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Yorwort

Liebe Leserinnen und Leser,

seit 2001 fiihren wir den Gallup Engagement
Index Deutschland durch, und jedes Jahr
wieder bietet er faszinierende Einblicke

in die Arbeitswelt und die Fihrungskultur
in Deutschland. Im letzten Jahr haben wir
erdrutschartige Ergebnisse verzeichnet:
Die hohe emotionale Bindung der
Beschaftigten an ihren Arbeitgeber fiel
erstmals in den einstelligen Bereich,
gleichzeitig sank auch die Zahl der inneren
Kiindiger auf einen Tiefststand.

Auch fur uns waren diese Werte Uberraschend.
Deshalb waren wir umso gespannter, ob sich die
negative Entwicklung in diesem Jahr fortsetzen oder
sich eine Erholung der Lage abzeichnen wurde. Die
aktuellen Zahlen zeigen: Der negative Trend scheint
gestoppt, die Situation hat sich auf einem weiterhin
niedrigen Niveau stabilisiert. Der Anteil der emotional
hoch gebundenen Beschaftigten in Deutschland ist
dieses Jahr zwar mit zehn Prozent (2024: 9 %) immer
noch sehr schwach ausgepragt, aber dafur liegt
auch die Zahl derjenigen ohne emotionale Bindung
mit 13 Prozent weiterhin unverandert auf einem
historischen Tief. Das ist gleichzeitig eine gute und
eine schlechte Nachricht: Denn wéhrend emotional
hoch gebundene Mitarbeitende als tragende Saulen
maBgeblich zum Unternehmenserfolg beitragen,
verursachte die Gruppe der inneren Kindiger im Jahr
2025 gesamtwirtschaftliche ProduktivitatseinbuBen
zwischen 119,2 und 142,3 Milliarden Euro. Die

groBe Mehrheit von 77 Prozent erflllt ihre Aufgaben
pflichtbewusst, bringt sich aber dartber hinaus

nicht ein.

Fithrung ist kein Wohlfiihlthema

Fehlende oder geringe emotionale Bindung ist

dabei nicht maBgeblich auf Unzufriedenheit mit

dem Arbeitgeber zurtckzufUhren — rund ein Viertel
der Beschaftigten (27 %) ist mit ihm sogar ,auBerst
zufrieden”. FUr uns heiBt das: Hier liegt erhebliches
Potenzial bei Unternehmen brach. Emotionale
Mitarbeiterbindung ist kein Nice-to-have, sondern
ein harter Wettbewerbsfaktor. Sie erhdht die
Produktivitat und senkt Kosten, indem sie Fehlzeiten
und Fluktuation reduziert. Gleichzeitig wirkt sie

sich positiv auf Qualitat und Kundenzufriedenheit
aus —und gerade in wirtschaftlich herausfordernden
Zeiten kdnnen es sich Unternehmen nicht leisten,
diesen wirkungsvollen Hebel zu ignorieren. Gallup hat
untersucht, wie sich emotionale Mitarbeiterbindung in
wirtschaftlichen Krisenzeiten auswirkt, insbesondere
wéahrend Rezessionen. Das Ergebnis ist eindeutig:
Emotionale Bindung ist gerade in schwierigen

Zeiten ein starker Treiber fur Leistung. Unternehmen
mit emotional hoch gebundenen Teams haben
immer —und besonders in einer Rezession — einen
klaren Vorteil.

Doch dieses Potenzial bleibt vielerorts ungenutzt:
Trotz eines insgesamt positiven Urteils Uber die
Beschaftigungsbedingungen arbeiten viel zu viele
Beschaftigte in Deutschland im ,Energiesparmodus”.
Das ist weniger ein Einstellungs- als vielmehr ein
Fuhrungsproblem. Wer sich von seiner Fuhrungskraft
nicht gesehen, eingebunden, geférdert und

inspiriert fUhlt, erfullt seine Aufgaben —aber mehr
auch nicht. Dabei geht es nicht um das Leisten

von mehr Uberstunden, sondern um den inneren
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Antrieb, sich einzubringen, Eigeninitiative zu zeigen,
Verantwortung zu Ubernehmen und so aktiv zum
Unternehmenserfolg beizutragen. Emotionale
Bindung entsteht nicht durch Appelle, sondern durch
gelebte Fuhrungskultur. Sie ist nicht das Vermeiden
von Demotivation, sondern orientiert sich an den
emotionalen Bedurfnissen der Mitarbeitenden. Und je
weniger Menschen das Gefuhl haben, wahrgenommen
zu werden, desto eher kommt es zu Gleichgultigkeit
und innerer Kindigung.

Paradoxe im Arbeitsmarkt wirken sich
auf Zuversicht aus

Die wirtschaftliche Situation und der in Teilen
widerspruchliche Arbeitsmarkt pragen das aktuelle
Bild. Wahrend in einigen Branchen in groBerem
Umfang Stellen abgebaut werden, klagen andere
Uber Fachkraftemangel. Die wieder steigende
Arbeitslosenquote, die 2025 im Durchschnitt bei

6,3 Prozent lag, trifft auf das beginnende massenhafte
Ausscheiden der Babyboomer-Generation aus

dem Arbeitsmarkt. Obwohl die Zahl der offenen
Stellen abnimmt, steigt zugleich die durchschnittliche
Dauer bis zur Besetzung einer offenen Stelle.

Es ist eine paradox anmutende Mischung aus
besorgniserregenden Entwicklungen auf der einen
und Zuversicht auf der anderen Seite.
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Bei den Beschaftigten in Deutschland sorgt das fur
eine gespaltene Wahrnehmung: Sie sehen fur sich
selbst gute Chancen auf dem Arbeitsmarkt, setzen
aber gleichzeitig wieder mehr auf Stabilitat: Denn
nachdem im vergangenen Jahr nur die Halfte der
Befragten (50 %) uneingeschrankt vorhatte, auch
ein Jahr spater noch beiihrem Arbeitgeber tatig zu

sein, ist ihr Anteil inzwischen wieder gestiegen (56 %).

Damit liegt er jedoch weiterhin deutlich unter dem
Niveau von vor der Corona-Pandemie (2018: 78 %).
Auch mittelfristig zeigt sich eine leichte Erholung.
Mehr Arbeitnehmende (40 %) mochten auch in drei
Jahren noch bei ihrem derzeitigen Unternehmen
beschaftigt sein (2024: 34 %, 2018: 65 %) — obwohl
die Zuversicht in die wirtschaftliche Situation des
Arbeitgebers weiterhin vielerorts gedampft ist.

99 Der negative Trend
scheint gestoppt,
die Situation hat
sich auf einem
weiterhin niedrigen
Niveau stabilisiert. €€

Das Vertrauen in seine finanzielle Zukunft ist mit

37 Prozent (2024 34 %) zwar wieder leicht gestiegen,
aber trotzdem weiterhin so niedrig wie seit der
weltweiten Rezession 2008 nicht mehr.

Gute Fuhrung kann diesen Unsicherheiten
entgegenwirken: Von den Mitarbeitenden mit

hoher emotionaler Bindung wollen 80 Prozent dem
Unternehmen mindestens noch ein weiteres Jahr
treu bleiben, 57 Prozent sogar fUr mindestens drei
Jahre. Und mit 58 Prozent glaubt deutlich Uber die
Halfte an die finanzielle Stabilitat ihres Arbeitgebers.
Produktivitat setzt personelle Stabilitat voraus. Hohe
emotionale Bindung schafft diese Stabilitat, erhoht
die Planungssicherheit und reduziert das Risiko, im
Fachkraftemangel an personelle Grenzen zu stoBen.

4

Urheberrecht © 2026 Gallup, Inc. Alle Rechte vorbehalten.



Gallup Engagement Index Deutschland 2025

Fithrung als entscheidender
Schliisselfaktor fiir Unternehmenserfolg

Gute Fuhrung ist ein Schlusselfaktor fur Erfolg.

Ihr Fehlen allerdings wird zu einem Engpass fur
Leistungs- und Wettbewerbsfahigkeit. Fihrung
bedeutet, Verantwortung fur Menschen und
Ergebnisse zu Ubernehmen —beides gehdrt
untrennbar zusammen. Emotionale Mitarbeiterbindung
ist kein Zufallsprodukt, sondern das Resultat
wirksamer Fuhrung. Egal, ob es um Produktivitét,
Qualitat, Kundenorientierung oder Fluktuation geht:
Erfolg entsteht dort, wo Menschen sich verbunden
fuhlen und ihr Potenzial entfalten konnen. Er ist

ein verlasslicher Indikator dafur, wie gut Fuhrung
tatsachlich gelingt. Und doch wird FUhrung in vielen
Organisationen noch immer als Nebenaufgabe
verstanden —als etwas, das neben fachlichen
Anforderungen ,mitlauft”. Oft werden Personen zu
FUhrungskréften befordert, weil sie im operativen
Geschaft Uberzeugen. Doch der beste Performer
ist nicht automatisch auch wirksam in der Fihrung
von Teams. Gerade deshalb reicht es nicht aus, nur
die passenden Kandidaten auszuwahlen. Ebenso
entscheidend ist es, ihnen regelmaBig den Spiegel
vorzuhalten, etwa durch Mitarbeiterbefragungen,
die strukturiertes Teamfeedback ermaoglichen.

So kdnnen Fuhrungskrafte ihre Wirkung reflektieren,
ihre Fuhrungsqualitat gezielt weiterentwickeln und
durch Trainings und Coachings systematisch auf
dem Weg zu guter FUhrung begleitet werden. Ohne
gezielte Entwicklung entsteht ein strukturelles
Risiko fur Motivation, Bindung und Leistung.
Unternehmen, die nicht gezielt in die Entwicklung ihrer
FUhrungskréfte investieren, riskieren, dass Potenzial
ungenutzt bleibt und emotionale Mitarbeiterbindung
gar nicht erst aufgebaut wird.

Noch immer ist in deutschen Unternehmen die
Tragweite des Themas Fuhrung als strategischer
Anker fur den Geschéaftserfolg nicht angekommen.
Wer gute FUhrung im Kleinen, vom direkten
Vorgesetzten, erlebt, Ubertragt diese positive
Erfahrung auf den Arbeitgeber als groRes Ganzes.
Die direkte FUhrungskraft wird so zum Gesicht

des Unternehmens.

