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Kompetenzen starken & Mitarbeiter binden

Fa h igkeiten ausbauen und

kombinieren. Fiir den Erfolg in der Zukunft.

Konzert mit passendem Orchester und
einer attraktiven Melodie

Erfolgreiches Talent Management fiir
Fiihrungskrafte und Mitarbeiter funk-
tioniert wie eingangige Musik: Grund-
lage ist eine liberzeugende Melodie,
sprich Leitbild und Leistungsverspre-
chen an alle Mitarbeiter. Diese sollte in
der gesamten Partitur, also der Talent
Management Strategie, erkennbar sein.

Dann ist ein Orchester mit den pas-
senden Instrumenten aufzubauen, die
flexibel je nach Bedarf eingesetzt wer-
den. Zusammen ergibt sich ein attrak-
tives Konzert, das nicht nur die Fiih-
rungskrafte und Mitarbeiter anspricht.

Vielmehr spricht sich die Attraktivitat—
lUber soziale Medien und Bewertungs-
portale —auch schnell im Bewerbermarkt
und bei Nachwuchskraften herum.

Die MaBnahmen im Talent Manage-
ment unterstiitzen sich also gegensei-
tig. Dann wird das wichtigste Kapital
Mitarbeiter gewonnen und gebunden.

Heute fiir morgen sorgen

Fur Unternehmen ergibt sich die Kon-
sequenz, das Talent Management star-
ker in den Fokus zu riicken. Vor allem
die Kompetenzentwicklung und Mitar-
beiterbindung kénnen die Grundlagen
fiir den nachhaltigen Geschaftserfolg
legen. Auf diese Investitionen in die
Zukunft zu verzichten, kann langfristig
sehr teuer werden.

Bedeutung und Einsatz der Instrumente zur Mitarbeiterbindung
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Vereinbarkeit von Beruf 52%

und Privatleben 37%

Betriebliche 36%

Zusatzleistungen
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Mobile 33%

Arbeit

42%
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» Die Nachwuchssuche wird schwieriger,
die Mitarbeiterbindung wichtiger und
parallel veraltet Wissen immer schneller.
Das sind drei wichtige Herausforderun-
gen im Talent Management, die nahezu
jedes Unternehmen bewaltigen muss.
Der Erfolg einzelner MaBnahmen hangt
dabei immer starker vom Gesamt-
programm ab, z.B.: Miihsam gewonnene
Mitarbeiter sind schnell wieder weg,
wenn Perspektiven fehlen oder das

Arbeitsumfeld nicht stimmt.

aller deutschen Angestellten
O planen einen Jobwechsel
oder halten diesen
O fiir méglich (Qualtrics, 2021).

GroR & Cie. beherrscht in diesen Bereich-
en nicht nur alle bekannten Instrumente.
Dazu gehoren das ,,Employer Branding®
oder auch die Fiihrungskrafteentwick-
lung und das Wissensmanagement.

Mit dem ,,Retention Profile“ und dem
»Retention Navigator” stehen zudem
zwei Methoden bereit, um durch
unternehmensspezifische Programme
die Mitarbeiter nachhaltig zu binden
und die Attraktivitat als Arbeitgeber zu
steigern.

Auf den folgenden Seiten erfahren Sie zu
beiden Instrumenten mehr.

32% Gute Karriere-
perspektiven

32% Personal-
entwicklung
29% Beschaftigungs-
40% sicherheit
27% Interessante
37% Aufgaben
16 MaBnahmen zur
2 Gesundheitsforderung

Reputation des
Arbeitgebers

Mehrfachnennungen méglich
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Ohne Mitarbeiterbindung
kein Geschéftserfolg

Retention Management ist eine Kern-
aufgabe, damit Unternehmen im Wett-
bewerb einen Vorsprung haben. Enga-
gierte, erfahrene und hochkompetente
Fihrungskrafte und Mitarbeiter strahlen
sogar auf Kunden aus. Untersuchungen
haben bewiesen, dass die Kundenzufrie-
denheit und der durchschnittliche Kunden-
umsatz signifikant steigen, wenn die be-
treuenden Mitarbeiter eine hohe Bindung
an das eigene Unternehmen besitzen.

