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Vom Mitarbeitergesprach zum
Unternehmenserfolg

Mitarbeitergesprache fordern
Kultur der Anerkennung und
Wurdigung

Das Fuhren von strukturierten
Mitarbeitergesprachen und
Zielvereinbarungsgesprachen mit Festlegung von
Leistungszielen ergab in der Befragung eine positive
Korrelation mit einer Kultur der Anerkennung und
Wirdigung von Leistung und Engagement. Andere
Studien (vgl. Fiege, Muck und Schuler 2014, S. 784)
zeigen, dass Mitarbeitergesprache im Allgemeinen
auf der Ebene der Mitarbeiter/-innen eine
Leistungssteigerung, mehr Anstrengung zur
Zielerreichung und eine gro3ere emotionale
Bindung zur Folge haben. Auf der Ebene der
Unternehmen zeigen sich Zusammenhange mit dem
wirtschaftlichen Erfolg.

Emotionale Bindung als
Treiber von Engagement und
Unternehmenserfolg

Einrichtungen, die eine Kultur der Anerkennung und
Wurdigung von Leistung und Engagement leben,
haben mehr Mitarbeiter/-innen, die eine hohere
emotionale Bindung aufweisen, als Einrichtungen,
die diese Kultur weniger pflegen.

Mitarbeiter/-innen mit einer hohen emotionalen
Bindung zeigen ein hoheres Engagement, welches
positiv mit der Innovationsleistung der Einrichtungen
korreliert. Nach Schumacher (2015, S. 126) hat die
emotionale Bindung der Mitarbeiter/-innen an ihre
Organisation auBerdem Einfluss auf folgende
Merkmale:

freiwilliges Arbeitsengagement
Organizational Citizenship Behavior
Veranderungsbereitschaft

geringe Wechselabsicht
Wohlbefinden und Gesundheit
FUrsprecher des Unternenmens

In internationalen Studien (vgl. International Survey
Research) konnte ein Zusammenhang zwischen
affektiverm Commitment und dem
Unternehmenserfolg nachgewiesen werden. Fur die
Befragung der Einrichtungsleiter/-innen des DRK
zeigte sich eine Beziehung zwischen der Inno-
vationsleistung und der wirtschaftlichen Lage der
Einrichtungen, wobei die Innovationsleistung sowonhl
iIndirekt Gber das Engagement, als auch direkt mit
der emotionalen Bindung der Mitarbeiter/-innen in
Verbindung stenht.

Fazit

Unter Berlcksichtigung der erhobenen Daten und
vorhandener Studien kann gesagt werden, dass
durch regelmaliBige Mitarbeitergesprache und
Zielvereinbarungsgesprache die emotionale

Bindung und das Engagement der Mitarbeiter/-innen

gefordert und so auch der Unternehmenserfolg
verbessert werden kann. Mitarbeitergesprache und
Zielvereinbarungsgesprache tragen zu einer
Anerkennung und Wurdigung von erbrachten
Leistungen und vorhandenem Engagement bei und
fOhren folglich auch zu einer emotionalen Bindung
der Mitarbeiter/-innen.

Autor/-in: Fabian Striegler (fabian.striegler@charite.de) &

Franziska Gierke (franzi_gierke@gmx.de)

Werden in lhrer Einrichtung regelmasig

(mindestens jahrlich) strukturierte
Mitarbeitergesprache mit Fuhrungsk
Mitarbeitern durchgefuhrt? (n=131)

Nein

19,1 %

Ja, fur Fihrungskrafte - 8,4 %

Ja, fur ausgewahlte Mitarbeiter/-
iInnen (z.B. Experten/-innen
/Fachkrafte)

16,8 %

MaBnahmen des Personalmanagement:

RegelmaBige Zielvereinbarungsgesprache mit

raften und

Ja, fur alle Mtarbeiter/-innen 55,7 %

Innovationsleistung

Engagement

wirtschaftliche Lage

affektives Commitment
(emotionale Bindung)

Festlegung von Leistungszielen (n=123)

Existiert nicht

Ansatzweise 47 2 %

Weit ausgebaut

Mitarbeitergesprache
Zielvereinbarungsgesprache

Kultur der Anerkennung
und Wurdigung von
Leistung und Engagement

Quellen

Fiege; Muck; Schuler (2014): Mitarbeitergesprache. In: Schuler, Kanning (Hrsg.) Lehrbuch der Personalpsychologie.

Stuttgart/MUnster: Hogrefe, S. 765-811

Schumacher (2015): Attraktive Arbeitgeber in der Pflege — Gewinnung und Bindung von Fachkraften und Forderung von
Gesundheit und Engagement. In: Bettig; Frommelt; Roes; Schmidt; Thiele (Hrsg.): Personalentwicklung in der Pflege.