Die Daten des Engagement Index Deutschland zeigen:
Die Beschaftigten in Deutschland sind ihrer Arbeit
gegenuber grundsatzlich positiv eingestellt. Es fehlt
nicht an Leistungsbereitschaft, sondern an Fuhrung,
die Potenzial freisetzt, und an Unternehmensleitungen,
die Vorgesetzte auf allen Ebenen im Unternehmen
wirkungsvoll unterstutzen. Menschen konnen ihre
Starken nur dann voll entfalten, wenn ihr innerer

Mut und ihre Begeisterung aktiviert werden. Daraus
erwachen Aufbruchstimmung und das Gefuhl,
Herausforderungen zu meistern und etwas bewegen
zu kdnnen. Und genau das brauchen wir in diesen
turbulenten Zeiten.

lhr
@
&

Marco Nink

Pa Sinyan
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Executive Summary

Fuhrung im Spannungsfeld von Vertrauen, emotionaler Bindung

und Zukunftssorgen

Emotionale Bindung: Abwértstrend gestoppt,
Stabilisierung auf niedrigem Niveau, Potenzial
vorhanden

* Die hohe emotionale Bindung stabilisiert sich
bei zehn Prozent — nach dem Einbruch im Vorjahr
liegt sie jedoch weiterhin auf einem der niedrigsten
Werte seit Beginn der Erhebung.

* Der Anteil der Beschaftigten mit geringer
emotionaler Bindung bleibt mit 77 Prozent
auf einem historisch hohen Niveau.

* Der Anteil der Beschéaftigten ohne emotionale
Bindung (innere Kiindigung) stagniert bei
13 Prozent.

Hohe emotionale Bindung: sinkende Fehlzeiten

* Emotional hoch gebundene Mitarbeitende fehlten
2025 41 Prozent weniger als Mitarbeitende ohne
emotionale Bindung (5,7 Tage vs. 9,7 Tage).

Bleibeabsicht: Beschaftigte setzen wieder mehr
auf Sicherheit

* Die Wechselbereitschaft hat abgenommen:
56 Prozent der Beschaftigten sehen sich in einem
Jahr noch bei ihrem Arbeitgeber (2024: 50 %,
2018: 78 %).

* Auch mittelfristig hat sich die Lage beruhigt:
40 Prozent planen, in drei Jahren noch beim
aktuellen Unternehmen zu sein (2024: 34 %).
Dennoch ist der Wert seit 2018 deutlich
gefallen (65 %).

* Emotionale Bindung wirkt stabilisierend: 77 Prozent
der emotional hoch gebundenen Beschéftigten
sind nicht auf Jobsuche. Bei Beschaftigten ohne
emotionale Bindung sind es lediglich 37 Prozent.

Headhunter: unverandert aktiv

* 31 Prozent berichten von einer Kontaktaufnahme
durch Personalvermittler — weiterhin ein hoher
Wert, wenn auch unter dem Rekordniveau von
2024 (33 %).
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Vertrauen: verhaltene Zuversicht in
Unternehmen und Fiihrung

* 37 Prozent glauben an die finanzielle
Zukunft ihres Arbeitgebers (2024: 34 %) — einer
der niedrigsten Werte seit der Banken- und
Finanzkrise 2008.

* Nur 23 Prozent sind liberzeugt, dass ihre
Geschaftsfuhrung zukinftige Herausforderungen
erfolgreich meistern wird (2024: 27 %).

* Lediglich 18 Prozent fUhlen sich von der
Unternehmensfuhrung fur die Zukunft
begeistert (2024: 21 %).

Kiinstliche Intelligenz: starke Dynamik,
ungenutztes Potenzial

* 64 Prozent der Beschaftigten berichten, dass Kl in
ihrem Unternehmen eingesetzt wird; 48 Prozent
nutzen sie regelmasig (2023: 14 %).

* 50 Prozent halten es fur ,Uberhaupt nicht
wahrscheinlich”, dass Kl ihren Arbeitsplatz
innerhalb der nachsten fiinf Jahre gefahrdet
(2018: 72 %). Gleichzeitig halten 16 Prozent dies fur
.sehr” bzw. ,ziemlich” wahrscheinlich (2018: 7 %).

* Nur 21 Prozent der Beschaftigten, deren
Unternehmen Kl nutzt, stimmen vollstandig zu, dass
ihre Fihrungskraft den Einsatz aktiv unterstiitzt.

 Lediglich 20 Prozent berichten, dass ihr
Unternehmen ihnen gute Moglichkeiten
bietet, sich in Bezug auf neue technologische
Anforderungen weiterzubilden.

Kundenorientierung: Bindung macht
den Unterschied

* Nur 30 Prozent der Beschaftigten sind Uberzeugt,
dass inre Geschaftsfuhrung Entscheidungen
konsequent im Kundensinn trifft.

* 59 Prozent der emotional hoch Gebundenen flhlen
sich persdnlich fur die Qualitat der Produkte
und Dienstleistungen verantwortlich; bei
Beschaftigten ohne emotionale Bindung sind es
29 Prozent.

* 73 Prozent der emotional hoch gebundenen
Beschaftigten wirden die Produkte oder
Dienstleistungen ihres Arbeitgebers ohne
Vorbehalt weiterempfehlen — bei Beschéaftigten
ohne emotionale Bindung sind es lediglich
14 Prozent.
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Abwirtstrend gestoppt: emotionale
Bindung an den Arbeitgeber stabilisiert
sich auf niedrigem Niveau

Von je 100 Beschaftigten in Hochgerechnet auf
einem durchschnittlichen abhangig Beschiftigte ab
Unternehmen haben... 18 Jahre sind das...

1opersonen  FRTAFTIRTT s
@ emotionale Bindung ww*\w*\*\w*\ww _

77 Personen ? '*\ 'I' 'N' 'I' 'I' *\ 'I' ? 29.807.470 Personen
ST TFEYPEFEY vz roreenn

1:?@'?“96 rsonen @ ? w ?w w w 5.032.430 Personen

emotionale Bindung

Grundlage: Arbeitnehmer/Arbeitnehmerinnen ab 18 Jahren in der Bundesrepublik Deutschland (38.711.000 = 100 %).
Quelle: Statistisches Bundesamt, Arbeitsmarkt, Mikrozensus 2024.
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Beschaftigte in Deutschland verharren im emotionalen
Bindungstief: Nur zehn Prozent der Arbeitnehmenden
erleben ein durch gute FUhrung gepragtes
Arbeitsumfeld, das in einer hohen emotionalen
Bindung resultiert. Damit stabilisiert sich der Wert
nach dem erstmaligen Einbruch in den einstelligen
Bereich im Vorjahr (2024: 9 %, 2023: 14 %), bleibt
jedoch auf einem der niedrigsten Niveaus seit Beginn
der Erhebung im Jahr 2001.

Gleichzeitig bleibt der Anteil der Arbeitnehmenden
ohne emotionale Bindung (innere Kundiger) mit

13 Prozent weiterhin auf einem historischen Tiefstand.
Der Wert war letztes Jahr deutlich gesunken

(2024: 13 %, 2023: 19 %). Die groBRe Mehrheit

arbeitet allerdings immer noch im emotionalen
Energiesparmodus: Mit 77 Prozent liegt der Anteil

der Beschéaftigten mit geringer emotionaler Bindung
nur knapp unter dem Hochststand des Vorjahres
(2024: 78 %; 2023: 67 %).

Auf Dauer wird das fur Unternehmen zur
Herausforderung. Beschaftigte mit geringer
emotionaler Bindung erfullen ihre Aufgaben

FRAGESTELLUNG:

zuverlassig, bringen sich dartber hinaus jedoch
kaum ein. Eigeninitiative, Leistungsbereitschaft

und der Wille, Verantwortung zu Ubernehmen, sind
deutlich schwacher ausgepragt als bei emotional
hoch gebundenen Beschaftigten. Sie arbeiten nicht
destruktiv —aber ohne den inneren Impuls, der
Innovation, Qualitat und Produktivitat vorantreibt.

Zufriedenheit ist nicht gleich Bindung

An mangelnder Zufriedenheit oder einer grundséatzlich
ablehnenden Haltung gegentber Arbeit liegt

das nicht — ganz im Gegenteil. Die Beschaftigten

in Deutschland stehen ihrer Arbeit mehrheitlich
positiv gegenuber. Gallup misst diese Grundhaltung
regelmaRig anhand eines Szenarios: Wirden
Arbeitnehmende ihren Job aufgeben, wenn sie durch
ein Erbe finanziell ausgesorgt hatten und nicht mehr
arbeiten mussten? 65 Prozent wirden auch in diesem
Fall weiterarbeiten. Zwar liegt ihr Anteil unter friheren
Erhebungen (2015: 74 Prozent; 2005: 70 Prozent),
dennoch zeigt sich: Arbeit hat fur viele Menschen
einen hohen Stellenwert.

~Angenommen, Sie wiirden so viel Geld erben, dass Sie nicht mehr arbeiten brauchten, wiirden
Sie lhrer Arbeit dann weiterhin nachgehen oder wiirden Sie Ihrer Arbeit nicht weiter nachgehen?”

® Weiterhin arbeiten

2025

65 %
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Auch die Zufriedenheit mit der konkreten Tatigkeit ist
ausgepragt. Mehr als sieben von zehn Befragten sind
auBerst zufrieden (27 %) oder zufrieden (47 %) mit
dem, was sie taglich tun. Ahnlich positiv fallt auch die
Ubergreifende Bewertung der eigenen Arbeitssituation
und Arbeitsbedingungen aus: 27 Prozent geben an,
damit ,duBerst zufrieden” zu sein, weitere 45 Prozent
zeigen sich zufrieden. Zudem wird die VergUtung
Uberwiegend als leistungsgerecht wahrgenommen.
28 Prozent stimmen uneingeschrankt zu, dass

sie fur ihre Arbeit angemessen bezahlt werden,
weitere 34 Prozent stimmen zu (5-Punkte-Skala,
zweithdchste Zustimmungskategorie).

