Unzufriedenheiten aufgefangen werden.
Stark teamgebundene Mitarbeiter sind sehr leistungsbereit.

Führungskräfte tragen für die Bindung der Mitarbeiter 
eine zentrale Verantwortung. Aber auch für das 
Entstehen von negativer Bindung: Gründe, die in den 
Verhaltens- und Verantwortungsbereich der 
Vorgesetzten fallen, stellen mehr als die Hälfte der 
maßgeblichen Fluktuationsgründe dar. Entscheidend 
für die Intensität der Bindung ist vor allem das 
Führungsverhalten des unmittelbaren Vorgesetzten. 

Starke Zugehörigkeitsgefühle und Bindung an 
das Unternehmen, die durch lebenslange 
Beschäftigungsverhältnisse gewachsen sind, 
zum Teil sogar über Generationen hinweg.
Heute kommt es kaum noch zu einer intensiven 
Verbundenheit mit einem Unternehmen, und wenn, 
dann hält sie nur selten ein Leben lang an.



Einfluss der Führungskraft auf das Organisationsklima



Austausch

Ablauf:

1.) Austausch in der Kleingruppe

2.) Zusammenkunft und Zusammentragen der Ergebnisse im Plenum

Fragen:

- Zwei der wichtigsten Bindungsrichtungen sind die Team-Bindung und die 
Vorgesetzen-Bindung 

• Was können Sie machen, um in Ihrem Team die Team-Bindung zu stärken?
• Was können Sie konkret für eine positive Vorgesetzten-Bindung tun?

Dauer:
ca. 20 Min.







Folgen mangelnder Mitarbeiterbindung

Die emotionale Bindung zum Unternehmen hängt direkt mit der 
Wechselbereitschaft der Mitarbeitenden zusammen, wie auch 
der aktuelle Gallup Report 2021 zeigt:

Bei hoher emotionaler Bindung sind 
• nur 10 % aktiv auf der Suche nach einem neuen Arbeitsplatz und
• 12 % sehen sich nach einem solchen um.

Bei geringer emotionaler Bindung 
• suchen zwar nicht unbedingt wesentlich mehr Beschäftigte 
       aktiv nach einem neuen Job (12 %),
• aber mehr als doppelt so viele (30 %), sehen sich nach einem neuen Job um. 

Bei den Beschäftigten ohne emotionale Bindung zu ihrem Unternehmen
• ist die aktive Jobsuche mehr als doppelt so hoch als bei hoher und geringer emotionaler Bindung (28 %).
• Damit ist fast jeder zweite Mitarbeitende ohne emotionale Bindung zum Unternehmen entweder aktiv 

auf der Suche nach einem neuen Arbeitsplatz (28 %) oder sieht sich bereits nach einem 
       solchen um (21 %).



Folgen mangelnder Mitarbeiterbindung

Die mentale Belastung und das Gefühl der Beschäftigten, aufgrund von Arbeitsstress erschöpft und 
ausgelaugt zu sein, hat ebenfalls deutlich zugenommen. Aktuell erleben 38 % der Befragten dieses Gefühl 
des innerlichen Ausgebranntseins, das sind 3 % mehr als im Jahr zuvor (2020) und deutlich mehr als vor 
Corona-Zeiten (2018 und 2019: 26 %).



Folgen mangelnder Mitarbeiterbindung

Fehlende Mitarbeiterbindung kennzeichnet sich vor allem durch folgende Merkmale:

• Eine geringere Motivation sowie Eigeninitiative
• Eine schlechtere Arbeitsqualität und fehlendes Verantwortungsbewusstsein
• Überdurchschnittlich viele Krankheitsmeldungen
• Eine höhere Wechselbereitschaft

Die Fluktuationskosten bei Kündigung
schätzen Experten auf durchschnittlich
rund 43.000,00 EUR pro Fluktuationsfall.