Analysen — Herausforderungen — Losungsansatze. Heidelberg: medhochzwei, S. 121-139

International Survey Research: Employee commitment in Europe: Characteristics, causes and consequences (2002)



Deutsches
Rotes
Kreuz

ASH Alice Salomon Hochschule Berlin
Berlin University of Applied Sciences

Studie zu Personalgewinnung und -bindung beim Deutschen Roten Kreuz

» 1 Nink manager - think (fe)male®

Frauen in Fuhrungspositionen am Beispiel der
Kreisgeschaftsfuhrungen und Einrichtungsleitungen

Allgemeine Informationen zur Studie Die Situation der Frauen heute

Die oben genannte Studie wurde im Auftrag des Deutschen Roten Kreuzes von Der Anteil von Frauen in Fuhrungspositionen in der Privatwirtschaft und im offentlichen Dienst ist
Studierenden der Alice Salomon Hochschule unter der Leitung von Herrn Prof. trotz Bundesgleichstellungsgesetz und trotz der Vereinbarung der Bundesregierung mit der
Dr. Schumacher und Frau Wieczorek vom 10. Februar bis zum 31. Marz 2016 Privatwirtschaft zur Chancengleichheit seit Jahren unverandert niedrig. Obwohl Frauen heute
bundesweit durchgefuhrt. Befragt wurden Kreisgeschaftsfuhrungen, Einrich- ebenso haufig ein Studium absolvieren und ebenso hoch qualifiziert sind wie Manner, sind sie in
tungsleitungen sowie Leitungen der Gemeinschaften Wohlfahrts- und Sozial- den Fuhrungspositionen der deutschen Wirtschaft, vor allem im Top-Management (Vorstand,
arbeit. Ziel dieser Studie war, die aktuellen und zukunftigen Herausforde- Aufsichtsrate), deutlich unterreprasentiert. Dies wird sich jedoch durch die feste Geschlechter-
rungen fur die Personalarbeit im Haupt- und Ehrenamt sowie erfolgreiche quote von 30 Prozent fur neu zu besetzende Aufsichtsratsposten kunftig andern (vgl. Bundes-
MaBnahmen zur Gewinnung und Bindung von Mitarbeiter/-innen zu bestimmen. ministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend).

Die ,,Glaserne Decke*

Geschlecht der Kreisgeschaftsfiihrer/-innen (n=182) Geschlecht der Einrichtungsleiter/-innen (n=121)

Der Begriff Glaserne Decke (engl. glass ceiling) ist eine Metapher
fur das Phanomen, dass hochqualifizierte Frauen beim Aufstieg
innerhalb eines Unternehmens oder einer Organisation auf der
Ebene des mittleren Managements "hangen bleiben” und nicht die

18,1% [B81,9% Fuhrungsetagen erreichen, obwohl sie vergleichbare Leistungen 75,2% [24,8%
Weiblich Mannlich erbringen wie die bevorzugten mannlichen Kollegen. Daruber
hinaus haben es Frauen gerade in grofen Unternehmen schwer
eine Fuhrungsposition einzunehmen, denn dort sind nur noch funf
Prozent der Fuhrungspositionen durch Frauen besetzt.

Weiblich Mannlich

Alter der Kreisgescha'ftsfijhrer/-innen (n=182) Warum ist das SO? Alter der Einrichtungsleiter/-innen (n=122)
3,3% 37,9% 20,3 % 38,5 % 14,8 % KL RN 28,7 % 17,2 %
- Geschlechtsstereotypen _
mannliche Vorgesetzte, gemeinsame Freizeitaktivitaten)
- Familiengrundung (Aufstieg in Fuhrungsetagen zumeist
zwischen dem 30. und 35. Lebensjahr)
Crife des Unterneh 4 Arteil der F - Grolhe des Unternehmens (Einstiegschancen der Frauen in Crifie des Unterneh . il
rone des vnternenmens un ncteil der rrauen . . rone des vnternenmens un rauenanteltl 1n
in der Filihrungsebene (GF, EL, BL) (n=223) kleinen Unternehmen ?’mﬁef), _ Flihrungspositionen in Einrichtungen (n=139)
(vgl. Bundeszentrale fur politische Bildung)
GroBunternehmen (250 und mehr Mitarbeiter) GroRBunternehmen (250 und mehr Mitarbeiter)
0-20 % 21-40 % 41-60 % 61-50% 81-100%  Jransformationaler F[jhrungssti[ - 020% 21-40% 41-60%  61-80 % 81-100 %

Mittlere Unternehmen (50-249 Mitarbeiter) Mittlere Unternehmen (50-249 Mitarbeiter)

das Erfolgsrezept der weiblichen

17,2 % 24,1 %
0-20 % 21-40 % 41-60 % 61-80 % 81-100 % FUhI‘ung? 0-20%  41-60% 61-80% 81-100 %
Kleine und Kleinstunternehmen (0-49 Mitarbeiter) Kleine und Kleinstunternehmen (0-49 Mitarbeiter)
. Dieser Fiihrungsstil entspricht stérker als andere Fuhrungs- i
methoden dem Selbstkonzept, Kompetenzen und Motiven von
0-20% 21-40 % 41-60 % 61-80 % 81-100 % Frauen 0-20 % 81-100 %

