Fuhrung

Fuhrungskrafte

haben die Mitarbeiter,
die sie verdienen

Motivation

Motivierte Mitarbeiter sind im Call Center das A und O. Doch wie konnen die

Agents in Zeiten steigender Anforderungen und wachsenden wirtschaftlichen

Drucks motiviert werden? Den Fuhrungskraften im Call Center kommt dabei eine

entscheidende Rolle zu, denn sie haben die Balance zwischen wirtschaftlichen In-

teressen und dem Wohl der Mitarbeiter zu halten. Doch die Balance zwischen

Fuhren und Motivieren zu finden, kann zur ZerreiBprobe werden. Lesen Sie, wie

Sie Mitarbeiter motivieren konnen, ohne selbst auf der Strecke zu bleiben.

Motivation

Vorbild sein

Delegation

Ziele
vereinbaren

Quelle: ,Fiihrung im Call Center*,
Management Circle AG
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ie Hélft der Mitarbeiter halten
D die Arbeitsatmosphédre und

Organisation im Call Center fiir
mangelhaft. 45 Prozent monieren, nie
in wichtige Entscheidungen einge-
bunden zu werden. Diese demotivie-
renden Erkenntnisse gehen aus der
Forschungsstudie ,,Mitarbeitermoti-
vation im Call Center” hervor, die
noch weitere Mangel aufzeigt: 40 Pro-
zent der Agents vermissen die Mog-
lichkeit, selbststéndig zu arbeiten, 38
Prozent hdtten gern bessere Weiter-
bildungsmadglichkeiten und ganze 80
Prozent sind unzufrieden, weil sie
iiberhaupt keine Einflussmdglichkei-
ten auf ihre Arbeit haben.

Motivierte Mitarbeiter als
Wettbewerbsfaktor
Immerhin, das Thema Mitarbeiter-
motivation im Call Center riickt im-
mer stiarker in den Blickpunkt der
Branche. Die Initiatoren der Studie,
Hester John und Eva Schmitz, er-

03/2006



kldaren, nach Zeiten des Wachstums
sei nun eine Konsolidierungsphase
erreicht, in der das Thema Perso-
nalmanagement an Bedeutung ge-
winne: ,Wéahrend sich die Anstren-
gungen urspriinglich auf die Rekru-
tierung neuer Mitarbeiter sowie die
Qualifikation und Weiterbildung der
Agents konzentrierten, stehen heute
Themenkomplexe wie Fiihrung und
Mitarbeiterbindung im Fokus des In-
teresses.” Und das nicht nur aus rei-
ner Néchstenliebe.

Demotivierte Mitarbeiter sind haufi-
ger krank und wechseln hdufiger das
Unternehmen. Da Agents im Multi-
channel-Contact-Center heute kom-
plexe Arbeitsabldufe beherrschen und
umfassend qualifiziert werden miis-
sen, konnen sich Call Center nicht
mehr leisten, sie nach ein bis zwei
Jahren zu verlieren. Doch qualifizier-
te Agents konnen heute zwischen ver-
schiedenen Arbeitgebern wéhlen. Es
gilt also, ihre Leistungsbereitschaft
und Leistungsfidhigkeit zu erhalten
und damit die Wirtschaftlichkeit des
Call Centers langfristig zu sichern.
Mitarbeitermotivation ist mithin ei-
ne pure Notwendigkeit geworden, ge-
rade weil der wirtschaftliche Druck
und die Anspriiche an die Mitarbeiter
gestiegen sind. Doch welche Faktoren
sind fiir die Mitarbeitermotivation
iiberhaupt von Bedeutung?

Sieben Schliisselfaktoren
fiir die Motivation

In der Forschungsstudie zur Mit-
arbeitermotivation definiert Eva
Schmitz, Geschaftsfiihrerin der Un-
ternehmensberatung con.cept-S in
Swisttal, sieben Faktoren, die auf die
Mitarbeitermotivation Einfluss haben:
1. Selbststandiges Arbeiten: Indivi-
duelle Entscheidungsrdume und an-
spruchsvolle Tétigkeiten

2. Qualifizierung: Coaching, Weiter-
bildungsangebote und Unterstiitzung
durch die Fithrungskraft

3. Ausstattung: Ausreichende Ar-
beitsmittel und ergonomisch gestal-
tete Arbeitsplitze

4. Teamorientierung: Gute Teamor-
ganisation, offene Arbeitsatmosphé-
re

5. Aligemeines Vorgesetztenverhal-
ten: Kooperative Fiihrung, personli-
che Betreuung und Zusammenarbeit
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6. Einflussmoglichkeiten:  Gestal-
tungsmoglichkeiten fiir das Arbeits-
umfeld und die Arbeitsverteilung

