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2. Meine Talente oder ,,ich bin gut darin...”

.Jetzt kennen wir also schon das Agile Kompetenzmanagement. Wozu braucht es
dann noch ein Agiles Talentmanagement?”

.Jedes Unternehmen hat eine oder mehrere Schlisselpositionen, die von
besonderer strategischer Bedeutung sind. Fdllt der Stelleninhaber geplant oder
ungeplant aus, ist meist Feuer am Dach.”

,Und da kommen die Talente ins Spiel, die es auch in jedem Unternehmen gibt.
Manchmal kennt man sie, manchmal aber auch nicht. Aber es gibt sie und wir
sollten uns unbedingt um sie kiimmern, sie sind die Zukunft.”

»~Genau dafiir braucht es das Agile Talentmanagement. Es identifiziert
Schlusselpositionen und entdeckt bzw. bewertet die Talente in der Organisation.”

,Und das geht auf einfache Weise?”

.Ja sicher. Aufbauend auf den sechs Kompetenzfeldern aus dem Agilen
Kompetenzmanagement lassen sich ebenso sechs Felder fur die Talente feststellen.
Das erfolgt einerseits durch die Bewertung und Nominierung der Fiihrungskraft
und...”

»..und die Mitarbeiter werden auch mit einbezogen?”

.Selbstverstandlich, mit Hilfe des Talente-Tests entdecken auch die Mitarbeiter lhre
Talentefelder und somit ihre Potenziale.”

.ESs wiére gut, wenn die identifizierten Schlisselpositionen und nominierten Talente
zusammen betrachtet werden. Und noch besser wdre, wenn mit den Talenten
konkrete Erfolgsschritte vereinbart und umgesetzt wirden.

,Ganz genau, das wird in einem standardisierten Prozess, mit einfachen Vorlagen
und Auswertetools unterstitzt. Das sorgt dafir, dass die fir den
Unternehmenserfolg kritischen Rollen und Funktionen dauerhaft mit passenden
Mitarbeitern besetzt sind.”

~Wunderbar, Mitarbeiter die sich aktiv einbringen, ihre eigene Weiterentwicklung

mitgestalten und im Unternehmen bleiben.”

,Nur zusammen kbénnen wir wachsen, uns entwickeln, verdndern und Ziele
erreichen - und zwar AGIL.”

3 WIR NEHMEN WISSEN IN BETRIEB. @



W/ KO |/

Unternehmensberatung - Buchhaltung - IT

STEIERMARK

3. Leistungsfahigkeit steigern durch
starkenorientiertes Arbeiten

. | Talententwicklung ist keine Frage des Alters!

Gesundheit, Qualifizierung und Weiterbildung sind wichtige SchlUssel zu einer langeren
Erwerbsarbeit und zur Aufrechterhaltung von Arbeitsfahigkeit. Die Personalentwicklung
bezieht sich nicht nur auf junge Mitarbeiter, alle Altersgruppen sind gleichsam wichtig.
Talente sind in jedem Alter zu finden. Der demografische Wandel erfordert sogar eine
bessere Nutzung der Produktivitat von alteren Menschen. So nutzen z.B. altersgemischte
Teams die Ressourcen von verschiedenen Generationen.

Die Fluide Intelligenz, damit das Kurzzeitgedachtnis und geschwindigkeitsabhangige
Leistungen nehmen im Alter ab. Die kristallinen Funktionen, das Langzeitgedachtnis, die
Urteilsfahigkeit, strategisches Denken und die sprachliche Kompetenz bleiben bis ins hohe
Alter erhalten und kann durch Training sogar noch verbessert werden. Jedoch zeigt sich ein
ungunstiger Einfluss in der kognitiven Leistungsfahigkeit von Alteren bei monotoner Arbeit.
Die grofte Leistungs- und Lernbarriere sind langzeitig ausgefUhrte Tatigkeiten, in denen es
nichts zu lernen gibt. Wenn die lernanregenden Anreize fehlen, ist es schwierig die
Leistungsfahigkeit zu erhalten, sodass sogar bereits erworbene Fahigkeiten verlernt
werden.

