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Geschichte und Zukunft von HR

Mitarbeitende ->

als
Produktionsfaktor :
Human Relations
— Frederick Taylor Bewegung
— Scientific Management
— Effizienz durch — 1930 Elton Mayon MOderneS Human
Arbeitsprozesse — Hawthorne-Studie Ressource
— Aufmerksamkeit und ~ Mitte 20. Jhd Arbeitsgesetze | Strategisches HRM
Wertschatzung und Gewerkschaften
— HR PE und strategische _ HRM zunehmend
Planung — strategischer

- TM, PE, OE im Fokus

—

Sustainable Human Ressource Management

“One key element stood out above all else as a critical driver of organizational resilience: people and
culture. The human element of resilience was consistently identified by respondents as the key foundation
of resilience” (World Economic Forum, 2022, p. 3)
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Southwest Airlines' Weg zur Erfolgreichsten Billigairline

Bewerben & Entwickeln Behalten & Motivieren

Jobsicherheit Belohnungssystem

» Kaum Leasing, Keine-Entlassungen-Politik, = Attraktives Aktienbeteiligungsprogramm,

Fonds fiir bedirftige Mitarbeiter:innen Gewinnbeteiligung, bestbezahltesten MA,
Einsatz von nicht-monitdren Belohnungen,

Partys
Recruiting mit Cultural Fit

= Sehr selektiv, Nutzung von Netzwerken

_ Informationsweitergabe
von MA, umfassende Interviews

= Offen, ehrlich, transparent
Entwicklung & Job Enrichment OUt,_!'\WESt?‘
S \

Unternehmenskultur
, ﬁ) A = HR betreibt Kulturkomitees um Southwest-Spirit

zu bewahren, Job-Tausch-Programme: Walk a
Mile in My Shoes

= Breite Aufgabenbereiche, wenig
Arbeitsregeln, alle Trainings intern, intensiv
und kontinuierlich




Retention Reloaded &BB
Vom Erkenntnisgewinn bis zum Organisationalen Lernen INFRA

Erkenntnisse gewinnen
 Mitarbeiter:innenbefragung

» Off-Boarding Interviews
 Stay-Interviews

» Netzwerk fur ehemalige Mitarbeiter:innen

Berlicksichtigung der Bediirfnisse einzelner
Gruppen oder Anliegen im Employee Life
Cycle in der MalRhahmengestaltung

Hypothesen/bigey Entwicklung konkreter Projekte zur

g“alfje V:/(?[rkshop auf Ea;sis df(?.r 22(?24Oﬁ Bearbeitung negativer Aspekte der Employee
1°ar2'8§5” ervicHEl Experience, welche einen Einfluss auf die
(1.Q.2025) Fluktuationsrate nehmen

Retention Ziele definieren
Ausgehend von der HR-Strategie
Hypothesen weiterentwickeln und konkrete
Retention Ziele definieren (inkl. KPIs im
Q1.2025)

Organisationales Lernen vorantreiben
Prozesse- und Kommunikationsablaufe
anpassen

05 Ndchste Schritte bei Retention Reloaded

Recherchequelle: www.managerseminare.de; Constantin Gillies, unter Bezugnahme auf Gunther Wolf: Mitarbeiterbindung”, Haufe 2020



Ubersicht unserer Retention MaRnahmen
mit Ausgangspunkt Off-Boarding Interviews

Ziel:

e Ausscheidenden
Mitarbeiter:innen einen
positiven Abschluss bieten

« Organisationales Lernen tber

»pain points“ vorantreiben

(‘ RUCKFAHRSCHEIN |: @33

) Wir wiirden uns freuen, wenn du

- BB

* 79 % nehmen “symbolischen”
Ruckfahrschein an

Ticket wird zusatzlich
zusammen mit einem
persénlichen Brief im
Anschluss des Interviews
versandt

* Positive Resonanz

Vielen Danke fiir deine Arbeit und Engagement bei der OBB

Ersett i

dich wieder bel uns bewirbst

Ein Platz ist fiir
dich reserviert.
? Vorname:

& Nachname:

6 Tatigkeitsbereich:

Eine Sitzplatzreservierung fur dich:
Die OBB-Infrastruktur freut sich auf
Deine Rickkehr!

