4) AKTUELLES EVIDENZ TO GO

Unternehmen haben ein groBes Interesse daran,
dass das Engagement ihrer Mitarbeiter hoch ist.
Dies ist haufig eine Frage der guten Fihrung -
aber auch die Mitarbeiter selbst tragen Verantwortung

Der seit 2001 von dem Beratungs-
unternehmen Gallup erhobene En-
gagement Index gibt Auskunft iiber
die emotionale Bindung von Arbeit-
nehmern zu ihrem Arbeitgeber in
Deutschland. Demnach sind nur
15 Prozent der Arbeitnehmer mit
Leib und Seele bei der Arbeit. Den
gleichen Anteil machen solche Mit-
arbeiter aus, die bereits innerlich ge-
kiindigt haben. 70 Prozent der Ar-
beitnehmer sind gering gebunden
und machen eher ,,Dienst nach Vor-

schrift (Gallup 2016).

‘Was miissten Unternehmen und Fiih-
rungskrifte also tun, um Mitarbei-
terbindung und -engagement nach-
haltig zu verbessern? Und was sind
dabei die potenziellen Anforderun-
gen an Mitarbeiter?
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Fiir diese Frage lohnt es sich, das
Konzept des Work Engagement, das
aus dem Bereich der positiven Psy-
chologie stammt, niher zu betrach-
ten. Work Engagement wird als posi-
tiver, erfiillender und arbeitsbezoge-
ner Geisteszustand beschrieben, der
sich wiederum durch Vitalitit, Hin-
gabe und Absorption (das Aufgehen
in einer T4tigkeit) auszeichnet (Schau-
feli / Bakker 2004). Zuweilen konn-
ten bereits einige Erkenntnisse in Be-
zug auf Mitarbeiter und deren Leis-
tungsfihigkeit gewonnen werden. So
konnen Mitarbeiter, die ein hohes
Work Engagement aufweisen, ihr
Potenzial besser entfalten, was sich
wiederum direkt auf die Qualitit der
Arbeit auswirkt (Bakker / Leiter 2010).
Neben den positiven Auswirkungen
fiir arbeitsbezogene Aufgaben kén-
nen auch positive Verhaltensweisen
auf der psychologischen und sozia-
len Ebene festgestellt werden (Chris-
tian et al. 2011). Mitarbeiter agieren
im organisationalen Kontext in einer
Weise, die der Zusammenarbeit zu-
triglich ist und sich positiv auf den

Einzelnen auswirke.

flr die Erbringung guter Leistung.

Autonomie und Aufgabenvielfalt
erhohen das Engagement

Die Forschung im Bereich des Work Engagement
hat gezeigt, dass Autonomie, soziale Unterstiit-
zung durch die Fithrungskraft als auch durch Kol-
legen sowie eine Aufgabenvielfalt dazu beitragen,
dass Mitarbeiter Motivation entwickeln, woraus
wiederum Work Engagement entsteht. Dennoch
gibt es auch Voraussetzungen, die Mitarbeiter
mitbringen sollten: Optimismus, Selbstwirksam-
keit, also die Uberzeugung einer Person, auch
schwierige Situationen meistern zu kénnen, Re-
silienz und Selbstachtung sind einige der Eigen-
schaften, die fiir die Bildung von Work Engage-
ment relevant sind (Bakker / Demerouti 2008).
Demnach gibt es Erwartungen nicht nur an Fiih-
rungskrifte, sondern auch an Mitarbeiter.

Klar ist, dass es keinen Fiihrungsstil gibt, der
universell fiir alle Organisationen genutzt wer-
den kann. Uber die Zeit hinweg wurde eine Viel-
zahl von Fiihrungsansitzen entwickelt. Obgleich
einige Konzepte mittlerweile veraltet erscheinen
und durch neuere Forschungsergebnisse wider-
legt wurden, so kénnen doch einige Komponen-
ten noch heute in bestimmten Kontexten An-
wendung finden. Je nach Organisation, Kultur,
Fiihrungskraft oder Mitarbeiter leisten sie durch-
aus einen wertvollen Beitrag.
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