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1 Einleitung
1.1 Hinfuhrung zur Problematik der steigenden Fluktuationsraten

,Ein Baum ohne Wurzeln ist wie ein Chef ohne seine Mitarbeiter — beim kleins-

ten Liiftchen fallt er um!“!

Ein Unternehmen kann immer nur so gut sein wie seine Mitarbeiter.? Diese
Aussage erweist sich in Zeiten des Fachkraftemangels als immer zutreffender.
Mit Blick auf die demografische Entwicklung werden der deutschen Wirtschaft
bis zum Jahr 2030 rund fiinf Millionen Fachkrafte fehlen.* Motivierte Mitarbeiter
arbeiten schnell und prazise, liefern gute Qualitat ab und steigern dadurch au-
tomatisch die Produktivitit des Unternehmens.® Demzufolge stellt der Mensch
mit seinen Qualifikationen und seiner Bereitschaft zur Arbeitsleistung den zent-
ralen Erfolgsfaktor fir Unternehmen dar. FUihrungskrafte sehen sich somit nicht
nur der Herausforderung der Umsatz- und Gewinngenerierung gegenuber,
sondern mit steigender Prioritat der Verantwortung, sich im Kampf um qualifi-

zierte Mitarbeiter zu beweisen.®

Doch warum ist Mitarbeitermotivation so wichtig? Mitarbeiter zu motivieren, be-
deutet, ihre Gedanken und Geflihle auf betriebliche Ziele auszurichten und die
Arbeitssituation so zu gestalten, dass sie diese Ziele erreichen kénnen.’ , Viel
zu oft hére ich Kollegen riihmen — mit drastisch reduziertem Personaleinsatz
und gesenkten Kosten! Und im néchsten Schritt wird gejammert (iber fehlende
Kompetenz der Mitarbeiter, Bewerbermangel, hohen Krankenstand, sténdige
Fluktuation.“® Lars Johannsen, Geschaftsfiihrer eines Strandhotels, spricht dem
Human-Kapital einen sehr hohen Stellenwert zu. Ihm zufolge sind gltickliche

und gesunde Mitarbeiter der Schliissel zum Erfolg.’

' Winklhofer, K. 2014.

ZIm Folgenden wird aus Griinden der besseren Lesbarkeit ausschlief3lich die mannliche Form
benutzt. Es kdnnen dabei aber sowohl méannliche als auch weibliche Personen gemeint sein.
3 Vgl. Schumacher, K.; Schumacher, G. o.J.

“ Vgl. Blumenfeld, E. 2014.

®Vgl. Weis, F. et al. 2016.

®Vgl. Doetsch, P. A. 2014, S. 25.

! Vgl. Nerdinger, F. W. 2003, S. 4.

® Johannsen, L. 2016.

o Vgl. ebenda.



Laut des Instituts der deutschen Wirtschaft haben im Jahr 2015 fast ein Drittel
aller sozialversicherungspflichtigen Beschaftigungsverhaltnisse neu begonnen
oder sind beendet worden. Das sind fast funf Prozentpunkte mehr als in 2011.
Besonders auffallig ist die hohe Fluktuationsrate in der Landwirtschaft, in der
Informations- und Kommunikationsbranche sowie im Gastgewerbe. In diesen
Branchen entscheiden sich Uber zwei Drittel der Beschaftigten fir einen Ar-

beitsplatzwechsel. '

Motivation wachst aus Arbeitszufriedenheit, die durch posi-
tive Rahmenbedingungen vom Management geschaffen wird."" Die Umwelt,
Rahmenbedingungen und situative Kontexte sind im permanenten Wandel. Un-
ternehmen mussen hohe Anpassungsleistungen vollbringen, um Globalisierung,
Komplexitat der Prozesse sowie Diversitat der Mitarbeiter im Hinblick auf ihre

individuellen Wertvorstellungen adaquat zu begegnen.'?

Viele Studien und interne Mitarbeiterbefragungen belegen, dass Vertrauen zum
direkten Vorgesetzten und ein positives Betriebsklima die Motivation der Mitar-
beiter wesentlich beeinflussen.’ Dabei sind sich Fiihrungskrifte der oft demoti-
vierenden Wirkung ihres Verhaltens nicht bewusst.™ Ein regelmaRiger Kontakt
und Austausch zwischen Fuhrungskraften, Mitarbeitern und Kollegen ist unab-
dingbar, denn dies schafft Nahe und Verbundenheit und damit Faktoren, die
Mitarbeiter an das Unternehmen binden." Ein Mitarbeiter, der in seinem Unter-
nehmen ein unzureichendes Mall an Wertschatzung erfahrt, kann seine Be-
durfnisse am Arbeitsplatz nicht befriedigen. In der Folge verlagert er sein Enga-
gement mdglicherweise auf ein Hobby oder Ehrenamt, um dort seine Bedurf-
nisbefriedigung zu erhalten.' Die hohe Zahl deutscher Biirger, die sich intensiv
in Ehrenamtern einbringen, legt den Schluss nahe, dass Menschen nicht aus-

schlieRlich aus monetaren Anreizen arbeiten.'’

Bevor Anreizsysteme zur Motivation von Mitarbeitern geschaffen werden kon-

nen, ist eine Untersuchung der Zielgruppe erforderlich. Der gesellschaftliche

'%v/gl. Creutzburg, D. 2016.

" vgl. Schilling, I. 2013, S. 2 f.

'2\/gl. Felser, W. 2016.

3 vgl. Purps-Pardigol, S., S. 121.

" vgl. Bach, C. 2013.

'®V/gl. Allgemeine Hotel- und Gastronomie-Zeitung (AHGZ) 2016b.
'®vgl. Brod, V. 2010.

'"\/gl. Rohrschneider, U. 2011, S. 19.