Die alter(n)sgerechte Arbeitsgestaltung hilft die Leistungsfahigkeit von Alteren gunstig zu
beeinflussen. Arbeitsorganisation, Arbeitstatigkeit und Anforderungen sind insgesamt so
zu gestalten, dass neu Erlerntes auch im Arbeitsalltag eingebracht werden kann. Unser
Gehirn ist lernfahig, egal wie alt der Mensch ist. Das erfordert aber auch das Wollen des
Mitarbeiters selbst. Eine Zunahme der Weiterbildungsbeteiligung wird daher eher Uber
Motivation und den entsprechenden Rahmenbedingungen erfolgen.

3.1. Die Rolle der Synapsen

Die ineffizienteste Form von Lernen ist dort anzusetzen, wo der
Mensch wenig synaptische Verbindungen hat.

4 WIR NEHMEN WISSEN IN BETRIEB. 0
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Ein Talent beschreibt eine angeborene Veranlagung die einen Menschen zu
uberdurchschnittlichen Leistungen auf einem bestimmten Gebiet befahigt. Dabei
definieren unsere Synapsen unser Talent, dort wo die starksten synaptischen
Verbindungen zu finden sind. So ergeben sich in unserem Gehirn einzigartige komplexe
Muster an synaptischen Verbindungen.

Von Geburt an bauen diese Verbindungen ab. Verbindungen die nicht genutzt werden,
bilden sich zurtck. Bis zu unserem 16. Lebensjahr ist die Halfte unseres neuronales
Netzwerks wieder verschwunden.

Unsere synaptischen Verbindungen treffen jede unserer Entscheidung. Im Sinne des
geringsten Aufwandes, werden jene Verbindungen genutzt, die bereits tiefe
Gedachntisspuren nach sich ziehen. Die spontane Reaktion eines Menschen zeigt seine
Talentfelder, weil sofort auf eine schnelle ,Datenleitung” zurtckgegriffen wird. Man kann
eine neue Fertigkeit erlernen, indem man bestimmte Arbeitsschritte lernt, es ist jedoch
nicht moéglich ein gesamtes neuronales Netzwerk zu erlernen. Unser Gehirn ist zwar
lernfahig, es wird jedoch nicht gelingen, bei wenig vorhandenen synaptischen
Verbindungen eine schnelle Datenleitung zu schaffen.

Wenn ein Mensch kein EinfUhlungsvermdgen hat, wird er das in einem Seminar auch nicht
lernen. Er kann sich lediglich Hilfsmittel zulegen, um seine Schwache zu umschiffen. Beim
Lernen wird er keine psychische Starkung erfahren. Trotz Uben bleibt es ein stottern.
Lernen verbraucht Energie fur das Bilden von neuen synaptischen Verbindungen. Das
Stottern bringt keinen Energieschub, das Erfolgserleben bleibt aus, das Lernen bleibt
anstrengend, verbraucht weiter Energie, keine innere Befriedigung entsteht. Und das
schwéacht den Selbstwert.

Far den Mitarbeiter kann es auf Dauer ganz schdon anstrengend sein, eine Arbeit zu
erledigen, wo er negativ eingestellt ist oder die ihm keine Freude bringt. Das bedeutet fur
diesen Menschen gegen seine eigenen inneren Widerstande anzukampfen, permanent
Willen aufzubringen, sich zu Uberwinden, die Arbeit zu erledigen. Der Mangel an
intrinsischer Motivation bringt keine Lustgefuhle. Das verbraucht Willenskraft, die wir nicht
unendlich zur Verfugung haben. Negative Glaubenssatze etablieren sich. Der Mensch
erschopft sich, verbraucht Kraft, Stressreaktionen folgen. Der Mensch wird z.B.
empfindlicher, impulsiver. Das wird seine Leistungsfahigkeit senken. Ein nicht motivierter
Mitarbeiter wird auch Negativitat ausstrahlen, das sich auf die Anderen auswirkt. Da kann
dann schnell das Arbeitsklima kippen, wenn es viele Mitarbeiter gibt, die nur ,Dienst nach
Vorschrift” machen. Und hat ein Unternehmen viele solche Mitarbeiter, wird das ziemlich
viel Produktivitat kosten.
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3.2. Talente zu Starken ausbilden

Wenn wir unsere Talente erkennen und unser Leben darum aufbauen, sie zu Starken
ausbilden, dann wird Selbstbewusstsein aufgebaut. Wir werden uns unserer Starken
bewusst und das bringt Selbst-Bewusstsein.