Übersicht über die Generationen



Übersicht über die Generationen

Generell muss festgehalten werden, dass jedes Individuum sich eigenständig entwickelt 
und eigene Werte und Ziele ausprägt. Die Einteilung in verschiedene Generationen 
versucht dabei nur, die Hauptmerkmale zu benennen und zusammenzufassen.

§ Neue Generationen grenzen sich immer wieder, bewusst oder unbewusst, 
    von der bestehenden ab (Generationenkonflikt).

§ Generationen lassen sich nicht strikt nach Geburtenjahrgängen klassifizieren: 
    Innerhalb einer Generation gibt es deswegen eine beachtliche Streuung 
    (Intragenerationsvarianz).

§ Dennoch lassen sich klare Unterschiede zwischen den Mittelwerten der 
     verschiedenen Generationen feststellen (Intergenerationsdifferenz).

Generationen können dabei durch Generationserlebnisse beeinflusst werden, 
also prägende Erlebnisse in der Kindheit oder Jugend, die einen Einfluss auf 
den ganzen Geburtsjahrgang haben. Beispiele hierfür sind Kriege oder 
Nachkriegszeiten, die die Bevölkerung stark in ihrem täglichen Handeln beeinflusst haben.



Generation Baby Boomer

Die Babyboomer, geboren zwischen 1946 und 1964, waren die erste 
Nachkriegsgeneration nach dem zweiten Weltkrieg, haben das Wirtschaftswunder 
erlebt und gehören zum geburtenreichsten Jahrgang.

Die heute 56- bis 74-Jährigen weisen die größte Population aller Generationen auf. 
Dennoch existieren kaum eindeutige Studienergebnisse zu Lebensgefühl, Werten und 
Idealen der Babyboomer. 

Diese Generation wird knapp als erfolgreich und liberal charakterisiert.
Zudem möchten die Babyboomer laut Studie entschleunigen. Das ist wohl damit zu 
begründen, dass sich diese Generation bereits an der Schwelle zum Ruhestand befindet. 
Verdient haben es sich die Babyboomer – haben sie doch zum Großteil die Arbeit in den 
Mittelpunkt ihres Lebens gerückt und u. a. den Begriff „Workaholic“ geprägt.



Merkmale Generation Baby Boomer

Flexibilität



Generation X

Für die Generation X ist das berufliche Vorankommen das wichtigste Ziel 
bei der Suche nach einem Job.

So wird diese Generation der heute 40- bis 55-Jährigen laut Befragung 
auch als ambitioniert, individualistisch und ehrgeizig charakterisiert. 

Die Mitglieder der Generation X sind gut ausgebildet und arbeiten, um sich ein 
materiell abgesichertes Leben leisten zu können. 

Im Gegensatz zu ihrer Vorgänger-Generation stellt die Generation X die Arbeit
nicht vor andere Bedürfnisse, sondern betrachtet diese eher als Mittel zum Zweck. 



Merkmale Generation X

Autonomie



Generation Y = Millennials

Die Generation Y, die derzeit auf den Arbeitsmarkt strömt stellt ganz 
besondere Ansprüche an die Unternehmen. So soll die Arbeit vor allem Sinn machen und Abwechslung bieten. 

Die Generation Y legt dabei sehr viel Wert auf Selbstverwirklichung, ist jedoch ebenso ein 
geübter Teamplayer, der sich nicht nur offline, sondern auch in der virtuellen Welt durch eine 
exzellente Vernetzung auszeichnet.

Das Internet und der Umgang damit gehören für die Generation Y zum Lebensalltag, denn sie sind die ersten 
Digital Natives, die also in der Kindheit von den technologischen Medien sozialisiert wurden. 

Millennials sind Meister der Projektarbeit und engagieren sich auch häufig über den Job hinaus in eigenen 
Projekten. Arbeit und Privatleben werden somit nicht mehr streng geteilt, sondern ergänzen sich und 
verschmelzen zunehmend.

Dennoch legt die Generation Y viel Wert auf Freiraum für Privates. 

