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b Global Player oder Mittel-
Ostand — selbst namhafte Unter-

nehmen miissen inzwischen um
hoch qualifizierte Nachwuchskrifte
kdmpfen. Und selbst wenn diese an-
heuern, heiflt das noch lange nicht,
dass sie auch bleiben. Moderne Perso-
naler setzen daher heute auf ein breit
angelegtes Talentmanagement, das
Topleute intern identifiziert, fordert
und bindet.

Gewiss, Blitzkarrieren waren schon
immer moglich. Auch dass besonders
talentierte Mitarbeiter gezielt gefor-
dert werden, gab und gibt es lingst.
Neu ist allerdings, dass dies viel stra-
tegischer auf konkrete Fiihrungsposi-
tionen ausgerichtet wird und bei zu-
nehmend mehr Unternehmen ge-
schieht.

Dabei werden die Kompetenzen der
Mitarbeiter systematisch analysiert
und aufgebaut, immer mit Blick auf
den kiinftigen Bedarf des Unterneh-
mens, um so dem mittlerweile erhoh-
ten Fachkraftemangel zu entgehen.

Und der Fachkriftemangel erreicht
mittlerweile auch die Unternehmens-
spitzen. Hei3t: Nur wer sich jetzt die
Leistungstriger sichert, kann in Zu-
kunft in gewohnter Manier mitspielen.
In vielen Unternehmen wird die Su-
che nach den Topleuten von morgen
deshalb schon heute zur Chefsache.
Prioritéit: Dringend.

Suchen, Finden und Fordern

Vor allem in GroBunternehmen bemii-
hen sich inzwischen ganze Abteilun-
gen darum, Topleute zu identifizieren
und zu halten. Sie setzen auf Employ-
er Branding, also den Aufbau einer
attraktiven Arbeitgebermarke, um
externe Kandidaten erfolgreich zu
rekrutieren. Und sie entwerfen idea-

lerweise gemeinsam mit Vorgesetzten
individuelle Entwicklungspldne, mo-
derieren Feedbackrunden, laden zu in-
ternen Assessment-Centern und infor-
mieren iiber Weiterbildungsangebote,
um interne Talente zu (be)fordern.
Und um ihnen das Gefiihl zu geben,
geschitzt zu werden und sich jederzeit
entwickeln zu konnen.

Es ist die Riickkehr der Kaminkarrie-
re. Nachdem jahrelang das hdufige
Jobhoppen als Aufstiegspfad par ex-
cellence propagiert wurde, kehren nun
die linientreuen, loyalen Laufbahnen
zuriick. Auch, um aus der Not eine
Tugend zu machen. Denn an den
Schliisselpositionen sollten erst gar
keine personellen Engpésse entstehen.

In groBen Unternehmen setzt man
schon friih in der Vita an. Bereits bei
den Praktikanten analysieren Vor-
gesetzte individuelle Kompetenzen.
Sogenannte High Potentials werden
dann in eigens dafiir geschaffene For-
derprogramme aufgenommen. Noch
wihrend des Studiums konnen diese
dann an Workshops, Trainings und
Seminaren teilnehmen. Experten des
Unternehmens beraten sie auBerdem
bei Karrierefragen.

Die Kunst, Topleute zu identifizieren

Letztlich sind die Bewertungsmal-
stibe so schwammig wie einfach: Es
zdhlen Leistung, Ehrgeiz und Motiva-
tion. Kompetenzmodelle sollen beim
Goldschiirfen helfen. In diesen ist
festgelegt, welche Féahigkeiten ein Un-
ternehmen fiir seinen Erfolg kiinftig
braucht. Wie sicher ist das Urteils-
vermogen eines Kandidaten? Wie
iiberzeugend das Auftreten? Treibt er
Verdnderungen an, ist er risikobereit?

Die daraus entstehenden Profile wer-
den dann idealerweise auf abteilungs-
iibergreifenden Talent Reviews disku-
tiert. Das ist wichtig, denn so wird die
Gefahr minimiert, dass die besten
Leute von ihren Chefs geheim gehal-
ten werden.

