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Talent Management

Wachstumsbremse Fachkraftemangel

Laut Wikipedia beschéftigt der Mittelstand 76,3 Prozent aller Arbeitnehmer und 68,5 Prozent aller
Auszubildenden. Nun besteht allerdings die Gefahr, dass der Jobmotor Mittelstand durch den Mangel
an Ingenieuren und IT-Spezialisten ins Stottern gerat. Ein systematisches Talent Management kann
auch mittelstandischen Unternehmen auf die Spriinge helfen.

ehr als die Halfte aller I[T-Unternehmen konnen laut

Bitkom-Studie Stellen gar nicht oder erst erheblich
spidter als geplant besetzen. Dies fiihrt zu hoherem Auf-
wand und Kosten in der Rekrutierung. Die meisten befrag-
ten Unternehmen sehen in dem sich abzeichnenden Fach-
kréaftemangel ein groBes Problem fiir die Unternehmens-
entwicklung. Bedingt durch den demografischen Wandel
wird sich die aktuelle Situation in den kommenden Jah-
ren noch verschiarfen. Mit einem systematischen Talent
Management konnen mittelstindische Unternehmen der
Wachstumsbremse Fachkridftemangel jedoch rechtzeitig
entgegenwirken (siehe Abbildung 1).
Im Gegensatz zum Human Ressource Management kon-
zentriert sich das Talent Management auf schwer zu
beschaffende und fiir den Unternehmenserfolg wichtige
Zielgruppen. Ausgehend von der Geschéftsplanung ist
eine sorgfaltige Analyse des quantitativen und qualitati-
ven Personalbedarfs notwendig. Dariiber hinaus sollte
festgehalten werden, welche Schliisselpositionen aufgrund
von Pensionierungen sowie dem Aufbau neuer Geschéfts-
felder oder Standorte in den kommenden drei Jahren
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voraussichtlich neu zu besetzen sind. Drohende Personal-
engpasse konnen so rechtzeitig erkannt werden.

Im nédchsten Schritt gilt es die unternehmensrelevanten
Zielgruppen zu definieren und zu priorisieren. Ein gutes
Bild bietet eine Portfolio-Grafik, die auf der X-Achse die
Relevanz der Mitarbeiter fiir den Unternehmenserfolg
anzeigt, auf der Y-Achse, wie schwer sie zu beschaffen
sind und durch die GroBe der Mitarbeitergruppe den Bedarf
verdeutlicht (siehe Abbildung 2). Bei Mitarbeitergruppen,
die auf beiden Achsen am hdochsten liegen, besteht der
groBte Handlungsbedarf. Die Einschdtzung zum Unter-
nehmensbeitrag ist von Unternehmen zu Unternehmen unter-
schiedlich, bei Innovationsunternehmen konnen das zum
Beispiel starker die Spezialisten fiir Forschung und Ent-
wicklung sein, bei Unternehmen, bei denen eine kosten-
giinstige Produktion entscheidend ist, z.B. Produktionslei-
ter. Fiir diese Zielgruppen konnen dann im nichsten Schritt
entsprechende Kompetenzmodelle entwickelt werden, die
beschreiben, was genau an fachlichen, methodischen und
sozialen Fahigkeiten gefordert ist. Dies erleichtert eine
zielgerichtete Personalauswahl und -entwicklung.
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Gerade Top-Kandidaten lassen sich nur
iiber gute Karriereperspektiven gewinnen
und binden. Ausschlaggebend fiir die Wahl
des zukiinftigen Arbeitgebers sind neben
spannenden Aufgaben die gebotenen Wei-
terbildungs-und Entwicklungsmoglichkei-
ten. Das auf einer Studie basierende Buch
von Jim Collins ,Der Weg zu den Besten®
legt nahe, dass Vorstandskarrieren aus den
eigenen Reihen fiir tiberdurchschnittliches
Unternehmenswachstum sorgen. Daraus
folgt, dass untere Fach-und Hierarchieebe-
nen mit Einstiegskandidaten, hohere Posi-
tionen hingegen moglichst aus den eigenen
Reihen besetzt werden sollten.