Aus dem Konzept der „Work-Life-Balance“ entwickelt sich laut der Deutschen Gesellschaft für 
Personalführung e. V. die „Work-Life-Blend“. Private Angelegenheiten sollten auch während der Arbeitszeit 
geregelt werden können, gleichzeitig ist man jedoch auch bereit, bei Bedarf in der Freizeit zu arbeiten.



Merkmale Generation Y

Entwicklung



Generation Z

Die heute Jugendlichen, die in den nächsten Jahren in den Arbeitsmarkt eintreten, gehören 
zur sogenannten Generation Z. Sie sind die Generation, die komplett mit digitalen Technologien 
aufgewachsen ist: Internet und Smartphone gehören zu ihrem Leben selbstverständlich dazu – auf der 
Arbeit wie im Privatleben. 

Anders als die Generationen Y differenziert 
die Generation Z wieder mehr zwischen Arbeit und Privatleben. 
Feste Abgrenzungen sowie klare Strukturen werden wieder gewollt. Den Laptop nach der Arbeit 
mit nach Hause zu nehmen, ist hier nicht drin. Selbstverwirklichung wird nicht mehr nur in der Arbeit 
gesucht, sondern vor allem in der Freizeit und in sozialen Kontakten. 

Bei diesen gibt es keine Abgrenzung mehr zwischen virtuell und real, sondern der Austausch 
mit Anhängern der selben Medien findet ununterbrochen statt. Das spiegelt sich auch 
in den Werten der Generation Z wider: Sie haben einen großen Wunsch 
nach freier Entfaltung, sind sich aber auch ihrer unsicheren Zukunft bewusst. 

Den Wohlstand ihrer Elterngeneration werden sie nicht erreichen, dafür können 
sie sich ungebremst und nach allen Richtungen entfalten. Das führt bei vielen auch 
zu einer Ratlosigkeit und einem Ausprobieren, welche Wege passen könnten.



Was erwartet die Generation Z vom Unternehmen?

§ Ein gutes Betriebsklima à Förderung z.B. über Angebote zu Teambuilding oder Konflikt- und Fehlermanagement oder 
durch regelmäßige Personalbefragungen zur Atmosphäre im Unternehmen

§ Selbstverwirklichung & persönliche Weiterentwicklung à Weiterbildung und regelmäßiges konstruktives Feedback

§ Work-Life-Balance à wird groß geschrieben – eine klare Trennung zwischen Berufs- und Privatleben, mobiles Arbeiten ist 
kein Muss-Kriterium, aber eine flexible Zeiteinteilung ist wichtig

§ Ein angemessenes Gehalt à ist der Generation Z sehr wichtig, da sie nach Gerechtigkeit und Sicherheit strebt. Die Höhe 
der Entlohnung per se steht demnach nicht im Vordergrund, sondern dass Sie bei der Festsetzung des Gehalts auf 
Fairness achten

§ Gesundheit & Wohlbefinden à Die Generation Z honoriert es, wenn in Gesundheit und Wohlbefinden investiert wird. In 
einer Studie war dies für 70 % der Befragten entscheidend bei der Jobsuche

§ Eigene Ideen einbringen à dies befriedigt das Bedürfnis der Generation Z, gebraucht zu werden und sich als 
selbstwirksam zu erleben

§ Sinnhaftigkeit der Tätigkeit à nimmt einen enormen Stellenwert ein. Beschäftigte der Generation Z möchten sich als Teil 
eines großen Ganzen erleben

§ Selbstbestimmung & Verantwortungsübernahme à war der Generation Y bereits ein großes Anliegen, hat für die 
Generation Z jedoch zusätzlich an Bedeutung gewonnen

§ Image à Die Generation Z setzt sich für Nachhaltigkeit und soziale Gerechtigkeit ein und erwartet dies zunehmend auch 
von ihren Arbeitgebern



Generation Alpha

Als Generation Alpha bzw. Generation α wird schlagwortartig die 
Nachfolge-Generation der Generation Z bezeichnet. 
Der Generation Alpha werden überwiegend diejenigen zugerechnet, die von 
etwa 2010 bis 2025 zur Welt gekommen sind bzw. zur Welt kommen werden.

