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LEITFADEN
MITARBEITERBINDUNG

Arbeits- & Fachkrafte sichern

Mitarbeiterinnen & Mitarbeiter binden

Der Fachkréfte- und Arbeitskraftemangel ist fir viele
Betriebe ein massives Problem: Fehlen Mitarbeiter:innen,
kénnen Auftrage nicht bearbeitet und Wachstumschancen
nicht genutzt werden. Laut WKO-Wirtschaftsharometer
ist der Arbeitskraftemangel fiir Osterreichs Unternehmen
die zweitgrofte Herausforderung nach der Energiekrise.
Die WKO unterstitzt Betriebe bei der Fach- und Arbeits-
kraftesicherung mit umfassenden Serviceleistungen
(wko.at/fachkréftesicherung).

Betriebe leiden nicht nur unter dem Mangel an qualifi-
ziertem Personal, sondern auch an der stark gestiegenen
Wechselbereitschaft von Mitarbeiter:innen.

Gerade fir kleinere Betriebe ohne eigene Personalab-
teilung ist die gezielte Bindung und Weiterentwicklung
der bereits bestehenden Mitarbeiter:innen erfolgsent-
scheidend. Damit verhindert man, dass wertvolle Arbeits-
krafte das eigene Unternehmen verlassen, und erspart
sich viel Geld fur die Suche und Einschulung neuer
Mitarbeiter:innen. Die WKO bietet dafiir auf Mitarbeiter-
bindung - WKO.at wertvolle Tipps und Services.

Bei der Bindung von Mitarbeiter:innen spielen unter-
schiedliche Faktoren eine Rolle: Emotionale und rationale
Motive sind ebenso bedeutsam wie Werte- und Zielvor-
stellungen fir die berufliche Zukunft.

Die wichtigsten Hebel zur Bindung von
Mitarbeiter:innen:

Incentives & Karriere

Pramien, Boni & vertragliche Bindung
Flexibilitat & Arbeitszeit

Lebens- & Arbeitsphasen
Unternehmenskultur & -kommunikation

>
>
>
>
>
> Pravention & Perspektive
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44 0/0 der befragten Personal-

und Unternehmensentscheider:innen
beobachten, dass die Bindung zwischen
Unternehmen und ihren Mitarbeiter:innen
aufgrund der Corona-Pandemie
abgenommen hat.

Quelle: FA.Z. Business Medialresearch, Cornerstone

WEITERFUHRENDE LINKS k

Expert:innen zu Human Resource Management
finden Sie hier.

Das AMS bietet die Impulsberatung an, um Betriebe
zu Personalthemen, so auch Mitarbeiterbindung, zu
beraten.

Das ESF, geforderte Projekt .Demografieberatung
Digi+" bietet ein kostenfreies Beratungsangebot zur
Schaffung von alter(n)sgerechten und digitalisierten
Arbeitswelten.
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Mitarbeiterbindung durch
Incentives & Karriere

Ein attraktives Gehalt, ein Job, der Freude macht, und
eine angenehme Arbeitsatmosphare sind bei Befragun-
gen die zuerst genannten Faktoren, was einen grof3-
artigen Job ausmacht. Das gezielte Verknipfen von
Gehalt, Incentives sowie Entwicklungs- und Karriere-
maoglichkeiten ist somit ein wesentlicher Aspekt bei

der Mitarbeiterbindung.

Incentives anbieten

Gesunde Verpflegung, Kinderbetreuung gemeinsam mit
anderen Unternehmen in der Nachbarschaft, Altersvor-
sorge, verglinstigte Sportangebote ...

Geldwerte Leistungen und Incentives spielen zusatzlich
zu Lohn und Gehalt eine wichtige Rolle. Wichtig: Der Wert
dieser Leistungen ist sowohl beim bestehenden Personal
als auch im Recruiting entsprechend zu betonen.

