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Herzlich willkommen

Online-Werkstatten zur Y
Fachkréftesic[n; rung 202:

em Onboarding:

ine nachhaltige _
Mitarbeitendenbindung wichtig ist



Wir sind Muller + Partner

Wir entwickeln Menschen, Unternehmen und
Organisationen. Bundesweit, seit Uber 25 Jahren.
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Heute fur Sie im Einsatz

Sonja Trieschmann

- Beruflich
Werkl]mmker tutb\lxvggter N\ - 50jahre
SEHOH jnn, = N = seit 23 Jahren bei Mller + Partner
AR A = seit 2017 Partnerin

schon ist.

Personlich
» Familie, Freunde, Sport, Reisen, Musik




Was schauen wir uns heute an?

Unternehmens-

kultur & Perspektiven Fordern, Fordern,

schaffen Feedback

Fiuhrungsqualitat




Willkommen im Arbeithehmer*innenmarkt

Wir haben eine
Arbeitsmarktsituation,
in der sich nicht [anger

Talente bei Unternehmen,
sondern Unternehmen bei Talenten
bewerben mussen!




Gute Personalarbeit beginnt im ,,Innen”

Machen Sie sich keine Gedanken uUber gute
Stellenprofile oder Ihre AulRenwirkung, bevor

Sie nicht Ihre Hausaufgaben innerhalb des
Unternehmens erledigt haben.
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Reflexion der Fuhrungsrolle
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Selbstreflexion der eigenen Starken/Schwachen 3 -
und FUhrungsvision ‘—

Was erwartet mein Team?
Wie fordere ich Vertrauen und Zusammenarbeit?



,Culture eats Strategy
for Breakfast.”

Peter Ferdinand Drucker



Wie entstehen gute Beziehungen?
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= Anziehungskraft = Sympathie
+ Selbstprasentation  Wellenlange
« Anspruch « Ahnlichkeit
+ Selbstbewusstsein + gleiche Grundsatze

Q Vorsicht vor Missverstehen
Selbst-lllusion vs. Neutralitat



Das Johari-Fenster - ,,Ich kenne dich (nicht)”

mir bekannt mir unbekannt

Blinder Fleck

anderen bekannt

Geheimer Bereich

anderen unbekannt




Wertebasierte Fuhrung

BALANCE

= multiperspektivische
Betrachtungsfahigkeit

= verschiedene Standpunkte
fur ganzheitliches
Verstandnis einnehmen
kdnnen

SELBSTREFLEXION

» Fahigkeiten zur
Selbstreflexion

=  Starken & Schwachen
erkennen

= kontinuierliche
Weiterentwicklung

INTEGRITAT UND RESPEKT

= sich selbst treu bleiben

= jeder Person mit
Wertschatzung und Respekt
begegnen

SELBSTBEWUSSTSEIN

Selbstakzeptanz

stabiles Wertesystem
Wissen teilen

eigene Fehler/Erfahrungen
transparent machen




Herz
& Hirn

= Menschen hungern nach Einfuhlung (Mitgefuhl)
und Wertschatzung.

= Damit ich meinen Mitmenschen diese Form von
Wertschatzung entgegenbringen kann, muss ich
immer darauf achten, dass Herz & Hirn bei mir

miteinander ,verkabelt” sind.

= Unsere Kommunikation ist niemals nur rational!




Es geht nicht nur um Kompetenz!

Wir wollen
kompetente
Mitarbeiter*innen,
die motiviert sind!

Mitarbeitende
kdonnen noch so viel
Kompetenz haben -
ohne Motivation ist
sie nicht viel wert.

Kénnen / Kompetenz

Ein und dieselbe

— Aufgabe kann viele
Wollen / Engagement / Motivation Motivatoren haben. '




Fakten zur Motivation

Motivation entsteht immer und
ausschliefRlich aus dem Wunsch

heraus, emotionale
Grundbedurfnisse zu
befriedigen.

Menschen sind immer motiviert!
Die emotionalen Prozesse in den
limbischen Zentren unseres
Hirns laufen kontinuierlich und
ohne Unterbrechung!

Was Menschen manchmal fehlt,
ist mithin nicht Motivation,
sondern ein klares Bewusstsein
dafur, was sie wirklich wollen.

