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Check-In

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

= Mit den Themen , Mitarbeiterbindung” & ,Generationen erfolgreich fiihren“ habe
ich mich bereits beschaftigt...

® |n unserer Sparkasse machen wir bereits Folgendes zur Mitarbeiterbindung...
» Hierzu wiinsche ich mir heute Input/ Impulse...

= Was mir wichtig ist/ meine Erwartungen...



Fliihren in Zeiten des Fachkraftemangels

Unsere Arbeitswelt verandert sich derzeit enorm:

Die Bevolkerungspyramide hat sich um 180 Grad gedreht, folglich auch das
Verhaltnis von Angebot und Nachfrage an den Arbeitsmarkten.

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

Zukunftsorientierte Unternehmensleitungen und Fihrungskrafte nehmen diese
Veranderungen zum Anlass, um erneut lGber die wertvollste Ressource und den

maldgeblichen strategischen Differenzierungsfaktor nachzudenken:
die Menschen im Unternehmen.
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Vom Arbeitgeber- zum Arbeitnehmermarkt

Alter Stand 01.01.2020

Erwerbspersonenpotenzial

Méanner Frauen
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© Gunther Wolf

Abb. 1: Altersstruktur in Deutschland (2020)

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, verlieRen 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 kiindigen Mitarbeiter?

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

Ergebnisse aus diversen aktuellen Studien* zeichnen folgendes Bild:

Der Fiihrungsfaktor

* 92 % der Mitarbeiter wirden bleiben, ware ihr Vorgesetzter empathischer.

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

Arbeitsbedingungen

* 43 % geben die Unternehmenskultur als Hauptgrund fiir einen Arbeitswechsel an.

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

@ * u.a. Gallup-Engagement-Index 2020



Mitarbeiterbindung als Kernthema der Zukunft

Personliche Weiterentwicklung

* Die Forderung von Starken und Fahigkeiten durch den Arbeitgeber und die
Fihrungskraft verringert die Wahrscheinlichkeit von Kiindigungen um 15 %

 Mangelnde Weiterentwicklungschancen erhéhen das Kiindigungsrisiko um 70 %.

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

Drei zentrale Hot Spots fiir Kiindigungen

* Die Fuhrung
* Die Arbeitsbedingungen und —kultur
e Personliche Moglichkeiten der Weiterbildung

O,



Mitarbeiterbindung als Kernthema der Zukunft
Die Fiihrungskraft als Dreh- und Angelpunkt der Mitarbeiterbindung

Kindigungen hangen oft mit den direkten Vorgesetzten zusammen.

Fir viele Mitarbeiter spielt das Unternehmen, bei dem sie angestellt sind, lediglich
in der Bewerbung eine grolRe Rolle. AnschlieBend hangt 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 pragt.

Flihrung bekommt damit eine zentrale Bedeutung fiir die Mitarbeiterbindung:

* Ist meine Fihrungskraft ein Vorbild fiir mich?

e st sie verlasslich und glaubwiirdig?

* Werde ich ernst genommen?

* Finde ich ein offenes Ohr fiir meine Anliegen und Ideen?

e Stellt sich meine Fuhrung hinter mich bei Fehlern?

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



Mitarbeiterbindung als Kernthema der Zukunft
Arbeitsbedingungen und —kultur

* Werden Ideen von mir wertgeschatzt?

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

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

* Fihle ich mich regelmaRig Uberlastet? Es ist verlockend, gute Leute
harter arbeiten zu lassen und damit so lange zu Uberlasten, bis sie kiindigen.

e Kann ich Beruf und Privatleben gut vereinbaren und wird dies im Unternehmen
anerkannt, wenn ich eine fir mich stimmige Work-Life-Balance anstrebe?



Mitarbeiterbindung als Kernthema der Zukunft
Personliche Forderung, Forderung und Weiterentwicklung

e Das Gefihl, sich personlich gefordert zu fiihlen beginnt mit der Frage, ob ich
tatsachlich am richtigen Platz eingesetzt bin. Finde ich Gleichgesinnte, mit
denen ich auf Augenhdhe diskutieren und arbeiten kann? Oder werde ich von
den Kollegen aufgrund deren Einstellung demotiviert?