Weiterentwicklung ermaglichen

Ein wichtiger Faktor der Mitarbeiterbindung sind Entwick-
lungsmdglichkeiten im Unternehmen. Fachkrafte mit Ge-
halts- und Karriereambitionen kdnnen besser gebunden
werden, wenn es realistische Perspektiven gibt, auf

> eine Fihrungsfunktion,

> neue Aufgaben mit mehr Verantwortung,

> Fachgebiete, bei denen neue Fahigkeiten entwickelt
werden.

Weiterbildung fur Weiterentwicklung bieten das WIFI und
wise up, die neue digitale Bildungsplattform der WKO.

BILDUNGSKARENZ &
BILDUNGSTEILZEIT

Wenn es um eine zeitintensive Ausbildung geht, die
eine Einschrankung der Arbeitszeit erfordert, bieten
sich Bildungskarenz und Bildungsteilzeit an.

Beide werden vom AMS gefdrdert. Die Bildungs-
teilzeit bietet gegeniiber der Bildungskarenz den
Vorteil, dass Mitarbeiter.innen im Betrieb bleiben.

FUHRUNGSTIPP: Erkennen Sie die Talente
in lhrem Unternehmen und férdern Sie
diese gezielt.

FUHRUNGSTIPP: Sind die klassischen
Karrieremoglichkeiten in lhrem
Unternehmen begrenzt, arbeiten

Sie mit . Jobbeschreibungen” wie
Nachhaltigkeitsbeauftragte:r,
IT-Security-Beauftragte:r, Prozess-
Manager:in Digitalisierung, Customer
Relation Manager, Brand Manager,
Digital Sales Expert und Ahnlichem.

Aus der Praxis: Gutscheine, die nicht in
Bargeld abgeldst werden kdnnen, gelten
als Sachzuwendungen und sind somit bis
maximal 186 EUR jahrlich pro
Mitarbeiter:in lohnsteuerfrei (stand 2023).

}
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Mitarbeiterbindung durch
Boni, Pramien & vertragliche Bindung

Im Arbeitsvertrag schafft man Klarheit iber Rechte

und Pflichten von Mitarbeiter:innen. Er spielt aber auch
eine wichtige Rolle, wenn es um die Bindung von Arbeits-
kraften geht.

Mit der Ausgestaltung eines Arbeitsvertrages stellt FUHRUNGSTIPP: Umfangreiche arbeits-
man als Arbeitgeber:in die rechtlichen Weichen, um rechtliche Informationen finden Sie unter
Mitarbeiter:innen besser an das eigene Unternehmen zu wko.at/arbeitsrecht.

binden.

Dabei gibt es Regelungen, die das rasche Verlassen
des Betriebs - und damit rasche Fachkraftellicken -
erschweren kdnnen, wie zum Beispiel:

> Lange Kiindigungsfrist: Die Kiindigungsfrist kann Geldwerte Anreize, die das Unternehmen fir Arbeitskraf-
durch eine Vereinbarung auf bis zu sechs Monate te attraktiv machen, werden hier schriftlich festgehalten,
ausgedehnt werden. wie zum Beispiel:

> Konkurrenzklausel: Die Beschrankung der Erwerbs- > Sign-on-Boni (Willkommensbonus/Wechselpramie)
tatigkeit kann je nach Gestaltung der Konkurrenz- > Boni fur Mitarbeiter:innen, die neue Mitarbeiter:innen
klausel kiinftige unselbststandige Tatigkeiten der werben
Arbeitnehmer:innen in einem anderen Unternehmen > Stay-on-Boni
und/oder die Tatigkeit als Unternehmer:in selbst - Treuepramie: zusatzliches Arbeitsentgelt, das
umfassen. Arbeitnehmer:innen nach langerer Betriebs-

> Geheimnisschutz: Durch eine Verschwiegenheitsver- zugehorigkeit gewahrt wird
einbarung kann festgehalten werden, welche Infor- - Haltepramie: eine einmalige Zahlung, die Arbeit-
mationen vom Datengeheimnis und zur Wahrung von nehmer:innen als Gegenleistung dafiir erhalten, dass
Betriebs- und Geschaftsgeheimnissen umfasst sind. sie sich bereit erklaren, fir einen bestimmten Zeit-

raum im Unternehmen zu bleiben
> Aus- und Fortbildungskosteniibernahme in Verbindung
Q mit Ausbildungskostenriickersatz: Hier wird festge-
halten, unter welchen Umstanden die Kosten fiir die
Ausbildung von Mitarbeiter:innen bei Beendigung des
J Arbeitsverhaltnisses zurtickgefordert werden
> Incentives und Fringe Benefits: Pramien, Bonuszahlun-
H gen, betriebliche Sozialleistungen
> Fexible Arbeitsbedingungen: Arbeitszeitgestaltung,

