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. Vorwort

Sehr geehrte Damen und Herren,

ich freue mich, dass ich lhnen nunmehr die 4. Ausgabe des jahrlich erscheinenden
Personalberichts der Stadtverwaltung Wedel vorlegen kann.

Im letzten Berichtsheft wurde dargelegt, wie der demographische Wandel sich auch bei
der Stadt Wedel auf die Beschaftigtenstruktur auswirkt und sich daher kiinftig Personal-
bindung und Personalgewinnung als wichtige Handlungsfelder des Personalmanagements
darstellen.

In dieser Ausgabe wird dargelegt, wie die Stadt Wedel mittels dauerhafter Implementierung

ihres qualitativen Personalmanagements in die Personalarbeit und durch die Nutzung aktueller
Rekrutrierungmethoden die Auswirkungen des demographischen Wandels kompensieren kann.

VAT

Niels Schmidt
Blrgermeister
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Il. Personalmanagement

Damit die Stadt Wedel mit ihren vielfaltigen Aufgaben trotz der bereits jetzt spirbaren
Auswirkungen des demographischen Wandels auch in Zukunft handlungsfahig bleibt, ist es
erforderlich, sie durch qualitativ hochwertiges Personalmanagement sowohl zukunfts- als
auch wettbewerbsfahig zu machen.

Zentrale Herausforderungen, der sich die Stadt und somit auch das Personalmanagement
aufgrund des demographischen Wandels gegeniibersieht, bestehen -kurz zusammengefasst-
in:

Verknappung des Erwerbspersonenpotentials

Steigendes Durchschnittsalter der Beschaftigten

Zunehmender Fachkraftemangel

Zunehmende gesundheitliche -altersbedingte- Beeintrachtigungen der Beschaftigten
Erhalt des Wissens

Konkurrenz mit anderen offentlichen Arbeitgebern im ,war of talents“

Da qualifiziertes Personal die entscheidende Ressource in unserer schnelllebigen Wissens-
und Informationsgesellschaft darstellt, kommt dem Personalmanagement eine erhebliche
Bedeutung zu.

Aus diesem Grund ist Personalmanagement Aufgabe der strategischen Leitung. Die dauer-
hafte Implementierung des Personalmanagements in die strategischen Planungen wiirde
langfristige und nachhaltige Personalplanungen im Sinne der Leitziele und der Verwal-
tungskultur ermaoglichen.

Daher wurden bereits verschiedene, flr die Stadt Wedel wesentlichen Aspekte eines mo-
dernen Personalmanagements (s. Anlage) zusammengetragen, von denen das Leitungsteam
die Themen Personalgewinnung und Personalbindung als vorrangige Schwerpunktthemen
festgelegt hat.

1. Personalgewinnung

Die Personalbeschaffung als eine der ureigensten Aufgaben der operativen Personalarbeit stellt
sich unter den oben geschilderten Herausforderungen schon jetzt im Alltag als schwierig dar.

Auf Stellenausschreibungen jeglicher Fachausrichtung gehen sowohl qualitativ als auch
quantitativ wenig Bewerbungen ein. Die Konstellation, dass keiner der Bewerberinnen und
Bewerber iiber die geforderte Ausbildung verfiigt, tritt zunehmend mehr auf.

Folglich steht die Stadt vor dem Problem, entweder den Personalbedarf gar nicht oder
unzureichend zu decken.

Die herkommlichen Wege der Personalbeschaffung, wie z.B. Anzeigenschaltung in Print- oder
Onlinemedien, sind allein nicht mehr geeignet, Personal zu rekrutieren.
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Trends im Personalrecruiting

sind u.a.:
e Mobile Recruiting / E-Recruiting
e Aufbau einer attraktiven Arbeitgebermarke (Employer Branding)
e ErschlieBung alternativer Recruiting-Kanale
e Datengestutztes Recruiting
¢ Interne Stellenbesetzung

Mobile Recruiting / E-Recruiting

Durch die Unterstutzung der Personalbeschaffung mittels Einsatz elektronischer Medien und
Personalsysteme soll der Personalbeschaffungsprozess verbessert werden.

So gehen heutzutage die meisten Bewerbungen uber Online-Jobborsen ein, gefolgt von der
hauseigenen Karriereseite.

