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1. Vorwort

In den letzten Jahren haben sich zahlreiche Kletterwdlder in Deutschland
auf dem Markt etabliert. Die Branche boomt. Jetzt gilt es sich auf dem
Markt gegeniiber den anderen Teilnehmern durchzusetzen. Méglichkeiten
sich von anderen Unternehmen abzusetzen gibt es einge. Entweder man
versucht der glinstigste Anbieter zu sein, durch auRergewdhnliche
Attraktionen auf sich Aufmerksam zu machen oder mit der Qualitat des
angebotenen Produkts zu lberzeugen. Wenn wir den Weg der Qualitat
wahlen, positioniert sich gerade im Dienstleistungssektor der Mitarbeiter in
den Mittelpunkt des Interesses. Er hat direkten Kundenkontakt. Vermittelt
dem Besucher den ersten Eindruck und begleitet |hn im Laufe des
Aufenthalts im Unternehmen. Zudem erledigt jegliche Aufgaben im
Arbeitsalltag, verkorpert den Ideenpool fiir innovative Arbeitsablaufe und
Neuerungen und bildet das Gesicht und den Charakter eines
Unternehmens. Man konnte sagen das Unternehmen steht und fallt mit
der Leistung seiner Mitarbeiter. Drum gilt es diese zu pflegen. Die Aufgabe
Ubernimmt das Personalmanagement. Ein Instrument zur Organisation,
Weiterbildung, Sicherung und Verbesserung von Personal. Das
Personalmanagement soll im Verlauf dieser Arbeit deshalb naher unter
Augenschein genommen werden. Und zwar an einem Unternehmen,
welches sich auf dem Markt der Freizeitsport- und Dienstleistungsbranche
befindet. Die Rede ist vom AbenteuerPark Potsdam, einem Kletterwald im
Raum Potsdam. Die folgende Arbeit soll herausstellen, inwieweit das
Personalmanagement seine Aufgaben erfiillt und an welchen Stellen noch
Nachholbedarf bei dem Umgang und der Nutzung des eigenen Personals
besteht.

2. Zielstellung

Die Arbeit macht es sich zur Aufgabe, das Personalmanagement des
AbenteuerPark Potsdam ndher zu untersuchen. Sie soll den Ist-Zustand
beschreiben, diesen analysieren und perspektivische Betrachtungen

hervorbringen. Hier stellt sich die Frage: Inwieweit ldsst sich das junge
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mittelstdndische Unternehmen, der AbenteuerPark Potsdam, im Bereich des
Personalmanagements, im speziellen der Mitarbeiterfliihrung, optimieren.

Herausstellung von Starken und Schwachen, sowie Moglichkeiten und Gefahren.

3. Kletterwald Allgemein

3.1 Begriffserklarung

In diesem Abschnitt werden Begriffe beschrieben, die zum einen fir das Erfassen
von Kletteranlagen, sowie fiir das Verstandnis des Aufbaus des AbenteuerParks
Potsdam relevant sind.

Outdoor: Als Outdoor-Aktivitdten bezeichnet man Freizeitaktivitdten in der Natur.
In unserem Beispiel ist es hauptsachlich die Tatigkeit des Kletterns, an in
Baumwipfeln errichteten Parcours.

Parcours: ,Parcours” kommt aus dem franzdsischem und bedeutet soviel wie
Strecke. Diese Strecke besteht aus mehreren, aufeinander folgenden
Hindernissen. Ein Parcours im Kletterwald besteht im Durchschnitt aus 10 bis 20
einzelne Elemente. Diese Elemente sind zwischen zwei Plattformen befestigt,
welche an einen Baum oder Mast angebracht sind. Ein Parcours kann
unterschiedliche Entfernungen zum Boden haben. Eine Spanne von zwei bis zwolf
Metern ist in einem Kletterwald nicht ungewohnlich.

Kletterwald: Der Begriff Kletterwald ist nicht einheitlich definiert. So werden
Kletterwalder auch oft als Klettergarten, Kletterpark, Seilgarten oder
Waldseilgarten bezeichnet. In dieser Arbeit wird ausschlieflich der Begriff
Kletterwald benutzt. Ein Kletterwald besteht aus einem oder mehreren Parcours.
Diese Parcours werden in einen vorhandenen, lebenden Baumbestand befestigt.
Somit ist jeder Kletterwald fiir sich einzigartig, da er in schon bestehende
Waldsysteme individuell eingebaut wird. Meist werden verschieden schwere
Parcours angeboten, um fir jeden Anspruch etwas bieten zu kénnen. So kénnten
die Parcours zum Beispiel von Einsteiger bis Experte gestaffelt sein. Ein Parcours
besteht aus mehreren, aufeinander folgenden Elementen. Diese Elemente
werden hauptsachlich zwischen zwei Baumen aufgebaut. Es ist auch denkbar,
aushilfsweise Pfihle zu nutzen, welche anstelle des Baumes, als End- oder
Startpunkt dienen. Kletterwalder sind touristisch orientiert. Das heift, Sie sind
darauf angelegt, der Masse an Kunden, ein individuelles oder in einer kleineren

Gruppe angelegtes Klettererlebnis zu ermdoglichen.
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Hochseilgarten: Ein Hochseilgarten wird entweder kiinstlich, mit Zuhilfenahme
von Holzmasten, oder vergleichbar mit einem Kletterwald in schon bestehende
Baumbestdnde eingebaut. Es sind einzelne Elemente, die von den Teilnehmern
»erklettert” werden. Diese Elemente erfordern jedoch einen héheren Aufwand fiir
die Kletterer. Sie agieren hier im Team. Planung, Sicherung und das Klettern
Ubernehmen die Teilnehmer in Eigenverantwortung. Unterstitzt werden Sie
durch einen oder mehreren Trainern. Nur die Teamarbeit fiihrt unter
Zuhilfenahme der Anweisungen des Trainers zum Erfolg. Genutzt wird dieser
Bereich beispielsweise zur Verbesserung der Chemie in der Arbeits-oder
Lerngruppe.

Niedrigseilgarten: Im Niedrigseilgarten werden Hinderniselemente in geringer
Hohe zwischen Bdaumen oder Pfdhlen installiert. Diese Hindernisse werden im
Team bewaltigt. Auf Grund der geringen Hohe, findet die Personensicherung
durch Spotting' der anderen Teilnehmer statt. Meist dient diese Installation als
Vorbereitung auf den Hochseilgarten und wird somit dem Teameventbereich mit
angeschlossen. Ein Trainer zur professionellen Anleitung ist hier, wie auch im
Hochseilgartenbereich Pflicht.

Waldrallye: Eine Waldrallye setzt sich aus verschiedenen Stationen zusammen.
Diese Stationen koénnten beispielsweise BogenschieRen, Hochseilgartenelemente
und Outdoor-Spiele, wie Wettsdgen und Wettnageleinschlagen enthalten. Hier gilt
es in Teams gegeneinander anzutreten. Der SpaRfaktor und die Teamarbeit
stehen hier im Vordergrund.

Incentive: Als Incentive bezeichnet man Veranstaltungen von Unternehmen mit
Anreizcharakter. So werden Betriebsausfliige beispielsweise als Incentive geplant.
Diese Firmenveranstaltungen gehen (ber die (iblichen Spal3- und Geselligkeitsziele
hinaus. Sie sollen nachhaltig wirken. Ziel ist zum Beispiel die Férderung von
Mitarbeitermotivation, des Teamgeistes und der Moral innerhalb eines

Unternehmens.’

! Sicherung von Personen auf niedrigen Kletterelementen durch Teammitglieder. Die
Hande werden in geringem Abstand zur zu sichernden Person gehalten.

% vgl.: http://de.wikipedia.org/wiki/Incentive#incentive-Events
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3.2 Geschichte
Dieses Kapitel erldautert, so kurz wie moglich, die Entstehungsgeschichte von
Kletterwaldern. Es soll dem Leser einen historischen Hintergrund geben, jedoch

nicht zu weit ausschweifen.

Erziehung und Militar: 1875 wurde der erste Seilgarten in Frankreich errichtet.
Dieser Urseilgarten diente jedoch eher der korperlichen Starkung, als des
Erlebnisses Klettern. In diesem Sinne wurden auch wdhrend des zweiten
Weltkrieges Seilgarten eingesetzt. Das britische Militdar nutzte die
Hindernisparcours zum Training der korperlichen Fitness wahrend des 2.
Weltkrieges. Etwa zur gleichen Zeit (1941) setzte Kurt Hahn, der Reformpadagoge
Deutschlands, Seilgarten als erlebnispadagogisches Element ein. Die erzieherische
Wirksamkeit durch das Klettern im Team wurden Bestandteil seiner Outward-
Bound- Schulen. In den USA der 60er Jahre finden sich Seilgérten als zentrales
Element in Outdoor-Seminaren wieder. Nach diesem Vorbild entstehen nun auch
in Deutschland zahlreiche erlebnispadagogischen Kletterwalder beziehungsweise
Hochseilgarten.

Kommerzielles Klettern: Der Beginn des betreuten Baumkletterns findet in den
80er Jahren des 20. Jahrhunderts in Frankreich statt. Zu dieser Zeit wurden die
ersten Seiltechniken beim Baumklettern angewendet und seitdem stetig
weiterentwickelt. Es folgte, im Jahre 1989, die Griindung des Vereins les
Accrobranchés, welcher die erste oOffentlich kommerzielle Tatigkeit des
Baumkletterns initiilerte. Einer der ersten Vorldufer des dauerhaften
Kletterwaldes, der bis heute bestehende Kletterwald “Le Fort des Russes” ,
entstand 1989 in der Region Jura, im Osten Frankreichs, an der Grenze zur
Schweiz. Der erste Kletterwald, wie er heute existiert, wurde 1995 im
franzdsischen Alpengebiet in Serre-Chevallier erbaut. Zundchst entstanden die
meisten dieser Kletterwalder hauptsachlich in den Bergregionen, als Ersatz fiir den
Wintersport wahrend der Sommermonate.

Explosion in Deutschland: Die ersten Kletterwalder Deutschlands entstanden

nahezu zeitgleich 2004 in P6hl/Sachsen und in Immenstaad /Baden-

* Kurzschulen Hahnscher Pragung, in denen Kinder aus sozial vollig unterschiedlichen
Schichten 4 Wochen lang mit- und voneinander lernen. Diese Kurzschulen fanden in freier
Natur statt
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Wiirttemberg®. Seit diesem Zeitpunkt gab es eine explosionsartige Vermehrung
von Kletterwaldern. Zum heutigen Zeitpunkt sind es bereits 244 Kletterwalder
Deutschlandweit® . Doch damit ist der Markt noch nicht gesittigt. In Deutschland

entstehen noch immer Kletterwalder. Diese sind vor allem touristisch gepragt.

4, AbenteuerPark Potsdam

Der AbenteuerPark Potsdam ist ein noch sehr junges mittelstdndisches
Unternehmen mit Sitz in Potsdam. Nach dreijahriger Konzeption und
Vorbereitung wurde auf dem Telegrafenberg in Potsdam im Marz 2008 der
AbenteuerPark Potsdam eréffnet. Das Unternehmen hat seinen Platz im Sport-
und Freizeitsegment der Outdoor-Branche. In den ersten Jahren des Bestehens
wurden bereits eindrucksvolle Auszeichnungen erlangt. So hat der Betrieb die
Auszeichnung des Griinderchampions 2009 im Land Brandenburg erhalten.
Dariber hinaus hat die Homepage den Website-Award Berlin-Brandenburg 2010
gewonnen. Der AbenteuerPark ist in die Gruppe der Kletterwalder einzuordnen.
Kletterwdlder werden auch als Klettergarten, Kletterparks, Seilgdrten oder
Waldseilgarten bezeichnet. Ziel ist es das ,Erlebnis Klettern“ fir den Kunden
leicht konsumierbar anzubieten. Mit 150 Kletterelementen und einer
Gesamtlange von 1,7 Kilometern verfligt der Abenteuerpark Gber den grofRten
Kletterwald mit einem durchlaufenden Sicherheitssystem in Europa. Neben zehn
Parcours mit bis zu zwolf Metern Hohe gibt es einen separaten
Teamtrainingsbereich mit einem Hochseilgarten, einem Niedrigseilgarten und
weiteren Eventflachen flr Firmen und Vereine. Erganzend sind erlebnisorientierte
Teamangebote wie BogenschieRBen, Seilbriickenbau, Waldrallyes und Outdoor-
Spiele buchbar. In der ersten Saison wurden ganze 55.000 Besucher empfangen.

Die Pramierung als GriinderChampion 2009 wiirdigte diesen Erfolg.

4.1 Aufbau

In diesem Abschnitt werden die einzelnen Arbeitsbereiche des AbenteuerParks

beschrieben.

¢ Bezug nehmend auf Aussage von Christian Wolf (siehe Quellen)

> vgl.: http://www.kletterparks.info/
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4.1.1 Kletterwald

Der Kletterwald besteht aus 10 Parcours, die sich aus 150 Elementen auf
insgesamt 1,7 km Lange erstrecken. Schwierigkeiten von Anfdanger bis Experte
kénnen hier vom Kunden bewiltigt werden. Der Betrieb im Kletterwald bildet das
Hauptgeschaft des AbenteuerParks. Die Besonderheit im AbenteuerPark Potsdam
ist das durchgehende Sicherheitssystem, welches dem Kunden eine bestmogliche
Sicherung gewahrt. StandardmaRig ist es Ublich, dass sich der Kletterer zwischen
zwei Elementen, mittels zwei Karabiner, selbstindig vom Sicherungsseil
abkoppelt. Dies birgt hohe Gefahren vor einem Sturz aus den Baumen. Mittels
des durchlaufenden Sicherheitssystems ist das im AbenteuerPark Potsdam nicht
der Fall. Die Bearbeitung der anfallenden Aufgaben im Kletterwald {ibernehmen
die ParkRanger®. Der ParkRanger Ubernimmt die Aufgaben der Einweisung des
Kunden, die Uberwachung des Kletterwaldes sowie Rettungen im Kletterwald und

personliche Ranger-Fithrungen auf Anfrage. ’

4.1.2 Eventbereich

Der Team- und Eventbereich umfasst die Organisation und Durchsetzung von
Firmenincentives®. Die Verantwortlichen fir diesen Bereich, sind die
Firmenkundenbetreuer. Sie beraten Unternehmen beziiglich der Umsetzung von
verschiedensten Teamevents, schreiben Angebote, sind flr die Buchung von
Team-Trainern’ zustindig und kommunizieren die Abliufe (Catering,
Teamaktionen, Personal) an den Park beziehungsweise die Parkmanager. Bei den
Teamevents lassen sich verschiedenste Bausteinen zu individuelle Events
gestalten. Zu den Bausteinen gehoéren: Hochseilgarten, Niedrigseilgarten,
BogenschielRen, Waldralleys, Orientierungstouren, Seilbriicken- und Katapultbau,
Geschicklichkeitsspiele, der Kletterwald, anspruchsvolle Caterings und

Prasentationen liber Beamer im hauseigenen Riesen—TentipilO. Aus diesen Einzel-

® Mitarbeiter im Bereich Kletterwald
7 Vgl.: http://abenteuerpark.de

& Aktion um nachhaltige, teambildende Effekte unter den Mitarbeitern eines
Unternehmens zu erzielen

° Ausgebildetes Personal des APP zur Betreuung von Eventkunden

'° GroRes Indianerzelt zur Unterbringung von Kundschaft
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Bausteinen stellt die Firmenkundenbetreuung in Absprache mit dem Kunden ein
individueller Event zusammen. Auch finden vereinzelt Sonderveranstaltungen
statt, welche von den Firmenkundenbetreuern koordiniert werden. ' Die
Durchsetzung von Aktivitaiten am Kunden {ibernimmt der Team-Trainer. Team-
Trainer werden nach Bedarf eingesetzt. Erst wenn Anfragen durch Firmenkunden
an den Teambereich entstehen, wird an den Team-Trainer herangegangen. Er
begleitet die Gruppe bei der Durchfiihrung, der in diesem Abschnitt genannten

Event-Bausteine.

4.1.3 Bistro

Das Waldbistro sorgt fiir die Verpflegung der Laufkundschaft, fiir die Reservierung
und Gestaltung von Tischen (z.B. fiir einen Kindergeburtstag), sowie fur die
Vorbereitung und Durchfiihrung der Caterings fiir die Eventkunden®. Letzterer
Punkt Bedarf einer engen Zusammenarbeit mit dem Eventbereich. Die
Sonnenterasse mit dem dazugehorigen Tentipi dienen als Veranstaltungsort fir

unsere Kunden.

4.2 Hierarchie

Der AbenteuerPark Potsdam verfligt Uber eine flache, geradlinige Hierarchie. Der
Park ist in verschiedene Arbeitsbereiche geteilt. Jeder Bereich hat eine gewisse
Anzahl von Fihrungspersonal, welches fiir die Organisation und Koordinierung
zustandig ist. Darunter befinden sich die ,zu fiihrenden Mitarbeiter”. Im
Arbeitsbereich Kletterwald ist der Parkmanager beispielsweise fir die Leitung der
ParkRanger zustiandig. Den Bereichsleitern weisungsbefugt, stehen der

Geschaftsfiihrer und der Assistent der Geschéaftsfiihrung, dariiber. Die

" vgl.: http://abenteuerpark.de

12 Unternehmenskunden, welche Tagesevents buchen
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Geschaftsleitung

Assistenz der
Geschaftsleitung und
Personalbeauftragter

Kletterwald Bistro Team- und Event Externe
Bereich
Parkmanager Bistromanager Eventkunden- z.B.: Buchhaltung
betreuer
3 1 2 Webdesign
Parkranger Bistro-Personal Team-Trainer
32 10 8

Abbildung 1. Hierarchie-Organigramm

Geschaftsleitung gibt die strategischen Ziele aus. Die Assistenz der
Geschaftsleitung ist fir die Umsetzung der Ziele im Unternehmen und fir das
Personalmanagement zustandig. Abbildung 1 verbildlicht die Hierarchie zum

besseren Verstandnis.

5. Personalmanagement im AbenteuerPark Potsdam

Der AbenteuerPark Potsdam ist ein sehr junges Unternehmen. Mit der Er6ffnung
im Marz 2008 sind erst zweieinhalb Jahre vergangen. Das heillt auch, das
Personalwesen befindet sich noch in der Entwicklung. Ganz davon abgesehen, das
das Personalmanagement nie an einem Ziel der absoluten Perfektion ankommt.
Es wird sich immer mit der Zeit, das heilft mit gesellschaftlichen, wirtschaftlichen
oder technologischen Neuerungen verandern mussen. Diese Arbeit soll den IST-
Zustand beleuchten und eine perspektivische Moglichkeit aufzeigen, das

Zusammenspiel zwischen Unternehmen und Mitarbeiter zu optimieren. Folgende
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Kapitel beleuchten die Einzelnen Bereiche des allgemeinen

Personalmanagements, Bezug nehmend auf die Durchfiihrung im AbenteuerPark.

