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1  Einleitung

1.1 Ausgangssituation

,,Nicht Arbeit, nicht Kapital, nicht Land und Rohstoffe sind die Produktionsfaktoren, die heu-
te in unserer Gesellschaft zdhlen, sondern das Wissen der Mitarbeiter in den Unternehmen. “

Peter F. Drucker (¥19.11.1909 - +11.11.2005), Okonom und Management-Vordenker.

Durch den Einsatz des erlernten und individuellen Wissens der Mitarbeiter wird ein Unter-
nehmen produktiv und wettbewerbsfiahig. Mitarbeiter stellen ein wichtiges Potential fiir das
Unternehmen dar, auch wenn sie hdufig nur als Produktionsfaktor Arbeit angesehen werden.
Menschen sind aufgrund ihrer individuellen Veranlagungen unersetzlich und haben im Ge-

gensatz zu Maschinen Emotionen, Wertvorstellungen und Bediirfnisse.

Das Wissen und die damit verbundene Bedeutung des Mitarbeiters sind ein wertvolles Gut, zu
dessen Bewahrung und Nutzenschopfung das vorhandene Fachwissen, die Einstellung und die
Mentalitét beriicksichtigt werden miissen. Diese sind bei jedem Menschen individuell durch

Erziehung, Umfeld und Schulbildung ausgeprf:igt.1

Insbesondere in der Dienstleistungsbranche spiegelt sich die Bedeutung der Ressource Perso-
nal am ehesten wider. Verldsst ein Mitarbeiter ein Dienstleistungsunternehmen bedeutet dies
nicht nur Verlust des Arbeitnehmers und Wissensabfluss, sondern u. U. auch Stagnation des
Produktionsprozesses. Dieser ist stiarker mit dem Mitarbeiter verbunden als bei Industrieun-
ternehmen. Verkaufserfolg bzw. Absatzergebnisse sind in hohem Mafle vom Engagement und
der Uberzeugungskraft des Beraters gepriigt. Eine Abwanderung fiihrt daher hiufig auch zum

) ) 2
Verlust eines mit dem Berater verbundenen Kundenstammes.

Personalerhaltung entwickelt sich im Rahmen eines modernen HRM zur Kernfunktion der
Personalpolitik. Die aktuelle Diskussion lédsst erkennen, dass mit Methoden und Instrumenten
der Personalerhaltung die Moglichkeit besteht, neben der Flexibilisierung und Entwicklung

der Ressource Personal, aktuelle Probleme zu 16sen.’

! Vgl. Rump, Jutta; Schmidt, Silke (Nutzen, 2005), S. 10
2 Vgl. Burkart, Brigitte; Schwaab, Markus-Oliver (Personalbindungsstrategien, 2004), S. 400
3 Vgl. Gmiir, Markus; Klimecki, Riidiger (Personalbindung, 2001), S. 28



1.2 Problemstellung und -abgrenzung

Personalerhaltung wird besonders in konjunkturell schwierigen Zeiten, bei Managementfeh-
lern oder schlechtem wirtschaftlichem Umfeld zu einem bedeutenden Thema. Bei der Krisen-
bewiltigung sparen betroffene Unternehmen meistens an der Ressource Personal.* Personal-
reduzierung im Zuge von Stellenabbau und Umstrukturierung hat unter anderem Demotivati-
on, Fluktuation und Abwesenheit vom Arbeitsplatz beim bestehenden Personal zur Folge. In
welchem Ausmal} dies zutrifft kann derzeit empirisch noch nicht erfasst werden. Wunderer
stellte 2006 fest, dass auf Grund seiner Umfragen bei 500 mittelstandischen Unternehmen

eine Stagnation der Produktivitit um 23% eingetreten ist.’

Eine weitere Problematik bildet die Knappheit an qualifiziertem Personal. In Anbetracht der
demographischen Entwicklung in Deutschland besteht ein groer Bedarf an geeigneten Mit-
arbeitern, den so genannten High-Potentials. Ohne die Beriicksichtigung von Werten, Leis-
tungsanreizen und Entwicklungsmoglichkeiten, im Rahmen eines effizienten HRM, fiihrt dies

zur Abwanderung bestehender Leistungstriager und zu Absagen externer Wunschkandidaten.

Finden Methoden und Instrumente der Personalerhaltung bei der Abwanderung von High-
Potentials keine Anwendung, entstethen dem Unternehmen bei der Neubesetzung der Stelle
erhebliche Kosten. Nicht leicht zu erfassen sind zudem die Verluste, wenn Mitarbeiter zur
Konkurrenz wechseln. Neben einem schwer quantifizierbaren, aber nicht unerheblichen Wis-
sensabfluss fiihrt dies gleichzeitig zu einer Stirkung des Konkurrenten, der dadurch u. U.

technologische Vorspriinge erreicht.’

Die beiden oben genannten Probleme sollen durch den Einsatz von geeigneten Methoden und
Instrumenten der Personalerhaltung bzw. des Personalmanagements gelost werden. Zu diesen
zdhlen vor allem die Beachtung des Motivationsaspektes, die Beriicksichtigung von Bediirf-
nissen, die Gestaltung von Leistungsanreizen, die Lohn und Gehaltsfindung, sowie das Auf-
zeigen von Entwicklungsmoglichkeiten. Eine intakte Vertrauenskultur im Unternehmen ist
das Fundament der Leistungsmotivation in turbulenten Zeiten. Es ist Aufgabe des HRM ein

vertrauensvolles Unternehmensklima zu schaffen und zu erhalten.

4 Vgl. Kaiser, Stephan; Miiller-Seitz, Gordon; Ringlstetter, Max (Unternehmenskrisen, 2005), S. 253
5 Vgl. Wunderer, Rolf (Mitarbeiter, 2006), S. 20
6 Vgl. Grunwald, Christiane (Personalerhaltung, 2001), S. 1



