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„Wir haben keine Angst mehr.“
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„Happy & erfolgreich“
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„Platz 3: Upstalsboom“
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„Gesagt – gemeint – verstanden“
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„Wenn Menschlichkeit kein Zufall ist.“
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„Persönlichkeit entfalten“
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„Anders ist besser.“
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„Happiness steckt an.“
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„Der Dienstleistungsweg“
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„Glückliche Visionen“
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„Wertschöpfung durch Wertschätzung“
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„Weckruf durch die Mitarbeiter.“
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Es war wie ein Schlag ins Gesicht“, sagt Bodo Janssen, Ge-
schäftsführer von Upstalsboom, einem der führenden Ho-
telunternehmen an der Nord- und Ostsee. Man merkt ihm 
immer noch an, dass ihn die Ergebnisse der Mitarbeiter-

befragung überraschten. Doch genau dieses negative Feedback der 
damals circa 350 Mitarbeiter brachte eine Entwicklung ins Rollen, 
dessen Ende immer noch nicht absehbar ist.

2006 war er nach langwieriger Bedenkzeit ins elterliche Unter-
nehmen gewechselt, das er nach dem Tod des Vaters 2007 über-
nahm. Der Jungunternehmer arbeitete sich ein und grundsätzlich 
gefiel ihm, was er sah.

Er habe auf einem hohen Ross gesessen, offenbart er im Ge-
spräch. Sich selbst auf die Schulter zu klopfen gehörte schon ein 
wenig dazu. Einen konkreten Anlass hatte es für eine Mitarbeiterbe-
fragung nicht gegeben. Mitarbeiterfluktuation und Krankenstand 
waren zwar nicht zufriedenstellend, passten aber in das Gesamtbild 
der Branche. Und dennoch entschied sich Janssen irgendwann, 
einen Personaler einzustellen, der sich das Unternehmen und die 
einzelnen Hotelbetriebe genauer ansehen sollte. In sechs Monaten 
führte dieser circa 200 Gespräche und konfrontierte Janssen mit 
einem Bild, das in keiner Weise mit der positiven Selbsteinschät-
zung des jungen Geschäftsführers übereinstimmte.

Wunsch nach besserer Führung

Janssen wollte nachhaken und konzipierte mit dem Personaler 
dann doch eine Mitarbeiterbefragung, in der die Beschäftigten 
anonym das Unternehmen benoten und Probleme offenlegen 
konnten. Nach weiteren zwei Monaten hatte der Geschäftsführer 
die Unzufriedenheit seiner Mitarbeiter schwarz auf weiß vor sich 
liegen. Viele gaben an, dass sie höchstens noch Dienst nach Vor-
schrift verrichten würden, ohne jegliche Inspiration oder Anleitung. 
Sie fühlten sich schlecht oder gar nicht geführt. Etliche Mitarbeiter 
nannten ihren direkten Vorgesetzten beim Namen, verbunden mit 
dem Wunsch, mit jemand anderem arbeiten zu dürfen. Fo
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Die Erkenntnis, dass seine einzelnen Betriebe schlecht geführt 
wurden, fiel direkt auf Bodo Janssen zurück. Die Erinnerung an 
diesen Moment scheint noch sehr frisch und Janssen wirkt aufge-
wühlt, wenn er über die vielen negativen Stimmungen in seinem 
Familienbetrieb spricht. Er überdachte seinen eigenen Führungs-
stil und wollte weg von der reinen Verwaltung des Personals. 

Eine Bekannte hatte ihm bereits zuvor ein Hörbuch von Pater 
Anselm Grün und Friedrich Assländer geschenkt. Pater Anselm 
ist Benediktinermönch und beschäftigt sich in über 300 Publi-
kationen unter anderem mit dem Thema Menschenführung. 
Gleichzeitig stand Janssen im Kontakt mit Oliver Haas, der zu 
der Zeit die Arbeit am Buch „Corporate Happiness“ abschloss. 
Basierend auf den Erkenntnissen der Positiven Psychologie bildet 
es die Grundlage für das gleichnamige Coaching-Produkt, das in 
Seminaren und Ausbildungen an Unternehmen und Führungs-

Schlechter hätten die Ergebnisse der Mitarbeiter- 
befragung bei dem Hotelbetreiber Upstalsboom 
nicht sein können. Geschäftsführer Bodo Janssen 
zog daraufhin Konsequenzen. Er ging erst einmal 
ins Kloster.

Von Christoph Unrast

Vision vom 
glücklichen 
Menschen 
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kräfte weitergegeben wird. Janssen wollte der Führungskrise in 
seinem Unternehmen begegnen, indem er einen ähnlichen Weg 
einschlägt.

Der Gang ins Kloster als schritt aus der Krise

Der Geschäftsführer von Upstalsboom entschied sich, die eigene 
Erfahrung im Kloster bei Pater Anselm zu suchen. Der Alltag war 
bestimmt durch die Regeln der Benediktinermönche und gefüllt 
von Meditation und Momenten der Selbstreflexion. Hinzu kamen 
die gemeinschaftlichen Seminare, angeleitet vom Pater selber, die 
Janssen bis heute prägen.

Die kurze aber intensive Zeit im Kloster bereitete ihn auf das vor, 
was folgen sollte. Janssen nahm die Ergebnisse der Mitarbeiterbe-
fragung und präsentierte sie unverändert und unverblümt seinen 
Mitarbeitern höchstpersönlich. Es war gerade diese Transparenz, 
die zum kollektiven Schock führte. Manche Führungskraft fühlte 
sich überrumpelt angesichts der schonungslosen Offenheit, mit 
der die Mitarbeiterkritik aufgearbeitet wurde.