Bewerbungen bei der Stadt Wedel sind derzeit nur per Post, sprich mit Bewerbungsmappe,
oder per E-Mail moglich. Eine weitere elektronisch gestiitzte Mogklichkeit zur erleichterten
Abwicklung des Auswahlprozesses besteht in der Online-Bewerbung. Die Bewerberinnen und
Bewerber konnten im Rahmen der Online-Bewerbung auch ihre Anlagen, wie z.B. Lebenslauf
und Zeugnisse hochladen.

Eine entsprechende Auswertungssoftware reduzierte den personellen Aufwand fiir die Sichtung
der Bewerberinnen und Bewerber, durch die vorgegebenen Standardisierung erhalt der
Personaler nur die relevanten Informationen und die Bewerbungen verfugen Uber eine bessere
Vergleichbarkeit.

Die Stadt Wedel hat fir 2016 die Anschaffung und Verwendung eines entsprechenden
Bewerbungsmanagement-Systems geplant, um Beweberinnen und Bewerbern eine ziigige,
mobile und kostengiinstige Bewerbung zu ermoglichen und auf Verwaltungsseite den
personellen Aufand zu reduzieren.

Sowohl Online-Jobbodrsen als auch die Homepage wedel.de werden von der Stadt im Falle
externer Stellenausschreibungen langst genutzt. Um den Wirkungsgrad des Karriereportals zu
vergroBern, sollte es mit weiteren Websites verlinkt werden.

Eine weitere Moglichkeit des E-Recruiting besteht in der Nutzung sozialer Netzwerke (social
media), sowohl zum Schalten von Stellenanzeigen (z.B. auf Xing) als auch zum Zwecke der
Image-Werbung.

Eine Verfeinerung dieser Methode findet sich im Mobile Recruiting, das sich als anhaltender
Trend erwiesen hat. Diese Methode stiitzt sich auf die Verwendung mobiler Endgerate, wie
z.B. Handy, Smartphone, Tablet, etc., um in Kontakt mit potentiellen Bewerberinnen und
Bewerbern zu treten. Dieser kann hergestellt werden durch die Verwendung mobiler Job-Apps
oder mobiler Karriereseite sowie durch Jobinformationen in sozialen Netzwerken, die tiber das
Handy abgerufen werden konnen.
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Voraussetzungen fir die Anwendung des Mobile Recruiting:

e Bestehendes Employer Branding Konzept

e Mobile Karriereseite und Unternehmenswebsite

e Mobile Stellenanzeigen : Verbindung von Print- und Onlinemedien mittels QR-Codes
und Mobile Apps

e Mobiler Bewerbungsprozess: Bewerbermanagementsystem oder die Verknipfung
mit Xing- oder Linkedin-Profil
Kurze Reaktionszeit auf eingehende Bewerbungen und Anfragen
Laufende Kommunikation mit Interessenten und Bewerbern moglichst ohne Wechsel
des Mediums

Derzeit verfugt die Stadt Wedel uber keine dieser Voraussetzungen.

Arbeiteebermarke- Emplover Branding

Ziel des Aufbaus einer Arbeitgebermarke ist, die Stadt Wedel sowohl nach innen als auch nach
aussen wirksam als attraktive glaubwirdige Arbeitgeberin darzustellen, die sich von anderen
Arbeitgebern positiv abgehebt. Gerade im Hinblick auf die Nahe zur Metropole Hamburg und
den vielen anderen, im Komfortgiirtel Hamburgs gelegenden Kommunen bekommt ein
Alleinstellungsmerkmal Wedels eine besondere Gewichtung.

Zum einen soll auf diesem Wege die Effizienz der Personalbeschaffung in Bezug auf Qualitat
und Quantitat der Bewerber gesteigert werden. Zum anderen soll ebenso die langfristige
Bindung der Fach- und Fiihrungskrafte als auch die Steigerung der Leistungsbereitschaft als
auch die Optimierung der Unternehmenskultur erreicht werden.

Eben an diesem Punkt wird deutlich, wie wichtig die bei der Entwicklung einer
Arbeitgebermarke die Authenzititat der ,,gepriesenen* Eigenschaften und Leistungen ist.

Nur nach innen gelebte Werte bieten sich auch fur externes Employer Branding an, dies auch
im Hinblick auf die Rolle sozialer Netzwerke, da sich auf diesen schlechte Bewertungen, z.B.
auf Arbeitgeberbewertungsportalen, schnell verbreiten.

