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BESCHAFTIGTE BINDEN -
GRUNDLAGEN

In einer Zeit, in der der Arbeitsmarkt von hoher Dynamik und Konkurrenz gepragt ist,
gewinnt die langfristige Bindung von Beschiftigten zunehmend an Bedeutung. Unter-
nehmen stehen vor der Herausforderung, Talente nicht nur zu gewinnen, sondern auch
langfristig zu binden. Die hohe Nachfrage nach Fachkraften und das breite Angebot an
Arbeitsplatzen machen die Bindung von Beschéftigten zu einer zentralen und strategi-
schen Aufgabe des modernen Personalmanagements.

WAS BEDEUTET BESCHAFTIGTENBINDUNG?

Beschaftigtenbindung, auch Retention Management genannt, ist ein strategischer An-
satz, um qualifizierte Beschiaftigte langfristig an ein Unternehmen zu binden und deren
Zufriedenheit und Engagement zu férdern. Der "War for Talents" und der demografische
Wandel haben die Unternehmen in den letzten Jahren vor groBe Herausforderungen ge-
stellt. Beschaftigtenbindung wird daher zunehmend als wesentlicher Bestandteil des Per-
sonalmanagements gesehen, um die Wettbewerbsfahigkeit eines Unternehmens zu si-
chern. Die Griinde hierfir sind vielfaltig. So ist jede Neueinstellung mit erheblichen Kos-
ten verbunden, die die Rentabilitdt belasten kénnen, insbesondere wenn Stellen regel-
maRig neu besetzt werden missen. Dariliber hinaus fiihrt der Verlust von Beschaftigten
zum Verlust von Know-how, zu Produktivitatsverlusten wahrend der Einarbeitungszeit
und zu moglichen negativen Auswirkungen auf das Betriebsklima. MalZnahmen zur Be-
schéaftigtenbindung sind daher kosteneffizienter und strategisch sinnvoller als die stan-
dige Neubesetzung von Stellen. Wichtig ist in diesem Zusammenhang auch, dass im Zuge
des Fachkraftemangels nicht mehr nur potenziell leistungsstarke oder strategisch wich-
tige Beschiaftigte im Fokus des Retention Managements stehen, sondern méglichst alle
Beschiftigten beriicksichtigt werden sollten.

Unter Beschiftigtenbindung werden alle MaBnahmen verstanden, die darauf abzielen,
die Verweildauer der Beschaftigten im Unternehmen zu verldangern und ihre Loyalitat zu
erhdhen. Der Begriff steht somit in engem Zusammenhang mit dem der Beschaftigtenzu-
friedenheit. Beschiftigtenbindung beginnt bereits beim Auswahlprozess, bei dem es da-
rauf ankommt, Bewerber*innen zu identifizieren, die nicht nur fachlich qualifiziert sind,
sondern auch zur Unternehmenskultur und zu den Werten des Unternehmens passen.
Auch in anderen Bereichen des Personalmanagements wie Leistungsbeurteilung, Vergl-
tung, Fihrung, Personaldienstleistungen und Personalentwicklung liegt der Schwerpunkt

auf der langfristigen Bindung der Beschéftigten. Beschaftigtenbindung umfasst somit alle
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Strategien und MalBnahmen, die darauf abzielen, die Verweildauer und das Engagement
der Beschiftigten im Unternehmen zu verlangern, und kann in diesem Sinne als Dauer-

aufgabe und nicht als einmalige Aktivitat verstanden werden.

Ein zentraler Aspekt der Beschéftigtenbindung ist zudem die emotionale Bindung oder
das sogenannte Commitment der Beschéftigten an das Unternehmen. Studien zeigen,
dass Beschiftigte, die sich emotional an ihren Arbeitgeber gebunden fiihlen, nicht nur
langer im Unternehmen bleiben, sondern auch als Markenbotschafter*innen fungieren
und zur Gewinnung neuer Beschéftigter beitragen. Die emotionale Bindung kann durch
verschiedene MaBnahmen gefoérdert werden, die den Beschiftigten Wertschatzung und

Anerkennung vermitteln.

