


A 4 Dipl.-Kfm. Bernhard Knaisch,
- L Vorstand bei Liebich & Partner

Liebe Leserinnen und Leser,

«Treue ist mehr als die Summe der nicht genutzten Gelegenheiten" — dieser von einem Freund
in privater, geselliger Runde ausgesprochene Satz ist auf den beruflichen Bereich tGbertragbar.

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter unserer Research-Abteilung kénnen sehr genau Aus-
kunft geben, wie es um die Treue der Belegschaften von Unternehmen bestellt ist. Wenn der
+Headhunter" anruft, zeigt sich schnell, wie stark die Bindung der angesprochenen Personen
zu ihrem Arbeitgeber ist. Vor dem Hintergrund des Fach- und Flhrungskraftemangels gelten
eben auch in Bezug auf den Arbeitsmarkt marktwirtschaftliche Regeln. Unternehmen missen
sich nicht nur auf ihrem angestammten Markt, sondern auch im ,,Kampf um die Talente"
einem Wettbewerb stellen und probate Mittel zur Mitarbeiterbindung einsetzen. Keine leichte
Aufgabe vor dem Hintergrund einer zunehmenden , Bindungslosigkeit” in unserer Gesell-
schaft und der Tatsache, dass bei der Besetzung von attraktiven Positionen oftmals derjenige
im Vorteil ist, der Giber Erfahrungen aus mehreren Unternehmen verfiigt. Zudem zahlen sich
berufliche Wechsel in der Regel monetar aus, wahrend treue und langjdhrige Mitarbeiter
keine vergleichbaren Gehaltsspriinge machen. Trotz allem kein Grund fiir die Unternehmen,
in Resignation zu verfallen. Es stehen viele personalpolitische Instrumente zur Verfiigung, die
wirksam zur Erhaltung bzw. Steigerung der Mitarbeiterbindung eingesetzt werden kénnen.
Beispielhaft sollen an dieser Stelle das Leistungstrager/Wissenstrager-Portfolio, die Mitarbeiter-
befragung oder eine Positionierung als attraktiver Arbeitgeber erwdhnt werden.

Die Formel , Je attraktiver der Arbeitgeber, desto treuer die Mitarbeiter” klingt einfach, be-
deutet fir Unternehmen aber vor allem harte Arbeit an sich selbst. Die Eventagentur marbet
mit Sitz in Kiinzelsau hat sich, unterstiitzt von Liebich & Partner, der Anstrengung gestellt. Das
Ergebnis ist laut WirtschaftsWoche ausgezeichnet (S. 3/4). Eine maBgebliche Rolle bei der Mit-
arbeiterbindung spielen die direkten Vorgesetzten. Nur durch starke Fiihrungsleistung kénnen
sie die Beziehungen festigen (S. 5).

Eine ketzerische Frage: Sollen Beziehungen denn ewig dauern? Unser Karriereberater setzt aus
Mitarbeitersicht ein klares Nein. Treue ist gut, muss aber rechtzeitig ein Ende haben (S. 6). In
Zeiten des Senioritdtsprinzips hat sich Treue fiir die Mitarbeiter ausgezahlt. Unternehmensstra-
tegisch gesehen ist es allerdings besser, statt Verweildauer Funktion und Leistung zu vergtten.
Dann klappt das mit der Treue von allein (S. 6/7).

Wir selbst sind der stadtnahen Villa in der SchiitzenstrafRe untreu geworden. Seit Ende August
arbeiten wir im Marstall Unterlinden in der Baden-Badener Cité. Eine Veranderung, die sich

gelohnt hat (S. 8).

Treue betrachtet man am besten aus mehreren Perspektiven. In diesem Sinne wiinsche ich
Ihnen eine abwechslungsreiche Lekttire.
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lhr Bernhard Knaisch
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Ausgezeichnete Arbeit.

