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zen wollen und wie ggf. ausländi-
sche Bewerber unterstützt wer-
den können. Info: bad-ev.de

Neues Suchportal: Hospiz- 
und Palliativangebote

Der Verband der Ersatzkassen e. V. 
(vdek) hat das Suchportal www.
hospizlotse.de gestartet. Die 
Website soll sterbenskranke Men-
schen und ihre Angehörigen bei 
der Suche nach geeigneten Hos-
piz- und Palliativangeboten un-
terstützen. Das Portal verzeichnet 
mehr als 1 000 ambulante Hos-
pizdienste, rund 260 stationäre 
Hospize für Erwachsene und 19 
stationäre Kinder- und Jugend-
hospize mit insgesamt rund 2.500 
Plätzen. Darüber hinaus sind 
mehr als 350 Leistungserbringer 
der spezialisierten ambulanten 
Palliativversorgung (SAPV) in der 
Datenbank des Lotsen hinterlegt. 

Potenziale erkennen – Talente fördern 

Die Nachfolge strategisch sichern
Der Aufbau eines professionellen Talent-Managements 

geht zwingend mit einer strategischen Nachfolgeplanung 

einher. Sinn und Zweck dabei ist, für die personellen He-

rausforderungen der Sozialwirtschaft gewappnet zu sein.

Von Silvia Breyer

Bochum // Unternehmen haben 
schwer damit zu kämpfen, ihre Va-
kanzen in Schlüsselpositionen ad-
äquat und zeitnah zu besetzen. Er-
schwerend kommt hinzu, dass 
spätestens ab 2020 ein Großteil der 
Leitungskräfte in die Rente eintre-
ten wird und damit eine Lücke auf 
Führungsebene geschlossen werden 
muss. 

Eine strategische Nachfolgepla-
nung ermöglicht es nicht nur, die-
sen Herausforderungen zu begeg-
nen, sondern erleichtert darüber 
hinaus auch den Umgang mit beste-
henden Problemen. Dennoch haben 
laut einer Studie von der Bank für So-
zialwirtschaft und der conQuaesso® 
Personalberatung nur ein Drittel der 
Unternehmen ein solches System im-
plementiert. Dabei dient die Nachfol-
geplanung dem Erhalt der unterneh-
merischen Kernkompetenzen, der 
Sicherstellung der Besetzung von 
Schlüsselfunktionen, dem Wissenser-
halt und –transfer, der frühzeitigen 
Identifikation von potenziellen Nach-
folgekandidaten und der systemati-
schen Stärkung und Entwicklung von 
Führungskompetenzen.

Bei Jan Winkler (2009) heißt es: 
„Talentmanagement ist ein vom Top 
Management initiierter und geför-

derter ganzheitlicher, pro-aktiver und 
durch die Unternehmensstrategie ge-
triebener Ansatz, der sicherstellen 
soll, dass jederzeit die für das Unter-
nehmen ‚richtigen‘ Mitarbeitenden 
mit den ‚richtigen‘ Fähigkeiten ver-
fügbar sind und auf den ‚richtigen‘ 
Positionen die ‚richtigen‘ Ergebnisse 
liefern, um die strategischen Ziele des 
Unternehmens bestmöglich zu reali-
sieren.“ 

Kernprozesse: Planung,  
Beschaffung, Entwicklung

Am Anfang dieses Prozesses steht die 
Übersetzung der Unternehmensstra-
tegie in die Nachfolgeplanung. Dazu 
zählt die Frage nach den Kompeten-
zen: Welche werden zukünftig in wel-
chem Maße benötigt werden, wenn 
das Unternehmen sich gemäß seiner 
Strategie weiterentwickelt? Es gilt, 
Schlüsselpositionen, -personen und 
Kompetenzprofile zu identifizieren. 
Daneben ist die Unternehmensstra-
tegie maßgeblich für die Definition, 
wer eigentlich zum Unternehmen 
passt.

