DEUTSCHES HANDWERKSINSTITUT

Erfolgsfaktor Mitarbeiter

Wie gelingt es Ihnen, Fachkrafte
langfristig an Ihren Handwerksbe-
trieb zu binden?

Ideen, Hilfestellungen und Losungsvorschlage

Die Bindung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern an das Unternehmen wird
im Handwerk immer wichtiger. Eine Reihe von Faktoren und Entwicklungen
(z. B. der demographische Wandel) sorgen dafur, dass immer weniger Fach-
krafte zur Verfigung stehen. Hiervon ausgehend ist es flr die Betriebe umso
wichtiger, bereits bestehende Arbeitsverhéltnisse zu festigen. Doch wie
halt man gute Mitarbeiter im Unternehmen?

Diesbeziiglich gibt es eine Reihe von Mdglichkeiten. Um lhnen einen Uber-
blick zu verschaffen, zeigt dieser Leitfaden wichtige Ansatzpunkte fir Ihren
Handwerksbetrieb auf. Es handelt sich dabei natirlich nicht um eine abschlie-
Rende Aufzéhlung. Stattdessen soll auf wesentliche Instrumente eingegangen
werden, um lhnen die Moglichkeit zu geben, Ihr eigenes Vorgehen zur Bin-
dung guter Mitarbeiter an das Unternehmen strategisch ausrichten und sys-
tematisieren zu kdnnen.

Fur eine Gesamtschau tber das Thema sollen sowohl betriebswirtschaftliche
als auch rechtliche Moglichkeiten aufgezeigt werden. Damit Ihnen der Leitfa-
den ein Ubersichtliches Bild vermitteln kann, ist er in verschiedene Teile ge-
gliedert:

1. Warum sollten Sie sich dem Thema , Mitarbeiterbindung“ unbedingt
annehmen?
2. Welche grundséatzlichen Maglichkeiten stehen Ihnen zur Verfugung?
3. Welche weiteren Felder der Mitarbeiterbindung kdnnen Sie nutzen?
3.1 Monetére Ansatzpunkte zur Mitarbeiterbindung
3.2 Nicht-monetare Moglichkeiten zur Mitarbeiterbindung
3.3 Vertragliche Optionen zur Mitarbeiterbindung
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1. Warum sollten Sie sich dem The-
ma ,, Mitarbeiterbindung“ unbe-
dingt annehmen?

Es gibt eine Vielzahl an Griinden fir die zunehmen-
de Bedeutung des Themas Mitarbeiterbindung. Ge-
nerell sieht sich das Handwerk derzeit vielen Veran-
derungen mit zum Teil sehr grofRen Auswirkungen
gegenuber. Zu nennen sind beispielsweise der de-
mographische und technologische Wandel oder die
Globalisierung. Im Hinblick auf ihr Personal lassen
sich fur Handwerksbetriebe dabei insbesondere zwei
wichtige Herausforderungen feststellen: Eine ab-
nehmende Zahl an Erwerbspersonen sowie die Ab-
wanderung von im Handwerk ausgebildeten Fach-
kréften in die Industrie.

Abnehmende Zahl an Erwerbspersonen

Durch den demographischen Wandel werden dem
Arbeitsmarkt zukinftig immer weniger junge Fach-
kréafte zur Verflgung stehen. Dies hat erhebliche
Auswirkungen auf den Mitarbeiternachwuchs. Viele
Handwerksbetriebe spiren bereits jetzt erste Anzei-
chen, wenn beispielsweise Ausbildungsplatze unbe-
setzt bleiben oder keine Gesellen bzw. Handwerks-
meister flr offene Stellen gefunden werden.

Abwanderung von Fachkréaften

Die Abwanderung von Fachkraften in andere Wirt-
schaftszweige — allen voran in die Industrie — bedeu-
tet ebenfalls eine groRe Herausforderung fur Hand-
werksbetriebe. Haufig wird diese Abwanderung mit
finanziellen Erwagungen begrundet. Aktuelle Unter-
suchungen zeigen jedoch, dass gerade bei jungen
Mitarbeitern nicht nur das Geld, sondern vor allem
nicht-finanzielle Faktoren fur einen Verbleib im
Handwerk sorgen. So sind fur viele Beschéftigte
offensichtlich das Arbeitsklima, Méglichkeiten der
Weiterbildung, Aufstiegsmaoglichkeiten sowie eine
selbstbestimmte Arbeitsorganisation besonders
wichtige Vorteile des Handwerks. Diese Erkenntnisse
bieten wichtige Ansatzpunkte, auf die Sie in lhrem
Betrieb gezielt Einfluss nehmen kénnen!

Um diesen Herausforderungen zu begegnen, mus-
sen Sie die Bindung von Mitarbeitern als eine
strategische Aufgabe in lhrem Betrieb verankern.
Was bringt das fir Sie? Mitarbeiterbindung ist das
Ergebnis einer sichtbar zufriedeneren, héher moti-
vierten, kooperativeren, innovativeren, kreativeren
und gesiinderen Belegschaft. Dies wirkt sich nicht
zuletzt auf lhren unternehmerischen Erfolg aus. Nur
Handwerksbetriebe, die sich zielgerichtet und inten-
siv mit der Frage der Mitarbeiterbindung auseinan-
dersetzen, kénnen einem eventuellen Fachkréafte-
mangel gelassener entgegensehen.

2. Welche grundsatzlichen Maglich-
keiten stehen Ihnen zur Verfl-
gung?

Zunéchst ist es wichtig, Anzeichen einer mdglichen
Abwanderung von Mitarbeitern rechtzeitig zu er-
kennen und richtig zu interpretieren. Diese Anzei-
chen kénnen vielféltig sein. Einerseits kdnnen lhre
Mitarbeiter attraktive Angebote von direkten Konkur-
renten oder aus anderen Wirtschaftszweigen erhal-
ten. Andererseits stellt auch eine schleichende ,inne-
re Kindigung“ eines Mitarbeiters ein groRes Problem
dar.

Anzeichen fir eine Abwanderungswilligkeit kénnen
z.B. hohe Fehlzeiten sein. Aber auch, wenn Mitarbei-
ter ihr Verhalten &ndern — friher etwa ausgeglichen
und engagiert waren und jetzt angespannt und unzu-
frieden sind — sollten Sie aktiv werden. Klarheit dar-
Uber erhalten Sie letzten Endes nur, wenn Sie das
Gesprach mit dem Mitarbeiter suchen. Fir eine sol-
che Fruherkennung stehen Ihnen zwei vielfach er-
probte Instrumente zur Verfugung: Das Mitarbeiter-
gespréach und die Mitarbeiterbefragung.