Die zahlreichen Vorteile haben positive
finanzielle Auswirkungen, sogar kurz-
fristig: Eine geringe ungewollte Abwan-
derung fuhrt zu reduzierten Kosten fiir
die Mitarbeitergewinnung und -einar-
beitung. Gesunkene Krankenstande er-
hohen die Produktivitat.

40.000

Euro oder mehr kostet jeder ungewollt
verlorene Mitarbeiter (IW, Kéln 2012).

Bindung entsteht vielfiltig

Meist braucht es fiir Flihrungskrafte und
Mitarbeiter nur einen Grund zur Tren-
nung. Keine Karriereperspektive, Stress
mit der Familie, wenn die Arbeit kaum
mehr Zeit ldsst oder auch schlicht an-
spruchslose Aufgaben und kein markt-
gerechtes Gehalt.

Bindung entsteht dagegen durch eine
Vielzahl an Aspekten — je nach Bedarf,
der Berufssituation oder Lebenslage.

Vorteile von ,Retention Management"

Kosten sparen

Produktivitat sichern

Folgende Wirkungen sind in Untersuchungen wirtschaftlich bewertet worden:

1 Kosten sparen: Ein Jahresgehalt kann es kosten, bis ein neuer Mitarbeiter
vergleichbar produktiv ist. Ob dieser Mitarbeiter passt, ist zudem unklar.

2 Kompetenz ausbauen: Potentiale von bekannten Mitarbeitern sind leicht
zu aktivieren. Den Verlust an Wissen und Innovationskraft verhindern.

3 Demographie begegnen: Weniger Nachwuchs steht bereit. Und neue
Mitarbeiter entscheiden sich eher fiir einen attraktiven Arbeitgeber,

der gut bewertet wird.

4 Wettbewerb bestehen: Abwerbung von guten Leuten entgegenwirken.
Der Bedarf moglichst jeden Mitarbeiters wird passgenau erfiillt.

5 Kooperation sichern: Durch die Erfiillung des Individuellen Bedarfs
erhoht sich das Arbeitsengagement der Mitarbeiter, Erwartungen

Ubertreffen zu wollen.

6 Fachkraftemangel mildern: Das Problem fast aller Branchen und
Unternehmen wird durch die Mitarbeiterbindung deutlich reduziert.

Kein Unternehmen kann fiir jeden Mit-
arbeiter das perfekte Paket schniren.
Das erwartet auch niemand und ist im
~Retention Management“ nicht nétig.

Jedes Unternehmen kann aber die je-
weils wichtigsten Aspekte identifizieren,
je nach Branche und Situation. Vor allem
vermeintlich ,weiche Faktoren“ machen
den Unterschied, wie z.B. das direkte Ar-
beitsumfeld —von der Infrastruktur tiber
die Kinderbetreuung bis zur Unterneh-
menskultur.

Die materielle Ausstattung ist die Basis
und entspricht zumeist liblichen Bran-
chenstandards, den Anforderungen von

Im ,Retention Management” die Kernaspekte fokussieren

Leistungs- und marktgerechte Vergiitung

Fixes und variables Entgelt, Pramien

Ausstattung Arbeitsplatz & Gerdte,
inkl. Ergonomie & IT-Infrastruktur

Vergiinstigungen &
geldwerte Vorteile

Altersvorsorge

Arbeitszeitregelungen &
Karrieremodelle

Arbeitsplatzsicherheit
Gesundheitsforderung
Kinderbetreuung

Organisationsstrukturen & -ablaufe

Unternehmenskultur & -image,
inkl. ,Employee Value Proposition“

Soziales
Umfeld:

Nachhaltig spiirbares
positives Arbeitsklima

Materielle
Ausstattung:

Faire und vergleich-
bare Bedingungen

Mitarbeiter:
individueller Bedarf

nach Berufssituation
und Lebenslage

Institutionelle | Personliche
Bedingungen: | Arbeit:
Unternehmen | Potentiale und
schafft optimalen | Perspektiven
Rahmen | erkennbar

Bei den groRten Defiziten mit

dem hachsten Bedarf beginnen

Gesetzgeber oder Tarifpartnern. GroRRe
Unterschiede sind selten. Jedenfalls er-
hohen Entgelt & Co. allein die Mitarbei-
terbindung kaum.

13,8%

Das ,Retention Management“ hat also
den Anspruch, im komplexen Bezie-
hungsgeflecht der verschiedenen Be-
reiche fiir jedes Unternehmen eine klare
Struktur aufzubauen —eben unter einer
Melodie, die passenden Instrumente fiir
ein attraktives Konzert zu orchestrieren.

betragt die Fluktuation
pro Jahr in deutschen
Industrieunternehmen
(1w, Kéln 2022).

Fuhrungskultur & -prinzipien
Kollegen & Vorgesetzte

Status & Wertschatzung
Gemeinsame Uberzeugungen
Teamzugehorigkeit
Kommunikation & Arbeitsklima

Arbeitsinhalte und -themen
Zielsetzungen & -vereinbarung
Leistungsbewertung
Eigenverantwortung
Herausforderungen
Entwicklungs- & Karrierechancen
Weiterbildungsmoglichkeiten
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»Retention Profile & Navigator*
schaffen neue Perspektiven

GroB & Cie. besitzt zwei Instrumente
mit hoher Relevanz fiir die strategische
Personalentwicklung und operative
Personalfiihrung. Das aktuelle ,Profile“
der Mitarbeiterbindung zeigt bereits
mogliche kurzfristige Mafnahmen und
Ergebnisse auf, um bisher versteckte
Chancen im Retention Management zu
nutzen.

Dazu zdhlen z.B. die leichtere Anwen-
dung bestehender Instrumente und die
Vereinfachung von Systemen und Mo-
dellen, die tiber Jahre ggf. zu komplex
geworden sind, wie im Performance- und
Kompetenzmanagement. Oder durch die
Zusammenfiihrung von Aktivitaten kon-
nen gewiinschte Potentiale aktiviert und
Bedirfnisse erfiillt werden, wie im Ar-
beitsumfeld oder bei der Weiterbildung.

Mit dem ,Navigator werden die Res-
sourcen, besonders das Personal und
Budget, dauerhaft optimal eingesetzt.
Inhaltliche Grundlage ist die ,Employee
Value Proposition“ als das Versprechen
an alle Mitarbeiter. Mit dieser Melodie
konnen die Instrumente im Gesamtpro-
gramm gewichtet werden, je nach Be-
darf der Mitarbeitergruppen.

56%

aller Beschiftigten erhalten nach eigener
Aussage zu wenige Chancen zur Entwicklung
(Qualtrics, 2021).

6-12

Monate dauert es,

bis ein neuer Mitarbeiter
voll produktiv ist

(EAPM, 2013).

Z.B. haben fiir Fihrungskrafte die lang-
fristigen Anreizsysteme und Bonusmo-
delle zumeist eine hohere Bedeutung.
Dagegen konnen in Fachabteilungen
die Weiterbildungsmoglichkeiten sehr
hohe Relevanz besitzen, Z.B. mochten IT-
Entwickler, Arzte oder Maschinenbauer
sich vor allem auf dem aktuellen Wissen-
stand befinden, den ihr Unternehmen
fordern sollte.

»Wildwuchs“ und
»Wunschkonzert“ vermeiden

Mit dem ,Navigator” werden dauerhaft
die jeweils richtigen Instrumente in der
passenden Kombination eingesetzt, um
ein klares Profil als Arbeitgeber zu schaf-
fen. Dadurch steigen nicht nur die Kom-
petenzen und Bindung. Die Abwande-
rung wird reduziert und die Attraktivitat
fiir neue Mitarbeiter erhht.