Die Daten zeichnen damit ein positives Bild der
Arbeitswelt in Deutschland. Gleichzeitig bleibt die
emotionale Bindung an den Arbeitgeber deutlich
hinter diesen Bewertungen zurtick. Zufriedenheit

ist nicht gleichbedeutend mit Bindung. Sie entsteht
vor allem im unmittelbaren Arbeitsumfeld durch die
Qualitat der erlebten Fluihrung. Wo sie fehlt, bleibt
selbst bei guten Rahmenbedingungen die emotionale
Bindung gering —und wertvolles Potenzial fur
Leistungs- und Wettbewerbsfahigkeit ungenutzt.

Fiithrungskrifte brauchen
Unterstiitzung

Die Ergebnisse des Engagement Index Deutschland
legen nahe, dass es nur einem kleinen Teil der
Fuhrungskrafte gelingt, die emotionalen Bedurfnisse
der Beschaftigten am Arbeitsplatz kontinuierlich zu
adressieren. Eine bewusstere Auseinandersetzung
mit dem Thema Fuhrung ist notwendig. Denn die
Erkenntnisse von Gallup aus der Zusammenarbeit
mit Unternehmen zeigen: Die Qualitat der

erlebten FUhrung lasst sich positiv verandern.
Mitarbeitende in Unternehmen, die hierzulande aktiv
an Fuhrungsqualitat und Arbeitsumfeld arbeiten,
erreichen im Durchschnitt eine hohe emotionale
Bindung von 40 Prozent. In den besten Unternehmen
steigt dieser Wert auf knapp 60 Prozent.
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Emotionale Bindung im Zeitverlauf (2001-2025)

s [T I
s [

® Hohe Bindung @ Geringe Bindung Keine Bindung

Anmerkung: Aufgrund von Rundungen summieren sich die Prozentwerte mdéglicherweise zu 100 % + 1 %.
Alle Angaben in Prozent.
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Ein zentraler, jedoch haufig unterschatzter Hebel
dabeiist die gezielte Starkung von Fuhrungskraften,
um sie so zur Steigerung der emotionalen Bindung
inihren Teams zu befahigen. Leider passiert das in
deutschen Unternehmen weiterhin viel zu selten.
Denn nur 40 Prozent der FUhrungskréafte haben in
den vergangenen zwolf Monaten ein Coaching in
Bezug auf inre Fuhrungsaufgabe erhalten. Wahrend
punktuelle Trainings wertvolle Impulse geben und
definitiv ein Schritt in die richtige Richtung sind, sollten
FlUhrungskrafte im besten Fall eine kontinuierliche,
systematische Unterstitzung und Begleitung
erhalten. Dieses wichtige strategische Instrument
zur Qualitdtssicherung unterstutzt sie dabei, Uber
ihre Rolle und Wirksamkeit sowie ihr Selbst- und
Fremdbild zu reflektieren. Gerade starkenbasiertes
Coaching ist hier besonders relevant, weil es

Die volkswirtschaftlichen Kosten aufgrund
von innerer Kiindigung beliefen sich im
Jahr 2025 auf eine Summe zwischen

Fuhrungskraften ermoglicht, inre eigenen Talente und
naturlichen Verhaltensmuster zu erkennen, gezielt
weiterzuentwickeln und im Arbeitsalltag einzusetzen —
und so nachhaltige, authentische und individualisierte
Flhrung zu fordern. Statt primar an Defiziten zu
arbeiten, steht die Entfaltung vorhandener Potenziale
im Mittelpunkt.

Gerade in wirtschaftlich angespannten Zeiten
erscheinen Einsparungen bei Trainings- und
Weiterbildungsbudgets kurzfristig nachvollziehbar.
Mittel- und langfristig ist das jedoch ein
wirtschaftlicher Trugschluss. Denn schlechte Fuhrung
resultiert in geringer oder fehlender Bindung, die

sich unmittelbar negativ auf die Leistungs- und
Wettbewerbsfahigkeit auswirkt. Am Ende gilt:

Wer FUhrung nicht priorisiert, schwacht seine

eigene Zukunftsfahigkeit.

und
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Hohe emotionale Bindung: mehr
Power fiir die Performance

Eine hohe emotionale Bindung starkt Unternehmen von innen und tragt
wesentlich zu ihrer Leistungs- und Wettbewerbsfahigkeit bei. Beschaftigte
mit hoher emotionaler Bindung fehlen seltener, sind deutlich weniger
gestresst, bleiben ihrem Arbeitgeber langer treu und empfehlen ihn

Ofter weiter als Mitarbeitende mit geringer oder fehlender Bindung.

Reduzierte Wechselbereitschaft

Aktuell sind 12 Prozent der Beschaftigten aktiv

auf Jobsuche, weitere 25 Prozent sondieren den
Arbeitsmarkt. Hohe emotionale Bindung wirkt hier
deutlich stabilisierend: 77 Prozent der emotional
hoch Gebundenen suchen nicht nach einer neuen
Stelle. Bei Beschaftigten ohne emotionale Bindung

FRAGESTELLUNG:

zeigt sich das umgekehrte Bild — 39 Prozent von
ihnen suchen aktiv, weitere 25 Prozent halten
Ausschau. DarUber hinaus wollen Beschaftigte mit
hoher emotionaler Bindung deutlich langer beiihrem
derzeitigen Arbeitgeber bleiben (mehr Informationen
dazu finden Sie auf Seite 21 unter dem Thema
JTrendumkehr: Beschaftigte wollen wieder langer
beim Arbeitgeber bleiben”).

+nwieweit sind Sie derzeit auf der Suche nach einem neuen Arbeitsplatz?”

® Umschauen**

* Ich bin aktiv auf der Suche nach einem neuen Arbeitsplatz.”

** lch schaue mich um, bin aber nicht aktiv auf der Suche nach einem neuen Arbeitsplatz.”

***_Ich bin nicht auf der Suche nach einem neuen Arbeitsplatz.”

Aufgrund von Rundungen summieren sich die Prozentwerte méglicherweise zu 100 % + 1%.

Alle Angaben in Prozent.
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Niedrigerer Krankenstand

Von hoher emotionaler Bindung profitieren
Unternehmen und Beschaftigte auch in Hinsicht
auf krankheitsbedingte Fehlzeiten. Beschaftigte,

die sich emotional bereits von ihrem Arbeitgeber
verabschiedet haben, waren in den letzten zwolf
Monaten vor der Befragung im Schnitt 9,7 Tage
krank (ohne Berucksichtigung von Personen mit lang
andauernden Erkrankungen von Uber 90 Tagen).

Bei emotional hoch gebundenen Mitarbeitenden fiel
die Fehlzeit mit 5,7 Tagen um 41 Prozent niedriger
aus (geringe Bindung: 7,6 Tage). Und das summiert
sich, denn jeder Fehltag kostet den Arbeitgeber

im Schnitt 347,20 Euro. Wirde ein Unternehmen
mit 2.000 Mitarbeitenden die durchschnittliche
Fehlzeit auf das Niveau von Beschaftigten mit hoher
emotionaler Bindung senken, entsprache dies einer
Kostenentlastung von knapp 1,4 Millionen Euro;

bei einem Unternehmen mit 10.000 Mitarbeitenden
l&ge das Einsparpotenzial sogar bei 6,9 Millionen
Euro. Krankenstande sind jedoch nicht nur
problematisch fur einzelne Unternehmen, sondern
auch fur die Volkswirtschaft. Hohe Krankenstande
verstarken dartber hinaus den Stress bei den
restlichen Teammitgliedern, die die Ausfalle
kompensieren mussen.

FRAGE: in Tagen

Ungefahr wie viele Tage
haben Sie in den vergangenen
12 Monaten bei lhrer Arbeit
gefehlt, weil Sie sich krank
oder nicht gut gefiihlt haben?”

Anmerkung: ohne Berticksichtigung von Langzeitkranken (90 Tage und lénger).
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Weniger Stress

Hohe emotionale Bindung wirkt auch wie ein
Stressschutzfaktor im Arbeitsalltag. Insgesamt geben
19 Prozent der Beschéaftigten an, sich bei der Arbeit
Jdmmer” oder ,haufig” gestresst zu fuhlen. Bei denen
mit hoher emotionaler Bindung sind es lediglich neun
Prozent (geringe Bindung: 17 %). Bei den inneren
Kindigern steigt der Anteil der Gestressten deutlich:
41 Prozent von ihnen sind dauergestresst, nur sieben

AUSSAGE:

«Bei der Arbeit fihle ich mich gestresst.”

Jdmmer” |2
19
+Haufig" 17
Manchmal” 41

«Selten” 30

.Nie" 10

Anmerkung: Prozentwerte werden ausgewiesen, wenn 24 %.

Prozent berichten, es ,nie" zu sein. Bei den emotional
hoch Gebundenen liegt der Anteil der Nicht-
Gestressten doppelt so hoch (14 %).

Diese Unterschiede zeigen: Hohe emotionale
Bindung wirkt stabilisierend und starkt die Resilienz
der Beschaftigten. Wo gute Fuhrung gelebt wird

und das Arbeitsumfeld entsprechend gepragt ist,
wird der Arbeitsalltag deutlich seltener als dauerhaft
belastend empfunden.

Antwort:
«mmer oder
haufig"”

Antwort:
«Nie"

® Hohe Bindung @ Geringe Bindung

® Keine Bindung

Aufgrund von Rundungen summieren sich die Prozentwerte méglicherweise zu 100 % +1 %.

Alle Angaben in Prozent.
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Hohere Weiterempfehlungsbereitschaft

Hohe Bindung ist ebenfalls ein wirksames Mittel im
Wettbewerb um Fachkrafte, denn 72 Prozent der
emotional hoch gebundenen Mitarbeitenden wirden
ihren Freunden oder der Familie ihr Unternehmen als
hervorragenden Arbeitsplatz empfehlen. Unter den
gering Gebundenen wirde dies nur rund ein Viertel
tun (26 %; keine Bindung: 7 %). Das kann im Recruiting
nicht nur Zeit, sondern auch Geld sparen, denn das
Nachbesetzen einer Stelle verursacht in der Regel
Fluktuationskosten in Hohe eines Jahresgehalts -
bedingt durch Ausschreibung, Einstellungsverfahren,
Produktivitatsverlust und Einarbeitung.