Mitarbeitergesprach

Mitarbeitern werden als zentra-
les Element der Personalfiihrung
betrachtet. SchlieBlich gehort ein f*'.- ;
personliches Gesprach zu den f
wichtigsten Kommunikationsfor- . |
men. Nutzen Sie derartige Ge- i
sprache auch fur die Vereinba- ]
rung von Zielen, an denen sich o
beide Seiten in einem darauf folgenden Zeitraum zu
orientieren haben. Zielvereinbarungen mussen
dabei bestimme Kriterien erfiillen, um wirksam und
motivierend zu sein (vgl. Kapitel 3.2).

Regelmafige Gespréache mit den ﬁ

Von Bedeutung bei Mitarbeitergesprachen ist gene-
rell, dass Sie hierbei systematisch vorgehen und sie
regelmafig durchfihren. Helfen kénnen lhnen z. B.
Checklisten, die Sie sich im Vorfeld anfertigen. Diese
sollen Sie einerseits bei der Beurteilung des Mitar-
beiters und andererseits bei der Steuerung und dem
Festhalten des Gesprachsverlaufs unterstiitzen.
Gleichzeitig konnen Sie wahrend des Gesprachs
auch Zielvereinbarungen treffen und diese schriftlich
fixieren. Ein Ergebnisprotokoll gibt beiden Seiten im
Nachgang an das Gesprach zusatzliche Sicherheit.



Falls Sie weitere Ideen sammeln mdéchten:

»Mitarbeitergespréach und Zielvereinbarung: Ana-
lyse und Handlungsempfehlungen“ — von Sven
Hinrichs, Bund-Verlag 2008.

»Mitarbeitergesprache* — von Wolfgang Mentzel,
Haufe-Lexware-Verlag 2010.

Mitarbeiterbefragung

Eine Mitarbeiterbe-
fragung eréffnet
Ihrem Betrieb die
Mdoglichkeit, unter

Ervtecy,
Umstéanden offene- > Fal D it tectnn
re Antworten als in '"“rw--m...,...,.* P itichy
- . .. : "‘l'u LT
einem individuellen [ s t

Gesprach zu erhalten. Dies gil't jedoch nur, solange
Anonymitat gewahrleistet ist. Dazu muss lhr Betrieb
hinreichend viele Mitarbeiter haben, damit die Ant-
worten nicht mehr auf Einzelpersonen zuriickzufiih-
ren sind. Ein weiterer zentraler Aspekt liegt in der
Akzeptanz einer Befragung durch die Mitarbeiter.
Wichtig hierfur ist eine grotmdgliche Transparenz
der Befragung und der Ergebnisse. Dazu gehort
auch, dass aufgedeckte Mangel tatsachlich behoben
werden.

Ein Unternehmen, das seine Mitarbeiter anonym
befragt, muss also zu den jeweiligen Ergebnissen
stehen und angemessen darauf reagieren kdnnen —
ganz gleich wie sie ausfallen. Ansonsten droht ein
Verlust der Glaubwirdigkeit des Betriebes gegen-
Uber seiner Belegschaft, was nicht nur die Befragung
an sich wertlos macht, sondern auch sonst viele
negative Folgen fir das Unternehmen haben kann.

Falls Sie weitere ldeen sammeln méchten:

.Mitarbeiterbefragung. Aktuelle Trends und hilf-
reiche Tipps“ — von Christian Scholz, Hampp-Verlag
2012.

»Die Mitarbeiterbefragung: Mitarbeiter einbinden,
den Unternehmenserfolg steigern* — von Anke
Frilling, in: Erfolgsstrategien fiir Personalmanage-
ment im Handwerk — Fallbeispiele aus der MCH-
Beratungspraxis, hrsg. v.: Landes-Gewerbeforde-
rungsstelle des nordrhein-westfalischen Handwerks
e.V. (LGH), Dusseldorf 2004, S. 20-30.

3. Welche weiteren Felder der Mitar-
beiterbindung kénnen Sie nutzen?

Um lhren abwanderungswilligen Mitarbeiter zum
Verbleib zu bewegen, existieren grundsétzlich vielfal-
tige Moglichkeiten. Diese Ansatzpunkte basieren alle
mehr oder weniger auf der Erkenntnis, dass ein
Mitarbeiter, der mit seinem Arbeitgeber und seinem
Arbeitsplatz zufrieden ist, ungerne geht.

In den folgenden drei Kapiteln werden lhnen diese
Mdoglichkeiten, wie Sie gute Beschéftigte besser an
Ihr Unternehmen binden kénnen, kurz vorgestellt.
Wenn mdglich, wird IThnen auch ein Beispiel aus der
Unternehmenspraxis vorgestellt. Falls vorhanden
und fiir Ihre Zwecke nitzlich, stellen wir lhnen zudem
weiterfihrende Hilfen, Leitfaden oder Checklisten
sowie vertiefende Literatur zur Verfligung.

Zunéchst gibt es die monetaren Ansatzpunkte zur
Bindung lhrer Mitarbeiter. Wie der Name sagt, sind
dies MalBnahmen, bei denen es mehr oder minder
um das Geld geht. Dabei ist nicht nur der Lohn im
engeren Sinne gemeint, sondern auch weitere Mog-
lichkeiten, die finanziell messbar sind.

Nicht-monetare Ansatzpunkte hingegen beinhalten
all das, was |hr Betrieb leisten kann, um den Mitar-
beitern das (Arbeits-)Leben attraktiver und ange-
nehmer zu gestalten. Dies ist gleichzeitig nicht unbe-
dingt direkt in Geldeinheiten zu messen. Interessant
sind diese Ansatzpunkte vor allem fur Betriebe, die
aufgrund ihrer Branchenstruktur finanziell nicht so
gut ausgestattet sind.

Zuletzt spielen schlief3lich vertragliche Ansatzpunk-
te eine wichtige Rolle. Bindungsmafnahmen kénnen
Sie dabei gerade im Rahmen von Arbeitsvertragen
umsetzen, welche bestimmte Leistungen des Betrie-
bes an den Mitarbeiter von dessen Verbleib im Un-
ternehmen abhéangig machen.

3.1 Monetare Ansatzpunkte zur Mitar-
beiterbindung

Monetare Ansatzpunkte sind finanzielle Anreize, mit
denen Sie einem Mitarbeiter den Verbleib im Unter-
nehmen zusétzlich angenehm machen. Neben dem
Sinn der Tétigkeit an sich und einem guten Betriebs-
klima ist das Geld ein natirlich nicht zu unterschat-
zender Faktor.