7. Kundenkontakt: Positives Ge-
sprachsklima und Austauschmog-
lichkeiten zur Kundenorientierung

Das Verhalten der Fithrungskrafte
spielt eine grofBe Rolle bei der Moti-
vation der Mitarbeiter, betont Unter-
nehmensberaterin Dr. Kirsten Gabri-
ele Schrick von der Miinchner Bera-
tung Management Consulting. ,,Wird
die Fithrungskompetenz der Fiih-
rungskraft anerkannt, ist eine we-
sentliche Rahmenbedingung fiir Mo-
tivation vorhanden.“ Akzeptiert wer-
den aber nur solche Fithrungskrafte,
die Personlichkeit und Kompetenz
mitbringen und auch bereit sind, ge-
schaffene Strukturen zu hinterfragen
und zu verdndern. Dazu gehore eine
distanzierte Haltung sich und seinen
Aktivitdten gegeniiber sowie ein gu-
tes Selbstwertgefiihl: ,Denn nur wer
sich selbst etwas wert ist, kann auch
anderen Menschen einen Wert ein-
rdumen.“

Eine Call Center-Fiihrungskraft miis-
se bereit sein, Konflikte, in sozialen
Systemen unvermeidbar, wahrzu-
nehmen und zu lésen. Durch offene
Kommunikation oder durch Hinzu-
ziehen eines nicht involvierten und in
der Konfliktbewéltigung erfahrenen
Mentors. Schrick betont einen weite-
ren wichtigen Punkt: ,Motivation
kann nicht auf Dauer von auf3en ein-
geimpft werden.“ Die Flihrungskraft
miisse daher die Rahmenbedingun-
gen fiir Motivation schaffen, etwa
Weiterbildungsmoglichkeiten, ergo-
nomische Arbeitspldtze und Mitspra-
cherechte, und dadurch die Eigen-
verantwortung und das Engagement
der Mitarbeiter stdrken.

ZerreiBprobe Sandwich-
position?

Demotivierend sind fiir Agents laut
Studie Misserfolge, Uber- und Unter-
forderung, leistungshemmende Rah-
menbedingungen (Technik, Abldufe
etc.) und nicht zuletzt die mangelnde
Unterstiitzung des Vorgesetzten. Laut
Motivationsstudie sind 60 Prozent der
Mitarbeiter unmotiviert, und nur 50
Prozent meinen, der Teamleiter sei in
der Lage, ihre Motivation und Ein-
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satzbereitschaft durch sein eigenes
Verhalten zu fordern: ,Damit liegt in
der Optimierung der Fithrung durch
die Teamleiter ein wichtiges Verbes-
serungspotenzial fiir die Motivation
der Mitarbeiter.“ Doch einfach hat es
der Teamleiter dabei nicht, so Eva
Schmitz: ,Theoretisch kann der
Teamleiter auf alle Motivationsfakto-
ren einwirken, in der Praxis jedoch
sehr limitiert.“ Der Teamleiter gehort
zur Fiihrungsebene und hat diese zu
repriasentieren, andererseits ist er
dafiir verantwortlich, den Arbeitsall-
tag der Mitarbeiter so motivierend
wie moglich zu gestalten. Das kann
zur ZerreilBprobe werden. Auch Her-
bert Ferdinand, Geschéftsfiihrer der
Frankfurter Direkte-Tele GmbH, sieht
die Probleme der Sandwichposition.
Der Teamleiter miisse die Geschéfts-
fiihrungsziele, die sich an der Balan-
ced ScoreCard orientieren und mog-
lichst wirtschaftliches Arbeiten bei
moglichst hoher Qualitit verlangen,
mit den Erwartungen der Mitarbeiter
an einen menschenfreundlichen Ar-
beitsplatz verkniipfen. Das fiihre nicht
selten zu Identifikationsproblemen.
Tanja Hartwig, Inhaberin des Trai-
ningsunternehmens Effektive Kun-
denbetreuung in Kéln, merkt jedoch
an: ,In erster Linie sind Teamleiter ei-
nes — namlich Fithrungskrafte. Wird
ihnen dies vom Management nicht
ausreichend verdeutlicht, schwécht
das ihre Position und es mangelt ih-
nen an Selbstbewusstsein und Durch-
setzungsvermdogen.“ Denn die Mitar-
beiter brauchen zwar einen An-
sprechpartner, der ihre Interessen
wahrnimmt, aber auch eine kompe-
tente Flihrungspersonlichkeit, der sie
vertrauen konnen und der es gelingt,
sie zu begeistern. Ein unsicherer
Teamleiter ohne Selbstbewusstsein ist
dazu kaum in der Lage. Experten sind
sich einig: Mitarbeiterfiithrung und
-motivation ist nicht nur Sache der
Teamleiter, sondern ebenso der Ma-
nagementebene, die die Rahmenbe-
dingungen festlegt.

Die meisten Experten pliddieren dafiir,
den Teamleitern grof3ere Kompeten-
zen einzurdumen — und ihnen grund-
satzlich Mitspracherecht bei Perso-
nalentscheidungen zuzugestehen. Ei-
ne gute Zusammenarbeit fingt schon
bei der richtigen Mitarbeiterrekrutie-
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rung an — und Teamleiter wissen nun
mal am besten, welche Mitarbeiter ins
Team passen. Die Fiihrungskrifte
sind gefordert, {iber ihre Verantwor-
tung nachzudenken, denn fest steht
letztlich laut Lemke: ,Die Fithrungs-
krifte haben die Mitarbeiter, die sie
verdienen!”