5.1 Wozu Personalmanagement?

Wozu eigentlich Personalmanagement? Regelt sich das nicht von allein? Die
Einstellung des Personals wird per Ausschreibung erledigt. Die Einfihrung in den
neuen Arbeitsplatz (ibernimmt das Flihrungspersonal und mit der Routine spielt
sich das alles ein. Die Motivation muss schon vom Arbeitnehmer selbst kommen.
SchlieBlich wird er daflir bezahlt! Eigentlich geht es nur um die pinktliche
Entlohnung. Eher ein Verwaltungsakt. Personalmanagement, ein Selbstlaufer...
Unternehmen mit dieser Einstellung lassen Wettbewerbsvorteile auf der Strecke.
Auch kleinere Unternehmen brauchen ein intelligentes Personalmanagement.
Anforderungen an Qualitdt und Quantitat andern sich auf lange Sicht. Um darauf
im Vorhinein reagieren zu kdnnen, muss langfristige Planung stattfinden. Personal
ausgebildet werden. Personal weitergebildet werden. Personal eingestellt
werden. Personal entlassen werden. Doch wer passt zu meinem Unternehmen
oder passt dieses Unternehmen zum Arbeitnehmer? Die Gesellschaft verandert
sich. Und damit ihre Werte. Es gibt eine Entwicklung von der
Wohlstandsgesellschaft zu einer eher kritischen und differenzierten Gesellschaft.
Kreativitdt, Autonomie und Selbstverwirklichung gewinnen gegeniber den
Pflichtwerten wie Disziplin, Flei- und Pflichterfillung einen immer hdéheren
Stellenwert.”® Der Arbeitnehmer wird anspruchsvoller. Um diese steigenden
Anspriiche zu erflllen Bedarf es im Unternehmen an einem oder mehreren
Personalbeauftragten, die auf die Bedirfnisse der Mitarbeiter reagieren oder
lhnen ein Ohr schenken. Mitarbeiter wollen mit Entscheiden, das Gefiihl von
Wichtigkeit im Unternehmen haben und vielleicht auch selbst etwas am
Arbeitsplatz verdndern kénnen. Zudem sollte das kreative und schopferische
Potenzial der Unternehmensressource Mensch genutzt werden. Das Schliisselwort
heilt Kommunikation. Durch eine funktionierende betriebliche Kommunikation
werden Probleme meist schon im Ansatz gel6st, Arbeitsablaufe verbessert und ein
Gefuhl der Mitsprache fiir alle im Unternehmen gesichert. Die Umsetzung all
dessen kann Personalmanagement liefern. Folgende Punkte werden dies im Detail

aufzeigen.

B vgl.: Biihner (2005) Seite 25
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5.2 Personal- und Personalbedarfsplanung

Die Personalbedarfsplanung hat den Soll-Personalbestand zu ermitteln. Dabei sind
die Quantitat, sowie die Qualitat zu bericksichtigen. Mit anderen Worten: Wie
viel Personal wird benétigt und welche Kriterien missen erfillt werden, um dem
Arbeitsanspruch gerecht zu werden. Auch beinhaltet es Personal zeitlich und
raumlich exakt nach Bedarf aufzustellen."

Im dritten Jahr nach der Er6ffnung des APP hat sich ein gewisser Stamm an
Mitarbeitern gebildet. Dieser Personalstamm entwickelte sich anfangs
hauptsachlich in Eigendynamik. Die Griinder Mauro Buttler und Wolfgang Blinten
akquirierten die ersten Mitarbeiter im Bekannten- und Freundeskreis. In der Zeit
des Aufbaus der Anlage wurden unter anderem Personen angesprochen, die sich
fir die BaumaBnahmen in der Albert-Einstein-StraRe interessierten. Sie wurden
Uber den Bau eines Kletterwaldes informiert und mogliche Arbeitsplatze in
Aussicht gestellt. Mundpropaganda begann stattzufinden. Gerade an der
Universitat Potsdam fand die Aussicht auf eine Arbeit in der Sport- und
Freizeitbranche hohen Anklang. Bis zur Eréffnung, im Marz 2008, hatte sich mit
diesem eher unkonventionellen Mittel ein ausreichender Pool an Mithelfern fur
den APP gebildet. Die Bedarfsplanung ging von einem Personalbedarfswert von 20
Personen aus. Zur Zeit der Eroffnung bestand der Personalpool aus 27 Personen.
Bis auf eine Festanstellung, aus Griinden von europaischen Subventionen, wurden
ausschlieBlich Mini-Jobber und Freiberufler beschaftigt. Da niemand genau
wusste wie das Geschaft Kletterwald anlaufen wirde, konnte somit, durch
Vermeidung  von hohen Fixkosten, das Risiko  einer  falschen
Personalbedarfsplanung gesenkt werden. Mitarbeiter werden auf Bedarf
eingesetzt. Wenn kein Bedarf besteht, entstehen auch keine weiteren Kosten
durch Personalldhne und Gehalter. Nach der Eréffnung stellte sich ziemlich schnell
heraus, dass mehr Personal benétigt wiirde. Die Besucherzahlen Uberstiegen die
Erwartungen. Im ersten Monat (Marz) kommen rund 3500 Besucher. Im April sind
es schon rund 5000. Dieser Ansturm an Kunden ist mit 27 Mitarbeitern nicht mehr
zu stemmen. Es folgt eine Personalunterdeckung®, die eine Erhéhung der

Arbeitsleistung durch Mehrarbeit bedingt. Diese Mehrarbeit kann nicht

' vgl.: Stelzer Rothe, Hohmeister (2001), S.46

> Netto-Personalbedarf wird unterschritten. Es sind weniger Arbeitnehmer vorhanden als
Arbeit zu verrichten ist.
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permanent von Mitarbeitern erbracht werden. Dies fihrt Anfang Mai zur
Ausbildung neuer ParkRanger. Die Ausbildung lbernehmen erfahrene Team-
Trainer, die schon langer in der Branche aktiv sind. So wachst der Mitarbeiterpool
auf 40 Personen an. Diese Erfahrung bringt die Betreiber der Anlage zur
Erkenntnis, den Mitarbeiterstamm immer weiter anwachsen zu lassen, um im
ausreichenden Malle Personal nach Bedarf stellen zu kénnen. Es wird ein
Reservebedarf'® festgestellt und darauf reagiert. Im Juli sind es schon 70
Mitarbeiter. An diesem Beispiel ist zu erkennen, dass Personalbedarfsplanung
ohne Erfahrung in dieser Dienstleistungs-Sportbranche schwer zu realisieren ist.
Selbst die Branche steckte noch in den Kinderschuhen. Fremde Erfahrungswerte
aus anderen Kletterwaldern waren nur sparlich vorhanden. Anstelle der Planung
des Bedarfs entsteht eine Reaktion auf die Umstande und Entwicklungen. Der
Prozess des , Learning bei Doing” sollte in der Folgezeit eine stabilere Planung des

Mitarbeiterbedarfs schaffen.

5.3 Personalbeschaffung und —Auswahl

Personalbeschaffung hat die Aufgabe geeignete Bewerber fiir ein Unternehmen
zu beschaffen. Die Bewerber sollen Kriterien erfiillen, die fiir die Anforderungen
am jeweiligen Arbeitsplatz dienlich sind. Die Erstellung von Ausschreibungen,
sowie die anschlieRende Entscheidung liber eine Einstellung der Bewerberin oder
des Bewerbers gehoren zu diesem Aufgabengebiet."’

Der AbenteuerPark Potsdam schreibt seine Stellen hauptsachlich auf der
Homepage aus. Hier werden verschiedene Stellen und deren Voraussetzung an
den Bewerber veroffentlicht. So sieht die Ausschreibung fiir den ParkRanger wie
folgt aus:

ParkRanger (m/w)

Sie moéchten eng mit Kunden arbeiten. Sie sind sportlich fit, hohentauglich und
absolut ,wetterfest”. Als ParkRanger sind Sie bei uns ,ganz nah dran“ am
Kundengeschehen. Sie sind der erste Ansprechpartner fiir unsere Kunden,
unterstiitzen sie am Boden und in der Hohe. Sie helfen beim Anziehen der

Ausristung, weisen unsere Kunden ein und geben Hilfestellungen in den Parcours.

'® Mitarbeiterbedarf zur Kompensierung von Mitarbeiterausfallen, sowie unerwarteten
Anforderungssteigerungen im Arbeitsbetrieb

7 vgl.: Stelzer Rothe, Hohmeister (2001), S.58
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Voraussetzungen:

e Liebe zum Klettern und Interesse an der Outdoor-Freizeit-Industrie

e  Starke Kunden- und Serviceorientierung

e  Teamfdhigkeit

e Selbstdndige freundliche Arbeitsweise

e  Sicherheitsverstandnis

e Sportlichkeit

e  Absolute Hohentauglichkeit

e  Zeitliche Flexibilitat, vor allem am Wochenende

e Belastbarkeit

e  Erste-Hilfe-Nachweis

e Erste Erfahrungen in einem der folgenden Bereiche: Klettern, Kinder- und
Schulklassenbetreuung,  Trainer oder Ubungsleiter, Erlebnispiddagogik,
Kundenmanagement und dhnlichem

e Gern auch als Minijob, Saisonkraft oder 400-Euro-Job™®

Auf die Stellenanzeige erfolgt das Senden der Bewerbungsunterlagen per Post
oder E-Mail. Nach einem personlichen Gesprach an der zukiinftigen Arbeitsstelle,
entscheidet der Personalbeauftragte Uber Einstellung und den Zeitraum der
Arbeitsaufnahme. Da es sich hier um eine Tatigkeit als Saisonkraft handelt (von
Marz bis Oktober), werden neue Krafte vorzugsweise im Frihjahr eingestellt.
Dadurch ist gesichert, dass das neue Personal alle Auffrischungen und
Weiterbildungen am Anfang der Saison in Anspruch nehmen kann und auf dem
neusten betrieblichen Stand in die neue Saison geht. Dieses System der
Personalbeschaffung ist sehr passiv. Der Bewerber kommt mit dem Aufruf der
Homepage auf den Arbeitgeber zu. Um den Kreis der moglichen, vielleicht auch
besser qualifizierten Arbeitnehmer zu vergréBern, sollten weitere Anzeigen
geschaltet werden. Laut den angegebenen Kriterien konnen geeignete
Plattformen gefunden werden. So zum Beispiel in Kletterforen. Hier ist das
Interesse am Klettern im Vorhinein vorhanden. Grundkenntnisse, wie
Knotenkunde®, Art des Klettermaterials und Verhalten beim Sichern und Retten,

sind mit hoherer Wahrscheinlichkeit gegeben als bei Intuitivbewerbungen. Eine

18 Auszug: http://abenteuerpark.de/UeberUns/Jobs/

% Lehre von der Herstellung, Unterscheidung und Anwendung von Knoten
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weitere Moglichkeit wéare die Bekanntmachung an der Universitdt Potsdam.
Sportstudenten erfiillen hochstwahrscheinlich die Anforderungen Sportlichkeit
und korperliche Belastbarkeit. Dieses aktive Vorgehen erhoéht die
Wahrscheinlichkeit qualitativ gute Mitarbeiter zu akquirieren und somit die

Qualitat der Mitarbeiter zu erhéhen.

5.4 Personaleinsatz

Der Personaleinsatz schlieRt sich der Personalbeschaffung an. Es beschreibt die
raumliche und zeitliche Zuordnung des Personals auf Verfligbare Stellen.
Qualitats- und Quantititsanspriiche missen gewahrt werden.”

Der Personaleinsatz im APP ist sehr Flexibel gestaltet. Es gibt einen Pool an
Festangestellten, die den Grundstock des Personals stellen. Diese sind vor allem
die Bereichsleiter und Manager des AbenteuerParks. Alle weiteren Mitarbeiter
werden vom APP nach Bedarf gebucht. Der Ablauf sieht wie folgt aus. Jeder
Mitarbeiter bekommt Zugriff auf eine Tabelle mit Verfligbarkeiten fir den
folgenden Monat. Diese Tabelle befindet sich Online und ist somit immer auf dem
neusten Stand. Fiir jeden Tag des Monats kann der Arbeitnehmer festhalten, in
welchem Rahmen er verfligbar ist. Wenn Bedarf nach Personal besteht wird er
Uber dieses System gebucht. Die Buchung erfolgt durch eine Griinunterlegung des
Tages in der Reihe des Mitarbeiters. Abbildung 2 verbildlicht dies.

August So Mo Die Mi Do Fr Sa
Name Mitarbeiter Bereich 1 2 3 4 5 6 7
XXXXXXXXXXX APB g X X g v v g
XXXXXXXXXXX APB \ g g \ g - -
XXXXXXXXXXX APM U g g g 8:30-E g 8:30-E
XXXXXXXXXXX APM frei U U U U U frei
XXXXXXXXXXX APM 8:30-E 8:30-E 8:30-E 8:30-E 8.30-E 8:30-E_ [8.30-E
XXXXXXXXXXX APM frei frei 8.30-E 8:30-E 9:30-E frei frei
XXXXXXXXXXX APR X X X X X X X
XXXXXXXXXXX APR X X X X X X
XXXXXXXXXXX APR g g g g g g X
XXXXXXXXXXX APR v v g g g X X
XXXXXXXXXXX APR v g v Y \ 10-E X
XXXXXXXXXXX APR g g g g g g g

g= ganztags v= vormittag U= Urlaub APB=Bistro APR=Ranger

x= nicht verfligbar n= nachmittag E=Ende APM=Manager APF=Firmen

Abbildung 2. Verfiigbarkeitstabelle

~ Vgl.: http://de.wikipedia.org/wiki/Personaleinsatz
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Dieses moderne System des Personaleinsatzes hat verschiedene Vorteile. Zum
einen erleichtert es die Aufgabe des Personalbeauftragten, da die Mitarbeiter lhre
Verfligbarkeiten eigenstandig eintragen und diese nicht erfragt werden missen.
Des Weiteren sorgt eine flexible Arbeitsplanung fir mehr Zufriedenheit des
Mitarbeiters. Er kann in Eigenverantwortung seine Arbeitszeiten gestalten und hat
eine vollstdandige Transparenz. Dasselbe System findet im Teambereich statt. Da
die Firmenevents nicht taglich stattfinden, werden hier nur die Tage und Zeiten
gelistet an denen ein Trainerbedarf besteht.

Durch den gekonnten Personaleinsatz lassen sich die Beziehung und Motivation
des Mitarbeiters zur ausgefiihrten Tatigkeit verbessern. Bestdndiger Einsatz des
Personals an gleicher Stelle, mit gleichen Kompetenzen und Aufgaben kann
schnell demotivierend wirken. Die intrinsische Arbeitsmotivation®" sinkt. Der
Arbeitnehmer will als vollstindiger Mensch gesehen werden und nicht als
bestimmter Arbeitsablauf. Um dies zu gewadhren gilt es folgende Punkte in den
Personaleinsatzprozess einzubauen. Arbeitserweiterung, Arbeitsbereicherung und
Arbeitsplatzwechsel sind hierbei die Schlagwérter.

Die Arbeitserweiterung bedeutet, dem Mitarbeiter neue Aufgaben zuzuteilen, die
seine Tatigkeit bereichern. Ziel ist es die Monotonie am Arbeitsplatz zu verringern.
Hierbei muss beachtet werden, dass naturlich nicht nur Arbeit hinzukommen darf.
Eine Uberforderung soll nicht der Effekt sein. Eine gesunde Umsetzung dieser
Anforderung sind im AbenteuerPark Potsdam vorhanden. So gibt es fur den
ParkRanger verschiedene Aufgabenbereiche, die zu erfiillen sind. Diese bestehen
aus Arbeit an der Kasse und Gurtausgabe, Sicherheitseinweisung der Kunden in
die Abldufe beim , Erklettern” der Parcours, die Aufsicht in der Kletteranlage und
die tagliche Kontrolle der Parcours auf Gefahren und Schaden. Fir die
Firmenkundenbetreuer kann die aktive Kundenakquise eine Erweiterung der
Arbeitstatigkeit darstellen. Zum jetzigen Zeitpunkt findet die Kundengewinnung
hauptsachlich passiv statt. Der potenzielle Kunde wird zwar (ber Beitrdge in
Zeitungen, Auftritten bei Veranstaltungen und Auslage von Flyern informiert,
jedoch tritt er im Endeffekt selbst an den APP heran. Gezieltes Ansprechen von

Unternehmen auf dem Weg der E-Mail oder eines Telefonats kann die Nachfrage

I Motivation zur Arbeit, die von innen heraus , aus dem eigenen Bedirfnis entsteht

2 Vgl.: http://www.wirtschaftslexikon24.net/d/personaleinsatz/personaleinsatz.htm
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nach Teamevents verbessern. Doch gerade im Bereich der Eventkundenbetreuung
ist die Gefahr der zu hohen Beanspruchung gro3. Die Personalstdrke von zwei
Eventkundenbetreuern kann zu schnell Uberstrapaziert werden. Weshalb eine
aktive Kundenakquise nur durch Personalaufstockung oder durch die Verlagerung
in Auftragsschwéchere Zeiten” umsetzbar scheint. Fiir die Team-Trainer besteht
die Arbeitserweiterung in der Durchfiihrung von verschiedenen Aktionen im
Team-Bereich. So sind Aktionen im Hochseilgarten, die Betreuung von
Orientierungstouren und Waldrallyes sowie Durchflihrung von Klassenabenteuern
moglich. Auch der Einsatz im Kletterwald kann wahrgenommen werden. Da die
Team-Events unregelmaRig stattfinden, sollte keine Monotonie aufkommen.
Dariber hinaus ist jede zu betreuende Event-Gruppe in Punkto Eigendynamik und
Prioritaten bei der Nachhaltigkeit®* unterschiedlich.

Die Arbeitsbereicherung beschreibt den Hinzugewinn von Verantwortung und
Kompetenzen von Mitarbeitern in einem Arbeitsbereich. Der Mitarbeiter wachst
mit seinen Anforderungen. Umsetzung findet das System der
Arbeitsbereicherung im Bereich Kletterwald fiir die ParkRanger. Hier besteht die
Praxis des verschiedenen Levels von Mitarbeitern. Sie ist in drei Gruppen
gestaffelt. Der Level eins ParkRanger hat die Kompetenz zur Durchfiihrung von
Einweisungen und der Aufsicht im Kletterwald. Der Level zwei ParkRanger kann
dartber hinaus Rettungen® durchfiihren. Der Level drei ParkRanger ist im Stande
die Leitung des Kletterwaldes zu ibernehmen. Die verschiedenen Levels kénnen
durch Erfahrung und Weiterbildungen erreicht werden. Dieser selbst erarbeitete
Kompetenzgewinn motiviert den Mitarbeiter seine Tatigkeit so gut wie moglich zu
vollziehen und hat den positiven Effekt der Wissensweitergabe von hoheren zu
niedrigen Levels.

Der Arbeitsplatzwechsel ist selbsterklarend und beschreibt den Wechsel zwischen
verschiedenen Arbeitsbereichen. Ein gewiinschter Effekt ist der Monotonie am
eingearbeiteten Platz zu entkommen, andere Bereiche einzusehen und ein Gefihl

fir einen groReren Teil des Unternehmens zu bekommen. Der Bereichsblindheit

23 . . . " . .
Zum Saisonbeginn im Marz oder Saisonende im November
24 . . . .
Verschiedene Zielsetzungen wie Teamchemie, Spal}, Kennenlernen, etc.
25 o . . N .
Abseilen von Kunden aus den Parcours, zum Beispiel bei auftretender Héhenangst

?® Eingeschrankte Sichtweise durch einseitigen Einsatz im Betrieb
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wird damit entgegengewirkt. Die Moglichkeit besteht auch im APP. So sind Team-
Trainer und vereinzelt Bistroangestellte auch im Kletterwald tatig. Es bleibt jedoch
zu bezweifeln, dass in einem so (bersichtlichen Unternehmen ein
gewinnbringender Effekt erzielt wird. In groBeren Unternehmen, mit einer langen
Betriebszugehorigkeit macht diese MaBnahme sicherlich Sinn. Doch in unserem
Beispiel, bei einer hohen Anzahl von Studenten, die die Tatigkeit eher als
Nebenverdienst sehen, flihrt die Mallnahme wohl am ehesten zu Verwirrung und
einen Verlust von Produktivitat. Standige Einarbeitungsphasen hindern den

reibungslosen Arbeitsablauf wohl eher.

