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Mitarbeiterzufriedenheit:
um jeden Preis!

arbeitende nicht gehalten werden können? Wie viel kostet es an Zeit und 
Geld, neue Talente zu finden und einzuarbeiten? Und wie viel Umsatz geht 
Unternehmen durch die geringere Produktivität von unzufriedenen Mitar-
beitenden verloren? Um die Wichtigkeit der Mitarbeiterbindung einmal zu 
verdeutlichen, werden im Folgenden die drei Themen Vakanz, Fluktuation 
und Produktivität aus der finanziellen Perspektive beleuchtet. Am Beispiel 
der Anschaff ung eines Smart-Parking-Systems soll verständlich gemacht 
werden, wie viele Kosten durch erfolgreiche Maßnahmen zur Mitarbeiter-
bindung eingespart werden können.

Das Thema Mitarbeiterzufriedenheit ist in Zeiten des Fach-
kräft emangels wichtiger denn je. Gute Talente zu finden 
ist eine Sache, gute Mitarbeitende zu halten ist eine an-
dere. Doch welche Kosten entstehen daraus, wenn Mit-

Wie wichtig sind zufriedene Mitarbeitende?
Aktuell befinden wir uns in ungewissen Zeiten. Die Corona-Pandemie 
scheint zwar schon lange in der Vergangenheit zu liegen, die Auswirkungen 
auf die Gesellschaft  und den Arbeitsmarkt sind allerdings noch immer spür-
bar. Hinzu kommen Faktoren wie der russische Angriff skrieg auf die Ukraine 
oder die Inflation, die zeitweise sogar zweistellige Zuwachsraten erreichte. 
Laut dem Bundesverband der Deutschen Industrie (BDI) führte das dazu, 
dass ein Drittel der deutschen Unternehmen vor existenziellen Herausforde-
rungen stand.1 Dauerhaft  mit Krisenthemen konfrontiert zu werden, ist für 
die Belegschaft  nicht nur im privaten, sondern auch im beruflichen Kontext 
schwierig. Auch für große Unternehmen und Konzerne stellt der Fachkräf-
temangel eine große Bedrohung dar. So beklagten 44 Prozent aller großen 
Unternehmen (mehr als 500 Mitarbeitende und Mindest-Jahresumsatz 50 
Millionen Euro), dass ihre normale Geschäft stätigkeit durch den Fachkräft e-
mangel aktuell deutlich eingeschränkt wird.2
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Wie wichtig sind zufriedene 
Mitarbeitende?

Das forschungsbasierte Beratungsunternehmen Gallup untersucht re-
gelmäßig, wie hoch die emotionale Bindung der Beschäftigten gegen-
über den Unternehmen ist und stellt die Ergebnisse und Auswirkungen 
im Engagement Index vor.

EMOTIONALE BINDUNG AUF 
TIEFSTAND

Im Jahr 2022 erreichte die emotionale Bindung 
der Mitarbeitenden einen Tiefstand, den es 
zuletzt im Jahr 2010 gab: Nur 13 Prozent der 
Beschäft igen gaben an, sich in einem durch 
Führung positiv geprägten Arbeitsumfeld zu 
befinden und damit eine hohe emotionale Bin-
dung aufgebaut zu haben. Gleichzeitig stieg die 
Anzahl der Arbeitnehmenden, die innerlich be-
reits gekündigt, und somit keinerlei emotiona-
le Bindung haben, auf ein Rekordhoch von 18 
Prozent. Die verbleibenden 69 Prozent haben 
nur eine geringe emotionale Bindung.3

FLUKTUATION UND HOHE
WECHSELBEREITSCHAFT

Die Konsequenz: Eine erhöhte Wechselbereit-
schaft führt zu hoher Fluktuation, womit nicht 
nur der Verlust von Erfahrung und Fachwissen 
einhergeht, sondern auch eine Beeinträchti-
gung des Betriebsklimas und der Kundenbe-
ziehungen. Die Rekrutierung neuer Mitarbei-
tenden an sich kostet nicht nur Zeit und Geld,
sondern es müssen zusätzlich auch noch Pro-
duktivitätseinbußen während des gesamten 
Prozesses und der Einarbeitungszeit in Kauf 
genommen werden. Unternehmen sollten 
entsprechend nicht nur ihre (Führungs-)Kultur 
überdenken, sondern effektive Maßnahmen in 
die Wege leiten, um die Mitarbeiterbindung zu 
stärken. Denn nur so kann ein Unternehmen 
zu diesen Zeiten wettbewerbsfähig bleiben.

1

Quelle: Gallup 2022: Bericht zum Engagement Index Deutschland



WAS SIND VAKANZKOSTEN?