Im Karriereportal auf wedel.de sind viele Vorzige der Stadt Wedel als Arbeitgeberin
dargestellt. Insbesondere werden Familienfreundlichkeit und Work-Life- Balance durch die
flexiblen Arbeitszeitmodelle und das Thema Gesundheitsmanagement herausgestellt, auch in
den Beitragen der Kolleginnen und Kollegen.

Um fiir potentielle Bewerberinnen und Bewerber ein pragnantes aussagekraftiges Bild zu
schaffen, sollten diese Begriffe mit konkreten verstandlichen Aussagen, an denen sich die
Stadt in Folge auch an ihrer Authenzititit messen lassen muss, fillen. Nur so kann eine
Bewerberin oder ein Bewerber Leistungen auf ihre bzw. seine Bediirfnisse und Vorstellungen
hin abgleichen und vor allem auch ein Vergleich mit anderen Arbeitgebern vornehmen.

Erschliefune alternativer Recruiting-Kandile

Die Stadt Wedel beschaftigt aufgrund ihrer Aufgabenvielfalt Menschen aus ebenso vielen
Berufsfeldern. Nicht alle fiihlen sich von der gleichen Art, vom gleichen Stil der
Stellenausschreibung angesprochen.
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Unter Berticksichtigung des Corporate Designs der Stadt sollte versucht werden, die Anzeigen
mehr auf die jeweilige Branche auszurichten, um potentielle Bewerberinnen und Bewerber
anzusprechen.

Die zielgruppenorientierte Ansprache beinhaltet aber auch die Analyse, auf welchem Weg
welche Berufsgruppe am ehesten erreicht wird, ob uber direkte Ansprache, spezielle
berufsspezifische Online-Jobborsen oder spezielle soziale Netzwerke. Im Zuge der
zunehmenden Verknappung des Erwerbspersonenpersonals wird ein gezieltes Werben
unumganglich sein.

Die Rekrutierung sozialpadagogischer Assistentinnen und Assistenten oder von Erzieherinnen
und Erziehern flur den Bereich Schulkinderbetreuung und Ganztagsbetreuung bereitet aktuell
grosse Probleme.

Durch den Ausbau aller Schulen in Wedel zu Ganztagsschulen und durch steigende Schuler-
zahlen entstand und entsteht noch immer ein stetiger Bedarf an qualifiziertem Personal.
Gleichzeitig ist die Fluktuation in diesem Bereich sehr hoch. Aus den genannten Grunden er-
folgen regelmahig Auswahlverfahren, die geringe Resonanz hervorrufen und viele Bewerber-
innen und Bewerber nicht die geforderte Qualaifikation mitbringen.

Grund ist hierfir, dass laut Arbeitsagentur die Zahl der Stellen fir Erzieher zwischen 2008 und
2013 um rund 160 % gestiegen sind. Dies liegt vorrangig an dem sei August 2013 bestehenden
Rechtsanspruch auf einen Kita-Platz der unter Dreijahrigen.

Die hohe Nachfrage konnte bisher nicht durch entsprechenden Zuwachs bei der Ausbildung
kompensiert werden. Trotz der hohen Nachfrage sind die Gehalter nicht proportional
gestiegen.

In diesem Kampf um Erzieherinnen und Erzieher haben offentliche Arbeitgeber durch die
Entlohnung nach Tarif die schlechteren Chancen bei der Recrutierung.

In Fallen, in denen die eigenen Bemiihungen der Stadt zur Personalgewinnung scheitern und
langfristig nicht besetzt werden konnen, besteht eine weitere Moglichkeit, in der Nutzung von
Personalvermittlungsagenturen. Uber die Erfolgsaussichten der Beauftragung einer
Personalvermittlungsagentur auf einem durftig ausgestatteten Markt liegen bei der Stadt
Wedel jedoch bisher keine Erkenntnisse vor. Andere Kommunen bedienen sich jedoch bereits
dieser Option.

Der offentliche Bereich ist in seinen Moglichkeiten zur Personalbeschaffung noch durch
weitere Einschrankungen denen der Privatwirtschaft unterlegen. Rechtliche Vorgaben
schranken z.B. das Active Sourcing ein. Zwar kann die Stadt Wedel aktiv auf potentielle
Bewerberinnen und Bewerber zugehen und den Kontakt herstellen, aber es endet aufgrund des
erforderlichen Auswahlverfahrens mit der Bitte an die Bewerberinnen und Bewerber, sich
initiativ oder auf eine aktuelle Stellenausschreibung zu bewerben.