— Mobile Working
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Mitarbeiterbindung durch
Flexibilitat & Arbeitszeit

Working 9-to-5 ist in vielen Berufen schlicht nicht mehr
erforderlich. Um dem klassischen starren Modell zu
entkommen, gibt es eine Vielzahl von Méglichkeiten:

> Teilzeit: Arbeitstage/-zeiten werden so vereinbart,
dass sie den Erfordernissen von Mitarbeiter:innen und
Unternehmen entsprechen.

> Gleitzeit: Innerhalb eines vereinbarten Zeitrahmens
konnen Mitarbeiter:innen Beginn und Ende ihrer
taglichen Normalarbeitszeit selbst bestimmen.
Die Kernarbeitszeit wird nach den Bediirfnissen des
Betriebes festgelegt. Gleitzeitregelungen kdnnen
relativ kurzfristig umgesetzt werden und bediirfen
keiner kollektivvertraglichen Zulassung.

> Wochenarbeitszeitmodell: Dabei wird z. B. nur an
vier Tagen pro Woche, daflir aber langer gearbeitet.
Die Mitarbeiter:innen arbeiten bspw. abwechselnd von
Montag bis Donnerstag oder von Dienstag bis Freitag,
dafiir aber langer pro Tag und haben so z. B. alle zwei
Wochen vier Tage frei.

> Jahresarbeitszeitmodelle: Abhangig von der Branche
des Unternehmens - z. B. bei starken vorhersehbaren
saisonalen Schwankungen -, kann es sinnvoll sein, die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf durch ein Jahres-
arbeitszeitmodell zu unterstiitzen.

Fachkrafte haben so mehr Zeit fir Freizeit und Fami-
lie. Ihr Betrieb profitiert dadurch, dass Sie z. B. keine
Kurzarbeit anmelden miissen bzw. im Gegenzug keine
Uberstunden zahlen miissen.

> Jobsharing: ist eine Méglichkeit, wenn ein Vollzeitjob
nicht infrage kommt und ein Teilzeitjob nicht moglich
ist. Es teilen sich z.B. flinf Mitarbeiter:innen drei Jobs
oder zwei Mitarbeiter:innen einen Job. Interessant,
besonders bei Arbeitsplatzen, die immer besetzt sein
missen. Die jeweiligen Personen kdnnen sich frei
einteilen, wie sie den Arbeitsplatz besetzen und die
Arbeit leisten. Vorteilhaft fiir Unternehmen: Jobsharing
verhindert teure Uberstunden, erhoht dabei aber die
Flexibilitat.

Die WKO liefert fundierte Beratung zu arbeits- und

sozialrechtlichen Fragen und zum Thema flexible Arbeits-

zeitgestaltung.

TIPPS FUR WORK-LIFE-BALANCE-

FREUNDLICHE ARBEITSZEITEN:

GrofBer Gleitzeitrahmen,

z. B. von 6:00 bis 19:30 Uhr
Unterschiedliche, individuelle Teilzeit-
modelle, z. B. 10/20/25/30 - auch fir
Fihrungskrafte

Vorrang bei Arbeitszeit-/Urlaubs-
einteilung fir Personen mit
Betreuungspflichten
Arbeitszeitmodelle mit z. B. drei Tagen
Arbeitszeit und zwei Tagen Freizeit
Frihzeitige Erstellung von
Besetzungs- und Einsatzplanen
Abstimmung der Arbeitszeiten des
Unternehmens auf die 6ffentlichen
Verkehrsmittel der Region

TIPP:

Es kann vereinbart werden, dass ein:e
Mitarbeiter:in flr einen bestimmten
Zeitraum ganz fir das Unternehmen da
ist - und flr einen bestimmten Zeitraum
(z. B. Sommerferien) pausiert.
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Mitarbeiterbindung in allen
Lebens- & Arbeitsphasen

Bei der Bindung von Arbeits- und Fachkraften spielt

auch der Faktor Demografie eine wichtige Rolle. Am
Arbeitsmarkt und in den Betrieben sind bis zu fiinf ganz
unterschiedliche Generationen aktiv: die Babyboomer, die
in den nachsten Jahren in Pension gehen, die Generation
WX, .Y und ,Z", bis zur jiingsten ,Generation Alpha”,

die alle fur sich andere Anforderungen an Betriebe und
Arbeitswelten stellen.

Anforderungen klaren: Der Dialog Uber die gegenseiti-
gen Anforderungen - was braucht das Unternehmen fiir
seinen Geschaftsbetrieb, und was sind die Anliegen der
Mitarbeiter:innen - steht im Fokus der Mitarbeiterbin-
dung. So legen die Jungen groflen Wert auf sinnstiftende
Arbeit und angemessene Work-Life-Balance, und ihre
Wechselbereitschaft ist deutlich hoher. Fiir Personen mit
Betreuungspflichten erhéhen flexible Arbeitszeitmodelle
die Bindung an das Unternehmen.

Mobile Work ermaglichen: Wichtiges Element flexib-
ler Arbeitswelten ist ortsunabhangiges Arbeiten. Viele
Mitarbeiter:innen, die wahrend der Corona-Pandemie
positive Erfahrungen mit Homeoffice gemacht haben,
wollen verstarkt auch von daheim oder mobil arbeiten.
Sofern dies beim eigenen Business-Modell maglich ist,
sollte man entsprechende Ldsungen aktiv anbieten bzw.
zur Wahl stellen.

Riickkehr erleichtern: Regelmé&Biger Kontakt wahrend
der Karenzzeit unterstiitzt die Bindung an den Betrieb.

Das gilt auch fiir Weiterbildung und Upskilling vor dem

Wiedereinstieg. Wo maglich, sollte man auch Kinderbe-
treuungslosungen unterstiitzen.

Altere aktivieren: Dass sich die Wirtschaftskammer aktiv
fur steuerliche Erleichterungen fir Menschen einsetzt,
die auch in der Pension arbeiten, hat einen guten Grund:
Erfahrung und Potenziale alterer Fachkrafte sind wertvol-
le Ressourcen fiir Betriebe. Um sie im Unternehmen zu
halten, ist eine Anpassung der Arbeitszeiten sinnvoll. Da-
mit legt man auch den Grundstein, um ein Arbeiten Gber
den geplanten Pensionsantritt hinaus zu ermdoglichen.
Der Kontakt zu bereits pensionierten Arbeitskraften zahlt
sich andererseits auch aus, wenn sich eventuell nach
einer Zeit in der Pension der Wunsch einstellt, wieder
aktiv zu werden.

GENERATIONEN NACH JAHRGANGEN

Babyboomer 1946-1964
Generation X 1965-1979
Generation Y 1980-1994
Generation Z 1995-2010
Generation Alpha ab 2010

FUR EIN GENERATIONENGERECHTES

ARBEITSUMFELD SETZEN SIE AUF:

> Flexible Arbeitszeitgestaltung und
Mobile Working

> Gute Vorbereitung und erfolgreichen
Wiedereinstieg bei Elternkarenz

> Unterstiitzung bei der Kinderbetreuung

> Altersangepasste Jobprofile

Was ist der Unterschied zwischen Homeoffice
und mobilem Arbeiten?

¢ Im Homeoffice erfolgt die Arbeitsleis-
tung an einem fixen Arbeitsort, namlich
in der Wohnung der Arbeitnehmerin
bzw. des Arbeitnehmers.

¢ Beim Mobile Working sind die
Beschaftigten hinsichtlich der Wahl
ihres Arbeitsortes nicht auf die
Wohnung beschrankt.

