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Was zum Teufel machst du hier eigentlich?
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Warum sollte uns interessieren wie MA uber ihre Arbeit denken?

aktiv auf Jobsuche
oder offen fur Angebote

IS Lu bECk Gallup Inc. (Hrsg., 2023). Engagement Index Germany 2023. < | g - G A | N
‘ James K. Harter et al. (2020). The Relationship Between Engagement at Work and Organizational Outcomes. Q12 Meta-Analysis (10th Edition, GALLUP Inc.).
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Warum sollte uns interessieren wie MA uber ihre Arbeit denken?

engagiert

innerlich gekundigt

Dienst nach
Vorschrift
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Warum sollte uns interessieren wie MA uber ihre Arbeit denken?

™ 23% Vv 18-43%

engagiert Profitabilitat Wechselbereitschaft

&

™ 14-18% v 81%

Produktivitat Absentismus

innerlich gekundigt O/
0

Dienst nach
Vorschrift

™ 66% Vv 58-64%

Wohlbefinden weniger Unfalle

IS Lu beCk Gallup Inc. (Hrsg., 2023). Engagement Index Germany 2023. < | g - G A | N
‘ James K. Harter et al. (2020). The Relationship Between Engagement at Work and Organizational Outcomes. Q12 Meta-Analysis (10th Edition, GALLUP Inc.).
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Weshalb kundigen Mitarbeiter:innen?

Wieso machen viele nur ,,Dienst nach Vorschrift“?

Wie lasst sich das Engagement steigern?
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Wunsche potenzieller Wechsler
Personen, die innerhalb von 12 Monaten uUber einen Wechsel nachgedacht haben

-

41
35 %
%

29 %

Libeck

44

%

Weshalb kundigen Mitarbeiter:innen?

%

Iw
SN

Wunsche tatsachlicher Wechsler

59 % bessere Bezahlung 61 %

58 % andere Arbeitsinhalte 72 %

55 % Karriere & Weiterbildung 66 %
bessere Vorgesetzte
anderes Arbeitsvolumen 60 %

bessere Arbeitszeiten 41 %

fairere Behandlung

mehr Jobsicherheit 45 %

Bundesministerium fur Arbeit und Soziales (Hrsg., 2019). Arbeitsqualitat und wirtschaftlicher Erfolg (Zwischenbilanz).

VAS)

Personen, die innerhalb von 2 Jahren das Unternehmen gewechselt haben

bessere Bezahlung

dere Arbeitsinhalte

Karriere & Weiterbildung

L @ sere Vorgesetzte

anderes Arbeitsvolumen

bessere Arbeitszeiten

73 %

fairere Behandlung

mehr Jobsicherheit
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Weshalb kundigen Mitarbeiter:innen?

»ABC-Methode*“ oder ,,70-20-10-Regel“
(von Jack Welch aus den 1980er-Jahren)

o

Leistung

interne Konkurrenz

Gegeneinander
Silo-Denken

Schutz des eigenen Jobs

Zeit

v

20% ,Stars“: Bonus-Zahlungen

70% ,fordern und fordern*

10% ,Lemons*: Kundigung
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Weshalb kundigen Mitarbeiter:innen?

A ; 20 %
S IR NI I -
»ABC-Methode“ oder ,,70-20-10-Regel“ T .
(von Jack Welch aus den 1980er-Jahren) 20 O i
B 3 2 : 70 %
Trust vs. Performance: Auswahl von E é i
Navy Seals (von Simon Sinek) — i
S = = = = = o J .i. __________
C ; 10 %
i Vertrauen i
1 2 3

. m Liibeck
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Weshalb kundigen Mitarbeiter:innen?

