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Sinnvolle Zertifizierung

Wie man ein ,,Great Place to work” wird

André Krabbe

Die WL Bank gehért im Jahr 2011 zu den besten Arbeitgebern in Deutschland. Das
jedenfalls sagt die Jury des Wettbewerbs ,Great Place to Work”. Sie hat
Unternehmen aller Branchen und GréBenklassen auf der Basis von Mitarbeiterbe-
fragungen und ausfiihrlichen Audits gepriift und die 100 besten von ihnen ausge-
zeichnet. Warum sich die WL Bank der durchaus zeit- und kostenintensiven Wett-
bewerbsteilnahme unterzogen hat, welche Erfahrungen sie mit der Teilnahme ge-
macht hat und wie sie die Ergebnisse nutzt, beschreibt der folgende Beitrag.

Die WL Bank - Pfandbriefbank-Tochter
der WGZ Bank mit Hauptsitz in Minster
-neigt eigentlich nicht zur Nabelschau.
Mit mehr als 130 Jahren Erfahrung in der
Immobilien-, Kommunal- und Staatsfi-
nanzierung interessieren sie nachhaltige
Strategien, zukunftsfahige Produkte und
neue Geschéftsfelder weit mehr als die
zweckfreie Selbstbetrachtung.

Dennoch hat sich das Haus in seiner jun-
geren Geschichte schon mehrfach mit
der eigenen Unternehmenskultur und
deren Auswirkungen beschéaftigt. Be-
reits vor funf Jahren nahm die WL Bank
an einer wissenschaftlichen Studie zu
2Unternehmenskultur und Mitarbeiter-
engagement in Deutschland” teil, die
das Forschungsinstitut psychonomics
sowie das Institut fur Wirtschafts- und
Sozialpsychologie der Universitat zu
Koln im Auftrag des Bundesministeri-
ums fur Arbeit und Soziales (BMAS)
durchfihrten.

Ziel der Untersuchung: Zusammenhéange
zwischen Unternehmenskultur, Arbeits-
qualitdt, Mitarbeiterengagement und
Unternehmenserfolg nachzuweisen und
zu analysieren. Dazu wurden alle Mitar-
beiter gebeten, einen Fragebogen mit 99
Fragen zur individuellen Arbeitsumge-
bung in der Bank sowie zur vergangenen
und erwarteten Entwicklung des Ar-
beitsplatzes auszufillen. Rund 70 Pro-
zent der Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter beteiligten sich daran.

Vorab hatte die Personalabteilung In-
formationen Uber Sinn und Ziele der
Aktion und Uber die Vertraulichkeit al-
ler Angaben verschickt. Uber die Er-
gebnisse der Befragung erhielt die WL
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Bank eine Auswertung auf Basis aller
Antworten, eine tiefere Gliederung in
kleinere Organisationseinheiten er-
folgte jedoch nicht. Als Vergleichs-
werte lieferte psychonomics die Durch-
schnittswerte aller Studienteilnehmer
(bundesweit rund 360 Unternehmen
aus zwolf Branchen).

Die Ergebnisse wurden intern analysiert
und gaben AnstoB fur diverse Optimie-
rungsmaBBnahmen. Allerdings lieBen sie
sich als ausschlieBlich innengerichtetes
Instrument nicht fur die externe Mitar-
beiterwerbung einsetzen. Das ist aber
durchaus erstrebenswert, denn ange-
sichts des demografischen Wandels wird
der Erfolg eines Unternehmens zukunf-
tig mehr denn je von seiner Attraktivitat
als Arbeitgeber abhangen.

Gtesiegel fur die AuB3en-
wirkung

Zwar muss sich die WL Bank aufgrund ih-
rer guten Reputation noch nicht aktivam
War for Talents beteiligen, dennoch
macht die absehbare Verknappung von
Fachkréften und Auszubildenden auch
fur sie ein offensiveres Personalmarketing
n&tig. Deshalb suchte das Institut nach ei-
ner Moglichkeit, seine gute Unterneh-
menskultur durch ein Arbeitnehmer-Gu-
tesiegel aktiv nach auBen darzustellen.