HEUTE. FUR MORGEN. FUR UNS.

Ziel:

* Wertgeschéatzte
Mitarbeiter:innen zuriickholen

» Sicherheit eines garantierten
Arbeitsplatzes anbieten

Ziel:
» Als Arbeitgeberin positiv in
Erinnerung bleiben

» Offenheit fir erneute
Bewerbung kommunizieren

Wiederein-
stellungszusage

* Wiedereinstellungszusage
fur zwei Jahre

» Seit 06/24 in Umsetzung

+ Wird im Off-Boarding
Interview angeboten & erklart

» 3 x angeboten

Ziel:

OBB

INFRA

Prozess wird beim Off-
Boarding Interview ange-
stoRRen

Gesprachsleiter: innen laden
persoénlich zur Mitgliedschaft
im Netzwerk ein

Offen fiir alle ehemaligen
Mitarbeiter:innen
(Selbstkiindigung)

Zielgruppengerechte
Angebote

Starkes Netzwerk fur
ehemalige Mitarbeiter:innen
aufbauen

Anreize zur Rickgewinnung
schaffen & Arbeitgebermarke
starken

Bis Ende 2025 100 Mitglieder
im Netzwerk begrufRen

02 Off-Boarding Interviews


https://intranet.oebb.at/de/news/konzern/2024/06/Infra_2024_06_26_Trennung-mit-Stil

Pilotprojekt: Stay-Interviews — nach dem Vorbild von IBM BB
Projektgenese und aktueller Status INFRA

Alles, was dazu beitragt, Mitarbeiter:innen zu behalten;,

ist zu begruRen. Wichtig ist, dass wir uns auch um jene
Off-Boarding-Interviews zeigen: kiimmern, die schon langer im Unternehmen sind. Das
) » Mitarbeiter:innen sprechen oft vor ihrem Ausscheiden mit hat es so noch nicht gegeben. Jedes personliche
Projektentstehung FUhrungskréften Gespréch einer neutralen Stelle unterstiitzt die
» Zweidrittel (63 %) unserer Mitarbeiter:innen nehmen sich Fiihrungskraft darin, ob sie richtig liegt.,
zwischen 3-12 Monate Zeit bevor sie ihren Austritt beschlieRen

Feedback vom Pilot Projektpartner,
Christian Schwankhardt, ASC-Leiter Tulln

Mitarbeiter:innen, bei denen die Fihrungskraft:
’ » einen Wechsel fir moglich einschatzen und

« die dadurch entstehende Liicke als kritisch bewerten.

Nutzen fiir die OBB-Infrastruktur AG

PHlief IR S ot » Verringerung des Austrittsrisikos

» erste Gesprache im Piloten haben stattgefunden « Vorantreiben des Talent Managements
Aktueller Status + Fragebdgen sowie Prozesse wurden préazisiert « Empowerment der Fithrungskrfte
» weitere ASCs zeigten Interesse und wurden in den Piloten
aufgenommen Nutzen fir Mitarbeitende

« Eroffnung von Optionen fir den Verbleib
» Steigerung der Zufriedenheit/Wertschatzung

Erste Ergebnisse: + Beratung & (emotionale) Entlastung

» Fachliche oder personliche Weiterbildungen, Coachings — N

. i Nutzen fur Fihrungskrafte
* Individuelle Karriereplanungsmafnahmen « Klarheit iiber die Situation einzelner
+ Fahrungskrafte Empowerment Mitarbeiter:innen -> Entlastung

« Input fur die Mitarbeiterentwicklung
« Learnings fur das Talent Management

Interviewergebnisse

03 stay-Interviews



Stay-Interviews — McKinsey ,,hidden gems Matrix“ BB
Strategische Auswahl der Interview Partner:innen INFRA