Mitarbeitende, die ihr Unternehmen als Arbeitgeber
weiterempfehlen, fungieren als glaubwurdige
Botschafter, weil persdnliche Empfehlungen
deutlich vertrauenswurdiger wahrgenommen
werden als klassische RecruitingmaBnahmen.
Gleichzeitig sind diejenigen, die sich aufgrund einer
Empfehlung bewerben, oft kulturell passender und
bleiben im Schnitt langer im Unternehmen, was
Fluktuation und Recruitingkosten reduziert. Gerade
in Branchen mit Fachkraftemangel ist deshalb
Weiterempfehlung durch hohe emotionale Bindung
ein klarer Wettbewerbsvorteil.

AUSSAGEN: Top-Box: ,Stimme vollstandig zu" auf einer Finf-Punkte-Skala

Jch wiirde meine Firma als einen
hervorragenden Arbeitsplatz
meinen Freunden / Freundinnen
und Familienangehdérigen
empfehlen.”

Anmerkung: Alle Angaben in Prozent.

@ Geringe Bindung

® Keine Bindung
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Treibstoft fiir die Kundenorientierung

Kundenorientierung entscheidet unmittelbar tber den wirtschaftlichen

Erfolg eines Unternehmens. Wer versteht, was Kunden wirklich brauchen,

kann bessere Produkte, passendere Lésungen und verlasslichere Ergebnisse
bieten. Kundenorientierung tragt zum gezielten Einsatz von Ressourcen

bei und hilft, den Fokus konsequent auf das zu richten, was flir Kunden
tatsachlich Wert schafft. Das erh6ht die Effizienz, schiutzt Margen und starkt die
Wettbewerbsposition —insbesondere in einem anspruchsvolleren Marktumfeld.

Kundenorientierung wird jedoch in den Unternehmen
hierzulande nicht durchgéngig im Alltag (vor)gelebt.
Das Vertrauen der Mitarbeitenden in die
Leistungsfahigkeit inres Unternehmens gegenuber
Kunden hangt eng mit der Qualitat der erlebten
FlUhrung zusammen. So ist die Halfte (49 %) der
emotional hoch Gebundenen davon Uberzeugt, dass
ihr Unternehmen seine Kundenversprechen immer
einlést — gegenuber nur vier Prozent derjenigen
ohne emotionale Bindung (gesamt: 24 %; geringe
Bindung: 24 %). Deutlich zeigen sich die positiven
Effekte beim Thema Verantwortungsbewusstsein.
41 Prozent der Beschaftigten fuhlen sich fur die
Qualitat der Produkte und Dienstleistungen inres
Arbeitgebers personlich verantwortlich — bei denen

mit hoher emotionaler Bindung sind es 59 Prozent,
bei denjenigen ohne emotionale Bindung nur noch
die Halfte davon (29 %; geringe Bindung: 40 %).
Auch auf die Weiterempfehlungsbereitschaft wirkt
sich emotionale Bindung aus. Insgesamt 37 Prozent
der Befragten wirden die eigenen Produkte und
Dienstleistungen ohne Vorbehalt weiterempfehlen,
bei denen mit hoher emotionaler Bindung sind es
73 Prozent (geringe emotionale Bindung: 36 %;
ohne emotionale Bindung: 14 %). All das spricht
dafur, dass die Qualitat der erlebten FUhrung

den Kundenethos starkt: Mitarbeitende, die gute
FUhrung im Arbeitsalltag erfahren, Ubernehmen
Verantwortung und leisten aktiv ihren Beitrag

zum Unternehmenserfolg.
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Kritische Bewertung der
Unternehmensleistung

Kundenorientierung muss im gesamten Unternehmen
gelebt werden, damit sie beim Kunden tatsachlich
ankommt. Sie beginnt bei der Geschaftsfuhrung,

die klare Prioritaten setzt und Kundenzentrierung
strategisch verankert, und reicht bis in die Teams,

die taglich direkten oder indirekten Einfluss

auf das Kundenerlebnis haben. Aus Sicht der
Arbeitnehmenden zeigen sich dabei jedoch haufig
Herausforderungen: Nur 30 Prozent der Befragten
sind Uberzeugt, dass die Geschaftsflhrung
Entscheidungen konsequent im Kundensinn trifft.
Lediglich 21 Prozent glauben, dass ihre Kolleginnen
und Kollegen durchgangig das Richtige fur ihre
Kundschaft tun. Nur ein Viertel (24 %) stimmt zu, dass
das Unternehmen seine Zusagen stets einhalt —ein
Wert, der seit 2019 spUrbar gesunken ist (2019:

34 %). Das zeigt: Kundenorientierung ist in vielen
Unternehmen nicht durchgangig verankert.

AUSSAGEN:

«Mein Unternehmen hélt Zusagen
gegeniiber Kunden / Kundinnen
immer ein.”

Jlch fiihle mich fir die Qualitat
der Produkte / Dienstleistungen,
die unsere Kunden / Kundinnen
erhalten, persénlich
verantwortlich.”

«Ich wiirde die Produkte und
Dienstleistungen meiner Firma
meinen Freunden / Freundinnen
und meiner Familie empfehlen.”

Anmerkung: Alle Angaben in Prozent.

Fuhrungskrafte auf allen Ebenen missen
Kundenorientierung sichtbar leben — nicht nur als
Lippenbekenntnis, sondern durch klare Prioritaten
und im taglichen Handeln. Kundenorientierung muss
sich erkennbar in strategischen wie operativen
Entscheidungen widerspiegeln. Bei wesentlichen
Weichenstellungen muss als fester Bestandteil des
Entscheidungsprozesses systematisch gepruft
werden, welche Auswirkungen sie auf Kunden haben.
Zudem sollten Zielvereinbarungen und Anreizsysteme
konsequent an kundenbezogenen Kennzahlen
ausgerichtet sein.

Ein zentraler Hebel ist Verlasslichkeit. Werden
Zusagen gegenuber Kunden nicht konsequent
eingehalten, leidet das Vertrauen —nach auBBen wie
nach innen. Prozesse sollten daher durchgangig aus
Kundensicht Uberprift und Versprechen realistisch
formuliert werden. Fehler und Reklamationen sind
eine Chance, aus ihnen zu lernen und strukturelle
Schwachen nachhaltig zu beheben.

Top-Box: ,Stimme vollstandig zu" auf einer Funf-Punkte-Skala

® Hohe Bindung
® Geringe Bindung

® Keine Bindung

73
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Transparenz schafft Kundenorientierung

Gleichzeitig braucht es im gesamten Unternehmen
mehr Transparenz Uber Kundenbedurfnisse.

Je besser Mitarbeitende die Perspektive der
Kundschaft kennen und einen sinnvollen Beitrag
leisten konnen, desto leichter kdbnnen sie im Alltag
kundenorientierte Entscheidungen treffen —und das
wirkt motivierend. Allerdings erhalten nur 29 Prozent
der Beschaftigten regelmaBig Informationen
darlber, was den Kunden wichtig ist. Wo dieses
Wissen vorhanden ist, fallt die Bewertung der
Kundenorientierung durchgangig deutlich positiver
aus, und das Uber alle Dimensionen hinweg. Das reicht
von Entscheidungen der Geschaftsfihrung und das
Handeln der Mitarbeitenden Uber das personliche
Verantwortungsgefuhl fr die Qualitat der Produkte
und Dienstleistungen bis hin zum Einhalten von
Kundenzusagen. Wissen um die Bedurfnisse der
Kunden erweist sich zudem als Wettbewerbsvorteil:
Wo entsprechende Informationen vorliegen, ist der
Anteil der Beschaftigten, die ihr Unternehmen der
Konkurrenz voraus sehen, fast dreimal so hoch.

Entscheidend ist zudem eine klare strategische
Positionierung: Mitarbeitende mussen wissen,
worin der Wettbewerbsvorteil des Unternehmens

der Befragten geben an, regelmaBig
Informationen dartiber zu erhalten,
was fir die Kundinnen und Kunden
ihres Unternehmens wichtig ist.

(2019: 30 %)

liegt und wie sie persoénlich dazu beitragen kdnnen.
Starken nutzen kdnnen, gehdrt werden, Klarheit
haben —wer zustimmt, das zu erleben, hat verglichen
mit denjenigen, die dieses Gefuhl nicht haben, ein
zweieinhalb- bis dreimal so hohes Vertrauen darin,
dass sein Unternehmen Kundenzusagen stets einhalt.

Die Sicherstellung einer konsistent hohen
Kundenorientierung hangt auch maBgeblich von
stabilen personellen Rahmenbedingungen ab. Genau
hier zeigt sich eine kritische Entwicklung: Der Antell
der Mitarbeitenden mit Kundenkontakt, die eine
ausreichende Personalausstattung sehen, istin

den letzten zehn Jahren von 24 Prozent (2013) auf

14 Prozent (2024) gesunken. Wer die Ressourcen

als unzureichend bewertet, weist hdhere Fehlzeiten
auf —mit dem Risiko einer Negativspirale. Hohere
Arbeitsbelastung fuhrt zu mehr Stress und Fehlzeiten.
Diese verscharfen wiederum den Personalmangel,
wodurch die Belastung fur die verbleibenden
Mitarbeitenden weiter zunimmt. Und das hat oft
zusétzliche Auswirkungen auf die Kundenorientierung.

