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und Praktikanten aufrechterhalten? Basierend auf einem theore-
tischen Rahmenwerk wird in der vorliegenden Arbeit mit einer
gualitativen Befragung ein Kompetenzkatalog bestimmt, die In-
teressen und Anforderungen an Retention-Massnahmen mit ei-
ner quantitativen Umfrage erhoben und die erhaltenen Ergeb-
nisse mit qualitativen Experteninterviews validiert und diskutiert.
Durch das Zusammentragen der Ergebnisse aus der Primar- und
Sekundarrecherche lasst sich zum Schluss ein zielgruppenspe-
zifisches Retention-Programm konzipieren. Hierbei werden die
ehemaligen Praktikantinnen und Praktikanten basierend auf ihrer
jeweiligen Performance- und Potenzialbewertung auf die drei
Retention-Massnahmenbereiche  «Informationstibermittlung»,
«personlicher Kontakt» und «Entwicklungsmassnahmen» aufge-
teilt.
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Ausgangslage: Ein international tatiges Schweizer Industrieunternehmen beschéftigt di-
verse Praktikantinnen und Praktikanten. Diese kdnnen nach Abschluss der befristeten Ta-
tigkeit nicht alle weiterbeschéftigt werden. Dabei geht der Kontakt teilweise verloren, was
insbesondere bei all denjenigen schade ist, die besonders gute Leistungen erbracht haben.
Wie lasst sich der Kontakt zu den ehemaligen Praktikantinnen und Praktikanten aufrecht-
erhalten? Die vorliegende Arbeit zeigt ein Retention-Programm auf, mit dem der Kontakt zu
den Praktikantinnen und Praktikanten ohne Anschlusstatigkeit langerfristig aufrechterhalten
werden kann. Damit kdnnen diese im Falle einer neu zu besetzenden Stelle als Erste be-

ricksichtigt werden und der traditionelle Bewerbungsprozess lasst sich verkirzen.

Ziel: Die Ziele dieser Bachelor Thesis sind erreicht, wenn:

e Fur die Bewertung der Praktikantinnen und Praktikanten ein Kompetenzkatalog vor-
handen ist, mit dem sich ein Performance-Potenzial-Portfolio erstellen lasst.

¢ Eine quantitative Erhebung der Anforderungen an Retention-Massnahmen bei den
Praktikantinnen und Praktikanten durchgefiihrt wurde und die Ergebnisse durch Ex-
perteninterviews validiert sind.

e Ein Retention-Programm erarbeitet ist.

e Die Handlungsempfehlungen zum Aufbau des Retention-Programms dargelegt
sind.

Vorgehen: Mit einer Sekundarrecherche wird unter Einbezug der Schlusselqualifikationen,
Retention Management, Employer Branding, Recruiting und des Talent Relationship Mana-
gements ein theoretisches Rahmenwerk erarbeitet. Darauf basierend erfolgt die Primar-
recherche, die sich in der vorliegenden Arbeit in drei Bestandteile aufteilen lasst. Mit einer
qualitativen Validierung des Kompetenzkataloges werden die einzelnen Kompetenzen nach
deren Wichtigkeit bewertet und die Kompetenzbereiche gewichtet. Eine quantitative Um-
frage bei den aktuellen und ehemaligen Praktikantinnen und Praktikanten ergibt Hinweise
zu deren Interessen und Anforderungen an Retention-Massnahmen. Die Ergebnisse aus
der quantitativen Umfrage werden mit qualitativen Experteninterviews validiert und die Aus-
wirkungen auf die Ausgestaltung des Retention-Programms diskutiert. Dieses Vorgehen
erma@glicht abschliessend durch das zusammentragen der Ergebnisse die Erstellung eines

zielgruppenspezifischen Retention-Programms.

Erkenntnisse: Die qualitative Validierung des Kompetenzkataloges ermdglichte eine Er-
ganzung der drei Kompetenzbereiche «Personale Kompetenzen», «Sozial-kommunikative
Kompetenzen» und den «Aktivitats- und Handlungskompetenzen» mit weiteren Kompeten-
zen. Dadurch ist im Rahmen des unten dargestellten Retention-Programms eine genaue
Einteilung der Praktikanten ohne Anschlusstatigkeit und mit einem Interesse an einer wei-

teren Anstellung beim Unternehmen in das Performance-Potenzial-Portfolio méglich.
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Durch eine Aufteilung der Praktikantinnen und Praktikanten in die vier Praktikantenkatego-
rien des Performance-Potenzial-Portfolios lasst sich eine passende Zuordnung der einzel-
nen Retention-Massnahmen vornehmen. Die genaue Ausgestaltung der drei Retention-
Massnahmenbereiche konnte mit der quantitativen Umfrage bei den aktuellen und ehema-
ligen Praktikantinnen und Praktikanten bestimmt werden. Die Basis des Retention-Pro-
gramms bildet das Talent-Netzwerk, welches zwischen den Praktikanten und dem Unter-
nehmen einen gegenseitigen Austausch und dadurch den Aufbau einer langfristigen Bezie-

hung ermdoglicht.

Die Durchfihrung der Retention-Massnahmen verursachen bei den Unternehmen einen
hohen Aufwand. Deshalb kénnen insbesondere bei den intensiven Entwicklungsmassnah-
men nicht alle Praktikantinnen und Praktikanten miteinbezogen werden. Die qualitativen
Experteninterviews ergaben, dass die Praktikantenkategorie ‘Stars’ aufgrund ihrer hohen
Performance und ihrem Potenzial mit den meisten und intensivsten Retention-Massnah-
men an das Unternehmen zu binden ist. Demgegentber steht die Praktikantenkategorie
‘Problemfalle’, die gar nicht in den Talent-Pool aufzunehmen ist und somit auch bei den

Retention-Massnahmen nicht beriicksichtigt wird.

Das Retention-Programm bindet die ehemaligen Praktikantinnen und Praktikanten an das
Unternehmen. Dadurch kdnnen diese potenziellen Kandidaten fur eine spater zu beset-
zende freie Stelle beriicksichtigt werden. Die Vermittlung eines realitdtsnahen Arbeitge-
berversprechens erhdht dabei die Identifizierung der potenziellen Kandidaten mit dem Un-
ternehmen und fihrt in Kombination mit den Retention-Massnahmen zu einer verstarkten
Bindung an das Unternehmen. Mit einem solchen potenziellen Kandidaten aus dem Talent-
Pool lasst sich der Rekrutierungsprozess verkiirzen und es kdnnen Kosten eingespart wer-

den.

Damit die Anforderungen und Erwartungen der ehemaligen Praktikantinnen und Praktikan-
ten erfiillt werden konnen ist eine regelmassige Uberpriifung und gegebenenfalls Anpas-
sung des Retention-Programms empfehlenswert. Mit regelméssigen Meetings lasst sich
durch die Berticksichtigung von Riickmeldungen der ehemaligen Praktikantinnen und Prak-
tikanten das Verhaltnis zwischen Aufwand und Bindungswirkung des Retention-Programms

Uberprifen.
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