„Für viele der leitenden Angestellten war Führung ein Privileg, 
keine Dienstleistung“, sagt Janssen. Er wollte diesen Umstand än-
dern und griff auf die Methoden zurück, die er im Kloster kennenge-
lernt hatte. Er erstellte ein Lehrprogramm, bestehend aus drei Mo-
dulen, wovon nur das erste für seine Führungskräfte verpflichtend 
war. Um auch dem bestehenden Inseldenken entgegenzutreten, 
holte er Mitarbeiter in vergleichbaren Führungspositionen aus 
verschiedenen Betrieben zusammen, indem er seine insgesamt 70 
leitenden Angestellten nach und nach ins Kloster einlud. So saßen 
dann die Küchenchefs verschiedener Hotels zusammen, folgten 
den Benediktinerregeln und übten sich in Gruppenseminaren in 
gemeinsamer Einkehr.

Selbstreflexion und Selbstführung sollten die leitenden Ange-
stellten erleben und vermitteln können. Die Seminare wurden so 
zu einer emotionalen Erfahrung, bei der sich die Führungskräfte 
öffneten und auch manche Träne floss. Nicht jedem gefiel die neue 
Art. Insgesamt zehn Prozent der Führungskräfte verließen Upstals-
boom. Manche wollten sich nicht mit dem neuen Stil anfreunden. 
Für sie war der Schreibtisch als Begrenzung zum Untergebenen 
eine notwendige Bedingung ihrer leitenden Tätigkeit. Die neue 
Offenheit und Emotionalität im Führungsstil schreckte ab. Andere 
hatten für sich erfahren, dass die Hotelbranche an sich nicht ihre 
Berufung gewesen ist. 

Eine langsamer Kulturwandel

Janssen gibt zu, dass sich nicht alles sofort zum Guten wandelte. 
Zwar wurden seine Seminare für sich genommen positiv bewer-
tet, aber sie führten nicht zu spürbaren Erfolgen. Zu Beginn des 
vergangenen Jahres veranstaltete Upstalsboom auf Initiative der 
Mitarbeiter einen Workshop, um ein gemeinsames Leitbild für 
das Gesamtunternehmen zu erarbeiten. Zwölf Werte waren das 
Ergebnis, mit der „Achtsamkeit“ als bedeutendstem. So entstand 
langsam eine neue Kultur im Betrieb. Die Achtung der Loyalität 
führte zum Beispiel dazu, dass über Dritte nicht mehr gesprochen 
wurde, wenn die nicht darüber informiert waren. Direkte Kommu-
nikation ersetzte so das Gespräch hinterm Rücken.

„Dieser Workshop verstärkte die Dynamik im Unternehmen 
und führte zu Ergebnissen, die ich mir kurz nach der Mitarbei-
terbefragung nicht erträumt hatte“, zeigt sich Janssen heute noch 
euphorisch. Das lässt sich mittlerweile auch mit Zahlen belegen. 
Der Nettoumsatz von Upstalsboom stieg von 18,5 Millionen Euro 
im Jahr 2009 auf 42 Millionen Euro für das Geschäftsjahr 2013. 
Janssen führt dies neben einer Expansionsstrategie im Hotelbe-
reich vor allem auf die höhere Verweildauer der Gäste aufgrund 
von gestiegener Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit zurück. 
Hinzu kommen eine gesunkene Krankheitsquote und eine durch-
schnittliche Beschäftigungsverweildauer von sechs Jahren, die da-
mit deutlich über dem Branchenschnitt von zwei Jahren liegt. Auch 
die Bewerberzahlen für Lehrstellen übersteigen die Durchschnitts-
zahlen der Hotellerie. Somit beschäftigt Upstalsboom mittlerweile 
600 Mitarbeiter.

Für den Geschäftsführer liegt das Erfolgsrezept in der Abkehr 
von der Gewinnmaximierung hin zur Potenzialentfaltung des ein-
zelnen Mitarbeiters. Für Janssen steht fest, dass glückliche Men-
schen mehr leisten. „Unsere Branche bietet dafür die perfekten 
Möglichkeiten“, stellt er fest. Gerade der permanente Umgang mit 
Menschen und die Gelegenheit zum positiven Feedback seien op-
timale Voraussetzungen, um Mitarbeiter zu inspirieren.

Entscheidungen nach Bauchgefühl

Janssen treibt dieses Prinzip zum Teil auf die Spitze, wie er selber 
eingesteht. So übergab er einer Studierenden, die im Zuge der 
Kooperation mit Haas ihre Abschlussarbeit über Upstalsboom 
geschrieben hatte, kurzerhand die Verantwortung für ein geschlos-
senes Problemobjekt auf Borkum. Diese Idee sei ihm im Gespräch 
mit der Studierenden gekommen. Das Angebot war weder abge-
sprochen noch in irgendeiner Form durchkalkuliert. „Die Ratio 
stand uns oft im Weg. Ich hatte nach Bauchgefühl entschieden und 
ihr dasselbe geraten“, so Janssen. Nach kurzer Bedenkzeit nahm 
die Studierende das Angebot an und eröffnete mit Unterstützung 
weiterer Führungskräfte aus der Region das bis dato geschlossene 
Objekt als Saisonalbetrieb.

Die Ergebnisse waren für Janssen überzeugend. Entscheidungen 
nach Bauchgefühl gehören für ihn mittlerweile mehr denn je zum 
Führungsstil.„Durch meine Zeit im Kloster habe ich mein persön-
liches Leitbild entwickeln können, eine Vision vom glücklichen 
Menschen“, sagt er. Dies merkt man ihm auch an. Statt auf seine 
Geschäftszahlen zu verweisen, erzählt er lieber kleine Episoden 
seiner Mitarbeiter. Die Geschichte vom sonst eher rauen Küchen-
chef, der bei einem ehrenamtlichen Engagement der Belegschaft 
mit sozial benachteiligten Kindern zu Tränen gerührt wird, bewegt 
Janssen noch heute. 

