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EINFUHRUNG

Ob erhdhte Kosten und Know-How-Verlust durch eine immer steigende
Fluktuationsrate oder fehlende Performance wegen innerer Kundigung: Die
Folgen fehlender Zufriedenheit und Identifikation am Arbeitsplatz sind vielfaltig.
Seit der COVID-Pandemie verstarken sich diese seit Jahren steigenden Trends
noch einmal. Die jungste Gallup Studie zeigt, dass nur noch ein kleiner Teil aller
Arbeitnehmenden eine hohe emotionale Bindung zu ihrem Arbeitsplatz
aufweist.

Antworten darauf werden von vielen Firmen im Personalmarketing bzw.
Employer Branding und auch im Onboarding gesucht. Doch ob sich Menschen
langfristig dazu entscheiden, in einer Organisation zu bleiben, entscheidet sich
meist erst nach dem Onboarding-Prozess.

Was also bindet die Menschen an ein Unternehmen, in dem sie bereits arbeiten?
Und wie kdnnen diejenigen, die bereits im Stillen gekdndigt haben, wieder an ihr
Unternehmen gebunden werden? Ist es Uberhaupt moglich, Menschen an etwas
zu binden oder sollte vielmehr die Frage im Vordergrund stehen, wodurch ein
Gefuhl der Verbundenheit entsteht?

19% ALLER ARBEITNEHMER IN DEUTSCHLAND
WAREN NICHT EMOTIONAL AN IHREN
ARBEITSPLATZ GEBUNDEN - EANFANS MEGWR/ M 5
PROZENTPUNKTE SERE202] ¢

Diese Fragen werden im Folgenden naher beleuchtet, um im Anschluss die
wichtigsten Faktoren zum Thema Verbundeheit zu erlautern.

*vgl. Bericht zum Gallup Engagement Index 2023: https://www.gallup.com/de/472028/bericht-zum-engagement-index-deutschland-2023.aspxi#ite-611066
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| MANGELNDE VERBUNDENHEIT UND
IHRE FOLGEN

Mangelnde Verbundenheit zieht zahlreiche nachteilige Effekte nach sich -
sowohl! fur die Unternehmen als auch die einzelnen Menschen, die sich mit
ihrem Arbeitsplatz nicht verbunden fuhlen.

Einige Folgen mangelnder Verbundenheit entstehen durch die daraus

resultierende hohere Fluktuation.
Erhohte Fluktuation fuhrt zu

¢ mehr Neueinstellungen (plus verbundenen Kosten)
e mehr Ausbildungszeiten (plus verbundenen Kosten)
e Verlust von Kompetenz/Know how (plus verbundenen Qualitdtsverlusten)

Nach Schatzungen der Society for Human Resource Management kostet es
zwischen 6 und 9 Monatsgehalter, einen Menschen im Unternehmen zu
ersetzen - darin enthalten sind Kosten zur Personalbeschaffung und Ausbildung.
Bei einem durchschnittlichen Jahresgehalt von ca. 50.000 Euro in Deutschland
entstehen hier Kosten von 25.000 bis 37.500 Euro pro Neueinstellung. In dieser
Betrachtung sind noch keine Kosten durch verringerte Produktivitat wahrend
der Ausbildungs- bzw. Einarbeitungsphase berucksichtigt.

Ein oft Ubersehener Effekt mangelnder Verbundenheit ist die sogenannte stille
Kundigung. Mit ihr wird eine resignierte innere Haltung von Menschen
bezeichnet, die sich nicht mehr mit dem Unternehmen verbunden fuhlen, aber
noch keine neue Tatigkeit gefunden oder die Suche danach noch nicht initiiert
haben.

Stille KUndigung fuhrt meist zu
e fehlender Motivation

e schlechterer Produktivitat
e moglicherweise: steigende Krankheitsquote
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Die jahrlichen Gallup-Studien liefern hierzu wertvolle Zahlen. Der sogenannte
Engagement-Index misst unter anderem die emotionale Bindung von
Arbeitnehmern.