Kompetenz und Dialog
statt Druck
Wéhrend Mitarbeiter frither meist
ausschlieBlich iiber Fachlichkeit ge-
fithrt wurden, werden Soft Skills heu-
te immer wichtiger. Also: Wie erken-
ne ich die Probleme der Mitarbeiter?
Wie schaffe ich Vertrauen und Re-
spekt? Wie fiihre ich die Mitarbeiter
ihrer Personlichkeit entsprechend?
Gibt es Mitarbeiter, die klare Anwei-
sungen benotigen, und andere, die in
ihrer Eigenstdndigkeit unterstiitzt
werden mochten? Aber auch: Welche
Stiarken und Schwéchen bringe ich als
Fithrungskraft mit, welches Feedback
erhalte ich von den Mitarbeitern?
Im Mittelpunkt steht heute ein ko-
operativer und dialogorientierter
Fiithrungsstil (siehe Abbildungen), der
die Mitarbeiter in Entscheidungen
einbezieht und auf ihre Personlich-
keiten eingeht.
Tanja Hartwig beobachtet, dass Un-
ternehmen heute bereit sind, fiir
Schulungen von Fiithrungskriften im
Bereich Soft Skills Geld auszugeben,
da sie sich zunehmend bewusst wer-
den, dass die Mitarbeiter weniger leis-
ten, wenn die Flihrungskréfte nicht
auf sie eingehen. Ein rein autoritirer
Fiithrungsstil habe sich als nicht sinn-
voll herausgestellt. Das bestétigt auch
Torsten Lemke, Aufsichtsratsvorsit-
zender und Gesellschafter der Ham-
burger Beratung BLC Business & Law
Consulting. Zwar kann Autoritdt und
Druck von oben laut Lemke tatsdch-
lich Krankenstdnde reduzieren und
die Leistung steigern. Motivierender
und dem Unternehmen dienlicher sei
langfristig aber ein moglichst druck-
freier, offener Umgang miteinander.
Kontraproduktive Mitarbeiter, die
zum Beispiel absichtlich ,blau ma-
chen®, miissten sorgfaltig identifiziert
werden, alle Mitarbeiter iiber einen
Kamm zu scheren, sei nicht der rich-
tige Weg.

icht nur Worte,
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sondern Taten

LEnttduschte Erwartungen fiihren zu
Demotivation®, sagt Torsten Lemke
von BLC. Daher sollten Fithrungs-
kréfte darauf achten, keine hehren
Versprechungen iiber eine offene
Kommunikationskultur zu machen,
die sich in der Praxis als Lippenbe-
kenntnisse herausstellen.

Zwar seien auch die Rahmenbedin-
gungen wie die Ausstattung des Ar-
beitsplatzes, die Entlohnung, die Kri-
sensicherheit des Jobs und die Ergo-
nomie des Arbeitsplatzes wichtig fiir
motiviertes Arbeiten, weiche Fakto-
ren wie die Sinnhaftigkeit der Arbeits-
tatigkeit, die Moglichkeit der Einfluss-
nahme und Weiterentwicklung, An-
erkennung, Lob, Gerechtigkeit, Ver-
trauen und Ehrlichkeit seien aber be-
deutsamer fiir die Zufriedenheit. Lem-
ke erldutert: ,Die Mitarbeiter wollen
in erster Linie Transparenz und Ehr-
lichkeit. Sie mochten nicht in ihrer Er-
wartungshaltung enttduscht werden.
Was niitzen wohlklingende Leitsédtze
an der Wand, die nicht in den Ar-
beitsalltag umgesetzt werden? Wich-
tig ist, dass die Fiihrungskréfte ihre
Position von Anfang an deutlich ma-
chen.“ Vom hundertsten Handbuch
und immer neuen Trends und Me-
thoden zum Thema Call Center-
Fiihrung halt Lemke, der nicht nur als
systemischer Berater/Coach und Me-
diator, sondern auch als Rechtsanwalt
tiatig ist, wenig. Letztlich gehe es
schlicht darum, sich fiir eine Strate-
gie zu entscheiden, die zum Fiih-
rungsstil und zum Call Center passe.
Das koste wenig Geld und Zeit, son-
dern den guten Willen, ,die Augen auf
zu machen®.

Wichtigster Grundsatz sei, Mitarbei-
termotivation langfristig anzulegen,
und zwar durch die Einfiihrung einer
offenen Kommunikationskultur im
Unternehmen. Und die setzt bei den
Fiihrungskraften, also den Teamlei-
tern und Call Center-Managern, an.
»Alles andere ist nicht realistisch®, so
Lemke.