In dieser Aufgabe, ihre Personalgewinnungsstrategien an potentiellen Bewerberinnen und
Bewerbern auszurichten, liegt aktuell eine groBe Herausforderung der Stadt Wedel.

Datengestiitztes Recruiting

Datengestiitztes Recruiting ist eine besondere Form der Nutzung sozialer Netzwerke, indem
versucht wird, mittels spezieller Datensuchfilter herauszufinden, in welchen sozialen
Netzwerken die gesuchte Berufsgruppe vermehrt aktiv ist. Das auf diesem Wege erlangte
Wissen Uber die Zielgruppe wird entsprechend genutzt, indem entweder so die potentiellen
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Kandidatinnen und Kandidaten direkt zur Bewerbung aufgefordert werden oder aber auf diesen
Internetseiten gezielt die Stellenausschreibungen angebracht werden.

Die Stadt beschaftigt keine Berufsgruppen, die so hochspezialisiert sind, dass sie nicht in
gangigen sozialen Netzwerken zu finden waren, so dass es sich hier um einen, derzeit fiir die
Stadt nicht aufzugreifenden Trend handelt.

Interne Stellenbesetzung

Die interne Stellenausschreibung ist nicht nur eine kostenglinstige Alternative, sondern sie hat
auch den Vorteil, dass die Bewerberinnen und Bewerber bereits bekannt sind und somit
verlasslicher hinsichtlich der Anforderungen der ausgeschriebenen Stelle beurteilt werden
konnen. AuBerdem ermaoglich es so den Beschaftigten der Stadt, durch internen Wechsel ein
breiteres Erfahrungsspektrum zu erlangen oder aber auch beruflich voranzukommen.

Dieses Verfahren dient also auch der Motivation der Beschaftigten und der Personalbindung.

Es ist bereits ein gangiges Verfahren bei der Stadt, vakante Stellen in der Regel zunachst
lediglich intern auszuschreiben. Allerdings setzt dieser Trend fiir ein erfolgsversprechendes
Ergebnis ein strategisches Verfahren zur fortlaufenden Qualifizierung des bestehenden
Personals voraus, u.a. auch eine systematische Filhrungskraftenachwuchsentwickung. Auf die
Notwendigkeit einer standigen Qualifizierung der Beschaftigten wurde bereits im
Personalbericht 2014 hingewiesen.

Unabhangig von aktuellen Trends im Personalrecruiting hat sich -wie nachfolgend kurz
beschrieben- aufgrund der veranderten Ausgangsposition der Bewerberinnen und Bewerber in
Folge des demographischen Wandels auch ein Umdenken im Umgang mit Bewerberinnen und
Bewerber eingestellt

Positive Bewerbererfahrung- Candidate Experience

So hat sich herausgestellt, dass Mitarbeiterrekrutierung, die sich vorrangig auf die Deckung
eines akut bestehenden Personalbedarfs konzentriert und kampagnenformig ablauft,
kurzfristig zu erhohten Bewerbungseingangen fiihrt, aber nicht nachhaltig zur Bindung von
Personal fiihrt.

Um vielversprechende externe Kandidatinnen und Kandidaten, wie z.B. vielversprechenden
Praktikantinnen und Praktikanten oder Bewerberinnen und Bewerber, denen zunachst keine
Stelle angeboten werden kann, zu halten, sollte im Rahmen eines Talent-Relationship-
Managements mit diesen regelmaBig der Kontakt gepflegt werden, auch z.B. durch
Einladungen zu internen Veranstaltungen und die Aufnahme in einen sog. Talent Pool, in dem
die Profile der Bewerberinnen und Bewerber hinterlegt sind.

Voraussetzung fur ein solches Interesse an entsprechenden MaBnahmen ist eine positive
Erfahrung mit der Stadt Wedel, die sich auf den Bewerberinnen und Bewerber
entgegengebrachte Wertschatzung begriindet. Diese driickt sich z.B. durch ziigige,
transparente Auswahlverfahren, Flexibilitat bei den Bewerbungsmodalitaten,personliche
Absagen am Telefon aus, kurzum durch groftmaogliches Entgegenkommen.

