Gudrun Happich zu Talentférderung
Chancen statt mehr Geld bieten
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Gudrun Happich zu Talentférderung
Chancen statt mehr Geld bieten

von Andrea Konig

Leistungstrager wollen in die Plane fir ihre Weiterentwicklung eingebunden wer-
den. Wer das als Chef vernachlassigt, droht sie an die Konkurrenz zu verlieren.

"Konzepte zur Bindung der wirklichen Leistungstrager
gibt es in vielen Unternehmen nicht", sagt Gudrun Hap-
pich.

Foto: Gudrun Happich

Zu den Leistungstragern zéhlt Executive Coach Gudrun Happich rund drei bis funf Prozent der Mi-
tarbeiter eines Unternehmens. Diese Angestellten leisten durchschnittlich 30 Prozent mehr als der
Durchschnittsmitarbeiter, rechnet Happich vor. Es sollte den Arbeitgebern also durchaus daran
liegen, sie im Unternehmen zu halten. Doch dem ist nicht so: "Konzepte zur Bindung der wirkli-
chen Leistungstréager gibt es in vielen Unternehmen nicht", so Happich. Es werde viel getan, damit
Low-Performer zu High-Performern werden, viel in Konzepte investiert, um gute Leute fur das Un-
ternehmen zu gewinnen, aber: Die Besten im Unternehmen werden vergessen. Wenn tberhaupt
werde meist materiell entlohnt, zum Beispiel mit einem Firmenwagen 1 oder einer Gehaltserhéhung
2, Und das, obwohl man mittlerweile wisse, dass solche Boni nur oberflachlich und kurzzeitig wirk-
en und daher ineffizient sind.

"Das ist fur mich einer der fatalsten Fehler in der Unternehmensfuhrung, der die Wirtschaft sehr
teuer zu stehen kommt", beklagt Coach Gudrun Happich. Dieser Fehler lasst sich in harten Zahlen
aufrechnen. Denn der Wechsel eines Top-Mitarbeiters an ein externes Unternehmen koste etwa drei
Jahresgehélter.

1 http://www.cio.de/karriere/personalfuehrung/2299065/
2 http://www.cio.de/karriere/2309423/
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Nein zur Weiterentwicklung lasst Mitarbeiter an sich zweifeln

Wie schnell Unternehmen Top-Manager verlieren kdnnen, zeigt das folgende Beispiel aus Happichs
Coaching-Alltag: Ein Angestellter in der IT eines Konzerns sprach seinen Chef darauf an, dass er
sich gern weiterentwickeln wirde. Der Vorgesetzte lehnt ab und der Mitarbeiter beginnt an sich zu
zweifeln. Er fragt noch einmal beim Chef nach, ob er nicht gut genug sei oder ob ihm etwas fehle.
Dieser jedoch wird wieder nicht konkret. Genau zu dieser Zeit erhalt der Mitarbeiter das Angebot
eines Headhunters und sieht es sich genauer an. Der Kontakt zum Headhunter sickert ins Unterneh-
men durch und plétzlich kommt der Chef auf seinen Mitarbeiter zu und bietet ihm Entwicklungs-
maoglichkeiten und Boni an. "Der betroffene Mitarbeiter hat entsetzt und enttauscht reagiert", erin-
nert sich Gudrun Happich. Er hatte das Gefiihl, sein VVorgesetzter halte ihn fir k&uflich und entsch-
ied sich letztendlich fur den Wechsel.

Einige Zeit spater horte Happich die Ereignisse auch aus der Sicht des Chefs. Der hatte seinen Mi-
tarbeiter fiir einen seiner Top-Angestellten gehalten. Neue Perspektiven wollte er ihm erst aufzei-
gen, wenn er ihm ein richtig gutes Angebot unterbreiten konnte. Nachdem er von der Headhunterof-
ferte gehort hatte, wollte er alles richtig machen und schlug Entwicklungsmaglichkeiten und Vergu-
tungen vor. "Der VVorgesetzte hatte von Anfang an offen kommunizieren missen”, erlautert Gudrun
Happich. "Es ware wichtig gewesen, dem Mitarbeiter zu sagen, dass man ihn fir einen guten Mitar-
beiter halt, Plane mit ihm hat, und ihn transparent in diese Planungen einzubinden."

Gerade Leistungstrager bindet man nicht mit Boni und Gehaltserh6hungen, sondern in erster Linie
mit Wertschéatzung. Die aulergewdhnlichen Talente wollen von ihren VVorgesetzten als wertvolle
und leistende Mitarbeiter gesehen werden. "Unternehmen sollten mit ihren besten Leistungstragern
regelméaRig - lange bevor sich Unzufriedenheit breit macht - Entwicklungsbeschleunigungsprozesse
durchlaufen, um deren wahre Leidenschaften, Kompetenzen und Bedurfnisse zu identifizieren", rét
Happich. Dabei sollten die Grundfragen sein, ob der Leistungstréger sich auf seiner Traumposition
befindet und wohin er sich die ndchsten 15 Jahre entwickeln mdchte. Im Idealfall spielen in diesem
Prozess Firmeninteressen keine Rolle. Kommt bei Abschluss des Prozesses heraus, dass der Top-
Manager Bienenzuchter werden mochte, musste der Arbeitgeber das in Kauf nehmen.

Nur Wertschatzung halt Fihrungskrafte

Doch in der Regel kommt es anders, weild Happich aus ihrer persénlichen Coachingerfahrung: 99,8
Prozent der Fihrungskrafte wollen letztendlich im Unternehmen bleiben”, sagt sie. Von mehr als
800 betreuten Klienten héatten gerade einmal drei das Unternehmen gewechselt. Bei den anderen
stiegen durch die ihnen entgegengebrachte Wertschétzung die Motivation und Loyalitat gegeniber
dem Arbeitgeber.

Fuhrungskrafte-Coach Gudrun Happich rechnet damit, dass HR-Bereiche zur Bindung von Leis-
tungstragern zukinftig frihzeitig und genau Uberlegen werden, wie man die Kernkompetenzen der
Top-Talente ideal einbinden kann. Diese VVorgehensweise findet auch deshalb immer mehr Interes-
senten, weil in einigen Bereichen der Markt bereits jetzt ausgediinnt ist. "Auch wenn HR-Bereiche
aktuell noch am Anfang stehen, geht die Entwicklung eindeutig in diese Richtung", so Happich.

Executive Coach Gudrun Happich beschleunigt nach eigener Aussage mit ihrem "Galileo. Institut
fiir Human Excellence” die Entwicklung von Leistungstragern zu modernen Fihrungspersonlich-
keiten, die "natiirlich besser fiihren", Die Buchautorin ist ehemalige Fiihrungskraft (u.a. als Mitglied
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der Geschéftsleitung), Diplom-Biologin und arbeitet seit 15 Jahren als systemischer Flihrungskraf-
tecoach. Sie schdpft aus den Erfahrungen aus mehr als 15.000 Coaching-Stunden und hat weit mehr
als 800 Leistungstréger begleitet.

Ihr Buch Armel hoch! Die 20 schwierigsten Fiihrungsthemen und wie Top-Fiihrungskréfte sie an-
packen ist im Frihjahr 2011 im Orell Fiissli Vierlag erschienen und wurde als eines der vier besten

deutschsprachigen Wirtschaftsbiicher ausgezeichnet. Weitere Infos unter: www.galileo-institut.de 4
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