Transformationale Fuhrung

(Nach der englischen Version von Bernard Bass und Bruce Avolio) o

T

Wirtschaftliche Starke und Zukunftsaussichten der Kreisverbande und

Region der Einrichtungen und Anteil der weiblichen

Anteil der Frauen in der oberen Fiihrungsebene (n=223) B Transformationale Fiihrung Flihrungskrafte (n=116)
)
Sehr positive Wirtschaftsstarke und Zukunftsaussichten 2 ) EZELLZ?::;;% tl%“;:;axﬁgﬁgirben Urban/groBstidtisch
48 — - Zu Kreativitat anregen
o0 =0 - Persdnliches Wachstum fordern 18,5% 7,5% 22,2 % 11,1 %
0-20% 21-40% 41-60 % 61-80%  81-100% 2 0-20% 21-40% 41-60% 61-80 % 81-100 %
Positive Wirtschaftsstarke und Zukunftsaussichten ® Transaktionale Fiihrung (Leistung und Gegenleistung)
o o 5y - Erwartungen definieren Landlich/kleinstadtisch
7,4% 29,6 % . - Ziele vereinbaren
0-20 % . 21:.40 7% 41'60/’ 61-80% 81-100% - Leistungen anerkennen und Verhalten loben
Moderate Wirtschaftsstarke und Zukunftsaussichten 2 o | 0-20 % 41-60 % 61-80 % 81-100 %
o e S
% " Management by Exception
27,0 % 19,0 % 28,6 % 22,2 % 3,2 % l ¢ (In Ausnahmefallen korrigierend eingreifen)

0-20 % 21-40 % 41-60% 61-80% 81-100 %
“«—— selten

Transformationales Verhalten des Vorgesetzten haufig —

Quelle: Institut fiir Management-innovation, Prof. Dr. Waldemar Pelz

Fazit:

Einige aktuelle Studien belegen, dass Unternehmen mit Frauen in Fuhrungspositionen erfolgreicher sind. Die Studie ,Women Matter“ von McKinsey zeigt, dass Firmen mit einem hohen
Frauenanteil im Vorstand um 48% hohere Gewinne (vor Zinsen und Steuern) erwirtschaften als der Branchendurchschnitt (vgl. McKinsey, 2010). Frauen legen in ihrer Fuhrung tendenziell einen
starkeren Fokus auf Unterstutzung, Zugewandtheit und Ermutigung als Manner. Das sind Merkmale des transformationalen Fuhrungsstils, der Mitarbeiter/-innen dazu motiviert, Hochstleistungen

ZuU zeigen, kreativ Probleme zu losen und sich stetig weiterzuentwickeln, all das basierend auf einem Vertrauens- und Respektverhaltnis. Diese Art der Fuhrung hat sich als sehr erfolgreich
erwiesen (vgl. Molders & Quaquebeke, 2011).

Quellen:

BMFSFJ (Hrsg.) (2010): Frauen in Fuhrungspositionen. Barrieren und Brucken.
URL:http://www.bmfsfj.de/BMFSFJ/Service/Publikationen/publikationen,did=134254.html

Bundeszentrale fiir politische Bildung (2010): Frauen in Fuhrungspositionen. URL:
http://www.bpb.de/gesellschaft/gender/frauen-in-deutschland/49400/fuehrungspositionen?p=all

Eagly A. H. (2003): The Rise of Female Leaders. Zeitschrift fur Sozialpsychologie, 34 (3), 123-132
McKinsey&Company (2010): Woman Matter 2010. URL:www.mckinsey.de

Molders, C.; Quaquebeke, N. (2011): Frauen in Fuhrungspositionen - Prototypen von Fuhrung
hinterfragen. Online verfugbar unter: https://www.dgfp.de/wissen/personalwissen-
direkt/dokument/86964/herunterladen

Autorinnen: Veronika Sorowka & Sophia Walschburger
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Work-Family-Balance als Treiber fur

Wirtschaftsstarke und Zukunftsaussichten

Rhythmus des Lebens, flexible Arbeitszeiten
als Chance fir die Zukunft...

Die Arbeitszeiten sind in den vergangenen Jahrzehnten differenzierter und flexibler geworden. Der Ruckgang der durchschnittlichen Wochenarbeitszeit zwischen 1992 und 2012 von 38,1 Std auf
35,5 Std, sowie die Verdoppelung der Teilzeitquote (14,3% auf 27%) und das Dazukommen von Minijobs schlagen einen deutlichen Trend der Arbeitszeiten an (vgl. Backer et. al. 2016).