Bei einer entsprechenden Bewerbererfahrung werden auch abgelehnte Bewerberinnen und
Bewerber positiv uber die Stadt Wedel berichten bzw. sich auch bei einer Stellenausschreibung
zu einem spaterem Zeitpunkt erneut bewerben.

Zusammenfassend wird deutlich, dass innovative Personalrekrutierung nicht allein durch
veranderte Handlungsweisen des Fachdienstes Personal moglich sein wird.
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Aufgrund der veranderten Rahmenbedingungen ist es wichtig, innerhalb des Hauses
Verstandnis fur neue Rekrutierungswege zu wecken als auch entsprechende Mittel fiir das
Personalmarketing zur Verfigung zu stellen und die fur die Personalrekrutierung Zustandigen
zu schulen, damit diese flexibel und zeitnah qualifiziertes Personal fiur die jeweiligen
Fachdienste beschaffen konnen.

Fur den Aufbau eines umfassenden authentischen Employer Brandingkonzeptes sowie das
nach innen wirksame Umsetzen werden alle Fihrungskrafte und Beschaftigten der Stadt
bendtigt.

Hieran wird deutlich, dass der Ubergang zwischen Personalgewinnung und Personalbindung
flieRend ist.

Das Leitungsteam hat als Ziel des Personalmanagements formuliert, auch zukinftig und vor
dem Hintergrund des demographischen Wandels Arbeitsplatze mit qualifizierten und moti-
vierten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und Fuhrungskraften besetzen zu konnen.

Dementsprechend sind Innovations- und Veranderungsprozesse einzuleiten bzw. weiterzu-
fuhren.

2. Personalbindung

Personalbindung bzw. Mitarbeiterbindung umfasst nicht nur die Verhinderung von Fluktua-
tion, sondern auch die positive Beeinflussung der Leistungsbereitschaft der Beschaftigten.
Sie soll das Arbeitsklima verbessern ebenso wie die Kontinuitat der Zusammenarbeit und in
letzter Konsequenz dem Employer Branding die Glaubwiirdigkeit verleihen.

Moderne PersonalbindungsmaBnahmen konzentrieren sich auf die Gestaltung von Arbeits-
bedingungen im weiteren Sinne, also von der Gestaltung des Arbeitsplatzes Uber Gesund-
heitsforderung und Weiterbildungsprogramme bis hin zur Qualitat der Flihrungskrafte.

Dies korrespondiert mit aktuellen Hinweisen und Studien, dass immaterielle und emotiona-
le Faktoren wichtiger und auch nachhaltiger sind als rein finanzielle Anreize. Da den of-
fentlichen Arbeitgebern die Moglichkeit individueller Verglitung auch nicht gegeben ist,
finden sich MaRnahmen u.a. eher in folgenden Bereichen:

Arbeitsklima

Unternehmens-/Verwaltungskultur

Ubertragung verantwortungs- und sinnvoller Aufgaben
Entwicklungschancen

Weiterbildungsangebote

Gesundheitsforderung

Die relative Sicherheit des Arbeitsplatzes und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf als
Bindungsfaktoren konnen alle Arbeitgeber des offentlichen Dienstes bieten und sind zent-
rale Mitarbeiterbedirfnisse. Aufgrund des demographischen Wandels setzt sich vermehrt
auch in der Privatwirtschaft die Sicherheit des Arbeitsplatzes als ernstzunehmender Kon-
kurrenzfaktor fur den offentlichen Dienst durch.

Die bei der Stadt praktizierte Gleitzeit sowie die Angebote zur Teilzeit- und Telearbeit

werden von den Kolleginnen und Kollegen im Rahmen der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf und der Work-Life-Balance sehr geschatzt.
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Aufgrund der flachen hierarchischen Organisationstruktur bei der Stadt finden die Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter nicht nur sinngebenden und vielféltige Aufgaben, sondern haben
bei der Ausflihrung auch Verantwortungsspielraum sowie Entscheidungs- und Mitgestal-
tungsmoglichkeiten. Dies unterscheidet z.B. die Arbeit bei einer eher kleinen Kommune
wie die Stadt Wedel von der Metropole Hamburg.

Auch Beschéaftigte unterhalb der Fiihrungsebene sind bei der Stadt Wedel Fachleute mit
Spezialwissen und oft alleiniger Ansprechpartner in ihrem jeweiligen Bereich. Dies bedeu-
tet nicht nur mehr Verantwortung und Gestaltungspielraum, sondern auch mehr Identifika-
tion mit der Aufgabe, mit der Stadt als in einer groBen Organisation als einer von vielen.