In der Talententwicklung fokussieren wir nicht auf Schwachen, sondern gehen
starkenorientiert vor. Die Devise lautet: auf Starken konzentrieren und solche Schwachen
managen lernen, die einer ausgezeichneten Leistung im Wege stehen.

FUhrungskrafte entdecken intrinsische Motive und Bedurfnisse ihrer Mitarbeiter. Sie setzen
attraktive Ziele, die mit der Aufgabe zusammenhangen. Das sind ,Kompetenzziele” die mit
dem Einsatz eigener Starken verbunden sind. Hier ist eine hohere Zufriedenheit des
Mitarbeiters zu erwarten. So wird Dienst nach Vorschrift verhindert und die emotionale
Bindung des Mitarbeiters ans Unternehmen erhoht. Wer intrinsisch motiviert ist, engagiert
sich. Es entsteht hohere Lernleistung, hohere Leistungsfahigkeit, Ubernahme von
Verantwortung und ein stabiler Selbstwert.

6 WIR NEHMEN WISSEN IN BETRIEB. @



W/ KO |/

Unternehmensberatung - Buchhaltung - IT

STEIERMARK

4. Talentmanagement

\ Talent befdhigt zu iiberdurchschnittlichen Leistungen!

Im Talentmanagement setzen wir direkt beim Talent an. Talente erkennen, fehlendes
Wissen und Fertigkeiten aufbauen und durch Ubung zu einer Stérke ausbilden. Der
Mitarbeiter ist intrinsisch motiviert und beste Leistung ist moglich.

Unter dem Begriff ,Talentmanagement” versteht man Strategien, Methoden und
MalBnahmen, mit denen ein Unternehmen sicherstellt, dass die fur den Geschaftserfolg
kritischen SchlUsselpositionen mit den richtigen Mitarbeitern besetzt sind. Namlich das
zielorientierte Handeln, um Talente zu entdecken, zu gewinnen, zu entwickeln, zu férdern,
optimal zu platzieren und an das Unternehmen zu binden.

Talentmanagement sollte mit strategischer Uberlegung kliren, welche Talente das
Unternehmen bendétigt. Wichtig ist es dann fur ein Unternehmen, transparent zu machen,
was unter Talenten verstanden wird und welche Kriterien zur Nominierung angelegt
werden. Talent- und kompetenzorientierte Instrumente sollten zur ldentifizierung von
Talenten bzw. Potenzialtragern implementiert werden. Zur Unterstitzung von
Talentmanagement hilft ein unternehmensweites Vorgehen zum Kompetenz- und
Talentmanagement. Zudem ist es wichtig, Malinahmen fur individualisierte und vielfaltige
Talentférderung zu entwickeln und umzusetzen. Talentmanagement sollte auch messbar
sein - daflr ist es gut, wenn ein Unternehmen Uuber ein strategisch orientiertes
Kennzahlensystem zur Evaluation und Steuerung des Talentmanagements verfugt. Die
Kommunikation soll zielgruppen- bzw. talentorientiert sein, um eine authentische und
unverwechselbare Arbeitgebermarke zu entwickeln.

Ein erfolgreicher Talentmanagement-Prozess sollte externe und interne Aktivitaten
verknupfen und so verstehen, dass die einzelnen Elemente gleichwertig nebeneinander
stehen. Das kann in folgende Phasen untergliedert werden:

7 WIR NEHMEN WISSEN IN BETRIEB. 0



W/ KO |/

Unternehmensberatung - Buchhaltung - IT
STEIERMARK

Wfikation
(¢

Gewinnung

Abb.1: Phasen des Talentmanagement

4.1. Gewinnung

Das Ziel der Gewinnung besteht insgesamt darin, langfristige, enge, personliche
Beziehungen zu vielversprechenden, talentierten Kandidaten und Mitarbeitern aufzubauen
und zu halten. Hierbei spielen der Aufbau einer zielgruppenorientierten Arbeitgebermarke
und die Mitarbeiterbindung eine wichtige Rolle.