Unternehmen auf Wachstumskurs miissen nicht nur neue
Mitarbeiter finden, sondern auch ihre guten binden. Voraus-
setzung dafiir ist eine hohe Arbeitgeberattraktivitit. Doch wie
erlangt ein Unternehmen unwiderstehliche Anziehungskraft?
Die Eventagentur marbet, eine der Top 10 in Deutschland und
Tochtergesellschaft des Wiirth-Konzerns, hat sich gemeinsam
mit Liebich & Partner an die Arbeit gemacht - mit Erfolg. Fiir

Fallbeispiel marbet
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Dipl.-Psych. und MBA Michael Schuh, zuletzt Lei-
ter Management- und Organisationsentwicklung

das Projekt erhielt Liebich & Partner die Zweitplatzierung beim bei der Audi Akademie, ist davon tberzeugt, dass

der Mitarbeiter zuktinftig tatsachlich zur vielbe-

Beraterpreis der WirtschaftsWoche ,,Best of Consulting 2012 schworenen wichtigsten Ressource der Unter-

1996 gegriindet, zdhlt die marbet Ma-
rion & Bettina Wirth GmbH & Co.
KG mit Sitz in Klinzelsau heute zu den
Top 10 der deutschen Eventagenturen.
Beschéftigt sind in dem international
vertretenen Tochterunternehmen der
Adolf Wirth GmbH & Co. KG mit den
Geschéftsbereichen Events, Incentives
und Travel rund 200 Mitarbeiter. Und

»An der hohen Arbeitsbe-
lastung konnen wir nichts
andern.«

die Agentur will weiter wachsen. Ne-
ben der Rekrutierung ist es strategisch
wichtig, bereits angestellte Bestleister
und Know-how-Trager langfristig ans
Unternehmen zu binden. ,Dass das
kein Spaziergang wird, war uns von
vornherein klar”, sagt Tobias Rieger,
Mitglied der Geschéftsleitung. , Die
Arbeitsbelastung im Eventgeschaft ist
phasenweise sehr hoch, daran kon-
nen wir als Arbeitgeber nichts dndern.
Stattdessen mussten und mussen wir
wirklich an uns selbst, an unserer eige-
nen Attraktivitat arbeiten, um die Treue
unserer Mitarbeiter zu starken."

Gesagt, getan. In Zusammenarbeit mit
Liebich & Partner wurden nach einer
Mitarbeiterbefragung drei Arbeitspro-
jekte zur Steigerung der Arbeitgeber-
attraktivitat gestartet: Ziel des ersten
ist es, ein Karrieremodell zu erarbeiten,

nehmen und entsprechend stark umworben wird.
liebich-partner.de/michael-schuh

Von links: Nobert Wélbl (L&P), Franz W. Rother (stellv. Chefredakteur der WirtschaftsWoche), Bernhard Knaisch (Vorstand von L&P),
Tobias Rieger (Mitglied der Geschéftsleitung der marbet Marion & Bettina Wiirth GmbH & Co. KG), Michael Schuh (L&P).

Best of Consulting 2012
Fachjury der WirtschaftsWoche hat entschieden: B_ES_T i"_-
Liebich & Partner gehért zu den Besten. CONSULTIN

Liebich & Partner belegte beim renommierten Beraterpreis ,Best of Consulting 012
2012" den 2. Platz in der Kategorie Personalmanagement. Den 1. Platz in PRIECT EXCELLERCE

dieser Kategorie holte KPMG. Der Wettbewerb, in dessen Rahmen die Wirt- -2 M-
schaftsWoche herausragende Beratungsunternehmen auszeichnet, fand 2012 gy

zum dritten Mal statt und blickt auf ein hochkaratiges Teilnehmerfeld. Un- Wi
ter anderem beteiligten sich Unternehmen wie die Boston Consulting Group, .“mm.m
Roland Berger und McKinsey an den Ausschreibungen in den einzelnen Kategorien.

Uberzeugt haben die Jury aus namhaften Vertretern der Wirtschaft und der Wissenschaft die durch-
weg positiven Bewertungen der Liebich & Partner-Kunden sowie unsere interdisziplinar angelegte
Projektarbeit zur Steigerung der Arbeitgeberattraktivitdt bei marbet, eine der groBten Eventagentu-
ren Deutschlands. Die hohe Bereitschaft des Kunden, sich auf neue Wege in Karriere-, Arbeitszeit-
modell und Employer Branding einzulassen, tragt maBgeblich zu dieser Auszeichnung bei.