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

 Werden meine Talente erkannt und anerkannt?

 Werde ich in der taglichen Arbeit herausgefordert? Gibt es geniigend
Freiradume und Unterstlitzung, um eigene Wege zu gehen und auch mal Fehler zu riskieren?

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



Mitarbeiterbindung — vier Bindungsrichtungen

Beruf = Berufung

Hohe Identifikation mit den Aufgaben.
Die Leistungsbereitschaft von Mitarbeitern mit

hoher Aufgabenbindung ist enorm.

Aufgaben- Team-
Bindung Bindung

Mitarbeiterbindung

Teambindung/ Kollegenbindung: Hier geht der

Mitarbeiter eine Bindung zu einzelnen Personen

des gleichen Unternehmens ein. Diese gehoéren nicht
zwingend dem Team an, in dem der Mitarbeiter tatig ist.
Wer sich seinem Team bzw. einzelnen Kollegen

besonders verbunden fiihlt, hegt selten Fluktuations-
absichten. Zudem kénnen durch solche Vernetzungen
voriibergehende Unzufriedenheiten aufgefangen werden.
Stark teamgebundene Mitarbeiter sind sehr leistungsbereit.

Vorgesetzten- Unternehmens-
Bindung Bindung

Flihrungskrafte tragen fir die Bindung der Mitarbeiter
eine zentrale Verantwortung. Aber auch fir das
Entstehen von negativer Bindung: Griinde, die in den
Verhaltens- und Verantwortungsbereich der
Vorgesetzten fallen, stellen mehr als die Halfte der
maligeblichen Fluktuationsgriinde dar. Entscheidend
flr die Intensitat der Bindung ist vor allem das
Flihrungsverhalten des unmittelbaren Vorgesetzten.

Starke Zugehorigkeitsgefiihle und Bindung an

das Unternehmen, die durch lebenslange
Beschaftigungsverhaltnisse gewachsen sind,

zum Teil sogar Uber Generationen hinweg.

Heute kommt es kaum noch zu einer intensiven
Verbundenheit mit einem Unternehmen, und wenn,
dann halt sie nur selten ein Leben lang an.



Einfluss der Flihrungskraft auf das Organisationsklima
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Austausch

Ablauf:
1.) Austausch in der Kleingruppe

2.) Zusammenkunft und Zusammentragen der Ergebnisse im Plenum

Dauer:
ca. 20 Min.

Fragen:

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

Was kdnnen Sie machen, um in lhrem Team die Team-Bindung zu starken?
Was kdnnen Sie konkret fiir eine positive Vorgesetzten-Bindung tun?

O,
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Folgen mangelnder Mitarbeiterbindung

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

haben eine hohe

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

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

Bei den Beschaftigten ohne emotionale Bindung zu ihrem Unternehmen

( ) |

4

83 %

haben wenig bis gar keine
emotionale Bindung zv

ihrem Unternehmen

» st 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 Geflihl der Beschaftigten, aufgrund von Arbeitsstress erschopft und
ausgelaugt zu sein, hat ebenfalls deutlich zugenommen. Aktuell erleben 38 % der Befragten dieses Gefuhl
des innerlichen Ausgebranntseins, das sind 3 % mehr als im Jahr zuvor (2020) und deutlich mehr als vor
Corona-Zeiten (2018 und 2019: 26 %).