4.2. Identifikation

Kernaufgabe des Talentmanagements ist es, fur das Unternehmen langfristig
vielversprechende talentierte Kandidaten und Mitarbeiter ausfindig zu machen. Extern
geschieht dies durch aktive Malinahmen des Personalmarketings und primar durch die
Nutzung sozialer Netzwerke mittels Mitarbeiterempfehlungsprogrammen. Intern erfolgt
eine ldentifikation talentierter Mitarbeiter meist durch FUhrungskrafte, die ihre Leistung
und ihr zukunftiges Potentials einschatzen. Mitarbeiter, die eine hohe Leistung zeigen und
denen zugleich ein hohes Potential zugesprochen wird, werden als High-Potentials
bezeichnet.
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4.3. Entwicklung

Entwicklung ist primar eine Aufgabe des Talentmanagements, wo Talente (Potential- und
Leistungstrager) bestimmte EntwicklungsmalRnahmen erfahren. Ein zentrales Instrument
ist z.B. die systematische Zuweisung besonders herausfordernder Aufgaben (Job-
Enrichment, Job-Enlargement etc.), Entsendungen ins Ausland aber auch das Angebot
besonderer TrainingsmalBnahmen, wie etwa die Maoglichkeit, begleitend zu deren
beruflicher Tatigkeit ein Masterstudium zu absolvieren. Daruber hinaus erfahren Talente
nicht selten eine professionelle Karriereberatung. Im Rahmen von regelmaligen
Mitarbeitergesprachen erhalten Talente kontinuierlich Ruckmeldung Uber ihre Leistung,
was zu deren Lernentwicklung beitragt. Es sind aber auch externe MalBnahmen fur
Personen denkbar, die aktuell nicht im jeweiligen Unternehmen beschaftigt sind.

4.4. Einsatz

Die zuvor beschriebenen Aufgaben munden schlielilich in die Talentmanagement-Aufgabe,
Talente und vielversprechende (externe) Kandidaten systematisch einzusetzen. Dies erfolgt
mit dem Ziel, kritische Rollen und Funktion bestmoglich auszufillen. Hierbei spielen
interne Talentmarkte (Talent Pools), und Methoden der Nachfolgeplanung eine zentrale
Rolle.

9 WIR NEHMEN WISSEN IN BETRIEB. @
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5. Das Agile Talentmanagement

Das Beste findet sich dort, wo sich Flei mit Talent
verbindet.

Das Agile Talentmanagement umfasst die intern und extern gerichteten Strategien,
Methoden und MalBnahmen. Diese stellen sicher, dass die fur den Unternehmenserfolg
kritischen Rollen und Funktionen dauerhaft mit passenden Mitarbeitern besetzt sind. Das
Agile Talentmanagement ist eng abgestimmt mit dem Agilen Kompetenzmanagement.

5.1. Die Elemente des Agilen Talentmanagements

_ ldentifikation von SchlUsselpositionen
_ Bewertung von Schlusselpositionen

Z Nominierung von potentiellen Talenten
_ Talente-Test

_ Beschreibung der Talente

_ Ergebnis- und Entwicklungsblatt

5.1.1. Identifikation von Schlusselpositionen

SchlUsselpositionen sind fur Unternehmen strategisch relevante Personalstellen.
Mitarbeiter, die SchlUsselpositionen besetzen, leisten einen Uberproportionalen Beitrag
zum Erfolg eines Unternehmens.

