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Background

Mitarbeiterbindung durch

Engagement

Engagement von Mitarbeitenden ist nicht selbstverstand-

lich, aber wichtig. — Von Hans R. Hdssig und Roland F. Stoff

Controlleraufgaben beinhalten Abweichun-
gen festzustellen, zu analysieren und mit
nachvollziehbaren Argumenten zu korrigie-
ren. Bei diesen Prozessen wird oft verges-
sen, dass die Griinde von Abweichungen
zur Zielformulierung oft darin liegen, dass
die Beteiligten ein «gewisses Engagement»
vermissen lassen. Erste Anzeichen dafiir
sind Redewendungen wie «Das geht mich
nichts an.» oder «Es niitzt sowieso nichts.»
Tiefer greifende Ursachen konnten aber
auch im organisatorischen Umfeld liegen. In
der Regel wird dieses in der Vision, der Stra-
tegie, im Leitbild und in den Fiihrungsgrund-
satzen abgebildet, die leider zu oft in den
Schubladen oder im Intranet verstauben.
Um Engagement zu fordern und die
Ziele zu erreichen, miissen erstens machbare
und verstandliche Ziele formuliert, zwei-

tens Integritat und Loyalitdt vorgelebt und
anerkannt werden und drittens nur soviel
versprochen werden, wie auch eingehalten
werden kann.

Die Erwartungshaltung eines Arbeitge-
bers geht iiber den Arbeitsvertrag hinaus. Er
erwartet vernetztes Denken, Einfiihlungs-
vermogen, Offenheit, Flexibilitat, standige
Bereitschaft zu Mehrarbeit, Eigeninitiative,
Loyalitat und vieles mehr — kurz Engage-
ment. Dieses kann nicht gemessen werden.
Engagement ist eine Haltung, die massgebli-
chen Einfluss auf die Qualitat und die Quan-
titat der Arbeit nimmt. Sie pragt auch das
Wohlbefinden der Mitarbeitenden.

Engagement ist nicht selbstverstand-
lich. Um es zu férdern, braucht es ein be-
wusstes Umfeld, das Identifikationsmoglich-
keiten zuldsst (siehe Tabelle). Engagement

Orientierung fiihrt zu Verstandnis

Vorgaben / Vereinbarungen
zeigen Wege und Ziele

Voraussetzungen
werden zu Verbindlichkeiten

1. Stufe: Eine Partnerschaft schriftlich vereinbaren

Das funktionale Verstdndnis
entsteht iiber Dienst nach

Vorschrift. Lohn.

Der Arbeitsvertrag beschreibt die
Aufgabe, die Funktion und den

Die physischen und psychischen
Fahigkeiten dazu einbringen.

2. Stufe: Ein Umfeld fiir gegenseitiges Vertrauen schaffen

Das kooperativ- und integrative
Verstandnis

Bekundete und gelebte Werte sind

Ein Umfeld schaffen fiir:
Raum fiir Innovation

Selbststeuernde Werte

die Basis fiir die Identifikation und

entsteht iiber die Dienstleistungs-
bereitschaft.

die Motivation des Einzelnen.

angstfreie Atmosphdre

Kostensteuerung iiber
Werteverstandnis

3. Stufe: Engagement entfalten lassen

Machbare Visionen, nachvollzieh-

Das Selbst- und Kollektivverstindnis
entsteht iiber die Werteidentifikation
mit der Organisation.

bare Strategien, prazise Leitbilder,
umsetzbare Fiihrungsgrundsatze
und bewusst gelebte Rituale sind
Identifikationsanker.

Konsequente Vorgesetzte und
Mitarbeitende mit Selbstver-
antwortung gewahrleisten die
Zielfokussierung.

Die drei Stufen, die zu einem selbstverstindlichen Engagement der Mitarbeitenden fiihren kénnen.
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Fidélisation au travers
de I'engagement

Les employeurs attendent de l'engage-
ment de la part de leurs collaborateurs.
Cette attitude influence clairement la qua-
lité et la quantité du travail. Elle est en lien
avec la fidélisation du personnel: les colla-
borateurs qui ne s’identifient plus a leur
employeur ne font au mieux plus que le
minimum réglementaire. Vu que la fidéli-
sation des collaborateurs est directement
influencée par le comportement de leurs
supérieurs, I'accent doit étre mis sur les
cadres dirigeants. A défaut, et c’est le cas
dans beaucoup de cultures d’entreprises,
les disharmonies sont inévitables.

hat mit Mitarbeiterbindung zu tun. Mitarbei-
tende, welche sich nicht mehr mit dem Ar-
beitgeber identifizieren, machen im besten
Fall nur noch Dienst nach Vorschrift. Die Le-
bendigkeit der Organisation nimmt ab und
die Kosten fiir Rekrutierungen nehmen zu.

Weil die emotionale Mitarbeiterbin-
dung unmittelbar vom Fiihrungsverhalten
des direkten Vorgesetzten beeinflusst wird,
muss der Fokus auf die Fiihrungskrafte ge-
legt werden, denn sonst bestehen zwangs-
laufig in vielen Unternehmenskulturen Dis-
harmonien, welche die Controllerinnen und
Controller auffangen miissen.

Das Buch zum Thema von Hassig & Stoff: «Unternehmens-
kultur verstehen — Die Basis fiir den langfristigen Erfolg»
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