Bodo Janssen sieht sein Unternehmen mittlerweile vor allem als 
Plattform für seine persönliche Vision vom glücklichen Menschen. 
Deswegen verwendet er auch viel Zeit, sich selbst immer wieder 
weiterzuentwickeln und dies an andere Menschen weiterzugeben. 
Einmal im Monat zieht er sich ins Kloster zurück. Er fühlt sich in 
seinem neuen Führungsstil bestätigt und möchte lieber Impulse 
geben und die Mitarbeiter zur produktiven Selbstentfaltung an-
leiten. „Wertschöpfung durch Wertschätzung“ ist dabei das Credo, 
das er auch an seine Führungskräfte vermitteln will. 
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„Wir brauchen einen neuen Führungsstil“
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„Ein Preis für alle“
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„Platz 4 der Top Plusmacher“
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„Vom Hamsterrad zum Fels in der Brandung“
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Vom Hamsterrad zum Fels in der 
 Brandung – Interview mit Bodo 
Janssen von Upstalsboom

“Auf Sie freue ich mich ganz besonders” war mein spontaner Ausruf, als ich Bodo Janssen, 
Geschäftsführer von Upstalsboom am Registrierungscounter des Humanomic-Kongresses 
am 24.09.2014 in den Balloni-Hallen in Köln traf.  Ich hatte schon so viel über sein Unter-
nehmen gehört, gesehen und darüber geredet, ohne den Menschen dahinter persönlich zu 
kennen. Und als ich dann erfuhr, dass er der Einladung zum Kongress von pme Familienser-
vice gefolgt war, dachte ich: “Nichts wie hin nach Köln und ihn für ein Interview gewinnen.”

Hier ist es nun! Am Kongresstag eingefädelt und zwei Tage später am Telefon geführt. Und 
das mit dem größten Vergnügen. Doch lesen Sie selbst:

Die Kongresse vom pme Familienservice sind ja dafür berühmt, dass sie anders sind als 
andere Kongresse. Was hat Ihnen daran besonders gut gefallen?

Das Format und das Ergebnis. Alle Beteiligten waren integriert und konnten in einer völlig 
ungezwungenen Wohlfühlatmosphäre mitgestalten. Es war toll von den Veranstaltern 
organisiert und den Kommunikationslotsen moderiert. Besonders beeindruckt haben mich 
die Ergebnisse, die aus der Gruppe entstanden sind. Das, worauf es ankommt, steckt in 
den Menschen ja schon drin, man braucht nur einen Schlüssel, um daran zu kommen. Und 
das ist mit dieser Veranstaltung gelungen und hat mir sehr gut gefallen.

Ihren Weg beschreiben Sie selbst mit dem Bild: Vom Hamsterrad zum Fels in der 
 Brandung. Wie ist Ihnen dieser Schritt gelungen?

Nun ja, das mit dem Fels in der Brandung wechselt auch manchmal (lacht). Man kann es 
einfach zusammenfassen: Je bewusster ich mir meiner selbst werde, um so freier bin ich, 
desto unabhängiger bin ich von den äußeren Umständen, weniger abhängig von der Mei-
nung anderer Menschen, weniger abhängig von materiellen Zwängen. Wenn ich weiß, wie 
viel Glück in mir selbst steckt, dann komme ich sehr schnell zum Fels in der Brandung. Im 
Hamsterrad war ich, als ich mit meinem Geist mehr in der Zukunft als im Jetzt war. John 
Lennon hat es in seinem Lied “Beautiful Boy” schön formuliert: “Life is what happens to 
you, while you´re busy making other plans .” Es geht letztlich darum, sich seiner selbst be-
wußt zu werden. Was will ich? Was kann ich? Was ist für mich bedeutsam? Was macht mir 
Spaß? Und dann kompromisslos danach zu leben. Dann kommt der Fels in der Brandung 
von ganz allein.

Wo gab es auf Ihrem Weg zum Fels in der Brandung Momente, an denen Sie gezweifelt 
haben, wo es unrund lief und wie sind Sie damit umgegangen?

Die Momente gab es und sie sind auch sehr wertvoll. Ein Beispiel: Ich hatte mir vorgenom-
men, die Zufriedenheit der Mitarbeiter zu erhöhen, habe viel Zeit und auch viel Geld inves-
tiert, um das zu erreichen, und habe dann erfahren, dass es dafür zunächst keine Resonanz 
gab. Boah! Es gibt ja dieses chinesische Sprichwort: “Das Gras wächst nicht schneller, nur 
weil ich daran ziehe”. Diese fehlende Resonanz hat dazu geführt mich zu hinterfragen, 
warum machst du das überhaupt? Und dann habe ich festgestellt, dass ich besonders dann 
Resonanz habe, wenn ich Dinge mache, die mir sehr viel Spaß machen, wenn ich sie nicht 
mit großen Erwartungen verknüpfe, wenn ich bei meinem persönlichem Leitbild bin, dem 

www.braun-hoeller.de/blog/ Bild von glücklichen Menschen. In dem Moment, als ich den Mitarbeitern gesagt habe, es 
gibt kein richtig und kein falsch, kein gut und kein schlecht, macht das, woran ihr Freude 
habt, was euch glücklich macht, in dem Moment hat das zu einer großen Gelassenheit bei 
allen Beteiligten geführt.

Sie bezeichnen sich selbst als Musterbrecher. Können Sie mir Muster nennen, die Sie 
gebrochen haben?