5.5 Personalentwicklung

Personalentwicklung umfasst all die MalRnahmen, die auf eine Veranderung der
Qualifikationen  von  Arbeitskraften  abzielen”’.  Weiterbildungen  und
LehrmaRnahmen zur Verbesserung der Arbeitskraft oder als Reaktion auf
veranderte Umstdande, wie zum Beispiel technologischer Fortschritt, werden in
diesem Bereich behandelt.

Es finden verschiedene MaRnahmen zur Personalentwicklung im APP statt. Zum
einen, werden die Team-Trainer jahrlich durch eine Auffrischung neu geschult. Die
Durchfiihrung von angebotenen Aktionen des Teambereiches wird besprochen.
Sicherungstechniken werden geprobt, Abldufe kommuniziert und die
Durchfiihrung in der Gruppe nachempfunden. Die Auffrischung wird durch einen
erfahrenen Trainer (bernommen. Selbiges geschieht im Bereich des
Kletterwaldes. Neues Ranger-Personal wird ausgebildet und die Altere Belegschaft
aufgefrischt. Neuerungen, wie Hoéhensicherungsgerite®®, neue Parcours und
veranderte Preise werden kommuniziert. Mit dem Start in die Saison muss jeder
Mitarbeiter auf demselben Grundstand sein.

AuRerdem finden nach Bedarf Ausbildungen zum Sicherheitsmanager nach
Standarts der IAPA? statt. Einheitliche Standards in Bezug auf Sicherheit,

Organisation und Mitarbeiterflihrung in AbenteuerParks werden dem Teilnehmer

%’ vgl.: Stelzer Rothe, Hohmeister (2001), S.153
8 zur Rettung aus der Ho6he bendtigte Vorrichtung

% International Adventure Park Association : Dachverband zur Herausbildung von
einheitlichen Standards hinsichtlich Bau, Betrieb und Ausbildung in Kletterwaldern
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hier vermittelt. ** Eine einheitliche Ausbildung oder Auffrischung in den Bereichen
Bistro und Firmenkundenbetreuung ist nicht gegeben. Auch die Weiterbildung
von Fihrungskraften im Bereich Mitarbeiterfiihrung wird vernachlassigt. Mit
Flihrungskraften sind hier verschiedene Mitarbeiter angesprochen. Im Bereich
Kletterwald sind das die Parkmanager, die fiir die Flhrung der ParkRanger
verantwortlich sind. Im Bereich Bistro die/der Hauptverantwortliche, welche/r fiir
die  Bistroangestellten  verantwortlich ist. Im  Teambereich die
Eventkundenbetreuer, mit der Aufgabe die Team-Trainer zu organisieren und zu
informieren. Nicht zu vergessen das Personalmanagement selbst, das keinerlei

Weiterbildungsmalnahmen genieft.

5.6 Personalfiihrung

Personalfiihrung beschreibt die Umsetzung von Unternehmenszielen durch eine
zielorientiert bewusste Beeinflussung der Mitarbeiter durch lhre Vorgesetzten.™
So knapp die Beschreibung zur Personalfiihrung klingt, desto komplexer ist Sie.
Denn hier geht es darum eine Beziehung zwischen Unternehmern,
Fiihrungskraften und Mitarbeitern zu schaffen. Eine Beziehung zwischen
verschiedensten Individuen, die liber langere Zeit, im Sinne eines gemeinsamen
Ziels miteinander arbeiten. Die Erhaltung und Verbesserung lhres Arbeitsplatzes.
Um dieses Ziel fiir alle Beschéftigten eines Unternehmens zu gewahren, muss man

sich zu allen erst folgenden Fragen stellen:

5.6.1 Wie funktioniert Filhrung?

Fiihrung soll informieren, kommunizieren, kooperieren, beurteilen, entwickeln,
entscheiden und motivieren.*” Das Ziel ist die Beeinflussung des Verhaltens der im
Unternehmen beschaftigten Personen zur Steigerung der Produktivitdit oder
Leistungsbereitschaft. Es soll Anreiz geschafft werden, nach dem der Mitarbeiter
von allein, seine Aufgaben qualitativ hochwertig erfiillt. Er soll ein selbststdndiges
Streben oder Wollen zur Ablieferung einer guten Arbeit entwickeln. Dies erreicht

der Fihrende durch Motivierung. Moderne Personalfiihrung sieht diese Tatigkeit

30 Vgl.: http://www.iapa.cc/
1 vgl.: http://www.wirtschaftslexikon24.net/d/personalfuehrung/personalfuehrung.htm

32 vgl.: Vgl.: Stelzer Rothe, Hohmeister (2001), S.127
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als Hauptfeld der Aufgaben der Personalfiihrung. Hier gilt es zuerst den Begriff
Motivation zu kldren. Die Grundlage der Motivation sind individuelle Bediirfnisse.
Aus dem Streben des Menschen, seine Bedirfnisse zu befriedigen, resultieren
Verhaltensbereitschaften, die als Motive bezeichnet werden. Mit Motiv wird alles
bezeichnet, was eine zielgerichtete Handlung in Gang setzt. Motivation ist ein
Sammelbegriff flir viele Umgangssprachliche Ausdriicke, wie zum Beispiel Trieb,
Drang, Streben und Wollen.** Bezugnehmend auf die Bedirfnishierarchie von
Maslow (1977)** sind das folgende:

1.Physiologische Bediirfnisse:

Grundbedirfnisse des Organismus nach Sauerstoff, Nahrung, Getranken, Ruhe, Schlaf,
Sexualitat;

2. Sicherheitsbediirfnisse:

Sicherheit vor physischer Existenzbedrohung,

Arbeitsplatz ohne hohes Verletzungsrisiko, Gesundheit, gesicherter Arbeitsplatz/
Einkommen, stabile Umwelt;

3. Soziale Bediirfnisse / Bindungen:

Wunsch nach Gruppenzugehdrigkeit und

Geselligkeit, nach Freundschaft und Zuneigung sowie nach gutem Arbeitsklima; 21

4. Bediirfnis nach Wertschitzung / Selbstachtung:

Streben nach Selbstachtung

oder Selbstwertschatzung, Anerkennung durch andere, hohes soziales Ansehen,
Macht, Prestige, Lob und Anerkennung fiir geleistete Arbeit;

5. Bediirfnis nach Selbstverwirklichung:

Streben nach Erfillung des Selbst-

Konzeptes, Kreativitat, Verwirklichung der eigenen Moglichkeiten, Einbringen

eigener Vorstellungen und Verbesserungen am Arbeitsplatz

Aus diesen Bediirfnissen entstehen Motive. Motive die den Mitarbeiter zu seiner

Leistung veranlassen, sind Intrinsische® und Extrinsische®® Motive. Motivationen

3 vgl.: Nicole Miiller (2005)

** Amerikanischer Pschologe

% Der Mensch interessiert sich fir das, was er selbst tut. Er handelt aus eigenem Antrieb.
Es besteht eine Motivation von innen heraus.

*® Der Mensch wird fiir seine Tatigkeit belohnt. Es besteht eine Motivation von aulRen.
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von Innen sowie von AulRen gehen bei einer Handlung meist ,Hand in Hand“. So
lasst sich beispielsweise in der Handlung des Besuches eines Fitnesscenters
zweierlei erkennen. Zum einen , Die Freude an der Bewegung”, als intrinsisches
Motiv und zum Anderen ,Die Anerkennung durch Freunde”, als extrinsisches
Motiv. Auf den Arbeitsplatz bezogen, erstellte Frederick Herzberg®’ 1959 die Zwei-
Faktoren-Theorie. Laut Herzberg gibt es zwei EinflussgroRen, die die
Arbeitsmotivation bestimmen. Zum einen die Hygienefaktoren, welche
vergleichbar mit extrinsischer Motivation ist. Und zum anderen die Motivatoren,
die die intrinsische Motivation wiederspiegeln. Die Zustandigkeit dieser Faktoren
beschreibt Herzberg wie folgt. Hygienefaktoren erschaffen ,Unzufriedenheit”,
beziehungsweise ,Nicht-Unzufriedenheit”. Motivatoren hingegen erschaffen

,Zufriedenheit” oder ,Nicht Zufriedenheit”. 3

Durch Hygienefaktoren kann also Hygienefaktoren: (extrinsisch)

keine  Zufriedenheit entstehen. Sie | e Unternehmenspolitik
e Qualitat der Personalfiihrung

¢ Arbeitsbeziehungen
Was jedoch der Grundstein fiir | e Arbeitsbedingungen und

Zufriedenheit ist. Motivatoren sind in Arberi]tslplatzsicherheit
e Gehalt

kann nur ,Nicht Unzufrieden” machen.

der Lage ,Zufriedenheit” zu schaffen.

An einem einfachen Beispiel ldsst sich | Motivatoren: (intrinsisch)
e Leistungserfolg

¢ Anerkennung der Arbeit
niedriger Lohn kann unzufrieden | e Verantwortung

¢ Aufstiegs- und
Entfaltungsmoglichkeiten

das verstandlich erklaren. Ein

machen, jedoch ist die Zufriedenheit

von Angestellten durch Lohn nicht
unbegrenzt steigerbar. Die Abbildung 1 verbildlicht die Feststellung Herzbergs. Die
linke Seite beschreibt die Hygienefaktoren. Die rechte Seite beschreibt die
Motivatoren. Die Skala am unteren Bildrand beschreibt die Unzufriedenheit,
beziehungsweise die Zufriedenheit (von links nach rechts) die erreicht wird.
Bestmogliches Ergebnis der Hygienefaktoren liegt also bei Null. Hier ist absolute
Nicht-Unzufriedenheit hergestellt. Der Mitarbeiter fiihlt sich gleichgiiltig und

findet keinen Grund sich zu beschweren.

%7 Us-amerikanischer Professor der Arbeitswissenschaft (1923- 2000)

*® http://de.wikipedia.org/wiki/Zwei-Faktoren-Theorie_%28Herzberg%29
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Faktoren von 1844 Ereignissen wahrend der Arbeit, Faktoren von 1763 Ereignissen wahrend der Arbeit,
die zu extremer Unzufriedenheit fuhren die zu extremer Zufriedenheit fuhren
prozentuale Haufigkeit prozentuale Haufigkeit

Etfolgserlebnis
Anerkennung
Arbeit selbst

Yerantwortungsgefihl +
Fortschritt

Wachstum

Firmenpolitik und Verwaltung
Technische Kompetenz der Vorgesetzten
Persdnliche Beziehung zu Yorgesetzten
Arbeitshedingungen

Einkommen

Persdnliche Beziehung zu Kollegen

Einfluld auf Privatleben

Perstnliche Beziehung zu Untergehenen

Status
Sicherheit

Abbildung 3: 2- Faktoren-Theorie Herzbergs

Wenn nun Motivatoren wirken, ist der Mitarbeiter vollkommen zufrieden. Dieser
Idealfall wird in der Realitat nicht vorkommen. Nur der Wille des Unternehmens,
so nah wie moglich in diese Richtung zu kommen ist entscheidend. Dazu beitragen
kann geschultes Flhrungspersonal. Der gezielte Einsatz von bestimmten
Befdhigungen motiviert Mitarbeiter ungemein. Um diese Aufgabe erfolgreich
anzugehen bedarf es vier Hauptkompetenzen besonders. Uberzeugungskraft,
Zielorientierung, Feedback-und Kritikfahigkeit sowie Einflhlungsvermagen.* Die
Fahigkeit der Einflussnahme auf das Denken und Handeln anderer wird als
Uberzeugungskraft beschrieben.* Was Uberzeugungskraft erreichen soll, ist das
sich die Mitarbeiter mit einer Sache Identifizieren. Die Sache kann das
Unternehmen an sich sein oder auch ein bestimmtes Arbeitsprojekt. Um den
Mitarbeiter flir eine Sache zu gewinnen braucht es einer verstandlichen,
transparenten Argumentation. Die bedeutet zum einen Hintergriinde und
Vorhaben zu tGibermitteln. Doch auch das ,Zuh6ren” spielt eine wichtige Rolle. Nur
wenn Sie die Argumente lhres Gegenilbers gehort haben, konnen Sie darauf
eingehen. Auch ein Perspektivwechsel in die Situation des Mitarbeiters ist sehr
hilfreich. Aus welcher Sicht nimmt er die Dinge wahr und welchen Nutzen und

welche Ziele verfolgt er. Wobei wir bei Fahigkeit zwei sind:

¥ Vgl.: Rainer Niermeyer (2007) S.11

“%vgl.: Rainer Niermeyer (2006) S.73
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Die Zielsetzung. Kein Wind ist demjenigen ginstig, der nicht weil}, wohin er

1.** Um eine Motivation im Arbeitnehmer zu erwecken braucht es Ziele.

segeln wil
Wenn er nicht weil}, warum er etwas macht, ergibt die Tatigkeit schnell keinen
Sinn mehr. Das Erreichen von Zielen hingegen schafft Motivation. Umso schwerer
das erreichte Ziel, desto groRRer ist die geschaffene Motivation. Jedoch diirfen
keine Unerreichbaren Ziele gesteckt werden. Dies hat den gegenteiligen Effekt.
Eine ausgewogene Mischung aus leicht erreichbaren Zielen und hoheren
Anforderungen bringt den Mitarbeiter auf ,Hochtouren”. Feedback- und
Kritikfahigkeit beschreibt den Austausch von Rickmeldungen Uber bestimmte
Verhaltensweisen. Diese konnen negativ und positiv ausfallen. Beide
Moglichkeiten sind fahig zu motivieren. Wichtig ist nicht aus dem Bauch heraus
Kritik zu Gben. Es sollte im Vorhinein ab gewéagt werden, welchen Effekt die Kritik
zur Folge hat. Als letzte Fahigkeit ist das Einfiihlungsvermégen zu nennen. Als
einfihlender Mensch wird derjenige beschrieben, der in der Lage ist andere
Menschen richtig einzuschdtzen und zu verstehen. Denn nur wer das Verhalten
von Anderen versteht und darauf eine angemessene Reaktion zeigt, wird
Mitarbeiter im gegenseitigen Interesse fiihren kdnnen. Eine Fiihrungsperson sollte
sich fragen welche der vier Fahigkeiten in ausreichendem Malie vorhanden sind
und kontinuierlich an der Verbesserung derer arbeiten. Ist die Fihrungsperson in
diesen Punkten sehr leistungsfdhig, ist ein groRer Schritt zum motivierten
Mitarbeiter getan. Trotz der Auflistung der vier Filhrungskompetenzen, muss uns
klar sein, dass es nicht ,Die” Eigenschaft, die das Fihren absolut erfolgreich
umsetzt. Diese Fahigkeiten sind lediglich fordernd. Die vollstandige Beeinflussung
der Motivation des Mitarbeiters ist dem Vorgesetztem nicht gegeben. Er kann
nur von auBen auf eine Person wirken. Das heif3t sie kann anregen, begeistern,
delegieren, ermutigen oder Freiraume schaffen. Der Fiihrende baut sozusagen
eine fruchtbare Umgebung auf um Ziele zu erreichen und die Produktivitdt zu
steigern. Im besten Fall wirkt diese Handlung auf die Intrinsische Motivation des
Mitarbeiters. Wenn der Arbeitnehmer aus sich selbst den Drang verspiirt seine
Tatigkeit im Unternehmen so gut wie moglich zu absolvieren, ist die

Personalfiihrung am Ziel seiner Arbeit.

1 Zitat: Michel Eyquem de Montaigne, franzosischer Humanist (1533 - 1592)
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5.6.2 Kommunikation als Instrument der Fiihrung

Kommunikation ist das Fundament auf dem Fiihrung aufbaut. Sobald mindestens
zwei Menschen aufeinandertreffen findet Sie statt. Das erste Axiom** Paul
Wazlawiks: ,,Man kann nicht nicht kommunizieren” beschreibt dies treffend.

Da nach Wazlawik durchgangig Kommunikation stattfindet, muss man diese also
nicht erst erschaffen. Sie besteht allgegenwartig und bedarf ausschliefilich
geregelter Strukturen, um sie konstruktiv einzusetzen. Um eine funktionierende
Kommunikation zu sichern, braucht es zu aller Erst eine Konstruktion. Man kdnnte
auch sagen einer Hierarchie der Kommunikation. Uber diese jeder Mitarbeiter, zu
jeder Zeit, alle notigen Informationen erhadlt. Dadurch werden Arbeitsablaufe,
Richtlinien, Anweisungen, Ziele des Unternehmens und Verhaltensregeln
verstandlich. Wichtig ist eine klare, nachvollziehbare Struktur. Jeder Mitarbeiter
muss sich dieser bewusst sein und sie gewissenhaft umsetzen. Dabei ist es von
groBer Bedeutung, dass aufeinander aufbauende Ebenen nicht umgangen
werden.

Ein weiterer Punkt ist die Vollstandigkeit von Informationsiibermittlung. Hinter
jeder Anweisung muss ein nachvollziehbareres Argument stehen. Kein
Mitarbeiter, wird Befehle nur befolgen, ohne sich Gedanken {ber den
Hintergrund zu machen. Wenn dieser Hintergrund nicht ausreichend beschrieben
ist, kdnnen falsche Auffassungen entstehen und fiir Unruhe im Unternehmen
sorgen. So kann die Anweisung lauten: ,, Bitte nutze zum Abspiilen des Geschirrs
das Waschbecken.” Der Hintergrund, dass die Spilmaschine defekt ist und Wasser
austritt wird verschwiegen. Der Mitarbeiter sucht nach dem Hintergrund dieser

Anweisung. Ein falscher Riickschluss kdnnte sein:

e Der Vorgesetzte will mich nur bestrafen, weil wir im Vorhinein eine
Meinungsverschiedenheit hatten.

e Der Vorgesetzte hdlt mich nicht fiir fahig genug die Maschine zu bedienen.

Selbst bei dieser eher unwichtigen Anweisung kann also Unmut entstehen. Wie
sind dann die Folgen, wenn ein Mitarbeiter ohne Begriindung nach Hause

geschickt wird oder in einen ungeliebten Arbeitsbereich zugeteilt wird? Trotz

42 . .
Grundsatz einer Theorie
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vielleicht  nachvollziehbarer  Hintergrinde  kénnen  durch  schlechte
Informationstibermittlung Spannungen entstehen.

Ein wichtiges Instrument der betrieblichen Kommunikation st die
Mitarbeiterversammlung. Zu dieser Versammlung sind alle Arbeitnehmer, sowie
die Arbeitgeber zu einem bestimmten Termin einzuberufen. Wichtige Fragen,
Verbesserungsvorschlage, Arbeitsablaufe, Ideen, Probleme und weitere
Angelegenheiten bezliglich des taglichen Arbeitsvorganges werden hier
besprochen. Diese Zusammenkunft ist von héchster Wichtigkeit, da es nur hier die
Moglichkeit gibt im gesamten Team, ohne Ablenkung durch Arbeit miteinander zu
sprechen und sich untereinander auszutauschen. Es entstehen einige positive

Effekte flir Personalfiihrung sowie Personal.

Zur Durchfiihrung gibt es nur ein Paar Regeln:
1. Alle Teilnehmer sind gleichwertig.
2. Essprichtimmer nur einer.

3. Aussagen muissen argumentativ unterlegt werden.

Die Durchfiihrung von Mitarbeiterversammlungen fand in den Jahren 2008 bis
2009 kontinuierlich statt. In der laufenden Saison 2010 finden bis zum jetzigen
Zeitpunkt keine statt. Ein wichtiges Instrument des Personalmanagements ist
nicht im Einsatz.