TIPPS:
e Handbuch zur Vereinbarkeit von

Familie und Beruf fir kleine und

mittlere Unternehmen

e Experten-Tipps zu Mitarbeiterfiihrung
im Home-0Office - WKO.at

o | eitfaden Betriebliche Kinderbetreuung.
Tipps & Beispiele von und fir
Unternehmen
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Mitarbeiterbindung durch
Kultur & Kommunikation

Die gelebte Unternehmenskultur und der Kommunikati-
onsstil im Betrieb sind vielfach entscheidend dafir, ob sich
Mitarbeiter:innen im Betrieb wohlfiihlen — und weiter bleiben
wollen. In der Praxis zeigt sich immer wieder, dass Betriebe
mit einer ,familidaren” und vertrauensvollen Unternehmens-
kultur von niedrigen Fluktuationsraten und gleichzeitig hohem
Einsatz ihrer Arbeitskrafte profitieren.

Personliche Wertschatzung: Eine vertrauensvolle Unterneh-
menskultur lebt von personlicher Wertschatzung. Wo sich
Mitarbeiter:innen wertgeschatzt fihlen, bleiben sie lieber und
langer. Mit direkter, offener und fairer Kommunikation lasst
sich dafir viel erreichen. Mitarbeitende anschreien, beleidigen
oder mobben ist in jeder Hinsicht tabu.

Arbeitsschutz: Gesundheit und Sicherheit sollten jedem Un-
ternehmen ein Anliegen sein. Gute Unterweisungen, qualitats-
volle personliche Schutzausriistung sowie Beriicksichtigung
von Schwachen einzelner Mitarbeiter:innen tragen dazu bei
sich gut aufgehoben zu fihlen.

Kleinigkeiten mit grofer Wirkung: Im betrieblichen Alltag
sind es oft Kleinigkeiten, an denen man die Unternehmenskul-
tur merkt. Taglich frisches Obst, Glickwiinsche zum Geburts-
tag, die Einladung von Familienmitgliedern zu betrieblichen
Events - all das fordert eine positive Unternehmenskultur.

Arbeitgeber:in mit Markenqualitdt: Wie das Unternehmen
offentlich bzw. gegeniiber kiinftigen Arbeitskraften auftritt,
wirkt sich auch auf die bestehenden Mitarbeiter:innen aus.
Auch wenn , Employer Branding” eher ein Thema fiir gréfere
Betriebe mit eigener Personalabteilung ist, sollte man sich
als kleineres Unternehmen ebenso um seine Markenqualitat
als Arbeitgeber:in bemiihen. Wie (schnell) auf Bewerbungen
reagiert wird, wie das Onboarding neuer Arbeitskrafte erfolgt
und wie das Unternehmen o6ffentlich bzw. in der Region auf-
tritt, macht den Unterschied, ob man auf den eigenen Arbeit-
geber stolz ist oder nicht.

Offboarding - genauso wichtig wie Onboarding:

Es kann viele verschiedene Griinde haben, weshalb ein
Arbeitsverhaltnis endet. Besonders schwer ist es, wenn
Mitarbeiter:innen kiindigen, die man im Betrieb hatte halten
wollen. Ein wertschatzendes Austrittsgesprach liefert wert-
volle Informationen und hilft, ehemalige Mitarbeitende als
Botschafter:innen fiir den Betrieb zu gewinnen.

Onboarding ist der Prozess zur Aufnahme und Integration
neuer Mitarbeiter:innen. Offboarding beschreibt den struktu-
rierten Prozess der Trennung von Mitarbeiter:innen, die fiir ein
Unternehmen tatig waren.

FUHRUNGSTIPP: Zahlreiche Studien bele-
gen: Es ist vor allem die Anerkennung fur
geleistete Arbeit, die sich Mitarbeitende
von ihren Fiihrungskraften erwarten.

FUHRUNGSTIPP: Studien belegen: Ein gu-
tes Betriebsklima spielt die bedeutsamste
Rolle, um Mitarbeitende zu binden.

Fir 50 % der Mitarbeitenden entscheidet
die emotionale Verbundenheit mit dem
Betrieb tiber Bleiben oder Gehen.