Die folgenden Zahlen waren dem Engagement-Index fur Deutschland fur das
Jahr 2023 zu entnehmen*

e 67% aller Arbeitnehmer haben nur eine geringe Bindung zu ihrem
Arbeitgeber und verrichten Dienst nach Vorschrift

e lediglich 14 % der Arbeitnehmer in Deutschland haben eine hohe emotionale
Bindung zu ihrem Arbeitgeber

e innerlich bereits geklindigt haben 19% aller Arbeitnehmer, was den hdchsten
Stand seit 2012 reprasentiert

e 45% der deutschen Arbeitnehmer sind bereit den Arbeitgeber zu wechseln,
was ein Rekordhoch bezeichnet

e Die Kosten fur Fluktuation werden deutschlandweit auf 132,6 bis 167,2
Milliarden Euro geschatzt

Ein hohes Maf3 an Verbundenheit mit dem Unternehmen kann diese negativen
Effekte verhindern: Aus dieser Gallup Studie ging auch hervor, dass 69 % der
Arbeitnehmer mit hoher emotionaler Bindung ans Unternehmen nicht auf
Jobsuche sind.

69% ALLER ARBEITNEHMER MIT HOHER
EMOTIONALER BINDUNGAN IHREN
ARBEITSPLATZ SIND NICHTAUE
JOBSUCHE.?

*vgl. Gallup Engagement Index 2023: https//www.gallup.com/de/472028/bericht-zum-engagement-index-deutschland-2023.aspx#ite-611066
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Il VERBUNDENHEIT ALS
ERFOLGSFAKTOR

Weitere Hinweise auf positive Effekte durch eine hohe emotionale Bindung ans
Unternehmen liefert die Gallup Meta-Analyse, die in etwas grdferen
Zeitabstanden veroffentlicht wird. Hierflr wurden fur die neuese, im Mai 2024
veroffentlichte Untersuchung, Daten von 347 Unternehmen aus 736 Studien
ausgewertet, um die Auswirkungen emotionaler Bindung auf ein Unternehmen
zu quantifizieren. Mit diesen Daten wurden 53 Branchen in 90 Landern

abgedeckt.

Organisationseinheiten mit hoher emotionaler Bindung (obere 25%) wiesen
demnach gegenuber Arbeitsgruppen mit niedriger emotionaler Bindung

folgende Unterschiede auf:

GALLUP META ANALYSE 2024 - ZUSAMMENHANG ZWISCHEN
LEISTUNGSKENNZAHLEN UND HOHER IDENTIFIKATION*

+23%

+13% +1 0%

Qualitats- Abwesen-
Fluktuation Arbeitsunfalle mangel heit

(0}
Rentabilitat Produktivitat Kunden-
zufriedenheit
-30%
- 51%

- 63%

-78%

*vgl.Gallup Q12 Meta-Analyse Mai 2024, S.3: https://www.gallup.com/workplace/321725/gallup-gl2-meta-analysis-report.aspx
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Die Studie kommt zu dem Schluss, dass die Beziehung zwischen
Mitarbeiterengagement und Leistung der einzelnen Organisationseinheiten
erheblich ist und sich Uber unterschiedliche Organisationen hinweg
verallgemeinern lasst.*

Eine hohe Verbundenheit mit dem Unternehmen fuhrt also zu zahlreichen
positiven Effekten - nicht nur auf Kostenseite.

Was fuhrt aber nun zu solch einer hohen emotionalen Bindung an ein
Unternehmen?

Hierzu gibt es unterschiedliche Erklarungen, die sich mit den Themen Verhalten
von Fuhrungskraften und Unternehmenskultur auseinandersetzen. Aus einer
Studie von Glassdoor aus dem Jahr 2019 geht beispielsweise hervor, dass die
Firmenkultur und die Mission eines Unternehmens eine tragende Rolle spielen:
Zwei Drittel aller Mitarbeiter, die nicht vorhaben, das Unternehmen zu wechseln,
geben eine gute Firmenkultur als Grund dafur an.**

Aus unserer ganzheitlichen Betrachtung eines Unternehmens lassen sich noch
weitere Faktoren ableiten:

Angelehnt an das sozialpsychologische Modell der Maslowschen
Bedurfnispyramide mussen verschiedene Grundbedurfnisse von Menschen
erfullt sein, um hdhere Gefuhlszustande, wie den von Verbundenheit Uberhaupt
erst erfahren zu konnen. Auch die Motivationstheorie liefert wichtige Hinweise,
wann Menschen sich fur Tatigkeiten motiviert fuhlen. Verbundenheit ist
demnach ein individueller Gefuhlszustand, der an bestimmte Voraussetzungen
geknupft ist und sich nicht von au3en erzwingen lasst.

Die Leitfrage fur eine wirksame Mitarbeiterbindungsstrategie lautet daher nicht:

>< “Was muss getan werden, um Menschen ans Unternehmen zu binden?”

