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ONBOARDING

Strukturierte Einarbeitung als Schlissel zur Mitarbeitendenbindung

Neue Mitarbeitende entscheiden oft innerhalb der ersten 100 Tage, ob sie bleiben oder wieder
gehen. Dieser kurze Impuls fasst die zentralen Erkenntnisse aus dem IM PULS-Online-Seminar
vom 27. Januar und 13. Marz 2025 zusammen, das die Organisationsberaterin Annette Dold
gestaltet hat.

Ein paar Zahlen

49 % 60,6 % 67,8 % 58,3 %

entscheiden sich aufgrund des erleben kein strukturiertes kiindigen wegen Diskrepanz fehlt Unterstiitzung durch
Onboardings fiir ihre Onboarding zwischen Erwartungen und Fuhrungskréafte
Arbeitgeber:in Jobrealitat

Quellen: softgarden 2024 und 2026

Hier geht es zur aktuellen Studien von 2826

Fluktuation kostet eine Organisation 90 - 150% des Jahresgehalts des Mitarbeitenden.
Diese Zahl leitet sich aus der Kompetenz-Center-Studie von 2016 ab. Diese ist nicht mehr online
verfligbar, wird aber in diversen Artikeln aufgegriffen. Hier geht es zu einem Bericht zur
Berechnung von Fluktuationskosten. Diese umfassen nicht nur Rekrutierungs- und
Einarbeitungskosten, sondern auch verdeckte Kosten wie Wissensverlust oder psychologische
Auswirkungen auf die verbleibenden Mitarbeiter:innen. Ein gutes Onboarding kann den Grundstein
fur langfristige Zusammenarbeit legen.

Warum Onboarding mehr ist als Einarbeitung

Traditionell wird Onboarding vor allem als fachliche Einarbeitung verstanden. Doch professionelles
Onboarding geht weit dariiber hinaus. Es umfasst laut dem Onboarding-Dreiklang (Briiggemann,
2020) drei gleich wichtige Dimensionen:

» die fachliche Einarbeitung in die neue Aufgabe,

» das Erleben von Arbeitsfahigkeit - also das Gefiihl, handlungsfahig zu sein und einen realen

Beitrag leisten zu konnen,

» Wertschatzung und Akzeptanz - das Geflihl, willkommen, erwiinscht und gebraucht zu sein.
In der Sozialwirtschaft gibt es vielerorts eine groB3e Willkommenskultur - sie ist aber haufig
personenabhangig und nicht in einem strukturierten, verbindlichen Prozess verankert. Genau dort
liegt das Potenzial: Wer Onboarding zum gemeinsamen Prozess macht und nicht von
Einzelpersonen abhangig lasst, schafft Verlasslichkeit.

Geférdert durch:
Das Projekt ,IM PULS - Neue Perspektiven fir die Fachkraftesicherung und

Personalgewinnung® wird im Rahmen des Programms riickenwind® durch das % Bundesministerium oxx

Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales und die Europaische Union tiber fiar Arbeit und Soziales Lt

den Européischen Sozialfond (ESF Plus) gefordert. B—
Europidischen Union


Softgarden%20Studie%202026.pdf
https://www.personio.de/hr-lexikon/fluktuationskosten/

Onboarding beginnt dabei nicht erst am ersten Arbeitstag. Es startet bereits mit der
Vertragsunterzeichnung - in der sogenannten Preboarding-Phase. Das ,blinde Loch* zwischen
Unterzeichnung und Arbeitsbeginn ist eine hdufig unterschatzte Phase, in der neue Mitarbeitende
sich fragen: Habe ich die richtige Entscheidung getroffen? Wer hilt in dieser Zeit Kontakt?

Die drei Phasen eines strukturierten Onboardings

Phase 1: Preboarding - Vor dem ersten Arbeitstag

Die Phase zwischen Vertragsunterzeichnung und Arbeitsbeginn wird oft libersehen. Dabei
entscheidet sich hier bereits, ob neue Mitarbeitende mit Vorfreude oder Unsicherheit starten.
Kleine MaBnahmen kénnen viel bewirken:

» Kontakt halten: eine personliche Nachricht, ein kurzer Anruf oder ein Willkommenspaket
» Erste Informationen bereitstellen: Wo ist mein Platz? Wen treffe ich? Wie ist der erste Tag
geplant?