Auszeichnungen fur Unternehmen gibt
es wie Sand am Meer. Deshalb ging es
darum, einen Wettbewerb zu finden,
der ein wirkliches Alleinstellungsmerk-
mal besitzt und sich somit auch in der
AuBenwirkung deutlich abhebt: Die Be-
teiligung und Befragung der Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter als wesentli-

ches Kriterium fur das anschlieBende
Ranking.

Darum entschloss sich die Bank im Jahr
2009 erstmals zur Teilnahme am Wettbe-
werb , Great Place to Work”. Neben der
Innenreflexion tber die Leitfragen ,Sind
die im Jahr 2006 identifizierten Optimie-
rungspotenziale gehoben worden?” und
Werden Veranderungen bei den Mitar-
beitern als Verbesserung wahrgenom-
men und geschéatzt?” sollte sich die Teil-
nahme diesmal auch in der 6ffentlichen
Wahrnehmung niederschlagen. Denn mit
der erhofften Platzierung auf einer Bes-
tenliste von bundesweit 100 Arbeitge-
bern ist beim ,Great-Place-to-Work"-
Wettbewerb die werbliche Nutzung ei-
nes entsprechenden Zertifikats verbun-
den (siehe Info-Kasten).

Auch diesmal mussten die Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter fur die Beantwor-
tung eines Online-Fragebogens gewon-
nen werden. Der Zeitaufwand entsprach
dabei etwa 20 Minuten. Das Handling
bot aber etwas mehr Komfort: Die Be-
antwortung konnte bei Bedarf unterbro-
chen und spéater wieder aufgenommen
werden, weil die bis dahin gegebenen
Antworten zwischengespeichert wur-
den. Die Befragung erreichte eine Ruick-
laufquote von 72 Prozent - ohne dass
zusatzlich zu den Ublichen Informationen
weitere MotivationsmaBnahmen initiiert
werden mussten.

Neben dieser Befragung musste sich die
Personalabteilung einem so genannten
Culture-Audit zur Unternehmenskultur
unterziehen. Dabei handelt es sich um
eine schriftliche Befragung zu den The-
menbereichen ,Einstellen und Integrie-
ren”, ,Inspirieren”, ,Informieren”, ,,Zuh6-
ren”, ,Anerkennen”, Entwickeln”, ,Fur-
sorge”, ,Feiern” und ,Beteiligen” sowie
einige optionale Sonderthemen.

Die Beantwortung dieser Fragen im Voll-
text — also kein Multiple-Choice - ent-
puppte sich als eine Mammutaufgabe,



deren Umfang die Abteilung zeitlich und
inhaltlich unterschdtzt hatte. Um die
Antworten dennoch rechtzeitig, voll-
standig und zur Zufriedenheit aller Betei-
ligten zusammenzutragen, mussten ei-
nige Uberstunden investiert werden.
Nach Erfahrung der WL Bank sollte allein
fur diesen Teil des Wettbewerbs eine Zeit
von mindestens zwei Wochen veran-
schlagt werden.

Ehrgeiz geweckt

Mit dem Ergebnis der Wettbewerbsteil-
nahme, das etwa zwei Monate nach
Ende der Teilnahmefrist bekannt gege-
ben wurde, war das Institut im GrofBen
und Ganzen zufrieden. Allerdings wurde
mit Rang 117 eine Platzierung auf der
Bestenliste knapp verfehlt. Damit wurde
zwar die ausgepragte Unternehmenskul-
tur in der WL Bank mit einem guten Ab-
schneiden honoriert, fir die angestrebte
Werbemdglichkeit nach auBen fehlte
aber das entscheidende Quéntchen. Da-
rum entschieden sich Vorstand und Per-
sonalabteilung relativ frih zu einer wie-
derholten Teilnahme im Folgejahr mit
dem erkldrten Ziel, es diesmal unter die
TOP 100 der besten Arbeitgeber
Deutschlands zu schaffen.

Wahrend der Vorbereitung auf die er-
neute Teilnahme erwiesen sich die Erfah-
rungen aus dem Vorjahr als hilfreich.
Zum einen wurde der Betriebsrat von
Anfang an in das Prozedere einbezogen,
wie er selbstverstandlich auch an der
Auswertung der Ergebnisse und der Um-
setzung in einzelne MaBnahmen aktiv
beteiligt war. Dadurch erhielt die neuerli-
che Wettbewerbsteilnahme auch von
dieser Seite Riickenwind.