Geld allein reicht nicht

In der Motivationsstudie heif3t es:
~Langfristig ist ein ausgewogenes Mo-
tivationssystem notwendig, in dessen
Zentrum die Wertschiatzung und An-
erkennung der einzelnen Mitarbeiter

steht.“ Auch Lemke hilt eine moti-
vierende Unternehmenskultur fiir
sinnvoller als Motivationstage, die nur
kurzfristig wirken. Und Eva Schmitz
sagt deutlich: ,Wirklich motivieren
kann man Mitarbeiter im Call Center
nur mit langfristigen Strategien, die
soziale Komponenten einbeziehen.
Leistungsbezogene Motivation ist in
den meisten Call Centern zwar sehr
verbreitet und fiihrt auch zu kurzfris-
tigen Leistungssteigerungen, beriick-
sichtigt aber die inneren Zufrieden-
heitsfaktoren zu wenig, sondern for-
dert eher die Einzelkdmpfermenta-
litdt. Die Leute sind zu schnell aus-
gebrannt, weil der soziale Rahmen
fehlt.“ Schmitz tendiert daher zu ei-
nem Leistungsprinzip auf Gruppen-
ebene, wie es im Projektgeschéft iib-
lich ist. Gruppen setzen sich ein Ziel
und organisieren sich weitgehend
selbst, um dieses Ziel zu erreichen.
Konkurrenz zu anderen Gruppen ist
dabei durchaus etwas Positives und
fordert den sozialen Gruppenzusam-
menhalt.

Auch Tanja Hartwig betont: ,Uber
Geld ist heute nicht mehr viel zu er-
reichen, eher iiber Kompetenzerwei-
terungen, Mitspracherechte, Auf-
stiegsmadglichkeiten, Zertifizierungs-
moglichkeiten, und Gesundheitsma-
nagement ( Stresshewéltigung). (Sie-
he Fallbeispiel Sparda-Telefonservi-
ce.) Manche Call Center gehen auch
dazu iiber, kiinstliche Hierarchieebe-
nen einzubeziehen, um mehr Auf-
stiegsmoglichkeiten im Unternehmen
zu schaffen. Flachere Hierarchien,
weniger Entscheider, schnellere Um-
setzung von Anderungen, ein hoher
Stellenwert der Call Center-Arbeit und
der Agents — die Rede ist von eigen-
stindigen Call Centern. Experten sind
sich sicher, dass Fiihrungskrifte es in
eigenstindigen Call Centern auf
grund dieser Rahmenbedingungen
leichter haben, ihre Mitarbeiter zu
motivieren. Inhouse-Call Center sind
oft abteilungsabhéngig, haben einen
geringen Stellenwert und miissen
nach den traditionellen Strukturen
des Unternehmens funktionieren. Da
ist wenig Raum fiir eigene Strukturen
und eigene Fiihrungsmuster.

Doch es geht auch anders, berichtet
Torsten Lemke. Er habe ein Inhouse-
Call Center betreut, das aus ehemali-
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gen Sachbearbeitern gebildet wurde,
die zunéchst Probleme damit hatten,
ihr Wissen in einer zentralen Wissens-
datenbank preiszugeben. Das Manage-
ment fithrte daraufhin Workshops
durch, die den Mitarbeitern klar mach-
ten, dass sie sich durch die Wissens-
teilung langfristig ein groferes Kun-
denwissen aneignen kénnen als jeder
andere Mitarbeiter.

Doch die Fiihrungsebene tut noch
mehr fiir die Motivation der Call Cen-
ter-Mitarbeiter. Jedes Jahr finden
mehrtigige Team-Meetings statt. In

Interview mit Eva Schmitz, Geschafts-
fiihrerin der Unternehmensberatung
con.cept-S in Swisttal und Initiatorin des
jahrlichen Teamleitertages (Foto): ,Der
soziale Rahmen muss stimmen.”

?Call Center Profi: Sie haben sie-
m ben Schliisselfaktoren definiert, die
Einfluss auf die Mit-
arbeitermotivation im
Call Center haben: Auf
welche dieser Fakto-
ren kann der Teamlei-
ter Einfluss nehmen?
Eva Schmitz: Theo-
mretisch auf alle, in der
Praxis meist sehr limitiert. Vor allem auf
die Faktoren Teamorientierung, Quali-
fizierung und sein eigenes Flhrungs-
verhalten. Der Teamleiter gestaltet die
Teamatmosphare. Im Rahmen der Qua-
lifizierung hat er engen Kontakt zu sei-
nen Mitarbeitern, kann Starken und De-
fizite feststellen und entwickelt seine
Mitarbeiter im Rahmen des Coachings
weiter. Als Sprachrohr zum Call Center-
Management hat er jedoch auch Ein-
fluss auf die Arbeitsrahmenbedingun-
gen, die Ausstattung und die Art der Ar-
beit — auch wenn ihm dazu zumeist die
Entscheidungsbefugnisse fehlen.

Call Center Profi: Was motiviert
= Mitarbeiter?