Erst wenn individuelle Verantwortung und
organisatorische Rahmenbedingungen in Einklang
stehen, kann das entstehen, was fur Unternehmen am
wichtigsten ist: nachhaltige Kundenorientierung.
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Hohe emotionale Bindung: starker Hebel fiir Leistung und Wohlbefinden

Eine von Gallup durchgefihrte Meta-Analyse zeigt, wie sich eine hohe emotionale Bindung fur
Unternehmen auch wirtschaftlich bezahlt macht. Denn zwischen Gruppen mit hoher emotionaler
Bindung (die oberen 25 %) und denen mit niedriger emotionaler Bindung (die unteren 25 %) sind

deutliche Unterschiede zu beobachten:

21 % bis 51 %

geringere Fluktuation (51 % bei Unternehmen mit einer niedrigen
Fluktuation, 21 % bei Unternehmen mit einer hohen Fluktuation)

78 %

weniger Fehlzeiten

32 %

weniger Qualitdtsmangel

18 %

hohere Produktivitat (Vertriebskennzahlen)

63 %

weniger Arbeitsunfalle

10 %

bessere Kundenbewertungen

14 %

hohere Produktivitat (Produktionskennzahlen)

Quelle: 11. Gallup Meta-Analyse von 347 Unternehmen mit 3.354.784 Mitarbeitenden in 53 Branchen und

90 Landern, Stand: Mai 2024
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Trendumkehr: Beschiftigte wollen
wieder linger beim Arbeitgeber bleiben

Wunsch nach Sicherheit trotz hoher Zuversicht in die eigenen Chancen

Nach dem kontinuierlichen Ruckgang in den letzten Jahren zeigt sich bei der Bleibeabsicht wieder eine
leichte Erholung: 56 Prozent der Beschaftigten planen, auch in einem Jahr noch bei inrem derzeitigen
Arbeitgeber tatig zu sein. Damit liegt der Wert zwar spUrbar Uber dem Vorjahresniveau (50 %), jedoch
deutlich unter dem der Vor-Corona-Zeit (2018: 78 %). Auch mit Blick auf einen mittelfristigen Zeitraum

ist eine Trendwende erkennbar: 40 Prozent der Arbeitnehmenden kdnnen sich vorstellen, in drei Jahren
noch im aktuellen Unternehmen zu arbeiten (2024: 34 %; 2018: 65 %). Ein durch gute FUhrung gepragtes
Arbeitsumfeld, das in einer hohen emotionalen Bindung resultiert, wirkt sich dabei deutlich auf die
geplante Bleibedauer aus: Von Mitarbeitenden mit hoher emotionaler Bindung wollen 80 Prozent dem
Unternehmen mindestens noch ein weiteres Jahr treu bleiben, 57 Prozent sogar noch drei Jahre.

AUSSAGE: AUSSAGE:
«Ich beabsichtige, heute in einem Jahr noch «Ich beabsichtige, heute in drei Jahren noch
bei meiner derzeitigen Firma zu sein.” bei meiner derzeitigen Firma zu sein.”

65 ® ,Stimme vollstandig zu”

39 40
34
2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025

Anmerkung: Alle Angaben in Prozent.
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Besorgniserregend ist dabei, dass es Unternehmen
haufig schon zu Beginn eines Arbeitsverhaltnisses
nicht gelingt, die in der Regel mit erheblichem
zeitlichem und finanziellem Aufwand rekrutierten
neuen Mitarbeitenden nachhaltig fur sich zu
gewinnen. Denn von denjenigen, die seit weniger als
zwolf Monaten im Unternehmen sind, sucht bereits
jeder Funfte aktiv nach einer neuen Stelle; weitere
15 Prozent sind offen fur Alternativen. Dazu kann
beitragen, dass nur 21 Prozent ihr Onboarding als
ausgezeichnet bewerten.

AUSSAGEN: Top-Box: ,Stimme vollstandig zu" auf einer Finf-Punkte-Skala

o o ® Hohe Bindung
«Ich beabsichtige, heute in einem

Jahr noch bei meiner derzeitigen
Firma zu sein.”

@ Geringe Bindung

® Keine Bindung

«lch beabsichtige, heute in drei
Jahren noch bei meiner
derzeitigen Firma zu sein.”

-‘!
(3] (3]
~N ~

Anmerkung: Alle Angaben in Prozent.
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Positive Sicht auf die eigenen Chancen

Auch wenn Wechselbereitschaft nicht mit einem tatsachlichen Wechsel der Mitarbeitenden gleichzusetzen
ist, ist sie ein guter Indikator —und zwar einer, den Unternehmen ernst nehmen sollten. Denn er zeigt an, wie
viele sich vorstellen kénnen, inren Arbeitgeber zu verlassen. Mit dieser Stimmung mussen sich Unternehmen
auseinandersetzen, zumal trotz eines schwierigen Arbeitsmarktes weiterhin Alternativen fur Wechselwillige
vorhanden sind. Unter denjenigen, die sich aktiv nach einem neuen Job umsehen (12 %) oder offen flr Neues
sind (25 %), hat knapp die Halfte (45 %) innerhalb der vergangenen drei Monate bereits fUr sie interessante
Stellenangebote gefunden.

FRAGESTELLUNG:

«Inwieweit sind Sie derzeit auf der Suche nach einem neuen Arbeitsplatz?*

ws e EEED

FRAGESTELLUNG:

2024 59 - n .Haben Sie in den letzten drei Monaten
neue Stellenangebote gefunden, auf die

Sie sich bewerben méchten?”

e (T
e EEEE
e e R
. = ]
. [
ot g

Jlch bin nicht auf der Suche nach einem neuen Arbeitsplatz.” e  Ja"

® ,Ilch schaue mich um, bin aber nicht aktiv auf der Suche nach einem neuen Arbeitsplatz.” ® ,Nein"

@ Ich bin aktiv auf der Suche nach einem neuen Arbeitsplatz.”

Anmerkung: Prozentwerte werden ausgewiesen, wenn = 4 %.
Aufgrund von Rundungen summieren sich die Prozentwerte méglicherweise zu 100 % + 1 %.
Alle Angaben in Prozent.
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DarUber hinaus sind zunehmend mehr Beschaftigte
zuversichtlich, auch bei Verlust ihres Arbeitsplatzes
einen neuen Job zu finden: 39 Prozent sehen

hier fur sich ,sehr gute”, weitere 35 Prozent ,gute”
Perspektiven. Nur acht Prozent der Beschaftigten
bewerten ihre Chancen auf dem Arbeitsmarkt als
Luberhaupt nicht gut”. Im Vergleich dazu sah das
Bild 2005, am Ende der damaligen wirtschaftlichen
Schwachephase, genau umgekehrt aus: 35 Prozent
hielten ihre Chancen fur ,Uberhaupt nicht gut”,

FRAGESTELLUNG:

29 Prozent fur ,gut” und lediglich neun Prozent

fur ,sehr gut”. Heute werden trotz konjunktureller
Schwéche und Personalabbau in einzelnen
Unternehmen vielerorts weiterhin Arbeitskrafte
gesucht. Die Nachfrage durfte in den kommenden
Jahren weiter zunehmen, da zahlreiche Beschaftigte
der Babyboomer-Generation in den Ruhestand gehen.
Auch der immer wieder diskutierte Fachkraftemangel
starkt das Vertrauen vieler Beschaftigter in

ihre Arbeitsmarktchancen.

.Ganz allgemein gefragt, wie beurteilen Sie personlich Ihre Chance,
einen neuen Arbeitsplatz zu finden, wenn Sie heute ihren Arbeitsplatz

verlieren wiirden?”

2015 16

2005 35

® Gut”

Uberhaupt nicht gut"

Anmerkung: Aufgrund von Rundungen summieren sich die Prozentwerte méglicherweise zu 100 % + 1 %.

Alle Angaben in Prozent.

Zusatzlich sind Personalvermittlungen weiterhin

sehr aktiv: 31 Prozent der Befragten wurden im
vergangenen Jahr kontaktiert — nur geringfugig
weniger als im ,Rekordjahr” 2024 (33 %). 2023 lag der
Wert noch bei 25 Prozent. Seit 2010 wird das aktive
Recruiting im Gallup Engagement Index Deutschland
nahezu jahrlich erfasst (Durchschnitt 2010 bis

2019: 13 %).

Fur Unternehmen allerdings bedeutet jeder Weggang
Disruption. Denn mit jedem Wechsel gehen
wertvolle Kompetenzen, Erfahrung und oft auch
gute Kundenkontakte verloren. Der Weggang von
Teammitgliedern kann zudem eine Kettenreaktion
auslosen, weil die Zurtickgebliebenen in vielen
Fallen die anfallende Mehrarbeit auffangen mussen,
was zu Stress fuhrt. Und wenn Personalmangel
auch noch zum Dauerzustand wird, kann sich das
negativ auf das Vertrauen von Mitarbeitenden in die
Unternehmensleitung auswirken.
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Vertrauen stabilisiert sich — aber die
Zuversicht in die Zukunft fehlt

Neben Fluktuation und Mehrbelastung sehen sich Unternehmen heute mit
wachsender Komplexitat konfrontiert — durch technologische Disruption,
Fachkraftemangel und wirtschaftliche sowie geopolitische Unsicherheiten.
Wie souveran sie in diesem Umfeld aus Sicht der Mitarbeitenden agieren,
hangt maBgeblich davon ab, wie wirksam und glaubwurdig ihre Fihrung ist.

Und die Ergebnisse verdeutlichen, dass es hier

noch viel Potenzial gibt. Zwar ist das Vertrauen in die
finanzielle Zukunft des eigenen Arbeitgebers leicht
gestiegen (37 %, 2024: 34 %), dennoch bleibt das
Niveau deutlich unter dem friherer Jahre: In den funf
Jahren vor der Corona-Pandemie (2015-2019) lag
der Wert im Durchschnitt bei rund 50 Prozent. Im Jahr
2020 erreichte er mit 55 Prozent sogar den héchsten
Stand seit der ersten Abfrage im Jahr 2003. In den
Folgejahren ging das Vertrauen jedoch kontinuierlich
zurtick und sank bis 2024 auf 34 Prozent und

damit auf das Niveau der weltweiten Rezession im
Jahr 2008.

Bedeutend sind diese Zahlen deshalb, weil das
Vertrauen in die wirtschaftliche Zukunft des
Unternehmens als guter Seismograf fur die Stimmung
im Land gilt. Mitarbeitende nehmen unmittelbar

wahr, ob ihr Arbeitgeber Auftrage gewinnt, investiert
oder Personal aufbaut. Entsprechend spiegelt ihre
Einschéatzung nicht nur individuelle Zuversicht,
sondern auch die wahrgenommene Stabilitdt des
Unternehmens wider.

Obwohl das generelle Vertrauen in die
Geschaftsfuhrung im Vergleich zum Vorjahr
gestiegenist (2025: 27 %, 2024: 25 %), ist die Sicht
auf die Zukunftsfahigkeit von Zweifeln gepragt: Nur
18 Prozent fuhlen sich von der Unternehmensleitung
fur die Zukunft begeistert (-3 Prozentpunkte
gegenuber 2024), und lediglich 23 Prozent sind
Uberzeugt, dass sie kinftige Herausforderungen
erfolgreich meistern wird (-4 Prozentpunkte
gegenuber 2024). Das zeigt: Es mangelt nicht an
Grundvertrauen in die FUhrungsetage — aber die
Orientierungslosigkeit nimmt zu. Geschaftsleitungen
werden nur bedingt als Richtungsweiser und
Moglichmacher gesehen.