In Abgrenzung zu den vorangegangenen Alterskohorten sind Personen der
Generation Alpha vor allem komplett mit den Technologien des 21. Jahrhunderts 
aufgewachsen. Zum Lebensalltag gehören die Präsenz von Smartphones und
Tablet-PC´s sowie alle weiteren Denk- und Lebensweisen der Digital Natives. 

Besonders der Arbeitsmarkt und die Vermarktung von Produkten für 
diese Zielgruppe stehen schon heute im Fokus der Wirtschaft. 
Die Generation Alpha wird infolge deutlich stärker und 
selbstverständlicher digital vernetzt sein, als es die 
Generation Z heute ist.



Austausch

Ablauf:

1.) Austausch in der Kleingruppe

2.) Zusammenkunft und Gedankenaustausch im Plenum

Fragen:

- Wo sehen Sie beim Führen unterschiedlicher Generationen im Team

a) die Chancen und
b) die Herausforderungen?

- Welche Möglichkeiten sehen Sie, um bei Ihren Mitarbeitenden das Alter und 
die Zugehörigkeit zu einer Generation zu beachten und in Ihr 
Führungsverhalten zu integrieren?

Dauer:
ca. 15 bis 20 Min.





Generationen erfolgreich führen

1. Fragen Sie nach den Werten Ihrer älteren und jüngeren Mitglieder in Ihren Teams. Versuchen 
Sie diese zu verstehen und nicht zu verurteilen, auch wenn sie Ihnen völlig fremd und 
unverständlich sind.

2. Arbeiten Sie nicht gegen diese Werthaltungen an. Werte sind leitend für das Empfinden und 
die Handlungen eines Menschen. Daher fragen Sie sich und Ihre Teammitglieder, wie Sie diese 
Haltungen aller erfolgreich für die Zusammenarbeit in Ihren Teams nutzen können.

3. Nutzen Sie erfolgreiche Modelle der Zusammenarbeit. Mentoring ist keine Einbahnstraße 
mehr, sondern ein gegenseitiges Profitieren von unterschiedlichen Kompetenzen. Wenn es Ihnen 
gelingt, dass ältere Teammitglieder ihr Erfahrungswissen an jüngere weitergeben und jüngere 
Beschäftigte dafür z.B. ältere Kolleginnen und Kollegen in die Anwendung der EDV einführen, ist 
dies ein gelungenes Beispiel für erfolgreiches Generationenmanagement.

4. Seien Sie sich bewusst, dass die Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben für die 
Generationen etwas ganz Unterschiedliches bedeutet. Stand bei den „Baby Boomern“ noch die 
Entscheidung zwischen Beruf, Karriere und Familie im Vordergrund, fordern die Mitglieder 
der „Generationen Y und Z“ ganz selbstverständlich ein, dass beides gehen muss: Karriere und 
Familie, Arbeit und Freizeit.



Generationen erfolgreich führen

5. Schaffen Sie dazu eine Kultur in Ihren Teams, in der diese unterschiedlichen Ansprüche offen 
geäußert, diskutiert und geregelt werden können. Ohne Regeln der Zusammenarbeit geht dies 
nicht – und diese zu erarbeiten, ist Ihre Verantwortung als Führungskraft.

6. Führen Sie generationenspezifisch und individuell. D.h. betonen Sie Leistung und Wettbewerb 
bei den „Baby Boomern“, schaffen Sie Herausforderungen und pflegen Sie die 
unternehmerischen Anlagen bei den Teammitgliedern der „Generation X“, lenken Sie den 
Enthusiasmus und sorgen Sie für Spaß und sinnvolle Tätigkeiten bei den Beschäftigten 
der „Generation Y und Z“.

7. Bauen Sie auf Diversität. Generationenmanagement ist Diversity-Management.



Was motiviert...