Eva Schmitz: Gerade in Call Centern
swird die Bezahlung als zentraler Mo-
tivationsfaktor gesehen. Das Ergebnis
sind beispielsweise leistungsorientier-
te Bezahlungsmodelle, die mit detail-
lierten Leistungskontrollen verbunden
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dieser Zeit springen die Sachbearbei-
terkollegen flir die Agents ein
— sie erleben die Call Center-Arbeit
hautnah und respektieren diese Tétig-
keit entsprechend. Dieses Beispiel zeigt:
Die Art des Call Centers ist nicht ent-
scheidend fiir die Mitarbeitermotivati-
on —wenn die Motivationsstrategie der
Fithrungskrifte stimmt.

Motivierte Mitarbeiter -
zufriedene Kunden

Motivierte Mitarbeiter leisten besse-
ren Kundenservice und wirken so un-

Interview

sind. Bei insgesamt eher geringem Ver-
dienstniveau bringt das auch kurzfristig
Erfolge. Mittel- und langfristig ist es aber
entscheidend, dass der soziale Rahmen
stimmt, die Mitarbeiter Méglichkeiten zur
Eigensteuerung, etwa der Pausen und Ar-
beitszeiten, haben und die Perspektiven
attraktiv sind.

Call Center Profi: Spricht man von
m Mitarbeitermotivation im Call Center —
ist das eher Aufgabe des Teamleiters oder
des Call Center-Managers?

Eva Schmitz: Fiir die Mitarbeitermoti-
mvation sind alle Fiihrungsebenen zu-
standig. Vielfach wird dieser Faktor nur
auf der rein menschlichen Ebene gesehen
und an die Teamleiter delegiert. ,Das ma-
chen unsere Teamleiter”, heiBt es haufig.
Die Teamleiter sind einerseits direkt ver-
antwortlich fiir die Mitarbeiterleistung, ha-
ben andererseits aber auch heute noch
vielfach keine oder wenig disziplinarische
Entscheidungsbefugnis. Der Call Center-
Manager schafft die Rahmenbedingungen.
Dabei ist es fiir den Teamleiter zumeist ei-
ne Uberforderung, demotivierende Be-
dingungen auf rein menschlicher Ebene
auszugleichen. Hier ist auch und vor allem
eine gute Zusammenarbeit der verschie-
denen Flihrungsebenen und die ,Fihrung
der Teamleiter” durch das Call Center-Ma-
nagement gefragt.

Call Center Profi: Welche Qualitaten

m muss eine Fihrungskraft im Call Cen-
ter haben?

Eva Schmitz: Die soziale Kompetenz der

m Teamleiter ist wichtig, aber sie miissen

sich ihrer Fiihrungsrolle auch bewusst sein.
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mittelbar auf die Kundenzufrieden-
heit, da sind sich alle Experten einig.
Auf Seminaren lernen Fiihrungs-
kréfte jedoch meist nur, im Kunden-
dialog zu brillieren — der Dialog mit
den Mitarbeitern bleibt allzu oft noch
auf der Strecke, ebenso wie die Ko-
operation der Fiithrungsebenen un-
tereinander.
Doch Call Center-Fiihrungskréfte, de-
nen es gelingt, ihre Mitarbeiter zu be-
geistern, werden langfristig die Ge-
winner im Kundenservice sein. l
Steffanie Gohr

Zentrale Themen sind Gerechtigkeit und
der Umgang im Spannungsfeld zwischen
Fordern und Fordern. Die Fiihrungskraft
muss gerade heute der berechenbare
und stabile soziale Faktor im immer star-
ker werdenden Leistungsdruck des Ar-
beitslebens werden — auch und gerade
in Call Centern. Individualitat und Au-
thentizitat im Sinne der Glaubwiirdigkeit
sind forderlich. Die Diskussion sollte sich
weniger um den Fihrungsstil drehen —
viel wichtiger ist, dass Uberhaupt Fihrung
stattfindet.

Zentraler Faktor ist die Eigenmotivati-
on des Teamleiters. Macht ihm selbst
die Arbeit SpaB, kann er das auch sei-
nen Mitarbeitern vermitteln. Mit stei-
gendem Leistungsdruck wird die Sand-
wichfunktion zwischen Management-
zielen und Mitarbeiterinteressen immer
anspruchsvoller.

Call Center Profi: Welche Trends
= sehen Sie beim Thema Mitarbeiter-
flhrung?