Bezeichnung der Schliisselposition:|Bezeichnung
Aktueller Stelleninhaber:{Name
Identifikation durchgefuhrt von:(Name

Abb.2: Statistische Daten

Um abschatzen zu kénnen, ob eine bestimmte Position im Unternehmen eine
SchllUsselposition darstellt, werden fur verschiedene Kriterien (strategische Relevanz,
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finanzielle Relevanz, Vernetzung intern und extern etc.) Indikatoren nach einer dreiteiligen
Skala beurteilt:

Kriterium Indikatoren ja teils nein
Strategische Wirde eine Nichtbesetzung der Position bereits kurzfristig zu
Relevanz einer erheblichen Behinderung des Geschéafts fuhren? o ® o

Beeintrachtigt eine Nichtbesetzung der Position das Erreichen
von Wettbewerbsvorteilen (USP " s) und/oder strategischer ® O O
Kunden-, Markt- oder Produktziele?

Finanzielle Hat der Positionsinhaber einen bedeutenden Einfluss auf die
Relevanz Erhaltung/Steigerung finanzieller Kennzahlen - wie Umsatz, O O @
Gewinn oder Profitabilitat?

Fahrt die Nichtbesetzung der Position schon nach kurzer Zeit zu
Umsatzausfallen, Kosten oder einem finanziellen Risiko? ® O o

Vernetzung und Ist der Positionsinhaber umfassend im Unternehmen vernetzt?
Komplexitat Gibt es viele Schnittstellenpartner? Stellen zahlreiche andere }

Abb.3: Auszug aus der Identifikationstabelle

Nachdem zuvor festgelegt wurde, wie viele Indikatoren mit ,ja” markiert sein mussen, kann
die Beurteilung der SchlUsselposition mit ,ja“ oder ,nein” erfolgen.

5.1.2. Bewertung von Schlusselpositionen

Ausgewiesene Schlusselpositionen werden im nachsten Schritt entsprechend den
Erfordernissen der Agilen Kompetenzen bewertet. Diese Bewertung ergibt dann das
Sollprofil der Schlusselposition:

Kompetenzfeld Kompetenzen Sollbewertung

N/A Kenner  Kénner  Experte
Allgemeine Betriebswirtschaftliche Kompetenz e O ® o
Methoden- Problemlésungskompetenz [© o o ®
kompetenz Projektmanagementkompetenz e Ie) ® e}
Digitale Datensicherheits- und Datenschutzkompetenz e O ® O
Kompetenz Informationsverarbeitungskompetenz, Big Data o ® o o
IT-Anwendungskompetenz e O ® O
Online- und Medienkompetenz e o) O ®
Beziehungs- Kommunikations- und Vernetzungskompetenz ‘ O O O ®
kompetenz Teamfahigkeit [ o O @® O

Abb.4: Auszug aus der Bewertungstabelle
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5.1.3. Nominierung von potentiellen Talenten

Talente sind Potenzial- und Leistungstrager, die zukunftig erfolgskritische
SchlUsselpositionen als Fach- oder Fuhrungskrafte innerhalb des Unternehmens, der
Organisation, besetzen kdnnen. Es soll nicht nur ,aus dem Bauch” heraus, ein Mitarbeiter
als Talent benannt werden. Eine strukturierte, objektivierte Bewertung hilft, die subjektive
Sicht zu hinterfragen:

Die Person empfiehlt sich als Talent, weil...

besonderes Engagement vorhanden ist
ein hohes MaR an Eigenmotivation bei herausfordernden Tatigkeiten besteht
im Rahmen der bestehenden Aufgaben bereits nennenswerte Ergebnisse erzielt werden konnten
bereits Interesse zur eigenen Weiterentwicklung bekundet wurde O
externe Kunden positives Feedback gegeben haben
der Optimismus der Person auffallt
andere Fuhrungskrafte Empfehlungen fur die bewertete Person abgegeben haben
die Person ein besonders wertschatzendes Verhalten an den Tag legt O
positive Auswirkungen auf Kollegen und Mitarbeiter sichtbar sind
ein hohes Mal3 an Teamfahigkeit gegeben ist
die vereinbarten Ziele in einem hohen AusmaR erreicht werden
die Person durch hohe fachliche Kompetenz auffallt, die das bestehende Anforderungsprofil Ubertrifft
die Person gut in der Lage ist, aus Fehlern zu lernen 0O

es die ausgepragte Fahigkeit gibt, sich Neues anzueignen

&

hoch

Leistung
|
|
|

niedrig

niedrig Potential hoch

Abb.5: Beispiel fir die Nominierung eines potentiellen Talents
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5.1.4. Talentetest

Nominierte Talente werden gebeten, eine persdnliche Selbsteinschatzung vorzunehmen.
Dafur wurde ein Fragebogen entwickelt, mit dem die Auspragungen in sechs Talentfeldern
festgestellt werden konnen. Mal3geblich bei der Beurteilung eines nominierten Talents, ist
die Verteilung der Talente auf den jeweiligen Talentfeldern. Eine Entwicklung wird in jenen
Talentfeldern angestrebt, wo die hochsten Talentauspragungen liegen.

