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In Zeiten des anhaltenden Fach- und
Fiihrungskraftemangels ist die feste Verankerung eines
professionellen Talentmanagementsystems in der
Personalstrategie eines Unternehmens unumganglich.

Der Aufbau eines professionellen Talent-
managements geht geht zwingend zwin-
gend mit einer strategischen Nachfolge-
planung einher und dient dem Erhalt der
unternehmerischen Kernkompetenzen,
der passgenauen Besetzung von Schlis-
selfunktionen, dem Wissenserhalt und
Wissenstransfer, der frithzeitigen Iden-
tifikation von potenziellen Nachfolge-
kandidaten und schliefSlich der systema-
tischen Starkung und Entwicklung ihrer
Fiihrungskompetenzen.

AufSerdem stellt ein professionelles
Talentmanagement ein Instrument zur
Mitarbeiterbindung dar: Durch die
aktive Beobachtung des individuellen
Potenzials und die dadurch aufgezeigten
Entwicklungsmoglichkeiten gewinnt die
Organisation an Attraktivitdt und Mit-
arbeitende bleiben dem Unternehmen
langer erhalten.

Das Talentmanagement ist keine Ad-
hoc-Mafisnahme, mit der kurzfristig
Liicken auf Fithrungsebene geschlossen
werden konnen. Vielmehr bedarf es einer
frithzeitigen Vorbereitung und der syste-
matischen Etablierung von entsprechen-
den Strukturen im Unternehmen, um
eine strategische Nachwuchssicherung
zu ermoglichen.

So kann es funktionieren
— Beispiel Pflege

Die Beratungserfahrung von contec zeigt,
dass die verschirfte Wettbewerbssitua-
tion in der stationadren Altenhilfe haufig
deutlich hervortritt, wenn ein Trager eine
Heimleitung oder Pflegedienstleitung
nachbesetzen muss. Die leitende Tatig-
keit in einer Pflegeeinrichtung erfordert
umfassende Qualifikationen und in aller

28 SOZIALwirtschaft 4/2018

Erlaubnis

Regel gibt es mehr vakante Stellen als
Bewerberinnen und Bewerber. Poten-
zielle Kandidaten konnen sich daher
ihren Arbeitgeber oft frei aussuchen.
Fur einen Trager stationdrer Einrich-
tungen ist es hingegen schwer, unter
diesen Bedingungen auf dem externen
Markt einen geeigneten Aspiranten fiir
ihre Fuhrungspositionen zu finden. In
dieser Situation ist es notwendig auch
intern nach Potenzialen zu schauen und
eigene Mitarbeitende systematisch an
neue Fihrungsaufgaben heranzufiihren.
Einrichtungen, die schon frihzei-
tig den zukiinftigen Personalengpass
erkannt und ein langfristiges Talentma-
nagementsystem etabliert haben, sind
eindeutig im Vorteil. Nachdem sie das
Potenzial einzelner Mitarbeiter ermit-
telt haben, konnen sie diese beispiels-
weise in einem Traineeprogramm oder
in einer Weiterbildung frithzeitig fiir die
kunftigen Aufgaben als Fiihrungskraft
vorbereiten und ihnen zugleich eine neue
Karriereperspektive ermoglichen.

Potenziale erkennen,
fordern und binden

Fur viele Leitungskrifte in der Sozial-
wirtschaft ist es unklar, wie sie iiber-
haupt ein funktionierendes Talentma-
nagementsystem in ihren Betriebsalltag
etablieren oder woran sie Potenzialtrager
innerhalb der eigenen Mitarbeiterschaft
erkennen koénnen.

Um in dieser Angelegenheit Klarheit
zu schaffen, sollten die Einrichtungslei-
tungen in einem ersten Schritt rechtzeitig
ihre Personalsituation analysieren und
das bereits im Unternehmen vorhandene
Know-how dokumentieren.
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Auf diesem Fundament kénnen per-
sonelle Mafinahmen geplant werden, die
zur Erreichung der Unternehmensziele
erforderlich sind. In einem Kompetenz-
katalog fur Fuhrungskrifte sollten die
erforderlichen Fihigkeiten definiert wer-
den, an denen mogliche Potenzialtrager
kiinftig erkannt und entwickelt werden
konnen. Grundlage muss ein einheitli-
ches Verstandnis unter Leitungskraf-
ten und Mitarbeitenden dariiber sein,
was eine gute Fuhrungskraft ausmacht:
Sucht der Potenzialtrager den interdis-
ziplindaren Austausch und schaut tiber
den Tellerrand seines Aufgabengebiets
hinaus? Kennt sie oder er die aktuellen
gesetzlichen Entwicklungen und 16st
Konflikte sachlich?

All dies konnen Anzeichen sein, an
denen Potenzialtrdger aus der eigenen
Mitarbeiterschaft erkannt werden konnen.