Eva Schmitz: Die Motivation lang-
mjahriger Mitarbeiter ist auf den letzten
Teamleiter-Jahrestagungen in den Blick-
punkt geriickt. Diese tun sich mit An-
derungen etwas schwerer und brau-
chen personliche Freiraume. Sie zu hal-
ten ist wichtig, da sie oft sehr qualifi-
ziert sind. Zweites groBes Thema ist
Gesundheitsmanagement: Mitarbeiter
sollten Einflussmoglichkeiten auf ihre
Arbeitszeitgestaltung haben, und das
Arbeitsumfeld sollte gesundheitsbe-
wusst gestaltet sein. Das motiviert die
Mitarbeiter und wirkt sich positiv auf die
Servicequalitat aus.
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Sparda-Telefonservice GmbH, St. Ingbert:
~Den Mitarbeitern keine Entscheidungen iiberstiilpen.“

Die Sparda-Telefonservice GmbH, eine Gesellschaft der
Sparda Banken, gibt es seit 1998. Zunachst ein reines In-
bound-Call Center, gehort Outbound seit zwei Jahren zum
festen Leistungsportfolio. Hauptschwerpunkte sind im In-
bound generelle Kundenanfragen rund ums Girokonto, im
Outbound Terminvereinbarungen und der Verkauf bestimm-
ter Finanz- und Versicherungsprodukte. Die Sparda Tele-
fonservice beschaftigt derzeit 270 Mitarbeiter. Deren Moti-
vation ist ein Hauptanliegen der Call Center-Flihrung. So ist
die Fluktuation gering, nicht zuletzt deshalb, weil den Mit-
arbeitern keine Entscheidungen (ibergestiilpt werden. Call
Center-Managerin Elisabeth Anken erlautert: ,Die Anforde-
rungen an die Call Center steigen, der wirtschaftliche Druck
wachst. Die groBe Herausforderung ist es,
die Balance zwischen diesen Anforderungen
und der Unternehmenskultur zu wahren und
den Auftraggebern weiterhin einen kosten-
glinstigen Service auf qualitativ hohem Niveau
zu liefern.” Anken nennt vier Motivations-Fak-
toren:

1. Teamarbeit: Kleine Teams von ca. 12 Mit-
arbeitern pro Teamleiter sind im Inbound die Regel, im Out-
bound arbeiten die Mitarbeiter in gemeinsamen Projekten,
doch auch in diesem Bereich wird Wert auf Teamzusam-
menhalt gelegt. Schon bei der Einstellung wird altersunab-
hangig auf die Teamfahigkeit des Bewerbers geachtet. Jung
und alt erganzen sich im Team und bei ihrer Telefonie mit
den Kunden. Den Kontakt untereinander pflegen die Mitar-
beiter jedoch nicht nur wahrend der Arbeitszeit.

2. Qualitatssicherung/Kontrolle: Die kleeblattformige
Sitzanordnung und Schallschutzdecken ermaéglichen kon-
zentriertes Arbeiten. Die Qualitatssicherung erfolgt durch
Side-by-Side-Coachings im kommunikativen und Monitoring
im fachlichen Bereich. Da Mitarbeiter aus allen operativen
Bereichen, einschlieBlich des Betriebsrats, von Anfang an
uber Arbeitskreise in das Thema Monitoring miteingebunden
wurden, Entscheidungen mittreffen konnten und so die Trans-
parenz fiir das ganze Haus gewahrleistet war, ist die Ein-
stellung zu Monitoring als Instrument der Qualitatssicherung
durchweg positiv. Ziel hierbei ist natirlich, qualitativ auf ho-
hem Niveau zu arbeiten. Uber Bewertungsbogen, die spe-
ziell fiir die Anforderungen unseres Unternehmens ausge-
arbeitet wurden, konnen die Mitarbeiter ihre Leistung anhand
von Gesprachs- und Bildschirmaufzeichnungen selbst (iber-
priifen. Durch Monitoring wird der Trainingseffekt intensiver,
Schulungsinhalte werden individuell gestaltet. Die Mitarbei-
ter konnen ihre personliche Weiterentwicklung anhand der
erstellten Reports selbst verfolgen.

3. Weiterbildung/Forderung von Eigenengagement:
Alle Agents sind IHK-zertifiziert. Aus den eigenen Reihen re-
krutieren wir Teamleiter, Coaches, Trainer und Call Center-
Fachwirte, die ebenfalls IHK-Zertifikate ablegen. Daneben
gibt es spezielle Bereiche, in die Agenten sich hin entwickeln
konnen, etwa interner Helpdesk, Infoteam oder Steuerungs-
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team, sowie Bereiche, in denen die fachlichen Anforderun-
gen hoher sind als im normalen Tagesgeschaft, wie z. B.
Direktorder.

Interne fachliche und kommunikative Trainings und Coachings
sind ebenso wichtig wie der Blick tber den Tellerrand, da-
her setzen wir auch externe Trainer ein, die unseren Servi-
ce beleuchten und kommunikative Tipps geben. Permanen-
te Inhouse-Seminare zu unterschiedlichen bankfachlichen
oder kommunikativen Themen bieten wir allen Mitarbeitern
an, ebenso individuelle Schulungsinhalte, ermittelt in erster
Linie durch Monitoring.

Seit Mitte 2005 setzen wir E-Learning ein, um Schulungen
inhaltlich vorzubereiten. Werden komplette Schulungsinhal-
te (Dauer ca. eine Stunde) vermittelt, hat der Mitarbeiter die
Moglichkeit, sich in eine ,Lernoase” zuriickzuziehen.