Oh ja, zum Beispiel: Führung ist kein Privileg, sondern Führung ist Dienstleistung. Weg von 
Macciavelli, hin zum Dienenden. Nicht motivieren, sondern inspirieren. Lebenszeiten be-
trachten. Nicht zwischen Arbeit und Freizeit differenzieren. Den Menschen sehen und nicht 
die Generation oder das Geschlecht.

Sie sind ja auch dafür bekannt, dass Sie völlig ungewöhnliche Dinge aus Ihrer Intuition 
heraus tun, wie beispielsweise die Übertragung der Hotelführung an eine Bachelor- 
Studentin. Wie kam es dazu und was wurde daraus?

Wir hatten eine Studentin, die bei uns gerade eine Bachelor-Arbeit schrieb, als in dieser 
Zeit ein kleines Hotel, das wirtschaftlich nicht mehr rund lief geschlossen wurde. Nach Ab-
schluß ihrer Arbeit fragte sie mich nach einem Job. Und da fiel mir dieses kleine Hotel ein. 
Es war Februar und aus dem Bauch heraus fragte ich sie, ob sie sich als Ferienjob vorstellen 
könne, dieses Hotel für eine Saison zu öffnen. Ich erntete natürlich einen erstaunten Blick 
und sie bat um Bedenkzeit. Eine Woche später kam sie zu mir, zählte mir ihre Stärken und 
Schwächen auf und sagte mir, was sie brauche, um diesen Schritt zu gehen. Ich sagte ihre 
jede Unterstützung zu, veränderte die Rahmenbedingungen so, dass sie genau auf die 
Stärken dieser künftigen Hotelchefin passten. Wir schlossen zum Beispiel das Restaurant 
und boten nur Übernachtung mit Frühstück an. Ja, und dann hat sie los gelegt, sich Mit-
arbeiter gesucht und gemeinsam mit ihnen das beste Ergebnis der 30jährigen Geschichte 
dieses Hotels erzielt. Wir haben also etwas ganz Einfaches gemacht, wir haben Vertrauen 
geschenkt, an die Menschen geglaubt und ihnen das Gefühl gegeben, dass sie das können. 
Mittlerweile dient dieses Hotel für Hochschulzwecke, ist Leuchtturm geworden und eine 
richtige Erfolgsgeschichte.

Ihre Geschichte ist eine Mut-Mach-Geschichte für andere Unternehmer. Wenn sie sich auf 
diesen Weg begeben wollten, womit sollten sie anfangen?

Ganz einfach: Zunächst bei sich selbst. Sich einlassen auf diese abenteuerliche Reise, wo 
ich versuche, wieder die Bilder zu sehen, die mich als Kind begeistert haben und für sich zu 
erkennen, wozu bin ich da, was ist für mich bedeutsam, was kann ich, was sind meine Ta-
lente. Und wenn ich dann, egal wo ich arbeite, das Gefühl habe, hier kann ich all das leben, 
umsetzen, dann ist das aus meiner Sicht der richtige Weg.

Sie treten als Redner auf Kongressen auf, über Sie wird flächendeckend geredet, Sie dienen 
als Best-Practise-Beispiel für die Themen Unternehmenskultur, Achtsamkeit, Wertschät-
zung. Was glauben Sie, woran liegt die große Nachfrage nach Ihrer Geschichte?

Darüber habe ich mir auch schon Gedanken gemacht und ich glaube, es liegt daran, dass 
wir versuchen nicht zu bewerten und moralisieren, sondern Geschichten erzählen, wonach 
sich offensichtlich viele Menschen sehnen. Dann sind es auch Impulse, die wieder Impulse 
für einen weiteren Schritt wurden. Ein Beispiel: Ich hielt auf einem Personalkongress einen 
Vortrag zum Thema “Wertschöpfung durch Wertschätzung”. Dort war jemand, der mich 
als Redner für einen Unternehmens-Workshop empfahl, dann kam der Anruf der Mus-
terbrecher, ob ich für ihr Buch unsere Geschichte erzähle , was wiederum ein Journalist 
von einem Wirtschaftsmagazin erfuhr, der dann ein Interview machte. All dies habe ich 
nicht initiiert, aber ich habe die Tür aufgemacht, als die Chance anklopfte. Es hat sich also 
medial langsam aufgebaut. Hinzu kam ein Award und da habe ich festgestellt, dass so ein 
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Award etwas ganz Tolles ist. Nicht nur wegen der Außenwirkung, sondern weil er mich 
dazu bringt, das Erreichte komprimiert zu reflektieren. Also, Vorträge, Awards, aber auch 
unser Film schaffen mediale Aufmerksamkeit, was unsere Mitarbeiter ganz besonders 
freut, denn sie spüren darüber eine Resonanz der Öffentlichkeit und das gibt auch intern 
wieder tolle Impulse.

Welche anderen Beispiele kennen Sie, wo ein ähnlicher Kulturwandel vollzogen wurde?

Da sind Granini, Schalke 04 oder dm mit dem großen Vorbild Götz Werner. Da ist aber 
auch die Berliner Stadtreinigung und dieses Beispiel ist deshalb so besonders, weil sie 
diesen städtischen behördlichen Hintergrund haben und der Kulturwandel funktioniert 
trotzdem.

Glauben Sie, dass diese Art der Unternehmensführung übertragbar ist auf andere 
 U nternehmen, die nicht familiengeführt sind?

Ich glaube ja. Und zwar dann, wenn ich die Chance habe, als Führungskraft eine Enklave 
zu bilden. Und wenn ich mir in dem mir zur Verfügung gestellten Rahmen Raum für diese 
Entwicklung gebe. Für große Unternehmen ist es eher unwahrscheinlich, einen solchen 
Kulturwandel-Prozess flächendeckend anzustoßen. Aber in kleineren Einheiten gelingt 
das. Und wenn die eine Abteilung anfängt und dadurch andere darauf aufmerksam wer-
den und den Weg auch gehen wollen, so ist das doch auch eine schöne Entwicklung.