Der Fachkräft emangel ist einer der Haupt-
faktoren für unbesetzte Stellen auf dem Ar-
beitsmarkt. Mitarbeitende, die aufgrund fe-
hlender Mitarbeiterbindung nicht gehalten 
werden können, verschärfen dieses Problem 
noch weiter. Dabei kostet einem Unterneh-
men jeder freie Arbeitsplatz nicht nur Geld, 
sondern auch Zeit. Die sogenannten Vakanz-
kosten sind Opportunitätskosten, also Kosten 
durch entgangene Umsätze, die mit besetzter 
Stelle eingenommen worden wären.

Vakanzkosten:
Was kosten vakante Stellen?

Um den finanziellen Schaden von unzu-
friedenen Mitarbeitenden zu veranschau-
lichen, folgen einige Beispielrechnun-
gen. Mit diesen Berechnungen wird kein 
Anspruch auf Vollständigkeit sowie auf 
Richtigkeit verfolgt, da die Zahlen pro 
Unternehmen, Branche, Anzahl der Mit-
arbeitenden und vielen anderen Faktoren 
abhängig sind. Aus diesem Grund wird, so-
fern keine genauen Daten verfügbar, mit 
Durchschnittswerten gearbeitet, die eine 
grobe Richtung vorgeben sollen. 

Laut einer Studie von Stepstone kann ein 
einziger unbesetzter Arbeitsplatz Unterne-
hmen bis zu 38.000 Euro kosten. Der durch-
schnittliche Verlust liegt insgesamt bei 29.006 
Euro pro vakanter Stelle. Bei Unternehmen, 
die über 250 Mitarbeitende beschäft igen, 
können sich die Kosten sogar auf 73.000 
Euro belaufen.4 Zudem spielt das Thema 
Zeit eine wichtige Rolle, denn durchschnit-
tlich braucht ein Unternehmen fünf Mon-
ate, sprich ungefähr 150 Tage, um eine freie 
Stelle erfolgreich zu besetzen.5 Die durch-
schnittliche Vakanzrate, also das Verhältnis 
von nachgefragten Arbeitskräft en zu off -
enen Stellen, betrug laut dem IAB-Monitor 
Arbeitskräft ebedarf im ersten Quartal 2023 
insgesamt 3,7 Prozent, Tendenz steigend.6

WIE HOCH SIND DIE VAKANZKOSTEN 
IM DURCHSCHNITT FÜR 
UNTERNEHMEN?

2

DISCLAIMER!

An einem Rechenbeispiel wird das Ausmaß 
deutlich: Bei einem Unternehmen mit 1.000 
Mitarbeitenden, einer durchschnittlichen 
Vakanzrate von 3,7 Prozent und Vakanz-
kosten von 73.000 Euro pro zu besetzender 
Stelle entgehen der Firma Umsätze in Höhe 
von bis zu 2.701.000 Euro pro Jahr. Bei Un-
ternehmen mit 5.000 Mitarbeitenden liegt 
der Wert bereits bei 13.505.000 Euro und bei 
10.000 Mitarbeitenden entgehen jährlich 
Umsätze von 27.010.000 Euro.



Die genauen Zahlen hängen natürlich auch von der Unternehmensbranche und der 
Umsatzhöhe ab. Anbei einige Beispielrechnungen für unterschiedliche Branchen:
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DIREKTE FLUKTUATIONSKOSTEN

• Austrittskosten: Kosten für Resturlaubs-
tage, Krankmeldungen, Entgeltfortset-
zungszahlungen, Abfindungen sowie An-
walts- und Gerichtskosten.

• Administrativer Aufwand: Verwaltung 
von Austrittsprozessen, Anpassung von 
Verträgen und Personalakten.

• Anpassung der Arbeitsabläufe: Kosten 
durch Umverteilung von Aufgaben und 
Einstellung von Ersatzpersonal.

₄

WAS SIND FLUKTUATIONSKOSTEN?

Vakante Stellen sind eine Sache, je öft er es al-
lerdings vakante Stellen durch eine erhöhte 
Wechselbereitschaft  der Mitarbeitenden gibt, 
desto höher ist die Fluktuation in der Beleg-
schaft . Freie Stellen müssen nicht nur neu be-
setzt werden, sondern es ist auch damit zu 
rechnen, dass neue Mitarbeitende einige Mo-
nate lang noch nicht mit voller Produktivität 
für das Unternehmen arbeiten können, da sie 
zunächst eingearbeitet werden müssen. Je 
nach Komplexität des Aufgabenbereichs kann 
dies sogar bis zu einem Jahr dauern. Bei der 
Zusammensetzung der Fluktuationskosten 
wird zwischen direkten und indirekten Fluktu-
ationskosten unterschieden.15

Fluktuationskostsen:
Was kostet hohe Wechselbereitschaft?

INDIREKTE FLUKTUATIONSKOSTEN

Direkte Fluktuationskosten beinhalten alle 
off ensichtlichen Ausgaben, die durch den Mit-
arbeiterwechsel entstehen. Dazu zählen:

• Recruiting-Kosten: Ausgaben für Stellen-
anzeigen, Zusammenarbeit mit Personal-
vermittlern, Nutzung von Jobportalen, 
Bewerbungsverfahren und Hintergrund-
überprüfungen.

