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Vorwort zur Diplomarbeit

Diese zweite Version meiner Diplomarbeit entstansd der Tatsache, dass meine Arbeit von
meinem betreuenden Professor mit der Note ,selir mpwertet wurde und somit auch die
Veroffentlichung meiner Arbeit vorschlug. Meine ter¥ersion vom 28. August 2008 fand in
Zusammenarbeit mit einem Unternehmen unter denh , Htaployee Retention Management
— Die Funktion der Weiterbildung fur Professionaleutschland diskutiert am Beispiel der
Firma Xxx“ statt und kann aufgrund datenschutzreier Pflichten nicht veréffentlicht
werden. Diese zweite Version enthélt demnach ,ma&f theoretischen Teil; die praktische
Ausarbeitung im Rahmen meiner Téatigkeit im Untemeh ist nicht enthalten. Dadurch
ergab sich auch der neue Titel meiner Arbeit ,Emed Retention Management und die
Handlungsfelder der Mitarbeiterbindung”. SchlieBlist zu beachten, dass der Stand meiner
theoretischen Ausarbeitungen auch weiterhin autderon Ende August 2008 beruht und

dies beim Lesen bedacht werden sollte.

Dank sagen, mochte ich meinen zahlreichen Unteestiit bei meiner Arbeit: Meinen

Freunden, den Bibliotheksmitarbeitern und meinetnelbenden Professor gebuhrt aufgrund
ihrer Unterstitzung ein grof3er Anteil an meinerl@aparbeit. Ausdriicklich mdchte ich auch
noch meine Korrekturleser fur ihre Mihen und ihreedG@d danken und meinem

Unternehmen, dass die Veroffentlichung meines Tibeols freundlicherweise genehmigt

hat.

Letztendlich méchte ich darauf hinweisen, dass\zneinfachung bei den Formulierungen
ausschlief3lich die maskuline Form verwendet wuvaehei aber die feminine Schreibweise
keineswegs benachteiligt werden soll. Ferner wid Blegriff ,Mitarbeiterbindung“ mit der
englischen Ubersetzung ,Retention Management® ktgsetzt. Auch ,Personalbindung*
wird als Synonym von Mitarbeiterbindung gesehen.

Deggendorf, im Marz 2009 Christian Liebhart
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l. Problemstellungen deutscher Unternehmen

In der heutigen Dienstleistungsgesellschaft habentsghen Unternehmen mit einigen

Problemen zu kdmpfen: Themen, die bereits in eticBtudien aufgegriffen wurden, wie der

demografische Wandel, der Fachkraftemangel, derdélan der Wissensgesellschaft und die

Veranderungen der Arbeitsbedingungen sind in Daldaad den meisten Betrieben bekannt.

Ebenfalls relativ neue Aspekte, die in den letztahren mehr und mehr in den Fokus geruckt
sind, gehoren dazu: Die Veranderungen in der Mdigeb-Unternehmensbeziehung und die
Abnahme der Mitarbeiterloyalitat. Im Folgenden vwaardliese aktuellen Problemstellungen in

deutschen Firmen naher erlautert und ein Uberlgeschaffen, aufgrund welcher Einflisse

die Mitarbeiterbindung in der heutigen Zeit eiremgssantes Personalinstrument ist.

1. Demografischer Wandel und Fachkraftemangel

Eine alternde Belegschaft zu managen ist eine grbBeausforderung fir deutsche
Unternehmen. Lediglich 26 % der Befragten, der 8tyéHR Landscapes — Defining the
Future Path of Talent Management 2006“ der Managé#meatung Hewlett Associates,
bewerten die demographische Mitarbeiterstruktumathtigen Faktor fir den Gesamterfolg
des Unternehmens. Knapp 70 % der Betriebe geheondaws, dass jingere Mitarbeiter in
Zukunft starker gefragt sind und frei werdende fasén im Management besetZefber
die Halfte der befragten Unternehmen Uberarbeitetéer Vergangenheit inre HR-Strategie.
Nur wenige haben jedoch entscheidende MalRnahmeaoffgat und ein strukturiertes und
integriertes Talent Management-Programm eingefibimh, dem Wandel erfolgreich zu
begegnen® so Piotr Bednarczuk, Geschaftsfilhrer der Hewitisokiates GmbH in

Deutschland.

Ende der neunziger Jahre machte ein markanter Awdspdie Runde, der die
Arbeitsmarktlage dieser Zeit verdeutlicht. Die Radevom ,War for Talents". Es wird

prognostiziert, dass es kinftig deutlich schwiariged, qualifizierte Arbeitskrafte zu finden.

1 vgl. Hewlett Associates (2008).
2 Hewlett Associates (2008).
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Daruber hinaus ist es fur Unternehmen entscheiddiade Mitarbeiter auch zu binden. Doch
was ist eigentlich schéadlich an der Fluktuationéfeit eine regelméafige Durchmischung der
Belegschaft nicht erst einen frischen Wind, derenédeen ermdglicht? Und ist es nicht
ebenfalls ein sinnvolles Instrument, um weniger im@tte Mitarbeiter von selbst zu
verlieren? Fluktuation hat zweifellos auch einetsitinafte Seité.,Der Umstand an sich ist
nicht wirklich problematisch. Strategisch bedeutsaard er dann, wenn die Fluktuation
erhebliche Transaktions- und Opportunitatskostemyziert und den Verlust von (Spezial-)
Wissen verursacht* stellt Matthias Meifert, Mitglied der Geschéafislemg der

Managementberatung Kienbaum, dar.