35 % 38 %

fuhlen sich »innerlich fuhlen sich »innerlich
ausgebrannt« ausgebrannt«



Folgen mangelnder Mitarbeiterbindung

Fehlende Mitarbeiterbindung kennzeichnet sich vor allem durch folgende Merkmale:

* Eine geringere Motivation sowie Eigeninitiative

* Eine schlechtere Arbeitsqualitdat und fehlendes Verantwortungsbewusstsein
« Uberdurchschnittlich viele Krankheitsmeldungen

* Eine hohere Wechselbereitschaft

Die Fluktuationskosten bei Kiindigung Innere Kiindigung kostet Milliarden
schatzen Experten auf durchschnittlich
rund 43.000,00 EUR pro Fluktuationsfall. A ETHITE ) v i e E

sich im Jahr 2021 auf eine Summe zwischen

o 92,9..115,1

: oy



Ubersicht iiber die Generationen

AGED 71+  AGED52-70  AGED37/-51 AGED22-36  AGED /7-21  AGED UNDER 7/




Ubersicht iiber die Generationen

Generell muss festgehalten werden, dass jedes Individuum sich eigenstandig entwickelt
und eigene Werte und Ziele auspragt. 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 Geburtenjahrgangen 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 kdnnen dabei durch Generationserlebnisse beeinflusst werden,

also pragende Erlebnisse in der Kindheit oder Jugend, die einen Einfluss auf

den ganzen Geburtsjahrgang haben. Beispiele hierfiir sind Kriege oder

Nachkriegszeiten, die die Bevolkerung stark in ihrem taglichen 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 gehoren zum geburtenreichsten Jahrgang.

Die heute 56- bis 74-Jahrigen weisen die grofSte Population aller Generationen auf.

Dennoch existieren kaum eindeutige Studienergebnisse zu Lebensgefiihl, Werten und
Idealen der Babyboomer.

Diese Generation wird knapp als erfolgreich und liberal charakterisiert.

Zudem mochten die Babyboomer laut Studie entschleunigen. Das ist wohl damit zu
begriinden, dass sich diese Generation bereits an der Schwelle zum Ruhestand befindet.
Verdient haben es sich die Babyboomer — haben sie doch zum Grof3teil die Arbeit in den
Mittelpunkt ihres Lebens geriickt und u. a. den Begriff ,Workaholic” gepragt.



Merkmale Generation Baby Boomer

Werte

Merkmale

Im Arbeitsleben

Kommunikationsmedium

Motivation

Gesundheit
Idealismus
Kreativitat

Teamorientiert
Karriereorientiert — schnell in Fihrungspositionen aufsteigen
Arbeit hat den hochsten Stellenwert

Strukturierter Arbeitsstil
RegelmaBiger Austausch im Team
Pflege von Beziehungen und Netzwerken

Telefon

Personliches Wachstum
Wertschatzung fir ihre Erfahrung Flexibilitat
Geflhl, gebraucht zu werden




Generation X
Fir 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-Jahrigen 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 kdnnen.

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



Merkmale Generation X

Unabhangigkeit
Werte Individualismus
Sinnsuche

Pragmatisch

Selbststandig

Streben nach einer hohen Lebensqualitat
Zeit ist wertvoller als Geld

Merkmale

Ergebnisorientiert
Im Arbeitsleben Technisch versiert
Teilen Macht und Verantwortung

Kommunikationsmedium E-Mail, Mobiltelefon

Hohe Freiheitsgrade in der Arbeitsgestaltung
Motivation Entwicklungsmaoglichkeiten

Work-Life-Balance Autonomie




Generation Y = Millennials

Die Generation Y, die derzeit auf den Arbeitsmarkt stromt stellt ganz
besondere Anspriiche 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
gelibter Teamplayer, der sich nicht nur offline, sondern auch in der virtuellen Welt durch eine
exzellente Vernetzung auszeichnet.

Das Internet und der Umgang damit gehoren fir 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 haufig tiber den Job hinaus in eigenen
Projekten. Arbeit und Privatleben werden somit nicht mehr streng geteilt, sondern erganzen sich und
verschmelzen zunehmend.

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

Aus dem Konzept der ,Work-Life-Balance” entwickelt sich laut der Deutschen Gesellschaft fur
Personalfihrung e. V. die ,Work-Life-Blend”. Private Angelegenheiten sollten auch wahrend der Arbeitszeit
geregelt werden kdnnen, gleichzeitig ist man jedoch auch bereit, bei Bedarf in der Freizeit zu arbeiten.