Die Art und Weise, wie wir heute arbeiten entspricht nicht mehr den Lebensentwurfen vieler Arbeitnehmer/-innen. Eine Vielzahl von Beschaftigten wunschen sich neben
Einkommensanderungen eine Verteilung der Arbeitszeiten, eine verbesserte Work-Life-Balance, familienfreundliche oder altersgerechte Zeitformen sowie eine lebensphasenorientierte
Leitgestaltung (ebd.).( Abb. 1)

Eine starker am Rhythmus des Lebens der Arbeitnehmer/-innen orientierte Arbeitszeit, stellt zukunftig eine hohe Anforderung an die Organisation dar. Eltern-, Erziehungs- und die
Familienpflegezeit sind Beispiele, um Beruf und privates Leben leichter vereinbaren zu konnen. Arbeitszeitkonten, Gleit- oder Wahlarbeitszeiten sind Arbeitszeitmodelle, bei denen die
Organisation die Diskrepanzen zwischen gewunschten Arbeitszeiten der Arbeitnehmer/-innen und Anforderungen der Organisation verkleinern kann (vgl. ebd.). Als eine Erkenntnis der Umfrage
kann bewertet werden, dass eine hohe emotionale Verbundenheit einen niedrigeren Krankenstand, im Vergleich zu anderen Kreisverbanden, bedeutet. (Abb.2) Ebenfalls wird in Folge grafisch
die Kausalitat zwischen Veranderten Lebensentwurfe bis hin zu positiver Wirtschaftsstarke als Erkenntnisgewinn dargestellt.(Abb. 3)

Emotionale Bindung, Engagement und gesunde Arbeitnehmer/- innen als Treiber fiir positive Zukunftsaussichten? (n71-178)

, , (weit) unterdurchschnittlicher Krankenstand
sehr starke emotionale Bindung und Engagement

sehr positive Wirtschaftsstarke und
sehr positive Wirtschaftsstarke und Zukunftsaussichten
Zukunftsaussichten

positive Wirtschaftsstarke und Zukunftsaussichten _

positive Wirtschaftsstarke und
Zukunftsaussichten

moderate Wirtschaftstarke und moderate Wirtschaftstarke und Zukunftsausichten

Zukunftsausichten

0 5 10 15 20 25

Abb. 1 Abb.2

0 10 20 30 40 50

Veranderte Lebensentwurfe mit Gesundheit 1 .
dem Wunsch nach familien- und Work-Life-Balance Erholungsfaktor 1 Enlfjea_gement 1 V\Ii;ts;(cha;ft?s_rkke gnd
altersgerechten Arbeitszeiten Emotionale Bindung 1 1AL A EllE G0
Abb. 3
Beruf , Fami lie’ Wirtschaftsstarke und positive Zukunft durch Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf,
. . N=191
Vereinbarkeit?
Wie in der nebenstehenden Grafik (Abb. 4) zu
erkennen ist, gehen MaBnahmen zur MaBnahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und s
Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie Beruf: Arbeit von zu Hause aus / Telearbeit ausgewahlt
und Beruf und wirtschaftlich  positive
Zukunftsaussichten Hand in Hand. In weiterer
Folge werden dezidiert verschiedene Arten und
Unterteilungen der Malinahmen erlautert.
Zum einen sind primare MaBnahmen definiert,
welche die Aspekte der Arbeitszeit, Arbeitsort, MaBnahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und N N »
Arbeitsablaufe, Arbeitsinhalte und Beruf: individuell vereinbarte Arbeitszeiten ausgewahlt
Arbeitsorganisation in Richtung WLB
verandern. Beispiele: Jobsharing,
Flexibilisierung von Arbeitszeitmodellen und
Arbeitsorten (Tele- und Heimarbeit) (Marr, R.
2011).
Dariiber hinaus existieren sekundare MalBnahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und :
MaBnahmen welche z.B. ein Kinderbonusgeld Beruf: Vertrauensarbeitszeit ausgewahlt
d a rSte l le n ) Au C h a n ge bOte n e 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
KinderbetreuungsmbgliChkeiten) B moderate Wirtschaftstarke und Zukunftsausichten m positive Wirtschaftsstarke und Zukunftsaussichten sehr positive Wirtschaftsstarke und Zukunftsaussichten
Gesundheitsprogramme und ein Abb. 4
Haushaltsservice gehoren dazu. Sie betreffen
nicht unmittelbar die Arbeit des Mitarbeiters,
haben aber Effekte auf die individuell Quel[en
wahrgenommen Work-Life-Balance Zum
Ziel.(vgl. ebd.) Backer, G.; Lehndorff, S.; Weinkopf, C. (2016): Den Arbeitsmarkt verstehen, um ihn zu gestalten: Festschrift fur Gerhard
Bosch. Wiesbaden: Springer VS. online verfugbar unter:http://www.iag.uni-due.de/aktuell/veroeff/2016/festschrift_bosch.pdf;
Tertiire MaBnahmen flankieren die primaren Zugriff: 01.11.2016
und sekundaren MalBnahmen. Beispiele: die Mohe, M., Dorniok, D. & Kaiser, S. Z Manag (2010): Auswirkungen von betrieblichen Work-Life Balance MaBnahmen auf
Informations- und Kommunikationspolitik der Unternehmen: Stand der empirischen  Forschung.  Wiesbaden:  Springer-Gabler, online verfugbar unter:
Unternehmen, welche (iber angebotene http://link.springer.com/article/10.1007/s12354-010-0121-1, Zugriff: 01.11.2016
MaBnahmen informiert oder die Klenner, C.; Pfahl, .; ReuyB, S. (2003): Flexible Arbeitszeiten aus Sicht von Eltern und Kindern. In: ZSE - Leitschrift fur
Unternehmens- und  Fiihrungsphilosophie, Soz1c3[og1e der Erziehung und Sozialisation 23, S. 268-285. online  verfugbar untgri
welche die grundlegende Haltung des gﬁt[h / é\(/)vmw.pedocs.de/volltexte/2014/ 5759 /pdf/ZSE_2003_3_Klenner_Pfahl_Reuyss_Flexible_Arbeitszeiten_D_A.pdf,  Zugriff:
Unternehmens gegeniiber der Work-Life- o
Balance verd eutliihf ( ebd) Marr, R. (2011): Arbeitszeitmanagement. Grundlagen und Perspektiven der Gestaltung flexibler Arbeitszeitsysteme. Berlin: Erich
' Schmidt Verlag. Online verfugbar unter:

https://books.google.de/books?hl=de&lr=&id=myuabP4IVIAC&oi=fnd&pg=PA14&dq=flexible+arbeitszeiten+zukunft+von+unterneh
men&ots=hV35LG4y1_&sig=bSqrfuPCgOpYCSeR3gNQONEZ3JU#v=onepage&q=flexible%20arbeitszeiten%20zukunft%20von%20unter
nehmen&f=false, Zugriff: 01.11.2016

Autoren: Marcel Bullendorf, Nicolaj Fleger, Dennis Ludecke, Glenn Splittgerber
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Das mobile Internet und die Nutzung sozialer Netzwerke als Weg

zur zukunftigen Mitarbeitergewinnung

Ein neuer Mitarbeitertyp

Ein neuer Mitarbeitertyp wird vermehrt auf Unternehmen zukommen, der zunehmend den Fokus auf den Einklang zwischen Arbeit und Privatleben legt. Dabei stehen Arbeitssicherheit, Spall und
Interessen- sowie Neigungsorientierung vermehrt als Faktoren fur die Arbeitsplatzwahl (vgl. Wald, 2016). Neben den eben benannten Faktoren, werden auch die Technologien des stationaren
sowie mobilen Internets die Arbeitsplatzwahl zukunftiger Bewerber/-innen beeinflussen (ebd.). Diese Besonderheiten mussen von Organisationen erkannt und berucksichtigt werden, um
eventuellen Fachkrafteengpassen entgegenzuwirken (vgl. Wald, 2014). Dabei spielen die Erwartungen dieser neuen Mitarbeiter/-innen eine entscheidende Rolle. Die Generation Y ist auf der
,ouche nach Sicherheit und Stabilitat sowie Sinn im Arbeitsleben® (ebd.), wobei der Wunsch nach stetiger Entwicklung, klarer Kommunikation und das Bedurfnis nach Feedback im Zentrum der
Arbeitswahl stehen (vgl. ebd.).

Eingeschatzte Wirksamkeit von MaBnahmen zur Mitarbeitergewinnung

Welche der folgenden MaBnahmen nutzen Sie zur (Angaben in Prozent, n=80-178)

Mitarbeitergewinnung?
(Angaben in Prozent, n=186-194)

Ubernahme von Auszubildende | |
Anbieten von Praktika / FSJ / BFD 94,2% Werbung durch eigene MA ‘ ‘
Stellenanzeigen in Print- und Online-Medien 92,1% Anbieten von Praktika / FSJ / BED ‘
Kooperation mit Arbeitsagentur / Jobcenter 20.0% Kooperation mit Ausbildungseinrichtungen und Schulen |
Ubernahme von Auszubildenden 88,7% ) ) ) .
Nutzung sozialer Netzwerke wie Facebook oder Xing ;
Kooperation mit Ausbildungseinrichtungen und Schulen 88,3%
Stellenanzeigen in Print- und Online-Medien B |
Werbung durch eigene MA 87,6%
Kooperation mit privaten Arbeitsvermittlern i |
Selbstdarstellung in der Presse und in Fachzeitschriften 84,1%
. Abwerbung von Fachkraften aus anderen Organisationen ( |
Auftritt auf Tagungen und Messen 64,6%

Nutzung sozialer Netzwerke wie Facebook oder Xing 54,6% Kooperation mit Hochschulen Rk ‘
. . . . o [

Beteiligung an regionalen Fachkraftenetzwerken 53,7% Selbstdarstellung in der Presse und in Fachzeitschriften | |

Kooperation mit Hochschulen 41,2% Kooperation mit Arbeitsagentur / Jobcenter 3%
Abwerbung von Fachkraften aus anderen Organisationen 36,7% Beteiligung an regionalen Fachkréftenetzwerken K§
Kooperation mit privaten Arbeitsvermittlern 29,0% Auftritt auf Tagungen und Messen
0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0% 80,0% 90,0% 100,0% 0,0% 10,06 20,06 30,05  40,0» 50,0 60,06 70,06 80,05  90,0%
Abb. 1 m sehr wirksam eher wirksam Abb. 2