Und so werden dann bei Management
Audits verborgene Juwelen entdeckt.
Also unentdeckte Talente, die irgend-
wo auf den Hinterbanken ihres Unter-
nehmens dahindiimpeln, weil {iber ih-
nen ein unfahiger Chef sitzt, der ihre
Begabungen weder erkennt geschwei-
ge denn entwickelt. Oder weil er seine
besten Leute nicht verlieren und die
eigenen Miéngel verstecken will.
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Deshalb werden Talente erst durch
eine externe Bewertung sichtbar. Nur
so wird die Unternehmensleitung auf
sie aufmerksam. Auf den Ebenen da-
runter werden sie gerne wie Asse im
Armel versteckt.

Das uns allen bekannte Unternehmen
Allianz bereitet sich auf den anstehen-
den Generationswechsel im Topma-
nagement beispiclhaft wie folgt vor:
Hier hat man ein Talentmanagement-
system eingefiihrt, das sowohl Schliis-
selpositionen als auch dafiir geeignete
Kandidaten identifiziert, die dann in
einem Talentpool betreut werden.

Manager als Mentoren

Wolfgang Brezina, Personalvorstand
der Allianz Deutschland, sagt: ,,Wir
brauchen gut ausgebildete und im Un-
ternehmen verwurzelte Leute.“ Er
selbst fordert personlich den Nach-
wuchs im obersten Segment: High
Potentials konnen hier binnen sechs
bis acht Jahren in das Topmanagement
aufsteigen. Sie starten als rechte Hand
eines Vorstandsmitglieds, wechseln
dann in das mittlere und spéter in das
Senior Management. Das Ziel ist: Die
zukiinftigen Fiihrungskrifte sollen
mdoglichst ,,viel vom Unternehmen ge-
sehen haben und sich so einen Erfah-
rungs- und Wissensschatz aufbauen®.

So verlassen diese ,,Assistenten‘ ihren
Vorgesetzten nach etwa zwei Jahren —
jedoch in seinem Auftrag, und erhal-
ten dann meist ein Sonderprojekt, um
Spezialwissen und Fithrungskompe-
tenz aufzubauen.

Derartige Mentorenprogramme sind
oft der Schliissel, um Toptalente friih-
zeitig an das Unternehmen zu binden.
Und damit ist es zugleich und vor
allem ein Fiihrungsthema.

Richtig angewandt kann Talentmana-
gement mehr sein als ein Karriere-
programm fiir Leistungstrager. Im
Idealfall motiviert es auch langjdhrige
Mitarbeiter dazu, noch einmal Gas zu
geben oder sich neue Ziele zu setzen.
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Sie gewéahren den Aufbau und die
systematische Weiterentwicklung der
Marktprésenz in Deutschland ...

... mehr auf Seite 111

Wir brauchen Sie zur Verstarkung als
MOBELFACHVERKAUFER/IN

fur die Sortimentsbereiche
Wohnen - Schlafen - Kiichen

... mehr auf Seite 109

WIE WIR MORGEN LEBEN
WERDEN

von Wenzel/Dziemha/Langwieser

Der Wertewandel
in der Gesell-
schaft  vollzieht
sich in immer
kiirzeren Zeitab-
standen. Die Eu-
rokrise, die De-
mografie-Proble-
matik, das wach-
sende Umwelt-
bewusstsein und
der Vertrauens-
verlust in die Politik fiihren zu neuen Le-
bensstilen und verdndern unsere Konsum-
gewohnheiten.

Da lohnt ein Blick in die Zukunft: Wie wer-
den wir im Jahr 2030 leben? Wie konnen
sich Unternehmen schon heute auf die
Sehnsiichte und Bediirfnisse der Menschen
in den kommenden Jahren einstellen? Die-
se und weitere Fragen werden in diesem
Buch durch die Vorstellung von 15 neu ent-
wickelten Lebensstilen beantwortet — mit
dem Input von der GfK.
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