• Onboarding-Kosten: Kosten für Schulun-
gen, Trainings und Mentorings neuer Mit-
arbeitenden, eventuell höheres Gehalt, 
Einrichtung des Arbeitsplatzes und Soft -
ware-Lizenzen.

Indirekte Fluktuationskosten entstehen durch 
zusätzlichen Personal- und Zeitaufwand und 
werden oft  übersehen. Beispiele sind:

• Indirekte Austrittskosten: Zeit für die 
Bearbeitung der Kündigung, Exit-Gesprä-
che und Erstellung von Arbeitszeugnissen; 
Motivations- und Produktivitätsverluste.

• Produktivitätsverluste: Sinkende Ar-
beitsproduktivität während der Einarbei-
tungszeit neuer Mitarbeitender.

• Qualitätsverluste: Verlust von Wissen 
und Know-how durch das Ausscheiden 
erfahrener Mitarbeitenden, was zu Quali-
tätsverlusten führen kann.

• Kundenbeziehungen: Beeinträchtigung 
von Kundenbeziehungen durch Positions-
wechsel, was zu Umsatzeinbußen führen 
kann.

• Arbeitsbelastung: Erhöhte Arbeitsbelas-
tung und Stress für bestehende Mitarbei-
tende durch Übernahme zusätzlicher Auf-
gaben.



WIE HOCH SIND DIE FLUKTUATIONS-
KOSTEN FÜR UNTERNEHMEN?

Wie hoch die Kosten pro Fluktuationsfall und die gesamten 
Fluktuationskosten sind, kann pro Branche und Position der 
Mitarbeitenden unterschiedlich sein. Grundsätzlich ist laut 
Studien allerdings davon auszugehen, dass pro Fluktua-
tionsfall etwa mit 100-150 Prozent des Jahresgehalts (Brut-
to) der ausscheidenden Person gerechnet werden kann.16

Um dies anhand einiges Rechenbeispiels zu verdeutlichen: 
Die durchschnittliche Fluktuationsrate in Deutschland 
liegt bei 30 Prozent. Das durchschnittliche Gehalt
eines Angestellten liegt bei 49.260 Euro pro Jahr. Bei ei-
nem Unternehmen mit 1.000 Mitarbeitenden liegen die 
Gesamtkosten für die Fluktuation demnach bei jährlich 
14.778.000 Euro, wenn man mit 100 Prozent des Gehalts 
der ausgeschiedenen Personen rechnet. Bei 150 Prozent 
würden sich die Kosten auf 22.167.000 Euro belaufen.

Bei einem Unternehmen mit 5.000 Mitarbei-
tenden betragen die Gesamtkosten jährlich zwichen 
73.890.000 und 110.835.000 Euro  und bei
einem Unternehmen mit 10.000 Mitarbeitenden sind 
es zwischen 147.780.000 Euro und 221.670.000 Euro.

5

Da die Kosten unter anderem vom Gehalt der ausscheidenden Personen ab-
hängen, betrachten wir drei Beispiele mit unterschiedlichen Gehaltsklas-
sen. Die Kosten pro Fluktuationsfall lassen sich demnach wie folgt berechnen: 

72.000 €19

49.260 €20

34.300 €21

72.000 €

49.260 €

34.300 €

108.000 €

73.890 €

51.450 €
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Produktivitätsverluste:
Niedrigere Zufriedenheit = geringere Leistung?

VERLUSTE DURCH PRODUKTIVITÄTS-
EINBUSSEN

WIE KOMMEN PRODUKTIVITÄTSVER-
LUSTE ZUSTANDE?

Neben den Vakanz- und Fluktuationskosten 
entstehen für Unternehmen Kosten, die durch 
die Unproduktivität von Mitarbeitenden mit 
geringer oder keiner emotionalen Bindung 
verursacht werden. Laut dem Engagement In-
dex von Gallup sorgt eine niedrigere emotio-
nale Bindung für:22

• 81 % mehr Fehlzeiten (Krankentage)
• 64 % mehr Arbeitsunfälle
• 41 % mehr Qualitätsmängel
• 10 % schlechtere Kundenbewertungen