Kommunikation

fehlendes Zugehdrigkeitsgefuhl

mangelndes Gefuhl der Wertschatzung

mangelnde Konsistenz

mangelndes Vertrauen

»Pyramid of Quiet Quitting“ (Jason Kaplan)

m Lu beCk Jason Kaplan (2023). Pyramid of Quiet Quitting. https://www.linkedin.com/posts/jason-kaplan-67b52610_leadership-personaldevelopment- < | g - G A | N

management-activity-6971789378721345536-b8jn/
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Wieso machen viele nur ,,Dienst nach Vorschrift“?
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Wieso machen viele nur ,,Dienst nach Vorschrift*?

i
40%
20-40% N der PV ,ligen®
»Fake Jobs* T y im Bewerbungs-
-, prozess
o

%

negatives Erlebnis negatives Erlebnis negatives Erlebnis

»3:.1-Faustregel®: Drei positive Erlebnisse gleichen ein negatives Erlebnis aus.

Natalie Meyer (2025). Ghost Jobs. Neue Studie: Einer von finf angebotenen Jobs ist frei erfunden. https://www.focus.de/finanzplan/karriere/ghost-jobs-
A Lu beck neue-studie-einer-von-fuenf-angebotenen-jobs-ist-frei-erfunden_8ba9dec4-f237-4c9c-a00f-d7ba38762cac.html @ — G A | N
Economy Media (2024). Wie Ghost Jobs den Arbeitsmarkt ruinieren. https://youtu.be/_a_AtUv9sRg -
‘ Bold Limited (2023). 4 in 10 hiring managers admit they lie to candidates in the hiring process. https://www.resumebuilder.com/4-in-10-hiring-managers- DEVELOPMENT

admit-they-lie-to-candidates-in-the-hiring-process/



Wieso machen viele nur ,,Dienst nach Vorschrift*?

Flow (Mihaly Csikszentmihalyi, 1975)
%D »,Prozess der optimalen Erfahrung®
>
o  vergnugliche Erfahrung, bei der die
<. “—
a0 %{9 g Aufmerksamkeit ganz und gar vom
c s
g aktuellen Moment absorbiert wird,
E Sorgen Kontrolle wahrend jemand an einer Heraus-
= & forderung arbeitet
0 - %
) \('\\Q’ ) S
T o~ 2 %
v D %,
S &
@
Kompetenz

“ m Lu bECk siehe von Eitzen, |. (2024). Faktoren zur Akzeptanz von Virtual Reality Anwendungen. https://doi.org/10.25972/0OPUS-34632 @ - G A | N
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Losungsansatz: Dreidimensionale Entwicklungspfade

Ausrichtung & Steuerung

o

l"'

Fachexpertise & Spezialisierung

[

R‘.

i‘ Analyse & Koordination

»
>
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Wie lasst sich das Engagement steigern?
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Wie lasst sich das Engagement steigern?

Sinn
,Kenne dein Warum*

WHAT

,People don‘t buy what you do. They buy why you do it.“

“ m Lu bECk Simon Sinek (2009). How great leaders inspire action. https://www.ted.com/talks/simon_sinek_how_great_leaders_inspire_action 03: - G A | N
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Wie lasst sich das Engagement steigern?

,HOw great leaders inspire action.”

e R Inspiration
Kenm e dein—\arim Uberzeugung (belief)
) b

Zweck (purpose)

»lhe goal is not to hire people who need a job. It‘s to hire people who belief what you belief.*

“ m Lu bECk Simon Sinek (2009). How great leaders inspire action. https://www.ted.com/talks/simon_sinek_how_great_leaders_inspire_action 03: - G A | N

DEVELOPMENT



Wie lasst sich das Engagement steigern?

Als Zweck (veraltend Behuf) wird der Beweggrund einer zielgerichteten
Tatigkeit oder eines Verhaltens verstanden.

Motiv

(Beweggrund)

[ Motivation ] ‘ Handlung

[ positive Emotion J

Anreiz

(Ausloser)

“ m Lu bECk Wikimedia Foundation Inc. (Hrsg., 2025). Zweck. https://de.wikipedia.org/wiki/Zweck Q3| - G A | N
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Wie lasst sich das Engagement steigern?