Gehalt und Entlohnung

Das Gehalt ist ein wichtiger Bestandteil der Arbeits-
motivation. Zentral ist in diesem Zusammenhang



auch eine angemessene Vergitung von Uberstun-
den. Mit Blick auf die Flexibilitat, die im Handwerk
vielfach gelebt und den Mitarbeitern abverlangt wird,
ist dies unumganglich und fiihrt dazu, dass sich lhre
Mitarbeiter nicht ausgenutzt fuhlen.

Weiterhin  kdnnen sogenannte Gehaltsanpas-
sungsklauseln vertraglich festgeschrieben werden.
Hierbei wird zum Beispiel am Jahresende das Gehalt
Uberprift und gegebenenfalls neu verhandelt. Dies
kann fir alle Seiten vorteilhaft sein, etwa wenn sich
eine Neufestlegung des Gehalts an den Lebenshal-
tungskosten orientiert. lhr Mitarbeiter hat dann das
Geflhl, dass seinen tatsachlichen Kosten Rechnung
getragen wird. Aus Unternehmenssicht erscheint es
besonders vorteilhaft, Gehaltsanpassungen von der
Leistung des Arbeitnehmers abhangig zu machen.
Ahnlich wie bei Pramien ist hierbei sehr auf ein ge-
rechtes, ausgewogenes und sensibles Vorgehen zu
achten, damit eine bevorstehende Gehaltsanpas-
sung ihre Motivationswirkung nicht verliert oder gar
ins Gegenteil umschlagt.

Um einen besseren Uberblick tiber Léhne und Ge-
halter sowie Uberstundenvergiitungen, kommende
Gehaltsanpassungen und Ahnliches zu bekommen,
kann sich die Anschaffung eines Personalkostenin-
formationssystems fur Ihren Betrieb lohnen.

haufig Pramien vorzufinden, die abhéngig vom
Geschaftsergebnis ausgeschuttet werden.

Provisionen und Pramien kdnnen sehr motivierend
sein, sofern sie nicht selbst zum wesentlichen Be-
standteil des Gehalts werden. Im Falle einer — wenn
auch nur voriibergehenden — schlechten Ertragslage
mussten dann namlich selbst gute Mitarbeiter firch-
ten, einen Teil ihrer Lebensgrundlage zu verlieren.
Ein mit dieser Angst konfrontierter Mitarbeiter wird
eher dazu neigen, das Unternehmen zu verlassen.

Beispiel:

Ein Elektrobetrieb mit zwolf Mitarbeitern zahlt zuséatz-
lich zum (ohnehin Ubertariflichen) Lohn am Ende des
Geschéftsjahres eine Pramie. Sie bemisst sich dabei
an der Héhe des jeweiligen Unternehmensgewinns.
Selbst einer eher kleinen Pramie wird bereits eine
sehr hohe Motivationswirkung zugeschrieben, da ein
unmittelbarer Zusammenhang zwischen der Hoéhe
der Pramie und dem Erfolg des Unternehmens fir
die Beschaftigten sichtbar wird.

Falls Sie weitere Ideen sammeln mdéchten:

.Personalkosten managen!* — hrsg. v.: Manage-
ment-Center Handwerk (MCH) der Landes-Gewerbe-
forderungsstelle des NRW Handwerks (LGH), Dus-
seldorf 2004. Im Netz zum Herunterladen unter:
Lhttp:/lwww.lgh.de/upload/pdf/MCH/Publikationen/Pe
rsonalkosten_managen.pdf*.

Provisionen und Pramien

Da das Lohnniveau im Handwerk
— insbesondere in einzelnen Ge-
werken mit eher niedrigen Léhnen
— schwer zu heben ist, muss uber
Alternativen  zum  klassischen
Lohnmodell nachgedacht werden.
Provisionen sind dabei ebenso
wie Pramien eine Mdglichkeit, Ihre
Mitarbeiter am Erfolg des Unter-
nehmens zu beteiligen. Gerade bei guten Mitarbei-
tern entfalten diese eine motivierende Wirkung.

Sie kobnnen das Auszahlen von Provisionen
beispielsweise an erfolgreich abgeschlossene
Geschéafte knipfen. Pramien kdnnen etwa in Form
von Treueprdmien gestaltet sein, wenn lhre
Mitarbeiter eine bestimmte Dauer der Betriebszuge-
horigkeit erreicht haben. In der Praxis sind auch

Gratifikationen

Gratifikationen haben weniger einen regelméafligen
Charakter wie Provisionen oder Pramien. Vielmehr
stellen sie reine Einmalzahlungen fur verdiente Mit-
arbeiter dar. Dabei kann es sich z. B. um Weih-
nachts- oder Urlaubsgeld handeln. Auch die Geburt
eines Kindes ist als Anlass denkbar.

Typisch flr diese Form der Einmalzahlung ist, dass
von lhren Mitarbeitern Ublicherweise eine bestimmte
Dauer der Betriebszugehérigkeit verlangt wird. Erst
wenn ein bestimmtes Soll erreicht ist, werden solche
Gratifikationen wirksam, wodurch fiir lhre Mitarbeiter
ein Bindungsanreiz entsteht: Je langer eine Fach-
kraft zu lhrem Betrieb gehort, desto mehr oder desto
héhere Gratifikationen werden ihr in Aussicht ge-
stellt.

Beteiligung am Unternehmen

Eine Beteiligung am Unternehmenseigentum (also
eine Beteiligung am Kapital des Unternehmens)
kann ebenfalls eine hohe Bindungswirkung entfalten.
Sie fuhrt zu einer steigenden ldentifikation des Mitar-
beiters mit Ihrem Betrieb, da er rechtlich gesehen
Miteigentimer wird und so direkt am Erfolg teilhaben
kann.

Grundsatzlich bieten sich viele Rechtsformen und
Varianten fiir eine Mitarbeiterbeteiligung an. Mit der
Rechtsform eines Einzelkaufmannes dirfte dies
jedoch schwierig sein. Bessere Mdglichkeiten liegen
vor, wenn z. B. kleine Anteile an einer Kapitalgesell-
schaft — etwa einer GmbH — an Mitarbeiter gegeben
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werden konnen. Hier besteht auch der Vorteil, dass
nur sehr kleine Anteile abgegeben werden kénnen.
Damit fuhlt sich lhr Mitarbeiter als Miteigentimer,
wobei seine Mdglichkeiten, tatsdchlich Einfluss auf
die Unternehmenspolitik zu nehmen, gleichzeitig
sehr eng begrenzt sind. Eine so genannte stille Be-
teiligung (also eine Beteiligung ganz ohne die Mog-
lichkeit, direkten Einfluss auf die Geschéftspolitik zu
nehmen) eignet sich fir Motivations- und Bindungs-
zwecke besonders gut.

diese Kosten z. B. im Falle eines friihzeitigen Verlas-
sens der Firma zuriickzahlen muss.