Merkmale Generation Y

Werte Vernetzung/Teamwork Optimismus

Leben im Hier und Jetzt
Merkmale Mit neuen Technologien aufgewachsen
.24 Stunden online”

Die Arbeit muss SpaB machen, lernbereit, arbeitswillig — aber Forderung
nach Privatleben sehr ausgepragt
Flexibel und anpassungsbereit, selbstandige und unabhangige

Im Arbeitsleben Arbeitsweise
Fuhrungspositionen sind ihnen nicht mehr so wichtig, eher
Fachlaufbahnen und projektbezogenes Arbeiten
Meister im Multi-Tasking

Kommunikationsmedium Web 2.0

Selbstverwirklichung
Motivation Vernetztsein
Mit Leuten auf der gleichen Wellenlange zusammenarbeiten

Entwicklung




Generation Z

Die heute Jugendlichen, die in den nachsten Jahren in den Arbeitsmarkt eintreten, gehtren

zur sogenannten Generation Z. Sie sind die Generation, die komplett mit digitalen Technologien
aufgewachsen ist: Internet und Smartphone gehoren zu ihrem Leben selbstverstandlich 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 Anhangern der selben Medien findet ununterbrochen statt. Das spiegelt sich auch

in den Werten der Generation Z wider: Sie haben einen groBen Wunsch

nach freier Entfaltung, sind sich aber auch ihrer unsicheren Zukunft bewusst.

Den Wohlstand ihrer Elterngeneration werden sie nicht erreichen, dafiir kbnnen
sie sich ungebremst und nach allen Richtungen entfalten. Das fuhrt bei vielen auch
zu einer Ratlosigkeit und einem Ausprobieren, welche Wege passen konnten.




Was erwartet die Generation Z vom Unternehmen?

» Ein gutes Betriebsklima = Forderung z.B. Giber Angebote zu Teambuilding oder Konflikt- und Fehlermanagement oder
durch regelmaBige Personalbefragungen zur Atmosphare im Unternehmen

= Selbstverwirklichung & personliche Weiterentwicklung - Weiterbildung und regelmaRiges konstruktives Feedback

» Work-Life-Balance > wird grof’ geschrieben — eine klare Trennung zwischen Berufs- und Privatleben, mobiles Arbeiten ist
kein Muss-Kriterium, aber eine flexible Zeiteinteilung ist wichtig

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

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

= Eigene Ideen einbringen - dies befriedigt das Bedlirfnis der Generation Z, gebraucht zu werden und sich als
selbstwirksam zu erleben

= Sinnhaftigkeit der Tatigkeit > nimmt einen enormen Stellenwert ein. Beschéftigte der Generation Z mochten sich als Teil
eines grollen Ganzen erleben

= Selbstbestimmung & Verantwortungsiibernahme - war der Generation Y bereits ein groRes Anliegen, hat fiir die
Generation Z jedoch zusatzlich an Bedeutung gewonnen

* |Image = Die Generation Z setzt sich flir Nachhaltigkeit und soziale Gerechtigkeit ein und erwartet dies zunehmend auch
von ihren Arbeitgebern



Generation Alpha

Als Generation Alpha bzw. Generation a wird schlagwortartig die
Nachfolge-Generation der Generation Z bezeichnet.

Der Generation Alpha werden Uberwiegend 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 gehoren die Prasenz von Smartphones und
Tablet-PC’s sowie alle weiteren Denk- und Lebensweisen der Digital Natives.

Besonders der Arbeitsmarkt und die Vermarktung von Produkten fir
diese Zielgruppe stehen schon heute im Fokus der Wirtschaft.

Die Generation Alpha wird infolge deutlich starker und
selbstverstandlicher digital vernetzt sein, als es die

Generation Z heute ist.