Oder es fehlt Innen an

Moglichkeiten, die emotionalen
Bedurfnisse zu befriedigen -
das ist dann aber Frust und

keine Demotivation!




Motivation - ein paar Zahlen

Grofe Mehrheit der Beschaftigten geht weiterhin motiviert an die Arbeit - Motivation
hat allerdings seit 2017 insgesamt deutlich nachgelassen

Frage: Wie motiviert sind Sie bei der Arbeit?

Anteil ,hochmotiviert"
34 28
42 mannlich || I 18
m Hochmotiviert weiblich _ 17
~ m Motiviert
50
50 51 bis 65 Jahre 18
46 B Mittel - ich mache meinen Job _
36 bis 50 Jahre | 13
Eher demotiviert
14 17 21 bis35 Jahre | 15
10
1 1 1

2 Demotiviert Bis 20 Jahre [N 17

2015 2017 2019 2021 2023

Angaben in Prozent

71 Prozent der befragten Beschaftigten geben an, motiviert bei der Arbeit zu sein, das sind weniger als 2021, als dieser Anteil noch bei 78 Prozent
lag.

Gleichzeitig ist der Anteil derer, sie sich als hochmotiviert bezeichnen, von 28 auf nur noch 17 Prozent gesunken - dem mit Abstand niedrigsten Wert
seit Untersuchungsbeginn 2015.

Fast jeder Dritte (29 Prozent) gibt aktuell an, nur ,seinen Job zu machen" oder sogar demotiviert bei der Arbeit zu sein.

Selte 8 EY Jobstudie 2023

Quelle: EY Jobstudie 2023




Was motiviert Mitarbeiter*innen?

Motivationsfaktoren: Frauen favorisieren flexible Arbeitszeiten, Manner dagegen ein
hohes Gehalt

Frage: Was motiviert Sie persénlich am meisten bei der Arbeit? (Mehrfachnennungen mdoglich)

Mdnner

Gutes Verhdltnis zu den Kolleg:innen

Ein gutes Arbeitsklima

Eine spannende/herausfordernde Tatigkeit
Ein hohes Gehalt

Flexible Arbeits(zeit)modelle
Erfolgspramien

Benefits/Zusatzangebote des Arbeitgebers*®
Gute Karrierechancen

Sonstiges

Angaben in Prozent
*2. B. Versicherungen, Dienstwagen ete.

Frauen

Ein gutes Arbeitsklima
Gutes Verhéiltnis zu den Kelleg:innen
Eine spannende/herausfordernde Tatigkeit
Flexible Arbeits(zeit)modelle
Ein hohes Gehalt
Erfolgspréamien
|
B
B

Benefits/Zusatzangebote des Arbeitgebers*®

-1
M -
E

Gute Karrierechancen

Sonstiges

Ein gutes Verhadltnis zu den Kolleginnen und Kollegen sowie ein gutes Arbeitsklima motiviert die Beschdftigten beider Geschlechter am meisten:
Jeweils mehr als jeder zweite mannliche und weibliche Befragte zahlt diese beiden Dinge zu den besonders wichtigsten Motivationsfaktoren bei der
Arbeit.

Deutliche Unterschiede in den Bewertungen gibt es hinsichtlich der Faktoren Gehalt und flexible Arbeitszeitmodelle: Ein hohes Gehalt wird von
Mannern deutlich haufiger als besonders wichtig gesehen als von Frauen, wahrend umgekehrt Frauen flexible Arbeitszeitmodelle deutlich wichtiger
halten als Manner.

Seite 11 EY Jobstudie 2023

Quelle: EY Jobstudie 2023




Mitarbeiter*innenmotivation - eine Generationenfrage?!

BABY BOOMER | s . ! N®eo .. GENERATION X
Leben, um zu arbeiten i AR ) S F( /Y Arbeiten, um zu leben
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Work Life Balance
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Erwartungen an Fuhrungskrafte

Zukunftsaussichten

Delegation

Kompetenz

Respekt

Unterstutzung

&

QS

Empathie
Offene Kommunikation

Vertrauen

Verantwortung

Entscheidungsstarke



Schaffen Sie Perspektiven!

