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Feelgood-Management als moderner Ansatz mit Fokus auf die Unternehmens-
und Fiihrungskultur bietet die Chance und Basis fiir einen ganzheitlichen Ansatz
zur Bewiltigung dieser bevorstehenden Herausforderungen. Er ist darauf ausge-
richtet, eine werteorientierte Unternehmenskultur zu etablieren oder zu stirken.
Sein Ursprung und Prinzipien werden in dem folgenden Kapitel niher erldutert.

2.1 Ursprung des Feelgood-Managements

Feelgood-Management ist ein ganzheitlicher, systematischer Ansatz der Unter-
nehmensfithrung, der darauf ausgerichtet ist, eine werteorientierte Unternehmens-
kultur zu etablieren oder zu stirken. Der Begriff setzt sich aus den englischen
Wortern ,feel-good‘, welches mit ,ein Wohlgefiihl erzeugend® iibersetzt werden
kann, und ,Management‘ zusammen. Bisher ldsst sich in der Fachliteratur keine
einheitliche Definition von Feelgood-Management finden, auch die Schreibweise
variiert von ,Feelgood® und ,Feel-good‘ zu ,Feel good‘. Im angelsidchsischen
Sprachraum existiert der Begriff ,Wellbeing Management‘, welcher ein ver-
wandtes, aber unterschiedliches Konzept beschreibt, das im zweiten essential zu
Feelgood-Management genauer beschrieben wird. In Deutschland ist jedoch das
Wort und die Schreibweise ,Feelgood-Management* gebriduchlicher. An die Wort-
herkunft angelehnt, ldsst sich Feelgood-Management als , Wohlfiihlfiihrung® und
Handhabung einer , Wohlfiihlkultur® im Unternehmen verstehen.
Feelgood-Management manifestierte sich erstmals im Jahr 2012 und wurde
von deutschen Start-ups angewandt. Die Start-ups Jimdo, ein Internet-Dienst-
leistungsunternehmen, und Spreadshirt, eine Plattform zur Gestaltung eigener
T-Shirts, zdhlen mit zu den ersten Initiatoren (Eisold 2016). Diese Unternehmen
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verfolgten das Ziel, ihre mitarbeiterorientierte und innovative Gemeinschafts-
kultur aus der Griindungsphase in die Wachstumsphase zu iibertragen. Wihrend
dieses Ubergangs besteht die Gefahr, dass ein familiires Wir-Gefiihl in Anony-
mitit ibergehen kann. Die Beibehaltung des Wir-Getfiihls ist jedoch wichtig, da
es das menschliche Grundbediirfnis nach Zugehorigkeit befriedigt und einen ein-
heitlichen Wertekanon schafft. Dies hilft Unternehmen, die Herausforderungen
der Zukunft wie Volatilitdt und Komplexitidt im Markt zu meistern. Ein gemein-
schaftliches, familidres Wir-Gefiihl bildet durch den Fokus auf die zwischen-
menschlichen und ,fiihlenden® Seite eines Unternehmens die Grundlage fiir die
notwendige, schnelle Anpassungsfihigkeit im Unternehmen (Prosch 2016).