Babyboomer: Flexibilität 

In Bezug auf Mitarbeitermotivation heißt es oft, die Generation mit dem größten Flexibilitätsbedarf seien 
die Millennials. In Wirklichkeit sind es jedoch die Babyboomer, die sich in dieser Hinsicht den größten 
Freiraum wünschen.
In einer Umfrage des Harvard Business Review gaben 87 % der Babyboomer an, großen Wert auf Flexibilität 
am Arbeitsplatz zu legen. Der Grund liegt darin, dass sich diese Generation bereits ein Leben außerhalb des 
beruflichen Umfelds aufgebaut hat.
 
Generation X: Autonomie

Viele Kinder dieser Generation sind als Schlüsselkinder aufgewachsen. Während beide Eltern arbeiteten, 
blieben sie nach Schulschluss in der Regel ohne Betreuung. Die Folge ist, dass viele von ihnen 
vergleichsweise unabhängig sind.
„Die Angehörigen der Generation X benötigen Autonomie und Freiheiten am Arbeitsplatz“, heißt es in 
einem Tagungsbeitrag des Project Management Institute. „Sie erwarten Gestaltungsspielraum und die 
Möglichkeit zu experimentieren, um ihre Arbeitsabläufe zu verbessern. Mikromanagement schreckt sie ab.“
Selbstverständlich ist den Angehörigen dieser Generation bewusst, dass Anweisungen bis zu einem 
gewissen Grad notwendig sind. Am stärksten motiviert es sie jedoch, wenn sie Freiheiten haben und ihnen 
das Vertrauen entgegengebracht wird, diese Anweisungen auf ihre individuelle Weise umzusetzen.



Was motiviert...

Generation Y (Millennials): Entwicklung

Millennials werden oft als verwöhnt und faul bezeichnet – doch ihre tatsächlichen Ansprüche an ihren 
Arbeitsplatz widersprechen diesem Stereotyp ganz eindeutig.
Im Vergleich zu anderen Generationen zeichnen sich Millennials vor allem durch ihr Streben nach 
Wachstum und Entwicklungsmöglichkeiten aus. Berufliche Trainings- und Fortbildungsangebote würden 
Studien zufolge 86 % der Millennials davon abhalten, ihre derzeitige Stellen aufzugeben – ein individueller, 
Entwicklungsplan sollte in der Liste der Motivationsideen also auf keinen Fall fehlen.
Millennials benötigen nicht nur Aufstiegsmöglichkeiten, sondern auch die Gewissheit, dass sie von ihrem 
Unternehmen aktiv in ihrer Entwicklung gefördert werden. Im Rahmen der Gallup-Studie „How Millennials 
Want to Work and Live“ gaben 59 % der befragten Millennials an, dass sie bei Bewerbungen äußerst großen 
Wert auf Lern- und Entwicklungsmöglichkeiten legen (Generation X stimmten dieser Aussage nur 44 % und 
unter Babyboomern 41 % zu).
 



Was motiviert...

Generation Z: Sinn

Angehörige dieser Generation haben ein ausgeprägtes Bewusstsein dafür, dass sie einen bedeutenden Teil 
ihres Lebens am Arbeitsplatz verbringen – und sie möchten diese Zeit mit etwas verbringen, was sie gerne 
tun. In einer Studie nannten 64,7 % der Befragten „Arbeit gefällt mir“ als ihren wichtigsten 
Motivationsfaktor am Arbeitsplatz – noch vor Aspekten wie Vergütung und Aufstiegsmöglichkeiten. 
Angehörige der Generation Z sind nicht damit zufrieden, ihre Arbeitstage einfach nur abzusitzen, solange sie 
regelmäßig ihr Gehalt bekommen. Vielmehr legen sie Wert darauf, mit ihrer Arbeit etwas bewirken zu 
können. Forscher kamen zu der Erkenntnis, dass diese Generation die erste ist, für die Sinn als oberstes 
Kriterium der Berufswahl gilt.