Eine dhnliche MalRnahme ist die Zusammenkunft des Managements zu einem
bestimmten Zeitpunkt im Unternehmen. Als Management im AbenteuerPark sind
die Geschéftsleitung und die Bereichsmanager angesprochen. Ziel dieses Treffens
sind Absprachen bezlglich der anstehenden Aufgaben, Ziele und
Vorgehensweisen. Die Manager informieren lhr unterstelltes Personal lber die
besprochenen Themen und verkiinden Ziele. Eine strukturierte und strategische
Planung mit festen Zielvorgaben macht Erfolg messbar. Das Erreichen von
ausgegebenen Zielen motiviert Flhrungspersonal sowie Mitarbeiter. Vorstellbar

ware eine wochentliche oder monatliche Zusammenkunft.

5.6.3 Wie wird gefiihrt?
In diesem Kapitel behandeln wir den Flhrungsstil. Ziel ist es den idealsten
Flihrungsstil eines jungen modernen Unternehmens zu finden. Es gibt

verschiedene Fiihrungsstile, die zur Auswahl stehen. Ich méchte in diesem Kapitel

Udo Nachtigal (Matrikel: 21145 / Seminargruppe: Am06wS2-B) Medien- Sport- Eventmanagement
Hochschule Mittweida

26

£

MITTWEIDA
ROSSWEIN




Hochschule Mittweida (H)
University of Applied Sciences

nur auf eine Art ndaher eingehen. Nach langerer Recherche sollte sich dieser als
optimal flir verschiedene Arbeitssituationen herausstellen. Die Rede ist vom
Reifegradmodell der Fihrung nach Hersey/Blanchard. Dieser vereint
situationsbedingt verschiedene Konzepte der Filhrung durch einen Vorgesetzten.
Ob das Flhrungsverhalten aufgabenorientiert oder beziehungsorientiert
ausgepragt ist, hangt von dem Reifegrad des Geflihrten ab. Der Reifegrad ergibt
sich aus der Erfahrung, der Ausbildung und des Wissensstandes des Mitarbeiters
beziiglich der durchzufiihrenden Arbeit. Die Anwendung der Fihrungsstile
verlauft von autoritar” (bei geringem/keinem Reifegrad des Mitarbeiters) zu
integrativ*, Uber partizipativ®®>, bis zum kooperativen*®/delegierenden

Flihrungsstil (bei héchstem Reifegrad des Mitarbeiters).

Die situative Flilhrungstheorie von Hersey/Blanchard
Wirksame Fihrungsstie (S 1 bis S ;)

hoch

A 33 Sz
Partizipativer Int=qrierander
Fiihrungsstl Fiihnungsstl
Bezichungs- X Fiihrungssfil
cnentierung \ des Vorgesetzten
Delegationsstil Autoritirer
__/ FLhrungssQ\h
S, 5,
niedrig
riedrig Aufgabenanentierung=——— hoch
hoch ml&el | rigdirig Aufgabenrelevanter
reif Reifegrad der
M M= | M | M, Mitarbeiter

Quelle: Hersey, P /Blanchard, K. H. (1977), 5. 194

Abbildung 4. Das Reifegradmodell der Fithrung von Hersey/Blanchard (1977)

i Vorgesetzter entscheidet ohne Konsultation der Mitarbeiter

o Entscheidungen werden vom Vorgesetzten getroffen, Mitarbeiter kann seine Meinung
dazu dulRern

** Der Mitarbeiter entwickelt Vorschlage zu Arbeitsvorgangen, der Vorgesetzte wahlt aus

“ Der Mitarbeiter entscheidet nach Aufgabeniibergabe selbst, der Vorgesetzte koordiniert
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« M1: Mitarbeiter, die Verantwortung weder (ibernehmen wollen noch
kénnen
« M2: Mitarbeiter, die zwar Verantwortung Gibernehmen wollen, aber noch
nicht kdnnen
« Ma3: Mitarbeiter, die zwar Verantwortung Gibernehmen kdénnen, aber nicht
wollen
« Ma4: Mitarbeiter, die sowohl Verantwortung Gibernehmen wollen als auch
kdnnen
Je nach Reifegrad ist ein unterschiedlicher Fiihrungsstil notwendig:
« S1 (unterweisen): erfordert ein starkes aufgabenbezogenes Verhalten des
Vorgesetzten unter genauen Vorgaben und Leistungskontrolle
o S2 (verkaufen): macht eine direkte Fiihrung bei gleichzeitiger sozio-
emotionaler Unterstiitzung des Mitarbeiters erforderlich
« S3(partizipieren): starke Beziehungsorientierung durch aktive
Beteiligung des Mitarbeiters an Entscheidungen.
o Sd(delegieren): die Aufgaben koénnen vollstdindig an den
Mitarbeiter delegiert werden
Dieses Modell geht davon aus, dass es nicht den ,,geeignetsten” Flihrungsstil gibt.
Je nach Situation und Mitarbeiter sind verschiedene Fihrungsarten angebracht.
So ist es verstandlich, dass der Mitarbeiter mit sehr geringem Reifegrad (wenig bis
gar keine Erfahrung) eine autoritdre Flhrung bendtigt. Also jemanden der |hm
alles sagt, was er zu tun hat. So wird er sehr aufgabenorientiert in die Arbeit
eingefiihrt. Ein hoherer Reifegrad erfordert nicht mehr so viel Autoritat. Hier ist
eine hohere Beziehungsorientierung angebracht. Der Mitarbeiter bringt sich aktiv
in die Entscheidungen ein. Sobald der Geflihrte den hochstmoglichen Reifegrad
erreicht, sinkt die Aufgaben- sowie Beziehungsorientierung auf ein Minimum. Der
Vorgesetzte muss dann nur noch delegieren. Die Durchfiihrung der Arbeit sowie
die zu treffenden Entscheidungen tbernimmt der Gefiihrte eigenstandig. Dieses
System hat den Vorteil, dass individuell auf den Mitarbeiter eingegangen wird.
Dieser durchlauft eine Art Ausbildung am Arbeitsplatz und erntet als Belohnung
mehr Verantwortung und die Maoglichkeit zu individuellen Entscheidungen. Durch
diese Methode findet systematische Personalentwicklung statt.
Der AbenteuerPark Potsdam hat keinen festgelegten Flihrungsstil. Jedoch zeigt
die Durchfiihrung Parallelen. Der integrierte und partizipierte Fihrungsstil wird

meiner subjektiven Einschatzung nach erfolgreich durchgefiihrt. So erlangt der
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ParkRanger im Kletterwald mit steigender Erfahrung auch mehr Verantwortung.
Er wird zudem durch ein Levelsystem (Kapitel 5.5: Personalentwicklung:
Arbeitsbereicherung) nach auflen hin als erfahrener Mitarbeiter erkennbar.
Kollegen mit einem geringeren Reifegrad finden schnell einen Ansprechpartner
fir Hilfestellungen und eine klare Struktur der Rangordnung wird hergestellt.
Ausbaufahig sind, im Vergleich zur situativen Fihrungstheorie von Hersey und

Blanchard (siehe oben), der autoritdre Fihrungsstil und der Delegationsstil.

Neue Mitarbeiter (braucht Autoritdt)brauchen klare, strukturierte Anweisungen
um Arbeitsabldufe in Fleisch und Blut Ubergehen zu lassen. Und das ,in
Abhdngigkeit zur Lernfahigkeit des Angestellten, liber einen langeren Zeitraum.
Diesen Zeitraum muss der direkte Vorgesetzte einschatzen. Ein zu friher
Ubergang in die eigenverantwortliche Wahrnehmung des Arbeitsalltags kann zu
Unsicherheit des Angestellten flihren. Fehler sind somit sehr wahrscheinlich. Ab
einem bestimmten Zeitpunkt sollte der Mitarbeiter selbst eine hohere
Verantwortung einfordern. Ist dies nicht der Fall muss der Vorgesetzte deutlich
kommunizieren, dass es an der Zeit ist mehr Verantwortung zu tibernehmen. Der
Ubergang muss nachvollziehbar fiir den Mitarbeiter sein.

Auf der anderen Seite brauchen Kollegen mit dem hochsten Reifegrad
(Delegation ist ausreichend)das Gefiihl der volligen Eigenverantwortung. Einzig
die Ubermittlung der Arbeitsaufgabe ist hier vom Vorgesetzten gefordert. Danach
wird diese eigenstandig und individuell erfillt. Wichtig ist hier nur die Erreichung
des ausgegebenen Ziels. Wie dieser Weg aussieht ist dem Mitarbeiter des
hochsten Reifegrads selbst (iberlassen. Natlrlich gelten bei der Umsetzung die
Rahmenbedingungen (zum Beispiel Sicherheitsanweisungen) des Unternehmens.
Man spricht dem Mitarbeiter somit sein vollstes Vertrauen aus. Dieses sollte nicht
durch Einmischung des Vorgesetzten wieder zerstort werden. Wenn der
Mitarbeiter Hilfestellungen braucht wird er darauf aufmerksam machen.

In den letzten beiden Fiihrungsstilen zeigt der AbenteuerPark noch Schwachen.
Am Anfang der Entwicklung braucht es mehr Autoritdit und am Ende der
Entwicklung weniger Einmischung. Diese Einschatzung ist aus der Beobachtung
entstanden. Sie ist sehr subjektiv. Ob sich diese Meinung bestatigt, wird sich in

der Auswertung des Mitarbeiterbogens zeigen.
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5.6.4 Was kann schief gehen? - Hochststrafe fiir das Unternehmen

Die Art der Personalfiihrung kann in zwei verschiedene Richtungen fiihren.
Entweder in eine positive, in der der Mitarbeiter zufrieden und motiviert der
geforderten Arbeit nachgeht. In diesem Fall ist es dem Menschen ein inneres
Bedirfnis dem Unternehmen seine volle Leistungsfahigkeit entgegen zu bringen.
Oder Sie kann den Arbeitnehmer unzufrieden stimmen und Frustrieren. In diesem
Fall besteht die Gefahr der ,Inneren Kindigung” oder der vertraglichen
Kindigung. Bei der Inneren Kiindigung wird nicht der Arbeitsvertrag, sondern der
“psychologische Vertrag” gekiindigt. Es ist ein personlicher Zustand des
Mitarbeiters, bei dem er sich aus der Arbeitsumgebung durch Verweigerung von
Eigeninitiative und Einsatzbereitschaft im Unternehmen entfernt. Auf die Frage
was ,Innere  Kindigung” sei, antwortete ein Teilnehmer eines
Mitarbeiterseminars treffend: ,Ich werde die taglich anfallende Routinearbeit
erledigen, mich nicht mehr aufregen (iber das, was im Unternehmen passiert,
plinktlich erscheinen, aber vor allem pinktlich nach Hause gehen und mich
meinem Privatleben, das heiRt meiner Familie und meinem Hobby widmen“.*’
Dies ist der fatalste Fall flir ein Unternehmen. Ein Mitarbeiter, der gleich einem
Roboter , Anweisungen befolgt, aber kein weiteres Engagement zeigt. Der Verlust
einer der wichtigsten Ressourcen eines Betriebs. Die Ressource des innovativen,
kreativen, mitdenkenden Teilhabers am Unternehmen. Die Entstehung der

»Inneren Kiindigung” aus der Sicht des Mitarbeiters:

Schritt 1: Die Arbeitssituation wird subjektiv ,,diagnostiziert. Fallt diese Bewertung
positiv aus, flhlt sich der Mitarbeiter wohl und wird sich flr die gestellten Ziele
engagieren. Er wird seine Fahigkeiten und Potenziale zur Verfligung stellen.
Schritt 2: Fallt die Bewertung negativ aus, wird er nach Mdglichkeiten suchen die
Situation zu beeinflussen oder zu verandern. Die Schlussfolgerung ist entweder
das Bestehen einer verdnderbaren Situation oder dass er keine
Beeinflussungschancen wahrnimmt.

Schritt 3: Fir den Fall das der Mitarbeiter die Moglichkeit einer Verdanderung
sieht, wird er jetzt seine Bedirfnisse und Erwartungen artikulieren. Diese

Ubermittelte Unzufriedenheit (an eine FlUhrungsperson) ist ein Zeichen von

*”Von Ralf D. Brinkmann, Kurt H. Stapf (2005), S. 14
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Motivation und Engagement. Denn er mochte etwas verandern. Man spricht hier
von konstruktiver Unzufriedenheit.

Schritt 4: StoRt die konstruktive Unzufriedenheit mehrmals auf kein Gehor durch
den Vorgesetzten und findet keine Veranderung statt, schldgt diese zu resignative
Unzufriedenheit um. Im Extremfall hat dies die , Innere Kiindigung” zur Folge oder

den Entschluss zur Kiindigung, also Fluktuation.*®

6. Analyse und perspektivische Betrachtung des AbenteuerPark

Im folgenden Kapitel wird eine Ist-Analyse des AbenteuerParks Potsdam
durchgefiihrt und darauf aufbauend eine perspektivische Betrachtung
vorgenommen. Die gewonnenen Erkenntnisse sollen zur Optimierung der
Arbeitsprozesse und -Rahmenbedingungen beziglich des Personalmanagements
dienen. Die Durchfiihrung ist angelehnt an eine SWOT-Analyse®. In diesem Fall
wird dieses Instrument jedoch nicht zur Markt- oder Konkurrenzanalyse genutzt.
Es wird angewandt auf die derzeitige Durchfiihrung des Personalmanagements.
Ziel ist es Gefahren zu erkennen, Schwachen auszubessern, Moglichkeiten zu
nutzen und Starken beizubehalten oder gar noch weiter zu optimieren. Die
Herausstellung  von Starken und Schwachen bildet die Ist-Analyse. Zur

perspektivischen Betrachtung werden Gefahren und Méglichkeiten erlautert.

6.1 Instrumente der Datenerhebung

Zur Feststellung der Ist-Situation wird ausschlieBlich auf Primdrdatenerhebung
zuriickgegriffen. Dies bedeutet alle gewonnenen Daten wurden speziell fir die
Zwecke dieser Untersuchung erstmalig zusammengetragen und es wurde nicht
auf vorhandende Daten zuriickgegriffen. Die Vorteile der Primardatenerhebung
liegen in der hohen Aktualitdit und des hohen Zielbezugs der gewonnenen
Information. Als Nachteil ldsst sich ein hoher Zeitaufwand nennen, der fir diese
Zwecke gern in Kauf genommen wird™. Folgende Instrumente wurden verwendet:
Personliches Interview, Beobachtung und Mitarbeiterbefragung. Die folgenden

Punkte erlautern die Nutzung dieser Instrumente naher.

a8 Vgl.: Gerhard Comelli, Lutz von Rosenstiel (2003)

49 Ermittlung von Starken, Schwachen, Moglichkeiten und Gefahren in einem Betrieb

*% vgl.: Meifiner (2004) S. 24
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6.1.1 Personliches Interview mit dem Assistenten der
Geschaftsfithrung Christian Wolf

Zur besseren Einschatzung der gegenwartigen Situation im AbenteuerPark,
beziiglich des Personalmanagements, wird auf Erkenntnisse aus einem
personlichen Interview mit Christian Wolf zurlickgegriffen. Er ist zustandig fir das
Personalwesen und seit Beginn der Eroffnung des Parks im Unternehmen
beschéftigt. Seine Ansichten, Erfahrungen und Detailinformationen Uber den Park
werden in die Ist-Situation sowie Ist-Analyse einfliefen. Das Interview wurde in
einer unstrukturierten, freien Form durchgefiihrt. So dass sich das Gesprach
entwickeln konnte und nicht starr nach Punkten abgearbeitet wird. Die daraus
geschlossenen Erkenntnisse, sowie Aussagen werden mit dem Verweis auf dieses

Gesprach gekennzeichnet.

6.1.2 Beobachtung

Durch die eigene Beschaftigung im AbenteuerPark Potsdam (iber einem Zeitraum
von anderthalb Jahren, werden auch eigene Beobachtungen mit in die
Auswertung einflieBen. Da diese naturgemall sehr subjektiv sind, werden sie
ausschlieBlich angewandt, wenn Sie durch Fakten aus der Mitarbeiterbefragung

oder anderen objektiven Quellen zu untermauern sind.

6.1.3 Mitarbeiterbefragung

Die Mitarbeiterbefragung bildet das Hauptinstrument der Datenerhebung. Die
gewonnenen statistischen Daten, sind wegweisend fir die Auswertung.
Unterstiitzt werden diese durch die persodnliche Beobachtung, sowie dem
personlichen Interview. 30 Mitarbeiter nahmen an der Befragung Teil. Bei einer
Belegschaft von rund 60 Personen sind das 50 % der Mitarbeiter des
AbenteuerPark Potsdam. Durch den Einsatz des Personals nach Bedarf, sind nicht
immer alle potenziellen Arbeitnehmer in einem gewissen Zeitraum erreichbar. Die

Befragung fand lber einen Zeitraum von zwei Wochen statt (06.08.-20.08.2010).

6.1.3.1 Formeller Aufbau
Es wurde die Methode der Befragung gewahlt, um ein Meinungsbild Uber das
Empfinden der derzeitigen Arbeitssituation im AbenteuerPark Potsdam aus der

Sicht der Mitarbeiter zu ermitteln. Bei der Befragung wird zwischen dem
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personlichen oder telefonischen Interview und der schriftlichen Befragung
unterschieden. In dieser Arbeit wurde die schriftliche Befragung gewahlt. Grund
hierfir ist die Moglichkeit die Befragung ohne Anwesenheit des Initiators
durchfiihren zu kénnen. Da, durch die flexible Arbeitszeitgestaltung, eine tagliche
Anwesenheit von Noten ware, um jeden Mitarbeiter erreichen zu kénnen. Zudem
haben bei dieser Art der Befragung die Ansichten und Merkmale des Interviewers
keinen Einfluss auf die befragten Personen. Zudem bleibt fiir die Beantwortung
der Fragen genug Zeit um sie zu Uberdenken und nach bestem Gewissen
beantworten zu kénnen. Es gibt keinen Zeitdruck der unbewusst auf den
Befragten ausgelibt wird. >* Der Aufbau des Fragebogens ist als standardisiert zu
beschreiben. Jeder Teilnehmer bekommt die gleichen Fragen, in gleicher
Reihenfolge, mit den gleichen Antwortmoglichkeiten zur Beantwortung. Es
werden hauptsachlich geschlossene Fragen genutzt. Die Antwortmoglichkeiten
beschranken sich hier auf vorgegebene Kategorien oder Skalen. Der Vorteil
bestent in der unkomplizierten, schnellen Beantwortungsmoglichkeit des
Befragten, dem geringen Aufwand bei der Auswertung und der hoéheren
Durchfiihrung- und Auswertungsobjektivitdt. Bei den geschlossenen Fragen sind
keine individuellen Antwortmoglichkeiten erwiinscht, da entweder keine andere
Kategorie moglich ist oder nach einer Bewertung gefragt wird. Darliber hinaus
wird die halboffene Frage genutzt. Diese hat die Eigenschaften einer
geschlossenen Frage zuziglich einer individuellen Antwortmoglichkeit in der
Kategorie ,Sonstiges”, um vielleicht nicht bedachte Kategorien nicht
auszuschlieBen.