2.2  Definition des Feelgood-Managements

Feelgood-Management ist ein Konzept der Arbeitswelt 4.0 und thematisiert, wie
ein Unternehmen seine Rahmenbedingungen und Unternehmenskultur gestalten
muss, um optimale Arbeits- und Lernbedingungen zu schaffen. Es gilt, nachhaltig
und zukunftsorientiert effizientes Arbeiten vor dem Hintergrund stetigen Wandels
zu ermoglichen. Das Konzept konzentriert sich auf Mitarbeiter und ihre Kollabo-
ration. Feelgood-Management hat die Menschen in Organisationen als oberstes
Ziel (GOODplace 2016b). Die Mitarbeiter werden nicht ausschlieflich nach ihrer
Leistung oder ihrem Potenzial bewertet und darauf aufbauend als High Potentials
oder Key Performer betrachtet. Zwar erbringen sie notwendige Leistung, sind aber
primidr Menschen mit unterschiedlichen Personlichkeiten, Wiinschen, Vorlieben
und Bediirfnissen. Als Erfolgsfaktor fiir das Unternehmen gilt es daher, die Person-
lichkeiten, Bediirfnisse und individuellen Stiarken aller Mitarbeiter zu beriicksichti-
gen, individuelle Potenziale zu fordern und ein kooperatives Zusammenarbeiten zu
ermoglichen. Bei den Bediirfnissen der Mitarbeiter als Grundlage fiir Motivation
sei beispielhaft auf Motivationstheorien wie die ERG-Theorie (Existence-Rela-
tedness-Growth) von Alderfer verwiesen, die zwischenmenschliche Beziehungen
(Relatedness) als eine der drei Bediirfniskategorien von Menschen identifiziert.
Ebenso die Theorie von McClelland, nach der die menschliche Motivation das
Bediirfnis nach Zugehorigkeit (Affiliation) umfasst, sei hier genannt. Auch bei
neueren Theorien, wie dem aus dem Neuroleadership stammenden SCARF-
Modell, spielt — wie schon bei McClelland und Alderfer — das Bediirfnis nach
Zugehorigkeit (Relatedness) eine zentrale Rolle.

Um sich dieser Bediirfnisse anzunehmen und um sie zu befriedigen, wird im
Rahmen des Feelgood-Managements versucht, eine werteorientierte, wertschét-
zende und wohlfiihlstiftende Unternehmenskultur zu etablieren (Berufsverband
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Feel Good Management 2015). Denn nur Mitarbeiter, die sich im Unterneh-
mensumfeld wohlfiihlen, konnen ihr gesamtes Potenzial entfalten und stressfrei
arbeiten. Sie sind motivierter, engagierter und identifizieren sich stirker mit dem
Unternehmen und seinen Zielen (StepStone Deutschland GmbH 2013). Diese
Grundvoraussetzung ist essenziell, um auch zukiinftig in einem dynamischen,
sich permanent veridndernden Umfeld Mitarbeiter zu haben, die produktiv, krea-
tiv und eigenverantwortlich arbeiten. Zudem fordert eine wertschitzende, offene
Atmosphire den Kommunikationsfluss der Kollegen untereinander sowie die Ver-
netzung iiber Abteilungsgrenzen hinweg. Dadurch werden tiglich neue Inspirati-
onen und Impulse fiir die eigene Arbeit erzielt. Sich als Unternehmen um seine
Belegschaft zu kiimmern, ist zentraler Ansatzpunkt fiir langfristige Motivations-,
Loyalitits- und Produktivititssteigerung (Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufs-
forschung 2016).

Die Gestaltung dieser Wohlfiihl-Unternehmenskultur ist die zentrale Aufgabe
des Feelgood-Managements. In Anlehnung an das 7-S Modell von McKinsey,
versucht das Feelgood-Management-Konzept weniger die ,.harten” oder ,kalten*
Faktoren im Unternehmen wie Strukturen und Systeme als erstes zu verdndern.
Vielmehr wandelt es die Perspektive eines Unternehmens auf Fithrung und Arbeit
und nimmt Einfluss auf die ,,weichen® oder ,,warmen® Faktoren wie Unterneh-
menskultur (,,style im 7-S Modell). Das Modell von McKinsey unterliegt auch der
Priimisse, dass eine Anderung in einer der 7 Kernvariablen (7-S) eines Unterneh-
mens stets Anderungen in den anderen Variablen mit sich zieht. Demnach resultiert
der Wandel der Unternehmenskultur im Rahmen des Feelgood-Managements auch
in Verdnderungen der Organisationsstruktur und Arbeitsmethoden.