Und zum Schluss: Welche Frage ist Ihnen noch nie gestellt worden, auf die Sie aber 
sehr gerne antworten würden?

Eine Frage, die mir noch nie gestellt wurde, weil sie vielleicht auch zu philosophisch ist, 
ist die Frage nach dem Ursprung der Haltung. Was ist der Ursprung meiner Haltung, um 
vielleicht nicht zu bewerten, nicht zu moralisieren und ein Gefühl im Umfeld zu erzeugen, 
das geprägt ist von einer Authentizität. Grundfaktor dieser Haltung ist für mich die Liebe, 
die sich im Spannungsfeld zwischen Verbundenheit und Freiheit bewegt. Einerseits das 
Gefühl zu haben, mit anderen Menschen verbunden zu sein und auf der anderen Seite 
die Freiheit und das eigene Wachstum nicht zu verlieren. Wenn ich mich in diesen beiden 
Polen im rechten Maß bewege, dann entsteht eine Haltung bedingungsloser Liebe. Ein 
Beispiel dazu von Gerald Hüther: Mutter und Kind. Auf der einen Seite das Bedürfnis der 
Mutter, das Kind zu beschützen, darauf aufzupassen und an sich zu binden, auf der ande-
ren Seite das Bedürfnis des Kindes zu wachsen, sich zu entwickeln, groß zu werden. Und 
für mich ist dann die Liebe als Haltung da, wenn die Mutter zulassen kann, dass sich bei 
aller Verbundenheit das Kind so entwickeln kann, wie es für das Kind gut ist. Es so sein zu 
lassen, wie es ist und sich trotzdem verbunden fühlen.

Lieber Herr Janssen, vielen Dank für das Gespräch, es war mir eine Freude!

Buchbeitrag
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Upstalsboom steht für erholsame Ferien an den schönsten Stränden der Nord- und Ostsee198

Mitarbeiter
650

Davon Auszubildende
50

Umsatz
42 Mio. Euro 

Gäste
350.000 pro Jahr           

Immobilien
10 Hotels

50 Ferienwohnungsanlagen      

Adresse
Friedrich-Ebert-Straße 69–71 

D-26725 Emden

Internet
www.upstalsboom.de 

 

 

Wertschöpfung 
durch Wert-
schätzung

Bodo Janssen
uPsTalsBoom HoTel + FreizeiT gmBH & Co. kg

199



Buch Exzellente Unternehmen | 83  82  | Buch Exzellente Unternehmen

Einzigartige Lage auf der Deichkrone:  
das Upstalsboom Hotel Deichgraf in Wremen

seit nahezu 40 Jahren steht der name upstals-

boom für individuellen urlaub und erholung. der 

Begriff upstalsboom kommt aus dem altfriesi-

schen. er bezeichnet den Baum („Boom“), an 

dem die Pferde festgemacht, nämlich aufgestallt („upstallt“), wurden, wenn 

die Häuptlinge zur Beratung und zum Feiern zusammenkamen, um in der 

gemeinschaft gleichgesinnter neue kraft zu schöpfen. dem fühlt man sich 

auch heute noch den gästen gegenüber verpflichtet. sie sollen den alltag 

hinter sich lassen, entspannen und sich in angenehmer umgebung von herz-

lichen gastgebern verwöhnen lassen. die standorte der zehn upstalsboom-

Hotels und 50 Ferienanlagen reihen sich einer Perlenkette gleich entlang 

den küsten und inseln an nord- und ostsee. zwei stadthotels in emden 

(gleichzeitig der sitz der Firmengruppe) und Berlin ergänzen das angebot. 

„sich vom markt abzuheben, ohne selbst abzuheben“ war die devise des 

unternehmensgründers Werner H. Janssen, dem Vater des heutigen geschäfts-

führenden gesellschafters Bodo Janssen. diesem dogma fühlt sich die un-

ternehmensgruppe auch heute noch verpflichtet.
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HisTorie

1976 Werner H. Janssen gründet das unternehmen upstalsboom als Bau-

unternehmen. im gleichen Jahr wird das erste Hotel auf der insel 

 langeoog gebaut. in den Folgejahren entstehen zug um zug weitere 

Hotels und Ferienwohnanlagen.

1992 das regionale unternehmen wird überregional. in der Hauptstadt  Berlin 

wird nach der Wende das Hotel Friedrichshain gebaut.

1998 der heutige geschäftsführende gesellschafter Bodo Janssen wird  entführt 

und kommt acht Tage später nach zahlung eines lösegeldes wieder frei.

2001 Beendigung des Bauträgergeschäftes und konzentration auf den  Betrieb 

der Hotels und Ferienwohnanlagen.

2005 Bodo Janssen tritt in das unternehmen ein und wird geschäftsführen-

der gesellschafter. 

2007 Firmengründer Werner H. Janssen, der die geschicke des unternehmens 

zu dieser zeit noch mit leitet, kommt bei einem Flugzeugabsturz   

ums leben.

2010  Paradigmenwechsel in der Führung des unternehmens. 

2011 das zuletzt eröffnete Hotel in kühlungsborn erzielt den zweiten Platz 

im europäischen Vergleich der „Hotelimmobilie des Jahres 2011“.

2013 upstalsboom gewinnt den ersten Human ressource Hospitality award 

vor Branchengrößen wie kempinski und lindner und erzielt rekordwerte 

in sachen umsatz, ertrag, mitarbeiter- und kundenzufriedenheit, 

 Weiterempfehlungsrate und mitarbeiterbewerbungen.
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Bodo Janssen: es geHT um  

die HalTung

acht Jahreszahlen sind es, die den lebensweg von Bodo Janssen entschei-

dend markieren. 1974 wird er geboren, 1998 entführt und nach acht Tagen 

aus der Hand seiner kidnapper befreit, 2005 steigt er ins elterliche unterneh-

men ein. 2006 heiratet er seine Frau Claudia, im gleichen Jahr wird ihr erstes 

kind geboren. 2007 kommt sein Vater bei einem Flugzeugabsturz ums leben. 