Neugier Sicherheit Sehnsucht
15-21 | 21-28 | 29-35 | 35-42 | 43-49 | 50-56 | 57-63 | 64-70 | 71-77 | 78-84 ’/.
Wy e
Abenteuerlust Leistung Wissensvermittlung

Lu beck Das Leben in Abschnitten von 7 bis 10 Jahren. | =GA| N
“ Anthroposophie. Medizin (Erneuerung von Zellen, alle 7 Jahren rein rechnerisch neuer Korper). -

Vertreter: Rudolf Steiner, Philon von Alexandria, Jonas Frisén DEVELOPMENT



Vision

VW4
O,

FIRST

Neugier

. m Liibeck

Wie lasst sich das Engagement steigern?

Anerkennung Stressresistenz
]
\ / L
” ~ ml
¢ | o
BEST FAST
Sorgfalt Ambition

kompetitiv

=

CHEAP

Idealist
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Wie lasst sich das Engagement steigern?

extrinsische
Motivation

Amotivation
(Demotivation)

fehlende Kompetenz,
keine Relevanz,
keine Absichten,
keine Eventualitat

assoziierte
Prozesse

extern.e Introjektion Identifikation Integration
Regulation
Wahrscheinlichkeit Ego, Selbst- Vereinigung
von externen Bestatigung Beflrwortung von Zielen,
Belohnungen, durch von Zielen, Kongruenz
Einhaltung von andere, Bewertungen
Regeln Anerkennung von
(Compliance) Handlungen

“ m Lu bECk Richard M. Ryan, Edward L. Deci (2000). Instrinsic and Extrinsic Motivations: Classic Definitions and New Directions. doi: 10.1006/ceps.1999.1020

intrinsische
Motivation

Interesse,
Freude und
Zufriedenheit
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Wie lasst sich das Engagement steigern?

WG & happiness satisfaction
) (cheerfulness, joy, (contentment,
(beig s ==t pleasure, hedonism) eudaimonia)
| AN AN

LA AR A
% & '\i\

\*
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Ausblick
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Ausblick

Transformation von Transformation von Transformation von These: Transformation

Material Energie (ca. 1780 - 1980) Informationen von Verbindungen
A A

1

1

1

1

i

i Nefiodow (1996)

i * nachste Basis-
i innovation im
. Gesundheitsbereich

* 1+ Wetthewerbsfihigkeit
i in Zukunft zunehmend
i von Gesundheits-
i kompetenz bestimmt
:
1
1
L

Berechnung von
Informationen
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Werkzeuge aus Stein
Werkzeuge aus Eisen

Werkzeuge aus Bronze

Kondratjew-Zyklen: Theorie der zyklischen Wirtschaftsentwicklung

Lu beck Martin Hilbert (2020). Digital technology and social change: the digital transformation of society from a historical perspective. | — G A | N
“ doi: 10.31887/DCNS.2020.22.2/mhilbert -

Wikimedia Foundation Inc. Kondratjew-Zyklus. https://de.wikipedia.org/wiki/Kondratjew-Zyklus DEVELOPMENT



O0O0
(@)
(oJo)
(@)
80-)
90) :

Bubble Barrier ,dInterKulturMobil“

These: Transformation
von Verbindungen

WA

’

=2

G
(S
—|

Agri-Photovoltaik
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Hier(-in) liegt ,,El Dorado®
Sinn & Zweck

Flow Motive

Vertrauen Motivation

These: Transformation

Lelsting von Verbindungen
Anerkennung Inspiration
Engagement Zufriedenheit
Verbundenheit
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@ www.regain.dev

N4 hello@regain.dev

Ansprechpartner:
Dr. Ingo von Eitzen

@ N .
IN /ingo-von-eitzen/



https://regain.dev/
mailto:hello@regain.dev
https://www.linkedin.com/in/ingo-von-eitzen/
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