Beispiel:

Ein kleines Metallbauunternehmen ermdglichte ei-
nem langjéhrigen und sehr guten Mitarbeiter eine
stille Beteiligung am Betrieb. Neben dem zuséatzli-
chen Kapital fir den Betrieb hatte dies zur Folge,
dass der Mitarbeiter nun auch in der Hohe seines
Anteils rechtlicher Miteigentiimer des Unternehmens
wurde. Da es sich um eine stille Beteiligung handel-
te, hatte der Beschéftigte jedoch keine Md&glichkeit,
mitzuentscheiden. Allerdings hatte er einen entspre-
chenden Anspruch auf eine Beteiligung am Gewinn.
Der gewiinschte Effekt war, dass der Mitarbeiter sich
mit dem Unternehmen in noch starkerem MaRe ver-
bunden fuhlte. Er blieb weiterhin im Unternehmen
und brachte sich mit noch gréRerem Engagement
ein.

Beispiel:

Ein Sanitar-Heizungs-Klima-Betrieb knupft die Wei-
terbildungen seiner Mitarbeiter an den Verbleib im
Betrieb: Fur die Schulungen, die nicht nur fachliche
Themen umfassen sondern z. B. auch Personlich-
keitsfortbildungen, werden die Mitarbeiter freigestellt.
Die anfallenden Kosten werden vollstandig von der
Firma Ubernommen. Sollte jedoch kurz nach der
Schulung gekiindigt werden, so muss der Mitarbeiter
die Kosten selbst tragen.

Falls Sie weitere Ideen sammeln mdéchten:

»Erfolgs- und Kapitalbeteiligung der Mitarbeiter”
— von Hans-Jirgen Schneider, Stefan Fritz und Ernst
Zander, 6. Aufl., Disseldorf 2007.

»Mitarbeiterkapitalbeteiligung — Formen, Ziele
und rechtliche Rahmenbedingungen“ — von Wan-
ja Daniel Drése, Hamburg 2010.

Ersatz von Aufwendungen und Ausbildungskos-
ten

Der zlgige und zuverlassige Ersatz von Aufwen-
dungen, die lhren Mitarbeitern im Rahmen ihrer
Tatigkeit fur das Unternehmen entstehen, sollte
eigentlich selbstverstandlich sein. Diesen Aufwen-
dungsersatz kénnen Sie jedoch auch pauschal — z.B.
Uber ein Kalenderjahr hinweg — vornehmen. Mit Blick
auf die Bindungswirkung kann dieser an eine Wider-
rufsklausel gebunden werden: Sofern lhr Mitarbeiter
Uber eine bestimmte Zeit ausfallt, kann ein solch
pauschaler Ersatz dann beispielsweise ganz erl6-
schen.

Ahnliches gilt fur den Ersatz der Ausbildungs- oder
Weiterbildungskosten lhrer Mitarbeiter: Einerseits
ist dies ein attraktives Angebot, dass Sie lhren Ar-
beithehmern bieten. Andererseits kann dies eine
bindende Wirkung entfalten, wenn der Mitarbeiter

Staatlich gefdrderte Moglichkeiten der Entgeltop-
timierung

Um nicht nur zusatzliche Entgeltbestandteile mit
steuerlichen Vorteilen zu verbinden, sondern auch
die Leistungsfahigkeit der Arbeithehmer zu fordern
und das Image des Unternehmens zu pflegen, be-
stehen verschiedene Mdglichkeiten in der Entgeltop-
timierung:

Laufende Sozialleistungen

- Altersversorgung
- Fahrtkostenzuschisse
- Beitrage zu Versicherungen
- Vermoégenswirksame Leistungen
- Waren- oder Tankgutscheine
- Kindergartenzuschuss
- Sozialeinrichtungen
e  Betriebskindergarten
e Restaurant, Kantine o. a.
e Betriebssportanlagen
e  Bildungseinrichtungen
o  Werkswohnungen

Periodische Leistungen

- Weihnachtsgratifikationen
- Jéahrliche Betriebsausfliige
- Dienstkleidung

Einmalige Sozialleistungen

- Jubilaumsgeld

- Zuwendungen aus anderen Anlassen

- Beihilfe in Harteféllen, z. B. Haushalts-
/Familienhilfe, Krankenversorgung

- Praventiver Gesundheitsdienst

- Mitarbeitereinkauf

- Rabatte bei Kunden, Lieferanten

- Firmendarlehen

Zu beachten sind dabei u. a. Freigrenzen, vor-
geschriebene Verfahrenswege und administrati-
ver Aufwand. Nahere Auskunft erteilt Ihr Steuer-
berater. Diese Leistungen haben erhebliche
Auswirkungen auf die Mitarbeiterzufriedenheit
und Unternehmenstreue sowie die Produktivitat.




3.2 Nicht-monetare Moglichkeiten zur
Mitarbeiterbindung

Hierbei geht es um nicht-finanzielle MaBnahmen, die
ein gutes Betriebsklima und das Wohlbefinden lhrer
Mitarbeiter zum Ziel haben. Sie kdnnen das personli-
che Verbundenheitsgefihl des Arbeitnehmers mit
Ihrem Unternehmen direkt oder indirekt stérken.
Dabei gibt es eine Reihe ganz konkreter Instrumen-
te der Personalfiihrung, die sich positiv auf das
Arbeitsklima — und somit den Willen lhrer Mitarbeiter
zum Verbleib im Betrieb — auswirken.

Fuhrungsstil

Der Fihrungsstil ist
fur das Arbeitskli-
ma von elementa-
rer Bedeutung. Je
nach Persdnlichkeit
kann ein anderer
Fuhrungsstil zZu
einer groReren Akzeptanz fiuhren. Wichtig ist jedoch
immer, dass Sie lhre Mitarbeiter motivieren. Wich-
tige Elemente fur das Schaffen einer motivierenden
Fuhrungskultur sind:

° Anerkennung,

. Mitarbeitergespréache,

. Zielvereinbarungen,

. Teamtreffen und

. leistungsgerechte Entlohnung.

Dies kann durch gemeinschaftliche Aktivitdten und
Erlebnisse aller Mitarbeiter (inkl. lhnen als Chef)
verstarkt werden, z. B. durch regelmaRige gemein-
same Feiern oder Ausfliige.