Gangige MalRnahmen zur Beschiftigtenbindung sind flexible Arbeitszeiten, Home-Office-
Moglichkeiten, Weiterbildungsangebote, betriebliche Gesundheitsférderung oder finan-
zielle Anreize wie Pramien oder Beteiligungsmoglichkeiten. Auch ein angenehmes Be-
triebsklima, individuelle Entwicklungsméglichkeiten und eine offene Unternehmenskul-
tur spielen eine wichtige Rolle. Besonders wirkungsvoll sind MalRnahmen, die auf die in-
dividuellen Bediirfnisse und Praferenzen der Beschéftigten zugeschnitten sind, da sie das
Gefihl der Wertschatzung und Zugehorigkeit fordern.

Der Nutzen einer erfolgreichen Beschaftigtenbindung ist vielfaltig. Unternehmen kénnen
durch geringere Fluktuationskosten und héhere Beschéaftigtenzufriedenheit ihre Wirt-
schaftlichkeit und Produktivitat steigern. Zudem fiihrt eine geringere Fluktuation zu ei-
nem besseren Betriebsklima und reduziert den Verlust von Know-how. Beschiftigte, die
sich mit ihrem Unternehmen identifizieren, sind motivierter, engagierter und tragen we-
sentlich zum Unternehmenserfolg bei. Ebenfalls kann eine hohe Beschaftigtenbindung
den Erfolg von Veranderungsprozessen fordern, indem sie die mogliche Wechselabsicht
im Zuge des Veranderungsprozesses reduzieren und die Akzeptanz der Verdnderungen

erhohen kénnen.

Gerade fiir kleine und mittlere Unternehmen (KMU) kann die Beschaftigtenbindung aller-
dings eine Herausforderung darstellen, da sie oft nur Giber begrenzte Ressourcen verfi-
gen. Dennoch kénnen KMU durch persoénliche Bindung, Flexibilitat und eine enge Bezie-
hung zwischen Management und Beschéftigten punkten. Individuelle Losungen und per-
sonliche Gesprache kénnen die Beschaftigten in KMU starken und die Fluktuation ver-

ringern.
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Exkurs: Arbeitszufriedenheit

Arbeitszufriedenheit ist die Einstellung eines Beschaftigten oder einer Fiihrungskraft
zu seiner/ihrer Arbeit. Sie wird im Allgemeinen als die Summe der Gefiihle und Ein-
stellungen definiert, die eine Person in Bezug auf ihre Arbeitsbedingungen, ihre Auf-
gaben und ihr Arbeitsumfeld hat. Diese Einstellung kann stark variieren und wird von
verschiedenen Faktoren beeinflusst, darunter die Befriedigung personlicher Bediirf-
nisse, die Wahrnehmung von Fairness und die Qualitat der zwischenmenschlichen
Beziehungen am Arbeitsplatz.

Das Verstandnis von Arbeitszufriedenheit wird durch zahlreiche theoretische An-
satze gepragt, die versuchen, die Komplexitat dieses Phanomens zu erklaren:

Inhaltstheorien: Diese Theorien betonen die inhaltlichen Bedtirfnisse und Motive, die
das Verhalten und die Einstellungen der Beschiftigten beeinflussen. Ein bekanntes
Beispiel ist die Maslowsche Bediirfnishierarchie, die postuliert, dass individuelle Be-
diirfnisse hierarchisch organisiert sind und héhere Bediirfnisse erst dann befriedigt
werden kdnnen, wenn die niedrigeren befriedigt sind.

Prozesstheorien: Diese Theorien betonen den dynamischen Charakter der Arbeits-
motivation und beschéftigen sich damit, wie Menschen motiviert werden. Ein Beispiel
ist die VIE-Theorie (Valenz, Instrumentalitat, Erwartung) von Victor Vroom, die be-
sagt, dass die Motivation einer Person von drei Faktoren abhangt: der Wertigkeit (Va-
lenz) des Ziels, der Wahrscheinlichkeit (Erwartung), dass die Handlungen des Einzel-

nen das gewiinschte Ergebnis erzielen, und der Uberzeugung (Instrumentalitit), dass

das Erreichen des Ziels zu einer Belohnung fiihrt.