25

Urheberrecht © 2026 Gallup, Inc. Alle Rechte vorbehalten.



Gallup Engagement Index Deutschland 2025

Vertrauen und Zuversicht: So bewerten
Deutschlands Beschiftigte die Lage

. . e . oo
Vertrauen in die o Begeisterung fiir Q00
finanzielle Zukunft W‘q— die Zukunft %@‘R
AUSSAGE: AUSSAGE:
Jlch habe Vertrauen in die finanzielle .Die Geschaftsfuhrung meines Unternehmens
Zukunft meines Unternehmens.” begeistert mich fur die Zukunft.”
2025 2024 2025 2024
37 % 34 % 18 % 21 %
Offen fiir Verinderung z‘%& Bewiltigung zukiinftiger <

Herausforderungen

AUSSAGE: —
.In meinem Unternehmen haben wir die richtige AUSSAGE:
Einstellung, um schnell auf geschéftliche .Ich bin bin davon Uberzeugt, dass
Anforderungen reagieren zu kdnnen.” unsere Geschéaftsfuhrung zukunftige

Herausforderungen erfolgreich meistern wird.”
2025 2024

o 0 2025 2024
21 % 26 % 23 % 27 o

Im Wettbewerb vorn /O Allgemeines Vertrauen 02N\
@) G

AUSSAGE: AUSSAGE:

Jlch bin Uberzeugt, dass mein Unternehmen Jch vertraue der Geschaftsfuhrung
der Konkurrenz voraus ist.” meines Unternehmens."

2025 2024 2025 2024

18 % 26 % 27 % 25 %

Anmerkung: Antworten auf einer Fiinf-Punkte-Skala, wobei 5 ,Stimme vollstdndig zu” und 1 ,Stimme (berhaupt nicht zu” bedeutet.
Auswertung zeigt Top-Box-Werte (5 ,Stimme vollstandig zu”).
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Prioritiaten klar kommunizieren

Mitarbeitende bendtigen Klarheit im Kleinen wie im
GroBen. Sie wollen verstehen, in welche Richtung
sich das Unternehmen konkret entwickelt, welche
Prioritdten gesetzt und welche Entscheidungen
darauf basierend getroffen werden. Und sie brauchen
Transparenz: Was bedeutet das fUr mich und meine
Arbeit? Eine klare, nachvollziehbare Strategie

starkt das Vertrauen in die Handlungsfahigkeit

der Fuhrung. Derzeit scheint das Unternehmen
aber nur bedingt zu gelingen. Wenn die Richtung
fehlt, dann entsteht Unsicherheit. Und genau das
ist bei vielen Beschaftigten der Fall. Denn nur

29 Prozent attestieren ihrer Geschaftsfihrung,

klare Prioritdten zu setzen. 20 Prozent erleben ihre
Kommunikation als effektiv, und lediglich 19 Prozent
sagen, dass ihnen geholfen wird zu verstehen,

wie aktuelle Veranderungen die Zukunft des
Unternehmens beeinflussen.

Damit Beschaftigte sich mitgenommen fuhlen,
braucht es aktive Einbindung und glaubwurdige
Kommunikation. Begeisterung und Aufbruchstimmung
entstehen durch Sinn, Orientierung und sichtbare
Fortschritte. Auch wenn Unternehmensleitungen
angesichts der aktuellen Herausforderungen oft
gezwungen sind, auf Sicht zu fahren, missen sie
ein Uberzeugendes Zukunftsnarrativ entwickeln,
Erfolge transparent machen und klar zeigen,

wie sie Herausforderungen aktiv angehen und
bewaltigen. Denn eine als offen und authentisch
wahrgenommene Kommunikation fuhrt dazu,

dass auch die Fuhrungsleistung deutlich positiver
bewertet wird: Mitarbeitende, die sich gut informiert
fuhlen, sind 3,6- mal haufiger davon Uberzeugt,
dass das Unternehmen klare Prioritaten setzt.

Sie sind auch 1,7-mal 6fter der Auffassung, dass die
Unternehmensfuhrung kunftige Herausforderungen
erfolgreich meistern wird. Sie bestatigen auch rund
zweieinhalb Mal haufiger, dass ihr Unternehmen sie
fur die Zukunft begeistert.
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AUSSAGE:

® ,Die Geschaftsfiihrung hat klare Prioritaten fiir unser Unternehmen gesetzt.”

O ,Die Geschéftsfilhrung kommuniziert effektiv mit dem Unternehmen.”

Anteil der Befragten, die
uneingeschrankt zustimmen,
dass die Geschéaftsfihrung
klare Prioritaten fir das
Unternehmen gesetzt hat.

Anteil der Befragten
pro Antwortkategorie.

Bewertung Bewertung Bewertung mit ,,5"
mit 1" .,2" oder ,3" mit 4" (stimme vollsténdig zu)

Steigende Wahrnehmung der Effektivitdt der Kommunikation

Basis: Befragte, die weniger als drei Jahre bei ihrem derzeitigen Arbeitgeber arbeiten.
Anmerkung: Alle Angaben in Prozent.
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Bei der Kommunikation kommt den direkten ohne Bindung: 15 %) von der finanziellen Zukunft
FUhrungskraften eine besondere Rolle zu, denn sie ihres Unternehmens Uberzeugt, und 53 Prozent
tragen Informationen in die Teams. Derzeit fuhlen sich (geringe Bindung: 23 %, ohne Bindung: 3 %)
FUhrungskrafte allerdings nur unwesentlich besser davon, dass die GeschaftsfUhrung kommende
informiert als ihre Teammitglieder. 30 Prozent von Herausforderungen erfolgreich bewaltigen wird.
ihnen stimmen uneingeschrankt der Aussage zu, Ein vergleichbares Muster zeigt sich, wenn es darum

dass ihre Vorgesetzten sie Uber die Entwicklungen im geht, ob Geschaftsfuhrungen ihre Mitarbeitenden
Unternehmen informieren, bei Nicht-Fuhrungskréaften fur die Zukunft begeistern (hohe Bindung: 42 %,
sind es 26 Prozent. Wer jedoch keine Orientierung, geringe Bindung: 17 %, ohne Bindung: 2 %) sowie
keine Prioritaten und keine Aufbruchsstimmung beim Vertrauen, das ihnen entgegengebracht wird
vermittelt bekommt, kann sie auch nicht weitergeben. (hohe Bindung: 55 %, geringe Bindung: 27 %, ohne

Die Qualitat der erlebten FUhrung durch direkte
Vorgesetzte macht dabei den entscheidenden
Unterschied. Mitarbeitende mit hoher emotionaler

Bindung: 6 %). FUr viele Beschaftigte steht die direkte
Fuhrungskraft stellvertretend flr das gesamte
Unternehmen. Wenn sie einen guten Job macht,
strahlt das auf den Arbeitgeber als Ganzes ab.

Bindung sind zu 58 Prozent (geringe Bindung: 37 %,

AUSSAGEN:

.Ich habe Vertrauen in die
finanzielle Zukunft meines
Unternehmens.”

«Ich bin davon tiberzeugt, dass
unsere Geschaftsfiihrung
zukunftige Herausforderungen
erfolgreich meistern wird.”

«Die Geschéftsfiihrung meines
Unternehmens begeistert mich
fiir die Zukunft.”

Jchvertraue der
Geschaftsflihrung meines
Unternehmens.”

Anmerkung: Alle Angaben in Prozent.

Top-Box: ,Stimme vollstandig zu" auf einer Funf-Punkte-Skala

® Hohe Bindung

37 ® Geringe Bindung

® Keine Bindung

7
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Stirkenfokus, Feedback und wdchentliches, hilfreiches Feedback fir jedes

Ermutigung als Erfolgsfaktor in Zeiten einzelne Teammitglied. ,Hilfreich” ist dabei nicht
gleichbedeutend mit aufwandig. Bereits 15 bis

des Wandels 30 Minuten kdnnen ausreichen —wenn sie fokussiert
Fuhrungskrafte miissen Mentoren ihrer genutzt werden: fur die Anerkennung aktueller
Mitarbeitenden sein. Ihre Aufgabe ist es, sie im Leistungen, fur Klarheit Uber Ziele und Prioritaten, fur
positiven Sinn herauszufordern, sie zu ermutigen, den Austausch zur Zusammenarbeit und fur einen
aus der Komfortzone herauszukommen und Dinge bewussten Blick auf individuelle Starken.

zu tun, die sie sich vorher nicht zugetraut haben.
FUhrungskrafte, die die Starken ihrer Mitarbeitenden
in den Mittelpunkt stellen, steigern die Leistung ihrer
Teams um mindestens 20 Prozent. Denn Menschen
wachsen dann, wenn ihre Starken erkannt, geférdert
und gezielt eingesetzt werden.

Starkenfokus, hilfreiches Feedback und Ermutigung
sind ein kraftvoller Dreiklang: Je starker Mitarbeitende
sie im Arbeitsalltag erleben, desto héher ist ihre
emotionale Bindung. Wo dieser Leitgedanke
konsequent verankert ist, ist die Halfte (49 %) der
Beschaftigten emotional hoch gebunden —und wird
Die Voraussetzung fur dieses Wachstum ist so zu einem zentralen Treiber fur Leistungsfahigkeit

konstruktives Feedback, das Orientierung bietet. und Wettbewerbsstarke von Unternehmen.
Als besonders wirksam erweist sich dabei

AUSSAGE:

.Mein Vorgesetzter /
Meine Vorgesetzte
inspiriert mich, Dinge zu
tun, die ich mir zunachst
nicht zugetraut hatte.”

12%
Anmerkung: Prozentwerte werden
ausgewiesen, wenn 24 %.
Aufgrund von Rundungen
summieren sich die Prozentwerte
méglicherweise zu 100 % %1 %. 1.Stimme Uberhaupt nichtzu” ® 2 @ 3 @ 4 @ 5 ,Stimme vollstandig zu”

30

Urheberrecht © 2026 Gallup, Inc. Alle Rechte vorbehalten.



