POTENZIALTRAGER DER ZUKUNFT
Agiles Talentmanagement als Wachstumstreiber

Wie sieht das Talentmanagement der
Zukunft aus? Um den Anforderungen
der globalen Wirtschaftswelt gerecht zu
werden, sollten Personaler das Talent-
management weiterentwickeln. Umso
mehr gilt das vor dem Hintergrund, dass
der Mangel an Talenten zu den gréBten
Wachstumsbarrieren fiir Unternehmen
zahlt und auf lange Sicht sogar die Exis-

tenz gefdahrden kann.

Zahlreiche Unternehmen hinken der derzeitigen
Entwicklung des Talentmanagements weit hinter-

her: Immer noch verstehen viele unter dem Begriff
.Talent” vorrangig bestehende oder potenzielle
Fiihrungskrafte, mindestens aber hochqualifizierte
Spezialisten und Experten. Entwickelt wird dieser
Kreis meist mittels statischer, einmal konzipierter
Talentprogramme. Dabei wandelt sich die Welt
vielerorts massiv: In Wahrheit sind erfolgskriti-
sche Positionen und Tatigkeiten und damit Talente
immer haufiger auf allen Hierarchieebenen eines
Unternehmens vertreten — und dort nicht selten in
gréBerer Zahl.

Es ist Zeit, den Talentbegriff zu erneuern. Talen-
te sind Mitarbeiter, die gleichermaBen durch ihre
fachliche Qualifikation wie auch durch ihre persén-
lichen und sozialen Kompetenzen in der Lage sind,
einen Unterschied zu machen. Sie nehmen Einfluss
auf ihr Arbeitsumfeld und gestalten dies aktiv mit.
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Unternehmen sollten ihr

Talentmanagement auf

die Zukunft umstellen.
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Potenzialtrager reflektieren das eigene Tun regel-
maBig aus der unternehmerischen Perspektive und
handeln dementsprechend. Viele Betriebe tun sich
jedoch zunehmend damit schwer, diese unterneh-
merischen Eigenschaften zuzulassen und nicht
durch Regeln und Hierarchien zu deckeln. So fehlt
es mit steigender Tendenz vor allem in technischen
oder produzierenden Funktionen an Nachwuchs
genau an der Stelle, die das Riickgrat der deut-
schen Wirtschaft ausmacht: in den kleinen und
mittelstandischen Unternehmen.

Auch inhaltlich steht das Talentmanagement
vor groBen Herausforderungen. Angesichts einer
sich immer schneller wandelnden Welt ist fiir Per-
sonaler immer weniger ermittelbar, welche ein-
zelnen Tatigkeiten oder auch Filhrungsebenen in

Zukunft benotigt werden und in welche Richtung —>



Neues Denken

Ulrich Leckner-Grevel,

Rochus Mummert Executive
Consultants

sich die Talente entwickeln sollen. Eine aktuelle
McKinsey-Studie prophezeit, dass bis 2030 — also
in gerade einmal einer Dekade — 50 Prozent der
aktuell von Menschen verrichteten Berufsarbeit
in Deutschland komplett automatisiert, weitere
10 Prozent nahezu vollstdndig automatisiert sein
werden. Parallel dazu kiindigt sich ein gewaltiger,
genereller Qualifizierungs- und Entwicklungsbe-
darf in der Mitarbeiterschaft vieler Unternehmen
an. Personalexperten schétzen, dass im Schnitt
mindestens ein Drittel ihrer Belegschaft massiv
weiterentwickelt oder umqualifiziert werden muss
— ein Upskilling von gigantischem AusmaB.

Technologiekompetenz und Personlich-
keit sind gefragt

Flr Personalverantwortliche bedeutet dies, sowohl
die notige Manpower und Qualitdt in der eigenen
Abteilung sicherzustellen, als auch grundlegende
Parameter im Talentmanagement neu zu justieren.
Am Anfang steht zundchst ein mentaler Abschied
vom Talentmanagement als statischem Prozess.

Das eigentliche Entwickeln von Talenten muss
sich kiinftig weitaus mehr am echten, dynami-
schen Unternehmensgeschehen orientieren. Das
heiBt konkret: keine Classroom-Programme mehr,
sondern ein Lernen und Wachsen an echten Aufga-
ben und realen Projekten. Und das innerhalb eines
kulturellen Rahmens, in dem Fehler ausdriicklich
erwiinscht sind oder manchmal sogar unter Anlei-
tung absichtlich erzeugt werden.