Der Engagement Index zeigt zudem auf, dass 
die dadurch verursachten Kosten deutsche 
Unternehmen jährlich Milliarden kosten. Ge-
rade in wirtschaftlich schwierigen Zeiten 
können viele Mitarbeitende, besonders dieje-
nigen, die innerlich bereits gekündigt haben,
deutlich weniger leisten. Dementsprechend 
verursachten sie aufgrund von Produktivitäts-
einbußen im Jahr 2022 zwischen 118,1 und 
151,1 Milliarden Euro.23

verlusten durch geringere Arbeitsleistun-
gen generieren.24 Durchgerechnet bei einem 
Durchschnittsgehalt von 49.260 Euro pro 
Jahr,25 liegen die produzierten Verluste von 18
Prozent aller Mitarbeitenden (MA ohne emo-
tionale Bindung26) bei einem Unternehmen 
mit 1.000 Angestellten bei 3.014.712 Euro
pro Jahr. Bei 5.000 Mitarbeitenden liegt der 
Verlust bei 15.073.560 Euro und bei 10.000
Mitarbeitenden beträgt der jährliche Ge-
samtverlust 30.147.120 Euro.
Geht man nun beispielhaft davon aus, dass bei 
den 69 Prozent der Mitarbeitenden mit ge-
ringer emotionaler Bindung27 zusätzlich Pro-
duktivitätsverluste in Höhe von 15 Prozent 
des Jahresgehalts generiert werden, kommt 
ein Unternehmen mit 1000 Angestellten auf 
einen Gesamtverlust (inklusive Verlust der 
MA ohne Bindung) von 8.113.122 Euro pro 
Jahr. Bei Unternehmen mit 5.000 Mitarbei-
tenden beträgt die Summe 40.565.610 Euro
und bei 10.000 Mitarbeitenden insgesamt 
81.131.220 Euro.

Hierbei ist wieder die Abhängigkeit des jewei-
ligen Jahresgehalts der Mitarbeitenden zu be-
rücksichtigen. Bei der beispielhaften Betrach-
tung drei unterschiedlicher Gehaltsklassen 
kommen pro unmotiviertem Mitarbeitenden 
die folgenden Verluste zustande:

Laut Studien kann davon ausgegangen wer-
den, dass Mitarbeitende ohne emotionale 
Bindung schätzungsweise 34 Prozent ihres 
Jahresgehalts an Umsatz-
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24.480 €

16.748,40 €
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10.800 €

7.389 €

5.145 €

VERLUSTE DURCH ZUSÄTZLICHE
FEHLTAGE

Durchgerechnet am Beispiel der Fehltage be-
deutet dies für Unternehmen zudem konkret:
Bei einem Unternehmen mit 1000 Mitarbei-
tenden und einer durchschnittlichen Fehlzeit 
von 17 Tagen31, einer 81-prozentigen Stei-
gerung der Fehlzeiten bei 18 Prozent aller Mit-
arbeitenden (MA ohne emotionale Bindung32)
und durchschnittlichen Kosten pro Fehltag 
von 260,80 Euro33, belaufen sich die Extra-
kosten für Fehltage von Mitarbeitenden ohne 
emotionale Bindung auf 646.348 Euro pro 
Jahr. Hierbei sind die Extrakosten von Mitarbei-
tenden mit geringer emotionaler Bindung noch 
nicht eingerechnet. Hier fehlen allerdings ge-
naue Daten, was die zusätzliche Anzahl an Fehl-
tagen betrifft. Nehmen wir nun einmal an, dass 
Mitarbeitende mit geringer emotionaler Bin-
dung, also 69 Prozent aller Mitarbeitenden34,
eine 40-prozentige Steigerung an Fehlzeiten 
verursachen, würden zusätzlich noch einmal 
Kosten in Höhe von 1.238.743 Euro hinzu-
kommen. Die Gesamtkosten, die rein durch 
die erhöhte Anzahl an Fehltagen entstehen 
(durchschnittliche Anzahl von 17 “normalen” 
Fehltagen NICHT mit eingerechnet), betragen 
insgesamt 1.885.091 Euro pro Jahr.

Bei Unternehmen mit 5.000 Mitarbeiten-
den betragen die Gesamtkosten rein für 
die zusätzlichen Fehltage 9.425.454 Euro
und bei 10.000 Mitarbeitenden insgesamt 
18.850.900 Euro pro Jahr.
Und diese Zahlen beziehen sich nur auf die 
regulären Krankheitstage. Wenn man berück-
sichtigt, dass auch die Zahl der Arbeitsunfälle 
bei Mitarbeitenden ohne emotionale Bindung 
um 64 Prozent steigt, kann man sich denken,
dass die tatsächliche Zahl an Krankheitstagen 
sowie die Extrakosten, die für einen Arbeits-
unfall anfallen, die Gesamtkosten noch einmal 
deutlich in die Höhe treibt. Insgesamt wird an-
genommen, dass die Zahl der Arbeitsunfälle 
deutsche Unternehmen bis zu 15 Milliarden 
Euro35 kostet. Auch die Qualitätsmängel und 
darunter leidende Kundenbeziehungen und 
-bewertungen, für die es keine genauen Daten 
gibt, lassen erahnen, dass die langfristigen 
finanziellen Folgen für Unternehmen schwer-
wiegend sind.
Natürlich gibt es noch deutlich weitere As-
pekte, die aufgrund von niedriger Mitarbei-
terzufriedenheit einen finanziellen Schaden 
verursachen. Die hier getroffene Auswahl an 
Beispielen deckt nur einen Teilbetrag der Ge-
samtkosten ab und dient nur zur Veranschau-
lichung des Ausmaßes.