Die Trainings, die fiir den Job direkt benétigt werden, finden
wahrend der Arbeitszeit statt. Wichtig sind aber auch An-
gebote auf freiwilliger Basis, die unsere Mitarbeiter in ihrer
Freizeit nutzen kénnen, etwa zu Themen wie Stressbewalti-
gung und Gesundheit. Wir wollen durch unsere Angebote
auch die Eigenverantwortung der Mitarbeiter fordern und sie
auf Themen aufmerksam machen. So haben wir fiir unsere
,Gesundheitstage’ Experten aus Krankenkassen und unse-
ren Betriebsarzt vor Ort, die Tipps geben. In der kalten Jah-
reszeit bieten wir Obstkorbe und Miisliriegel an, neben un-
seren Wasserspendern liegen das ganze Jahr iiber Vita-
mintabletten. Das Angebot zur freiwilligen Grippeschutz-
impfung im Hause wird von den Mitarbeitern gerne ange-
nommen.

4. Transparenz/Gesprachskultur: Bei Griindung 1997
wurde direkt ein neues Gebaude bezogen, die Mitarbeiter
der ersten Stunde hatten Mitspracherecht bei der Ausstat-
tung, von den Stiihlen bis zur Wandfarbe. Unsere Hierarchi-
en sind flach (Agent, Teamleiter, Manager, Geschaftsflhrer),
ein Austausch zwischen allen Ebenen ist Gblich.
RegelmaBige Team-Meetings sind ebenso selbstverstand-
lich wie jahrliche Personalentwicklungsgesprache und Riick-
kehrgesprache nach Krankheit und Urlaub. Alle zwei Jahre
flihren wir eine anonymisierte Mitarbeiterbefragung durch.
Hier haben alle Mitarbeiter die Moglichkeit, ihr Feedback
zu unterschiedlichsten Themen und Bereichen, die unser
Haus betreffen, abzugeben — der Riicklauf liegt zwischen
80 und 90 Prozent! Im Teamleiterbarometer bewerten
die Mitarbeiter einmal pro Jahr anonym ihren Teamleiter.
Das Ergebnis bespricht der Manager mit dem Teamleiter,
anschlieBend der Teamleiter mit seinen Mitarbeitern. Die glei-
che Vorgehensweise gilt fiir das Managerbarometer auf der
entsprechenden Ebene. Geschaftsfiihrer Wolfgang Ipfling ist
gerne auch direkter Ansprechpartner fiir die Belange der Mit-
arbeiter — seit Mitte letzten Jahres auch in einer regelmaBi-
gen Frihstiicksrunde mit zehn willkirlich gewahlten Mitar-
beitern verschiedener Bereiche. Hier haben die Mitarbeiter
die Moglichkeit, in lockerer Runde Themen anzusprechen,
die ihnen am Herzen liegen.
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X Kommentar

Foto: banana stock

Herbert Ferdinand, Geschaftsfiihrer Direkte Tele Marketing GmbH, Frankfurt/Main: ,Nachhaltig motivieren

kann nur ein Chef mit gesundem Selbstwertgefiihl!

L,FUr mich steht fest: Eine Fiihrungskraft, die sich nicht iber
die eigene psychische Verfassung im Klaren ist, kann den
Gefiihls-Tsunami, den Mitarbeiterfiihrung im Call Center mit
sich bringt, auf keinen Fall iiberleben!

Das Selbstwertgefiihl ist das Fundament fiir Flihrungsarbeit
im Call Center, denn die teilweise ungebremste Mittei-
lungsfreude der Agents und damit die Preisgabe aller denk-
baren Intimitaten ist zum Beispiel fiir den Abteilungsleiter
einer Behorde vollig unbekannt. Dort flirchtet man sich ja
schon vor dem alljahrlichen Feedback-Gesprach mit dem
Mitarbeiter, das meist nur wenige Minuten dauert und tber
Monate hinweg vorbereitet wird. Im Call Center steht der
Leiter standig im Duschstrahl eines sich ausbreitenden
Léschteppichs aus Informationen, in dem er zu ersticken
droht. Ganz wichtig: Die wahren Helden von heute sind fiir
mich alle Fiihrungskréafte in Call Centern mittlerer GroBe, ob
Teamleiter oder Call Center-Manager! Diese Menschen sind
einem hohen Druck ausgesetzt, ohne Aufgaben in Spit-
zenzeiten delegieren zu konnen. Mit unermidlichem Im-
provisationstalent, viel Liebe und hohem Zeitaufwand glei-
chen sie aus, was in groBen Call Center-Fabriken durch Fach-
abteilungen, Trainer, Coaches und Berater aufgefangen
wird. Trotzdem erfahren sie nicht die Anerkennung, die sie
eigentlich verdienen und die den Selbst-
wert stabilisiert. Hier heiBt es: Grenzen
ziehen, sich mit den Leistungstragern
beschaftigen, die Pflegefalle gemeinsam
in eine Ecke setzen, verantwortungsbe-
wusst delegieren, Handy ausstellen, im
Urlaub nicht mehr krank werden, eigene
Bediirfnisse kennen lernen und respek- |
tieren. Denn: Selbstwert schiitzt vor
Burn-Out. Und: Nur ein gesunder Chef
kann Menschen motivieren!