Diese theoretischen Ansitze bieten verschiedene Perspektiven auf die Motivation
und die Faktoren, die Arbeitszufriedenheit beeinflussen. Sie helfen dabei, die Kom-
plexitat dieses Konstrukts zu verstehen und bieten Grundlagen fiir die Entwicklung
von Strategien zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen und -zufriedenheit.

Zur Messung der Arbeitszufriedenheit stehen iber 300 verschiedene Verfahren zur
Verfligung, die von einzelnen Facetten bis hin zu umfassenden Gesamtbewertungen
reichen. Determinanten wie Aufgabeninhalt, Arbeitsdruck, Arbeitsumgebung, soziale
Beziehungen und persoénliche Merkmale beeinflussen die Arbeitszufriedenheit und
wirken sich direkt auf die Leistungsfahigkeit und das Wohlbefinden der Beschaftigten
aus.
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EIN ATTRAKTIVER ARBEITGEBER SEIN

Beschiftigtenbindung und Arbeitgeberattraktivitdt sind eng miteinander verbunden und
beeinflussen sich gegenseitig. Eine hohe Arbeitgeberattraktivitat zieht qualifizierte Be-
werber*innen an und erleichtert die Bindung. Gleichzeitig fordern attraktive Arbeitsbe-

dingungen und eine positive Unternehmenskultur die langfristige Beschaftigtenbindung.

Arbeitgeberattraktivitat bezieht sich dabei auf den wahrgenommenen individuellen Nut-
zen, den ein Individuum aus seiner Arbeit flir eine bestimmte Organisation zieht. Die
Wahrnehmung wird von verschiedenen unternehmens- und arbeitsplatzspezifischen
Faktoren beeinflusst. Sie wirkt sich wiederum auf verschiedene Aspekte vor und nach
der Einstellung eines Beschaftigten aus. Die Attraktivitat eines Arbeitgebers ergibt sich
somit aus dem Abgleich zwischen den individuellen Erwartungen eines Individuums, die
wiederum von individuellen Einflussfaktoren wie z. B. Wertvorstellungen abhangen, und
dem wahrgenommenen Angebot des (potenziellen) Arbeitgebers.

Das wahrgenommene Angebot lasst sich dabei in instrumentelle und symbolische Attrak-
tivitatsfaktoren unterscheiden. Instrumentelle Attraktivitatsfaktoren sind objektiv, konk-
ret und faktisch messbar. Sie bieten potenziellen Beschaftigten einen unmittelbaren Nut-
zen. Beispiele hierfir sind Karriere- und Entwicklungsmoglichkeiten, Gehalt und Arbeits-
platzausstattung. Auf der anderen Seite stehen die symbolischen Attraktivitatsfaktoren,
die subjektiv, abstrakt und schwer greifbar sind. Sie vermitteln Informationen Uber einen
Arbeitgeber in Form von Eigenschaften und dienen der Differenzierung potenzieller Ar-
beitgeber. Symbolische Faktoren wie Gewissenhaftigkeit, Innovationsfahigkeit und Kol-
legialitat tragen dazu bei, das Selbstwertgefiihl potenzieller Beschaftigter zu steigern.

Die Informationsquellen zur Arbeitgeberattraktivitat lassen sich in zwei Kategorien ein-
teilen: organisationsabhangige und organisationsunabhangige Quellen. Organisationsab-
hangige Quellen, wie Stellenanzeigen und Karrierewebsites, werden direkt vom Arbeit-
geber kontrolliert und gesteuert. Organisationsunabhangige Quellen, wie z. B. Mund-zu-
Mund-Propaganda und elektronische Bewertungsportale, stehen dagegen nicht unter
der direkten Kontrolle des Arbeitgebers, da sie von Dritten verbreitet werden. Durch di-
gitale Kommunikationskanadle wird eine hohe Arbeitgeberattraktivitdit und deren Kom-
munikation immer entscheidender. So erméglichen Bewertungsplattformen wie glass-
door oder kununu eine attraktive Darstellung von Unternehmen. Andererseits bergen

entsprechende Portale die Gefahr von Imageschaden.