Unternehmensziele und Ziele des FUhrungsbereichs

aktuelle und zukunftige Anforderungen am Arbeitsplatz
der Mitarbeiterin/des Mitarbeiters

mogliche Entwicklungsperspektiven fur die
Mitarbeiterin/den Mitarbeiter

Mitarbeiter*innengesprache mit Zielvereinbarungen
Mitarbeiter*innenperspektiven erarbeiten
mogliche PE-MalBnahmen

Unterstutzungsbedarf durch Fihrungskraft/
Mentoringprogramme




Checkliste fur lhre gute Vorbereitung als Fuhrungskraft

KD o 2

Ruckblick & Ausblick Entwicklung & Personliches Team & Fuhrung
v Wie lief das zurUckliegende Jahr v" Welche Wlnsche hat die v Wie l3uft es im Team?
aus Sicht der Mitarbeiterin/des Mitarbeiterin/der Mitarbeiter im
Mitarbeiters? Hinblick auf mogliche v Wie l3uft die Zusammenarbeit

Weiterbildungen? zwischen Mitarbeiter*in und

v" Welche besonderen Leistungen hat Fuhrungskraft und wie wird Ihre

die Mitarbeiterin/der Mitarbeiter v' Welche neuen Aufgabengebiete Arbeit als Vorgesetzte*r beurteilt?
erbracht? soll/kann die Mitarbeiterin/der
_ . Mitarbeiter Ubernehmen? v' FUhlt sich die Mitarbeiterin/der
v' Was soll unbedingt beibehalten Mitarbeiter in Ihrem Betrieb wohl?
oder ausgebaut werden? Was v" Welche anderen Themen und
erwarte ich in Zukunft von ihr/ihm? Anliegen beschaftigen die v Wo sieht die Mitarbeiterin/der

Mitarbeiterin/den Mitarbeiter? Mitarbeiter Verbesserungspotenzial?

v Wie zufrieden ist die
Mitarbeiterin/der Mitarbeiter mit
ihrem/seinem aktuellen Job?

v' Welche Ziele habe ich fur die
Mitarbeiterin/den Mitarbeiter? '






"I Attraktive zeitgemalde Arbeitsbedingungen...




Unternehmenskultur verstehen, starken und
weiterentwickeln

= Wertschatzung ist angesagt, denn wer mehr leistet, mochte damit auch gesehen werden.
= Der Mensch im Mittelpunkt vs. Der Mensch ist Mittel, Punkt!
= Ergebniskultur statt Prasenzkultur

= eine Kultur, in der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wissen, was von ihnen erwartet wird, und
gemeinsam an einem Ziel, an einer Vision fur das Unternehmen arbeiten

= mehr Transparenz Uber die Unternehmenssituation gerade in Veranderungsprozessen

= moderne Gestaltung des Arbeitsplatzes (Ergonomie, Stérungsfreiheit,
Informationsverfligbarkeit, digitales Arbeitsumfeld etc.)

= flexible Arbeitsorte

= Selbstreflexion als Chef*in, um sich Uber die Wirkung des eigenen Verhaltens bewusst zu
werden



Der Employee life cycle

Zufriedene Mitarbeitende entlang des gesamten
Mitarbeitendenzyklus

Attraction

Potentielle
Mitarbeitende
werden auf Sie als
Arbeitgeber*in
aufmerksam

Employee Lifecycle Management:

Exit Recruitment
= direkte Vorteile fur das Unternehmen Professionelles S tiche
= zufriedene, gesunde, produktivere L Bertihrungspunkte im
. . S SIS, Bewerbungsprozess
Mitarbeitende kO”St][}’kt'V.( E|)_<|thSurvey E M P LOYE E werden durchlebt
. ur mogliche
- hohferes Engagement Optimierungspotenziale
= verringerte Abwanderung niEET) LIFE CYCLE

» Kostensenkung im Recruiting

Retention Onboarding
Ankommen neuer
Mitarbeiter*innen und
Bereitstellen relevanter

Learning & Informationen

Mitarbeiter*innenbindung
pflegen, individualisierte
Personalentwicklung,
Aufstiegsmoglichkeiten,

ganzheitliche Férderung, Development
langfristige Bindung

Moglichkeiten zur
personlichen
Weiterbildung werden
angeboten und
gefordert




MULLERDE
Personal- und | I[EAGEEYIER =

Organisationsentwicklung
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