LuPe09 Liebich & Partner



das den Mitarbeitern die leistungsge-
rechte personliche Weiterentwicklung
ermoglicht, Ziel des zweiten Projektes,
Uber die Entwicklung neuer Arbeitszeit-
modelle die Work-Life-Balance zu ver-
bessern. Das dritte Projekt, ,Employer
Branding", beschaftigt sich mit der Auf-
gabe, marbet als eigenstdndige Arbeit-
gebermarke zu positionieren und die
Attraktivitat des Unternehmens gezielt
nach innen und auBen zu transportie-
ren.

»Ziel ist es, die Work-Life-
Balance zu verbessern.«

Wer wann und warum aufsteigt, ist in
vielen Unternehmen wenig nachvoll-
ziehbar. Zum Verdruss der Leistungs-
trager. ,Wir bei marbet mochten dem
entgegenwirken, mithilfe eines Karri-
eremodells, das Transparenz schafft",
meint Joachim Fuchs. Der Teamleiter
war Mitglied des Expertenteams, das
unter Beraterregie alle Geschaftspro-
zesse samt Aufgaben analysierte und
entsprechende Entwicklungsstufen fir
die Fach- und Fuhrungslaufbahn bei
marbet definiert hat. Erste Vereinfa-
chung, statt funf gibt es kinftig nur
noch drei Karriereschritte: den Junior
Level, den Senior Level und je nach
Fach- oder Fiihrungslaufbahn den Be-
rater oder Teamleiter. Fir jede der Ka-
rrierestufen wurden exakte Anforde-
rungsprofile definiert. Sie dienen als
Basis fuir die Kompetenzmodelle, in de-
nen die Leistungen der einzelnen Mit-
arbeiter nach unterschiedlichen Ska-
lenauspragungen exakt beschrieben
werden. Die vergleichende Durchsicht
der Ergebnisse im Fuhrungskreis zeigt,
wo Entwicklungsbedarf besteht und
welche Mitarbeiter in welcher Rangfol-
ge reif fur eine Beférderung sind (siehe
Grafik). Die Kompetenzmodelle sind

»Statt fiinf gibt es kiinftig nur
noch drei Karriereschritte.«

Dreh- und Angelpunkt des neuen, be-
reits erfolgreich pilotierten Karrieremo-
dells. Sie gewahren, dass der Aufstieg
eines Mitarbeiters leistungsorientiert
erfolgt und nicht in Abhangigkeit sei-
ner Betriebszugehorigkeit oder seines
Alters.
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Kompetenzen
Ubertrifft A

Erwartungen Mitarbeiter A
im hohem MaBe T Perf 1. Mitarbeiter A
Mitarbeiter C Op' errormer 2. Mitarbeiter B
Ubertrifft Mitarbeiter D Mitarbeiter B 3. Mitarbe?ter c
Erwartungen Mitarbeiter E 4.  Mitarbeiter D
5.  Mitarbeiter E
Leistungstriger 6. Mitarbeiter P
Erfullt 7.  Mitarbeiter G
Erwartungen 8.  Mitarbeiter H
- Mitarbeiter F 9.  Mitarbeiter |
Entwickd Mitarbeter | Mitarbeiter G 10. Mitarbeiter J

ntwicklungs- .

. Mitarbeiter H
bedarf Entwicklungs-
bedarf
Mitarbeiter J
Unbefriedigend >» Leistung
Nicht Teilweise Erreicht Teilweise Andauernd
erreicht erreicht Ubererreicht  Ubererreicht