Mal3nahmen zur Steigerung der Arbeitgeberattraktivitit wie flexible Arbeitszeiten, Ent-
wicklungsmdglichkeiten und eine wertschatzende Fihrungskultur tragen direkt zur Be-
schéaftigtenbindung bei. Unternehmen, die als attraktive Arbeitgeber wahrgenommen
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werden, haben somit nicht nur einen Rekrutierungsvorteil, sondern profitieren auch von
einer hoheren Beschaftigtenbindung und -zufriedenheit, was die Fluktuation senkt und
die Produktivitat steigert.

EMPLOYER BRANDING: DIE RICHTIGE MARKE SCHAFFEN

Ein verwandtes Konzept besteht im sogenannten Employer Branding. Employer Branding
bezeichnet die Strategie eines Unternehmens, seine Arbeitgebermarke zu entwickeln und
zu pflegen, um als attraktiver Arbeitgeber wahrgenommen zu werden. Dies beinhaltet die
bewusste Gestaltung des Unternehmensimages und der Unternehmenskultur, um poten-
zielle Beschéftigte zu gewinnen und bestehende Beschiftigte langfristig an das Unter-
nehmen zu binden. Arbeitgeberattraktivitat beschreibt also die wahrgenommene Attrak-
tivitat eines Unternehmens als Arbeitgeber, wahrend Employer Branding die strategische
Gestaltung dieser Attraktivitat durch den Aufbau und die Kommunikation einer starken
Arbeitgebermarke umfasst.

Eine effektive Umsetzung des Employer Branding kann dazu beitragen, Beschéftigte lang-
fristig an das Unternehmen zu binden, indem sie sich mit dessen Werten, Visionen und
Zielen identifizieren. Zu den Mitteln, mit denen Unternehmen die Beschaftigtenbindung
durch Employer Branding starken kénnen, gehéren unter anderem:

€  Ein authentisches Unternehmensimage schaffen: Durch Employer Branding kann
ein Unternehmen ein authentisches Bild seiner Kultur und Werte vermitteln. Be-
schéaftigte schitzen Transparenz und Ehrlichkeit, daher ist es wichtig, dass das
Unternehmensimage mit der Realitat Gbereinstimmt. Ein konsistentes und glaub-
wiirdiges Unternehmensimage starkt das Vertrauen der Beschaftigten und for-
dert die Bindung an das Unternehmen.

€ Attraktive Arbeitsbedingungen bieten: Employer Branding bedeutet auch, attrak-
tive Arbeitsbedingungen zu schaffen, die es den Beschéftigten ermdglichen, sich
personlich und beruflich weiterzuentwickeln. Dazu gehoren flexible Arbeitszei-
ten, Home-Office-Moéglichkeiten, Weiterbildungsangebote und eine ausgewo-
gene Work-Life-Balance. Aber auch die Bereitstellung moderner und sicherer Ar-
beitsumgebungen sowie die Férderung von Gesundheit, Fahigkeiten und Sicher-
heit am Arbeitsplatz kénnen als Anreizfaktoren gesehen werden. Indem das Un-
ternehmen die Bediirfnisse und Interessen seiner Beschaftigten ernst nimmt und

entsprechende Angebote macht, wird die Beschéftigtenbindung gestarkt.
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¢ Beschaftigtenengagement fordern: Eine starke Arbeitgebermarke foérdert das
Beschiftigtenengagement, indem sie die Beschaftigten motiviert, sich aktiv am
Unternehmenserfolg zu beteiligen. Unternehmen kénnen Beschéftigtenengage-
ment durch regelmaBige Kommunikation, Beschaftigten-Feedback-Programme,
Beschiftigtenbefragungen und die Einbindung der Beschéftigten in Entschei-
dungsprozesse fordern. Beschéftigte, die sich mit ihrem Unternehmen identifi-
zieren und einen personlichen Bezug dazu haben, sind eher bereit, langfristig im
Unternehmen zu bleiben.