Das System Talentmanagement

Ein systematisches Vorgehen fingt bei
der Planung an. Diese erfolgt quantitativ
(z. B. der aus den Unternehmenszielen
abgeleitete Bedarf an Schlisselfunktio-
nen in den nachsten fiinf bis zehn Jahren
unter Beruicksichtigung personeller Ver-
anderungen wie Verrentung und Fluktu-
ation) sowie qualitativ (Konkretisierung
zukiinftig notwendiger Kompetenzen
gegenuber dem aktuellen Qualifikati-
onsportfolio). Im Controlling wird dies
mit den Zielen und der Zielerreichung
in der Nachfolgeplanung abgeglichen.
Ein wichtiges Instrument zur Poten-
zialerkennung und Potenzialeinschat-
zung kann das in regelmafSigem Turnus
stattfindende Mitarbeitergesprich sein.
Die Mitarbeiterentwicklung sollte dabei
einen Teil des Gespriaches ausmachen.
Gemeinsam mit den Mitarbeitenden
reflektiert der Vorgesetzte die Arbeits-
ergebnisse und das Arbeitsverhalten des
oder der Mitarbeitenden und erértert
mogliche zukunftige Entwicklungs-
schritte. Mit Hilfe einer Potenzialmatrix
kann die Leitungskraft jeden Einzelnen
der Mitarbeitenden nach Ausprigung
seines Fihrungspotenzials sowie seiner
fachlicher Breite in eine 4-Felder-Tafel ein-
sortieren und erhilt somit einen Uberblick
uber die gesamte Belegschaft (vgl. Grafik).
Das Instrument unterstiitzt dabei,
Potenziale zu identifizieren und Mit-
arbeitende gemifS ihrer Potenziale ein-
zusetzen und optimal zu entwickeln.
Hierbei muss der Fokus nicht nur auf

Nachwuchs-Fihrungskraften liegen.
Auch Nachwuchs-Fachexperten lassen
sich mittels dieses Instruments identifi-
zieren und entwickeln.

In Sozialunternehmen mit mehreren
Einrichtungen fehlt es oft an einem sys-
tematischen Prozess zur Zusammenfiih-
rung der Erkenntnisse tuber Potenzialtra-
ger aus den einzelnen Betrieben.

In diesem Fall bietet sich die Potenzial-
konferenz an. Darunter werden regelma-

erfahrung von contec, dass diese Perso-
nalthemen in der Behindertenhilfe noch
nicht vollends durchdringen.

Aktuell konnen Vakanzen zugig mit
gut ausgebildeten Fach- und Hochschul-
absolventen besetzt werden, die Notwen-
digkeit einer langfristigen Personalent-
wicklung wird noch nicht tiberall gesehen.
Die Managementebene muss fiir die
langfristigen Veranderungen in der Per-
sonalentwicklung sensibilisiert werden.

»Moglich Fiihrungskrdfte sollten

friihzeitig im eigenen Unternehmen
entdeckt und gefordert werden«

Bige Treffen zum einrichtungsiibergrei-
fenden Austausch uber Potenzialtrager
verstanden. Ein grofSer Vorteil der Poten-
zialkonferenz ist, dass hier zusitzlich
das gemeinsame Verstindnis, was ein
Potenzial ausmacht und wie es erkannt
werden kann, gefestigt wird.

Dartiber hinaus kénnen Mitarbei-
tende, denen innerhalb ihrer bisherigen
Einrichtung im kommenden Jahr keine
Entwicklungsmoglichkeit geboten wer-
den kann, moglicherweise tragerintern
in eine andere Einrichtung wechseln,
die entsprechende Chancen bereithalt.
Damit gehen Potenzial und Mitarbei-
tende dem Trager nicht verloren — eine
Win-Win-Situation.

Extern vs. Intern

Auch wenn Talentmanagement vornehm-
lich das vorhandene Personal betrifft, ist
es ratsam, dass die Einrichtungsleitungen
bei der Nachwuchssicherung von Fiih-
rungskraften, trotz aller Widrigkeiten
des externen Arbeitsmarktes, versu-
chen, eine Balance zwischen externen
und internen Potenzialen herzustellen,
um eine mogliche Betriebsblindheit zu
vermeiden.

Talentmanagement in
der Behindertenhilfe

Wahrend in der stationdren Altenhilfe
in den letzten Jahren allmihlich ein
Bewusstsein fiir Nachwuchssicherung
von Fithrungskraften und Talentmanage-
ment entstanden ist, zeigt die Beratungs-
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Insbesondere bei Vorstinden von Kom-
plextragern, in deren Angebotsportfolio
die Behindertenhilfe nur einen kleinen Teil
ausmacht, wird das mitunter noch einige
Uberzeugungsarbeit erfordern.

Die Erfahrung zeigt: Talentmanage-
ment ist selbst ein Multi-Talent — Nach-
folgesicherung, Mitarbeiterbindung und
eine passende Antwort auf den Fithrungs-
kraftemangel in der Sozialwirtschaft.
Und dabei ist Talentmanagement nur
ein Teil der systematischen Nachfolge-
planung. ]

Eine detaillierte Arbeitshilfe zu dem The-
ma Nachfolgeplanung hat die contec im
Jahr 2016 u. a. auf Basis eigener Studien
veroffentlicht: Thomas Miller, Gabriele
Moos, Silvia Breyer, André Katz, Florian
Partner: Der Wechsel an der Spitze in
Verbanden, Unternehmen und Organi-
sationen der Gesundheits- und Sozial-
wirtschaft. 120 Seiten. 49,80 Euro. www.
contec.de/shop.
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