Austausch

Ablauf:
1.) Austausch in der Kleingruppe

2.) Zusammenkunft und Gedankenaustausch im Plenum

Dauer:

ca. 15 bis 20 Min.
Fragen:

Wo sehen Sie beim Fuhren unterschiedlicher Generationen im Team

a) die Chancen und
b) die Herausforderungen?

— Welche Moglichkeiten sehen Sie, um bei lhren Mitarbeitenden das Alter und
die Zugehorigkeit zu einer Generation zu beachten und in lhr

@ Fihrungsverhalten zu integrieren?
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Generationen erfolgreich fiihren

1. Fragen Sie nach den Werten lhrer alteren und jlingeren Mitglieder in lhren Teams. Versuchen
Sie diese zu verstehen und nicht zu verurteilen, auch wenn sie lhnen véllig fremd und
unverstandlich sind.

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

3. Nutzen Sie erfolgreiche Modelle der Zusammenarbeit. Mentoring ist keine Einbahnstral3e
mehr, sondern ein gegenseitiges Profitieren von unterschiedlichen Kompetenzen. Wenn es lhnen
gelingt, dass altere Teammitglieder ihr Erfahrungswissen an jlingere weitergeben und jlingere
Beschaftigte dafir z.B. altere Kolleginnen und Kollegen in die Anwendung der EDV einflihren, ist
dies ein gelungenes Beispiel fir erfolgreiches Generationenmanagement.

4. Seien Sie sich bewusst, dass die Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben fir 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 selbstverstandlich ein, dass beides gehen muss: Karriere und
Familie, Arbeit und Freizeit.



Generationen erfolgreich fiihren

5. Schaffen Sie dazu eine Kultur in lhren Teams, in der diese unterschiedlichen Anspriiche offen
geaullert, diskutiert und geregelt werden kdnnen. Ohne Regeln der Zusammenarbeit geht dies
nicht —und diese zu erarbeiten, ist Ihre Verantwortung als Fihrungskraft.

6. Fihren 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 fir Spald und sinnvolle Tatigkeiten bei den Beschaftigten

der ,Generation Y und Z“.

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



Was motiviert...

Babyboomer: Flexibilitat

In Bezug auf Mitarbeitermotivation heil3t es oft, die Generation mit dem groRten Flexibilitatsbedarf seien
die Millennials. In Wirklichkeit sind es jedoch die Babyboomer, die sich in dieser Hinsicht den grofSten

Freiraum wiinschen.
In einer Umfrage des Harvard Business Review gaben 87 % der Babyboomer an, grolRen Wert auf Flexibilitat

am Arbeitsplatz zu legen. Der Grund liegt darin, dass sich diese Generation bereits ein Leben aullerhalb des
beruflichen Umfelds aufgebaut hat.

Generation X: Autonomie

Viele Kinder dieser Generation sind als Schliisselkinder aufgewachsen. Wahrend beide Eltern arbeiteten,
blieben sie nach Schulschluss in der Regel ohne Betreuung. Die Folge ist, dass viele von ihnen
vergleichsweise unabhangig sind.

,Die Angehorigen der Generation X benttigen Autonomie und Freiheiten am Arbeitsplatz”, heilst es in
einem Tagungsbeitrag des Project Management Institute. ,Sie erwarten Gestaltungsspielraum und die
Moglichkeit zu experimentieren, um ihre Arbeitsablaufe zu verbessern. Mikromanagement schreckt sie ab.”
Selbstverstandlich ist den Angehdrigen dieser Generation bewusst, dass Anweisungen bis zu einem
gewissen Grad notwendig sind. Am starksten 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 verwohnt und faul bezeichnet — doch ihre tatsachlichen Anspriiche an ihren
Arbeitsplatz widersprechen diesem Stereotyp ganz eindeutig.