¢ Aufzeigen von Karriere- und Entwicklungsmoglichkeiten: Zum Employer
Branding gehoért auch die Kommunikation der Karriere- und Entwicklungsmog-
lichkeiten im Unternehmen. Beschaftigte wollen wissen, dass ihr Unternehmen
siein ihrer beruflichen Entwicklung unterstiitzt und férdert. Indem Unternehmen
klare Entwicklungsperspektiven aufzeigen, Aus- und Weiterbildungsmaoglichkei-
ten anbieten und interne Aufstiegschancen fordern, konnen sie Beschaftigte
dazu ermutigen, langfristig im Unternehmen zu bleiben und ihre Karriere voran-
zutreiben.

€ Eine positive Unternehmenskultur pflegen: Eine positive Unternehmenskultur,
die von Kooperation, Respekt, Offenheit und gegenseitiger Wertschatzung ge-
pragt ist, tragt wesentlich zur Beschaftigtenbindung bei. Unternehmen sollten
eine Kultur schaffen, in der sich die Beschaftigten wohl fiihlen, ihre Ideen ein-
bringen und sich gegenseitig unterstiitzen kénnen. Eine starke Unternehmens-
kultur fordert das Zugehorigkeitsgefiihl der Beschaftigten und motiviert sie, lang-

fristig im Unternehmen zu bleiben.

PRAKTISCHE ANSATZE ZUR BESCHAFTIGTENBINDUNG

Eine effektive Beschiaftigtenbindung erfordert eine Vielzahl von MaRnahmen, die auf die
individuellen Bediirfnisse der Beschaftigten zugeschnitten sind. Unternehmen setzen auf
flexible Arbeitsmodelle wie Homeoffice, Teilzeit oder Sabbaticals, um die Work-Life-Ba-
lance zu verbessern und den Beschiftigten mehr Autonomie zu erméglichen. Darliber
hinaus spielen betriebliches Gesundheitsmanagement, regelmafiges Feedback, Teame-
vents, Incentives und betriebliche Altersvorsorge eine wichtige Rolle. Grundsatzlich zeigt
sich dabei, dass individuelle Ansitze entscheidend sind, um die Bedirfnisse und Interes-
sen der Beschaftigten angemessen bericksichtigen zu kénnen und ein Gefiihl der Wert-

schatzung zu vermitteln.
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Grundsatzlich zeigt sich eine Vielzahl von MaRnahmen und Instrumenten, um Beschaf-

tigte an das Unternehmen zu binden, darunter:

S

Wissensbasis schaffen: Um die Beschaftigtenbindung zu stérken, ist es wichtig,
die Fluktuation regelmaRig zu messen und die Motivationslage durch Befragun-
gen der Belegschaft oder relevanter Beschiftigtengruppen zu ermitteln. Austritt-
sinterviews bieten die Maoglichkeit, die Griinde fir einen Unternehmenswechsel
zu verstehen. Die Erhebung der freiwilligen Fluktuation sowie MessgréfRen wie
Fehlzeiten dienen als ,Frihwarnsysteme” fir potenzielle Fluktuation.
Rekrutierung: Erfolgreiches Retention Management beginnt bereits vor dem Ein-
tritt neuer Beschaftigter. Dazu gehort die gezielte Rekrutierung von Personen,
die zur Unternehmenskultur passen, sowie die Festlegung realistischer Erwar-
tungen der neuen Beschaftigten an den Arbeitgeber.

Einarbeitung: Effektive Einarbeitungsprogramme, einschlieBlich Schulungen,
Mentorenprogramme, Orientierungsprogramme und Einflihrungsveranstaltun-
gen, sind entscheidend, um ein Gefiihl der Zugehorigkeit zu vermitteln und die
Unternehmenskultur zu pragen. ,Runde Tische® mit Flihrungskréften signalisie-
ren das Interesse des Managements und vermitteln wichtige Unternehmensstra-
tegien.