Aus der Praxis: ..Ich bin stolz, hier zu
arbeiten.” Mundpropaganda der eigenen
Mitarbeiter:innen ist Gold wert bei der
Rekrutierung von neuem Personal.

FUHRUNGSTIPP:

Fragen flir das Ausstiegsgesprach:

e Was sind die Griinde fiir die Trennung?

e Was kann die Organisation zukdiinftig
besser machen?

e Was hat Ihnen gut gefallen?

e Was misste geschehen, dass Sie
wieder fur uns arbeiten wollen?
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Mitarbeiterbindung durch
Pravention & Perspektive

Wenn Mitarbeiter:innen ein Unternehmen verlassen, hat das oft eine
langere Vorgeschichte. Unzufriedenheit und Trennungssignale erkennen
und darauf entsprechend zu reagieren sind wesentlich in der Praventi-

on von Mitarbeiterfluktuation. Zu lange die gleiche Tatigkeit auszuiiben,
keine Karriereperspektive zu haben oder das Gefiihl, langsam auf das
betriebliche Abstellgleis zu geraten: Diese Griinde werden vielfach von
Mitarbeiter:innen genannt, die gekiindigt haben. Damit bei Arbeitskraften
die Einsatzfreude nicht sinkt und sowohl kreative Beitrage als auch Zufrie-
denheit erhalten bleiben, sollte man als Arbeitgeber:in praventiv handeln.
So kann man eine tatsachliche Trennung verhindern - und in jedem Fall
vorbeugend eine ..innere Kiindigung” vermeiden, die sich negativ auf die
Leistung auswirkt. Gelebtes Betriebliches Gesundheitsmanagement
(BGM] spielt dabei auch eine wichtige Rolle. Bestimmte Zuwendungen
des Unternehmens an die Beschéftigten sind von Einkommensteuer und
Sozialversicherung befreit. Expert:innen helfen bei der Implementierung
eines BGM-Gesamtkonzeptes, um gemeinsam Sicherheit, Gesundheit und
Wiedereingliederung in die betrieblichen Abldufe zu integrieren.

TIPPS ZUR BETRIEBLICHEN
WEITERBILDUNG:

WISE UP - die neue digitale Aus- und
Weiterbildungsplattform der Wirtschaft
fir Unternehmen jeder Grofle. wise-up.at

WIFI - mit 30.000 Kursen, Seminaren und
Lehrgangen die Nr. 1 in der beruflichen
Weiterbildung. wifi.at P

WKO-SERVICES ZUR BETRIEBLICHEN
GESUNDHEITSFORDERUNG:

Offene Kommunikation: Eine direkte, offene Kommuni-
kationskultur ist gerade angesichts von Symptomen einer
moglichen Trennung wichtig. Dabei sollte man rasch aus-
loten, ob bei der Arbeitskraft noch ein tatsachliches Inte-
resse an der Aufrechterhaltung des Arbeitsverhaltnisses
besteht. Wenn dies der Fall ist, sollte man sich um eine
Weiterentwicklung bei Inhalten und Rahmenbedingungen
der Berufstatigkeit bemihen. Aber auch, wenn die Zeichen
auf Trennung stehen, bleiben Kontakt und Dialog wichtig.

Position weiterentwickeln: Die Erweiterung des Aufgaben-
bereichs (Job Enlargement) oder eine Zunahme an Verant-
wortung (Job Enrichment) kdnnen Mitarbeiter:innen neue
Perspektiven verschaffen — und ihre Loyalitat zum Betrieb
bewahren. Auch das Angebot von (digitaler) Weiterbildung
oder speziellen Aufgaben wirkt motivierend.

Rahmenbedingungen verbessern: Eine Trennung kann
sich auch verhindern lassen, wenn man die Rahmenbe-
dingungen der Tatigkeit verandert. Die Abstimmung von
Arbeitssituation (anderer Arbeitsplatz), Arbeitsort (Home-
office) und Arbeitszeit (z. B. Teilzeit statt Vollzeit) ist etwa
fur Arbeitskrafte mit Betreuungspflichten oder gesund-
heitlichen Problemen wichtig.