Nachfolgeplanung lässt sich in 
die drei Kernprozesse Planung/Cont-
rolling, Beschaffung und Entwicklung 
gliedern. Diese drei bilden auch den 
Kreislauf des Talent-Managements, 
wenngleich der Entwicklung bei der 

Förderung des bereits bestehenden 
Personals ein sehr hoher Stellenwert 
zukommt. Ein systematisches Vorge-
hen fängt bei der Planung an. 

Planung erfolgt quantitativ  
und qualitativ

Diese erfolgt quantitativ – Bedarf 
an Schlüsselfunktionen, Ableitung 
aus Unternehmenszielen, Aufgaben, 
Wachstum, Reduzierung, personelle 
Veränderungen wie Verrentung, 
Fluktuation – wie qualitativ: Konkre-
tisierung notwendiger Kompetenzen 
z.B. Know-how aus zwei Arbeitsfel-
dern, Führungspotential gegenüber 
aktuellem Qualifikationsportfolio. Im 
Controlling wird dies mit den Zielen 
und der Zielerreichung in der Nach-
folgeplanung abgeglichen. 

Die Personalbeschaffung kann so-
wohl intern, also über interne Aus-
schreibungen, Direktansprachen, 
Funktionswechsel im Rahmen der 
Laufbahnplanung, als auch extern er-
folgen. Bei Letzterem ist es wichtig, 
die Beschaffungsmärkte gezielt zu 
wählen, auf aktive Kommunikation 
und gezielte Personalmarketinginst-
rumente zu setzen.

Der Kernprozess der Entwicklung 
betrifft vornehmlich das vorhan-
dene Personal und wirkt darüber hi-
naus als Attraktivitätsfaktor für po-
tenzielle Mitarbeitende. Hier geht es 
um eine systematische Potenzialein-

schätzung der Mitarbeitenden. Eines 
der wichtigsten Tools hierfür ist das 
jährliche Mitarbeitergespräch. Teil 
des Gespräches sollte die Bewertung 
der Arbeitsergebnisse hinsichtlich 
Qualität wie Quantität sowie das Ar-
beitsverhalten sein, weil sich hier ggf. 
bereits erste Potenziale finden las-
sen. Auf dieser Basis setzt die Poten-
zialeinschätzung an. 

Hier gilt es, das Führungspoten-
zial sowie die fachliche Breite des oder 
der Mitarbeitenden einzuschätzen 
und in eine Potenzialmatrix einzu-
ordnen. Kann man die Person als Füh-
rung aufbauen und an sich binden? 
Ist sie zu fachübergreifendem Den-
ken und Handeln fähig? Anschlie-
ßende Förderung und Qualifikation 
von Potenzialträgern können sowohl 
durch Förderung auf Individualebene 
(z. B. der Kompetenzerweiterung) er-
folgen als auch durch zielgruppenbe-
zogene Entwicklungsmaßnahmen.

Das A & O beim Talent-Manage-
ment ist es, es als Schnittstellenfunk-
tion im Unternehmen zu verstehen 
und dementsprechend die Ziele strin-
gent an der Unternehmensstrategie 
abzuleiten. Dabei ist ein rechtzeitiger 
Start Garant für eine systematische 
Nachfolgeplanung.

 e Silvia Breyer, Leiterin Personal-
management und -entwicklung, 
contec GmbH, Bochum.  
Infos: contec.de

Nachfolgeplanung dient unter anderem dazu, unternehmerische Kernkompetenzen zu 

erhalten sowie den Wissenserhalt und -transfer sicherzustellen. Foto: Fotolia/Minerva Studio

CHECKLISTE: WAS SIE TUN SOLLTEN

ee Verschaffen Sie sich einen Überblick: Welche Kompetenzen brauchen 
wir heute und morgen auf Fach- und Führungskräfteebene?

ee Bringen Sie System rein: Denken Sie in Rollen,  
nicht in Stellenbeschreibungen.

ee Mal ganz grundsätzlich: Was zeichnet Ihre Unternehmenskultur aus? 
Übersetzen Sie Ihre Kultur in eine Unternehmensstrategie: Hier stehen 
wir heute, und wo wollen wir hin? Und wen brauchen wir dafür?

ee Führen Sie ein jährliches Mitarbeitergespräch mit allen Angestellten:  
So identifizieren Sie Potentiale und Ambitionen.

ee  Entwickeln Sie Ihre Mitarbeitenden gezielt.