Die Leistung der Mitarbeiter und nicht deren Arbeitszeit steht
im Vordergrund des neuen balancierten Arbeitszeitmends.
Dieses wurde ebenfalls von einem internen Expertenteam
entwickelt und geht Anfang 2013 in die Testphase. Ausge-
hend von der je nach Funktion differierenden Arbeitsbelas-
tung ermoglicht es jedem Mitarbeiter, seine Arbeitszeit nach
individuellem Bedarf zu flexibilisieren. Die Grundlage bildet
die fur alle Beschaftigten geltende Vertrauensarbeitszeit, die
den Fokus nicht mehr auf die Zeiterfassung legt. Je nach
Geschéftsbereich kann der einzelne Mitarbeiter in Abstim-
mung mit seinem Vorgesetzten und der Personalabteilung
zusdtzliche Flexibilisierungsmodule wahlen — denkbar sind
beispielsweise die 4-Tages-Woche, die Telearbeit, die Teilzeit
oder eine Cool-Down-Phase. Letztere Phase ist in den Augen
der Personalmanagerin Denise Koscher besonders wichtig:
.Im Eventbereich sind die Mitarbeiter stark beansprucht. Die
Cool-Down-Phase erlaubt ihnen, nach langen, heifen Pro-
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jektphasen z. B. zwei Wochen lang nur
50 Prozent zu arbeiten. Ob sie diese
zwei Wochen halbe Kraft fahren oder
eine Woche komplett Urlaub machen,
steht ihnen frei."”

marbet weil, trotz aller Anstrengun-
gen wird nicht jeder Bestleister bleiben.
Und das kann unter Umstdnden auch
von Vorteil sein. Denn vielleicht wird
aus einem ehemaligen Mitarbeiter ein
Wiedereinsteiger, dessen gewachsene
Erfahrung dann wiederum marbet zu-
gutekommen kann. Im Rahmen des
Employer Brandings hélt das Unterneh-
men auf jeden Fall Kontakt und damit
seinerseits die Treue.

Treue Mitarbeiter

durch starke
Filhrungskrafte.

Die ldentifikation der Mitarbeiter mit
einem Unternehmen und ihre emotio-
nale Bindung an den eigenen Arbeits-
platz hdangen maRgeblich mit der Be-
ziehung zu ihrem direkten Vorgesetz-
ten zusammen. Zu diesem Schluss
kommt die Gallup-Studie 2011 (Quelle:
Gallup-Institut). Treue zum oder Ab-
kehr vom Unternehmen sind also auch
Ergebnis der Fiihrungsleistung.

Stellt sich die Frage, wie Fuhrung aus-
sehen muss, damit sich die richtigen
Mitarbeiter, die Leistungstréger, die High
Potentials, die Personen mit strategisch
relevanten Funktionen, ihrem Arbeit-
geber verbunden und damit an ihn ge-
bunden fihlen? Eine Nice-Guy-Men-
talitit oder technokratisches, in Fih-
rungsseminaren zurechtgeschliffenes
Nadelstreifenmanagement sind falsche
Antworten. In beiden Fallen verlieren
die Fuhrungskrafte ihre Authentizitat.
Sie verstellen sich, um — viele befinden
sich in Sandwichpositionen — weder
nach unten noch nach oben anzu-
ecken. Ehrlichkeit, Berechenbarkeit und
Geradlinigkeit bleiben auf der Strecke.
Die Mitarbeiter wissen nicht, woran sie
sind. Die Basis fiir eine faire, dauerhafte
Beziehung sieht anders aus.

»Nice-Guy-Mentalitit und
technokratisches Nadelstreifen-
management sind falsche
Antworten.«

Wer Menschen fiihren und emotional
binden will, muss Starke zeigen. Eine
Eigenschaft, die sich anders als Fach-
wissen nicht so leicht zukaufen l&sst.
Notwendig ist vielmehr die Bereit-
schaft, an der eigenen Personlichkeit
zu arbeiten — beispielsweise im Rahmen
eines zielorientierten Coachingprozes-
ses. Damit sich eine Fuhrungskraft zu
einer starken FUhrungspersonlichkeit
entwickeln kann, muss sie sich in einem
ersten Schritt selbst positionieren. Ziel

ist, dass sich die Fuihrungskraft ihrer eigenen Verhaltenswei-
sen in Standard- und Stresssituationen bewusst wird und
lernt, mit diesen Automatismen umzugehen. Allerdings nicht
im Sinne einer Vermeidungsstrategie. Das neu gewonnene
.Selbst-Bewusstsein” hilft der Fuhrungskraft vielmehr, un-
verstellt und aus Mitarbeitersicht verldsslich zu agieren.