In der Grafik uber die Nutzung von MaBhnahmen zur Mitarbeitergewinnung (Abb. 1) geben 54,6% von 194 befragten Kreisgeschaftsfuhrer vom Deutschen Roten Kreuz als Losungswege zur
eventuellen Fachkrafteengpassen die Nutzung von sozialen Netzwerken an. Die Nutzung von mobilen Internetgeraten, wie beispielsweise dem Smartphone, wird zunehmend die Nutzung von
stationaren Geraten bei Teenagern ablosen (vgl. Studie Yahoo D, 2015):

,2Wahrend durchschnittliche Onliner 3,2 Stunden am Tag an stationaren Geraten verbringen und nur 1,2 Stunden Mobilgerate nutzen, ist das Smartphone bei den Teenagern ganz nah am
Spitzenplatz dran: Nur noch 2,7 Stunden entfallen bei ihnen taglich auf die Nutzung von PC oder Laptop, Mobilgerate sind dagegen schon 2,3 Stunden lang im Einsatz. Das klassische
Fernsehen fallt in der Gen Z dagegen weit zuruck und kommt nur noch auf 1,7 Stunden Nutzungsdauer - bei Onlinern ist es noch eine ganze Stunde mehr.“(ebd.).

Mitarbeitergewinnung: High Performance vs.
Lower Performance Kreisverbande beim
Deutschen Roten Kreuz

,2Was mobil nicht funktioniert, fallt bei den 12- bis
19-Jahrigen durch®

Abbildung 3 beschreibt MaBnahmen zur Mitarbeitergewinnung der High Performance
(HP) und Lower Performance (LP) Kreisverbanden beim Deutschen Roten Kreuz.
Zwischen HPC und LPC zeigen sich einige signifikante Unterschiede bei der Nutzung von
MalBnahmen zur Mitarbeitergewinnung. Hierbei zeigt sich auch, dass rund zwei Drittel

Die rechte Grafik (Abb. 2) beschreibt die eingeschatzte Wirksamkeit von MaBnahmen zur
Mitarbeitergewinnung bei 178 befragten Kreisgeschaftsfuhrern der Kreisverbande vom
Deutschen Roten Kreuz. Die Kreisgeschaftsfuhrungen wurden um eine Einschatzung der
Wirksamkeit verschiedener MaBnahmen zur Mitarbeitergewinnung gebeten. Als am
wirksamsten wurden die Ubernahme von Auszubildenden, gefolgt von der Werbung neuer

Mitarbeiter durch eigene Mitarbeiter, dem Anbieten von Praktika, FSJ und BFD und die
Kooperation mit Ausbildungseinrichtungen und Schulen angesehen. Die Nutzung sozialer
Netzwerke wie Facebook und Xing haben rund 10 Prozent der Befragten als sehr wirksam und
25 Prozent als eher wirksam eingeschatzt. In Fachliteratur und Studien wird die effektive
Nutzung von sozialen Netzwerken zur Recherche nach potenziellen Arbeitgebern, meist im
mobilen Internet, zukunftig ein hoher Einfluss fur potenzieller Bewerber/-innen
zugeschrieben (vgl. Pietsch, 2012). Denn ,,was mobil nicht funktioniert, fallt bei den 12- bis
19-Jahrigen durch. Zwar besitzen auch unter den alteren Onlinern drei von vier Nutzern ein

der HPC-Kreisverbande soziale Medien bei der Gewinnung neuer Mitarbeiter nutzen,
wahrend nur 45 Prozent der LPC-Kreisverbande dies tun. Neben der Nutzung von
sozialen Netzwerken werden auch die Kooperation mit Hochschulen und die Prasenz auf
Fachtagung als MaBhnahme angegeben, um Mitarbeiter/-innen fur den Kreisverband zu
werben und um wettbewerbsfahig zu bleiben. Auch diese Mahnahmen werden starker
von HP Kreisverbanden genutzt. Die Ubernahme von Auszubildenden als MaBnahme zur
Mitarbeitergewinnung wird hoher von den LP Kreisgeschaftsfuhrern befragten
eingeschatzt.

Smartphone, bei den Gen Zs sind es jedoch bereits 89 Prozent. Und sie sind im Tagesverlauf
fast durchgehend online, selbst kurz vor dem Schlafengehen sind noch 69 Prozent im Netz
aktiv.“ (Studie Yahoo D, 2015; n=1663) Als Generation Z (Gen Z) werden die Jahrgange von
2000 bis 2015 bezeichnet, fur die der selbstverstandliche Gebrauch von digitalen

Technologien wie World Wide Web, MP3-Player, SMS und Mobiltelefonen seit dem Kindesalter
zum Alltag gehort (vgl. Hurrelmann, 2014)

HPGC vs. LPG-KV: Nutzung von MaBBnahmen zur Mitarbeitergewinnung

Lower Performance &
Commitment
Kreisverbande

Higher Performance &
Commitment
Kreisverbande
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Kooperation mit Hochschulen 32,8% 57,8 %

Beteiligung an regionalen Fachkraftenetzwerken 65,9 %
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Ubernahme von Auszubildenden 9,6 % 86,7 % Pietsch, G. (2012): Social Media in Unternehmen — Entwicklungsstand und
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Nutzung sozialer Netzwerke wie Facebook oder Xing 45,9 % 65,1 %
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Merkmale von attraktiven Wud-bemeinschatten

Unsere Befragung der Leitungen der Gemeinschatten fir Wohltahrt- und Sozialarbeit (Wud) ergab mehrere Zusammenhénge zwischen der Gestaltung,
Unterstiitzung und dem Stellenwert des ehrenamtlichen Engagements und der Zufriedenheit mit dem Ehrenamt und dessen Entwickluna.