Im Vergleich zu anderen Generationen zeichnen sich Millennials vor allem durch ihr Streben nach
Wachstum und Entwicklungsmoéglichkeiten aus. Berufliche Trainings- und Fortbildungsangebote wiirden
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 bendtigen nicht nur Aufstiegsmoglichkeiten, sondern auch die Gewissheit, dass sie von ihrem
Unternehmen aktiv in ihrer Entwicklung geférdert werden. Im Rahmen der Gallup-Studie ,How Millennials
Want to Work and Live“ gaben 59 % der befragten Millennials an, dass sie bei Bewerbungen daullerst grolRen
Wert auf Lern- und Entwicklungsmaoglichkeiten legen (Generation X stimmten dieser Aussage nur 44 % und
unter Babyboomern 41 % zu).



Was motiviert...

Generation Z: Sinn

Angehorige dieser Generation haben ein ausgepragtes Bewusstsein dafiir, dass sie einen bedeutenden Teil
ihres Lebens am Arbeitsplatz verbringen — und sie mdchten diese Zeit mit etwas verbringen, was sie gerne
tun. In einer Studie nannten 64,7 % der Befragten , Arbeit gefallt mir“ als ihren wichtigsten
Motivationsfaktor am Arbeitsplatz — noch vor Aspekten wie Verglitung und Aufstiegsmaoglichkeiten.
Angehorige der Generation Z sind nicht damit zufrieden, ihre Arbeitstage einfach nur abzusitzen, solange sie
regelmaRig ihr Gehalt bekommen. Vielmehr legen sie Wert darauf, mit ihrer Arbeit etwas bewirken zu

konnen. Forscher kamen zu der Erkenntnis, dass diese Generation die erste ist, flir die Sinn als oberstes
Kriterium der Berufswahl gilt.



Die Rolle der Fiihrungskraft in der Mitarbeiterbindung &
beim Fiihren unterschiedlicher Generationen

Ablauf:

1.) Einzelreflexion

2.) Gedankenaustausch im Plenum Dauer:

ca. 10 bis 15 Min.

Fragen:

Fordere 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 gehdren Sie an, welcher Ihre Mitarbeitenden? Gibt es
Besonderheiten, auf die Sie achten kbnnen, wenn Sie dies bedenken?

Gibt es Hinweis in Ihrem Flhrungsalltag, dass sich Fiihrungsthemen aus der
Zugehorigkeit zu verschiedenen Generationen ergeben (z.B. Missverstandnisse,
besondere Erwartungen oder Arbeitshaltungen, etc.)?



Was Mitarbeiterbindung mit gesundheitsorientierter Fiihrung zu tun hat

Flihrungskrafte, die ,gesund Fliihren” haben eine groRe Sozialkompetenz, sehen Beziehungsaufgaben im
Fokus und férdern Arbeitszufriedenheit und Motivation. Sie schaffen es individuelle und soziale Bedlirfnisse
und Ziele der Mitarbeiter in Einklang mit den Zielen der Organisation zu bringen.

Verbreitung verschiedener ... und ihr Einfluss auf die
Filhrungsstile  Gesundheit

Ergebnisorientierte Fiihrung 74 % +41%
10 1
Inspirierende Flihrung 78 % + 44 %
AR e ERE
Ergebnisorientierte und % +16%
inspirierende Fiihrung i +9%
AR T 0 s 1
Gesunde Fiihrung +14 %

Quelle: TOP JOB — Gesunde Flihrung, Universitat St. Gallen



Was kennzeichnet lhrer Meinung nach einen
gesundheitsorientierten Fihrungsstil?



Hauptfaktoren eines gesundheitsorientierten Flihrungsstils

1. Sicherheit 2 Transparenz von Zielen, Aufgaben & Erwartungen, Berechenbarkeit und
Kommunikation von Unternehmenszielen und -strategien

2. Wertschdtzung 2 Wertschatzung ist das 2. Gehalt des Arbeitnehmers. Mitarbeiter die sich
nicht ausreichend gewertschatzt fihlen fordern nachweiRlich haufiger eine Gehaltserhéhung
als gewertschatzte Mitarbeiter. Diese wirkt dann aber eher als ,Schmerzensgeld” anstatt als
nachhaltige Motivationsférderung. Der Effekt einer Gehaltserh6hung verpufft nach wenigen
Wochen, wahrend ein wertschatzender Flihrungsstil eine anhaltend motivierende Wirkung
hat. Auch hierbei spielt die Kommunikation zwischen Fihrungskraft und Mitarbeiter eine
zentrale Rolle.