Ein guter Vorgesetzter kennt nicht nur sich selbst, sondern
auch seine Mitarbeiter. Daher geht es im zweiten Schritt des
Coachingprozesses darum, sie richtig einzuordnen. Mit Un-
terstiitzung empirisch entwickelter Modelle wie dem Team-

»Die Gleichbehandlung aller Mitarbeiter ist
eine schwache Fiihrungsleistung.«

rollenmodell nach Belbin oder dem Team-Management-
System (TMS) setzt sich die Fihrungskraft mit den Rollen,
Verhaltensweisen und Motiven ihrer Mitarbeiter auseinan-
der. Sie wird sensibilisiert fir individuelle Unterschiede und
erhdlt das fur ihre Fihrungsarbeit notwendige, wertschat-
zende Verstandnis fir den Einzelnen. Am Ende des Prozesses
weil sie, welche Mitarbeiter es zu binden gilt. Sie kann die
Bindungsmafnahmen entsprechend fokussieren und ihren
Fuhrungsstil — ohne sich selbst zu verlieren — flexibel auf die
individuellen Bedurfnisse der einzelnen Mitarbeiter abstim-
men. Je besser ihr das gelingt, desto verbundener sind ihr die
Mitarbeiter.

Die Gleichbehandlung aller Mitarbeiter ist eine schwache
Flhrungsleistung. Starke Flhrungspersénlichkeiten haben
die Kraft fur individuelle Beziehungsarbeit. Es sind Menschen,
die sich einbringen und auf Menschen eingehen konnen.

Fiihrungskrifte-
entwicklung

Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels
mussen Unternehmen ihre guten Mitarbeiter an sich
binden. Nach Dipl.-Soz.-Pad. Norbert Albert eine
Herausforderung, die sich mit Fiihrungskraften, die
zwar fachlich tiberzeugen, aber als Menschenfuhrer
klaglich scheitern, nicht bewaltigen lasst.
liebich-partner.de/norbert-albert

Der Mensch geht immer von sich selber aus. Daher
ist manche Fihrungskraft perplex, wenn Mitarbei-
ter anders reagieren als gedacht. Dipl.-Psych. Paula
Bemmann-Waschler erlebt in ihren Coachings
immer wieder, dass der Blick fir den Einzelnen die
Fuhrungsarbeit deutlich effektiver macht.
liebich-partner.de/paula-bemmann-woeschler
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Karriere

Jorg Kraft, Betriebswirt, war lange Personalleiter bei
der Deutschen Flugsicherung. Er weil}, worauf es
bei Karrieren ankommt. Die Treue des Mitarbeiters
zum Unternehmen ist zwar wichtig, die personliche
Entwicklung darf aber unter keinen Umstanden da-
runter leiden.

liebich-partner.de/joerg-kraft

oder sich auf Eigeninitiative weiterbildet, kann gut und gerne
vier bis acht Jahre bei einem Arbeitgeber bleiben und dabei
seinen Marktwert steigern. Stimmen dann bei einem anste-
henden Unternehmenswechsel Ausbildung, Erfahrung und
Potenziale, schldgt die bis dahin gelebte Treue positiv zu Bu-

[ ]
Fﬁr lmmer treu? che. Notorische Untreue, z. B. hdufige Stellenwechsel schon
° nach ein, zwei Jahren, wird dagegen negativ bewertet. Treue

Laut einer Studie des Instituts fir Arbeitsmarktforschung 2011 bleibt in Deutsch-

land ein Arbeitnehmer seinem Arbeitgeber
schnelllebigen Zeitliegtder WertdamitumO
www.iab.de). Ist die lange Verweildauer im

wussten Mitarbeiter oder sinkt sein Arbeitsmarktwert mit den Jahren seiner Treue?