Die Rolle der Führungskraft in der Mitarbeiterbindung & 
beim Führen unterschiedlicher Generationen

Ablauf:

1.) Einzelreflexion

2.) Gedankenaustausch im Plenum

Fragen:

- Fördere ich aktiv die Zusammenarbeit zwischen den Generationen und den Know-how-
Austausch in meinem Team? Was mache ich konkret?

- Ermutige ich meine Mitarbeitenden ihre Erfahrungen am Arbeitsplatz einzubringen?
- Kenne ich die Motivationsfaktoren und Erwartungen meiner Mitarbeitenden?
- Welcher Generation gehören Sie an, welcher Ihre Mitarbeitenden? Gibt es 

Besonderheiten, auf die Sie achten können, wenn Sie dies bedenken?
- Gibt es Hinweis in Ihrem Führungsalltag, dass sich Führungsthemen aus der 

Zugehörigkeit zu verschiedenen Generationen ergeben (z.B. Missverständnisse, 
besondere Erwartungen oder Arbeitshaltungen, etc.)? 

Dauer:
ca. 10 bis 15 Min.



Was Mitarbeiterbindung mit gesundheitsorientierter Führung zu tun hat

Führungskräfte, die „gesund Führen“ haben eine große Sozialkompetenz, sehen Beziehungsaufgaben im 
Fokus und fördern Arbeitszufriedenheit und Motivation. Sie schaffen es individuelle und soziale Bedürfnisse 
und Ziele der Mitarbeiter in Einklang mit den Zielen der Organisation zu bringen.

Quelle: TOP JOB – Gesunde Führung, Universität St. Gallen



Was kennzeichnet Ihrer Meinung nach einen 
gesundheitsorientierten Führungsstil?



Hauptfaktoren eines gesundheitsorientierten Führungsstils

1. Sicherheit à Transparenz von Zielen, Aufgaben & Erwartungen, Berechenbarkeit und 
Kommunikation von Unternehmenszielen und -strategien

2. Wertschätzung à Wertschätzung ist das 2. Gehalt des Arbeitnehmers. Mitarbeiter die sich 
nicht ausreichend gewertschätzt fühlen fordern nachweißlich häufiger eine Gehaltserhöhung 
als gewertschätzte Mitarbeiter. Diese wirkt dann aber eher als „Schmerzensgeld“ anstatt als 
nachhaltige Motivationsförderung. Der Effekt einer Gehaltserhöhung verpufft nach wenigen 
Wochen, während ein wertschätzender Führungsstil eine anhaltend motivierende Wirkung 
hat. Auch hierbei spielt die Kommunikation zwischen Führungskraft und Mitarbeiter eine 
zentrale Rolle.

3. Adäquate Belastung à Hierbei ist das richtige Maß an Belastung gemeint, denn sowohl 
Überforderung als auch Unterforderung können krankmachen. Die Gefahren sind Burnout- 
oder Boreout bei den Mitarbeitern. Zugegeben bergen die heutigen Arbeitsbedingungen 
aufgrund von Personalabbau und Arbeitsverdichtung deutlich häufiger eine Burnout-Gefahr, 
doch auch der sog. „Senceout“, der Verlust an Sinnhaftigkeit in der eigenen Arbeit macht 
deutschen Unternehmen immer häufiger zu schaffen.



Hauptfaktoren eines gesundheitsorientierten Führungsstils

4. Sog statt Druck à Zu hoher Druck und Handlungszwänge lösen schnell Stress beim 
Mitarbeiter und auch bei Führungskräften aus. Dies kann auf Dauer zu krankmachenden 
psychischen und physiologischen Folgen führen. Deshalb ist ein gesunder Führungsstil 
dadurch gekennzeichnet eine intrinsische Motivation zu erzeugen bzw. zu fördern. Also eine 
Motivation zum Ausüben der Tätigkeit selbst.