Aufgabengestaltung: Die Gestaltung der Arbeitsaufgaben sollte darauf abzielen,
sowohl Uber- als auch Unterforderung zu vermeiden. Das richtige MaR an Her-
ausforderung tragt wesentlich zur Motivation der Beschaftigten bei.
Personalentwicklung: Kontinuierliche Weiterbildungsangebote und herausfor-
dernde Einsatzmdglichkeiten fordern die berufliche Entwicklung der Beschaftig-
ten. Transparenz und Fairness bei Auswahl- und Befdrderungsprozessen sind
ebenfalls entscheidend fiir die Zufriedenheit und Bindung der Beschaftigten.
Coaching: Durch individuelles Coaching werden Beschéftigte in ihrer personli-
chen und beruflichen Entwicklung unterstiitzt. Professionelle Coaches helfen da-
bei, persdnliche Starken zu erkennen, Karriereziele zu formulieren und Heraus-
forderungen zu meistern. Diese gezielte Begleitung kann die Beschaftigtenzu-

friedenheit erhohen und gleichzeitig Leistung und Engagement steigern.

Gefordert durch:

* Bundesministerium
fiir Wirtschaft
und Energie

aufgrund eines Beschlusses
des Deutschen Bundestages



@TRAIBER.NRW

TRANSFORMATION

DER AUTOMOTIVE INDUSTRIE
IN DER BERGISCHEN REGION

€ Fdhrungsinstrumente: Unternehmensweit glltige Leitlinien und Standards fur
Fihrung und Zusammenarbeit sind unerlasslich. Elemente wie respektvoller Um-
gang, konstruktives Feedback, Partizipation und transparente Kommunikation
tragen wesentlich zur Beschaftigtenbindung bei. Fiihren mit Zielen fordert Eigen-
initiative und ergebnisorientiertes Arbeiten.

¢  Empowerment: Empowerment bedeutet, den Beschéaftigten mehr Verantwor-
tung und Entscheidungskompetenz zu Ubertragen. Dies férdert nicht nur das
Vertrauen und die Wertschatzung der Beschaftigten, sondern kann auch ihre
Motivation und Zufriedenheit steigern. Empowerment beinhaltet auch regelma-
Biges Feedback und Anerkennung fiir die geleistete Arbeit, was dazu beitragt, ein
Geflhl der Zugehdrigkeit und des personlichen Erfolgs zu schaffen.

€ Anreizsysteme: Monetdre Anreizsysteme, die die Wertschatzung des Manage-
ments widerspiegeln, sind wichtig flir die Beschaftigtenbindung. Eine klare Struk-
turierung und transparente Kriterien fiir leistungsbezogene Gehaltsbestandteile
sind dabei entscheidend. Nicht-monetare Anreize wie flexible Arbeitszeitgestal-
tung und Unterstlitzung von berufstatigen Eltern gewinnen zunehmend an Be-

deutung.

¢

DIE WORK-LIFE BALANCE ALS INSTRUMENT ZUR BESCHAF-
TIGTENBINDUNG

Eine ausgewogene Work-Life-Balance spielt eine wichtige Rolle fiir die Beschaftigtenbin-
dung. Sie ermoglicht es den Beschiftigten, ihre beruflichen Verpflichtungen mit ihren
personlichen Interessen und familidren Aufgaben in Einklang zu bringen. Dies fuhrt zu
weniger Stress und einer héheren Arbeitszufriedenheit, welche wiederrum auf die Be-
schéaftigtenbindung Einfluss nimmt.

Beschiftigte, die flexible Arbeitszeitmodelle nutzen kénnen und bei der Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben unterstiitzt werden, zeigen in der Regel eine starkere Bindung
an das Unternehmen. Sie flihlen sich wertgeschatzt und erleben weniger Konflikte zwi-
schen Beruf und Privatleben. Dies fordert ihre Zufriedenheit sowie ihr Engagement fiir
die Ziele und Werte der Organisation.