Kommt darauf an! Und zwar darauf, ob d

entwickelt. Wer im Unternehmen dank Entwicklungsprogrammen vorwartskommt

Vergiitung

.5 ProzenthoheralsimJahr1992 (Quelle:

schadet also nicht — solange sie zu gegebener
Zeit ein Ende hat.
10,8 Jahre treu. Trotz der heute geflhlt

Unternehmen gut fur einen karrierebe-

er Mitarbeiter sich wahrend dieser Zeit

Kein Grund zu bleiben,
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aber einer zu gehen.

Wie konnen Unternehmen die Mitarbeiter halten, die sie behalten wollen?
Lassen sie ihre Leistungstriger einfach gehen, gefihrden sie ihr hochstes
Potenzial fiir Wachstum und Profitabilitiat. Besser, sie entwickeln eine Strategie
zur Mitarbeiterbindung - eine, die neben den Griinden, warum Mitarbeiter
gehen, die Griinde beriicksichtigt, warum sie bleiben.

Gleich vorweg, eine gewisse Fluktuation tut jedem Unternehmen gut. Ungesund wird es immer dann,
wenn die Bestleister gehen. Die Fluktuation ist in diesem Fall Symptom fur ein tiefer liegendes Problem:
Dem Unternehmen mangelt es an einem strategisch ausgerichteten Konzept zur Mitarbeiterbindung.

»Geld allein reicht nicht.«

Warum bleiben Mitarbeiter einem Unternehmen treu? Griinde sind eine gute inner- wie auBerbetriebli-
che soziale Einbindung, die das Unternehmen Uber seine Kultur, den Fihrungsstil und das Arbeitsklima
fordern kann. Hinzu kommen angemessene Arbeitsinhalte, Karriere- und Entwicklungsmoglichkeiten.
Geld allein reicht nicht! Vergtitung und finanzielle Nebenanreize miissen stimmen. Mehr aber auch nicht.
Anders sieht das bei den Kiindigungsgriinden aus: Fehlt es an Anerkennung der Leistung, fuhlt sich ein
Mitarbeiter ausgenutzt oder bei der Karriere Gbergangen, reduziert er die Wertschatzung seiner Person
auf die Vergiitung. Ist er mit ihr unzufrieden, hat er Grund zu gehen.

Wann stimmt die Vergiitung und wie ldsst sich Unzufrieden-
heit verhindern? Der Mitarbeiter darf seine Verglitung im
Vergleich zu Kollegen, zu langjahrigeren Mitarbeitern oder
auch zu neu eingestellten Mitarbeitern nicht als zu niedrig
empfinden. Dem konnen Unternehmen mit einem Vergi-

»Das Vergiitungssystem muss die interne
Gerechtigkeit wahren.«

tungssystem vorbeugen, das die interne Gerechtigkeit wahrt.
Dazu missen abhédngig von den Anforderungsprofilen klare
Stellenbewertungen erarbeitet werden, die sich in den Ge-
haltsbandern widerspiegeln. Aufbauend auf diesen Grund-
gehéltern konnen individuelle Leistungsunterschiede Uber
variable Verglitung oder tber klar definierte Leistungszonen
in der Grundgehaltssystematik honoriert werden — Stichwort
«leistungsorientiertes Ziel-Grundgehalt”. Anders als beim
Uberkommenen Senioritdtsprinzip werden so tatsdchlich
Funktion bzw. Leistung und nicht etwa das Alter oder die
Dauer der Betriebszugehorigkeit belohnt. Wollen Unterneh-
men dennoch einen , Treuebonus" geben, sollten sie ihn mit
Anforderungs- und Leistungskomponenten kombinieren.
In Zeiten knapper Arbeitsmarktressourcen gilt zudem, dass
neue Mitarbeiter teurer werden. In diesem Fall entwirft man
fur die betroffenen Funktionen eine eigene Gehaltsstruktur,
innerhalb derer alte wie neue Mitarbeiter verglitet werden.
Als zusatzlicher Anreiz fir Neueinsteiger konnen ein- oder
mehrmalige Sonderzahlungen dienen. Die externe Wettbe-
werbsfahigkeit der Ver-

gltungsstrukturen

im Unternehmen
lasst sich Uber
Gehaltssurveys
prifen. Schlief-
lich behalten
Mitarbeiter

neben ihrem
internen Wert
auch ihren Ar-
beitsmarktwert im
Auge.