Nicht zuletzt kann mit dem ,Navigator”
der Bedarf von Kunden und im Wett-
bewerb viel schneller in das Talent Ma-
nagement Uberfiihrt werden. Mit der
Marktndhe steigt auch die Bereitschaft
der Mitarbeiter und Fiihrungskrafte zur
Mitwirkung. Und dadurch wird letztlich
ihre Bindung an das Unternehmen sogar
enger als erhofft.

Komplexitat senken und Bindung erhohen

Retention Profile

Ziel: Optimierung der bestehenden MaRnahmen Ziel:
in den besonders relevanten Aktionsbe-
reichen mit dem hochsten Bedarf und den
groBten Defiziten.

Inhalt: ~ Bestandsaufnahme der HR-Strategie und Inhalt:
vorhandener Aktivitaten, Bedarfsermittlung
zur Mitarbeiterbindung im jeweiligen
Unternehmen, im Branchenvergleich und
ggf. Peer-Group.

Ergebnis: Objektive Statusbewertung Mitarbeiterbin-
dung, Identifikation konkreter Handlungs-
bedarf, mogliche schnelle MaBnahmen und
Veranderungen.

Bedarf und Potenzial bestimmen,
Defizite erkennen und Chancen entdecken

Employee Value Proposition

Die EVP ist das inhaltliche Leit-
bild, quasi die ,,Melodie*, fiir den
Aufbau des gesamten Talent
Managements. Sie sollte eindeu-
tig und relevant, liberzeugend
und moglichst unverwechselbar
sein.

Jede einzelne Aktivitat sollte
einen Beitrag leisten, das Lei-
stungsversprechen umzusetzen.
Dadurch wird erreicht, dass

die Mitarbeiter ihrerseits alle
Fahigkeiten engagiert fiir das
Unternehmen einsetzen und
sich mit dem Unternehmen
identifizieren.

Zudem steigt die Attraktivitat
fur neue Mitarbeiter, da das
Unternehmen ein klares Profil
aufbauen und erhalten kann.
Die EVP ist daher besonders

fiir weniger bekannte Unterneh-
men und im Mittelstand sehr
sinnvoll, um im Arbeitsmarkt

zu bestehen.

Retention Navigator

Konzeption und Umsetzung nachhaltig
wirksamer Bindungsprogramme, moglichst
auf der Grundlage von bestehenden Mal3-
nahmen.

Bestimmung der strategischen Leitlinien
fur die fortlaufenden MaBnahmen, Prio-
risierung der aktuellen Handlungsfelder
nach Aufwand und Ertrag, Bewertung der
Umsetzung.

Ergebnis: Optimaler Einsatz der Ressourcen, durch-
gangig wirksame ,,Employee Value Pro-
position®, Fokus auf die entscheidenden

Bindungsinstrumente.

1. Reduzierung Abwanderung und Krankenstand, hohere Produktivitdt und Engagement
2. Steigerung der Attraktivitat als Arbeitgeber, auch zur Gewinnung neuer Mitarbeiter

Kernfaktoren aktivieren, Mehrwerte
schaffen und Mittel passgenau einsetzen
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,Retention Navigator” im Einsatz — In der Praxis bewahrt

@ Potentiale wecken — schnell und nachhaltig @ Programme versanden — trotz guter Absichten

Das Wichtige richtig machen: Die ausgewahlten
MaRnahmen sollten liber Jahresbudgets
hinausreichen, um wirken zu kénnen. Wenige, wirklich
wichtige Aktivitaten konsequent umgesetzt erreichen
dabei manchmal mehr.

