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PERSONALARBEIT IN DER PRAXIS

Prozessen und dadurch erhöhter Kont-
rolle mehr am Herzen als den Unzufrie-
denen.

Fazit

Ein hoher Digitalisierungsgrad am Ar-
beitsplatz geht einher mit einer gerin-
geren Arbeitszufriedenheit der Beschäf-
tigten. Tendenziell eher unzufriedene 
Beschäftigte sehen die Gefahren eher 
bei einer Einschränkung und einem Ver-
lust von Kreativität, Individualität und 
Menschlichkeit sowie verschwindendem 
Wissen und Fertigkeiten. Tendenziell eher 
zufriedene Beschäftigte sehen die Gefah-
ren eher bei der fehlenden Kontrolle über 
das System und der Datenfl ut. Alle Be-
schäftigten sehen in der Digitalisierung 
aber auch Chancen.

Es liegt bei den Unternehmen und be-
sonders dem Personalmanagement, sich 
diesbezüglich zu sensibilisieren und insbe-
sondere auch auf die wahrgenommenen 
Gefahren aus Sicht der Mitarbeitenden 
einzugehen und diese ernst zu nehmen. 
Als Massnahmen können beispielsweise 
Befragungen der Arbeitnehmenden vor 

und nach der Implementierung neuer 
digitaler Techniken dienen. Sollte dabei 
eine negative Entwicklung der Arbeitszu-
friedenheit festgestellt werden, gilt es die 
Implementierungen zu adjustieren. Auch 
eine ausreichende Vorbereitung auf digi-
talisierungsbezogene Veränderung und 
eine Begleitung durch den Prozess sind 
zentrale Schritte, die unternommen wer-
den können, um den wahrgenommenen 
Gefahren der Digitalisierung entgegenzu-
steuern. Dazu zählt auch die Abdeckung 
eines steigenden Bedarfs an Aus- und 
Weiterbildungen im Umgang mit neuen 
Technologien und Tools. Eine feinfühlige 
Begleitung des Digitalisierungsprozesses 
trägt dazu bei, die vielen Chancen der 
Digitalisierung zum Tragen zu bringen 
und eine Verschlechterung der Arbeits-

zufriedenheit der Mitarbeitenden zu ver-
meiden.

Die Wahrheit – und die Folgen davon
Was tun Sie, wenn Sie bei der internen Mitarbeitenden-Umfrage 

bezüglich Führung und Führungsleistung unter 2 von max. 5 Punkten 
abschneiden? Dann haben Sie ein grosses Problem – oder besser 
gesagt eine riesige Chance! In den Wochen vor Weihnachten habe 
ich mehrere Gespräche mit der Geschäftsleitung zweier Betriebe ge-
führt. Die Stimmung zum Jahresende war angesichts eines solchen 
Resultats im Keller. «Jetzt haben wir 2021 so viel getan und unsere 
Rahmenbedingungen in vielerlei Hinsicht verbessert, haben die Löhne 
angepasst, Pausenräume optimiert und vieles mehr. Können wir es 
unseren Mitarbeitenden nicht mehr recht machen?»

Oh doch! Was wir häufi g in unserer Führungsleistung vergessen, 
ist die menschliche Ebene! Dies hat auf lange Sicht einen viel höheren 
Wert. Die Sachebene ist schnell verändert, aber was auf lange Frist 
wirklich zählt, ist unser Verhalten als Führungskraft. Und da hatten 
wir in den letzten 20 Monaten so einige Herausforderungen zu be-
wältigen. Es galt, standhaft zu bleiben, an die Zukunft zu glauben, 
den Kontakt zu den Mitarbeitenden trotz virtueller Distanz nicht zu 
verlieren, die Personalentwicklung nicht zu vernachlässigen und dazu 
auch noch Optimismus auszustrahlen. Es liegt auf der Hand, dass aus 
einer 2 in der Führungsleistung nicht innerhalb von drei bis sechs 
Monaten eine 5 wird. Schritt für Schritt können wir die Situation aber 
mit diesen Massnahmen verbessern: 

1. Konkrete Zielsetzung bzgl. Messbarkeit der Führungsleistung, z.B. 
Reduktion der Fluktuation, Senkung der Fehltage, Erhöhung der 
Umfragewerte von Mitarbeitenden hinsichtlich Führungsleistung 
von 2 auf 3 Punkte innerhalb von 12 Monaten.

2. Klärung des Zeitbedarfs! Wie viel kann das Unternehmen in die Wei-
terentwicklung der Führungskräfte investieren? Zwölf Tage pro Jahr, 
d.h. 1 Tag pro Monat für die persönlichen Entfaltung von Führungs-
personen ist in einer solchen Situation mindestens angebracht!

3. Erarbeitung von konkreten Massnahmen für die Führungskräfte und 
Etablierung von regelmässigen Qualifi kations- und Motivationsge-
sprächen mit Mitarbeitenden, Steigerung der persönlichen Wirkun-
gen und persönliche Anteilnahme am Mitarbeitenden zeigen!

In den beiden letzten Jahren kamen mir viele Ausreden und Rechtferti-
gungen zu Ohren, weshalb in der aktuellen Situation die Führungskräf-
teentwicklung leider hintenanstehen musste. Es wird Zeit, dieses Ver-
säumnis anzupacken! Ihre Mitarbeitenden werden es Ihnen danken.

Mattmanns Sicht erscheint in jeder zweiten Ausgabe 
von personalSCHWEIZ.

Wenn es um die Entwicklung von Führungskräften 
und deren Mitarbeitenden geht, nimmt 
Dr. Oliver Mattmann kein Blatt vor den Mund. 
Sein persön liches Ziel ist es, dass Führungskräfte 
 ihre Mitar beitenden so führen, dass diese 
sie persönlich und freiwillig weiterempfehlen. 
Wissen allein genügt nicht – Es tun!
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 • Die fortschreitende Digitalisierung ist auch mit Risiken verbunden und kann u.a. negati-
ve Auswirkungen auf die Arbeitszufriedenheit der Mitarbeitenden haben.

 • Es braucht aufmerksame Führungskräfte und ein sensibilisiertes Personalmanagement, 
welche die Digitalisierung nicht um jeden Preis vorantreiben, sondern ein offenes Ohr 
für ihre Mitarbeitenden haben und deren Bedürfnisse berücksichtigen. Gezielte Mass-
nahmen wie Befragungen und Weiterbildungsangebote sind dabei effektive Mittel, um 
den Digitalisierungsprozess zu begleiten.
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