5. Handlungsspielräume à Gesund führen heißt Handlungsspielräume des Mitarbeiters zu 
fördern und gezielt zu entwickeln. Die Arbeitspsychologie hat schon lange herausgefunden, 
dass eingeschränkte Handlungsspielräume (z.B. durch sehr starke Vorgaben wie ein Ziel zu 
erreichen ist oder durch permanentes Einholen-Müssen von Entscheidungen des 
Vorgesetzten) sich nachteilig auf die Mitarbeitergesundheit auswirken. Für die Führungskraft 
bedeutet das, die Aufgaben weniger stark vor zu strukturieren und stattdessen stärker über 
selbständige Projektarbeit zu führen. Hierbei sollte der Mitarbeiter wissen, dass er jederzeit 
auf die Unterstützung der Führungskraft zählen kann. Natürlich ist beim Bestimmen der 
Handlungsspielräume darauf zu achten, dass diese den Mitarbeiter nicht überfordern. So 
benötigen einige Menschen mehr und andere weniger Vorgaben bzw. Orientierung bei dem 
Erreichen eines Ziels.



Hauptfaktoren eines gesundheitsorientierten Führungsstils

6. Soziales Betriebsklima à Der Mensch ist ein soziales Wesen und so verwundert es nicht, 
dass das Betriebsklima einer der wichtigsten Gesundheitsfaktoren im Unternehmen ist. Für 
viele Kollegen ist dies sogar wichtiger als die Entlohnung. So geben in vielen Befragungen zur 
Arbeitsmotivation die Befragten an, dass der Hauptgrund für sie zur Arbeit zu gehen das 
gute Verhältnis zu den Kollegen und dem Vorgesetzten sind. Diese prägen das Betriebsklima 
einer Organisation zum größten Teil.
Die Führungskraft kann das Betriebsklima sehr positiv aber auch negativ beeinflussen - sie 
hat eine starke Vorbildfunktion.



Konkrete Maßnahmen für einen gesundheitsorientierten Führungsstil

1. Sicherheit
• „Jour fix“
• Regelmäßige Wochen- bzw. Monatsmeetings
• Regelmäßige Mitarbeiter- bzw. Zielvereinbarungsgespräche
• Konsequent sein – „Sagen Sie was Sie tun – Tun Sie was Sie sagen“
• Erwartungen an den Mitarbeiter klar äußern

2. Wertschätzung
• Zeit nehmen für den Mitarbeiter
• Rückmeldung/ Feedback geben
• Gesundheitsförderliche Mitarbeitergespräche führen
• Lob und „Schulterklopfen“
• Aufmerksamkeit zeigen
• Betriebsfeiern/ Teamevents
• Soziale Unterstützung geben
• Fort- & Weiterbildung zu Themen der persönlichen Gesundheitsförderung



Konkrete Maßnahmen für einen gesundheitsorientierten Führungsstil

3. Adäquate Belastung 

So vermeiden Sie als Führungskraft Überlastungen Ihrer Mitarbeiter:
• Rückmeldung über Aufgabenmenge einholen
• Rückmeldung zu Prioritäten der Aufgaben
• Rückmeldung über Zeitressourcen einholen
• Auf fachliche Kompetenzen/ Eignung achten

Möglichkeiten um Unterforderung entgegen zu wirken:
• Rückmeldung über Wahrnehmung des aktuellen Aufgabenpensums einholen
• Prüfung der Passung von fachlicher Qualifikation und aktueller Tätigkeit
• Herausforderungen anbieten

Bei allen Maßnahmen zur Einschätzung einer adäquaten Belastung ist zu beachten, dass die 
wahrgenommene Belastung des Mitarbeiters kein konstanter Zustand ist, sondern ständig variiert. So 
können z.B. persönliche Belastungen im Privatleben sehr schnell dazu führen, dass der Mitarbeiter 
dem bisherigen Aufgabenpensum nicht mehr gewachsen ist und schnell überfordert ist. Bemerkt die 
Führungskraft dies nicht, so ist die Gefahr groß, dass der Mitarbeiter schnell krankheitsbedingt ausfällt.