Auch die offene Frage wird bei der vorgestellten Mitarbeiterbefragung genutzt.
Sie lasst dem Befragten alle Moglichkeiten zur Beantwortung, um individuelle
Vorstellungen und Ideen aufnehmen zu kdnnen. Hat jedoch den Nachteil des
héheren Zeitaufwandes bei der Auswertung, sowie die Gefahr der

Falschinterpretation des Auswertenden.>

> Vgl.: Vgl.: Andreas Diekmann (2008) S. 514

> vgl. Diekmann 2008,478f
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6.1.4 Inhaltlicher Aufbau

Der entwickelte Mitarbeiterfragebogen ist voll standardisiert. Er enthélt
vorwiegend geschlossene Fragen, finf halboffene Fragen und zwei offene
Fragen. Die geschlossenen Fragen ermoglichen eine schnelle unkomplizierte
Antwortmoglichkeit. Mit Hilfe der halboffenen Fragen werden nicht bedachte
Kategorien der Antwortmoglichkeiten mit eingespeist. Die offene Fragestellung
ermoglicht dem Mitarbeiter eine individuelle Stellungnahme. Die Mischung aus
diesen verschiedenen Fragen, sorgt zum einen fir eine abwechslungsreiche
Bearbeitung des Bogens, um den Befragten nicht zu langweilen. Stellungnahmen
werden genau so in Betracht gezogen, wie durch eine Skala gesteuerte
Einschatzungen. Es wurde auf eine Gbersichtliche Gestaltung und eine eindeutige
Fragestellung geachtet, sodass der Fragebogen eigenstdndig und ohne Nachfragen
auszufillen ist.

Vor der Bearbeitung des Bogens, werden alle Mitarbeiter des Parks Uber die
Hintergriinde der Befragung informiert. Zum einen wurde jeder Arbeitnehmer per
E-Mail angeschrieben. Personal, welches tagtaglich im AbenteuerPark wurde vor
Ort in die Materie eingefiihrt, sodass sie bei Fragen zur Beantwortung beratend
Hilfestellungen geben kdonnen. Zudem gibt es einen Aushang in der Nahe der

Bogen. Dieser kann im Anhang 1. nachgelesen werden.

> Vgl.: Anhang Nr.2

Udo Nachtigal (Matrikel: 21145 / Seminargruppe: Am06wS2-B) Medien- Sport- Eventmanagement
Hochschule Mittweida

34

MITT
os

£

EIDA
ROSSWEIN




Hochschule Mittweida (FH)
University of Applied Sciences

Mitarbeiterbefragung 2010

4l BB \
, QLALLD

1. Allgemeine Fragen AbenteuerPark

1.1 Wie alt sind Sie?
Unter20 Jahre [ 20-30Jahre [ tber 30 Jahre [

1.1 In welchem Bereich arbeiten Sie?
Kletterwald O Bistro O Teambereich [ Sonstiges O

1.2 Welches Arbeitsverhaltnis besteht zwischen lhnen und dem AbenteuerPark Potsdam?
Festanstellung O Freiberuflich [ 400,-€Basis [J

Praktikant O Sonstiges:

1.3 Welche Motivation haben Sie im AbenteuerPark Potsdam zu arbeiten?

Geld verdienen O Beschaftigung [0 Erfahrung in der Branche sammeln [J
Gesellschaft O Klettern als Hobby [0 Sonstiges:

Abbildung 5 Allgemeiner Teil der Befragung

Der Fragebogen beginnt mit vier allgemeinen Fragen. Frage 1.1 bestimmt die
Altersgruppe, in der sich die Person befindet. Es wurde bewusst nicht nach dem
konkreten Alter gefragt. Der Grund dafir ist die Sicherung der Anonymitat. Zwar
wird den Mitarbeitern absolute Diskretion und Anonymitat zugesichert, doch das
Gefiihl der Nachweisbarkeit der Identitat kann bleiben. Die Folge ist eine verzerrte
Beantwortung durch Soziale Erwiinschtheit™ . Frage 1.2 dient zur Erfassung des
Arbeitsbereiches. Spater konnen hieraus statistische Zusammenhinge ermittelt
werden. Eine Auswertungsfrage kdnnte sein: ,, Gibt es einen Unterschied bei den
verschiedenen Arbeitsbereichen beziglich der Arbeitsauffassung?“. Denselben
Zweck der statistischen Auswertung beziiglich des Arbeitsverhaltnisses
Ubernimmt Frage 1.3. Letzte Frage (1.4) im Allgemeinen Teil ist die Frage nach der
Motivation. Mit diesem Teil wird die Grobe Identitdt der Person festgehalten.
Nach diesen Gesichtspunkten kénnen einzelne Gruppen ausgewertet werden. Es
werden im Verlauf der Befragung keine weiteren spezifischen Merkmale zur
Person erfragt.

Die Fragen 2-6 sind ausschliefllich geschlossene Fragen. Auf die Frage: ,Wie
empfinden Sie lhre Arbeitssituation in Bezug auf folgende Merkmale?“, werden

Statements vorgegeben, die auf einer Ratingskala eingestuft werden sollen. Die

>* Sozial erwiinschte Antworten durch Angst vor Verurteilung, vgl.: Bortz,Déring (2006)
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Merkmale konnen wie folgt beurteilt werden: ,Sehr Gut/ Ziemlich Gut/
MittelmaRig/ Eher Schlecht/ Sehr Schlecht”. Dieses Mittel macht eine
unkomplizierte Auswertung und Vergleichbarkeit der Ergebnisse moglich.”> Auf
die einzelnen Beurteilungen von Merkmalen eines Fragekomplexes folgt eine
Gesamteinstufung. Bei der Fragestellung: “Wie zufrieden sind Sie insgesamt mit
diesem Bereich?“, sind folgende Einstufungsmoglichkeiten wahlbar: Sehr
Zufrieden/ Zufrieden/ MittelméaRig/ Unzufrieden/ Sehr Unzufrieden. Diese dienen
der Einschatzung des zuvor abgefragten Fragekomplexes durch den Bewertenden.
Das Mittel des Gesamteindruckes dient der Unterstilitzung oder Relativierung der
einzelnen Ergebnisse einer Fragekategorie. Als Beispiel flrr die Fragen 2-6 steht
Frage 2. In diesem Fall werden bestimmte Merkmale des Bereichs:
»Arbeitsaufgaben und Arbeitsanforderungen” durch den Bearbeiter bewertet
(Abbildung 6).

2. Arbeitsaufgaben und Arbeitsanforderungen
Wie empfinden Sie lhre Arbeitssituation in Sehr Ziemlich  Mittel- Eher Sehr
Bezug auf folgende Merkmale? gut gut magig schlecht  schlecht
Zeitdruck (] O O (1] O
Beanspruchung (kérperlich sowie geistig) O i) O ) O
Verantwortung (z.B. Material, Personal, Kunden) [ O O o O
Flexibilitat bei den Arbeitszeiten O (] [\l ] O
Einflussméglichkeiten bei Problemen am O O O O O
Arbeitsplatz
Abwechslung bei den Aufgaben O O O O i)
Zusammenarbeit mit Arbeitskollegen (] O O [ O
Wie zufrieden sind Sie insgesamt mit diesem Bereich?
Sehr zufrieden (] zufrieden [ mittelmaRig [ unzufrieden (1 sehr unzufrieden []

Abbildung 6 Arbeitsaufgabe und Arbeitsanforderung

Frage 7 arbeitet ebenfalls mit der Methode der Ratingskala. In diesem Fall soll der
Mitarbeiter jedoch seine eigene Arbeitsauffassung anhand von Tatigkeiten und
dessen Einstufung von ,Sehr wichtig” bis ,Nicht wichtig” beurteilen. Mit Hilfe
dieser Frage wird die Einstellung der Mitarbeiter gegeniiber den zu verrichtenden
Aufgaben im APP geprift. Es handelt sich hier um eine halboffene Frage, da die
Moglichkeit besteht ein eigenes Merkmal, welches flr wichtig erachtet wird,

einzutragen.

>>Vgl.: Andreas Diekmann (2008):S. 472
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7. Arbeitsauffassung

Wie wichtig empfinden Sie folgende Punkte Sehr Wichtig ~ Mittel-  Eher Nicht
in Bezug auf Ihre Tatigkeit im AbenteuerPark  Wichtig maRig  unwichtig wichtig

Freundlichkeit gegenuber dem Kunden
Sauberkeit gesamte Anlage

Organisation der Ablaufe /Anleitung der
Mitarbeiter
Sicherheit in der Anlage

Beratung des Kunden

Arbeit im Team

Eigeninitiative zeigen zu durfen
Verkaufsférderung ( der Produkte des APP)

OO008 O00
OoooodOd Oooo
Oooood Oooo
OooooOd ooo
H ELE B B ELE E

Sonstiges, das Sie fur sehr wichtig erachten:

Abbildung 7 Arbeitsauffassung

Anhand der Frage 8.1 wird die erwartete verbleibende Arbeitstatigkeit erfragt.
Aus den gewonnen Daten kann auf den Personalabgang (Fluktuation) in der
nachsten Zeit geschlossen werden. Bei einer hohen Wahrscheinlichkeit an

Abgangen, kann durch gezielte Mitarbeiterakquise friihzeitig Abhilfe geschaffen

werden.
8.1 Wie lange mochten Sie im AbenteuerPark Potsdam beschéftigt bleiben? 37
So lange wie méglich ] auf unbestimmte Zeit fid] so lange ich studiere [
nur noch diese Saison [ bis ich eine andere Stelle finde [ gar nicht mehr O

Abbildung 8 Perspektive

Die beiden folgenden Punkte, erfragen mit welchen Gegebenheiten der
Mitarbeiter zufrieden, sowie unzufrieden ist. Die Antwortmoglichkeiten bleiben
bei beiden Fragen dieselben. Die zu wdahlenden Punkte sind im Laufe der
Ratingskalen von Frage zwei bis sechs schon einmal gestellt worden. Hier wird das

erhaltene Ergebnis nochmals abgesichert.

8.2 Womit sind Sie im AbenteuerPark so zufrieden wie es momentan ist?

Bezahlung (-] Mitarbeiterversammiungen O Arbeitsklima [
Arbeitszeiten [ Weiter-und Ausbildungen il Verantwortung []
Kommunikation [ Personalfiihrung [

sonstiges:

8.3 Was sollte im AbenteuerPark verandert werden?

Bezahlung O Mitarbeiterversammiungen H Arbeitsklima [
Arbeitszeiten [ Weiter-und Ausbildungen L] Verantwortung [
Kommunikation [] Personalfiihrung [

sonstiges:

Abbildung 9 Was soll verdandert werden, was bleiben?
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Den Abschluss bilden zwei offene Fragen. Sie bauen auf Frage 8.3 nach der
Unzufriedenheit auf. Falls der Mitarbeiter mit einem Umstand im Park nicht
zufrieden sein sollte, hat er hier die Chance Losungsvorschlage vorzubringen.
AulRerdem kann er Moglichkeiten aufzuweisen, wie er selbst dazu beitragen
kann(siehe Abbildung 10).

8.4 Welchen Losungsvorschlag haben Sie, wenn eine Veranderung erwiinscht ist.

8.5 Wie koénnen und wollen Sie sich einbringen, um Verbesserungen beziiglich der Arbeit im
Abenteuerpark zu erwirken?

Abbildung 10 Losungsvorschldge und personliche Einbringung

Fiir die Auswertung und Analyse wird das Programm SPSS (Statistical Package for
the Social Sciences) angewendet. Dies bietet die Moglichkeit, die Ergebnisse der

Mitarbeiterbefragung einzeln und gemeinsam zu analysieren und anhand von 38

Haufigkeits- und Kreuztabellen Zusammenhange darzustellen.

6.2 Ist-Analyse: Starken und Schwachen
Die Herausstellung von Starken und Schwachen grundieren aus den Erkenntnissen
der Mitarbeiterbefragung, der eigenen Beobachtung und dem persdnlichen

Interview mit dem Verantwortlichen fiir das Personalwesen des AbenteuerParks

Potsdam.
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6.2.1 Stadrken

Als Uberaus positiv ist das Betriebsklima herauszustellen. Dies wird durch die
Resultate der Mitarbeiterbefragung belegt. So antworten 80 % der Teilnehmer auf
die Frage nach dem Arbeitsklima im Team mit ,sehr gut” bis ,,ziemlich gut” (siehe

Diagramm 1). Die Antwortmoglichkeit ,,eher schlecht” wird nur ein Mal gewahlt.

Wie empfinden Sie das Arbeitsklima im Team?

Prozent

16,67 %

sehr gut ziemlich gut mittelmanig eher schlecht

Einschéatzung

39

Diagramm 1 Arbeitsklima

Wie empfinden Sie die Zusammenarbeit zwischen den Arbeitskollegen?

Prozent

T 1
sehr gut ziemlich gut mittelmdRig  keine Aussage

Einschédtzung

Diagramm 2 Zusammenarbeit zwischen den Arbeitskollegen

Ein fast identisches Bild ergibt sich bei der Frage nach der Zusammenarbeit im

Team. Auch hier &uBern sich 80 % ausschlieRlich positiv. Negative
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Antwortmoglichkeiten werden sogar vollstdandig ausgeschlossen (Diagramm 2).

Dieses Bild bestatigt sich in den folgenen Diagrammen (Diagramm 3 und 4)

Wie empfinden Sie die gegenseitige Unterstiitzung unter den Arbeitskollegen?

Prozent

sehr gut ziemlich gut mittelmdRig  eher schlecht

Einschétzung

Diagramm 3 Unterstiitzung unter Arbeitskollegen

Wie empfinden Sie die Konfliktbewaltigung unter den Arbeitskollegen?

Prozent

sehr gut ziemlich gut mittelmdRig  eher schlecht

Einschétzung

Diagramm 4 Konfliktbewaltigung unter Arbeitskollegen
Zur Bestdtigung der Einzelfragen dient die Gesamtbetrachtung des

Fragenkomplexes Betriebsklima. Auch hier wird der Bereich iberwiegend positiv
bewertet (Diagr.5).
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Gesamteinschatzung des Betriebsklimas.

Prozent

sehr zufrieden  zufrieden mittelméRig unzufrieden

Einschéatzung

Diagramm 5 Betriebsklima

Der Eindruck, der sich aus der eigenen Beobachtung entwickelt hat reflektiert sich

in der Mitarbeiterbefragung. Die Einstellung der Mitarbeiter zueinander ist sehr

kooperativ und konstruktiv. Auch der Umgang miteinander ist (iberwiegend

freundlich und entspannt.

Diagramm 6 Betriebsklima

Altersaufteilung im APP

W Unter 20 Jahre
[ 20-30 Jahre
[Juber 30 Jahre

Die Freizeit
nach der Arbeit

wird nicht
selten mit
einander

verbracht. Die
Mitarbeiter
stehen
demzufolge in
einem sehr
guten Verhaltnis
zueinander. Ein

Grund  hierflr

ist die verhéaltnismaRig junge Struktur des Unternehmens. 70 % der Arbeitnehmer
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sind im Alter von 20-30 Jahre. Sie befinden sich in einem vergleichbaren
Lebensabschnitt. Der Fakt des zusammen arbeitens in einem jungen dynamischen
Team scheint die Arbeitnehmer zufrieden zustellen. Dies bedeutet einen sehr
aussichtsreichen Nahrboden fiir eine gute Arbeitsleistung. Diese Sichtweise wird
auch von Christian Wolf unterstitzt. Er sieht die Hauptmotivation zur Arbeit flr
die Mitarbeiter gerade in der Arbeit mit einem jungen Team. Aus seiner Sicht
gehoren die Gesellschaft und das daraus entstehende Arbeitsklima im
ArbenteuerPark zur Hauptmotivation der Arbeitnehmer. Dem nachrangig ist die
Bezahlung. Die Aussage mdchte ich weitestgehend stiitzen. Laut Maslow (Kapitel
5.6.1) ist zwar das Sicherheitsbediirfnis des Einkommens dem sozialen Bedirfnis
der Geselligkeit und der Gruppenzugehdrigkeit iberzuordnen. Das bedeutet es
Bedarf erst der Sicherung des Einkommens, bevor soziale Aspekte eine Rolle
spielen. Jedoch sobald eine gewisse Einkommenssicherung besteht, sei sie auch
nicht zufriedenstellend, gilt das hauptsachliche Interesse dem nachst hoheren
Bedirfnis. In diesem Fall der sozialen Kontakte im Arbeitsumfeld. Dies
wiederspricht dem Resultat der Mitarbeiterumfrage. Hier steht die Motivation der
Bezahlung mit 38 % eindeutig an erster Stelle (siehe Diagramm 7). Naturliche ist

der allgemeine Beweggrund zur Arbeit die Existenzsicherung also die Bezahlung.

Motivation zur Arbeit im AbenteuerPark
jggﬁu 38,6%
(1]
35%
30%
25% 18,6%
20% 14,3% 14,3%
0, Q 0
%géﬂ I l l S/ 5,7%
5%
L:VL‘I T T T T . T -:l
o 2 & 3\ & o
& & &8 B <@ &
& B 3\ N
=) \\(b o ‘,Qv cjo
% 2% ° e
o [ <
\éo & é@
& &

Diagramm 7 Motivation zur Arbeit

, Jedoch kann jeder Arbeitnehmer entscheiden wie er sein Geld verdient. Es steht
jedem Mitarbeiter frei seinen Unterhalt auch bei einer anderen Tatigkeit, wie zum
Beispiel an der Kasse eines Discounters, zu verdienen. Da das Resultat der Frage

nach der Motivation im AbenteuerPark Potsdam zu arbeiten, zum einen den

Udo Nachtigal (Matrikel: 21145 / Seminargruppe: Am06wS2-B) Medien- Sport- Eventmanagement
Hochschule Mittweida

42




Hochschule Mittweida (FH)
University of Applied Sciences

Ergebnissen zum Bereich Betriebsklima der Mitarbeiterbefragung (Diagramm 1-5)
wiederspricht und zum anderen meiner personlichen Beobachtung und Christian
Wolfs Einschatzung nicht konform geht, raume ich einen Fehler bei der Erstellung
des Fragebogens ein. So sollte die Urspriingliche Frage 1.4: ,,Welche Motivation
haben Sie im AbenteuerPark Potsdam zu arbeiten?” wohl eher so lauten: ,Aus
welchen Motiven arbeiten Sie im AbenteuerPark Potsdam anstatt in einem
anderen Unternehmen?”. Die Ergebnisse wiirden sich meiner Meinung nach stark
voneinander differenzieren.

Eine weitere Stdrke des AbenteuerParks ist die flexible Gestaltung der
Arbeitszeiten. Diese wird Uber eine Plattform geregelt, die fiir jeden Mitarbeiter
Uber das Internet zu erreichen ist (Vgl.: Kapitel 6.3 Personaleinsatz). Jeder
Mitarbeiter kann hier zu jeder Zeit seine Verfligbarkeiten bekannt geben. Die
Buchung erfolgt dann durch das Personalmanagement. Somit kann jeder
Arbeitnehmer seine Arbeitszeiten individuell und in Eigenverantwortung
gestalten. Eine hohe Transparenz, durch die Offenlegung aller Verfiigbarkeiten der
Mitarbeiter, sowie die hohe Aktualitat der Gbermittelten Information, fihren zu

einer sehr guten Beurteilung des Personals (siehe Diagramm 8).

Wie empfinden Sie Flexibilitat der Arbeitszeiten?

16,67%

T T
sehr gut ziemlich gut mittelméBig  keine Aussage

Einschatzung

Diagramm 8 Flexibilitat der Arbeitszeiten
Uber 73 % des Personals geben diesem Merkmal eine positive Bewertung. Es
findet keine negative Bewertung statt. Durchfiihrbar wird dieses System durch

zwei  Gegebenheiten. Zum einen dem, verhaltnismaRig groRen Pool an
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Mitarbeitern. Dieser beinhaltet zum jetzigen Zeitpunkt circa 60 Personen (Stand
August 2010). Dadurch ist es fiir den Park moglich flexibel, nach Bedarf zu planen,
ohne in Personalnot zu geraten. Und zum anderen durch die Art der
Arbeitsverhéltnisse mit dem AbenteuerPark (siehe Diagramm 9). Hier st
ersichtlich, dass die Arbeitnehmer hauptsachlich freiberuflich oder auf 400€ Basis
arbeiten. Sie konnen variabel eingesetzt werden. Dies erlaubt einen hohen
Spielraum fir die Personaleinsatzplanung.Nur ein geringer Teil an
Festanstellungen ist vorhanden. Dieser Teil bildet sich vor allem aus dem
Flihrungspersonal. Mit Fihrungspersonal sind die Bereichsmanager wie
Parkmanager, Event-und Kundenbetreuer und die Bistrohauptverantwortlichen
angesprochen. Sie werden taglich eingesetzt um den Arbeitsalltag zu fiihren und
zu organisieren.Dies ist ein sehr modernes Personaleinsatzsystem, das in diesem

sehr jungen und dynamischen Team hohen Zuspruch findet.

