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Potenziale erkennen — Talente fordern

Die Nachtolge strategisch sichern

Der Aufbau eines professionellen Talent-Managements
geht zwingend mit einer strategischen Nachfolgeplanung
einher. Sinn und Zweck dabei ist, fur die personellen He-
rausforderungen der Sozialwirtschaft gewappnet zu sein.

Von Silvia Breyer

Bochum // Unternehmen haben
schwer damit zu kdmpfen, thre Va-
kanzen in Schlusselpositionen ad-
aquat und zeitnah zu besetzen. Er-
schwerend kommt hinzu, dass
spatestens ab 2020 ein Grofiteil der
Leitungskrafte in die Rente eintre-
ten wird und damit eine Lucke auf
Fihrungsebene geschlossen werden
muss.

Eine strategische Nachfolgepla-
nung ermoglicht es nicht nur, die-
sen Herausforderungen zu begeg-
nen, sondern erleichtert dartuber
hinaus auch den Umgang mit beste-
henden Problemen. Dennoch haben
laut einer Studie von der Bank fur So-
zialwirtschaft und der conQuaesso®
Personalberatung nur ein Drittel der
Unternehmen ein solches System im-
plementiert. Dabeidient die Nachfol-
geplanung dem Erhalt der unterneh-
merischen Kernkompetenzen, der
Sicherstellung der Besetzung von
Schlisselfunktionen, dem Wissenser-
halt und —transfer, der frithzeitigen
Identifikation von potenziellen Nach-
folgekandidaten und der systemati-
schen Starkung und Entwicklung von
Fuhrungskompetenzen.

Bei Jan Winkler (2009) heifst es:
,Talentmanagement ist ein vom Top
Management initiierter und gefor-

derter ganzheitlicher, pro-aktiver und
durch die Unternehmensstrategie ge-
triebener Ansatz, der sicherstellen
soll, dass jederzeit die fir das Unter-
nehmen richtigen’ Mitarbeitenden
mit den ,richtigen’ Fahigkeiten ver-
flgbar sind und auf den richtigen’
Positionen die ,richtigen’ Ergebnisse
liefern, um die strategischen Ziele des
Unternehmens bestmoglich zu reali-
sieren.”

Kernprozesse: Planung,
Beschaffung, Entwicklung

Am Anfang dieses Prozesses steht die
Ubersetzung der Unternehmensstra-
tegie in die Nachfolgeplanung. Dazu
zahlt die Frage nach den Kompeten-
zen: Welche werden zukiinftig in wel-
chem Mafie benotigt werden, wenn
das Unternehmen sich gemaf seiner
Strategie weiterentwickelt? Es gilt,
Schlusselpositionen, -personen und
Kompetenzprofile zu identifizieren.
Daneben ist die Unternehmensstra-
tegie mafigeblich fiir die Definition,
wer eigentlich zum Unternehmen
passt.

Nachfolgeplanung lasst 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

CHECKLISTE: WAS SIE TUN SOLLTEN

= Verschaffen Sie sich einen Uberblick: Welche Kompetenzen brauchen
wir heute und morgen auf Fach- und Fihrungskrafteebene?
= Bringen Sie System rein: Denken Sie in Rollen,

nicht in Stellenbeschreibungen.

= Mal ganz grundsatzlich: Was zeichnet Ihre Unternehmenskultur aus?
Ubersetzen Sie Ihre Kultur in eine Unternehmensstrategie: Hier stehen
wir heute, und wo wollen wir hin? Und wen brauchen wir daftir?

= Fihren Sie ein jahrliches Mitarbeitergesprach mit allen Angestellten:
So identifizieren Sie Potentiale und Ambitionen.

= Entwickeln Sie Ihre Mitarbeitenden gezielt.

Nachfolgeplanung dient unter anderem dazu, unternehmerische Kernkompetenzen zu
erhalten sowie den Wissenserhalt und -transfer sicherzustellen. Foto: Fotolia/Minerva Studio

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

Planung erfolgt quantitativ
und qualitativ

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

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

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

schatzung der Mitarbeitenden. Eines
der wichtigsten Tools hierfir ist das
jahrliche Mitarbeitergesprach. Teil
des Gespraches sollte die Bewertung
der Arbeitsergebnisse hinsichtlich
Qualitat wie Quantitat sowie das Ar-
beitsverhalten sein, weil sich hier ggf.
bereits erste Potenziale finden las-
sen. Auf dieser Basis setzt die Poten-
zialeinschatzung an.

Hier gilt es, das Fuhrungspoten-
zial sowie die fachliche Breite des oder
der Mitarbeitenden einzuschatzen
und In eine Potenzialmatrix einzu-
ordnen. Kann man die Person als Fuh-
rung aufbauen und an sich binden?
Ist sie zu fachibergreifendem Den-
ken und Handeln fahig? Anschlie-
Bende Forderung und Qualifikation
von Potenzialtragern konnen sowohl
durch Férderung auf Individualebene
(z. B. der Kompetenzerweiterung) er-
folgen als auch durch zielgruppenbe-
zogene Entwicklungsmafinahmen.

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. Dabeiist ein rechtzeitiger
Start Garant fur eine systematische
Nachfolgeplanung.

B Silvia Breyer, Leiterin Personal-
management und -entwicklung,
contec GmbH, Bochum.

Infos: contec.de
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