Die Mitarbeiter im
Unternehmen halten

er mehr Mitarbeiter bindet, muss weniger neue
gewinnen. Das ,Retention Management” wird
daher immer wichtiger: Wenn wenige Mitar-
beiter (ungewollt) das Unternehmen verlassen,
sinken die Kosten im Recruiting erheblich.

Alles in allem kostet es haufig ein Jahresgehalt, bis ein neuer Mitarbei-
ter vergleichsweise produktiv ist. Und das gilt nur, wenn das Recruiting
erfolgreich ist, der Mitarbeiter gefunden wird und sich als die richtige
Besetzung bewdhrt. Das ist nicht selbstverstandlich. 20 Prozent aller
neuen Mitarbeiter verlassen das Unternehmen innerhalb der ersten
beiden Jahre wieder. Programme im ,Retention Management” bleiben
auch haufig hinter den Erwartungen zuriick. Die ungewollte Fluktuation
an Mitarbeitern wird nicht reduziert. Oder die Zufriedenheit der Mit-
arbeiter steigt nicht. Nicht weniger wichtig als
Ziel sind die schwerer zu bewertenden ,wei-
chen Faktoren”, wie die Sicherung der Kompe-
tenzen und die Innovationskraft. Der ,Retention
Navigator” ist ein Instrument, um die Mafnah-
men zur Mitarbeiterbindung optimal zu planen
und umzusetzen. Die Auswirkungen sind auch
flir das Recruiting positiv: Unternehmen, die in
den einschlédgigen Portalen von ihren Mitarbei-
tern positiv bewertet werden, besitzen auch fir
Bewerber eine viel héhere Attraktivitat.

1. Status

Fluktuation

* Bewertung Aufwand & Ertrag
« Ableitung von Handlungsbedarf

ermittlung

Der ,Retention Navigator” basiert auf einem
4x4, das in der Abbildung in den wesentlichen
Elementen dargestellt wird. Die erste Vier be-
zeichnet die Leistungsgebiete, die jedes Un-

Resonanzen

Bedarfsermittiungen

« Umsetzung eigener

* Bewertung der aktuellen MaBnahmen
in den vier Themenfeldern

« Bewertung der bisherigen
Ergebnisse, z.B. ungewollte

*» Themen fiir die Bedarfs-

« Auswertung vorliegender

« Auswertung vorliegender

Nachdem als Erstes der Status ermittelt ist, liegt hier der zweite
Schwerpunkt fir den ,Navigator”. Der Bedarf kann aus verschiedenen
Quellen ermittelt werden, bis hin zur Auswertung der Gespréche mit
Mitarbeitern, die das Unternehmen verlassen. Schonungslos werden
offen Defizite angesprochen, die nicht den Erwartungen entsprechen.

Im dritten Schritt, der Konzeption, sollte mit der Melodie der ,Employee
Value Proposition” das passende Orchester zusammengestellt werden,
das die richtigen Instrumente am besten spielen kann.

SchlieRlich gilt es in der Umsetzung, flexibel fiir veranderte Bedarfe zu
bleiben — fir eine fortlaufende Weiterentwicklung des Programms. <«

,Retention Navigator“: Das 4x4 fur hohere Mitarbeiterbindung

3. Konzeption

« Priorisierung der Handlungs-
felder fiir ,,Employee Value
Proposition*

« Strategische Leitlinien &
Projekte

B. Soziales
Umfeld

A. Materielle

« Festlegung der
Ausstattung

Leistungsfaktoren, z.B.
Fluktuation, Zufriedenheit
 Festlegung Meilensteine
Leistungsgebiete
zur
Mitarbeiterbindung

« Ermittlung Ressourcen

« Fokussierung der MaBnahmen:

hohe Wirkung & geringer Aufwand
C. Institutionelle
Bedingungen

D. Personliche
Arbeit

« Schaffung von Aufmerksamkeit &
Durchdringung im Unternehmen

« Ggf. Supervision der

ternehmen anbieten und steuern kann: 1. Die
materielle Ausstattung, 2. Die institutionellen

Bedarfsermittlung, z.B. Interviews,
Fokusgruppen
- Ggf. U

g einer umf 1

verschiedenen operativen
Bereiche

« Monitoring der Ergebnisse

Bedingungen — von der Work-Life-Balance bis
zur Unternehmenskultur, 3. Das soziale Umfeld
und 4. Die personliche Arbeit — von einer ab-
wechslungsreichen Téatigkeit bis hin zu Karrier-
eperspektiven.

2. Bedarf

Die zweite Vier bezieht sich auf das Navigieren der vier Leistungsgebie-
te. ,Standards”, wie das Grundgehalt, sollten nicht zu weit von den in
der Branche oder Region {blichen Marktbedingungen abweichen. Mit-
arbeiterbindung mit dem ,Retention Navigator” kann jedoch erreichen,
dass der Mehrwert der Zusatzleistungen, wie ein aufergewdhnlich
positives Arbeitsklima, gewisse Defizite bei den Standardleistungen
kompensiert — vorausgesetzt, dass dem Bedarf der Fiihrungskrafte und
Mitarbeiter entsprochen wird.

»Retention Due Diligence*

« ggf. Justierung der MaBnahmen

4. Umsetzung
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