 
Die 5 Stufen der Delegation 
Aber wie weit mŸssen Sie kontrollieren? Wie viel mŸssen Sie vorgeben? FŸr die 
Beantwortung dieser Fragen ist es gŸnstig, sich mit den 5 Stufen der Delegation zu 
beschŠftigen: 

 

Die erste Stufe der Delegation nenne ich: ãSetze umÒ. Hier geben Sie alles genau vor. 
Sie sagen Ihrem Mitarbeiter, dass er sich genau an Ihre Vorgaben halten soll. Sie haben 
bereits alles fŸr ihn recherchiert, abgewogen und entschieden! 

In der nŠchst hšheren Stufe, der 2. Stufe der Delegation hat Ihr Mitarbeiter schon mehr 
Freiheitsgrade. Sie sagen ihm, er soll sich in das Thema allgemein einarbeiten, Optionen 
erarbeiten und dann mit Ihnen RŸcksprache halten. Diese 2. Stufe nenne ich: ãArbeite 
Dich einÒ. 

In der dritten Stufe soll Ihr Mitarbeiter sich in ein Thema detailliert einarbeiten, 
Alternativen entwickeln und einen detaillierten Vorschlag ausarbeiten. Er soll Ihnen im 
Detail erlŠutern, wie er gedenkt im Projekt weiter zu machen. Sie entscheiden dann, ob 
er so vorgehen soll oder nicht. Diese 3. Stufe der Delegation hei§t: ãErarbeite VorschlagÒ. 

In der 4. Stufe trifft der Mitarbeiter die Entscheidung, berichtet Ihnen aber spŠter, was 
und warum er so entschieden hat. Die Stufe nenne ich: ãEntscheide mit RŸckmeldungÒ. 

 

Konkrete Maßnahmen für einen gesundheitsorientierten Führungsstil

4. Sog statt Druck

So lässt sich gesunde Motivation gezielt fördern:
• Finden Sie die inneren Antreiber/ Motive Ihrer Mitarbeiter heraus
• Schaffen sie Ziele, die es wert sind zu verfolgen und zu erreichen
• Kommunizieren Sie diese Ziele und beantworten Sie die unausgesprochene Frage des Mitarbeiters 

„Was habe ich persönlich davon?“
• Verknüpfen Sie persönliche Werte des Mitarbeiters mit den Werten des Unternehmens

5. Handlungsspielräume
• Beachten Sie den Reifegrad des Mitarbeiters
• Nutzen Sie Delegation als motivierendes Führungsinstrument
     !  5 Stufen der Delegation
• Geben Sie dem Mitarbeiter Feedback
• Seien Sie ansprechbar für Fragen des Mitarbeiters
• Fördern Sie die Lösungsorientierung des Mitarbeiters



Konkrete Maßnahmen für einen gesundheitsorientierten Führungsstil

6. Soziales Betriebsklima 

So fördern Sie als Führungskraft ein soziales Betriebsklima:
• Vertrauen schaffen
• Fairness vorleben
• Erreichbar/ ansprechbar sein
• Konsequent und berechenbar sein

Bei den Mitarbeitern sollte die Führungskraft darauf achten, dass zum Beispiel:
• Fairness herrscht
• Offen und klar zwischen den Kollegen kommuniziert wird
• Persönlicher und sozialer Austausch zugelassen wird



Einzelreflexion

Ablauf:

1.) Einzelreflexion

2.) Gedankenaustausch im Plenum

Fragen:

- Wie sieht mein eigener Führungsstil aus?
- Führe ich gesundheitsorientiert?
- Welche Maßnahmen setze ich bereits in meiner Führungspraxis um?
- Auf welche Faktoren kann und sollte ich noch mehr achten?

Dauer:
ca. 10 bis 15 Min.



Führungsinstrument Motivationsanalyse
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Wann und wie könnten Sie die 
Motivationsanalyse als 

Führungsinstrument einsetzen?



Tagesclearing & Abschluss

§ Erkenntnisse aus dem heutigen Tag?

§ Worauf möchte ich in Zukunft verstärkt schauen?

§ Was möchte ich konkret umsetzen?

§ Was mir zum Abschluss noch wichtig ist...
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