» Zugang zu Intranet, Team-Videos oder internen Plattformen ermdglichen
» Eine klare Ansprechperson benennen - nicht immer die Leitungskraft, auch Kolleg:innen

Phase 2: Onboarding - Erster Tag bis Ende Probezeit

Der erste Tag und die ersten Wochen pragen den Gesamteindruck nachhaltig. Ein strukturierter
Einarbeitungsplan mit klaren Rollen und Zustandigkeiten ist dabei keine Biirokratie - sondern
Verlasslichkeit. Zentrale Elemente:

» Klare Aufgaben mit Ankniipfung an die Kompetenz der neuen Person - weder Uberforderung
noch Unterforderung

» Buddy oder Pat:in: eine feste Begleitperson, die diese Aufgabe als eigene Aufgabe - nicht
nebenbei - iibernimmt

» RegelmaBige Feedbackgesprache: nicht nur fachlich, sondern auch persénlich

» Das gesamte Team einbeziehen: Onboarding gelingt nur, wenn alle mitziehen

Wichtig ist dabei: Onboarding ist kein Top-Down-Prozess. Neue Mitarbeitende sind unterschiedlich
- manche greifen Aufgaben aktiv auf, andere brauchen mehr Begleitung.

Phase 3: Integration - Uber die Probezeit hinaus

Onboarding endet nicht mit der Probezeit. Wie Annette Dold am Beispiel einer Kita beschreibt: Um
wirklich anzukommen, muss man ein volles Jahr begleiten - alle Feste, alle Ablaufe, alle
Jahresrhythmen einmal erlebt haben. Kulturelle Einarbeitung braucht Zeit. Das Eisberg-Modell
erinnert daran: 80 % der gelebten Werte, informellen Spielregeln und sozialen Dynamiken in einem
Team liegen unter der Oberflache - sie stehen in keinem Vertrag und erschlieBen sich nur
langsam.

» Feedbackschleifen einbauen - sowohl mit den neuen Mitarbeitenden als auch auf
Prozessebene

» Integration als gegenseitigen Prozess verstehen: neue Mitarbeitende bringen ihren eigenen
Rucksack mit und bereichern das Team
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Trends und gesellschaftlicher Kontext

Onboarding ist kein isoliertes HR-Thema. Es steht im Kontext tiefgreifender Veranderungen in der
Arbeitswelt:

» Demografisch bedingter Personalmangel: Fachkrafte haben heute eine groe Auswahl an
Arbeitsmoglichkeiten.

» Wandel der Erwartungen: Sinnhaftigkeit der Arbeit, Entwicklungsmaoglichkeiten und eine
beziehungsorientierte Flihrung werden immer wichtiger (Gallup Engagement Index).

» Vielfalt der Erwerbsbiografien: Lebenslaufe werden diverser, Wechsel und Pausen sind normaler.
Nicht alle neuen Mitarbeitenden freuen sich gleichermaBen auf den ersten Arbeitstag.

» Generation Z: Bis 2025 gehorten 27 % der Erwerbstatigen zur GenZ. Diese Generation legt
groBen Wert auf Abwechslung, Entwicklung und direkte, personliche Beziehungen - 88 %
bestatigen die Bedeutung von Aufgabenvielfalt, 75 % mochten von Kolleg:innen lernen.

» Mitarbeitende als Markenbotschafter:innen: Erfahrungen - positive wie negative - verbreiten
sich heute schnell liber digitale Plattformen. 74 % der Jobsuchenden lesen Bewertungen auf
Plattformen wie kununu.

Quelle: Prasentation Annette Dold

Auch das Offboarding spielt eine unterschatzte Rolle: Wer gut geht, empfiehlt weiter. Ein
professionell begleiteter Abgang ist damit ebenfalls ein Beitrag zur Arbeitgeberattraktivitat.