Call Center-Fiihrungskrafte brauchen ge-
nerell eine hohe Eigenmotivation und da-
mit die Fahigkeit, ein Fels in der Bran-
dung zu sein. Und die Ausdauer zu zeigen, glaubwirdig die
Sandwichposition zwischen Mitarbeiter und Geschaftslei-
tung zu vertreten. Hier hilft die Erkenntnis, dass Call Cen-
ter keine eigene Branche sind, sondern eine wartungsin-
tensive Spezialabteilung in Unternehmen jedweder Aus-
richtung, die groBe Schlagkraft besitzt. Wer scheitert im
Call Center? Idealisten werden ganz sicher enttauscht, Per-
fektionisten zunachst hysterisch und kurz darauf verriickt.
Dazu kommt, dass die niitzliche Lebenserfahrung nicht trai-
nierbar ist. Best Ager haben hier einen echten Vorteil, wenn
sie keine Angst vor Technik haben. Bei Fiihrung zahlt nach
wie vor: transparente Leistungen, gute Schulungen, die den
Kundennutzen in den Vordergrund stellen, klare Auftrage
und die fiir Controller nicht nachvollziehbare Erkenntnis,
dass Menschen keine Maschinen sind und Kommunikation
vielseitig interpretierbar. So macht das Arbeiten auch irgend-
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Fuhrung

wann wieder SpaB!

Intuition, ein Resultat verniinftig verarbeite-
ter Lebenserfahrung, ist eine stark unter-
schatzte Fiihrungsqualitat. Leider werden
,weiche" Faktoren nicht ernst genommen, da sie schlecht
quantifizierbar sind. Auf ahnliche Weise wird auch die Wis-
senschaft Psychologie im Vergleich zur Wissenschaft Me-
dizin disqualifiziert, die kranke Organe und fotografierbare
Symptome vorweisen kann. Dabei ist der Umgang mit un-
terschiedlichen Persanlichkeiten (inklusive der eigenen Per-
son) eine Grundkompetenz der Flihrungskraft.
Beispielsweise hat Kuhl in seiner ,Theorie der Hand-
lungskontrolle* nachgewiesen, dass manche Menschen
multitaskingfahig sind und andere nacheinander Dinge be-
arbeiten, also vollig unterschiedlich an Aufgaben herange-
hen. Nur wenn die Flihrungskraft das realisiert, kann sie die
Leistungen realistisch beurteilen. Keirsey zeigt in ,,Ver-
steh mich bitte“, dass Menschen generell verschiedene
Werte leben (Fehler vermeiden, Langeweile bekampfen,
einen tiefen Sinn suchen?) und deshalb auch véllig unter-
schiedliche Bedurfnisse in Bezug auf Prioritaten, Erfolg,
Spannung und Lebensenergie haben. Konkret: Der intro-
vertierte Mitarbeiter braucht Ruhe, um Energie fiir neue Pla-
ne zu schopfen; der Mitarbeiter mit ausge-
pragter Extraversion moglichst viel Rummel,
um die Batterie aufzuladen. So wird es leich-
ter zu beurteilen, ob der Mitarbeiter im In-
bound (Typ: Fehlervermeider und die Starke
der Gemeinschaft Suchender/Motivation
durch: Loben, Klaren und Kuscheln) oder
| Outbound (Ziel: Spannung und Status/Moti-
vation durch: Wettkampf, Kontrolle und Si-
cherstellung der Individualitat) eingesetzt
werden soll, um Burn-Out mittelfristig zu ver-
meiden. Als Einstieg und erste Sensibilisie-
rung empfehle ich die Lektiire von Gunter
Duecks Buch ,Wild Duck". Es hat mir ge-
holfen, mehr Souveranitat im Alltag zu erlangen, Proble-
me nicht mehr grundsétzlich personlich zu nehmen und
durch den Respekt fiir andere Personlichkeiten schneller
und treffsicherer Personalentscheidungen zu treffen und
Trainings gezielter einzusetzen.

Die Fiihrungsliteratur beschéftigt sich derzeit in erster Li-
nie mit Change Management, sekundar mit dem Flhren
nach erfolgreichen Vorbildern aus Unternehmen und an drit-
ter Stelle mit Fiihrung nach historischen Vorbildern. In den
letzten drei Jahren riicken die Elemente der militarischen
Fiihrung ins Blickfeld, bevorzugt aus dem asiatischen Kul-
turkreis stammend. Nachhaltiger Trend ist jedoch die Indi-
vidualisierung der Motivationsmethoden, also ein ,motiva-
tionales Diversity Management”. Und damit ein wirksames
Gegenmittel gegen ,SpaB-Exorzisten“ wie Peter Hahne.
Die lache ich lieber aus.”
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