Arbeitsverhdltnis mit dem APP

B Festanstellung
[ Freiberuflich
[J400,-€ Basis
B Sonstiges

W keine Aussage

Diagramm 9 Arbeitsverhaltnis mit dem AbenteuerPark Potsdam
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Auch die zu tragende Verantwortung im AbenteuerPark st6Rt auf Gberwiegendes

Wohlwollen (siehe Diagramm10).

Wie empfinden sie die zu tragende Verantwortung?

Prozent

sehrgut ziemlich mittelmédRig eher sehr keine
gut schlecht schlecht Aussage

Einschatzung

Diagramm 10 Verantwortung

Es wird in verschiedenen Bereichen Verantwortung {ibernommen.
Flihrungspersonal Gbernimmt die Verantwortung fir die Mitarbeiter. Es muss
beispielsweise organisatorische Ablaufe organisieren und den Einsatz von
Personal im Arbeitsalltag festlegen. Das gesamte Personal (bernimmt die
Verantwortung fiir den Kunden. So muss dieser in die Kletterablaufe eingewiesen
werden. Sicherheitsregeln Ubermittelt bekommen und im Notfall aus dem
Kletterwald gerettet werden. Dazu gehort aullerdem die Verantwortung fir das
verwendete Material fiir den Kletterbereich. Sicherungsgerate, Parcours und das
Umlaufende Sicherheitssystem missen taglich geprift werden um einen
gefahrenlosen Ablauf des Kletterns fir den Kunden zu sichern. Der Anspruch an
das Personal ist hoch, denn jeder Fehler kénnte Verletzungen am Kunden
bewirken. Dieser Umstand wird jedoch (iberwiegend nicht als Belastung
angesehen. Denn die Ubermittlung von Verantwortung ist gleichzusetzen mit der

Aussprache des Vertrauens fir den Mitarbeiter.
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Kennmerkmale des
Arbeitsplatzes

Entscheidende
psychische Stadien

Personliche Ergebnisse
und Arbeitsergebnisse

Vielseitigkeit der
Fertigkeiten . Erfahrene Sinnhaftigkeit -Hohe innere
-Aufgabenidentitat der Arbeit Arbeitsmotivation
-Aufgabenbedeutung
-Arbeitsleistung
von hoher Qualitat
; \ | Erfahrene Verantwortlichkeit .
-Autonomie -groRe Befriedigung

fur Arbeitsergebnisse o >
bei der Arbeit

-wenig Fluktuation
und Fehlzeiten

Kenntnis der Ergebnisse

siickimelduria /| der Arbeitsaktivititen

Gemildert durch die
Starke des Bedlrfnisses
nach personlicher Entwicklung
der Beschaftigten

Abbildung 11 Arbeitsmotivation nach Hackman und Oldham

Es ist von hochster Wichtigkeit die Aufgaben qualitativ hochwertig zu erfillen.
Und das ist dem Personal bewusst. Durch die erlebte Verantwortung fiir die
Ergebnisse der eigenen Arbeit, sowie der Bedeutsamkeit der eigenen
Arbeitstatigkeit, wird die Arbeit als sehr sinnvoll angesehen.”® Aus der Ausfiihrung
der Arbeit selbst resultiert intrinsische Motivation. Die Folge daraus kann eine
groRe Befriedigung bei der Arbeit und eine hohe Arbeitsmotivation bewirken, wie
es im Modell der Arbeitsmotivation nach Hackman und Oldham beschrieben
ist.(siehe Abbildung 11). Unterstitzt wird diese Theorie durch das 2-Faktoren-
Modell Herzbergs (siehe Kapitel 5.6.1). Hier zahlt Verantwortung in den Bereich
der Motivatoren. Das bedeutet durch Verantwortung kann Zufriedenheit unter
den Mitarbeitern geschaffen werden. Und ein zufriedener Mitarbeiter ist leicht zu
motivieren. Der Gewinn von Verantwortung stellt zudem eine
Arbeitsbereicherung dar (siehe Kapitel 5.4).Damit lassen sich drei belegbare
Starken des Personalmanagements Potsdam herausstellen. Da waren das
Arbeitsklima, die Arbeitszeiten und die entgegengebrachte Verantwortung.

Bestatigt wird dies mit der Frage 8.2 des Mitarbeiterbogens (siehe Diagramm 11).

>® Sichler (2006) Autonomie in der Arbeitswelt Vandenhoeck & Ruprecht S.112
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Womit sind Sie im AbenteuerPark zufrieden?
18 - 15
16
14 12
12
10
8
2 3 3 o 3 o
ra ra
2 -
n I = | . N .
[ [ [
® o & % & %
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Diagramm 11 Zufrieden mit...

So sind 17 Personen mit dem Arbeitsklima, 15 mit den Arbeitszeiten und 12 mit

der Verantwortung im Park zufrieden.

6.2.2 Schwichen
Bei der Frage nach der Unzufriedenheit mit bestimmten Merkmalen

AbenteuerPark zeigt sich folgendes Ergebnis (siehe Diagramm 12):

Womit sind Sie im AbenteuerPark unzufrieden?

25 71 9 71
20 4 18

15
9 9
10
5
. I || I
0 "o ! I B
S & )

Diagramm 12 unzufrieden mit...

im

Die in der Grafik rot untersetzten Punkte werden in der Belegschaft als

Uberwiegend unzufriedenstellend betrachtet. Vier der flinf negativen Merkmale
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stehen in engem Kontakt und Wechselwirkung zueinander. Die Rede ist von
Personalfiihrung, Kommunikation, Weiterbildung und Mitarbeiterversammlung. In

allen der vier Punkte spielt Kommunikation eine entscheidene Rolle.

Wie empfinden Sie die Kommunikation zwischen den verschiedenen
Arbeitsbereichen?

ziemlich gut mittelmdRig  eher schlecht sehr schlecht

Einschétzung

Diagramm 13 Kommunikation zwischen verschiedenen Arbeitsbereichen

Die Ergebnisse der Mitarbeiterbefragung belegen, dass gerade hier 48

Handlungsbedarf besteht. So bewerten nur rund 3% der Befragten die
Kommunikation zwischen den verschiedenen Arbeitsbereichen positiv. Dagegen
sind rund 53% der Meinung, sie sei negativ zu beurteilen(siehe Diagramm 13).

Wie in Kapitel 5.6.2 beschrieben, bendtigt es zu aller erst einer Hirarchie der
Kommunikation. Ubermittlungswege miissen klar strukturiert sein und fiir jeden
Mitarbeiter verstdandlich und transparent gemacht werden. Die folgende

Abbildung 12 stellt eine mogliche Soll-Kommunikation im APP dar.
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Geschaftsfiihrung
A Tyl
oGeschaftsfiihrung,
AR dlar Personalmanagement
Geschaftsfiihrung
Personalmanagement
v v 4
) ( K ) (.
Parkmanager Bistrochef Firmenkunden- .
< PR —— oFuhrungsebene

k(Bereichsmanager)) k(Bereichsmanager)) _(Bereichsmanager) )

i ! {

ParkRanger N ( Mitarbeiter im g )
Bistro Team-Trainer

L (Mitarbeiter im ) U ) L )

=, geflihrtes Personal”

Abbildung 12 Soll-Kkommunikation im APP

Gewollt ist eine Informationsiibermittlung von , Unten” nach ,,Oben”, sowie von
»,0ben“ nach ,Unten”. Die Hierarchie ist sehr flach. Es gibt hochstens drei
Stationen bis eine Information alle Ebenen durchlauft. So geht eine Anweisung
aus der Geschaftsfiihrung Uber den Bereichsmanager an einen Mitarbeiter. Oder
im Umgekehrten Fall, ein Vorschlag zur Optimierung der Arbeit von einem
Mitarbeiter, (iber den Bereichsmanager zur Geschaftsfiihrung. Wichtig ist vor
allem, dass kein Bereich Ubersprungen wird. So sollte ein Mitarbeiter nicht sofort
zur Geschaftsfihrung gehen und seinen direkten Vorgesetzten lbergehen. Im
Umkehrschluss darf die Geschaftsfihrung in den drei verschiedenen
Arbeitsbereichen keine Anweisung geben, ohne diese (iber den Bereichsleiter zu
Ubermitteln. Dieses System sichert, das der Bereichsmanager zu jeder Zeit die
gesamte fir lhn relevante Information zu Vorgangen in seinem Arbeitsbereich hat.
Er bildet das Verbindungsstiick zwischen Geschaftsfihrung und Personal. Er ist
das wichtigste Instrument der Personalfihrung. Der derzeitige Ablauf im APP
Uberspringt oftmals dieses Verbindungsstlck. Dies fiihrt zu Informationsliicken im
Kommunikationsapparat. Die Folgen sind ungeniigende Umsetzungen von
Anweisungen und eine teilweise Unwissenheit von Personal Gber Abldufe im APP.
Informationen konnen ohne Nachhaltigkeit versiegen oder es kommt zu
gegensatzlicher Durchflihrung von Arbeitsschritten. Dies bedeutet die Entstehung
von Unproduktivitat. Zudem wird das Flhrungspersonal im schlimmsten Fall

demotiviert, weil sie sich in lhrer Verantwortung und Kompetenz (ibergangen
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fiihlen. Die Bereichsiibergreifende Kommunikation muss demzufolge immer Gber
die Bereichsmanager stattfinden. Gibt es zum Beispiel wichtige Information der
Team-Trainer fiir die ParkRanger sieht der Weg der Information wie folgt aus:
Team-Trainer->Firmenkundenbetreuer->Parkmanager->ParkRanger. Somit st
gesichert, dass jeder Arbeitnehmer in diesen betroffenen Bereichen Uber den
ablaufenden Vorgang informiert ist. Dies erleichtert eine Zusammenarbeit
ungemein und alle sind in den Arbeitsprozess als Team eingegliedert. In diesem
System nimmt das Fihrungspersonal eine Schlisselrolle ein. Zum jetzigen
Zeitpunkt (Stand 08.2010), ist die Belegschaft jedoch keineswegs mit der Arbeit
des Managements zufrieden. Dies verdeutlicht folgende Auswertung (Diagramm
13)

Wie empfinden Sie die Kommunikation zwischen Vorgesetzten und
Mitarbeitern?

Prozent

sehrgut ziemlich gut mittelméRig eher sehr
schlecht schlecht

Einschatzung

Diagramm 13 Kommunikation zwischen Vorgesetztem und Mitarbeiter

Rund 57% der Arbeitnehmer sind unzufrieden mit der Kommunikation zwischen
Vorgesetzten und Mitarbeiter. Nur rund 10% sind dagegen zufrieden.Weitere
Auswertungen beziiglich des Flihrungsstils zeigen ein ausgeglichenes Bild aus

guter und schlechter Beurteilung (Diagramm14-16)

Udo Nachtigal (Matrikel: 21145 / Seminargruppe: Am06wS2-B) Medien- Sport- Eventmanagement
Hochschule Mittweida

50

MITTWEIDA
ROSSWEIN




Wie empfinden Sie die Anerkennung lhrer personlichen Leistung?

sehrgut  ziemlich gut mittelméRig eher sehr
schlecht schlecht

Einschétzung

Gesamtempfinden zum Fiihrungsstil des direkten Vorgesetzten.

23,33%]

sehr zufrieden  mittelmdBig unzufrieden sehr
zufrieden unzufrieden

Einschatzung

Wie empfinden Sie die Ri Idung Uber geleistete Arbeit?

sehrgut  ziemlich gut mittelmaRig

eher sehr
schlecht schlecht

Einschitzung

Hochschule Mittweida (FH)
University of Applied Sciences

Das Management nimmt eine

Schlisselrolle in der
Organisation und
Durchfiihrung der

Arbeitsvorgange ein. Sie sind
am ehesten in der Lage die
Belegschaft zu motivieren, sind
zustandig fir eine
ausreichende
Informationsverbreitung und
organisieren
bereichsiibergreifende
Prozesse. Das ist ein GroRteil
der Verantwortung Uber den
Ablauf  der

Um diese

reibungslosen
Arbeitsprozesse.
sicherzustellen muss man
Ihnen die Moglichkeiten dazu
geben. Es missen Grundlagen
wie die angesprochene feste
Kommunikationsstruktur
vereinbart und eingehalten
werden. Darliber hinaus fehlen
den Bereichsmanagern auch
die Mittel Fihrung produktiv
umzusetzen. Zum einen
braucht es eine kontinuierlich
stattfindende
Mitarbeiterversammlung. Sie
geben dem Management die
Moglichkeit in  kurzer Zeit
einen Grol3teil des Personals
zu erreichen. Wichtige

Angelegenheiten, wie
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Probleme bei Arbeitsablaufen, Verkiindung von Zielen des APP und das Feedback

Uber geleistete Arbeit konnen angesprochen werden. Das dies in der Belegschaft

schmerzlich vermisst wird zeigen folgende Auswertungen (siehe Diagramm17-18).

Wie empfinden Sie die Mitsprachemaglichkeiten bei betrieblichen
Entscheidungen?

mittelméRig  eher schlecht sehr schlecht keine Aussage

Einschétzung

Ohne dieses Instrument findet
der Mitarbeiter nur schwer den
Weg der Identifikation mit dem
Unternehmen. Er ist nicht Teil
der Unternehmenskultur,
sondern nur ein Instrument der
Arbeitsverrichtung, da er keine
Moglichkeit hat seine
Auffassungen zu vertreten. Mit
einer kontinuierlich

stattfindende

Mitarbeiterversammlung konnen zudem verschiedene Bediirfnisse angesprochen

werden. Zum einen das Beddrfnis der Wertschitzung mittels des Lobes und der

Wie empfinden Sie die Ei oglichkeit bei Probl n?

ziemlich gut mittelméBig  eher schlecht  sehr schlecht

Einschétzung

Bedirfnisse, Kapitel 5.6.1). Kommt es bei

Anerkennung der geleisteten
Arbeit. Dies muss auch nicht
ausschlieBlich Lob sein. Auch
Kritik erkennt geleistete Arbeit
an. Und zum anderen das
Bediirfnis nach

Selbstverwirklichung, durch das

Einbringen eigener
Vorstellungen und
Verbesserungen am

Arbeitsplatz  (vgl.: Maslows

diesen beiden Punkten zur

Bediirfnisbefriedigung, regt das die intrinsische Motivation®” an. Herzberg

bezeichnet die Anerkennung der Arbeit und

Entfaltungsmoglichkeiten als

Motivatoren. Diese sind verantwortlich fiir die Erzeugung von Zufriedenheit und

im Umkehrschluss der Erzeugung von Nicht-Zufriedenheit (siehe Kapitel 6.5.1). Die

57 . . .
Motivation von innen heraus
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folgenden Tabellen zeigen weitere positive Effekte, die Versammlungen auslosen

konnen.

Tabelle 1 Abbildung 4 : Nutzen fiir Unternehmen bei Einbringung von Mitarbeitern auf

Mitarbeiterversammlungen

Der Mitarbeiter

spricht an:

Effekt/Nutzen fiur den
Mitarbeiter

Effekt/Nutzen fiir die

Flihrungsperson

..Ideen zu
Optimierung der
Arbeitsablaufe.

Moglichkeit seinen eigenen
Arbeitsplatz angenehmer zu

gestalten. Gefiihl von

Wichtigkeit und Zugehorigkeit.

Neue Innovative Ideen werden
aufgenommen. Durch Umsetzung
kann Produktivitat gesteigert

werden.

...bewehrte

Arbeitsabldufe.

Bekundung der eigenen

Zufriedenheit mit bestimmten

Erkennung der Ursache zur

Entstehung von Motivation.

Arbeitsabldufen. Erhaltung von
gewollten Rahmenbedingungen
auf der Arbeit

... auftretende

Probleme.

Entspannung durch
,Loswerden” von seelischer

Belastung

Erkennung der Ursache zur

Entstehung von Frustration.

Tabelle 2 Nutzen fiir Unternehmen bei

Mitarbeiterversammlungen

Einbringung

von Fihrungspersonal auf

53

Flihrungspersonal ...

Effekt/Nutzen fur den
Mitarbeiter

Effekt/Nutzen fur die

Flihrungsperson

...erlautert neue
Richtlinien,
Veranderungen etc. im
Betrieb mit ausfiihrlichem

Hintergrund.

Einfihrung in Uberlegungen
und MaRRnahmen des
Unternehmens .

Zugehorigkeitsgefuhl steigt.

Alle Mitarbeiter sind auf dem
gleichen Stand von

Information.

...spricht Ziele die im
Unternehmen erreicht
werden sollen, an. Wo

geht es hin?

Klare Ziele generieren
Motivation. Mitarbeiter
braucht Ziele (diese miissen
erreichbar sein) um einen

Sinn in der Arbeit zu sehen.

Einheitliche Einstimmung des

Teams.

...erfragt Probleme.

Gefiihl von Wichtigkeit als

Individuum.

Erkennung der Ursache zur

Entstehung von Frustration.

...stellt neues Personal

vor.

Schnelle Eingliederung ins

Team.

Mitarbeiter wird eher in
Arbeitsvorgdnge
eingebunden. Produktivitat

steigt.
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...schafft Transparenz. Identifizierung mit dem | Mitarbeiter werden zu

Wo ist der Park gut | Unternehmen steigt. Man | eigenen Vorschldgen und zur

aufgestellt? An welchen | weiR  woran  gearbeitet | Problemldsung angereizt.
Positionen ist noch keine | werden muss. Ideenpool  kann  genutzt
Wirtschaftlichkeit werden.

erreicht, etc....

Auch das Instrument des Meetings von Fithrungspersonal zu einem festgelegten
Zeitpunkt verbessert Kommunikationsabldaufe. Das Management hat die
Moglichkeit Ablaufe, Ziele und folgende Herausforderungen untereinander
abzusprechen. Sich Uber Erfahrungen auszutauschen und Kritik an bestimmten
Arbeitsvorgangen zu liben. Somit ldsst sich auch die Kommunikation zwischen den
Arbeitsbereichen verbessern. Das Treffen kann zum Beispiel einmal am Anfang
der Woche stattfinden.