2009 wird er zum zweiten mal Vater. 2010 vollzieht er einen Paradigmenwech-

sel in seiner art der unternehmensführung. und 2011 kommt das dritte kind 

von Bodo und Claudia Janssen zur Welt.

die erste Hälfte des bisherigen lebens von Bodo Janssen verläuft wie die ei-

nes klassischen unternehmersohns: schule, abitur, zivildienst, studium. 1993 

blitzt erstmals sein unternehmerisches Talent auf. um sein studentensalär 

aufzubessern, heuert er in einer Hamburger Bar an und fühlt sich wie Tom 

Cruise in der amerikanischen Filmkomödie „Cocktail“. er gründet Hamburgs 

erste mobile Cocktailbar und tourt an Wochenenden von Hochzeit zu Hochzeit 

und anderen Festlichkeiten. Während des studiums bereist er viele länder, 

allerdings nicht als Tourist, sondern als arbeiter. das geld, das er für die rei-

sen benötigt, verdient er sich jeweils vor ort. 

WorauF es ankommT

sein Job als Barkeeper ist der ausgangspunkt für seinen wahrscheinlich bedeu-

tendsten lebenseinschnitt. Über zwei Jahre hinweg baut ein krimineller ein 

Vertrauensverhältnis auf, das in Bodo Janssens entführung durch eine organi-

sierte Bande im Jahr 1998 endet. unter einem Vorwand wird er in einen  Hinterhalt 

gelockt und entführt. Was es heißt, acht Tage in den Händen von entführern 

zu sein und scheinhinrichtungen über sich ergehen lassen zu müssen, kann nur 

der nachvollziehen, der es am eigenen leib verspürt hat. die kidnapper fordern 
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 lösegeld. die geschichte ziert tagelang die schlagzeilen der deutschen me-

dien. das lösegeld wird übergeben, der entführte von einem sondereinsatz-

kommando der Polizei befreit. die Täter werden gefasst und mit bis zu zwölf 

Jahren Haft verurteilt, der anführer kommt in anschließende sicherungsver-

wahrung. Bodo Janssen kann aber selbst diesen schrecklichen erlebnissen 

noch etwas Positives abgewinnen. „dadurch, dass mir menschen das leben 

nehmen wollten, haben sie mir mein wirkliches leben geschenkt“, lautet seine 

erkenntnis aus diesen Tagen. seit dieser zeit sieht er das leben mit anderen 

augen, lebt mehr in der gegenwart und weiß, auf was es im leben ankommt.

FrÜHe unTerneHmerJaHre

Parallel zum studium macht sich Bodo Janssen selbstständig. in emden über-

nimmt er eine sanierungsbedürftige und insolvente sport- und Freizeitanlage 

und entwickelt daraus mit seinen Partnern ein modernes sport- und Freizeit-

zentrum (www.freizeitcenter-emden.de und www.okidoki-emden.de), wo er 

heute noch geschäftsführender gesellschafter ist und 20 mitarbeiter beschäf-

tigt. die zahl der Besucher der anlage stieg von jährlich anfänglich 20.000 

auf heute nahezu 170.000. die elterlichen Betriebe interessieren ihn zu die-

ser zeit noch wenig, aber das sport- und Freizeitzentrum spielt eine wichtige 

rolle für seinen einstieg ins elterliche unternehmen. Schon damals inspiriert 

ihn ein motto von albert Schweitzer: Das heil dieser Welt liegt nicht in 

neuen managementmethoden, sondern in einer neuen Gesinnung.

Fragen an Bodo Janssen

Herr Janssen, ein zentrales Führungsinstrument ist Ihr neues 

Leitbild. Ist Exzellenz ein Thema in Ihrem Leitbild?

Für uns wirkt Führung auf menschen. exzellenz bedeutet für uns, dass 

die in unserem leitbild verankerten Werte und grundsätze  exzellente 
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rahmenbedingungen zur Potenzialentfaltung unserer 650 mitarbeiter 

schaffen. insgesamt sind in den letzten zwei Jahren weit über 5.000 mit-

arbeiterstunden in die leitbildentwicklung eingeflossen. Wir haben die 

erfahrung gemacht, dass die art und Weise unserer erarbeitung einen 

großen einfluss auf art und grad der menschlichkeit bei upstalsboom hat.

Durch Exzellenz in welchen Bereichen unterscheiden Sie sich von der 

Masse der Ferienhotels und -wohnanlagen?

im gegensatz zu der in unserer Branche weit verbreiteten ressourcen-

ausnutzung sehen wir eine erfolgreiche zukunft in der Potenzialent-

faltung. aus diesem grund haben wir uns von den antiquierten Be-

trachtungs- und Vorgehensweisen der klassischen BWl verabschiedet 

und auf die erkenntnisse aus der positiven Psychologie, spiritualität 

und Biokybernetik konzentriert. unsere Führungsdienstleistung besteht 

darin, diese erkenntnisse unseren mitarbeitern zur entwicklung ihrer 

Persönlichkeit zugänglich zu machen.

Was kann die Tourismusbranche insgesamt von Upstalsboom lernen?

Wir haben gezeigt, dass Wertschöpfung durch Wertschätzung sehr er-

folgreich sein kann. Hierin liegt auch unser Vorbildcharakter. auf der 

Homepage des renommierten deutschen Hirnforschers und Buchautors 

Prof. dr. gerald Hüther (www.kulturwandel.org) werden wir als eines von 

acht „unternehmen des gelingens“ in europas deutschsprachigen raum 

beschrieben. Wir wünschen uns viele „unternehmen des gelingens“.