Die Wirkungen zum Entwickeln nutzen: Kennziffern
zur Steuerung und Optimierung der Mallnahmen
einsetzen, um optimal mit wechselnden
Anforderungen zu agieren und vor allem die
wirtschaftlichen Effekte zu erhéhen.

Das Binden zum Gewinnen einsetzen: Erfolgreiches
Retention Management zieht neue Kollegen an,
nicht nur Gber Bewertungen im Internet. Uberzeugte
Mitarbeiter wirken als Botschafter im Recruiting mit.

Die Leitung unterstiitzt aktiv: Die Prasenz des Top-
Managements bei ausgewahlten Aktivitaten erhoht
die Bedeutung und Glaubwiirdigkeit. Das Thema rtickt
im Unternehmen nach oben auf der Agenda.

Verantwortung ist unklar: Gerade weil Retention
Management unterschiedliche Bereiche beteiligt
(Personal, IT, Kommunikation, ... ) ist die Federfiihrung
aus einer Hand elementar.

Alles jedem recht machen: Im Versuch, allen
Interessen und Bedurfnissen gerecht zu werden, geht
jeder rote Faden, danach die Wirkung und schlieBlich
das Engagement verloren. Die EVP ist Mal3stab fiir die
Auswahl der MalRnahmen.

Innovationen ignorieren: Besonders neue Methoden
und Software konnen grof3e Vorteile bieten, das
vorhandene Konzept besser umzusetzen, Mut zum
Neuen sollte nie versiegen.

Zielkonflikte aussitzen: Personalthemen werden
schnell sekundar, wenn operative Themen anstehen,
Mitarbeiter sollten wissen, das Wichtige muss

nicht (immer) durch das Dringende verschoben
werden.

Talent Management mit Grof$ & Cie.:
Potentiale von Unternehmen aktivieren

Grol & Cie. fokussiert die wichtigsten Aspekte im Talent
Management. Das Ziel ist, sich heute fiir das Morgen zu
starken. Dazu kénnen in Unternehmen je nach Branche
und Situation verschiedene Themen wichtig sein, um die
Kompetenzen auszubauen:

Die Fiihrungskrafte als Vorbilder entwickeln, Fahigkeiten
verbessern und behalten. Die Organisation dafiir besser
gestalten, um flexibel auf kiinftige Anforderungen rea-
gieren zu konnen. Ebenso steckt erhebliches Potenzial im
Kompetenzmanagement, das Wissen im Unternehmen zu
ermitteln, verfligbar und nutzbar zu machen. Wenige Un-
ternehmen wissen, was alles in ihnen steckt.

Unsere Leistungen integrieren ggf. bestehende Ressour-
cen bei den Kunden, die in folgenden Bereichen durch
unser Expertenwissen erganzt werden:

Kontakt

Geschaftsflihrer

Prof. Dr. Michael Grof3,
Lehrauftrag an der
Goethe-Universitat
Frankfurt am Main .

m.gross@gross-cie.com

» Mitarbeiterbindung, ganzheitliche Programme mit
dem Einsatz der Instrumente ,Retention Profile“
und ,Retention Navigator®.

» Digital Leadership zur erfolgreichen Transformation
von Unternehmen, beginnend mit dem ,,Digital
Readiness Check” bis zum individuellen Coaching.

» Fiihrungskrafteentwicklung zur Umsetzung der Unter-
nehmensstrategie, z.B. Aufbau Flihrungsprinzipien
und Leitbild, Kompetenzprofile und Fiihrungsrollen.

» Kompetenzmanagement, z.B. Entwicklung Kompe-
tenzkarte und -profile, Systeme zum Wissenstransfer,
Aufbau Kompetenzkapital-Index zur Steuerung.

» Organisationsgestaltung von Unternehmen, z.B.
Bewertung Organisationspraxis, Beratung zur Neu-
gestaltung, Coaching beim Organisationswandel.

Grof & Cie. GmbH

61462 Konigstein im Taunus
Telefon: +49 171 2428624
WWW.gross-cie.com

Grofd & Clie.
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