Zweite Auflage der wissner-bosserhoff Pflegetage 

Digitalisierung in der Pflege ist aktuelles Top-Thema
Wickede// Im September veranstal-
tete wissner-bosserhoff mit den Pfle-
getagen 2018 bereits die zweite Auf-
lage der Kunden-Vortragsreihe. In 
Berlin, Köln und Hamburg referierten 
hochkarätige Fachleute zur Digitali-
sierung, dem aktuellen Top-Thema in 
der Altenpflege. 

Professor Steffen Leonhardt von 
der RWTH Aachen gab Einblicke in 
seine Forschungsarbeit rund um das 
Thema kontaktfreie Messtechniken 
für Patienten und Bewohner. Mit un-
terschiedlichen Methoden wird es 
künftig immer besser möglich sein, 
die wichtigsten Vitalparameter ohne 
störende Kabel und vor allem auch 
automatisiert zu messen und zu do-
kumentieren. 

Bruno Ristok, Geschäftsführer 
der C&S Computer und Software 
GmbH präsentierte weitere digitale 

Werkzeuge zur Reduktion des Pflege-
notstandes. Anhand von vielen Pra-
xisbeispielen stellt er dar, wie auch 
heute schon mittels entsprechender 
Tools viele Prozesse über Smartphone 
oder Tablet direkt am Point-of-Care 
bearbeitet werden können. 

Zukunftsforscherin Lola Gülden-
berg wagte einen weiteren Blick in 
die Zukunft und versuchte über ak-
tuelle Entwicklungen zu ergründen, 
wie Arbeitsprozesse in der Pflege 
im Jahr 2030 aussehen könnten. So 
werden aus Ihrer Sicht künftig noch 
mehr Services für Verbraucher und 
auch Pflegbedürftige online verfüg-
bar sein und genutzt werden, was zu 
einer weiteren Dezentralisierung der 
Pflege führen wird. 

Keynote-Speakerin der Veranstal-
tungen war Prof. Dr. Martina Mara 
von der Universität Linz. Sie stellte 

den Zuhörern Auszüge aus ihren 
Forschungen zum Thema Roboter-
psychologie vor. In ihrem unterhalt-
samen Vortrag stellte sie nicht nur 
vor, welche erstaunlichen Technolo-
gien bereits heute schon im Einsatz 
sind, sondern auch welche Ängste 
und Vorbehalte es (noch) gegenüber 
autonomen Maschinen gibt. 

Zudem zeigte wissner-bosserhoff 
während der Veranstaltungen auch 
eigene Lösungsansätze zum Thema 
Digitalisierung, wie das intelligente 
Pflegebett sentida 7-i und den brand-
neuen, batterie- und kabellosen Mo-
bilisierungs-Assistent SafeLift. Ge-
meinsam mit der Gemtec GmbH aus 
Königs-Wusterhausen präsentierte 
das Wickeder Unternehmen unter 
anderem die zukünftigen Möglich-
keiten einer differenzierten Auswer-
tung von Schwesternrufen sowie von 

sensorischen Informationen und die 
damit verbundenen Prozesserleichte-
rungen in Pflegeheimen. 

wissner-bosserhoff Vertriebslei-
ter Ludger Severin zog im Anschluss 
der Pflegetage eine durchweg posi-
tive Bilanz: „Der Dialog mit unseren 
Kunden und Impulse aus dem Markt 
sind uns nicht nur wichtig, sondern 
auch ein wesentlicher Erfolgsfak-
tor für wissner-bosserhoff. Gerade 
die Digitalisierung ist seit Jahren ein 
wichtiges Thema für uns. Aus unse-
rer Sicht ist sie eine mögliche Lösung 
zur Linderung des Pflegenotstandes 
und kann zu Qualitätsverbesserun-
gen, Effizienzsteigerungen sowie hö-
herer Attraktivität für das Pflegeper-
sonal führen.“

 e Infos: wi-bo.de