Eine ausgewogene Work-Life-Balance tragt auch dazu bei, Stress und Burnout zu redu-
zieren. Beschiéftigte, die ihre Arbeitsbelastung effektiv steuern konnen und ausreichend

Zeit fiir Erholung und personliche Interessen haben, sind weniger anfillig fir Uberlastung
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und Erschopfung. Dies fordert ihre langfristige Gesundheit und Arbeitsfahigkeit, was wie-

derum die Bindung an das Unternehmen starkt.

Daruber hinaus fordert eine unterstiitzende Work-Life-Balance die Motivation der Be-
schiftigten. Wenn Beschéftigte das Geflihl haben, dass ihre personlichen Bedirfnisse
ernst genommen werden und sie die Flexibilitat haben, ihr Arbeitsleben an ihre individu-
ellen Lebensphasen anzupassen, steigert dies ihre Motivation, ihr Bestes zu geben und

langfristig im Unternehmen zu bleiben.

NACHHALTIGKEIT DURCH GESUNDE BESCHAFTIGTE

Gesunde Beschéftigte spielen eine entscheidende Rolle fir die langfristige Bindung von
Beschaftigten. In einem immer stirker umkampften Arbeitsmarkt ist Betriebliches Ge-
sundheitsmanagement (BGM) nicht nur eine MaBnahme zur Gesundheitsférderung, son-
dern auch ein strategisches Instrument zur Steigerung der Beschaftigtenbindung. Unter-
nehmen, die durch praventive MaRnahmen wie Gesundheitschecks und ergonomische
Arbeitsplatzgestaltung sowie durch Programme zur Stressbewaéltigung und Foérderung
der psychischen Gesundheit in die Gesundheit ihrer Beschaftigten investieren, zeigen so-
ziale Verantwortung und profitieren zugleich betriebswirtschaftlich durch weniger krank-
heitsbedingte Fehlzeiten und eine hohere Beschiaftigtenbindung.

Forschungsergebnisse belegen, dass gesunde Beschiftigte weniger krankheitsbedingt
ausfallen. Dies tragt zur Kontinuitat der Arbeitsablaufe bei und reduziert zugleich direkte
Kosten fiir das Unternehmen. Dartiber zeigt sich, dass ein gut umgesetztes BGM die emo-
tionale Bindung der Beschaftigten an ihren Arbeitgeber erhéht. Transparente Kommuni-
kation zu Gesundheitsthemen, gezielte Unterstlitzung bei der Work-Life-Balance und in-
dividuelle Entwicklungsmoglichkeiten fordern die Wertschitzung und das Zugehorig-
keitsgefiihl der Beschaftigten zum Unternehmen.

Das Engagement der Fihrungskrafte im BGM spielt dabei eine wichtige Rolle. Gesunde
Flhrungskrafte schaffen ein unterstiitzendes und wertschatzendes Arbeitsumfeld, das
sowohl die physische Gesundheit durch klare Arbeitsstrukturen und gesundheitsforder-
liche Rahmenbedingungen als auch die psychische Gesundheit durch konstruktives Feed-
back, Anerkennung und Forderung der persoénlichen Entwicklung starkt. Zudem zeigt
sich, dass zufriedene und gesunde Beschaftigte das Unternehmen seltener verlassen, was
die Fluktuation senkt und die Stabilitat im Team fordert.

TALENT- UND KARRIEREMANAGEMENT: DURCH LAUFBAHN-
GESTALTUNG BESCHAFTIGTE FORDERN UND BINDEN
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Talentmanagement und Karrieremanagement sind zentrale Bestandteile einer langfristi-
gen Personalstrategie, die darauf abzielt, den Unternehmenserfolg zu unterstiitzen und
die Beschaftigten an das Unternehmen zu binden. Sie umfassen verschiedene Mal3nah-
men und Ansatze, um Talente zu identifizieren, zu entwickeln, zu férdern und an das Un-
ternehmen zu binden sowie die individuelle Karriereentwicklung der Beschiftigten zu

unterstitzen.