Eng mit dem Fihrungsstil verknipft ist das Einréu-
men von Selbstandigkeit und eigenverantwortli-
chem Arbeiten. Gerade dies wird von den Mitarbei-
tern im Handwerkssektor Ublicherweise als groR3er
Vorteil empfunden. In diesem Zusammenhang spielt
die Delegation von Aufgaben eine wichtige Rolle.
Damit ist die Ubertragung von Aufgaben mitsamt der
Verantwortung sowie den zugehdrigen Befugnissen
an einzelne Mitarbeiter gemeint. Sie wirkt motivie-
rend, darf jedoch keinesfalls missbraucht werden.

forderungsstelle des NRW Handwerks (LGH), Dus-
seldorf 2002. Im Netz zum Herunterladen erhéltlich
unter:
Lhttp://lwww.lgh.de/upload/pdf/MCH/Publikationen/Ha
uptaufgabe_Chef.pdf*.

Falls Sie weitere ldeen sammeln méchten:

,Fuhren, fordern, coachen. So entwickeln Sie die
Potenziale Ihrer Mitarbeiter* — von Elisabeth Ha-
berleitner, Elisabeth Deistler und Robert Ungvari, 2.
Aufl., Heidelberg 2007.

»Hauptaufgabe: Chef* — hrsg. v.. Management-
Center Handwerk (MCH) der Landes-Gewerbe-

Zielvereinbarungen

Aus vielen Untersuchungen geht hervor, dass sich
das Fiuhren von Mitarbeitern durch Zielvereinbarun-
gen aulRerst motivierend auswirkt. Dazu miussen Sie
die Ziele (vereinbartes ,Soll*) zu einem festgelegten
Zeitpunkt mit den erbrachten Ergebnissen lhres
Mitarbeiters (,Ist*) vergleichen. Auf diese Weise
kdnnen Sie die Leistung lhres Arbeitnehmers beur-
teilen.

Dabei ist es aus psychologischer Sicht besonders
wichtig, dass die gesteckten Ziele herausfordernd
sind, gleichzeitig aber von Ihren Mitarbeitern auch
erreicht werden kdnnen. Hat ein Arbeitnehmer zum
Jahresende beispielsweise bestimmte Ziele erreicht,
stellt sich eine ,innere Zufriedenheit ein, was seinen
Willen, in lhrem Unternehmen zu bleiben, vermut-
lich deutlich erhéht. Zudem halten Zielvereinbarun-
gen seine Leistungsbereitschaft konstant hoch.
Letztlich missen Sie die erreichten Ziele auch ent-
sprechend honorieren. Dies kann mit einem ,mone-
tdren Dankeschon“ passieren. Vielmehr ist jedoch
noch das ausgesprochene Lob von Bedeutung. Auch
mit Preisen oder Auszeichnungen kodnnen erfiillte
Ziele belohnt und Ihre Mitarbeiter motiviert werden.

Ziele miussen in einem Zielvereinbarungsgesprach
fixiert werden. Dabei handelt es sich im Grunde um
ein Mitarbeitergesprach, welches bereits oben be-
schrieben wurde. Damit Ziele eine Bindungswirkung
entfalten kdénnen, mussen folgende Kriterien erfullt
sein:

. individuell vereinbarte Ziele

. messbare Ziele

. herausfordernde Ziele

. tatséchlich erreichbare (realistische) Ziele

. klarer Erfullungstermin von Zielen.

Schlief3lich sind viele weitere Vorteile mit Zielverein-
barungen verbunden, etwa eine groRere Identifikati-
on des Mitarbeiters mit dem Betrieb, mehr Eigenver-
antwortlichkeit oder lhre Entlastung als Chef.




Falls Sie weitere Ideen sammeln mdéchten:

.Zielvereinbarungen. Kooperativ aber konse-
qguent* — von Hartmut Laufer, Offenbach 2011.

»Mitarbeiter und ihre Leistungen richtig beurtei-
len® — hrsg. v.. Management-Center Handwerk
(MCH) der Landes-Gewerbefdrderungsstelle des
NRW Handwerks (LGH), Disseldorf 2003. Im Netz
zum Herunterladen erhéltlich unter:

Lhttp://lwww.lgh.de/upload/pdf/MCH/Publikationen/Mit
arbeiter_und_ihre_Leistungen.pdf*.

»FUhrungsstile, Management by Objectives*"
von Rainer W. Stroebe, 8. Aufl., Frankfurt am Main
2010.

Beispiel:

In einem Friseursalon finden fur alle Mitarbeiter re-
gelmaRig verpflichtende Schulungen statt. Dabei
geht es um die Vorstellung neuer Produkte und ihre
Anwendung in der taglichen Arbeit. Ebenso werden
aber auch nicht-friseurbezogene Schulungen in den
Bereichen Rhetorik und Persoénlichkeitsentwicklung
angeboten, um den Umgang mit Kunden weiter zu
verbessern. Die Motivationswirkung auf die Mitarbei-
ter wird hierbei als besonders hoch beschrieben.

Weiterbildung und Fortbildung

P

aha.

Eine kontinuierliche
Weiterbildung  er-
héht die Innovati-
onskraft Ihres Be-
triebes. Die Mobg-
lichkeit, sich regel-
maRig weiterzubil-
den, hat aber auch fur die Beschéftigten im Hand-
werk einen sehr hohen Stellenwert. Studien zeigen,
dass ein Mangel an Weiterbildungsmaoglichkeiten bei
vielen Mitarbeitern einen Unternehmenswechsel zur
Folge hat. Im Bereich der Fort- und Weiterbildung
kann sich Ihr Unternehmen dementsprechend als
Arbeitgeber positiv von der Konkurrenz abheben.

Generell sollten Sie sinnvolle Méglichkeiten der Wei-
terbildung mit lhren Mitarbeitern gemeinsam bespre-
chen. Dabei gibt es neben der Weiterbildung auR3er-
halb des Betriebes auch die Mdglichkeit, Fortbildun-
gen im Unternehmen selbst durchzufiihren. Bei letz-
teren ist es besonders wichtig, dass diese von pro-
fessionellen Trainern durchgefihrt werden, um als
solche anerkannt und von den Mitarbeitern akzeptiert
zu werden.

Die Arten der Weiterbildung kénnen dabei sehr un-
terschiedlich sein. Haufigste Form sind vermutlich
Vortragsveranstaltungen. Daneben gibt es jedoch
immer ofter die Moglichkeit, dass Fort- und Weiter-
bildungen in Verbindung mit Fallstudien, Projektler-
nen oder Moderationsmethoden abgehalten werden.
Aus Sicht der Mitarbeiter wird dies oft als interessan-
ter und nachhaltiger empfunden. Bei der Qualitat der
Weiterbildung besteht ebenfalls groRes Potential fur
Ihr Unternehmen, sich in den Augen der Arbeitneh-
mer positiv von den Wettbewerbern abzusetzen.