Man sollte sich auch Gedanken Uber einen Lehrgang fiir Fithrungspersonal
machen. Im AbenteuerPark werden Bereichsmanager auserkoren. Auf Grund
langerer Erfahrung mit den Arbeitsprozessen werden Mitarbeiter von einem Tag
zum anderen zu Fihrungspersonen. Doch die Kompetenz der Fihrung entsteht
nicht durch den Titel des Parkmanagers oder des Bistromanagers. Es Bedarf einem
Lernprozess um die Herausforderungen der Fihrung zu erkennen und
umzusetzen. Die Umsetzung eines der Situation angepassten Flhrungsstils muss
erarbeitet werden. Als Beispiel mochte ich den Situativen Fiihrungsstil von Hersey
und Blanchard anbringen (Kapitel 5.6.3). Er griindet sich auf der Erfahrung des
Mitarbeiters und geht individuell auf seine Bediirfnisse ein. Dieses Wissen muss
jedoch erst erlangt werden. Wie motiviere ich Mitarbeiter? Wie gehe ich mit Kritik
um? Wie Ube ich Kritik? Zu welchem Zeitpunkt sollte ich autoritar sein? Wann ist
es an der Zeit einem Mitarbeiter mehr Verantwortung zu geben? Das sind nur
einige Fragen, die beantwortet werden missen. Ein ausschlieBlich richtiges
Verhalten gibt es sicher nicht, aber es gibt Mittel Fihrung zu optimieren. Die
Ergebnisse der Mitarbeiterbefragung zum Thema des Fihrungsstils der direkten
Vorgesetzten sind unter den Umstdnden, unter denen der Vorgesetzte arbeitet
meiner Meinung nach verbliiffend gut. Vielleicht ein Effekt aus dem guten
Betriebsklima unter den Mitarbeitern oder dem Bewusstsein Uber die hohe

Verantwortung dem Kunden gegeniiber. Auf jeden Fall ldsst sich die Arbeit der
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Bereichsmanager entscheidend vereinfachen und effektiver gestalten, wenn
lhnen die bendétigten Mittel dazu gegeben werden.

Die Hauptintention zur Arbeit ist die Existenzsicherung. Diese findet durch die
Bezahlung statt. Das Gehalt oder er Lohn spielt eine sehr wichtige Rolle in der
Motivation der Arbeitnehmer. Es ist laut Herzberg (Kapitel 5.6.1) ein
Hygienefaktor, der nicht zur Entstehung von Zufriedenheit beitragt, jedoch
Unzufriedenheit hervorrufen kann. Kein Mensch ist mit einer Tatigkeit zufrieden,
die ihm keinen Spall macht, auch wenn die Bezahlung verhaltnismaRig gut ist. Auf
der anderen Seite entsteht Unzufriedenheit bei einer erfiillenden Tatigkeit, wenn
die Bezahlung zur Existenzsicherung nicht ausreicht oder dem Aufwand nicht
entsprechend ist. Die Mitarbeiter des APP beurteilen diesen Punkt wie

folgt(Diagramm 19).

Wie empfinden Sie die Bezahlung?

Prozent

ziemlich gut mittelmaRig eher sehr keine
schlecht schlecht Aussage

Einschatzung

Diagramm 19

Die Grafik zeigt eine eher schlechte Beurteilung. Es ist sehr schwer diesen
Sachverhalt zu beurteilen. Die Mitarbeiter missen sich lhrer Tatigkeit bewusst
sein. Wie viel Verantwortung tragen Sie? Wie wichtig sind Sie fur das
Unternehmen? Sind Sie leicht oder schwer ersetzbar? Zu welchem Preis arbeite
ich unter den gegebenen Umstdnden? Bin ich mit der Bezahlung zufriedener,
wenn sich andere Umstande im Park dndern? Fir die Geschéaftsfihrung entstehen
ganz ahnliche Fragen. Kann ich auf den Mitarbeiter verzichten oder ist er nur

schwer ersetzbar? Welchen Preis bin ich bereit fiir die geleistete Arbeit zu zahlen?
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Der Geschéftsfiihrung sowie die Mitarbeiter miissen sich der geleisteten Tatigkeit
bewusst sein. Beide Parteien werden sich ungefahr die gleichen Fragen stelle: ,,Zu
welchem Preis verrichte ich diese Arbeit/ Welchen Preis zahle ich fur die
verrichtete Arbeit? Wie wichtig ist der Mitarbeiter fir den Park?/ Bin ich leicht
oder schwer ersetzbar? Wie viel wurde in den Mitarbeiter investiert?” Der
Konsens aus den erlangten Antworten kann zu einer besseren Bezahlung fiihren
oder jedoch den Weg aus dem Unternehmen bedeuten. Das Obliegt der Einigung
zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer. Doch sollte dem Unternehmen bewusst
sein, das der Abgang von hochqualifiziertem Personal auch immer eine kosten-
und zeitintensive Ausbildung neuen Personals bedeutet. Im schlechtesten Fall
heiRt das eine Abwanderung von Qualitdt und Know-How zu Konkurrenzfirmen.
Eine leistungsgerechte Bezahlung sollte immer, im gegenseitigen Interesse, zu

vereinbaren sein.

6.3.1 Moglichkeiten

Der AbenteuerPark Potsdam ist ein noch sehr junges Unternehmen. Fiir den
kurzen Entwicklungszeitraum von zweieinhalb Jahren seit der Er6ffnung haben
sich sehr moderne Durchfiihrungen des Personalmanagements entwickelt.
Abgeschlossen wird die Entwicklung jedoch nie sein. Die Moglichkeiten des APP
liegen vor allem in der Verbesserung der Kommunikation. MaRnahmen wie die
Einflhrung einer Kommunikationsstruktur, Etablierung von
Mitarbeiterversammlungen, sowie regelmaRige Meetings des Managements sind
nicht kostenintensiv und bewirken eine Vielzahl von positiven Effekten. Auf dem
Fundament des guten Betriebsklimas kann somit eine sehr leistungsfahige und
produktive Arbeitsgemeinschaft erschaffen werden. Die Schlisselfunktion nimmt
das Flhrungspersonal ein. Aus diesem Grund sollte hier angesetzt werden und
dem Management weiterbildende Malnahmen zur Verfligung gestellt werden.
Diese kénnen auch direkt auf dem Geldnde durchgefiihrt werden. Dieses Mittel ist
vielleicht etwas kostenintensiver, die Qualitdt der Arbeitsablaufe, sowie die
Motivation der Mitarbeiter durch eine kompetente Fiihrung, wird diesen Preis
jedoch wert sein. Mit der Etablierung dieser MaRnhahmen sehe ich eine sehr

positive Entwicklung der Arbeitsbedingungen im AbenteuerPark Potsdam.

6.3.2 Gefahren
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Die grofite Gefahr besteht meiner Meinung nach in der Abwanderung von
Personal. In den letzten zweieinhalb Jahren des Bestands des AbenteuerParks
Potsdam sind circa 32 Personen aus dem Unternehmen ausgeschieden. Da die
Struktur der Arbeitnehmer zu einem GroRteil aus Studenten besteht, die nach
dem Studium wegziehen oder nach anderen beruflichen Moglichkeiten streben ist
die Zahl ziemlich hoch. Dies ist leichter zu verkraften, da Sie zu einem groRen Teil
die Arbeit als Nebenjob ansehen und perspektivisch gesehen nicht lange mit dem
APP in Kontakt sind. Dies wird durch folgende Grafik (Diagramm 20) belegt. Sie
lasst sich in ungefdhr in Viertel teilen. Nur ein Viertel der Befragten mdochte so
lang wie moglich im AbenteuerPark arbeiten. Ein weiteres sieht sich auf
unbestimmte Zeit im AbenteuerPark. Dann gibt es das Quartal der Studenten, die
mit Abschluss des Studiums die Tatigkeit aller Voraussicht nach beenden. Das
letzte Viertel setzt sich aus den Antwortmaglichkeiten: ,bis ich eine andere Stelle
finde“, ,nur noch diese Saison“ und ,gar nicht mehr” zusammen. Sie sind
sozusagen abwanderungsbereit. Das bedeutet neue, kostenintensive

Ausbildungen/Einfiihrungen von Personal.

Wie lange méchten Sie im AbenteuerPark beschiftigt sein?

W so lang wie moglich

[ auf unbestimmte Zeit
[so langeich studiere
Dbis ich eine andere Stelle

finde
[ nur noch diese Saison
[l gar nicht mehr

Diagramm 20

Die Erfahrung der vergangenen Jahre hat auch gezeigt, das qualitativ
hochwertiges Personal, mit einem hohen Erfahrungsschatz, den AbenteuerPark

Potsdam verlassen haben. Diese Einschnitte sind fir ein Unternehmen nicht leicht
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zu kompensieren. Auch wenn es den Anschein macht, das die Arbeitsabldufe
weiterhin ausreichend funktionieren. Erfahrung, Qualitat und Identifikation mit
dem Unternehmen gehen verloren. Das darf auf keinen Fall unterschatzt werden.
Und gerade durch die hohen Anteile an Studenten, die haufig den APP wieder
verlassen, ist das bestdndige Personal von noch wichtigerer Bedeutung. Sie bilden
die Pfeiler und den Charakter des Unternehmens. Falls keine MaBnahmen bei der
Kommunikation getroffen werden, und die offen gelegten Baustellen nicht
bearbeitet werden, kann es auch zu dem in Kapitel 6.5.4 beschriebenen
schlimmsten Fall fir das Unternehmen kommen. Der Inneren Kindigung des
Personals. Der Mitarbeiter macht seinen Job. Nicht mehr und nicht weniger. Er tut
dies ausschlieBlich des Geldes wegen. Ressourcen, wie das Gedankengut der
Mitarbeiter gehen vollstandig verloren. Das Unternehmen stagniert®. Woran die

Innere Kindigung beim Mitarbeiter erkennbar ist zeigt folgender Ausschnitt:

e Der Mitarbeiter hat friiher gerne diskutiert, ist heute zum Ja-Sager
geworden.

e Der Mitarbeiter zeigt kein Interesse (mehr) an intensiver
Auseinandersetzung.

e Vorschlage fir Verbesserungen und Veranderungen kommen nicht
(mehr).

e Der Mitarbeiter halt sich mit Kritik zurlick, ist stets bei der Mehrheit
zu finden, er geht ,konform*.

e Der Mitarbeiter schopft Kompetenzen und Spielrdume nicht aus, lasst
gerne andere entscheiden.

e Entscheidungen des Vorgesetzten werden Gberhaupt nicht oder
zustimmend kommentiert.

e Der Mitarbeiter nimmt Eingriffe in seinen Arbeitsbereich ohne
Gegenwehr hin.

e Der Mitarbeiter leidet nicht mehr unter unzureichender Information.

e Der Umgang untereinander oder mit dem Kunden ist gleichgtiltig

e Versiegender Humor.

e Man setzt sich verbal ab: Statt von ,,wir“ und ,,uns” redet man von ,,

Die da drinnen...“, “Die da oben...” oder dhnliches.
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Innere Kiindigung am Mitarbeiter erkennbar®

*% Es findet keine Entwicklung statt

> hach Volk,H. ,1988, S.176
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Wie die Innere Kiindigung hervorgerufen wird verdeutlicht das nachfolgende
Textfeld:

o Der Vorgesetzte greift standig in das Aufgabengebiet des
Mitarbeiters ein.

e Der Vorgesetzte Gibergeht den Mitarbeiter und nimmt unmittelbar
auf dessen Mitarbeiter Einfluss (,,Vorbeiregieren”)

e Der Vorgesetzte lasst den Mitarbeiter Zweifel an seiner Kompetenz
fahlen.

e Fehlende Delegation aus mangelndem Vertrauen.

e Entscheidungen und Anweisungen des Vorgesetzten erfolgen im
autoritdren Stil und werden nicht Gberzeugend begriindet.

e Fehlende oder unzureichende Information.

e Der Mitarbeiter wird nicht um Rat/Vorschldge beziehungsweise
seiner Meinung gefragt.

e |deen/Anregungen und Vorschldge werden ohne (liberzeugende)
Begriindung abgewiesen.

e ,Uberkontrolle“ Misstrauen als Grundphilosophie

e Unqualifizierte Kritik und , Vergessen” von Anerkennung.

e Mangelndes Verstandnis gegeniiber personlichen Problemen und
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Schwierigkeiten der Mitarbeiter.

Innere Kiindigung durch das Verhalten des Vorgesetzten60

7. Schlussfolgerung

Die Analyse des Personalmanagements des AbenteuerPark Potsdam offenbart
Licht und Schatten. Die Durchfiihrung ist auf der Seite der Personalverwaltung
schon sehr ausgereift. So sind die Personalbedarfsplanung und der
Personaleinsatz sehr gut aufgestellt. Die transparente, immer aktuelle und flexible
Form der Personaleinsatzplanung ist vorbildlich und passt sehr gut zum
dynamischen und jungen Charakter des Unternehmens. Aufholbedarf besteht auf
der Ebene der innerbetrieblichen Kommunikation. Dies schlieft die Form der
aktuellen Flihrung mit ein. Doch bendtigt es nur ein Paar Veranderungen, um auch
hier positive Ergebnisse zu erreichen. Das lberaus gute Verhaltnis zwischen den
Mitarbeitern bildet eine nédhrhafte Grundlage zur Durchsetzung dieser

MalRnahmen.

% hach Volk,H. ,1988, 5.176
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8. Schlusswort

Die Arbeit hat gezeigt, dass noch Entwicklungsbedarf im Personalmanagement
des AbenteuerPark Potsdam vorhanden ist. Es sind sehr gute Ansatze gegeben,
die es zu festigen gilt. Doch es gibt auch noch viele Baustellen, gerade in der
Kommunikation zu finden. Diese zu bearbeiten, sollte das nachste strategische
Ziel des Personalmanagements sein. Ich hoffe, die beschriebene konstruktive

Kritik, hilft dem AbenteuerPark bei der Optimierung der Arbeitsverhaltnisse.
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I1l. Tabellenverzeichnis

Auswertung Mitarbeiterbefragung:

1.1
Alter
Cumulative
Frequenz Percent Valid Percent Percent
Valid Unter 20 Jahre 3 10,0 10,0 10,0
20-30 Jahre 21 70,0 70,0 80,0
Gber 30 Jahre 6 20,0 20,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
1.2
Arbeitsbereich
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kletterwald 15 50,0 50,0 50,0
Bistro 6 20,0 20,0 70,0
Teambereich 6 20,0 20,0 90,0
Sonstiges 2 6,7 6,7 96,7
keine Aussage 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
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13
Arbeitsverhaltnis
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Festanstellung 5 16,7 16,7 16,7
Freiberuflich 6 20,0 20,0 36,7
400,-€ Basis 16 53,3 53,3 90,0
Sonstiges 1 3,3 3,3 93,3
keine Aussage 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

1.4
$Motivation zur Arbeit im AbenteuerPark Potsdam
Responses
N Percent Percent of Cases
Motiv®  MotivGeld 27 38,6% 90,0%
MotivErfahrungBranche 13 18,6% 43,3%
MotivBeschaftigung 10 14,3% 33,3%
MotivKletterhobby 10 14,3% 33,3%
MotivGesellschaft 6 8,6% 20,0%
MotivSonstiges 4 5,7% 13,3%
Total 70 100,0% 233,3%

a. Dichotomy group tabulated at value 1.

2. Arbeitsaufgaben und Arbeitsanforderungen
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Zeitdruck
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid sehr gut 1 3,3 3,3 3,3
ziemlich gut 5 16,7 16,7 20,0
mittelmaRig 14 46,7 46,7 66,7
eher schlecht 8 26,7 26,7 93,3
sehr schlecht 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
Beanspruchung (korperlich sowie geistig)
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid sehr gut 2 6,7 6,7 6,7
ziemlich gut 8 26,7 26,7 33,3
mittelmaRig 12 40,0 40,0 73,3
eher schlecht 4 13,3 13,3 86,7
sehr schlecht 3 10,0 10,0 96,7
keine Aussage 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Verantwortung ( z.B. Material, Personal, Kunden)
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid sehr gut 4 13,3 13,3 13,3
ziemlich gut 11 36,7 36,7 50,0
mittelmaRig 7 23,3 23,3 73,3
eher schlecht 4 13,3 13,3 86,7
sehr schlecht 2 6,7 6,7 93,3
keine Aussage 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
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Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid sehr gut 11 36,7 36,7 36,7
ziemlich gut 11 36,7 36,7 73,3
mittelmaRig 5 16,7 16,7 90,0
keine Aussage 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
Einflussmoglichkeiten bei Problemen am Arbeitsplatz
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid sehr gut 1 3,3 3,3 3,3
ziemlich gut 2 6,7 6,7 10,0
mittelmaRig 13 43,3 43,3 53,3
eher schlecht 9 30,0 30,0 83,3
sehr schlecht 4 13,3 13,3 96,7
keine Aussage 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Abwechslung bei den Aufgaben
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid sehr gut 4 13,3 13,3 13,3
ziemlich gut 5 16,7 16,7 30,0
mittelmaRig 12 40,0 40,0 70,0
eher schlecht 5 16,7 16,7 86,7
sehr schlecht 2 6,7 6,7 93,3
keine Aussage 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
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Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid sehr gut 12 40,0 40,0 40,0
ziemlich gut 12 40,0 40,0 80,0
mittelmaRig 5 16,7 16,7 96,7
keine Aussage 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Gesamteindruck im Bereich Arbeitsaufgaben und Arbeitsanforderungen
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid sehr zufrieden 2 6,7 6,7 6,7
zufrieden 10 33,3 33,3 40,0
mittelmaRig 11 36,7 36,7 76,7
unzufrieden 6 20,0 20,0 96,7
keine aussage 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
3. Sozialleistungen und Ausbildung
Moglichkeiten der beruflichen Entwicklung
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid sehr gut 1 3,3 3,3 3,3
ziemlich gut 4 13,3 13,3 16,7
mittelmaRig 11 36,7 36,7 53,3
eher schlecht 11 36,7 36,7 90,0
sehr schlecht 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Udo Nachtigal (Matrikel: 21145 / Seminargruppe: Am06wS2-B) Medien- Sport- Eventmanagement

Hochschule Mittweida



Sicherheit des Arbeitsplatzes

Hochschule Mittweida (FH)
University of Applied Sciences

68

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid sehr gut 1 3,3 3,3 3,3
ziemlich gut 18 60,0 60,0 63,3
mittelmaRig 8 26,7 26,7 90,0
eher schlecht 2 6,7 6,7 96,7
keine Aussage 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Bezahlung
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid ziemlich gut 3 10,0 10,0 10,0
mittelmaRig 13 43,3 43,3 53,3
eher schlecht 11 36,7 36,7 90,0
sehr schlecht 2 6,7 6,7 96,7
keine Aussage 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Ausbildung
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid sehr gut 2 6,7 6,7 6,7
ziemlich gut 6 20,0 20,0 26,7
mittelmaRig 10 33,3 33,3 60,0
eher schlecht 8 26,7 26,7 86,7
sehr schlecht 1 3,3 3,3 90,0
keine Aussage 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
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Sonstige Leistungen (Rabatte, Mitarbeiterevents, Mitarbeiterwasser)

69

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid sehr gut 2 6,7 6,7 6,7
ziemlich gut 11 36,7 36,7 43,3
mittelmaRig 7 23,3 23,3 66,7
eher schlecht 8 26,7 26,7 93,3
sehr schlecht 1 3,3 3,3 96,7
keine Aussage 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Gesamteindruck Sozialleistungen und Ausbildung
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid zufrieden 7 23,3 23,3 23,3
mittelmaRig 19 63,3 63,3 86,7
unzufrieden 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
4. Informationspolitik und Mitarbeiterbeteiligung
Informationen iiber wichtige Vorgange im Unternehmen
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid ziemlich gut 4 13,3 13,3 13,3
mittelmaRig 15 50,0 50,0 63,3
eher schlecht 9 30,0 30,0 93,3
sehr schlecht 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
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Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid sehr gut 2 6,7 6,7 6,7
ziemlich gut 1 3,3 3,3 10,0
mittelmaRig 10 33,3 33,3 43,3
eher schlecht 12 40,0 40,0 83,3
sehr schlecht 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
Kommunikation zwischen den verschiedenen Arbeitsbereichen
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid ziemlich gut 1 3,3 3,3 3,3
mittelmaRig 13 43,3 43,3 46,7
eher schlecht 12 40,0 40,0 86,7
sehr schlecht 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Mitsprachemoglichkeit bei betrieblichen Entscheidungen
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid mittelmaRig 9 30,0 30,0 30,0
eher schlecht 14 46,7 46,7 76,7
sehr schlecht 6 20,0 20,0 96,7
keine Aussage 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Einflussmoglichkeiten bei Problemen
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Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid ziemlich gut 3 10,0 10,0 10,0
mittelmaRig 9 30,0 30,0 40,0
eher schlecht 15 50,0 50,0 90,0
sehr schlecht 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
Gesamteindruck Informationspolitik und Mitarbeiterbeteiligung
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid zufrieden 2 6,7 6,7 6,7
mittelmaRig 14 46,7 46,7 53,3
unzufrieden 11 36,7 36,7 90,0
sehr unzufrieden 2 6,7 6,7 96,7
keine aussage 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