3. Addquate Belastung - Hierbei ist das richtige Mal} an Belastung gemeint, denn sowohl
Uberforderung als auch Unterforderung kdnnen krankmachen. Die Gefahren sind Burnout-
oder Boreout bei den Mitarbeitern. Zugegeben bergen die heutigen Arbeitsbedingungen
aufgrund von Personalabbau und Arbeitsverdichtung deutlich haufiger eine Burnout-Gefahr,
doch auch der sog. ,,Senceout”, der Verlust an Sinnhaftigkeit in der eigenen Arbeit macht
deutschen Unternehmen immer haufiger zu schaffen.



Hauptfaktoren eines gesundheitsorientierten Flihrungsstils

4.

Sog statt Druck = Zu hoher Druck und Handlungszwange |6sen schnell Stress beim
Mitarbeiter und auch bei Fiihrungskraften aus. Dies kann auf Dauer zu krankmachenden
psychischen und physiologischen Folgen fihren. Deshalb ist ein gesunder Fihrungsstil
dadurch gekennzeichnet eine intrinsische Motivation zu erzeugen bzw. zu fordern. Also eine
Motivation zum Austben der Tatigkeit selbst.

Handlungsspielraume - Gesund fihren heilft Handlungsspielraume des Mitarbeiters zu
fordern und gezielt zu entwickeln. Die Arbeitspsychologie hat schon lange herausgefunden,
dass eingeschrankte Handlungsspielrdaume (z.B. durch sehr starke Vorgaben wie ein Ziel zu
erreichen ist oder durch permanentes Einholen-Missen von Entscheidungen des
Vorgesetzten) sich nachteilig auf die Mitarbeitergesundheit auswirken. Fir die Fihrungskraft
bedeutet das, die Aufgaben weniger stark vor zu strukturieren und stattdessen starker tGber
selbstandige Projektarbeit zu fihren. Hierbei sollte der Mitarbeiter wissen, dass er jederzeit
auf die Unterstlitzung der Fihrungskraft zahlen kann. Natirlich ist beim Bestimmen der
Handlungsspielraume darauf zu achten, dass diese den Mitarbeiter nicht tiberfordern. So
benodtigen einige Menschen mehr und andere weniger Vorgaben bzw. Orientierung bei dem
Erreichen eines Ziels.



Hauptfaktoren eines gesundheitsorientierten Flihrungsstils

6. Soziales Betriebsklima = Der Mensch ist ein soziales Wesen und so verwundert es nicht,
dass das Betriebsklima einer der wichtigsten Gesundheitsfaktoren im Unternehmen ist. Fir
viele Kollegen ist dies sogar wichtiger als die Entlohnung. So geben in vielen Befragungen zur
Arbeitsmotivation die Befragten an, dass der Hauptgrund fir sie zur Arbeit zu gehen das
gute Verhaltnis zu den Kollegen und dem Vorgesetzten sind. Diese pragen das Betriebsklima
einer Organisation zum groften Teil.

Die Fihrungskraft kann das Betriebsklima sehr positiv aber auch negativ beeinflussen - sie
hat eine starke Vorbildfunktion.



Konkrete MaRnahmen fiir einen gesundheitsorientierten Fiihrungsstil

1. Sicherheit
,Jour fix“
* Regelmallige Wochen- bzw. Monatsmeetings
* Regelmalliige Mitarbeiter- bzw. Zielvereinbarungsgesprache
* Konsequent sein —, Sagen Sie was Sie tun — Tun Sie was Sie sagen”
* Erwartungen an den Mitarbeiter klar duBern

2. Wertschatzung
e Zeit nehmen fir den Mitarbeiter
* Riuckmeldung/ Feedback geben
* Gesundheitsforderliche Mitarbeitergesprache fiihren
 Lobund,Schulterklopfen”
* Aufmerksamkeit zeigen
e Betriebsfeiern/ Teamevents
e Soziale Unterstiitzung geben
* Fort- & Weiterbildung zu Themen der personlichen Gesundheitsférderung



Konkrete MaRnahmen fiir einen gesundheitsorientierten Fiihrungsstil

3.