Feelgood-Management nimmt bewusst Einfluss auf die Determinanten der
Unternehmenskultur und des Konstruktes ,,Wohlbefinden®. Dazu zihlen die Mani-
festierung von Werten wie Respekt, Gemeinschaft und Anerkennung sowie die
strukturelle Gestaltung von Arbeitsplatz und -umfeld, Kommunikationskanilen und
Zusammenarbeit. Wie viele Studien zeigen, zeichnet sich eine positive Arbeitskul-
tur durch aktiven Teamgeist, Wertschitzung und Gemeinschaft aus (Badura et al.
2016). Daher bilden sich bei Feelgood-Management auch inhaltliche Schnittstel-
len zu Personalmanagement, Unternehmensstrategie und -kommunikation, Marke-
ting, Office-Management und dem Betrieblichen Gesundheitswesen. Vorwiegend
etablierte Unternehmen, die der Start-up Phase entwachsen sind, haben diese
Uberschneidungs-Bereiche oftmals bereits seit Jahren institutionell verankert.
Feelgood-Management hat deshalb nicht zum Ziel, die bereits existierenden Funk-
tionsbereiche zu ersetzen, sondern ist bestrebt, Synergien mit ihnen bilden. Jedoch
in kleineren oder jlingeren Unternehmen, die bestimmte Inhalte und Ansatzpunkte,
wie z. B. das Betriebliche Gesundheitswesen noch nicht institutionalisiert haben,
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kann Feelgood-Management viele der Aufgaben abbilden und eine gro3e Anzahl
der Themen zentral vereinen. Zudem konnte Feelgood-Management auch fiir die
Abteilungen, die bereits mit den Themen des Feelgood-Managements im Unter-
nehmen eine Schnittstelle haben, eine konkrete Anlaufstelle sowie strategischer
Dreh- und Angelpunkt fiir die Verankerung des Ansatzes im Unternehmen sein.

Die Sensibilisierung fiir das Thema Wohlbefinden am Arbeitsplatz und eine
positive Unternehmenskultur ist jedoch keine grundlegend neue Idee. Die Wis-
senschaft der Positiven Psychologie ist eine seit den 90er-Jahren in den USA
begriindete Stromung der Psychologie, die sich mit den Phinomenen, wie Gliick,
Vertrauen, Optimismus und Solidaritit beschiftigt. Die aus Studien und For-
schung gewonnenen Erkenntnisse werden seitdem in der Unternehmenspraxis
genutzt. Auch der Managementansatz des in angelsidchsischen Lidndern bekannten
,Corporate Happiness Leadership‘, das im zweiten essential weiterfiihrend the-
matisiert wird, geht auf die Positive Psychologie zuriick. Dieser wissenschaftlich
fundierte Ansatz beruht, wie auch Feelgood-Management, auf der Uberzeugung,
dass die Beriicksichtigung der Bediirfnisse der Mitarbeiter Produktivitit und
finanziellen Unternehmenserfolg steigern.

Feelgood-Management versucht, die regulidre Arbeitszeit im Biiro angenehm
und dadurch produktiv zu gestalten. Mitarbeiter sollen aber auch ein ausgewo-
genes Verhiltnis zwischen produktiver Arbeitszeit und Erholung haben. Zudem
werden personliche Verteilzeiten zur Erfiillung privater Bediirfnisse respektiert
und Mitarbeiter nicht durch massive Verdichtung der Arbeit innerhalb eines
vorgegeben Rahmens zusitzlich belastet. Feelgood-Management legt auch
die Grundlagen fiir ein Unternehmensklima, in dem Uberstunden weder impli-
zit gefordert werden, noch automatisch mit dem Grundgehalt abgegolten sind.
Uberstunden sollen eher die Ausnahme als die Regel darstellen. Daher achtet ein
Feelgood-Manager auch darauf, dass Mitarbeiter nicht linger als die erforderli-
che Arbeitszeit im Biiro verbringen. Falls dies nun doch vorkommen sollte, wird
sich nach den Ursachen erkundigt und versucht, diesen entgegenzuwirken.
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