Wo sehen Sie noch Schwächen in Ihrem Unternehmen bzw. wo 

können Sie noch mehr an Ihrer Exzellenz arbeiten?

aufgrund unseres Paradigmenwechsels sehen wir zurzeit noch eine 

schwäche in der auswahl der zu unseren bestehenden Teams  passenden 

mitarbeiter. unser erfolg basiert auf Werten wie achtsamkeit, 
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 Wertschätzung und Vertrauen. gerade in unserer Branche haben wir die 

erfahrung gemacht, dass z. B. das anbieten von unterstützung als 

 geringschätzen der eigenen kompetenz empfunden wird. in dieser 

 situation erfordert der aufbau des selbstbewusstseins der betroffenen 

Person eine hohe investition.

Fehler passieren in jedem Unternehmen. Haben Sie durch Ihren 

Paradigmenwechsel eine andere Einstellung zu Fehlern?

Bei uns geht es nicht um richtig oder falsch, gut oder schlecht. Bei 

uns geht es darum, einander zu respektieren, erfahrungen zu sammeln 

und gemeinsam ziele zu erreichen. sofern jeder seine gesammelten 

 erfahrungen nutzt, um sein Verhalten im persönlichen sinne, aber auch 

im sinne der gäste, der gemeinschaft und des unternehmens weiter-

zuentwickeln, ist für uns die Welt in ordnung. Fehler dürfen ausdrück-

lich einmal gemacht werden. 

uPsTalsBoom: FÜHrung isT kein 

PriVileg, FÜHrung isT 

diensTleisTung

die upstalsboom-Hotels und -Ferienwohnanlagen sind über viele Jahre hin-

weg mittel zum unternehmenszweck. Werner H. Janssen und seine Frau gret-

chen hatten sich in den 70er-Jahren des vergangenen Jahrhunderts ursprüng-

lich dem Bauträgergeschäft verschrieben. ein Hotel auf der insel langeoog 

ist dann im Jahr 1976 das erste Hotelprojekt. es ist ein klassisches Bauher-

renmodell. investoren erwerben anteile, das unternehmen baut das objekt 

und betreibt es, die anteilseigner erhalten eine rendite. die komplette 
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 Wertschöpfungskette wird so bedient. mit der eröffnung des Hotels auf lan-

geoog bricht Werner H. Janssen eine regel und wird von allen dafür anfangs 

belächelt. das Hotel ist ganzjährig geöffnet. ein absolutes novum, denn die 

saison geht bis dahin nur von ostern bis september. im Jahresrhythmus kom-

men neue Häuser hinzu. Bis 2005 entsteht ein großteil der anlagen.

der sTarT HälT manCHe Hindernisse BereiT

Bodo Janssen sieht sich bis dahin die unternehmensgruppe von außen an. 

sein sport- und Freizeitzentrum macht ihn unabhängig. er kann in ruhe prü-

fen, ob er einmal ins „upstalsboom-Boot“ einsteigen will. ein Jahr lang ana-

lysiert er, sieht sich jedes Haus von innen an, prüft es auf Herz und nieren, 

spricht mit vielen mitarbeitern und trifft nach reichlicher Überlegung die ent-

scheidung, ins unternehmen einzusteigen. zwei Bedingungen stellt er: mit-

telfristig soll ein Teil der Hotels in das eigentum der Familie überführt wer-

den. und 100 % der erträge müssen dort, wo die Familie die majorität hat, in 

die Häuser reinvestiert werden. in den ersten Jahren kommt so durchschnitt-

lich ein Hotel pro Jahr in den Familienbesitz.

die zusammenarbeit zwischen Vater, mutter und sohn läuft prächtig, als im 

mai 2007 Werner H. Janssen bei einem Flugzeugabsturz ums leben kommt. 

die unternehmensnachfolge bekommt von einem Tag auf den anderen höchste 

Priorität. Bis dato gibt es fünf geschäftsführer in der unternehmensgruppe. 

Heute leiten mutter und sohn zusammen mit Franz-Josef könig als Prokuris-

ten die geschicke des unternehmens. gretchen Janssen kümmert sich um die 

gesellschaftsstrukturen, Bodo Janssens disziplin sind die menschen im 

 unternehmen, die strategie, das image und die innovationen. Franz-Josef 

könig konzentriert sich auf die wirtschaftliche, qualitative und strukturelle 

zukunftssicherung. „die arbeit meiner mutter ist nach wie vor essentiell für 

den  unternehmenserfolg. sie hält mir den rücken frei, um das unternehmen 

weiterentwickeln zu können“, sagt Bodo Janssen bestimmt und emotional 

zugleich. man spürt, welchen Wert seine mutter für das unternehmen hat.
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Von der ressourCenausnuTzung zur 
PoTenzialenTFalTung

mit systemischer unterstützung von Franz-Josef könig konzentriert sich der 

geschäftsführende gesellschafter die ersten Jahre auf die „qualitative und 

wirtschaftliche Verdichtung des Portfolios“, wie er es bezeichnet. dahinter 

verbergen sich die implementierung des serqua-managementsystems sowie 

investitionen in die Häuser und servicequalität. der name upstalsboom ist 

bei Banken seit jeher ein synonym für Qualität und zuverlässigkeit. sie wenden 

sich an das unternehmen, wenn sie schwierige Fälle in ihrem Portfolio haben. 