. . weil stimmt  stimmt  stimmt  stimmt stimmt

ICh bln gl‘It darln'" nicht gar nicht eher nicht teilweise eher vollig
mich leicht auf neue Situationen einzustellen. Dabei fuirchte ich mich nicht vor Bedrohungen,

1 PP e @] O (¢} O O
Herausforderungen, Schwierigkeiten und Schmerzen

5 kreatlve: und originelle Ideen zu finden. Dabei gehe ich erfolgreich neue Wege und lasse mich nicht ’ - o o o o o
entmutigen

3 nach Wegen zu suchen, um meine eigene Leistung zu verbessern ‘ O (e) [e) [e) [¢) (e)

4 das Interesse meiner Mitmenschen zu wecken, sie sogar mitzureien ‘ (e o [¢) @] (@) o

5 Veranderungen als Chance zu sehen und sie optimistisch anzugehen ‘ o (¢] O O O (¢]

6 Prioritdten festzulegen und Wesentliches vom Unwesentlichen zu unterscheiden ‘ e o O ] ] o
verschiedene, auch ungewohnliche, Perspektiven einzunehmen. Dabei ziehe ich keine schnellen

7 1 . . . o) O O O (¢} O
Schlussfolgerungen und verlasse mich bei meinen Entscheidungen auf Tatsachen

8 meine eigenen Starken zu niitzen und Entwicklungsfelder zu erkennen ‘ o O (e} ¢ (¢} O

Abb.6: Auszug aus dem Talentetest
lhre Talente im Uberblick: Musterfrau 3&

Methodentalent

Digitales Talent

Personlichkeitstalent

Handlungstalent

Ergebnistalent

Abb.7: Beispiel fiir eine Talentetest-Auswertung.
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Das nominierte Talent ,Musterfrau” wird dann insbesondere in den digitalen Kompetenzen
weiterentwickelt. Dieses Talent kdnnte auch besondere Aufgaben Ubernehmen, die in
Interaktion mit anderen Menschen stehen, da das Beziehungstalent auch eine hohe
Auspragung aufweist.

5.1.5. Ergebnis- und Entwicklungsabsprache

Im ersten Schritt bewertet die Fihrungskraft das nominierte Talent.

Bewertung durch die Fihrungskraft
0-20% >20-40% >40-60% >60-80% >80-100%

Methoden- o O O 0O @
Talent
Digitales . ® O O O
Talent

Beziehungs- |0 © ® O O |
Talent

Persénlichkeits-| © ®@ O O O

Talent
Handlungs- | O ®@ O O© O©
Talent
Ergebnis- . O O @® O
Talent

Abb.8: Beispiel einer Bewertung des Talents durch die Flihrungskraft

Grundlage fur diese Talentebewertung durch die Fihrungskraft ist eine Checkliste, die fur
jedes Talentefeld eine detaillierte Beschreibung beinhaltet:

14 WIR NEHMEN WISSEN IN BETRIEB. @
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Das Methodentalent arbeitet gerne an der Sache. Es mag komplexe Problemstellungen. Fir die
Lésung nimmt es gerne verschiedene, auch ungewdhnliche Perspektiven ein.....

Das Digitale Talent ist laufend auf technologischer Neuheiten-Suche und erforscht daneben
auch Unbekanntes. Es setzt sich gerne mit aktuellen Technologieentwicklungen auseinander.....

Das Beziehungstalent geht kooperativ vor. Es kann sein Verhalten in verschiedenen sozialen
Situationen gut anpassen. Dabei gelingt es ihm leicht, sich in andere hineinzuversetzen und die
Starken und Potenziale von anderen zu sehen.....