Falls Sie weitere Ideen sammeln mdéchten:

»Fort- und Weiterbildung“ — von Norbert Kailer, in:
Handworterbuch des Personalwesens, hrsg. v.: E.
Gaugler, W. A. Oechsler und W. Weber, Stuttgart
2004, Sp. 768-777.

» Trainingsmethoden“ — von Yvonne Groening, in:
Handworterbuch des Personalwesens, hrsg. v.: E.
Gaugler, W. A. Oechsler und W. Weber, Stuttgart
2004, Sp. 1920-1930.

Mitarbeiterberatung

Die hinter dem Begriff stehende Grundfrage lautet:
Wie kdnnen Sie Ihrem Mitarbeiter bei beruflichen wie
bei privaten Problemen helfen?

Zur Beratung gehort vor allem, dass Sie Ihren Mitar-
beitern Stadrken und Schwéchen aufzeigen und
ihnen bei Bedarf die Teilnahme an Beratungs- und
Betreuungsprogrammen anbieten. Dies mag eher
fur groRere Betriebe realisierbar sein, doch auch
kleine Unternehmen kdnnen sich dadurch &uBerst
positiv hervorheben. Zumal diese Probleme lhren
Betrieb héufig auch direkt betreffen. Dabei kann es
sich auch um akute Probleme, wie Suchtprobleme
oder familiare Schwierigkeiten, handeln.

Des Weiteren gehort zur Mitarbeiterberatung eine
personliche Komponente, die Mitarbeitern auch ohne
konkreten Anlass signalisiert: ,Du gehorst dazu — der
Betrieb interessiert sich fur Dich!“. Die demotivieren-
de Wirkung dagegen, wenn Fachkréfte sich bei Prob-
lemen vom Betrieb vollig allein gelassen fiihlen, kann
ganz erheblich sein und bis zur inneren (und schliel3-
lich auch tatsachlichen) Kiindigung reichen.




Falls Sie weitere Ideen sammeln mdéchten:

»Mitarbeiterberatung (Employee Assistance Pro-
gram) als Instrument der psychologischen Ge-
sundheitsforderung” — von Claudia Schulte-
MeRtorff und Michael Schulte, Mering 2010.

»~Alkohol im Betrieb* — hrsg. v.: Management-
Center Handwerk (MCH) der Landes-
Gewerbeférderungsstelle des NRW Handwerks
(LGH), Dusseldorf 2003. Im Netz zum Herunterladen
erhéaltlich unter:
Lhttp://lwww.lgh.de/upload/pdf/MCH/Publikationen/Alk
ohol_im_Betrieb.pdf.

Gesundheitsforderung

Frei nach dem Motto: ,Gesunde Mitarbeiter sind
zufriedene und damit ,treue Mitarbeiter geht es in
diesem Bereich darum, wie Sie lhre Arbeitsplatze
gesundheitsforderlich gestalten kdnnen. Dabei
sind auch kleine Handwerksunternehmen gefragt,
die fur ihre Mitarbeiter aufgrund der Unabhé&ngigkeit
und Flexibilitdt des Betriebes ebenfalls viel bewirken
kdnnen.

Gesundheitsschutz ist dabei vom Gewerk abhangig
und kann sehr unterschiedlich ausfallen. Dieser
Bereich ist ohnehin in besonderem MafRe gesetzlich
verankert — etwa, wenn es um bestimmte Schutzvor-
schriften und VorsorgemalRnahmen zum Gesund-
heitsschutz geht. Hinzu kommt die ebenfalls gesetz-
lich verankerte Vorschrift, ,Eingliederungsmanage-
ment“ zu betreiben. Dahinter verbirgt sich die beson-
dere Unterstitzung, die lhr Unternehmen Mitarbei-
tern nach einer langeren Krankheit zukommen las-
sen muss.

Und schlieBlich gibt es viele branchenubergreifende
gesundheitsférdernde MafRnahmen, mit denen sich
Ihr Betrieb positiv von anderen Arbeitgebern abhe-
ben kann. Dies betrifft nicht nur die koérperliche,
sondern auch die psychische Gesundheit lhrer
Mitarbeiter. Sie sollten deshalb neben MalRnahmen,
wie etwa der Reduzierung korperlicher Belastungen
(z. B. im Hochbau), auch auf die Vermeidung von
Dauerstress am Arbeitsplatz achten.

Falls Sie weitere Ideen sammeln mdéchten:

,Familienfreundlichkeit im Handwerk® - Ein Bera-
tungsangebot fir Handwerksunternehmen und Be-
schaftigte, Minster 2012. Im Netz abrufbar unter:
~ww.familie-plus-betrieb.de".

»Familie + Gesundheit zahlt! — Beispiele aus der
Praxis“ — Dokumentation eines Unternehmenswett-
bewerbes der Handwerkskammer Minster, Minster
2010. Im Netz zum Herunterladen erhéltlich unter:
Lhttp://lwww.familie-plus-gesundheit.de”.

»Abschlussbericht — Projekt: Gesunde Arbeit" —
hrsg. v. igpr GmbH (Institut fir Qualitéatssicherung in
Préavention und Rehabilitation), Kéln 2011. Im Netz
zum Herunterladen verflgbar unter: ,www.gesunde-
arbeit.net".

(Ausfuhrliche Informationsseite zum Thema, auf der
auch der vorstehend genannte Abschlussbericht
heruntergeladen werden kann).

Flexible Arbeitszeiten und Familienfreundlichkeit

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf wird haufig
unter dem Begriff ,Work-Life-Balance* zusammen-
gefasst. Sie nimmt an Bedeutung immer mehr zu
und stellt ein wichtiges Unterscheidungsmerkmal dar,
nach dem Beschéftigte ihren Arbeitgeber aussuchen.

Zur Familienfreundlichkeit gehort nicht nur die Ver-
einbarkeit von Kindern und Beruf. Auch pflegebe-
durftige altere Familienmitglieder kdnnen Arbeit-
nehmer angesichts unflexibler Arbeitszeiten vor
groBe Probleme stellen. Stellen Sie sich vor, lhr
Mitarbeiter, dessen Ehepartner ebenfalls berufstatig
ist, hat plétzlich einen Pflegefall in der Familie? In
diesem Fall kdnnen Sie ihm beispielsweise Teilzeit-
arbeit, falls machbar eine Flexibilisierung tber Ar-
beitszeitkonten oder Vertrauensarbeitszeit anbieten.
Letzteres setzt naturlich ein hohes Vertrauen in und
eine grolRe Eigenstandigkeit des Mitarbeiters voraus.
So genannte Telearbeitsplatze sind gerade im Bi-
robereich beliebt, da hier relativ leicht von einem
Rechner zuhause aus gearbeitet werden kann.