Diese beispielhaft en Rechnungen zeigen, dass es dringend ratsam ist, in Maßnahmen zur Steige-
rung der Mitarbeiterzufriedenheit zu investieren, um den Verlust dieser hohen Summen zu vermei-
den. Denn, genau wie eine geringe Zufriedenheit negative Auswirkungen haben kann, kann eine 
Steigerung der Zufriedenheit sich positiv auswirken. Die Eff ekte sind die folgenden:

Mitarbeiterbindung
Welchen Stellenwert hat sie?

DIE EFFEKTE EINER HOHEN 
MITARBEITERZUFRIEDENHEIT

• Erhöhte Produktivität
• Geringere Fluktuation
• Verbesserte Qualität und Innovation
• Stärkere Kundenbeziehungen
• Positive Unternehmenskultur
• Geringere Fehlzeiten
• Attraktivität als Arbeitgeber
• Stärkere Kundenbeziehungen
• Positive Unternehmenskultur
• Geringere Fehlzeiten
• Attraktivität als Arbeitgeber

Vielen Unternehmen ist bereits bewusst, dass 
das Thema Mitarbeiterbindung hoch priori-
siert werden muss. Laut Umfragen ist es auch 
im Jahr 2023 wieder das Top-Thema auf der 
Agenda der HR-Abteilungen.36 Doch wie viel 
kostet es, in Maßnahmen zur Mitarbeiterbin-
dung zu investieren? Kann mein Unterneh-
men sich das überhaupt leisten? Die Antwort 
kann pauschal nicht gegeben werden, eines 
ist allerdings klar: Um wettbewerbsfähig blei-
ben zu können, bleibt für Unternehmen keine 
Wahl, denn die Kosten, bzw. verlorenen Ge-
winne, die bei geringer Zufriedenheit gene-
riert werden, sind definitiv höher und können 

im Extremfall sogar über die Existenz von 
Unternehmen entscheiden. Die Investition 
in Maßnahmen zur Mitarbeiterbindung sollte 
also nicht infrage gestellt werden, da sie für 
den langfristigen Erfolg entscheidend ist.

₈

MITARBEITERBINDUNG:
ABER WIE?

Um Mitarbeitende langfristig an das Unter-
nehmen zu binden, gibt es viele Maßnahmen,
die auf unterschiedliche Bedürfnisse der Mit-
arbeitenden ausgerichtet sind. Dabei gibt es 
unter anderem Maßnahmen, die einen di-
rekten materiellen Einfluss auf die Mitarbei-
tenden haben, sowie Maßnahmen, die die 
Bindung auf emotionale Weise beeinflussen.
Insgesamt gibt es vier Arten der Mitarbeiter-
bindung, die in der folgenden Grafik veran-
schaulicht sind. Alle spielen eine gleicherma-
ßen wichtige Rolle, allerdings hat jedes 
Unternehmen seine indivi-
duellen Vorausset-
zungen, die dabei 
berücksichtigt 
werden 
müssen.



Für Unternehmen bedeutet das konkret: Genau hinhören und herausfinden, wie es den eige-
nen Mitarbeitenden geht, welche Bedürfnisse sie haben und welche Maßnahmen entsprechend 
sinnvoll sind, um die Bindung erfolgreich erhöhen zu können. Studien besagen allerdings, dass 
es eindeutige Tendenzen zu bestimmten Themen gibt, die Mitarbeitende generell als wichtiger 
empfinden als andere. So sind die Top sechs der wichtigsten Maßnahmen ein gutes Betriebsklima, 
Marktgerechte Entlohnung, Flexible Arbeitszeiten, Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben, Be-
triebliche Zusatzleistungen sowie die Möglichkeit zur Mobilen Arbeit.37

₉

Quelle: Techminds 2023: Personalbindung: Die erfolgreichsten Maßnahmen, um Professionals zu halten.

Quelle: Hays 2023: HR-Report 2023: Mitarbeiterbindung
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FLEXIBILITÄT: DER 
ENTSCHEIDENDE FAKTOR!