Das Personlichkeitstalent kann sich selber gut steuern. Dabei nimmt es seine Gefuhle wahr,
erkennt seine Wuinsche und Bedurfnisse und kommuniziert diese. Das Persdnlichkeitstalent
nutzt seine eigenen Starken und erkennt Entwicklungsfelder.....

Handlungs- Das Handlungstalent strebt mit viel Energie und Enthusiasmus nach Zielen. Es Uberblickt die

Talent Komplexitat einer Lage, kann sich auf das Wesentliche fokussieren und handelt entschlossen
und konsequent.....

Ergebnis- Das Ergebnistalent erreicht schnelle Ergebnisse und bringt begonnene Arbeiten zu Ende, ohne

Talent sich ablenken zu lassen. Beharrlich und fleiig setzt es seine Vorhaben konsequent in die Tat

Abb.9: Auszug der Talentebeschreibung

Die Bewertungsergebnisse aus dem Talentetest (Selbstwahrnehmung) und aus der
Einschatzung der Fuhrungskraft (Fremdwahrnehmung) werden nebeneinandergestellt und
in einem gemeinsamen Gesprach analysiert (Abweichungen diskutieren, konkrete Beispiele
anfuhren, besondere Starkenfelder benennen etc.). Die Differenzierung zwischen Selbst-
und Fremdwahrnehmung ist essentiell, um Urteilsfehler auszumerzen. Urteilsfehler
kénnen das Ergebnis der Selbsteinschatzung verfalschen. Z.B. werden
Selbstbeurteilungen mit dem Selbstkonzept in Einklang gebracht und fallen eher
selbstwertstitzend aus. Im gemeinsamen Diskurs kénnen blinde Flecken entdeckt und

in

gemeinsam aufgeldst werden. Das braucht die Fahigkeit der Fihrungskraft Feedback gut
geben kénnen und Feedback gut annehmen kdnnen seitens des Mitarbeiters.

ERGEBNIS- und ENTWICKLUNGSBLATT

Name

Bezeichnung
Name

Name der bewerteten Person:
Aktuelle Position:
Bewertung durchgefihrt von:

Ubernahme aus Talentetest
0-20% >20-40% >40-60% >60-80% >80-100%

Bewertung durch die Fiihrungskraft

Analyse der Abweichungen
0-20% >20-40% >40-60% >60-80% >80-100% ispi a

etc.)

Methoden- O o O 0O @ O o O @ O
Talent
Digitales O ®@ © O O | O C @ O O
Talent

Abb.10: Auszug aus der Abweichungsanalyse
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Auf dieser Basis kdnnen nun Szenarien fur die Zukunft erarbeitet werden. Dabei geht es

inhaltlich um zuklnftig denkbare Positionen unter Berucksichtigung der terminlichen
Rahmenbedingungen.

Zukunftig denkbare (Schliissel-)Positionen oder Aufgaben: (inki. terminlicher Abschatzungen)

Szenario 1

Szenario 2

Szenario 3

Abb.11: Dokumentation der Szenarien

Abschlielend werden dann gemeinsame konkrete Schritte geplant. Diese Mallnahmen
umfassen Themen wie Aus- und Weiterbildung, Coaching, Aufgabenerweiterung,
Arbeitsplatzwechsel, Beitrage durch das Talent etc. Um die Weiterbildungsbereitschaft zu
steigern, sind  ,Arbeitswelten” zu schaffen, die zum Lernen anregen.
Weiterbildungsmoglichkeiten sind haufig nicht auf die Bedurfnisse alterer Mitarbeiter
ausgerichtet und zu abstrakt oder theoretisch ausgerichtet. Anforderungsarme Tatigkeiten
tragen auch nicht zur Weiterbildungsmotivation bei.

Wichtig ist, dass nicht zu viele MalBnahmen fur den Betrachtungszeitraum vereinbart sind
und dass die Umsetzungskontrolle konsequent erfolgt. Fir den Betrachtungszeitraum wird
ein jahrliches Intervall empfohlen.