Dementsprechend individuell sollte auch die Wertschatzung gestaltet werden.

Da Bindung individuell entsteht und bestimmte MaBnahmen je nach Empfanger bzw. Emp-
fangerkreis sehr unterschiedlich wirken konnen, sollte statt pauschaler Aktionen, die u.U.
Zeit und Geld kosten, aber ihr Ziel nicht erreichen, analysiert werden, welche Bindungsin-
strumente am ehesten geeignet sind, eine Bindungswirkung zu entfalten.

Dies hangt unter anderem von der Beschaftigtenstruktur ab, also z.B. vom Alter, Ge-
schlecht, Bildungsniveau etc. Demzufolge bringen Beschaftigte unterschiedliche Werte,
Einstellungen und Erwartungen an die Arbeit mit.

So erwartet die jlingere Generation eher Forderungs- und Entwicklungsprogramme, die
altere Generation eher MaBnahmen der Gesundheitsforderung.

Der Altersdurchschnitt der Beschéaftigten liegt bei der Stadt Wedel bereits jetzt je nach
Bereich zwischen 47 und 55 Jahre.

Gesundheitsforderung ist also sowohl von Seiten der Beschaftigten als auch von Seiten der
Stadt als Arbeitgeberin ein Schwerpunktthema der folgenden Jahre.

Die Stadt bietet bereits jetzt einiges an Gesundheitsforderung. So wird nicht nur viel Wert
auf Gesundheitsschutz und Sicherheit gelegt, sondern es erfolgen auch zusatzliche freiwil-
lige Angebote, z.B. wie Qi Gong in der Mittagspause oder gemeinsame Riickenubungen, der
Gesundheitstag mit jahrlich wechselnden Schwerpunkthemen.

Individuelle Gesundheitsforderung kann dadurch moglich gemacht werden, dass jeder Be-
schaftigte, der die Teilnahme an einem Fitnessangebot belegt, einen Zuschuss erhalt oder
aber hierfir Dienstzeit gutgeschrieben wird.

MaBnahmen der Mitarbeiterforderung, wie z.B. Kompetenzen fordernde Weiterbildungs-
moglichkeiten, und MaBnahmen der Qualifizierung, wie z.B. Nachwuchsprogramme, Poten-
tialanalysen, sollten transparent, nachvollziehbar und gerecht angeboten werden. Sie zah-
len sich langfristig aus und dienen der Bindung qualifizierter und motivierter Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter.

Etats fur Fort- und Weiterbildung moglichweise zu kirzen, mag kurzfristig aus dem finanzi-
ellen Blickwinkel lohnenswert scheinen, langfristig aber dem Image der Stadt Wedel als
Arbeitgeberin und der Personalbindung schaden.

In nicht unerheblichem MaB hangt der Grad der Bindung von der Qualitat der Fiihrung ab

(s.a. Harvard Business Manager 10.03.2015, Engagement-Index von Gallup). Diese zeichnet
sich durch ein hohes MaB an Sozialkompetenz und Leben der Vorbildfunktion aus.
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Aus diesem Grund legt die Stadt Wedel bei der Auswahl der Bewerberinnen und Bewerber
auf Flihrungspositionen groBen Wert auf das Kriterium der Flhrungsqualitdat. Die Durch-
fuhrung des Assessment-Centers ist speziell auf die Evaluierung der potentiellen Fiihrungs-
qualitaten ausgerichtet.

Auch langjahrige Flhrungskrafte werden erforderlichenfalls im Hinblick auf ihre Fuhrungs-
qualitat individuell gecoacht.

Eine weitere Option, Motivation zu belohnen, die Leistungsbereitschaft zu steigern und
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu binden, besteht in der Gewahrung sog. Incentives.

Auf diesem Wege konnen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter oder ein Team fur eine heraus-
ragende Leistung oder ein besonderes Engagement belohnt werden.

Auch diese lassen sich auf die individuellen Bedurfnisse und Lebensgewohnheiten der je-
weiligen Bediirfnisse der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ausrichten.

Das Spektrum an Moglichkeiten reicht von Gutscheinkarten uber Kochkurse bis hin zum
Personal Training.

,,Wer immer tut, was er schon kann, bleibt immer das, was er schon ist.“

(Henry Ford)
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