Wachstum aus den eigenen Reihen
ermdglichen

In einem ersten Schritt sind dazu die for-
derungswiirdigen Kandidaten im Unter-
nehmen zu identifizieren. Das setzt voraus,
dass Klarheit dariiber besteht, welche inter-
nen Kandidaten beziehungsweise Entwick-
lungsschritte gefordert werden sollen. Sol-
len zum Beispiel nur Mitarbeiter gefordert
werden, die schon zu den herausragenden
Leistungstrdagern zdhlen, will man nur den
Schritt zu hoheren Managementpositionen
oder auch reine Fachkarrieren fordern.
Die jeweiligen Potenzialtrager im Unterneh-
men lassen sich anhand von Leistungs-
und Potenzialeinschdtzungen durch die
Vorgesetzten ausmachen. Die Einschitzun-
gen sollten in jahrlichen Managementrun-
den offen gelegt und diskutiert werden.
Ein wichtiger Nebeneffekt ist, dass die Fiih-
rungskrafte jedes Jahr erneut diskutieren
und so ein gemeinsames Verstandnis dari-
ber gewinnen, welche Kandidaten gefordert
werden sollen. Der Prozess erhilt somit
ein gewisses Korrektiv fiir zu positive Ein-
schdtzungen und gegen das Zuriickhalten
von Talenten durch Vorgesetzte.

In Verbindung mit der Liste der in den néchs-
ten drei Jahren zu besetzenden Schliisselpo-
sitionen lassen sich dann geeignete Zielpo-
sitionen fiir die vorgeschlagenen Kandidaten
finden. Uber eine solche Befdrderungspla-
nung konnen geeignete interne Kandidaten
rechtzeitig individuelle Entwicklungsmaf-
nahmen absolvieren und fiir die zu besetzen-
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Systematisches Talent Management

Entwicklung und Bindung
von Talenten

Identifikation von Talenten

Gewinnung von Talenten

Anforderung an Talente

Quantitative / Qualitative
Personalplanung

Geschéftsstrategie

Ziel HR-Instrumente

Entwicklungs-/Karriereplanung, Umsetzung Entwicklungs-
maBnahmen, Begleitung beim nachsten Karriereschritt

Leistungs-/Potenzialeinschétzung, Managementrunden, Talent Pool

Ausbildung, Hochschulmarketing, Arbeitgebermarketing /
-wettbewerbe, Talent Relationship Management

Kompetenzmodelle, Definition von Talent / Potenzial

Identifikation / Priorisierung Zielgruppen, Liste mit zu
besetzenden Schliisselpositionen

Nur wenn das Talent Management systematisch aufgebaut und eng mit der Geschaftsstrategie
des Unternehmens verzahnt ist, fiihrt es letztlich zum Erfolg.

Abbildung 1

den Positionen aufgebaut werden. Wesent-
lichist, die Talente tiber ihre Karriereperspek-
tiven zu informieren. Schon manch ein Unter-
nehmen hat einen guten Kandidaten nur
deswegen verloren, weil dieser schlichtweg
nicht wusste, was man mit ihm vorhatte.
Damit der ndchste Karriereschritt auch tat-
sachlich zu dem gewiinschten Erfolg fiihrt,
sollten gerade beforderte Fliihrungskrifte
in der Anfangsphase intensiv durch die
Personalabteilung und Vorgesetzte durch
Teamentwicklungs-, Coaching- und Men-
toring-Angebote unterstiitzt werden.

Effiziente HR-Prozesse durch
IT-Unterstiitzung

Um die Vorbereitung und Ergebnissiche-
rung der jahrlichen Leistungs- und Poten-
zialeinschiatzungen sowie die Durchfiih-
rung der Managementrunden zu erleich-
tern, empfiehlt sich der Einsatz spezieller
Talent Management-Systeme. Auch fiir
ungeplante Stellenbesetzungen lassen sich
so rasch Profile potenzieller interner Nach-
folger finden.

Besteht eine Verbindung zu einem Bewerber-
management-System, lassen sich bei Bedarf
auch passende externe Kandidaten finden.
Es reicht allerdings nicht aus, deren Profile
einmal einzugeben, zum Beispiel bei Bewer-
bungseingang. Die entsprechenden Daten
missen regelmaBig gepflegt werden. Ein
gutes Talent Rela-tionship Management, das

heiBt die regelmaBige Kontaktpflege zu den
externen Kandidaten, ist unerlésslich. Die meis-
ten IT-Systeme konnen auch zur Planung
und Umsetzung der einzelnen Karrierepla-
ne und EntwicklungsmaBnahmen sowie der
Trainingsadministration genutzt werden.