Konkrete Erfolgsschritte: (max.5MaBnahmen)
MaBnahme (Aus- und Weiterbildung, Coaching, Aufgabenerweiterung,

Arbeitsplatzwechsel, Beitrag Mitarbeiter etc.) Termin Check Folgejahr
i [[] umgesetzt
Erfolgsschritt 1 e et
i [] umgesetzt
Erfolgsschritt 2 (] umgesetat ot
Erfolgsschritt 3 [ umgesetzt

[[] nicht umgesetzt

. O tzt
Erfolgsschritt 4 0O ﬁ:gr?f iemgesetzt

B mgesetzt
Erfolgsschritt 5 E ﬁicr?t umgesetzt

Abb.12: Festlegung der Erfolgsschritte und Uberpriifung
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EinfuUhrung Schritt far Schritt

Vorbereitungsgesprache bzw.-tatigkeiten mit Auftraggeber, Abstimmung Uber die
inhaltliche Umsetzung, Teamzusammensetzung und Termine

Konzeptprasentation mit vertiefenden Beispielen und Formularvorlagen an
Firmenleitung, Fuhrungskrafte, Projektmitarbeiter; Vermittlung der
Zusammenhange zwischen SchlUsselpositionen, Identifikation von Talenten,
Bewertungen durch Fuhrungskrafte und Talente und Ergebnis- bzw.
Entwicklungsabsprache

Erarbeitung/Uberarbeitung der Formularvorlagen abgeleitet von den
Unternehmenszielen — Workshop mit Projektteam, Freigabe durch Auftraggeber

Anpassung/Dokumentation der Vorlagen — durch Projektverantwortliche

An diesem Punkt ist das Projekt offiziell beendet und Sie kbnnen mit der
Nutzung des Agilen Talentmanagements starten
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6. Zusammenfassung

Es reicht nicht aus, darauf zu vertrauen, dass der Mensch
sich entwickeln will. Ich denke, es braucht Herz und Hirn,
wenn wir den digitalen Wandel erfolgreich bewdltigen
wollen.

Das Agile Talentmanagement zeigt uns, wie es gelingt, dass die fur den
Unternehmenserfolg kritischen Rollen und Funktionen dauerhaft mit passenden
Mitarbeitern besetzt sind. Schltusselpositionen sind fur Unternehmen strategisch relevant.
Mitarbeiter die SchlUsselpositionen besetzen, leisten einen Uberproportionalen Beitrag
zum Erfolg eines Unternehmens

Talentmanagement bedeutet, dass ein Unternehmen festlegt, welche Positionen bzw.
welche Kompetenzen und Fahigkeiten besonders wichtig fir den Unternehmenserfolg
sind. Es gilt, die Talente zu identifizieren, die diese Kompetenzen entwickeln kénnen oder
schon haben und diese systematisch zu starken, férdern und zu versuchen, sie langfristig
zu halten.

Fur diesen Prozess haben allerdings laut Studien nur etwa 50 Prozent der befragten
Unternehmen eine Strategie. Nur diese haben definiert, wer fur sie besonders
erfolgsrelevant ist und geférdert werden sollte. Dabei kann Talentmanagement Innovation
férdern, Mitarbeiter motivieren und nicht zuletzt die Zukunft des Unternehmens sichern.
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7. Ausblick

Sie haben in drei Kapitel zu diesen Themen einen Uberblick
erhalten:
1. ,Grundlagen und Aufbau eines Kompetenzmanagements in
Unternehmen und éffentlichen Organisationen”,
2. ,Mehrwert und praktische Umsetzung des Agilen
Kompetenzmanagements” und

3. ,Agiles Talentmanagement als weiterfiihrende Chance”
Wir werden fiir Sie auch Live wesentliche Inhalte zusammenfassen,

lhre Fragen detailliert beantworten und mit Ihnen die Einfihrung in

lhrem Unternehmen Uiben.

,Wir freuen uns, wenn Sie weiter dran bleiben.”
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"Aus Griinden der leichteren Lesbarkeit wird in der vorliegenden Themenbeschreibung die ménnliche Sprachform verwendet,
in aller Wertschdtzung den Damen gegeniiber.”
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