Umgang mit Krankenstdnden: Die Krankenstandsquote
zu kennen und zu beobachten, ob sich Krankenstande zu
bestimmten Zeiten oder bei bestimmten Mitarbeiter:innen
haufen, ist Teil der Fiihrungsfunktion. Denn als
Arbeitgeber:in haben Sie eine Firsorgepflicht fir lhre
Mitarbeiter:innen. Es kdnnte sein, dass etwa bestimmte
Arbeitsbedingungen Mitarbeitende ,krank” machen oder
ein anzeigepflichtiger Arbeitsunfall vorliegt.

* Betriebliche Gesundheitsforderung - BGF
e Steuerliche Befreiungen in der BGF

e Ladnger gesund durch das Arbeitsleben
e Burnout-Pravention

e Beruf und Privatleben in Balance halten
o Flexible Arbeitszeitgestaltung

FUHRUNGSTIPPS -

WAS TUN BEI .WIEDERKEHRENDEN AUFFALLIGKEITEN"?

... etwa bei Krankmeldung immer direkt nach oder vor

dem Wochenende oder im Ubergang zum Urlaub oder

direkt nach dem Urlaub.

e Fihren Sie - im Rahmen lhrer Firsorgepflicht - ein
Vier-Augen-Gesprach.

e Bereiten Sie sich gut vor - in der Regel sind solche
Mitarbeitenden rhetorisch sehr gut.

e Machen Sie deutlich, dass so ein Verhalten den eigenen
Wiinschen wie eigener Verantwortungsbereich, Status
oder selbststandiges Arbeiten entgegensteht.

e Reden Sie keinesfalls wasserfallartig auf |hr Gegen-
lber ein, sondern stellen Sie stattdessen viele offene
Fragen, die sie/ihn zum Nachdenken bringen.

e Bieten Sie Unterstiitzung an - gibt es Probleme im
Team, die Sie als Chef:in l0sen konnen? Gibt es private
Probleme?

e Verhaltensveranderungen bewirken Sie am ehes-
ten, wenn Sie die Starken und die Motivation lhrer
Mitarbeiter:in ansprechen.

e Wenn die Leistung gut ist, schauen Sie, ob Sie ihr/ihm
mehr Verantwortung tUbergeben kénnen; ein eigenes
Projekt oder als Leitung in einem Arbeitsteam. Aber
stellen Sie klar, dass SIE die Aufgabe delegiert haben.
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In Kontakt bleiben: Auch wenn sich Arbeitskrafte dafir
entscheiden, das Unternehmen zu verlassen, sollte man
sich um eine positive Trennungskultur und weiteren Kon-
takt bemiihen. RegelmaBige Informationen Gber Verande-
rungen im Betrieb und iiber konkrete Job-Angebote sowie
wertschatzende Aufmerksamekeit (z. B. Geburtstagswiin-
sche) erhalten die (Ver-)Bindung aufrecht - und erhdhen
die Chancen auf einen spateren Wiedereintritt.

FUHRUNGSTIPPS -
RUCKKEHR NACH LANGEREM KRANKENSTAND:

e Sprechen Sie die Riickkehr an den Arbeitsplatz
kurz an.

e Betonen Sie, wie schon es ist, dass es ihr/ihm wieder
besser geht.

Achtung: Es geht natirlich nicht um eine fir die/den
Mitarbeiter:in und Sie peinliche Befragung zur Abwesenheit.
Es geht vielmehr um ein kurzes, freundliches Gesprach,
das Ihnen hilft, das Fehlen der Mitarbeiterin/des Mitar-
beiters einzuordnen und ihr/ihm das Gefiihl zu geben,
vermisst worden zu sein.

Denken Sie auch an die Méglichkeit einer Wiedereinglie-
derungsteilzeit, die Mitarbeiter:innen mit Unterstiitzung
der OGK schrittweise zuriickfiihrt. Diese kann nach
mindestens sechswdchigem Krankenstand vereinbart
werden.

Mehr Infos zur Wiedereingliederungsteilzeit.
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