Modulare und internetbasierte IT-Systeme
sind schneller und mit weniger Aufwand
einzufiihren. So verfiigen Management und
Personalabteilung tiber konsistente, schnell
zugreifbare und leicht aufbereitbare Infor-
mationen. In Summe schonen derartige
intelligente IT-Losungen die meist ohnehin
knappen personellen Kapazitdten in den
mittelstindischen Personalabteilungen.

Erfolge kommunizieren

Als Hidden Champion kommt heute kaum
ein Unternehmen an gute Mitarbeiter. Fiir
das Talent Management heiit das: Das
Unternehmen muss auch nach auen als
attraktiver Arbeitgeber bekannt gemacht
werden. Deshalb gehort zu einem guten
Talent Management auch ein zielgerichte-
tes Personalmarketing.

Eine Moglichkeit, um friihzeitig gute Mit-
arbeiter an sich zu binden, ist neben der
Lehrlingsausbildung das Hochschulmar-
keting. Quasi zum Pflichtprogramm geho-
ren Praktika und Diplomarbeiten. Diese
schaffen einen ersten wertvollen Kontakt,
Studenten lernen das Unternehmen und das
Unternehmen die Studenten vor Ort in



Portfolio zu Mitarbeiterzielgruppen am Beispiel

eines Automotiv-Unternehmens

Uberdurchschnittlicher
Beitrag zum Unternehmenswachstum

Abbildung 2
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Das Portfolio gibt einen Hinweis darauf, welche Mitarbeitergruppen schwer zu rekrutieren sind und wo der
groBte Handlungshedarf besteht. Dies erleichtert eine zielgerichtete Personalauswahl und -entwicklung.

Aktion kennen. Bedauerlicherweise werden
so gekniipfte Kontakte nur selten {iber die
Zeit des Aufenthalts hinaus gepflegt. Zum
Kiirprogramm hingegen gehoren Gastpro-
fessuren/-vortrage, Forschungsauftrage
oder Wettbewerbe beziehungsweise Work-
shops mit Projekten aus dem Unternehmen.
Neben dem fachlichen Renommee sollten
mittelstdndische Unternehmen bei der Aus-
wahl von Zielhochschulen auch regionale
Néhe und bereits bestehende Hochschul-

kontakte berticksichtigen.

Zahlreiche Unternehmen haben bereits
gute Erfahrungen mit ,Mitarbeiter-wer-
ben-Mitarbeiter-Programmen® gemacht.
Diese lassen sich schnell und mit wenig
Aufwand installieren und auch auf bestimm-
te Zielgruppen fokussieren. Die erfolgrei-
che Teilnahme an Arbeitgeberwettbewer-
ben ist fiir alle Zielgruppen ein Qualitats-
siegel. Wichtig dabei ist, Erfolge wie eine
gute Platzierung bei einem solchen Wett-

bewerb, Personalaufbau oder interessan-
te Entwicklungsprogramme konsequent in
Stellenanzeigen, auf der eigenen Homepa-
ge sowie im Rahmen von Fachmessen und
Fachbeitrdgen zu kommunizieren. Viel unge-
nutztes Potenzial steckt in der engeren Ver-
zahnung zwischen Unternehmenskommu-
nikation und Personalmarketing.

Welche der Schritte und MaBnahmen fiir
das einzelne Unternehmen sinnvoll und Ziel
fiihrend sind, muss individuell gepriift und
geklart werden. Gerade bei mittelstandi-
schen Unternehmen ldsst sich meist nicht
alles machen und schon gar nicht alles auf
einmal.

Wesentlich ist es, mit den MaBnahmen mit
der groften Hebelwirkung zu beginnen
und das Talent Management systematisch
auszubauen. Wer in der Lage ist, die pas-
senden Talente zu finden, weiter zu ent-
wickeln und im Unternehmen zu halten,
der leistet einen messbaren Beitrag zum
Unternehmnswachstum und damit zum
Unternehmenserfolg.

Autorin

Sandra Eggelhofer,
Inhaberin der Firma Talent
Management Service,
sandra.eggelhoefer@
talent-management-
service.com