Gallup Engagement Index Deutschland 2025

AUSSAGE:

.Mein Vorgesetzter/Meine
Vorgesetzte legt den
Schwerpunkt auf meine
Stérken und positiven
Eigenschaften.”

Anmerkung: Prozentwerte werden
ausgewiesen, wenn 24 %.
Aufgrund von Rundungen
summieren sich die Prozentwerte

méglicherweise zu 100 % %1 %. 1.,Stimme Uberhaupt nichtzu” ® 2 @ 3 @ 4 @ 5,Stimme vollstandig zu”

AUSSAGE:

.chhabeinderletzten
Woche hilfreiches
Feedback zu meiner
Arbeit erhalten.”

11 %
Anmerkung: Prozentwerte werden
ausgewiesen, wenn 24 %.
Aufgrund von Rundungen
summieren sich die Prozentwerte
méglicherweise zu 100 % +1 %. 1.,Stimme Uberhaupt nichtzu” ® 2 @ 3 @ 4 @ 5, Stimme vollstandig zu”
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Kiinstliche Intelligenz:
Freund oder Feind?

Die Sorge vor Kollege KI wiichst Nur noch die Halfte der Beschaftigten (50 %) halt

es inzwischen fur ,Uberhaupt nicht wahrscheinlich”,
Ein Thema, das den Arbeitsalltag und auch die dass Kl innerhalb von funf Jahren ihren Job gefahrdet
Perspektive von Beschaftigten auf die Zukunft pragt, (2018: 72 %). Der Anteil derjenigen, die es fur ,sehr
ist kiinstliche Intelligenz (KI). Und die Sorge davor, dass  wahrscheinlich” oder ,ziemlich wahrscheinlich” halten,
sie tiefgreifende Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt liegt aktuell bei 16 Prozent. Damit ist er seit der letzten
hat, steigt kontinuierlich. Befragung (2023) um funf Prozentpunkte gestiegen

FRAGESTELLUNG:

Wie wahrscheinlich ist es, dass die Stelle,
die Sie derzeit innehaben, innerhalb
der nachsten finf Jahre aufgrund
neuer Technologien, Automatisierung,
Roboter oder kunstlicher Intelligenz
gestrichen wird?"

Uberhaupt nicht
wahrscheinlich
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und hat sich seit der ersten Erhebung zum Thema
2018 mehr als verdoppelt (7 %).

Mitarbeitende in Unternehmen, die bereits

Kl einsetzen, schatzen das Risiko eines
Arbeitsplatzverlusts haufiger als erhoht ein:

19 Prozent halten es fur ,sehr” oder ,ziemlich”
wahrscheinlich, dass ihre Stelle in den kommenden
funf Jahren wegfallt, fast doppelt so viele wie

in Unternehmen ohne KI-Nutzung (9 %). Das
Vorhandensein von Kl im Unternehmen scheint
das Substitutionsrisiko sichtbarer und greifbarer zu
machen. Dennoch fuhlt sich auch in Unternehmen,
in denen Kl zum Einsatz kommt, die groBRe Mehrheit
sicher: 50 Prozent der Befragten halten einen
Arbeitsplatzverlust fur ,nicht sehr wahrscheinlich”

(Befragte in nicht KI-nutzenden Unternehmen: 50 %).

Seit der ersten Befragung zum Thema Kl im Rahmen
des Gallup Engagement Index Deutschland 2018
hat sich ihr Einsatz stark verandert. Damals war
sie vor allem in der Industrie prasent — etwa zur
Prozessoptimierung und Qualitatskontrolle oder in
datenintensiven Bereichen. FUr viele Beschaftigte
blieb sie abstrakt und weit entfernt vom eigenen
Arbeitsalltag. Heute ist das anders: Generative Kl-
Systeme sind unmittelbar im (betrieblichen) Alltag
angekommen und unterstutzen bei Recherche,
Textarbeit, Analyse oder Programmierung. Kl ist

FRAGESTELLUNG:

damit vom spezialisierten Instrument zu einem

breit zuganglichen Werkzeug geworden. Diese
Verschiebung erklart, warum Erfahrungen,
Erwartungen und auch Bedenken heute deutlich
ausgepragter sind als noch vor wenigen Jahren.
Inzwischen geben zwei Drittel der Arbeitnehmenden
(64 %) an, Kl werde in ihrem Unternehmen eingesetzt,
um Produktivitat, Effizienz oder Qualitat zu steigern.
48 Prozent der Befragten nutzen sie taglich oder
mehrmals die Woche; 2023 waren es nur 14 Prozent.

Der Einsatz von Kl im Arbeitsalltag hangt allerdings
stark davon ab, wie sicher Beschaftigte im

Umgang mit ihr sind. Je besser sich Beschéftigte
durch Ausbildung, Schulungen und Fort- und
Weiterbildungen auf den Umgang mit Kl und anderen
fortschrittlichen Technologien vorbereitet fuhlen,
desto regelmaBiger setzen sie sie auch ein. Von
denjenigen, die sich Uberhaupt nicht vorbereitet
fuhlen, nutzen lediglich 26 Prozent Kl taglich oder
mehrmals pro Woche bei ihrer beruflichen Tatigkeit.
Mit wachsendem Kompetenzgefuhl steigt die
Nutzungsintensitat deutlich: 79 Prozent von denen,
die das Geflhl haben, sehr gut vorbereitet zu sein,
arbeiten taglich oder mehrmals wochentlich mit K.
Qualifizierung wirkt sich somit unmittelbar auf die
Praxis aus und ist damit ein zentraler Hebel fur die
erfolgreiche Integration von Kl in Organisationen.

«Wie haufig nutzen Sie kiinstliche Intelligenz (KI) in Ihrer derzeitigen beruflichen Tatigkeit?”

Téig"Ch_'___j}__

Anmerkung: Alle Angaben in Prozent.
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Mangelnde Weiterbildungsoptionen
fiir Beschiftigte

Beim individuell wahrgenommenen Mehrwert
allerdings zeigt sich Zurtckhaltung: Nur ein Viertel der
Befragten (23 %) ist der Meinung, dass Kl ihnen mehr
Maoglichkeiten bietet, taglich das zu tun, was sie am
besten kdnnen. Bei denjenigen, die sich sehr gut auf
die Arbeit mit Kl vorbereitet fUhlen, steigt dieser Antell
auf 44 Prozent. Vor diesem Hintergrund gewinnt der
gezielte Einsatz von Kl als UnterstlUtzungsinstrument
fur Mitarbeitende an Bedeutung. Kl kann

helfen, repetitive Aufgaben zu automatisieren,
Informationsprozesse zu beschleunigen und
Entscheidungsgrundlagen bereitzustellen. Dadurch
entstehen Freirdume fur wertschdpfende Tatigkeiten —
und zwar genau dort, wo menschliche Interaktion den
gréBten Unterschied macht, zum Beispiel im direkten
Kontakt mit Kunden.

Paradoxerweise stimmen jedoch nur noch 20 Prozent
der Befragten der Aussage vollstandig zu, dass ihr
Unternehmen ihnen gute Mdglichkeiten bietet, sich
fur neue Anforderungen weiterzubilden. 2021 lag
dieser Wert noch bei 29 Prozent — seitdem ist er
kontinuierlich gesunken. Zwar hat sich die Bewertung
der eigenen Kompetenzen in den vergangenen zwei
Jahren verbessert, sie bleibt jedoch auf niedrigem
Niveau. 18 Prozent der Befragten fuhlen sich sehr gut
auf die Arbeit mit KI und anderen neuen Technologien
vorbereitet (2023: 12 %). Der Anteil derjenigen,

die sich Uberhaupt nicht vorbereitet fuhlen, istim
selben Zeitraum von 16 Prozent auf 11 Prozent
gesunken. Die Ergebnisse zeigen: Fortschritte sind
erkennbar und deuten darauf hin, dass individuelle

Lernanstrengungen zunehmen (etwa ,Learning on
the Job" oder die private Nutzung von KI). Doch
obwohl die allgegenwartige Prasenz von Kl den
Druck erhdht hat, sich mit neuen Technologien
auseinanderzusetzen, treiben Unternehmen eine
breite, nachhaltige Vorbereitung auf ihren Einsatz
nicht systematisch und breit genug voran.

Als Grinde daftur kommen sowohl Kostenaspekte
als auch inhaltliche Unsicherheit infrage. Zum einen
ist Kompetenzaufbau mit direkten und indirekten
Aufwanden verbunden, die in wirtschaftlich
angespannten Zeiten haufig zurlickgestellt werden.
DarUber hinaus besteht in vielen Unternehmen
maoglicherweise Unklarheit dartber, welche K-
Kompetenzen kinftig strategisch entscheidend
sind und welche Lernformate tatsachlich nachhaltig
wirken. Die hohe Dynamik technologischer
Entwicklungen verstarkt diese Zurtickhaltung
zusatzlich. Daraus erwéachst die Sorge, in
MaBnahmen zu investieren, die womaoglich schon
bald nicht mehr den sich wandelnden Anforderungen
entsprechen. Hinzu kommt, dass nur 25 Prozent
der KI-Nutzer uneingeschrankt zustimmen, dass
die vom Unternehmen bereitgestellten Kl-Tools

fur ihre Arbeit hilfreich sind. Das deutet darauf

hin, dass die KI-Nutzer entweder auf nicht offiziell
bereitgestellte Anwendungen zurtckgreifen oder
das vorhandene Angebot nicht ausreichend auf ihre
konkreten Anforderungen zugeschnitten ist. Eine
strategisch abgestimmte und bedarfsorientierte
unternehmensseitige Unterstltzung ist hier

nicht klar erkennbar —und das erschwert

den Kompetenzaufbau.
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Selbstbewusstes Nutzen und
kritisches Hinterfragen

Die Nutzung der smarten Tools ist auch langst

kein Tabu mehr: Nur zwolf Prozent der Befragten
vermeiden es, im Team zu erzéhlen, dass sie fur ihre
Arbeit Kl nutzen. Uneingeschranktes Vertrauen in
die Technologie hat allerdings nur eine Minderheit:
Die Mehrheit der KI-Nutzer (55 %) geht reflektiert
mit den neuen Werkzeugen um. Sie gibt an, die von
Kl gelieferten Inhalte jedes Mal kritisch zu prufen,
bevor sie sie verwendet. Das spricht dafur, dass das
Bewusstsein fur Risiken wie Falschinformationen
oder Verzerrungen vorhanden ist. Allerdings stimmen
nur 34 Prozent uneingeschrankt zu, dass in ihrem
Arbeitsumfeld immer verantwortungsvoll mit den
Maoglichkeiten von Kl umgegangen wird — eine klare
Diskrepanz zwischen individuellem Anspruch und
wahrgenommener organisationaler Praxis.