Die Leitfrage fur eine wirksame Mitarbeiterbindungsstrategie lautet vielmehr:

\/ “Welche Voraussetzungen miissen im Unternehmen erfillt sein, damit
sich (die passenden) Menschen mit ihm verbunden fiihlen kénnen?”

*vgl.Gallup Q12 Meta-Analyse Mai 2024, S.3: https:/www.gallup.com/workplace/321725/gallup-gl2-meta-analysis-report.aspx
** https://www.glassdoor.com/blog/mission-culture-survey,
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Il MOTIVATIONSTHEORIE: )
PSYCHOLOGISCHE GRUNDBEDURENISSE

In der Positven Psychologie ist das Konzept der psychologischen
Grundbedurfnisse fest etabliert. Im Rahmen ihrer Selbstbestimmungstheorie
(engl. self-determination theory, kurz SDT*) formulierten Richard M. Ryan und
Edward L. Deci eine empirisch belegte Theorie intrinsischer Motivation.

Nach der SDT ist die Erfullung bestimmter psychologischer GrundbedUfnisse die
Basis dafur, dass Menschen intrinsisch motiviert handeln. Diese Bedurfnisse sind
Autonomie, Kompetenzerleben und soziale Eingebundenheit. Wenn Menschen
intrinsisch motiviert handeln, liegt auch die Basis dafur vor, dass sie aus eigener
Motivation im Unternehmen ihren Platz einnehmen und sich damit nicht nur
mit ihm verbunden fuhlen, sondern auch im Sinne der Gallup Studien auch
produktiver handeln (also nicht zu der Gruppe der Menschen zahlen, die im
Stillen gekundigt haben).

Wenn diese psychologischen Grundbedurfnisse aus individueller Sicht erfullt
sind, handeln Menschen aus eigenem Antrieb, also aus einer intrinsischen
Motivation heraus:

Psychologische Grundbedurfnisse nach Deci und Ryan

Soziale
Autonomie Kompetenz Eingebunden-

heit

Erfullung dieser Grundbedurfnisse fuhrt zu

*Deci, E. L. & Ryan, R. M. (1985). Intrinsic motivation and self-determination in human behavior. New York: Plenum.
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Die drei grundlegenden psychologischen Bedurfnisse im Einzelnen naher
betrachtet:

Autonomie - Erlebnis von selbstbestimmtem Handeln/ Kontrolle Uber eine

Situation

Hier geht es um das BedUrfnis Ziele und Vorgehensweisen nach Moglichkeit
selbst zu bestimmen bzw. zu steuern. Dabei geht es nicht zwingend um eine
vollstandige Unabhangigkeit, sondern eher um die Selbstbestimmtheit in
Bereichen, in denen sich Menschen als kompetent wahrnehmen.

Kompetenz - seine Aufgaben kompetent erledigen k&énnen

Jeder Mensch besitzt den Wunsch sich selbst als kompetent wahrzunehmen.
Dazu gehort, dass Aufgaben aus eigener Kraft erledigt werden kédnnen bzw. die
Moglichkeit besteht, selbst die Kompetenz zu erwerben, dies in Zukunft tun zu
konnen.

Soziale Eingebundenheit - Verbundenheit mit anderen Menschen und das

Gefuhl dazugehodren

Bei sozialer Eingebundenheit geht es um das Gefuhl, von anderen akzeptiert
und anerkannt zu sein. Die Voraussetzung hierfur ist immer die Identifikation mit
Menschen oder Gruppen - im Unternehmenskontext also dem Team oder
generell allen anderen Menschen im Unternehmen. Der Wunsch nach sozialer
Anerkennung treibt Menschen auch dazu an, sich stetig weiterzuentwickeln und
ihre Fahigkeiten zu verbessern.

Im Rahmen der SDT wird die intrinsische Motivation noch differenzierter
betrachtet. Denn intrinsische Motivation kann durchaus auch von auf3en
indiziert werden.

Um die verschiedenen Ausléser von Motivation und besser zu verstehen, hilft ein
Blick auf  ein weiteres Modell von Deci und Ryan: das
Selbstbestimmungskontinuum. Dieses unterscheidet zunachst zwischen drei
verschiedenen Grundformen von Motivation:
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e Amotivation - vollige Abwesenheit von Motivation, da ein Mensch sich mit
einem Thema Uberhaupt nicht verbunden fuhlt

e Extrinsische Motivation - bestimmt durch Einflisse von auf3en, wie z.B.