Beispiel:

Ein Maschinenbauunternehmen legt groRen Wert auf
die Gesundheitsforderung seiner Mitarbeiter. Dies-
beziglich bietet es ihnen viele EinzelmalRnahmen
an, z. B. einen eigenen Fitnessraum, ein gesundes
Mittagessen im Betrieb, regelmafige Herz-Kreislauf-
Checks oder ein kostenloses Nichtrauchertraining.

Beispiel:

Eine Backerei setzt die Familienfreundlichkeit im
Betrieb folgendermafRen um: Hier arbeiten die Be-
schaftigten in dauerhaften Teilzeit- und Vollzeitar-
beitsverhaltnissen. Uber die gefilhrten Arbeitszeit-
konten kénnen die Mitarbeiter ihren Uberstunden-
ausgleich flexibel handhaben. Durch ein klares Stell-
vertretersystem konnen alle Mitarbeiter jederzeit
kurzfristig ersetzt werden, was eine hohe Flexibilitat
und Zufriedenheit bei den Mitarbeitern schafft.




Falls Sie weitere Ideen sammeln mdéchten:

»Familie + Gesundheit zahlt! — Beispiele aus der
Praxis“ — Ein Unternehmenswettbewerb der Hand-
werkskammer Minster, Miinster 2010. Im Netz zum
Herunterladen erhdltlich unter: http://www.familie-
plus-gesundheit.de”.

»Im Takt? — Gestaltung von flexiblen Arbeitszeit-
modellen* — hrsg. v. Bundesanstalt fir Arbeitsschutz
und Arbeitsmedizin, Dortmund 2008.

Angebot an Aufstiegsmdglichkeiten

Die Mdoglichkeit,
Mitarbeiter — aufstei-
gen oder zuklnftig
verantwortungsvol-

lere Tatigkeiten
wahrnehmen zZu
lassen, ist in grof3e-
ren Unternehmen
leichter umsetzbar, da hier in der Regel mehrere
Hierarchieebenen existieren. Auch kdnnen dort viele
Aufgaben nicht mehr nur von einem Chef wahrge-
nommen werden. Doch selbst in sehr kleinen Betrie-
ben konnen Aufstiegsmdglichkeiten — gerade im
Bereich einer Weiterqualifizierung — geboten werden.

Das Schaffen einer zweiten Fihrungsebene zwi-
schen lhnen als Chef und lhren Mitarbeitern bietet
viele Vorteile. Ihre Mitarbeiter werden so mitverant-
wortlich fir die organisatorische und 6konomische
Situation lhres Betriebes. Dieses Erleben von héhe-
ren Einflussmoglichkeiten wirkt motivierend und fiihrt
eher zu einem Verbleib in lhrem Betrieb.

Wichtig ist aber, lhre Mitarbeiter intensiv auf die
neuen Aufgaben vorzubereiten und sie bei der
Wahrnehmung solcher ,Aufstiegsoptionen” aktiv zu
unterstiitzen. Bei alleingelassenen Mitarbeitern kann
ansonsten eine motivierte Stimmung sehr schnell in
Frust (und eine anschlieRende Kindigung) umschla-
gen.

3.3 Vertragliche Optionen zur Mitarbei-
terbindung

Das SchlielRen von
Arbeitsverhaltnis-
sen per Hand-
schlag, wie es
friher weit verbrei-
tet war, wird heute
nur noch selten
angewendet. Vielmehr steigt die Notwendigkeit, beim
Eingehen von Arbeitsbeziehungen alle Rechte und
Pflichten exakt vertraglich festzuhalten. Was sind
die Pflichten des Mitarbeiters? Was kann er umge-
kehrt vom Unternehmen erwarten? Welche Zusatz-
leistungen stehen ihm zu? Diese und andere Fragen
sollten im Arbeitsvertrag mdglichst genau geregelt
sein.

E b

Im Folgenden geht es nun darum, wie Sie Arbeits-
vertrage im Hinblick auf die Bindung lhrer Mitar-
beiter an den Betrieb ausgestalten kénnen. Im kon-
kreten Fall sollten Sie sich jedoch immer fachkundige
Hilfe — etwa von einem Rechtsanwalt — einholen.
Das alleinige Hinzuziehen von Literatur reicht in
diesen rechtlichen Fragestellungen allein schon
wegen der haufigen Anderungen der Gesetzeslage
und Rechtsprechung nicht aus. Nur mit kompetenter
Hilfe kdnnen Sie die Vorteile der Regelungen auch
im Sinne Ihres Betriebes nutzen!

Falls Sie weitere ldeen sammeln méchten:
~Arbeitsvertrage in Textbausteinen“ — von Frie-
derike Gobbels, 2. Aufl., Minchen 2010.

»Der Arbeitsvertrag — Handbuch der Vertragspra-
xis und -gestaltung“ — hrsg. v.: Ulrich Preis, Viola
Lindemann, Christian Rolfs, Markus Stoffels und
Klaus Wagner, 4. Aufl., Kéln 2011.

Falls Sie weitere Ideen sammeln méchten:

»Personalentwicklung im Unternehmen — vom
Mitarbeiter zur Fihrungskraft® — von Ingrid Czul-
kies, in: Erfolgsstrategien fir Personalmanagement
im Handwerk - Fallbeispiele aus der MCH-
Beratungspraxis, hrsg. v.. Landes-Gewerbeférde-
rungsstelle des nordrhein-westfalischen Handwerks
e.V. (LGH), Dusseldorf 2004, S. 82-91.

Kundigungsausschluss und Kundigungsfristen

Eine Kundigung an sich kénnen Sie zwar nicht von
vornherein grundsatzlich ausschlieRen. Jedoch lasst
sich vertraglich der beiderseitige Ausschluss einer
ordentlichen Kindigung vereinbaren. Somit kon-
nen beide Parteien das Vertragsverhdaltnis nur au-
Rerordentlich und damit fristlos kiindigen. Eine Vo-
raussetzung hierfur ist das Vorliegen eines wichtigen
Grundes. Besonders wichtig beim Ausschluss einer
ordentlichen Kindigung ist, dass die Vereinbarung
eindeutig ist. AuBerdem sind Sondervorschriften zum
Schutz des Arbeitnehmers zu beachten, wonach ein
Ausschluss nicht auf unbegrenzte Zeitdauer méglich
ist. Im Rahmen dieser Frage ist zu beriicksichtigen,
dass selbst bei leitenden Angestellten unter Umstan-
den ein gesetzlicher Kindigungsschutz vorliegen
kann.