Im Rahmen des Talentmanagements geht es darum, Schlisselpositionen im Unterneh-
men mit den richtigen Beschaftigten zu besetzen und sicherzustellen, dass diese tGber die
erforderlichen Fahigkeiten, Kompetenzen und Potenziale verfligen, um zum Erfolg des
Unternehmens beizutragen. Es umfasst die Nachwuchs-, Karriere- und Nachfolgepla-
nung, bei der die Identifikation und Entwicklung von Talenten im Vordergrund steht. Ta-
lente sind definiert als Beschéftigte, die Uiber zentrale Schliisselkompetenzen verfiigen,
ihre Talente in Gberdurchschnittliche Leistungen umsetzen und sowohl das Potenzial als
auch den Willen haben, sich weiterzuentwickeln.

Die Gewinnung, Motivation und Bindung von Talenten ist eine zentrale Herausforderung
flr das Talentmanagement, da qualifizierte und talentierte Beschaftigte eine wichtige und
zunehmend knappe Ressource darstellen. Unternehmen miissen daher gezielte Strate-
gien und Mal3nahmen entwickeln, um Talente zu identifizieren, zu gewinnen und lang-

fristig an das Unternehmen zu binden.

Erfolgreiches Talentmanagement zeichnet sich durch bestimmte Merkmale aus. Es muss
unternehmensspezifisch entwickelt werden und sich an den Prioritdten und Bediirfnissen
der Organisation orientieren. Dariiber hinaus sollte Talentmanagement eng mit der Um-
setzung der Unternehmensstrategie verkniipft sein und die fiinf Bereiche Intelligence,
Marketing, Entwicklung, Systeme & Prozesse und Akquisition & Assessment umfassen.

Es gibt verschiedene Ansatze des Talentmanagements, darunter der konventionelle und
der integrative Ansatz. Wahrend sich der konventionelle Ansatz auf wenige, herausra-
gende Beschéftigte konzentriert und talentorientierte MaBBnahmen fir diese definiert,
verfolgt der integrative Ansatz ein breiteres Verstandnis von Talent und beriicksichtigt
die individuellen Fahigkeiten und Potenziale aller Beschéftigten. Ein erfolgreicher Talent-
management-Prozess sollte sowohl externe als auch interne Aktivitaten miteinander ver-

kniipfen und eine ganzheitliche Sicht auf das Thema Talentmanagement fordern.

Neben dem Talentmanagement spielt das Karrieremanagement eine wichtige Rolle bei
der Starkung der Bindung von Beschéftigten und der individuellen Karriereentwicklung.
Ziel des Karrieremanagements ist es, die persénlichen und beruflichen Ziele der Beschaf-

tigten mit den Unternehmenszielen in Einklang zu bringen und die notwendigen
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Instrumente und MaBnahmen bereitzustellen, um die Karriereentwicklung der Beschaf-

tigten zu unterstitzen.

Zu den Instrumenten des Talentmanagements gehéren unter anderem Off-the-job-Train-
ings, Assessment-Center, On-the-job-Trainings und personliches Coaching. Die Instru-
mente kénnen dazu beitragen, die Fahigkeiten und Potenziale der Beschéftigten zu ent-

wickeln und ihre individuelle Karriereentwicklung zu férdern.

Das Bundesministerium fiir Wirtschaft und Energie fordert TRAIBER.NRW im Rahmen
der Forderbekanntmachung ,Transformationsstrategien fiir Regionen der Fahrzeug-
und Zulieferindustrie“ mit 4,1 Mio. EUR bis Ende 2025.

Weitere Informationen zum Projekt finden Sie unter www.traiber.nrw

Gefordert durch:

% Bundesministerium
fiir Wirtschaft
und Energie

aufgrund eines Beschlusses
des Deutschen Bundestages


https://www.traiber.nrw/

