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Geleitwort 

Im personalwirtschaftlichen Talentmanagement gibt es einen Bereich, 

über den die Praxis oft klagt, weil trotz offenkundiger Relevanz kaum 

tragfähige Lösungen existieren: Die Rede ist vom Retention Management, 

speziell bei als besonders wichtig eingestuften Mitarbeitern. Im Extremfall 

kommt es zu einer Situation, in der Mitarbeiter das Unternehmen 

verlassen, daraufhin die Überlastung der verbleibenden Mitarbeiter 

zunimmt, das Betriebsklima sich verschlechtert und noch weitere 

Mitarbeiter kündigen. 

Die Unsicherheit bezüglich der Retention von Mitarbeitern bei 

Unternehmen führt dazu, dass manche Unternehmen mehr Aktivitäten in 

die Akquisition von neuen Mitarbeitern stecken, als sich um das Halten 

von Mitarbeitern zu kümmern. Verschärft wird dieses Problem, wenn 

Unternehmen und Mitarbeiter in einem darwiportunistischen Kontext 

stehen, also hoher kollektiver Darwinismus auf hohen individuellen 

Opportunismus trifft. 

Genau an diesem Punkt setzt Fabienne Merk an und analysiert, welche 

Instrumente dem Personalmanagement zur Verfügung stehen, um die 

Loyalität der High Potentials nachhaltig so zu steigern, dass diese ihr 

Unternehmen auch in wirtschaftlichen Krisenzeiten weiterhin 

unterstützen. 

Fabienne Merk wählt dazu den Weg des Experiments, eine interessante 

Untersuchungsform, die aber sehr schnell sehr komplex wird, wenn man 

weiter zielt als auf triviale Fragen wie „werden Chips aus roten Tüten 

schärfer empfunden als aus grünen Tüten“. Deshalb gab es auch erst 

einen Pretest an der Universität Siegen und dann die eigentliche Studie an 

der Universität des Saarlandes. 

Eines der bemerkenswerten Ergebnisse: High Potentials präferierten eher 

die Option „bleiben“, wenn es sich um Frauen handelt und wenn sie über 



 

 
 
 

ein hohes Maß an Berufserfahrung oder über ein hohes Maß an 

Teambindung verfügten. Gerade diese Moderator-Analysen machen die 

Arbeit interessant. 

Operationalisiert man dann umsetzungsorientiert beispielsweise 

„Teambindung“, so kommt man zu Handlungsempfehlungen für das 

strategische Personalmanagement: So sollten nach Fabienne Merk High 

Potentials möglichst rasch innerhalb des Teams eine wichtige, 

verantwortungsvolle Position einnehmen, um ihrem Weggang in der Krise 

vorzubeugen. 

Natürlich kann man diskutieren, ob diese Empfehlungen – die ja nicht in 

einer empirischen Studie abgeprüft wurden – eher aus einer 

Gedankenwelt stammen, wo reinrassige Vertreter der Generation Y im 

Mittelpunkt stehen. Denn es spricht vieles dafür, dass die Generation Z 

(als nach Anfang der 1990er Jahre Geborene) auch hier anders tickt als die 

Generationen davor. Aber darüber muss man nachdenken, was nicht den 

Wert der vorliegenden empirischen Studie schmälert. 

Personalmanagement in ruhigem Fahrwasser ist relativ leicht und 

hinlänglich erforscht. Aber Agieren im puren Darwiportunismus verlangt 

nach mehr. Und genau hier gibt die Arbeit von Fabienne Merk wichtige 

Anregungen: Sie sind es wert von Unternehmen aufgegriffen und von der 

Forschung vertieft zu werden. 

Univ.-Prof. Dr. Christian Scholz 

Saarbrücken, 24. April 2018 
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