Ein gutes Betriebsklima spielt laut der Studie 
die wichtigste Rolle, um Mitarbeitende zu bin-
den. Die Frage, welche Maßnahme am wich-
tigsten ist, um das Betriebsklima zu stärken, 
beantworteten die Befragten mit der Förde-
rung der Vereinbarkeit von Beruf und Privat-
leben.38 Diese Kategorie erscheint so wichtig, 
dass sie sogar im Gesamtranking den vierten 
Platz auf der Wichtigkeits-Skala belegt (siehe 
Abb. oben). Auffällig ist zudem, dass das The-
ma “Flexibilität” in der Top sechs der wichtigs-
ten Maßnahmen dominant vertreten ist, denn 
dazu zählen, zusätzlich zur Vereinbarkeit von 
Beruf und Privatleben, auch die flexiblen Ar-
beitszeiten und die Möglichkeit zur mobilen 
Arbeit. Viele Unternehmen haben während 
der Corona-Pandemie bereits zwangsläufig 
große Fortschritte in Sachen Flexibilität und 
mobilem Arbeiten gemacht, die sie auch wei-
terhin beibehalten und ausbauen möchten. 
Allerdings werden auch immer wieder Schlag-
zeilen laut, die vom Gegenteil berichten. Denn 
einige Unternehmen, darunter auch bekannte 
Großkonzerne, ziehen die einst versproche-
ne Freiheit nun wieder langsam zurück und 
“zwingen” ihre Angestellten, wieder vermehrt 
ins Büro zu kommen.39 Dies hat in Sachen Mit-
arbeiterbindung teils fatale Folgen, was wie-
derum die Wichtigkeit des Themas bestätigt.

Mit dem reinen Angebot von flexiblen Arbeits-
zeiten und mobilem Arbeiten ist es allerdings 
noch lange nicht getan, denn häufig fehlt Un-
ternehmen die entsprechende Infrastruktur, 
um solch flexible Konzepte auch effizient um-
setzen zu können. Denn auch die Flexibilität 
benötigt Strukturen, damit am Ende nicht der 
gegenteilige Effekt eintritt. Ein gutes Beispiel 
dafür ist das Parkraummanagement. Denn 
wenn es den Mitarbeitenden freigestellt ist, an 
welchen Tagen und zu welchen Zeiten sie ins 
Büro kommen, wird es schnell unübersicht-
lich. An manchen Tagen kommen viele Mit-
arbeitende ins Büro und Personen, die später 
anfangen, weil sie beispielsweise noch ihre 
Kinder zur Schule bringen müssen, bekom-
men keinen Parkplatz mehr. Häufig kommt 
dann noch ein festes Vergabesystem für die 
Parkplätze ins Spiel, bei dem ein Parkplatz 
einem bestimmten Mitarbeitenden zugewie-
sen wird. Arbeitet diese Person dann von zu 
Hause aus, steht der Parkplatz leer und kann 
trotzdem nicht von anderen Mitarbeitenden 
genutzt werden, die ihn dringend benötigen. 
Das Ergebnis dieser nicht zu Ende gedachten 
Maßnahme zur Flexibilitätssteigerung: fehlen-
de Planungssicherheit und daraus resultie-
rende Frustration — so wird aus einem Schritt 
vorwärts wieder ein großer Schritt rückwärts.

FLEXIBILITÄT IN DER PRAXIS: 
BEISPIEL PARKRAUMMANAGEMENT



Flexibilitätssteigerung durch ein 
Smart-Parking-System: 
Welcher fi nanzielle Nutzen entsteht daraus?

Die Lösung für diese Herausforderung könnte die Einführung eines 
Smart-Parking-Systems sein. Damit kann die Ressource Parkplatz maxi-
mal eff izient und bedürfnisorientiert an alle Mitarbeitenden verteilt wer-
den – einfach und digital. Durch ein intelligentes Reservierungssystem 
können Mitarbeitende vorab bequem per App einen Parkplatz buchen 
und haben, sobald die Reservierung erfolgreich war, eine Parkplatzga-
rantie. War die Buchung nicht erfolgreich, was durch die intelligente Ver-
teilung deutlich seltener passiert, haben sie zumindest die Gewissheit, 
dass am gewünschten Tag zum gewünschten Zeitraum kein Parkplatz 
mehr verfügbar sein wird und können an diesen Tagen entspannt ihre 
Homeoff ice-Zeiten einplanen. Das sorgt für ein hohes Maß an Planungs-
sicherheit, was die Mitarbeitenden bei der flexiblen Einteilung der Ar-
beitszeiten unterstützt.
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DER FINANZIELLE NUTZEN VON MASS-
NAHMEN ZUR STEIGERUNG DER MIT-
ARBEITERZUFRIEDENHEIT

Durchdachte Maßnahmen und Systeme, die 
die Flexibilität der Mitarbeitenden unterstützt,
tragen, wie die oben genannte Statistik zeigt,
aufgrund des sehr hohen Stellenwerts bei Mit-
arbeitenden, unweigerlich zur Steigerung der 
Mitarbeiterzufriedenheit bei. Doch wie hoch 
kann der finanzielle Nutzen eines solchen Sys-
tems sein und wie viel lohnt es sich,
darin zu investieren?

Um den finanziellen Nutzen einer Maßnah-
me zur Zufriedenheitssteigerung ermitteln 
zu können, ist es notwendig, die unterschied-
lichen Arten des finanziellen Nutzens abzu-
grenzen. Zuvor haben wir uns die Vakanz- und 
Fluktuationskosten sowie Produktivitätsver-
luste angeschaut. Dabei gilt es nun, zwischen 
direkten und indirekten Kosten sowie der 
Verlustminderung zu unter-
scheiden.