Der Ausschluss der ordentlichen Kindigung und die
damit verbundene geringere Flexibilitat fir beide
Seiten hat eine hohe Bindungswirkung des Mitarbei-
ters an lhr Unternehmen zur Folge — mit allen damit
einhergehenden Vorteilen. Jedoch sollten Sie aus
Unternehmenssicht insbesondere den Nachteil der
Inflexibilitéat des Arbeitsverhaltnisses genau tberden-
ken.

In denselben Kontext wie ein Kiindigungsausschluss
gehort eine im Vertrag festgeschriebene Verlange-
rung der Kindigungsfristen: lhr Mitarbeiter kann
dann nur lange im Voraus kiindigen. Dies erhoht die
Hemmschwelle, den Betrieb zu verlassen. Hierbei ist
jedoch ebenfalls die aktuelle Rechtsprechung zu
berlcksichtigen: Sehr lange Kindigungsfristen wer-
den von Gerichten in der Regel nicht akzeptiert.

Verschwiegenheitspflicht und Wettbewerbsver-
bot

Eine nachvertragliche Verschwiegenheitspflicht
bedeutet, dass lhr ehemaliger Mitarbeiter nach sei-
nem Ausscheiden keine Betriebs- oder Geschéfts-
geheimnisse weitergeben darf. Insbesondere in
potentiell sensiblen Gewerken (wenn etwa wie im
Metallbau auch Patente vorhanden sein kdnnen),
kann eine solche Verpflichtung zum Schweigen eine
Hirde fur einen Wechsel darstellen: Kann der Mitar-
beiter sein Spezialwissen nur begrenzt weitergeben,
ist er fur andere Arbeitgeber weniger ,wertvoll“ und
insofern weniger gefahrdet, abgeworben zu werden.
Im Falle einer Nichteinhaltung kann zudem ein
Schadenersatzanspruch fir Sie entstehen.

In dieselbe Richtung zielt auch ein Wettbewerbs-
verbot. Dabei handelt es sich um eine vertragliche
Vereinbarung, die dem Arbeitnehmer nach Ende des
Beschaftigungsverhéltnisses verbietet, zu einem
konkurrierenden Unternehmen zu wechseln. Dies
kann auch beinhalten, dass sich der Mitarbeiter nicht
durch eine eigene Geschaftsgrindung als direkter
Konkurrent niederlassen darf. Ein Wettbewerbsver-

bot wird fir eine bestimmte Dauer — z. B. flir ein Jahr
— vereinbart. Bei Nichteinhaltung kann zudem eine
Vertrags- oder Konventionalstrafe féllig werden.

Widerrufsklauseln im Arbeitsvertrag

Widerrufsklauseln kénnen im Zusammenhang mit
der Mitarbeiterbindung dazu dienen, Versprechen
Uber Zulagen zum Gehalt vom Verbleib lhres Mitar-
beiters im Betrieb abhangig zu machen. Dies kann
ahnlich fur alle méglichen Zulagen und Zusatzleis-
tungen gelten, die zwischen Ilhrem Betrieb und dem
Mitarbeiter vereinbart werden. Haufig werden Wider-
rufsklauseln fir die Uberlassung von Dienstwagen
zur privaten Nutzung vereinbart. Damit muss der
Dienstwagen mit Ende des Arbeitsverhéltnisses
zurtickgegeben oder zu einem vorher vereinbarten
Preis ausgelost werden. Zu beachten ist hierbei
wiederum in besonderem Maf3e die Rechtsprechung.

Generell gilt, dass der Sachgrund (die Leistung, um
die es geht) in der Vereinbarung selbst sehr genau
bezeichnet sein muss. Bei bestehenden Zweifeln
wird die Auslegung von Widerrufsklauseln namlich
haufig zulasten des Arbeitgebers vorgenommen.
Sollten Sie also Widerrufsklauseln einsetzen wollen,
ist das Hinzuziehen eines Rechtsanwalts (z. B.
Fachanwalt fur Arbeitsrecht) unbedingt notwendig.

Arbeitgeberdarlehen und Rickzahlungsklauseln

Sonderleistungen des Arbeitgebers koénnen auch
Darlehen umfassen, die das Unternehmen dem
Mitarbeiter (z.B. fiir den Hausbau) zu gunstigen
Konditionen Uberlasst. Solche Darlehen kdnnen an
Riuckzahlungsklauseln gebunden werden. Dies
bedeutet, dass lhr Mitarbeiter im Falle seines Aus-
scheidens aus dem Unternehmen auch das Recht
auf die guinstige Finanzierung verliert. In diesem Fall
muss er dann beispielsweise nachzahlen. Dies kann
eine gute Mdglichkeit bieten, Fachkrafte enger an lhr
Unternehmen zu binden.
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Ubergreifende und vertiefende Literatur zum Thema:

~Employee Relationship Management — Der Weg zu engagierten und effizienten Mitarbeitern® — von
Waldemar Stotz, Miinchen 2007.

. Erfolgsstrategien fur Personalmanagement im Handwerk — Fallbeispiele aus der MCH-Beratungspraxis*
— hrsg. v.: Landes-Gewerbeférderungsstelle des nordrhein-westfalischen Handwerks e.V. (LGH), Dusseldorf
2004.

»Personal-Management: Grundzige fur Konzeptionen betrieblicher Personalarbeit® — von Jurgen Berthel
und Fred G. Becker, 9. Aufl., Stuttgart 2012.

Dieser Leitfaden kann lhnen nur Hinweise und Anregungen hinsichtlich moglicher Losungen und Hilfestellungen bei der Ausei-
nandersetzung mit dem Thema der Mitarbeiterbindung geben. Er kann nicht im eigentlichen Sinne Wissen vermitteln und vor
allem kein umfassendes Bild uUber die vielféltigen Moglichkeiten und Grenzen von Mafinahmen der Mitarbeiterbindung geben.
Auch kann der Einzelfall nicht allein anhand dieses Leitfadens ausreichend gewurdigt werden. Dies gilt in besonderem Malf3e fur
die rechtlichen Themen.

In vielen Fallen ist deshalb das Hinzuziehen externer Fachleute wichtig und ratsam. Dies kénnen je nach MaRnahmen und
zugehorigem ,Fachbereich“ zum Beispiel die Betriebs- und Rechtsberater lhrer Handwerksorganisationen, Rechtsanwaélte,
Notare, Steuerberater oder Personalberater sein.

Dieser Leitfaden steht online zur Verfiigung:
http://lwww.Ifi-muenchen.de/lfiimoe_cms/main/ASSETS/bwl_pdfs/LFI_bwl_Leitfaden_Mitarbeiterbindung.pdf
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