Adaquate Belastung

So vermeiden Sie als Fithrungskraft Uberlastungen lhrer Mitarbeiter:
* Rickmeldung tiber Aufgabenmenge einholen

* Rlckmeldung zu Prioritaten der Aufgaben

* Rilckmeldung tiber Zeitressourcen einholen

» Auf fachliche Kompetenzen/ Eignung achten

Moglichkeiten um Unterforderung entgegen zu wirken:

* Rickmeldung tiber Wahrnehmung des aktuellen Aufgabenpensums einholen
* Prifung der Passung von fachlicher Qualifikation und aktueller Tatigkeit

* Herausforderungen anbieten

Bei allen Mallnahmen zur Einschatzung einer adaquaten Belastung ist zu beachten, dass die
wahrgenommene Belastung des Mitarbeiters kein konstanter Zustand ist, sondern standig variiert. So
kdnnen z.B. persdnliche Belastungen im Privatleben sehr schnell dazu fiihren, dass der Mitarbeiter
dem bisherigen Aufgabenpensum nicht mehr gewachsen ist und schnell Giberfordert ist. Bemerkt die
Flihrungskraft dies nicht, so ist die Gefahr grol3, dass der Mitarbeiter schnell krankheitsbedingt ausfallt.



Konkrete MaRnahmen fiir einen gesundheitsorientierten Fiihrungsstil

4. Sog statt Druck

So lasst sich gesunde Motivation gezielt fordern:

* 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 personlich davon?*

* Verknupfen Sie personliche Werte des Mitarbeiters mit den Werten des Unternehmens

5. Handlungsspielraume
* Beachten Sie den Reifegrad des Mitarbeiters

I 5 Stufen der Delegation

Geben Sie dem Mitarbeiter Feedback

Seien Sie ansprechbar fiir Fragen des Mitarbeiters
Fordern Sie die Losungsorientierung des Mitarbeiters

»Entscheide ohne Riickmeldung”

Nutzen Sie Delegation als motivierendes Fiihrungsinstrument

3. »Erarbeite Vorschlag”

72 »Arbeite Dich ein”

Vertrauen



Konkrete MaRnahmen fiir einen gesundheitsorientierten Fiihrungsstil

6. Soziales Betriebsklima

So fordern Sie als Flihrungskraft ein soziales Betriebsklima:
e Vertrauen schaffen

* Fairness vorleben
* Erreichbar/ ansprechbar sein
* Konsequent und berechenbar sein

Bei den Mitarbeitern sollte die Fiihrungskraft darauf achten, dass zum Beispiel:
* Fairness herrscht

e Offen und klar zwischen den Kollegen kommuniziert wird

e Personlicher und sozialer Austausch zugelassen wird



Einzelreflexion

Ablauf:
1.) Einzelreflexion

2.) Gedankenaustausch im Plenum

Dauer:
ca. 10 bis 15 Min.

Fragen:

— Wie sieht mein eigener Fuhrungsstil aus?

— Flhre ich gesundheitsorientiert?

— Welche Mallnahmen setze ich bereits in meiner Fiihrungspraxis um?
— Auf welche Faktoren kann und sollte ich noch mehr achten?



Fihrungsinstrument Motivationsanalyse
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Wann und wie konnten Sie die
Motivationsanalyse als
Fihrungsinstrument einsetzen?



Tagesclearing & Abschluss

Erkenntnisse aus dem heutigen Tag?
Worauf mochte ich in Zukunft verstarkt schauen?
Was mochte ich konkret umsetzen?

Was mir zum Abschluss noch wichtig ist...
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