FLUKTUATIONSKOSTEN:
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Hierbei handelt es sich um direkte Kosten, die durch eine hohe Fluktuation entstehen. Diese Kos-
ten können durch Maßnahmen zur Mitarbeiterbindung direkt eingespart werden. 
Best case: Im  besten (jedoch unrealistischen) Fall liegt die Fluktuationsrate und somit die Fluktu-
ationskosten aufgrund einer sehr hohen Mitarbeiterzufriedenheit bei Null. Dies bedeutet, es fallen 
keine Extrakosten an.

VAKANZKOSTEN:

Es handelt sich um Opportunitätskosten, also verlorene Gewinne, die durch vakante Stellen 
nicht generiert werden konnten. Diese Opportunitätskosten können nicht direkt eingespart wer-
den, der Verlust kann allerdings durch Maßnahmen zur Mitarbeiterbindung vermindert werden.  
Best case: Im besten (jedoch unrealistischen) Fall liegt die Vakanzrate und somit die Vakanz auf-
grund einer sehr hohen Mitarbeiterzufriedenheit bei Null. Dies bedeutet, es werden keine Gewinne 
aufgrund von vakanten Stellen eingebüßt.

PRODUKTIVITÄTSVERLUSTE:

Es handelt sich um Verluste, die sowohl direkte Kosten als auch verlorene Gewinne sein können.
Best case: Anders als bei den Fluktuations- und Vakanzkosten ist es hierbei allerdings so, dass 
die Verluste, die durch unzufriedene Mitarbeitende generiert werden, im besten Fall nicht bei Null 
liegen. Denn durch eine Steigerung der Mitarbeiterzufriedenheit kann sogar der gegenteilige Effekt 
eintreten, nämlich, dass nicht nur keine Verluste, sondern sogar zusätzliche Gewinne durch eine 
Produktivitätssteigerung generiert werden, wie die folgende Abbildung zeigt.



Die folgenden Berechnungen basieren 
auf den statistischen Daten, die bereits 
in den obigen Berechnungen angenom-
men wurden und können je nach Unter-
nehmen abweichen. Sie dienen lediglich 
dazu, das Ausmaß zu veranschaulichen.

DER FINANZIELLE NUTZEN EINES 
PARKRAUMMANAGEMENT-SYSTEMS

Vakanzkosten

Fluktuationskosten

1₃

Die genaue Berechnung des finanziellen Nut-
zens ist natürlich sehr stark von den individuel-
len Gegebenheiten eines jeden Unternehmens 
abhängig. Um einmal am Beispiel des Smart-
Parking-Systems zu bleiben: Auf Basis von Kun-
denerfahrungen kann angenommen werden,
dass die Einführung eines Smart-Parking-Sys-
tems die Mitarbeiterzufriedenheit insofern stei-
gern kann, als dass zwischen einem und drei 
Prozent der Vakanz- und Fluktuationskosten,
sowie der Produktivitätsverluste eingespart,
bzw. weniger generiert werden können.

Wie zuvor berechnet, gehen einem Unterneh-
men mit 1.000 Mitarbeitenden durchschnitt-
lich zwischen 2.220.000 und 2.701.000 Euro pro 
Jahr an Umsätzen aufgrund von vakanten Stel-
len verloren. Bei einer Verlustminderung von 
ein bis drei Prozent kann der Verlust pro Jahr 
wie folgt vermindert werden:

1.000 Mitarbeitende: 22.200 - 81.030 € 
5.000 Mitarbeitende: 111.000 - 406.515 € 
10.000 Mitarbeitende: 222.000 - 810.300 € 

Die Berechnung der Fluktuationskosten ergab,
dass die jährlichen Gesamtkosten für die Fluk-
tuation bei Unternehmen mit 1.000 Mitarbei-
tenden zwischen 14.778.000 und 22.167.000
Euro liegen. Bei einer ein-bis-drei-prozentigen 
Einsparung können Unternehmen die folgen-
den Beträge einsparen:

1.000 Mitarbeitende: 147.780 - 665.010 €
5.000 Mitarbeitende: 738.900 - 2.216.700 € 
10.000 Mitarbeitende: 1.477.800 - 6.650.100 € 

Produktivitätsverluste
Geringere Leistungsfähigkeit:
Ein Unternehmen mit 1.000 Angestellten ver-
liert durchschnittlich 8.113.122 Euro pro Jahr 
aufgrund einer geringeren Leistungsfähigkeit 
der unzufriedenen Mitarbeitenden. Bei einer 
Verlustminderung um ein bis drei Prozent durch 
die Steigerung der Mitarbeiterzufriedenheit 
können die Verluste pro Jahr um die folgenden 
Beträge vermindert werden:

Zusätzliche Fehltage:
Die zusätzlichen Kosten für extra Fehltage be-
laufen bei Unternehmen mit 1.000 Mitarbeiten-
den insgesamt durchschnittlich 1.885.091 Euro 
pro Jahr. Bei einer Reduktion dieser Kosten um 
ein bis drei Prozent sparen Unternehmen die 
folgenden Beträge pro Jahr:

1.000 Mitarbeitende: 81.131,22 - 243.393,66 € 
5.000 Mitarbeitende: 405.656,10 - 1.216.9683 € 
10.000 Mitarbeitende: 811.312,20 - 2.433.936,60 € 

1.000 Mitarbeitende: 18.850,91 - 56.552,73 € 
5.000 Mitarbeitende: 94.254,54 - 282.763,65 €
10.000 Mitarbeitende: 188.509,10 - 565.527,30 € 



Zusammenfassung: 
Mitarbeiterzufriedenheit ist essenziell für den wirtschaftlichen Erfolg

In diesem Whitepaper wurden die finanziellen 
Konsequenzen einer niedrigen Mitarbeiter-
zufriedenheit anhand einiger Beispielrech-
nungen, die auf statistischen Daten basie-
ren, verdeutlicht. Da viele Unternehmen das 
Betriebsklima und die Wichtigkeit von zu-
friedenen Mitarbeitenden häufig nur unter 
sogenannten Soft -Faktoren wie dem guten 
Miteinander und dem Wohlbefinden betrach-
ten, stellt dieses Whitepaper heraus, dass 
unzufriedene Mitarbeitende auch materielle, 
bzw. wirtschaft liche Konsequenzen nach sich 
ziehen, die Unternehmen sogar langfristig 
vor existenzielle Herausforderungen stellen 

können. Die Frage, ob sich ein Investment in 
Maßnahmen zur Steigerung der Mitarbei-

terzufriedenheit lohnt, beantwortet 
sich demnach von selbst. Anhand 

des Beispiels mit dem Smart-
Parking-System und dem 

angenommenen Einspa-
rungspotenzial lässt 

sich erkennen, dass 
sich bereits eine 

geringe Stei-
gerung

der Mitarbeiterzufriedenheit und somit eine 
geringe Einsparung der durch Unzufrieden-
heit verursachten Kosten und Gewinnverluste 
finanziell lohnen kann. Es besteht sogar das 
Potenzial, dass durch die Steigerung der Mit-
arbeiterzufriedenheit auch die Produktivität 
so erhöht werden kann, dass im besten Fall 
sogar noch zusätzliche Gewinne generiert 
werden können. Dies wird sich langfristig 
positiv auf die wirtschaft liche Lage von Unter-
nehmen auswirken. Denn eines steht fest: Um 
sich in diesen unsicheren Zeiten, vor allem 
gezeichnet durch den Fachkräft emangel, als 
attraktiver Arbeitgeber behaupten zu können 
und wettbewerbsfähig bleiben zu können, 
können sich Unternehmen keine unzufriede-
nen Mitarbeitenden mehr leisten.

Da sich die Zufriedenheit der Mitarbeitenden 
allerdings nicht schlagartig zum Positiven 
verändert, sondern auch dies ein langfristi-
ger Prozess ist, müssen Maßnahmen früh-
zeitig ergriff en werden, um zukünft ig davon 
profitieren zu können. Die Identifizierung der 
passenden Maßnahmen sollte dementspre-
chend auch sorgfältig durchgeführt werden. 
Mittlerweile gibt es zahlreiche Unternehmen, 
die dabei helfen können, solche Maßnahmen 
zu identifizieren und diese so zu individua-
lisieren, dass sie genau auf die Bedürfnisse 
der Mitarbeitenden zugeschnitten werden. 

Um bei dem Beispiel des Parkraummanage-
ment-Systems zu bleiben, ist das Unter-

nehmen ParkHere als Marktführer und 
Anbieter eines solchen Systems 

eine gute Adresse.

1₄
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Smarte Komplettlösungen für 
effi ziente Parkraumbewirtschaftung

ParkHere ist ein Technologieunternehmen, das sich auf digitale Parkraumlö-
sungen spezialisiert hat. Es bietet Unternehmen und Parkraumbetreibern Sys-
teme für eine nachhaltige und lukrative Bewirtschaft ung von Parkräumen auf der 
Basis von IoT-Hardware und Soft ware-Produkten an. Das System bietet nicht nur 
Lösungen für das Parkraummanagement sondern auch für das Ladeplatz-
management. Zahlreiche nahmhaft e Konzerne wie Telefónica, BMW oder Giese-
cke+Devrient, vertrauen bereits auf Lösungen von ParkHere.

ParkHere GmbH
Gollierstraße 70
80339 München

+49 89 125 030 30 - 1
info@park-here.eu
www.park-here.eu