5. Zufriedenheit mit dem Fihrungsstil der direkten Vorgesetzten

Riickmeldung liber geleistete Arbeit

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid sehr gut 2 6,7 6,7 6,7

ziemlich gut 6 20,0 20,0 26,7
mittelmaRig 12 40,0 40,0 66,7

eher schlecht 8 26,7 26,7 93,3

sehr schlecht 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
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Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid sehr gut 3 10,0 10,0 10,0
ziemlich gut 7 23,3 23,3 33,3
mittelmaRig 10 33,3 33,3 66,7
eher schlecht 7 23,3 23,3 90,0
sehr schlecht 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
Unterstiitzung bei Problemen am Arbeitsplatz
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid sehr gut 2 6,7 6,7 6,7
ziemlich gut 5 16,7 16,7 23,3
mittelmaRig 13 43,3 43,3 66,7
eher schlecht 9 30,0 30,0 96,7
sehr schlecht 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Erreichbarkeit am Arbeitsplatz
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid sehr gut 2 6,7 6,7 6,7
ziemlich gut 11 36,7 36,7 43,3
mittelmaRig 15 50,0 50,0 93,3
eher schlecht 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
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Interne Feedbackkultur

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid sehr gut 4 13,3 13,3 13,3
ziemlich gut 7 23,3 23,3 36,7
mittelmaRig 9 30,0 30,0 66,7
eher schlecht 7 23,3 23,3 90,0
sehr schlecht 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
Gesamteindruck vom Fiihrungsstil der direkten Vorgesetzten
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid sehr zufrieden 1 3,3 3,3 3,3
zufrieden 7 23,3 23,3 26,7
mittelmaRig 14 46,7 46,7 73,3
unzufrieden 6 20,0 20,0 93,3
sehr unzufrieden 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
6. Betriebsklima
Gegenseitige Unterstiitzung unter den Arbeitskollegen
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid sehr gut 9 30,0 30,0 30,0
ziemlich gut 15 50,0 50,0 80,0
mittelmaRig 4 13,3 13,3 93,3
eher schlecht 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
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Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid sehr gut 6 20,0 20,0 20,0
ziemlich gut 15 50,0 50,0 70,0
mittelmaRig 7 23,3 23,3 93,3
eher schlecht 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
Arbeitsklima im Team
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid sehr gut 11 36,7 36,7 36,7
ziemlich gut 13 43,3 43,3 80,0
mittelmaRig 5 16,7 16,7 96,7
eher schlecht 1 3,3 33 100,0
Total 30 100,0 100,0
Zusammenarbeit der verschiedenen Bereiche
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid sehr gut 1 3,3 3,3 3,3
ziemlich gut 5 16,7 16,7 20,0
mittelmaRig 13 43,3 43,3 63,3
eher schlecht 10 33,3 33,3 96,7
sehr schlecht 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
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Cumulative
Frequency |Percent Valid Percent  |Percent
Valid  sehr zufrieden |5 16,7 16,7 16,7
zufrieden 14 46,7 46,7 63,3
mittelmanig 9 30,0 30,0 93,3
unzufrieden 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
7. Arbeitsauffassung
Freundlichkeit gegentuber dem Kunden
Cumulative
Frequency [|Percent Valid Percent  |Percent
Valid sehr wichtig 27 90,0 90,0 90,0
wichtig 2 6,7 6,7 96,7
mittelmagig 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Sauberkeit in der gesamten Anlage
Cumulative
Frequency |Percent Valid Percent |Percent
Valid sehr wichtig 17 56,7 56,7 56,7
wichtig 12 40,0 40,0 96,7
mittelmatig 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Organisation der Ablaufe/ Anleitung der Mitarbeiter
Cumulative
Frequency |Percent Valid Percent |Percent
Valid sehr wichtig 20 66,7 66,7 66,7
wichtig 7 23,3 23,3 90,0
mittelméagig 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
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Cumulative
Frequency |Percent Valid Percent |Percent
Valid sehr wichtig 29 96,7 96,7 96,7
wichtig 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Beratung des Kunden
Cumulative
Frequency [Percent Valid Percent  |Percent
Valid sehr wichtig 17 56,7 56,7 56,7
wichtig 12 40,0 40,0 96,7
mittelmagig 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Arbeit im Team
Cumulative
Frequency [Percent Valid Percent  |Percent
Valid sehr wichtig 23 76,7 76,7 76,7
wichtig 7 23,3 23,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Eigeninitiative zeigen
Cumulative
Frequency |Percent Valid Percent |Percent
Valid sehr wichtig 19 63,3 63,3 63,3
wichtig 8 26,7 26,7 90,0
mittelmanig 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Udo Nachtigal (Matrikel: 21145 / Seminargruppe: Am06wS2-B) Medien- Sport- Eventmanagement

Hochschule Mittweida



Hochschule Mittweida (FH)
University of Applied Sciences

Verkaufsférderung
Cumulative
Frequency |Percent Valid Percent  |Percent
Valid sehr wichtig 11 36,7 36,7 36,7
wichtig 7 23,3 23,3 60,0
mittelmaRig 4 13,3 13,3 73,3
eher unwichtig 5 16,7 16,7 90,0
nicht wichtig 2 6,7 6,7 96,7
keine Aussage 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

8. Perspektive

8.1 Wie lange wollen Sie im AbenteuerPark beschaftigt bleiben?

Wie lange wollen Sie im AbenteuerPark Potsdam beschéftigt bleiben?

Cumulative
Frequency [Percent Valid Percent  |Percent

Valid so lang wie mdglich 8 26,7 26,7 26,7

auf unbestimmte Zeit 8 26,7 26,7 53,3

so lange ich studiere 6 20,0 20,0 73,3

nur noch diese Saison 4 13,3 13,3 86,7

bis ich eine andere Stelle]3 10,0 10,0 96,7

finde

gar nicht mehr 1 3,3 3,3 100,0

Total 30 100,0 100,0
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8.2 Womit sind Sie im AbenteuerPark Potsdam zufrieden?

Zufrieden mit...

Responses

Frequency |Percent Percent of Cases
Bezahlung 3 5,3% 11,1%
Mitarbeiterversammlung 3 5,3% 11,1%
Arbeitsklima 17 29,8% 63,0%
Arbeitszeiten 15 26,3% 55,6%
Weiterbildung 2 3,5% 7,4%
Verantwortung 12 21,1% 44,4%
Kommunikation 3 5,3% 11,1%
Personalfihrung 2 3,5% 7,4%

Total 57 100,0% 211,1%

a. Dichotomy group tabulated at value 1.

8.3 Womit sind Sie im AbenteuerPark Potsdam unzufrieden?

Unzufrieden mit...

Responses

Frequency |Percent Percent of Cases
Bezahlung 21 17,9% 70,0%
Mitarbeiterversammliung 19 16,2% 63,3%
Arbeitsklima 9 7,7% 30,0%
Arbeitszeiten 5 4,3% 16,7%
Weiterbildung 15 12,8% 50,0%
Verantwortung 9 7,7% 30,0%
Kommunikation 21 17,9% 70,0%
Personalfiihrung 18 15,4% 60,0%

Total 117 100,0% 390,0%

a. Dichotomy group tabulated at value 1.
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8.4 Welchen Losungsvorschlag haben Sie wenn eine Veranderung erwiinscht ist?

e Klare Definition der Arbeitsbereiche/ Diese von Geschaftsfihrung akzeptieren/
Flihrung verbessern

e Offen tiber Probleme sprechen/ Losung finden und umsetzen

e Personaler und Chefs sollen darauf achten, wer wie oft gearbeitet hat

e  Mehr Kommunikation, klare Strukturen, Flihrung austauschen

e  Mitarbeiter in Prozesse mit einbinden/ mehr Bezahlung fir langere Mitarbeiter

e Feedbacksystem fiir Veranstaltungen

e mehr Auge auf Mitarbeiterqualifikation/Sparkurs einschrianken/ weniger
Mistrauen den Mitarbeitern gegeniiber

e Bessere Abstimmung/Kommunikation zwischen Chef und Mitarbeiter

e  Mehr Kommunikation zwischen Bistro und Teambereich

e Bessere Ausbildung/Keine Haarspalterei bei der Abrechnung der Arbeitszeiten

e Kommunikation verbessern/ festes Personal mehr in den Mittelpunkt riicken

e Arbeit besser zuweisen/klare Definitionen/jede Woche Meeting

e klare Aufgabenverteilung/kompetente Ansprechpartner

e Chefetage Wechseln/ soziale Komponente in den Vordergrund

e Bei mehr Lohn zeige ich mehr Verantwortung 79

e  Kritik ansprechen und gemeinsam Lésungen finden / mehr Kommunikation

e Bezahlung zu niedrig/ Mitarbeiterversammlung eine Farce/Fahigkeiten
auffrischen

e leistungsgerechte Entlohnung/Motivation von Mitarbeiter steigern/Flexibilitat GF

e  klare Strukturen bei Verantwortungen/Kommunikation zw. Bereichen gestort

8.5 Wie kénnen und wollen Sie sich einbringen, um Verbesserungen bezliglich der

Arbeit im AbenteuerPark zu bewirken?

e nicht mehr dazu Motiviert

e Bin bereit mehr Verantwortung zu Ubernehmen, um das Management zu
entlasten

e setze mich fiir mehr Versammlungen und eine bessere Kommunikation ein

e Ablauf der Arbeit nicht mehr optimierbar

e Kommunikativ arbeiten

e Jederzeit, man muss nur kommen dirfen!

e Meine Arbeit mit bestem Gewissen im betrieblichen Interesse umsetzen

e Engagement/Kommunikation/Verbesserungsvorschlige

e Aufrechterhaltung des Teamworks

e Wurde oftmals versucht, doch ungeniigende Umsetzung

e durch stiandige Kommunikation
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IV. Anhang

1. E-Mail Erklarung Mitarbeiterbefragung
2. Mitarbeiterbefragung

Anhang Nr.:1

Liebe Mitarbeiter des AbenteuerParks Potsdam,

bezliglich meiner Bachelor- Arbeit zur Thematik “ Besondere Anforderungen an
das Personalmanagement in einem jungen mittelstandischen Unternehmen der
Dienstleistungs-Sportbranche am Beispiel des AbenteuerParks Potsdam. IST-
Analyse und perspektivische Betrachtung.”, mdchte ich eine
Mitarbeiterbefragung durchfihren.

Ziel ist eine Ubersicht (iber das Allgemeine ,,Empfinden der Arbeit im Park.
Was empfinden Sie als sehr angenehm? Wo liegen |hrer Meinung nach
Probleme? Wie kdnnen wir unseren Arbeitsplatz optimieren und was soll
unbedingt beibehalten werden? Es ist fiir jeden die Moéglichkeit Probleme in der
Gesamtheit anzusprechen oder positive Umstdande zu starken und zu sichern.
Die Befragung bleibt anonym! Mit der Geschéftsleitung ist besprochen, dass nur
ich die einzelnen Bogen einsehen kann. Einzig die Gesamtergebnisse werden
veroffentlicht und kénnen zu einem spateren Zeitpunkt eingesehen werden.
Bitte antwortet in eurem Interesse so wahrheitsgemafd wie moglich. In der
Gurtausgabe findet lhr zwei Ablagen. In einer befindet sich der leere Fragebogen
und in der zweiten werden die ausgefiillten Bogen abgelegt. Um zu verhindern,
dass die ausgefillten Bégen eingesehen werden, packt den Bogen bitte in einen
Umschlag und klebt diesen zu. Die Umschladge liegen direkt daneben
(Gurtausgabe).

Laut Einsatzplan sind einige von euch leider in den zwei Wochen Tagen nicht im
Park. Wenn du es nicht schaffst den Bogen im AbenteuerPark auszufiillen,
schicke mir doch bitte deine Adresse. Dann kann ich dir einen Bogen inklusive
frankiertem Rickumschlag zu schicken. Du kannst mir diesen ohne Absender
zukommen lassen. Durch diese MaRnahme bleibst du absolut anonym.

Uber eine hohe Beteiligung wiirde ich mich sehr freuen.

Udo Nachtigal
(ehemals Eventkundenbetreuer AbenteuerPark Potsdam)
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Anhang Nr.:2

Mitarbeiterbefragung 2010

AbenteuerPark
POTSDAM
1. Allgemeine Fragen
1.1 Wie alt sind Sie?
Unter 20 Jahre [ 20-30 Jahre [J Uber 30 Jahre [
1.1 In welchem Bereich arbeiten Sie?
Kletterwald O Bistro O Teambereich [J Sonstiges O

1.2 Welches Arbeitsverhaltnis besteht zwischen lhnen und dem AbenteuerPark Potsdam?
Festanstellung O Freiberuflich [ 400-€Basis [J

Praktikant O Sonstiges:

1.3 Welche Motivation haben Sie im AbenteuerPark Potsdam zu arbeiten?

Geld verdienen O Beschéftigung [ Erfahrung in der Branche sammeln (]
Gesellschaft O Klettern als Hobby [0 Sonstiges:

2. Arbeitsaufgaben und Arbeitsanforderungen

Wie empfinden Sie Ihre Arbeitssituation in Sehr Ziemlich ~ Mittel- Eher Sehr

Bezug auf folgende Merkmale? gut gut makig schlecht  schlecht

Zeitdruck 0O O 0O 0O 0O 81
Beanspruchung (kérperlich sowie geistig) O O O O O

Verantwortung (z.B. Material, Personal, Kunden) [] O O O O

Flexibilitét bei den Arbeitszeiten O O O O O

Einflussméglichkeiten bei Problemen am O 0O 0 0 0O

Arbeitsplatz

Abwechslung bei den Aufgaben O O 0O 0O O

Zusammenarbeit mit Arbeitskollegen O O O O O

Wie zufrieden sind Sie insgesamt mit diesem Bereich?
Sehr zufrieden (1 zufrieden [ mittelmagig [J unzufrieden (1 sehr unzufrieden [J

3. Sozialleistungen und Ausbildung

Wie empfinden Sie Ihre Arbeitssituation in Sehr Ziemlich  Mittel-  Eher Sehr
Bezug auf folgende Merkmale? qut gut méakig  schlecht  schlecht
Méglichkeiten der beruflichen Entwicklung O O O O O
Sicherheit, den Arbeitsplatz behalten zu kénnen [ O O O O
Bezahlung/ Entlohnung O O O O O
Ausbildung O O O O O
Sonstige Leistungen wie z.B. Rabatte, O O O O O

Mitarbeiterevents, Mitarbeiterwasser etc.

Wie zufrieden sind Sie insgesamt mit diesem Bereich?
Sehr zufrieden (] zufrieden (] mittelmaBig [J  unzufrieden (1 sehr unzufrieden [
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4. Informationspolitik und Mitarbeiterbeteiligung

Wie empfinden Sie Ihre Arbeitssituation in Sehr Ziemlich Mittel-
Bezug auf folgende Merkmale? gut gut magig
Informationen tber wichtige Dinge und Vorgange [] O O

im Unternehmen

Kommunikation zwischen Vorgesetzten und O O O
Mitarbeitern

Kommunikation zwischen den verschiedenen 0 0O 0O
Arbeitsbereichen

(Bistro/Buro/Kletterwald/Teambereich)

Mitspracheméglichkeit bei betrieblichen 0 0O 0O
Entscheidungen

Einflussmoglichkeiten bei Problemen O O O

Wie zufrieden sind Sie insgesamt mit diesem Bereich?

Sehr zufrieden (1 zufrieden [J mittelmagig [ unzufrieden [

5. Zufriedenheit mit Fiihrungsstil der direkten Vorgesetzten

Wie empfinden Sie den Fiihrungsstil des/der  Senhr Ziemlich
direkten Vorgesetzten in Bezug auf: gut gut
Rickmeldung Uber geleistete Arbeit O O
Anerkennung der persénlichen Leistung O O
Unterstitzung bei Problemen am Arbeitsplatz O O
Erreichbarkeit am Arbeitsplatz O O
Interne Feedbackkultur (Umgangston Zeitnah 0O O

Offen )

Wie zufrieden sind Sie insgesamt mit diesem Bereich?

Mittel-
makig

oooono

Sehr zufrieden (] zufrieden (] mittelmaRig [J  unzufrieden (]

6. Betriebsklima

Wie empfinden Sie Ihre Arbeitssituation in Sehr Ziemlich
Bezug auf folgende Merkmale gut qut
Gegenseitige Unterstlitzung und Hilfestellung 0O O

unter den Arbeitskollegen
Konfliktbewaltigung unter den Arbeitskollegen
Arbeitsklima im Team

Zusammenarbeit der verschiedenen
Arbeitsbereiche
(Bistro/Kletterwald/Biiro/Teambereich)

ood
ood

Wie zufrieden sind Sie insgesamt mit diesem Bereich?

Mittel-
malig

O

aooad

Sehr zufrieden (]  zufrieden (] mittelmaRig (]  unzufrieden (]

Eher
schlecht

O
O

Sehr
schlecht

O
O

sehr unzufrieden [

Eher
schlecht

ooooo

Sehr
schlecht

aoooono

sehr unzufrieden [

Eher
schlecht

ooag

Sehr
schlecht

|

aooad

sehr unzufrieden [
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7. Arbeitsauffassung

Wie wichtig empfinden Sie folgende Punkte Sehr Wichtig  Mittel-  Eher Nicht
in Bezug auf lhre Téatigkeit im AbenteuerPark  wichtig maBig  unwichtig  wichtig
Freundlichkeit gegeniiber dem Kunden O O O O O
Sauberkeit gesamte Anlage | 0O 0O | |
Organisation der Ablaufe /Anleitung der O O O O O
Mitarbeiter
Sicherheit in der Anlage O O O O O
Beratung des Kunden O O O O O
Arbeit im Team O O O O O
Eigeninitiative zeigen zu drfen O O O O O
Verkaufsférderung ( der Produkte des APP) O O O O O
Sonstiges, das Sie fiir sehr wichtig erachten:

8. Perspektive

8.1 Wie lange mdéchten Sie im AbenteuerPark Potsdam beschaftigt bleiben?

So lange wie méglich ] auf unbestimmte Zeit O so lange ich studiere  [J

nur noch diese Saison [ bis ich eine andere Stelle finde [ gar nicht mehr O

8.2 Womit sind Sie im AbenteuerPark so zufrieden wie es momentan ist?

Bezahlung O Mitarbeiterversammlungen O Arbeitsklima ]

Arbeitszeiten  [J Waeiter-und Ausbildungen O Verantwortung [J

Kommunikation [ Personalfiihrung O

sonstiges:

8.3 Was solite im AbenteuerPark verandert werden?

Bezahlung O Mitarbeiterversammlungen O Arbeitsklima ]

Arbeitszeiten  [J Waeiter-und Ausbildungen O Verantwortung [J

Kommunikation (] Personalfiihrung O

sonstiges:

8.4 Welchen Losungsvorschlag haben Sie, wenn eine Verdnderung erwiinscht ist.

8.5 Wie kdnnen und wollen Sie sich einbringen, um Verbesserungen beziiglich der Arbeit im
Abenteuerpark zu erwirken?

Vielen Dank fir die Beantwortung der Fragen!
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