Hier kommt FUhrungskraften eine Schlilsselrolle zu.
Sie mussen klare Leitplanken definieren, die Sicherheit
geben, ohne Innovation zu bremsen. Guidelines
sollten Orientierung bieten und gleichzeitig Raum

fur Experimente lassen. Als ,Change Agents” — oder
gemeinsam mit Mitarbeitenden, die bereits Erfahrung
im Umgang mit KI gesammelt haben —kdnnen sie
zeigen, wie produktiv der Einsatz sein kann, aber
auch, wo Risiken und Grenzen liegen. So entsteht

ein lernendes Umfeld, in dem Teams gemeinsam
Chancen nutzen kdnnen. KI-Antworten sollten als
Grundlage oder Inspiration verstanden werden

und nicht als fertige Losung. Kritisches Denken
bleibt unverzichtbar.

Fithrungskrifte miissen
Moglichmacher sein

In vielen Unternehmen wird Kl allerdings eingefthrt,
ohne dass die direkten FUhrungskrafte sie
vorantreiben. Dabei ist genau das entscheidend: Wenn
Vorgesetzte Kl selbst verwenden, klar dahinterstehen
und ihren konkreten Nutzen erldutern, fuhlen sich
Mitarbeitende besser vorbereitet, beurteilen die vom
Unternehmen bereitgestellten KI-Werkzeuge als far
die Arbeit hilfreich und setzen sie haufiger ein. Ist

das nicht der Fall, dann bleibt der Mehrwert von K

im Arbeitsalltag oft deutlich hinter den Moglichkeiten
zurlick. Und das passiert noch viel zu oft: Nur

21 Prozent der Befragten, in deren Unternehmen

Kl genutzt wird, stimmen vollstdndig zu, dass ihre
Fuhrungskraft den Einsatz aktiv unterstitzt. Wer vom
Team verlangt, neue Technologien in den Arbeitsalltag
zu integrieren, selbst jedoch kein echtes Interesse
zeigt oder sie nicht sichtbar fordert, untergrabt die
eigene Glaubwdirdigkeit. Fihrungskréafte sind hier in
mehrfacher Rolle gefragt: als Lernende, die selbst
ausprobieren und verstehen, was Kl leisten oder nicht
leisten kann; als ,Enabler”, die RGume schaffen, in
denen Teams ohne Angst vor Fehlern experimentieren
durfen; und als Steuernde, die klare Prioritaten

setzen und den sinnvollen Einsatz von Kl verbindlich
verankern. Der zentrale Hebel fur Erfolg liegt weniger
in der Technologie selbst, sondern in der Fuhrung,
Befahigung und Klarheit Gber den konkreten Nutzen.
Nur dann wird der Einsatz von Kl vom theoretischen
Potenzial zum praktischen Arbeitswerkzeug.
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AUSSAGE:

.Mein Vorgesetzter/ Meine
Vorgesetzte unterstiitzt
aktiv den Einsatz von
Kinstlicher Intelligenz (KI)
in meinem Team.”

15 %

AUSSAGE:

«Kunstliche Intelligenz

Maoglichkeiten, jeden

. Befragte, die sich sehr
Tesennunnsicn SIS v | I

am besten kann.” vorbereitet fiihlen
1.Stimme Uberhaupt nichtzu” ® 2 @® 3 @ 4 @ 5,Stimme vollstandig zu”

Basis: Befragte, die angaben, dass ihr Unternehmen nach ihrem Kenntnisstand Kl-Technologien zur Verbesserung von
Abléufen einsetzt (z. B. zur Steigerung von Produktivitat, Effizienz oder Qualitat).

Anmerkung: Prozentwerte werden ausgewiesen, wenn = 4 %.

Aufgrund von Rundungen summieren sich die Prozentwerte méglicherweise zu 100 % + 1 %.

Alle Angaben in Prozent.
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Zukunft entsteht durch Lernen

Die zunehmende Verbreitung von Kl verscharft

den ohnehin bestehenden Qualifikationsdruck. In
zahlreichen Unternehmen entsteht ein Mismatch:
Wahrend bestimmte Tatigkeiten an Bedeutung
verlieren oder automatisiert werden, wachst der
Bedarf an neuen Kompetenzen —haufig im selben
Unternehmen. Interne Weiterentwicklung wird damit
zur strategischen Notwendigkeit.

Mehr Beschéftigte als noch 2019 erkennen,

dass sie ihre Kompetenzen aktualisieren mussen.
Besonders deutlich steigt das Bewusstsein fur
,Reskilling” — also das Aneignen neuer Fahigkeiten
fur andere Tatigkeitsfelder (22 %, 2019: 16 %).

Das Bewusstsein fur klassisches ,Upskilling”,

also das Vertiefen bestehender Kenntnisse, nimmt
hingegen ab (15 %, 2019: 20 %). Das Bewusstsein
fur Neuorientierung ist damit ausgepragter als das
fur reine Vertiefung.

Zugleich gibt es eine nicht unerhebliche Gruppe,
die Qualifizierungsangebote zurtickhaltend
bewertet. Ob aus fehlender Relevanzwahrnehmung,
mangelnder Motivation oder Bequemlichkeit: Ohne
gezielte Ansprache und klare Perspektiven droht
hier ein wachsender Skill-Gap; eine Kluft, die sich
die Unternehmen hierzulande mit Blick auf den
demographischen Wandel nicht leisten kdnnen.

Gerade im Kontext von Kl ist das kritisch. Neue
Technologien verandern Aufgabenprofile schneller,
als sich Organisationen strukturell anpassen.

Sie entfalten ihren Nutzen nur dann, wenn
Mitarbeitende befahigt werden, sie kompetent
einzusetzen. Der Umgang mit Kl wird damit nicht
nur zur technologischen, sondern zur kulturellen
und fuhrungsbezogenen Herausforderung.

Ob diese Transformation gelingt, hdngt maBgeblich
davon ab, ob Lernrdume geschaffen und
Weiterbildungen aktiv priorisiert werden. ,Reskilling”
ist keine PersonalmaBnahme am Rand — es ist eine
FlUhrungsaufgabe im Zentrum der Zukunftsfahigkeit.
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Fazit

Zukunftsfihigkeit entsteht durch
gute Fiihrung

Neue Technologien verandern Prozesse, sich
wandelnde Markte verandern Geschaftsmodelle. Doch
was Unternehmen wirklich verandert, ist gute Fuhrung.
Sie entscheidet dartber, ob Beschaftigte emotional
hoch gebunden sind oder nur funktionieren — ob sie
Verantwortung Ubernehmen oder sich zurtckziehen,
Zukunft aktiv mitgestalten oder abwarten.

Emotionale Bindung entsteht nicht durch Appelle,
sondern durch die im Arbeitsalltag erlebte

Fuhrung durch die direkten Vorgesetzten. Wer
Fuhrung wirksam gestaltet und die emotionalen
Bedurfnisse am Arbeitsplatz adressiert, starkt die
emotionale Bindung und damit die Leistungs- und
Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens. Wer sie
vernachlassigt, lasst Potenzial ungenutzt — selbst in
Zeiten technologischen Fortschritts.

Gerade jetzt, in einer Phase wachsender Komplexitat
und beschleunigter Transformation, braucht es
Fuhrung, die Orientierung gibt, Zuversicht schafft und
Beschaftigte ermutigt und befahigt. Fihrung, die nicht
nur verwaltet, sondern gestaltet, die Uberzeugt, statt
nur zu informieren, die nicht nur fordert, sondern vor
allem férdert.

Denn fur die Zukunftsfahigkeit von Unternehmen
entscheidend sind die Menschen, die fur sie arbeiten.
Ohne sie kann Erfolg nicht gelingen.
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Uber den Gallup Engagement Index Deutschland

Die wichtigste Langzeitstudie zu den Themen Arbeitsumfeld und
Flihrungskultur in Deutschland

Seit 2001 erstellt Gallup jahrlich, anhand von zwolf Fragen zum Arbeitsplatz und
-umfeld, den sogenannten Q'?°, den Engagement Index fur Deutschland. Die
Studie gibt Auskunft dartiber, wie hoch der Grad der emotionalen Bindung von
Mitarbeitenden und damit das Engagement und die Motivation bei der Arbeit ist.

Fur die jungste Untersuchung wurden zwischen dem 17. November und

20. Dezember 2025 insgesamt 1.700 zufallig ausgewahlte Arbeitnehmende,

die zum Zeitpunkt der Befragung mindestens 18 Jahre alt waren, nach einem
mehrstufigen Zufallsprinzip mittels computergestitzter Telefoninterviews (CATI)
befragt (Dual Frame: Festnetz- und Mobilfunkstichprobe; zuféallige Auswahl

von Telefonnummern, zuféllige Auswahl der Zielperson im Haushalt mittels
Geburtstagsverfahren bei mehr als einer relevanten Zielperson pro Haushalt).
Die Ergebnisse sind repréasentativ fur die Arbeitnehmerschaft in Deutschland ab
18 Jahren. Geringe Abweichungen der Soll-Struktur wurden durch Gewichtung
ausgeglichen (Basis: Statistisches Bundesamt).

Uber das Beratungsunternehmen Gallup

Gallup ist ein forschungsbasiertes Beratungsunternehmen an der Schnittstelle
zwischen Okonomie und Psychologie. Durch kontinuierliche Forschung in tber
150 Landern und mehr als 85 Jahren Erfahrung in der Verhaltensdtkonomie verfugt
Gallup Uber ein umfassendes Wissen zu den Einstellungen und Verhaltensweisen
von Mitarbeitenden, Kunden/Kundinnen und Lieferanten/Lieferantinnen.
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