.-A“h - ‘-Jn':
Fur den international erfahrenen Vergitungsma-
nager und Dipl.-Betriebsw. Helge Benz missen
Vergutungssysteme zur Kultur und zur strategi-
schen Ausrichtung eines Unternehmens passen.
Nur dann kénnen sie einen wesentlichen Beitrag
zur Mitarbeiterbindung leisten.
liebich-partner.de/helge-benz

Ein weiterer Punkt, der zu Unzufriedenheit mit dem eigenen
Gehalt fiihren kann, ist die Intransparenz des Verguitungssys-
tems. Mitarbeiter wollen wissen, in welchen Funktionen sie
wie viel verdienen konnen und tber welche Entwicklung ih-

»Die Offenlegung der Gehaltssystematik ist
unumginglich.«

rer Kompetenzen sie diese Funktionen erreichen kénnen. Die
Offenlegung der Gehaltssystematik auch im auRertariflichen
Bereich ist unumganglich. Zumindest fiir die Schlusselfunkti-
onen mussen klare, auf das Verglitungssystem abgestimmte

Karrierepléne vorliegen.

Nachhaltig frus-
trierend gerade
auf Spitzenleister
wirken leis-
tungsbezogene
Entgeltkom-

ponenten, die
nicht ausrei-

chend nach
Leistung diffe-
renzieren. Das passiert,
wenn das Management dazu neigt,
tatsachliche Leistungsunterschiede in ihren Beurteilungen
zu nivellieren, oder wenn Gehaltszuwdchse per GieRkanne
verteilt werden, statt denen zuzukommen, die es verdient
haben. Ein Anhaltspunkt: Top-Leistung sollte mindestens
um 50 Prozent besser honoriert werden als Durchschnitts-
leistung.

Nicht die Treue der Mitarbeiter, sondern ihre Funktion und
ihre Leistung mussen vergiitet werden. Dann bleiben die
unternehmensstrategisch wichtigen Mitarbeiter am ehesten
treu.
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Marstall Unterlinden ¥

Liebich & Partner war der Villa in der
Baden-Badener SchiitzenstraBe viele
Jahre treu. Im August sind wir aus
Platzgriinden in den Marstall Unterlin-
den umgezogen. Das gerdumige Ge-
bdude in der Cité, dem ehemaligen
Quartier der franzosischen Garnison
in Baden-Baden, wurde einst als Pfer-
destall genutzt und nun nach langem
Leerstand in Abstimmung mit unseren
Vorstellungen saniert. Das Ergebnis ist
ein weites Haus, das voller Moglichkei-
ten fiir uns und unsere Kunden steckt.

il
Ein weites Haus. i ..

Historisches Gemé&uer und moderne, geradlinige Architektur ~ Unsere neue Adresse:
verbinden sich im Marstall Unterlinden zu Raumlichkeiten  Liebich & Partner
mit einer konzentrierten, angenehmen Arbeitsatmosphédre. ~ Marstall Unterlinden
Blro- und Besprechungsebene sind getrennt. Auf beiden  Gewerbepark Cité 20
Ebenen erméglichen Kommunikationsinseln den spontanen, 76532 Baden-Baden.
zwanglosen Austausch zwischen den Tiren. Unaufdringli-
che Reminiszenz an die Geschichte des Gebdudes sind in die
Winde eingelassene gusseiserne Pferderinge sowie in die URTLKRL I Rpg g
Garderoben integrierte Stallttiren. BLLLL S Ry

NMEB IS, Ll

Zu den Highlights zdhlen zwei groRziigige, bestens ausge-
stattete Besprechungs- und Seminarrdume. Sie lassen sich
gemeinsam als Saal nutzen und &ffnen sich auf eine Terrasse,
die von Baumen beschattet wird. Genau der richtige Rahmen
fur unser L&P-Forum — eine Veranstaltungsreihe fur Fih-
rungskrafte und Personalverantwortliche, die im Jahr 2013
starten wird..

Wir freuen uns auf Ihren Besuch.