Programme mit mehreren Modulen, gleichen
Inhalten und immer gleichen Kompetenzprofilen
haben hingegen ausgedient. Stattdessen muss das
Talentmanagement kiinftig laufend und dynamisch
die wechselnden Anforderungen abbilden und sich
den unternehmerischen Bediirfnissen anpassen.

Aber welche Kompetenzen lassen einen guten
Mitarbeiter zu einem Talent werden? Talente sind
Mitarbeiter, die zukiinftig erfolgreich sein sollen,
und nicht nur diejenigen, die in der Vergangen-
heit Erfolg hatten. Es geht hierbei im Kern um
die Potenzialerkennung von Mitarbeitern. Die
bisherige Berufsbiographie als hauptsachlicher
Orientierungspunkt flr Potenzialbestimmung ist
bei weitem nicht ausreichend. Bei der Auswahl
und Férderung von Talenten geht es immer mehr
um grundlegende Kompetenzen, die eine gute Zu-
kunftsprognose zulassen. An erster Stelle steht die
personliche Technologiekompetenz: Wie gut ist je-
mand sowohl mit aktuellen Technologien vertraut
als auch in der Lage, kiinftige Méglichkeiten zu
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antizipieren und sich aktiv damit auseinanderzu-
setzen? Auf diese Weise werden jene Mitarbeiter
identifiziert, die eine tragende Rolle dabei spie-
len kdnnen, den immer weiterlaufenden digitalen
Wandel erfolgreich und kreativ zu bewaltigen.

Weitere Schliisselkompetenzen sind die Fahig-
keiten, Probleme zu ldsen sowie zu netzwerken
und dabei die gemeinsamen Ziele tber das person-
liche Interessen zu stellen. Lifelong Learning, das
heiBt eigensténdiges und kontinuierliches Lernen,
zahlt zu den Klassikern in jedem Kompetenzmo-
dell. Neu ist sicherlich — zumindest in dieser Aus-
pragung — die Fahigkeit, das eigene Tun jederzeit
bewusst zu reflektieren sowie Feedback zu geben
und zu nehmen. Mehr denn je rlicken damit in
Zukunft Aspekte wie Haltung, inneres Setting und
Personlichkeit in den Mittelpunkt.

Der Mix aus intern und extern muss
stimmen

Der Erfolg von Talentmanagement ist nicht zu-
letzt auch davon abhéngig, wie hoch die Quote
der Stellenbesetzung aus den eigenen Reihen ist.
Unternehmen, die exponierte Positionen haufig
oder gar ausschlieBlich mit externen Kandidaten
besetzen, haben es schwerer, Potenzialtrdger dau-
erhaft fir das eigene Unternehmen zu begeistern.
Ein Verhaltnis von 3:1 zwischen internen Potenzi-
altrdgern und Kraften, die auf dem Arbeitsmarkt
rekrutiert werden, gilt, abhangig von der Industrie,
als bewahrte Richtschnur. Ein weiterer Vorteil ist,
dass die bereits erwiesene kulturelle Passung der
internen Talente schon nachgewiesen ist. Das Ri-
siko, dass interne Krafte in der neuen Funktion
scheitern, ist deutlich geringer.

Kandidaten werden durch die Fiih-
rungsebene ausgewahlt

SchlieBlich ist zeitgemaBes Talentmanagement
auch eine Frage der strategischen Platzierung. Als
eigene Disziplin muss es direkt bei der Geschafts-
leitung angesiedelt sein. In der Praxis wahlen C-Le-
vel-Fihrungskrafte aussichtsreiche interne wie
externe Talente im Sinne eines Promotion-Commit-
tees aktiv aus und schlagen sie dem Geschéftsflih-
rungsgremium vor. Dieses diskutiert anhand klarer
und einheitlicher Kriterien und bestimmt einstim-
mig, wer in die engere Auswahl kommt — ein Ein-
satz, der sich mit Blick auf den Unternehmenser-
folg nachhaltig bezahlt macht. <
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