Kreative Werkzeuge fiir den Onboarding-Prozess

Neben strukturellen MaBnahmen kénnen kreative Ansatze dabei helfen, Zugehorigkeit zu fordern,
Selbstauskunft zu erleichtern und Reflexion anzuregen:

Manual of Me

Neue Mitarbeitende fiillen eine personliche ,Betriebsanleitung” aus: Was mdisst ihr tiber mich
wissen, um gut mit mir zusammenzuarbeiten? Wie kommuniziere ich am liebsten? Was gibt mir
Energie, was kostet mich Kraft? Dieses Werkzeug schafft Transparenz und ladt das Team ein, die
neue Person wirklich kennenzulernen.

Vorstellungsvideo

Ein kurzes, informelles Selfie-Video der neuen Person gibt dem Team schon vor dem ersten Tag
ein Gesicht. Umgekehrt kann der Zugang zu Team-Videos im Intranet helfen, Kolleginnen und
Kollegen vorab kennenzulernen. Beides starkt das Zugehorigkeitsgefiihl von Tag 1.

Wunderbuch

Neue Mitarbeitende notieren wahrend der Einarbeitung, wortiiber sie sich wundern: Ablaufe, die sie
Uberraschen, Dinge, die sie nicht erwarteten, Fragen, die sie noch nicht stellen konnten. Das
Wunderbuch ist ein Reflexionsinstrument fiir die Organisation - und ein wertvoller Spiegel, der
blinde Flecken sichtbar macht.

Checkliste mit klaren Zustandigkeiten

Eine strukturierte Onboarding-Checkliste, die konkrete Schritte, Verantwortlichkeiten und
Zeitpunkte benennt, stellt sicher, dass der Prozess auch in stressigen Zeiten funktioniert - und
nicht von Einzelpersonen abhangt.
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Wichtig: Prioritaten setzen. Nicht alles auf einmal. Zunachst willkommen hei3en, dann einarbeiten.

Dialogfragen

Anstatt Onboarding nur von oben nach unten zu steuern, lohnt es sich, den Dialog aktiv zu suchen:
Was kannst du dir als ersten Beitrag vorstellen? Was wére ein gutes Tempo fiir dich? Was
brauchst du, damit der Einstieg gut gelingt? Diese Fragen signalisieren Respekt - und liefern
wichtige Informationen fiir eine individuelle Begleitung.

Stimmen aus der Praxis
In den Seminaren wurden viele Erfahrungen und Erkenntnisse aus der taglichen Praxis geteilt:

-Im Wettbewerb um Menschen in der Arbeitswelt wird die Arbeitgeberattraktivitat der
mafgebliche Hebel sein.“
— Annette Dold

»Onboarding ist kein Prozess flir eine einzelne Person - es bringt nichts, wenn eine Person
onboardet und der Rest nicht mitzieht.“
— Annette Dold

»ES braucht klare Ansprechpersonen, Zustandigkeiten - und auch mal ein Stlick Kuchen oder
einen Kaffee. Es muss nicht immer die Leitungskraft sein, die begrtiBt.“
— Teilnehmende aus der Praxis

~Wir brauchen einen Leitfaden, der auch bei Personalmangel einen guten Onboarding-Prozess
gewahrleistet. Und klare Zustandigkeiten, so dass nicht eine Person alles machen muss.“
— Teilnehmende aus der Praxis

»Mitarbeitende sollen sich gut angekommen und abgeholt fiihlen. Sie sollen das Geflihl haben,
erwiinscht zu sein und gebraucht zu werden - sowohl zwischenmenschlich als auch durch eine
Struktur auf der Verwaltungsebene.

— Teilnehmende aus der Praxis

»Integration bedeutet nicht nur Anpassung. Jede Person bringt ihren eigenen Rucksack mit.“
— Annette Dold

»Heute schauen wir aufs Onboarding, das noch mehr Beachtung bekommen darf.“
— Annette Dold, als Teilnehmende fragte, ob man lieber an anderer Stelle ansetzen solle
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