Des Weiteren wurde diesmal die Auswer-
tung nicht nur auf Institutsebene, son-
dern bis auf Abteilungsebene gegliedert.
Zwar ware eine Ergebniszusammenstel-
lung nur auf Unternehmensebene kos-
tengunstiger. Sie lasst aber nach Erfah-
rung der WL Bank keine echte Potenzial-

analyse und keine Konkretisierung in
spezifische  VerbesserungsmafBnahmen
zu. Mit den Ergebnissen des diesjahrigen
Wettbewerbs soll hingegen eine zielge-
naue Implementierung operativer MaB-
nahmen erméglicht werden.

Fir das erneute Culture Audit veran-
schlagte die Bank diesmal von vornherein
deutlich mehr Zeit. AuBerdem wurde ex-
terne Beratung in Anspruch genommen.
Vorrangiges Ziel war es, eine moglicher-
weise bestehende Betriebsblindheit der
Personalabteilung fur die eigenen Leis-
tungen und Angebote durch die Sicht ei-
nes erfahrenen Dritten auszugleichen.
Die kritische AuBensicht auf das aus ver-
schiedenen Quellen zusammengetragene
Material fur das Audit trug erheblich zur
Schlussigkeit und Vollstandigkeit der Dar-

Absolute Vertraulichkeit war bei der Befragung wichtig.
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stdlung bei. Auch foérderte die personli-
che Erfahrung der Personalberaterin aus
friheren Wettbewerben die inhaltliche
wie formale Abrundung des Audits, so-
dass dessen Fertigstellung in Summe
zwar als arbeitsreich, aber auch als deut-
lich stressreduziert empfunden wurde.

Auch die durch die friheren Wettbe-
werbsergebnisse angestoenen Veran-
derungen fanden selbstverstandlich Ein-
gang in das Audit. Seit der ersten Teil-
nahme hatte die Bank schlieBlich viel er-
reicht: In Sachen Familienfreundlichkeit,
Gesundheitsmanagement und Nach-
wuchskrafteférderung hat die WL Bank
erheblich investiert und steht hier mittler-
weile sehr weit vorn. Genauere Informa-
tionen dazu finden sich im , Karriere-Por-
tal” der Homepage www.wibank.de.
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,Great Place to Work"

» Jahrlich durchgefuhrter Arbeit-
geberwettbewerb des deut-
schen ,Great-Place-to-Work"-
Instituts in  Zusammenarbeit
mit dem Bundesministerium fur
Arbeit und Soziales, der Initia-
tive Neue Qualitat der Arbeit
(INQA), der Universitat zu Koln,
dem Handelsblatt und dem
Jpersonalmagazin®.

» Teilnahmeberechtigt sind Unter-
nehmen aller Branchen, Regio-
nen und GroBenklassen.

» Teilnahme Uber eine Online-Be-
fragung der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter sowie ein Cul-
ture Audit.

» Teilnahmekosten sind abhangig
von Art und Intensitat der Er-
gebnisauswertung.

» Gewinn: Bei Platzierung auf der
TOP-100-Liste wird ein Gutesie-
gel verliehen, das werblich ge-
nutzt werden kann.

Die hohe Qualitédt des Audits hat nach
Einschdtzung der WL Bank sicher einen
mafgeblichen Anteil am guten Abschnei-
den der Bank gehabt — die Investition in
externe Krafte hat sich hier also gelohnt.

Die Beteiligung der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter an der Fragebogenaktion lief
zunachst etwas schleppend an. Es stellte
sich heraus, dass manche Teilnehmerinnen
und Teilnehmer durch das erklarte Ziel ,Wir
wollen das Siegel” und die damit einherge-
hende Betonung des Wettbewerbsformats
verunsichert waren. Hier musste klarge-
stellt werden, dass es sich trotzdem weiter-
hin um eine ergebnisoffene Befragung
handelte. In diesem Rahmen war auch die
erneute Zusicherung der absoluten Ver-
traulichkeit hilfreich. Ein Mehr an Motiva-
tion verbot sich jedoch mit Blick auf die ver-
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traglich festgelegte Form und Menge der
Mitarbeiterinformation, die durch das
.Great-Place-to-Work"-Institut vorgeschrie-
ben und Uberpriift wurde.