Feedback, monetare Anreize oder auch Sanktionen

¢ Intrinsische Motivation - bestimmt durch das innere Erleben

Selbstbestimmungs-Kontinuum nach Ryan und Deci*

Art der Motivation

Amotivation
(keine

Motivation)

Regulationsmechanismus

extrinsische Motivation

intrinsische

Motivation

Keine
Regulierung

Externe
Regulierung

Introjektion
(= sich Fremdes
Zu eigen
machen)

Identifizierung

Integration

Intrinsische
Regulierung

extrinsisch, fremdbestimmt

Quelle der Motivation

un-
personlich

(kein Bezug)

extern

Steuerung der Motivation

eher extern

extrinsisch, selbstbestimmt

eher intern

intern

intrinsisch

intern

Belohnung/ Selbstkontrolle, L
Fehlende Bestrafung von interne persdnliche Kongruenz, Interesse,
Kompetenz/Kon aufBen, Belohnung/Best Wichtigkeit, Bewusstsein, Freude, innere
trolle, ohne Wert Einhaltung von rafung bewusster Wert Synthese Genugtuung
Regeln
niedrig hoch

€

Grad der Selbstbestimmung

*Eigene Darstellung, angelehnt an Darstellungauf S.61: Intrinsic and Extrinsic Motivations: Classic Definitions and New Directions, Richard M. Ryan and
Edward L. Deci in Contemporary Educational Psychology 25, 54-67 (2000).
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Das Modell des Selbstbestimmungs-Kontinuums zeigt, dass die verschiedenen
Arten der Motivation internen und externen Einflissen unterliegen - in der
Abbildung als “Quelle der Motivation” bezeichnet. Auch externe Einflisse kénnen
demnach verinnerlicht werden und zu einer selbstbestimmten Handlung
motivieren, wenn sie bestimmte Kriterien erfullen. In diesem liegt zwar einen
extrinsisch induzierte Motivation vor, der Regulationsmechanismus, der eine
subjektive Annahme beinhaltet, fuhrt jedoch dazu, dass die Quelle der
Motivation zu einer inneren wird.

Als Beispiel nennen Ryan und Deci Schuler, die extrinsisch motivierte
Handlungen mit Unmut, Widerstand und Desinteresse ausfuhren konnen oder
aber mit einer Haltung der Bereitschaft, die eine innere Akzeptanz des Wertes
oder Nutzens einer Aufgabe widerspiegelt. Im ersten Fall - dem klassischen Fall
von extrinsischer Motivation - fuhlen sich Menschen von auBBen zum Handeln
getrieben; im zweiten Fall wird das extrinsische Ziel von der Person selbst
innerlich bestatigt und daher mit einem Gefuhl der Freiwilligkeit angenommen.*

Das Verstandnis dieser verschiedenen Arten von extrinsischer Motivation und
was sie jeweils fordert, ist ein wichtiges Thema Unternehmen, da nicht alle
Tatigkeiten immer allein durch intrinsische Motivation angetrieben werden. Das
Wissen um die Forderung aktiver und willentlicher (im Gegensatz zu passiven
und kontrollierenden) Formen der extrinsischen Motivation wird hier zur
wesentliche Strategie fur eine erfolgreiche Férderung der Motivation bzw. des
Mitarbeiterengagements im Unternehmenskontext.

Im Unternehmenskontext wird immer noch viel zu oft die extrinsische
Motivation in ihrer weniger selbstbestimmten Form starker in den Fokus
genommen, als die intrinsische bzw. extrinsische, aber selbstbestimmte Formen.
Das liegt meist daran, dass sich extrinsische Motivation besser greifen lasst (z.B.
monetare Anreize).

Die extrinsische Motivation kann aber auch unerwlUnschte Nebeneffekte
aufweisen, da sie nicht das Interesse an der Tatigkeit selbst oder die individuelle
Annahme in Betracht zieht. Intrinsische Motivation wirkt meist nachhaltiger und
ist nicht vom standigen Setzen neuer Anreize abhangig. Sie bewirkt, dass
Menschen ein authentisches und eigenes Interesse an ihrer Tatigkeit entwickeln,
was zu besseren und nachhaltigeren Ergebnissen fuhrt.