Stellenwert des Ehrenamts
Leithild

Unsere Studie zeigt, dass die Zufriedenheit der WuS-Leitungen mit den Leistungen und der Entwicklung Schriftliche Evaluation der
ihrer Gemeinschaft griller ist, wenn das Ehrenamt im Kreisverband ein hohen Stellenwert hat und Aufgabenprofile Ehrenamtsarbeit
vielfaltige Unterstiitzung erfahrt.

Andere Studien bestatigen, dass insbesondere die Organisationen vom Ehrenamt profitieren, die dessen
stellenwert betonen (Verankerung im Leitbild), eine Qualitatsentwicklung im Ehrenamt fardern (z.B.
durch Autgabenprotile und Evaluation) und das Ehrenamt somit auch als Ressource begreiten, in welche Atraktive

es sich lohnt zu investieren (z.B. durch Einarbeitungskonzepte, Fortbildungen oder fachliche WuS-Bemeinschaften
Unterstiitzung) (val. Backhaus-Maul).

Einarbeitung der Fachliche
Ehrenamtlichen Unterstiitzung

Kostenlose Fortbildung

Welche Miglichkeiten fiir ehrenamtliches Engagement bietet die Die Mischung macht's

Gemeinschaft Wud?

(n=43-28) Jie Wud-Befragung ergab, dass noch immer das klassische langfristige und das projektbezogene
Fngagement die am weit verbreitesten Formen des Ehrenamts sind. Neuere und innovativere Formen des

projektbezogenes Engagement - ‘ngagements, wie internetbasiertes oder selbstinitiiertes Engagement, existieren eher selten.

langfristiges Engagement T jesonders  zufriedene und erfolgreiche  Wud-Organisationen  zeichnen sich durch  vieltaltige

Fngagementformen aus. Eine migliche Innovation in diesem Bereich ist die flexible Gestaltung von
kurzfristiges Engagement ] Formen des Engagements, vor allem in Bezug auf Ort, Zeit und Dauer (Vgl. Backhaus-Maul). Auch
selbstinitiiertes Engagement e

flieRende Ubergange zwischen den verschiedenen Formen des Engagements stellen eine migliche
Innovation dar. Vor allem junge Engagierte bevorzugen internetbasiertes Engagement und in den neuen
Bundeslandern sind selbstinitiierte Projekte starker vertreten (Vgl. ebd.).

internetbasiertes Engagement

0.0% 00% 7200% 300% 400% 500% GOOD% 700% 800% 900% 100,0%
eher stark ™ sehr stark

Je griiller, desto komplizierter...

... weniger begegnen sich
KGF und WuS-Leitung auf

Ein weiteres Ergebnis unserer Studie ist, dass es grifieren WuS-Gemeinschaften oft schwerer fallt, klare Augenhihe

[usténdigkeiten bei der Betreuung der ehrenamtlichen Mitarbeiter/-innen sicherzustellen. AuRerdem
begegnen sich die Wud-leitung und die KGV-Leitung tendenziell weniger auf Augenhdhe und die
[usammenarbeit zwischen Haupt- und Ehrenamtlichen verlduft weniger reibungslos. Diese Ergebnisse
deuten daraufhin, dass gerade bei grileren Wud-Gemeinschaften professionelle Strukturen und varliuft dic
Standards geschatten werden missen, die zu einer hohen [ualitdt des threnamts beitragen. Klare Zusammenarbeit mit den
[ustandigkeiten fir die Betreuung der Ehrenamtlichen, ein intensiver Austausch zwischen Hauptamtlichen
Kreisgeschaftstihrung (KGF) und WuS-Leitung sowie eine kontinuierliche Evaluation der bestaltung und TR g e

Ergebnisse des ehrenamtlichen Engagements sind gerade fiir grilere Wus-Gemeinschaften unerlasslich. desto ..

..weniger reibungslos

..unklarer sind die
Lusténdigkeiten fiir die
Betreuung der
ehrenamtlichen
Mitarbeiter/-innen
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Hindung und Gewinnung junger ehrenamtlicher Mitarbeiter/-

Jung, sozial, engagiert sucht...

Das Ehrenamt ist fiir die freie Wohlfahrtsptlege und damit auch fiir die
Lesellschaft ein elementarer, nicht verzichtbarer Grundbaustein. Vor
dem Hintergrund einer schrumpfenden und immer élter werdenden
Lesellschaft befindet sich auch das Ehrenamt im Wandel, es wird immer
schwieriger geniigend Jugendliche fir das Ehrenamt dauerhaft zu
begeistern.