Das Ergebnis all dieser Anstrengungen
war ein besonderes Weihnachtsgeschenk,
namlich die Einladung zur Preisverleihung
im Februar 2011 - als einer der ,Besten
Arbeitgeber Deutschlands 2011".

Positive AuBenwirkung

Das damit verliehene Gutesiegel setzt die
WL Bank im Rahmen des Personalmarke-
tings Uberall dort ein, wo potenziell Be-
schaftigte erreicht werden konnen. Das
reicht von Stellenanzeigen und Prasenta-
tionen Uber das Karriere-Portal im Internet
bis hin zu Funkspots im Lokalradio und Au-
Benwerbung auf regionalen Linienbussen.

Intern wurde das Siegel dagegen nur be-
hutsam durch Plaketten am Eingang plat-
ziert. Fur alle Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter gab es zum Dank fur die Unterstut-
zung ene personalisierte Blrotasse.

Warum nun aber gerade die Teilnahme
an ,Great Place to Work”? Es gibt
schlieBlich auch andere Arbeitgeber-
wettbewerbe, mit deren Bewertung
sich werben lieBe. Fiir die WL Bank sind
mehrere Beweggrinde ausschlagge-
bend. Ein besonderer Pluspunkt fur
,Great Place to work” ist die Unterstit-
zung des Wettbewerbs durch das BMAS.
Das Engagement kommt nicht von un-
geféhr: Das Ministerium hat das Verfah-
ren selbst einmal durchexerziert und
kann seine Qualitat daher aus eigener
Erfahrung beurteilen.

Schon seit Jahren gibt es eine gute Ko-
operation zwischen der auch vom BMAS
getragenen Initiative Neue Qualitdt der
Arbeit (INQA) und ,Great Place to
Work". Aus Sicht des Ministeriums bietet
der Benchmark-Wettbewerb , Deutsch-
lands Bester Arbeitgeber” das beste Ver-
fahren am Markt. Die Ko mbination aus

vertraulicher Befragung (objektive Beur-
teilung) der Beschéftigten und ausfor-
mulierter Beschreibung (subjektive Dar-
stellung) durch das Management er-
mdglicht eine angemessene Berlicksich-
tigung aller Details.

Sowohl das befragte Unternehmen als
auch die Mitbewerber und nicht zuletzt
die Politik erhalten so geprufte Beispiele
guter Praxis. ,Wir erfahren hierdurch, was
wirklich geht”, meint Peer-Oliver Villwock,
einer der zustandigen Referatsleiter im
BMAS. Fir ihn ist die besondere Heraus-
forderung, dass zwei Drittel der Bewer-
tung von der Mitarbeiterbefragung ab-
hangen. Gegenuiber anderen Wettbewer-
ben gewinnen nicht die Unternehmen
mit den besten Hochglanzbroschiiren.

Nur dann, wenn die Verbesserungen auch
bei den Beschaftigten ankommen, seien
vordere Platzierungen maoglich. ,Das ist
der Reiz und zugleich die Herausforde-
rung dieses Wettbewerbs”, so Villwock
weiter. Der Mehrwert fur die einzelnen
Unternehmen bestehe aus belastbaren
Ergebnissen und aussagefahigen Auswer-
tungen, mit denen man dann gut weiter-
arbeiten koénne.

Ein weiteres Argument fir ,Great Place to
work”: Dieser Wettbewerb hat die meis-
ten Teilnehmer und kann daher das Wett-
bewerbsumfeld der einzelnen Unterneh-
men am ehesten reprdsentativ abbilden.
Zugleich verleiht die hohe Zahl der Unter-
nehmen einer Platzierung auf der Liste
der TOP 100 ein besonderes Gewicht. Hier
findet sich nur wieder, wer signifikant bes-
sere Ergebnisse als der Durchschnitt auf-
zuweisen hat. [ |
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