*Intrinsic and Extrinsic Motivations: Classic Definitions and New Directions, Richard M. Ryan and Edward L. Deci in Contemporary Educational Psychology
25, 54-67 (2000), S.55.
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IV DIE GANZHEITLICHE BETRACHTUNG
VON VERBUNDENHEIT

Das individuelle Gefuhl der Verbundenheit entsteht auf verschiedenen Ebenen
und wird durch unterschiedliche Aspekte im Unternehmenskontext beeinflusst.

Um eine wirksame Strategie fur mehr Verbundenheit mit dem Unternehmen zu
entwickeln, muss daher immer ausgehend von der Situation einer Einzelperson
gedacht werden. Das bedeutet nicht, dass fur jeden einzelnen Menschen in einer
Organisation eigene MalBnahmen abgeleitet werden mussen. Das Individuum ist
vielmehr als BezugsgrofRe im Analyseprozess zu verstehen.

Welche Ebenen sollten Unternehmen analysieren, um passende und wirksame
MafRnahmen fur eine Verbundenheitsstrategie auszuwahlen?

GESUNDHEIT & MATERIELLE
STRUKTUREN:

Koérperliche Gesundheit, psychologische Sicherheit,
physische und vertragliche Arbeitsbedingungen

KONZEPTIONELLER AUFBAU:

Unternehmensstrukturen, Kommunikation,
Prozesse, Systeme

BEZIEHUNGEN & ANERKENNUNG:
SOUL

Beziehungen, Menschenbild, Wertschatzung

SINN & AUSRICHTUNG:
SPIRIT

Purpose, Mission, Werte, Strategie

© Tideflow GmbH - www.tideflow.de 10
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Auf all diesen Ebenen kdnnen Grunde fur mangelnde Verbundenheit stecken.
Dabei ist es wichtig zu verstehen, dass es Wechselwirkungen zwischen den
einzelnen Ebenen gibt. Daraus erklart sich auch, warum MafBnahmen zur
Mitarbeiterbindung ins Leere laufen kénnen, obwohl sie eigentlich sinnvoll und
zielfUhrend sind. Es besteht keine strenge Hierarchie zwischen den Ebenen. Jede
Ebene bedient vorrangig ein bestimmtes Bedurfnis. Je nachdem, welche
personlichen Werte einer Person wichtig sind, kann das individuelle Gefuhl! der
Verbundenheit besonders durch die Bedingungen auf der entsprechenden
Ebene beeinflusst werden.

Anzienungskraft a
nZugehérigkeit
Zufriedenhen

Die Ebene Spirit sorgt aufgrund einer klaren Ausrichtung und Kommunikation
der Werte eines Unternehmens fur Anziehungskraft. Das bedeutet, dass sich die
richtigen Menschen vom Unternehmen angesprochen fuhlen und sich mit ihm
identifizieren kédnnen. Diese Wirkung ist im Ubrigen nicht nur auf Mitarbeiter
beschrankt, sondern erweist sich in den meisten Fallen sehr wirkungsvoll in
Bezug auf Kundenakquise und Marketing.

Wenn die Bedingungen auf der Ebene Soul konstruktiv gestaltet sind, sorgen
gute Beziehungen und Wertschatzung fur ein Gefuhl der Zugehdrigkeit, das
eine sehr starke bindende Wirkung auf Menschen hat.

Auf der Ebene Mind wird durch klare Strukturen, Rollen und Prozesse flur
Zufriedenheit in der Austubung der Tatigkeit gesorgt. Menschen erleben sich auf
dieser Ebene zudem als selbstwirksam, wenn die Strukturen produktiv gestaltet
sind, was bedeutet, dass sie den Beitrag ihres Tuns im Arbeitsalltag erleben.

Fur Sicherheit sorgt die Ebene Body, wenn samtliche Rahmenbedingungen wie
Vertrage, Arbeitsplatze etc. so gestaltet sind, dass die psychologische Sicherheit
durch nicht beeintrachtigt wird.
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V UNTERNEHMENSANALYSE UND
STRATEGIEDESIGN

Um eine wirksame Strategie zur Mitarbeiterverbundenheit zu entwickeln ist es
wichtig, dass alle Ebenen einer Analyse unterzogen werden. Das bedeutet nicht,
dass es auf allen Ebenen Handlungsbedarf gibt, soll aber verhindern, dass
wichtige Aspekte oder Wechselwirkungen Ubersehen werden.

Vorgehensweise:

Jede Ebene wird anhand der Leitfrage “Welche Voraussetzungen mussen im
Unternehmen erfullt sein, damit sich (die entsprechenden) Menschen mit ihm
verbunden fuhlen konnen?” unter die Lupe genommen.