Data input table R 0 P

 Fuhrungskréafte konnen diese Employee Risk Impact Impact of turnover
Retention Matrix fur eine —— H"*’Mﬂmﬁ ;ﬁijm@*;m Low Medium High
Risikoanalyse ihrer sl el
Hans 1 1 Hans Helena Margot
. . o delena 1 2 Sudeshna Guillermo Marilyn
Teammitglieder ndtzen. b - 5 ot e .
Jobin 2 1 Grace Albert
Zameton 2 2 Fabiola
i i . Julian - 3 Low
* Auf einer Skala von 1 bis 3 wird Jegina 3 1
ella 3 Z
sowohl die Wahrscheinlichkeit dary 3 3
Sudeshna 1 1
einer Kiindigung (Risk) fir jedes Suilermo 1 2
arilyn 1 3
Teammitglied eingeschéatzt als Siea 2 1
Zhon F3 F Robin Cameron Julian
auch der Impact des moglichen e : - - poon orena
Verlusts bewertet. Teredh 3 2 fntonie G
Veronica 3 3 .
Zablo 1 1 Medium
Thomas 1 2
e . . . Jocio 1 3
« Jene Mitarbeiter:innen, welche in o 2 1
. . Surak 2 P
beiden Kategorien hohe Werte e 5 -
. “hristian 3 1
ausweisen (Impact of Turnover), ol ] : fegine Bt oy
a o a = arcello riana i
sind potentiell geeignete Kandidat: o ; = o Neolor P
= I b Srace 1 2 Ignacio Elizabeth
innen fur das Stay-Interview. oo 7 3
Vora 2 1 High
Anna 2 2
Chiata 2 . . . . B
Tolos 3 Potentielle Kandidat:innen fir ein
2

P Stay-Interview /
[ | l
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Pilotprojekt: Stay-Interviews

Umsetzungsprozess, Erweiterung und Ziel

Vorbereitung

* FK erstellt Retention-

Matrix mit Risiko-
einschatzung

» PE&K koordiniert
Termine mit
ausgewahlten MA

* PE&K informiert
Fuhrungskrafte

90
e

Interview
Durchfiihrung

Das Stay-Interview ist in
drei Teile gegliedert:

1. Zufriedenheits-
befragung

2. Besprechung
personlicher Stayziele

3. Vereinbarungs-
erstellung

MalRnahmen
Umsetzung

PE&K informiert die
FK Uber die
Gespréachs-
ergebnisse

Einleitung der
vereinbarten
MaRBnahmen

Qualitats-
sicherung

» Vereinbarung eines

Follow-Up Termins
in 6 Monaten

* Durchfiihrung eines

Check-In Gesprach
zu den gesetzten
MaRnahmen

Derzeit 10 Gesprache gefuhrt; Ziel: 30+ Interviews im 3. & 4. Quartal 2024

Weitere ASC Standorte im Projekt:

+ ASC Klagenfurt (Interviews im September)
* ASC Wels (ASC Leiter entscheidet im Oktober)

+ ASC St. Polten (Grundsétzliches Interesse vorhanden)

OBB

INFRA

soyIslIsBunBipuny sap uoinNpay 917
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Rickgewinnung von Talenten: Strategien zur Rickkehr ehemaliger &BB
Mitarbeiter:innen mit INFRA:StayOnTrack INFRA

INFRA:StayOnTrack — Das Netzwerk fur ehemalige Mitarbeiter:innen

Kurzbeschreibung und Ziel Mdgliche Angebote

INFRA:StayOnTrack ist ein Netzwerk fur ehemalige Newsletter, Landingpage

Mitarbeiter:innen. « Mitarbeiter:innen-Magazins ,Unter uns*
* Durch gezielte MalRnahmen werden Anreize zur » Themen fir wissenschaftliche Arbeiten
Ruckgewinnung von ehemaligen Mitarbeiter:innen . Lerninhalte
gesetzt. » Networking und Social Events
+ Gleichzeitig wird unsere Arbeitgeberinmarke gestéarkt. - Jobangebote, Active Sourcing
* Unser Ziel: Die Gewinnung von 100 ehemaligen » Bahnbistro
Kolleg:innen fur unser Netzwerk ,INFRA:StayOnTrack® « Vergiinstigungen (z.B. aus dem OBB-Katalog)

RN I Al R e O AT » Unterstiitzung bei einem Wiedereintritt (Returnee-Management)

Mitarbeiter:in Hinweis auf Netzwerk Versand der Teilnahme an (zielgruppen- SEER

INFRA:StayOnTrack gerechte) Angebote Management

verlasst das Unter- im Rahmen des Off- Einladung zum
nehmen Boarding Interviews Netzwerk

04 INFRA:Stay on Track
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