Der Kampf um die besten Talente ist somit in voll&ang. Bis vor kurzem konnten
Arbeitgeber auf dem deutschen Bewerbermarkt beimaoh Belieben aussuchen. Wobei
hoch qualifizierte Mitarbeiter in ausgewahlten Begnuppen, wie z.B. Ingenieure, schon
immer eine Ausnahme bildeten. Kostendruck und emgespannte Arbeitsmarktlage waren
die entscheidenden Faktoren. Doch das Bild hat githdlegend geanderDie anhaltende

gute Konjunktur hat nicht nur die Nachfrage nacbdlkten und Dienstleistungen steigen
lassen, sondern ebenso die nach talentierten Mitarh. ,Besonders bei qualifizierten
Fachkraften Ubersteigt die Nachfrage das Angebadevi deutlich®, so schildert das
Beratungsunternehmen Towers Perrin in der Globalkiiace Study 2007-2008 die aktuelle
wirtschaftliche Lage und erganzt: ,Das Gewinnen emelMlitarbeiter mit erfolgskritischen

Qualifikationen steht somit wieder im Fokus der stem Personalverantwortlichen.
Unternehmen muissen sich nun umso konsequentettralktiser Arbeitgeber (,Employer of

Choice’) positionieren®

Nach einer Studie der Deutschen Industrie- und Elskdmmer fehlten der deutschen
Wirtschaft bereits im Jahr 2007 rund 400.000 Faéitdr Eine Haufe-Studie zum Mangel an
qualifizierten Mitarbeitern im Mittelstand untersttiden Trend und kommt zu dem Ergebnis,
dass 70 % der befragten Betriebe unter einem Faftbkrangel leiden. Gleichzeitig melden

die Maschinenbau- sowie die Metall- und Elektroistdie, dass sie allein im Januar 2008

3 vgl. Meifert (2008) S. 16.

* Meifert (2008) S. 16.

®Vgl. Towers Perrin (2007) S. 7.
® Towers Perrin (2007) S. 7.
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schon zehntausende neue Stellen geschaffen hahBoch was die Branche der
Personalberater erfreut, ist fir viele Firmen bhticb: Fachkrafte bleiben Mangelware. Wo
sie abgeworben werden, entstehen grol3e Licken igsofad. Das betriebsinterne Know-how
geht mit der Innovationskraft der Fachkrafte an eimderes Unternehmen verlor&n*

beschreibt Kristina Enderle, freischaffende Joustial die Situation in einem aktuellen
Artikel im Personalmagazin. Werner Pepels, ProfeBgoMarketing an der Fachhochschule
Gelsenkirchen/Bocholt, erganzt: ,Denn der Mitarbeinimmt alle Informationen, soweit
diese nicht anderweitig dokumentiert sind, mit Umaterlasst damit eine Informationslicke,

die erst wieder mehr oder minder aufwéndig auszelboiigt.”

Ein Problem ergibt sich ebenso bei der Bevorzuguag jingeren Arbeitnehmern bel
Neueinstellungen in Betrieben. Aktuelle Zahlen destituts fur Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung zufolge, beschaftigen rund 60 %rdletriebe keine Mitarbeiter, die alter
als 50 Jahre sind. Doch die Jugendfixierung wirdemem gefahrlichen Problem. Zahlten
1950 doppelt so viele unter 20-Jahrige wie UberJ&t+ge zur Bevolkerung, wird es
spatestens 2050 genau umgekehrt sein. Die Altaaspgle steht Kopf, und dem Sozialstaat
Deutschland brechen die Beitragszahler weg. Ubseforscheint laut Winfried Gertz, von
Beruf freier Journalist, in gleicher Weise die Wathaft zu sein. Schlie3lich trennen sich
immer viele Firmen von ihren alteren Beschaftigied vergeuden so Uberlebensnotwendiges

Potenzialt®

Unternehmen muissen sich mehr denn je anstrengalifjzierte Fach- und Fuhrungskrafte zu
finden, denn ,|[...] eine Steigerung des Human Cagpitidhrt mit hoher Wahrscheinlichkeit zu
einer gesteigerten Wertschépfung im Unternehrfen‘beschreibt Uwe Schirmer,
Studiengangsleiter fir Handel und Dienstleistungeagament an der Berufsakademie
Lérrach. Schon lange reicht es nicht mehr aus, Bedarf an neuen Mitarbeitern
Stellenanzeigen zu schalten. Damit wandelt sich Aliggabe und Verantwortung von
Personalmanagern: ,Personalabteilungen, die frigtesr Verwaltungsorganisationen im

letzten Gebé&udeteil glichen, werden in Zukunft eirgewaltigen Bedeutungsaufschwung

"Vgl. Enderle (2008) S. 14.
8 Enderle (2008) S. 14.

° Pepels (2002) S. 130.
0vgl. Gertz (2004) S. 13.
1 Schirmer (2007) S. 57.