Bei akutem Handlungsbedarf sollte zunachst die Ebene identifiziert werden, auf
der am meisten Verbesserungspotential vorhanden ist. Hierzu gibt es eventuell
bereits Ergebnisse auf Mitarbeiterumfragen, Feedbacks oder einer Aufstellung
von Austrittsgrunden.

Im Folgenden finden sich fur jede Ebene der erwlUnschte Zielszustand, welcher
Verbundenheit ermoglicht und férdert, sowie Beispielfragen, die als Anregung
fur die Analyse dienen.

Die Analyse beginnt idealerweise an der Spitze der Pyramide, auf der Ebene
Spirit. Hier findet sich die grundsatzliche Ausrichtung des Unternehmens, an der
sich die Ubrigen Ebenen orientieren.

SINN & AUSRICHTUNG:

SPIRIT Zielzustand: Authentischer Purpose, verstandliche
Vision und Mission, greifbare Werte, klare Strategie

Beispielfragen:

¢ Sind Mission und Vision klar formuliert und authentisch formuliert?

¢ Sind die Unterehmenswerte glaubhaft zusammengestellt?

e Spiegeln sich die Unternehmenswerte in der Zusammenarbeit wider?

e FlieBen Mission/Vision und Werte in die Ziele und Strategie ein?

¢ Wird die Ausrichtung des Unternehmens klar kommuniziert, z.B. auch im
Kontext der Rekrutierung?
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BEZIEHUNGEN & ANERKENNUNG:

Zielzustand: Gute Beziehungen, positives
Menschenbild, gelebte und individuelle
Wertschatzung

Beispielfragen:

¢ Wird das Thema Wertschatzung insbesondere von FUhrungskraften aktiv
gelebt?

e Wird Wertschatzung individuell und authentisch formuliert, so dass jeder
Einzelne Feedback zum eigenen Wirken bekommt?

e Wie kann die Kommunikation innerhalb von Teams/Abteilungen/dem
gesamten Unternehmen geférdert werden?

e Wird eine positive Fehlerkultur gelebt?

KONZEPTIONELLER AUFBAU:

Zielzustand: Klare Unternehmensstrukturen,
transparente und kontinuierliche Kommunikation,
einfache Prozesse, produktivitatsfordernde Systeme

Beispielfragen:

¢ Sind samtliche Funktionen klar benannt und die Rollenbeschreibung dazu
klar verstandlich fomuliert und allen Beteiligten transparent?

e Sind Prozesse klar und so einfach wie moglich definiert, um die Ablaufe
moglichst reibungsfrei zu gestalten?

e Sorgen Systeme aufgrund mangelnder Funktionen oder komplizierter
Bedienbarkeit fur Frust?

e Cibt es regelmafige Unternehmenskommunikation zu aktuellen
Entwicklungen?

¢ Sind Ziele unternehmensubergreifend so formuliert, dass sie nicht im Konflikt
zueinander stehen, sondern alle ohne Reibungsverluste auf den
Unternehmenserfolg hinfUhren?
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GESUNDHEIT & MATERIELLE STRUKTUREN:

Zielzustand: Férderung korperlicher Gesundheit,
Berucksichtigung psychologischer Sicherheit,
konstruktive physische und vertragliche

Arbeitsbedingungen

Beispielfragen:

e Cibt es vertragliche Bedigungen, die die psychologische Sicherheit
beeintrachtigen (z.B. Zeitvertrage)?

e Konnten die Arbeitsbedigungen sich negativ auf die kérperliche Gesundheit
auswirken, etwa weil z.B. das Arbeitsvolumen nicht zu bewaltigen ist und
physiologischen Stress verursacht?

¢ Sind die Arbeitsplatze so gestaltet, dass sie nicht nur den ergonomischen und
sicherheitsrelevanten Anforderungen entsprechen, sondern auch maoglichst
angenehm und einladend sind?

e [st die Arbeitsausrustung qualitativ hochwertig, funktional und erschwert die
Ausfuhrung der Tatigkeiten nicht?

EIN UNTERNEHMEN OHNE
VERBUNDENHEITSSTRATEGIE
IST FUR MITARBELIZER
AUSTAUSCHBAR:

Wir freuen uns Uber Fragen & Feedback zu unserem
Whitepaper oder unseren Beratungsangeboten:

hallo@tideflow.de
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