Wenig junge Engagierte im WuS

Anteil der ehrenamtlichen Mitarbeiter/innen unter 23 Jahren

n=4]

bis 10% 12,00%

ab 21 % 10%

Il bis 20% 17,00%

In einer alternden Gesellschaft sind Jugendliche zwar die kleinste Gruppe,
dafiir aber die mit Abstand engagierteste (bensicke, Picot, Geiss 2006, 3.
[78tf). Fast jeder Dritte von ihnen engagiert sich in den Bereichen Sport,
Schule und Kirche (ebd.). Vor allem qut gebildete, kirchlich gebundene
Jugendliche mit groBem Freundeskreis engagieren sich gerne in selbst
gebildeten und selbst organisierten Gruppen und nicht im klassischen
Verein (ebd.). Vor allem junge Manner unter 27 engagieren sich starker

ehrenamtlich  und  dbernehmen  auch  mehr  ehrenamtliche

Leitungspositionen (ebd).

Im Gegensatz zu anderen Altersgruppen erhofft sich die Jugend vom
Ehrenamt die Steigerung und Firderung von sozialen Kompetenzen. Die
Motivation, sympathische Gleichaltrige zu treffen, ist tendenziell

riicklautig (ebd.).

Wo sind die jungen Ehrenamtlichen?

Probleme bei der Gewinnung junger ehrenamtlicher Mitarbeiter/-innen

Kreisgeschaftsfihrer (n=152-155)

sehr oft

haufiger

EHnrichtungsleiter/-innen (n=48-87)

manchmal selten |

Uberhaupt nicht

sehr oft

WuS-Leitungen (n=51-55)

haufiger

manchmal selten |

Uberhaupt nicht

sehr oft

haufiger

manchmal selten |

Uberhaupt nicht

Deutsches

Aus unserer Studie geht hervor, dass die Mehrheit der ehrenamtlichen Mitarbeiter/-innen der
hemeinschaft Wohlfahrt und Soziales unter Za Jahren (72,0 %) nur 10% der Gesamtzahl der
Fhrenamtlichen ausmacht.

Jei den unter 20-jéhrigen zeigt sich weiter ein grillerer Anteil an mannlichen Ehrenamtlichen, als an
weiblichen. Dies bestatigt auch die Studie von Gensicke, Picot und Geiss aus dem Jahr 2006.

|bereinstimmend geben sowohl Kreisgeschaftsfihrer, Einrichtungsleiter als auch die Leitungen der
semeinschaft Wud an groBle Probleme bei der Gewinnung junger ehrenamtlicher Mitarbeiter/-innen zu
naben. Eine Untersuchung von Backhaus-Maul und Speck zum Thema Biirgerschatftliches Engagement
2000, bei der die Geschaftsfihrungen der  Mitgliedsorganisationen des  Paritétischen
Wohlfahrtsverbandes befragt wurden, kommt ebenfalls zu dem Ergebnis, dass die Gewinnung junger
Engagierter das grafite Problem bei der Mitarbeitergewinnung darstellt.

Wirksame Wege

Kooperationen

Offentlichkeits- arbeit

Junge Engagierte
gewinnen iiber...

Fazit

Was waollen die Jungen?

Flexible Formen des
Engagements

Eigene

Beratungs-angebote

internetbasiertes
Engagement (z. B. Online-
Beratung, Online-
Volunteering)

Attraktive
Miiglichkeiten des
Engagements

Vor allem kurzfristige und internetbasierte Engagementformen scheinen fiir junge ehrenamtliche Mitarbeiter/-innen attraktiv zu sein. Anhand der Befragungsergebnisse wird ersichtlich, dass der Grofiteil der befragten
Urganisationen junge Engagierte in erster Linie tiber Zeitungsanzeigen und -artikel sowie Funk und Fernsehen gewinnen.

[udem wirkt sich die Kooperation mit anderen DRK-Verbanden und mit weiteren Kontaktstellen fiir ehrenamtliches Engagement positiv auf die Anzahl an jungen ehrenamtlichen Mitarbeiter/-innen aus. Dariber hinaus sind die
erfolgreichen Kreisverbénde dabei haufig in lokale Netzwerke eingebunden. Es zeigt sich auch, dass eine Zusammenarbeit mit der Bundesagentur fir Arbeit hilfreich sein kann, um junge ehrenamtliche Mitarbeiter/-innen zu

gewinnen.

rfahrungsaustausch zum Thema Ehrenamt stattfindet.

Irganisationen, die einen hiheren Anteil an jungen ehrenamtlichen Mitarbeitern haben, verfiigen iiber ein schriftliches Autgabenprafil und bieten eigene Beratungsangebote iiber Miglichkeiten ehrenamtlichen Engagements an.
Hervorzuheben ist auch, dass der prozentuale Anteil der jungen Mitarbeitenden hiher ist, wenn die Farderung des Ehrenamts innerhalb der Organisation stark ausgeprégt und ein regelméliger Informations- und
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