2009 der schock. eine Führungskraft sagt zu Bodo Janssen: „ich arbeite für 

zwei unternehmen. eines, das sie mir schildern, und eines, wie es mir unsere 

mitarbeiter schildern.“ es folgt eine mitarbeiterbefragung, welche die aussage 

der Führungskraft bestätigt. der unternehmer vollzieht ab diesem Tag einen 

kulturwechsel von der „ressourcenausnutzung“ zur „Potenzialentfaltung“. er 

verabschiedet sich von den antiquierten Betrachtungs- und Vorgehensweisen 

der BWl. er kreiert den „upstalsboom-Weg“, dem seine Vision von glücklichen 

menschen zugrunde liegt. Wertschöpfung durch Wertschätzung wird zum zen-

tralen Führungsziel.

Poolbereich in der Upstalsboom Hotelresidenz & SPA Kühlungsborn Kühlungsborner Seebrücke

208 | Wertschöpfung durch Wertschätzung

Über einen zeitraum von eineinhalb Jahren geht Bodo Janssen parallel zum 

operativen geschäft mehrmals ins kloster. der Benediktinerpater dr. anselm 

grün, der Psychologe dr. Friedrich assländer und der Begründer des Corporate 

Happiness ansatzes dr. oliver Haas werden zu seinen mentoren in Führungs-

angelegenheiten. die gewonnenen erkenntnisse münden im ziel, die stimmung 

im unternehmen durch eine wirksame, nachhaltige und werteorientierte Füh-

rung der mitarbeiter zu steigern.

Vieles Wird auF den koPF gesTellT

im ersten schritt erhalten die 70 Führungskräfte eine einladung ins klos-

ter, um sensibel für die neuen Führungsziele zu werden. Für diejenigen, 

die sich dem Thema kloster und spiritualität verschließen, gibt es den 

wissenschaftlichen ansatz von Corporate Happiness. die Führungskräfte 

lernen, achtsamer mit dem Tag und den menschen umzugehen. sie lernen, 

sich selbst zu führen, andere zu führen und erhalten sprachliche instru-

mente wirksamer Führung („miteinander sprechen, anstatt übereinander 

zu reden“). schmidtColleg und Cay von Fournier helfen bei der erarbeitung 

des neuen upstalsboom-leitbildes. dieser Prozess dauert über eineinhalb 

Kühlungsborner Seebrücke Wiener Café in der Upstalsboom Hotelresidenz & SPA Kühlungsborn
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Jahre, dann steht das ergebnis, mit dem sich die mitarbeiter zu 100 % 

identifizieren können. 

Beispiele für die neue Führungskultur sind, dass die mitarbeiter ihre arbeits-

zeiten an ihrer genetisch bedingten „inneren körperuhr“ ausrichten können. 

„morgenmenschen“ arbeiten in der Frühschicht, „nachtmenschen“ in der spät-

schicht. Jeder mitarbeiter hat die möglichkeit, zusätzlich zur mittagspause  

30 minuten zu meditieren oder ganz einfach einmal nichts zu tun, ohne die 

arbeitszeit verlängern zu müssen. Jeder mitarbeiter bekommt jährlich bis zu 

zwei freie Tage, um sich auf kosten des unternehmens sozial zu engagieren. 

das sind jährlich 1.200 Tage soziales engagement der upstalsboomer. neues-

tes Projekt: Bodo Janssen hat seine 70 Führungskräfte eingeladen, mit ihm 

nach ruanda zu fliegen, um sich dort am aufbau einer schule zu beteiligen.

Dünen unweit des Upstalsboom Seehotels auf der Nordseeinsel Borkum
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der neue Weg HaT siCH geloHnT

die ergebnisse der neuen Führungskultur können sich sehen lassen. die mit-

arbeiterzufriedenheit stieg seit 2010 um 80 %. die Weiterempfehlungsrate der 

gäste von 92 % auf 98 %. der umsatz verdoppelte sich bei gleichzeitiger stei-

gerung der umsatzrendite. die anzahl der Bewerbungen nimmt zu, bei der 

letzten Hoteleröffnung kamen 3.000 Bewerbungen für 100 stellen. 

ein ziel treibt Bodo Janssen derzeit an. Bei Pater anselm grün hat er gehört, 

dass dieser seine klösterlichen Betriebe im unterfränkischen münster schwarzach 

(360 mitarbeiter) ohne Budgets und ausschließlich mit den im Benediktiner-

orden verankerten Werten führt. soweit will er mit upstalsboom auch  kommen. 

der Hotelier von der nordseeküste wird einen Weg finden.

Das Upstalsboom Strandhotel Gerken auf der Nordseeinsel Wangerooge
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Im März 2013 versammelten sich erstmalig 70 Upstals boom-

Mitarbeiter, um gemeinsam über Werte und Ziele zu sprechen 

und um das Leitbild der Unternehmensgruppe mit viel Engage-

ment und Leidenschaft zu erarbeiten. Die daraus entstandene 

Upstalsboom- Mission „Upstalsboom – friesisch, offen, herzlich – 

Einfach anders, das sind wir!“ begeistert seitdem nicht nur die 

Mitarbeiter, sondern auch zahlreiche Bewerber – und natürlich 

auch Sie, unsere Gäste. Mehr Achtsamkeit, Herz lichkeit und Wert-

schätzung untereinander setzen neue Kräfte frei. Die Entwicklung 

der Upstalsboom-Mission, die Umsetzung sowie die gelebten 

Ergebnisse sind im – inzwischen mehrfach prämierten – Kurzfilm 

„Der Upstalsboom-Weg“ eindrucksvoll zu sehen. Dass die Idee 

und die damit verbundene Arbeit nicht nur unternehmensintern 

ein Erfolg ist, sondern auch von den Gästen und Bewerbern posi-

tiv empfunden wird, zeigen die zahlreichen Awards, die Upstals-

boom als Top-Arbeitgeber in Empfang nehmen durfte. 
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