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«Nur wer selbst fiir etwas in Flammen steht, kann andere entziinden»

«The War for Talents» - oder wie wir Talente richtig fordern...

Talent Management

Die Folgen der demografischen Entwicklung haben
den Arbeitsmarkt erreicht: Die Zahl der Studien-Absol-
venten und Berufsanfanger geht zuriick, der Bedarf an
qualifizierten Mitarbeitenden dagegen steigt. Fakt ist,
dass es in absehbarer Zeit mehr Stellen als Fachkrafte
gibt. Der Wettbewerb um die besten Kréfte ist bereits
in vollem Gange. «Die fetten Jahre sind vorbei» — von
dieser Pramisse geht man heute aus. Daraus ergibt sich
folgende Erkenntnis: «Wenn der "War for Talents™ den
Mitarbeitenden zum K&nig macht, wird die Attrakti-
vitdt der Arbeitgeber zur strategischen Kernaufgabe
des HRM». In einer Zeit, in der Wandel die einzige Kon-
stante in der Arbeitswelt ist, wird die fortlaufende Ent-
wicklung von Fahigkeiten und Potenzialen zur massge-
benden Orientierungsgrdésse.

Human Capital als zentraler Faktor

Heute gelten die Mitarbeitenden eines Unternehmens
als entscheidender Wettbewerbsfaktor. Optimales Per-
sonalmanagement, motivierte und hochqualifizierte
Mitarbeitende sowie die Kombination aus Teamfahig-
keit und sozialer Kompetenz sind hierbei von entschei-
dender Bedeutung. Folgende Merkmale charakterisie-
ren den (talentierten) Mitarbeitenden der Gegenwart:

Er nimmt seine Karriere selbst in die Hand und ori-
entierten sich an seinen Aufgaben;

Intensive Kommunikation in Netzwerken ermog-
licht ihm Karrieremdoglichkeiten;

Er legt Wert auf Lebensqualitat anstatt auf finan-
zielle Anreize und vertikale Karriere;

Der Fachkraftemangel und die internationale
Transparenz der Arbeitsmarkte bieten ihm enorme
Auswahlméglichkeiten

Der Kampf um Talente

Auch bei schwacher Wirtschafts-
konjunktur, wenn die Fluktu-
ationsrate auf ein Minimum Unternehmen
sinkt, bleibt ein Risiko beste- will
hen: der mégliche Verlust von
Wissens-, Potenzial- und Leistungs-
tragern, auf denen der gegenwartige Erfolg und die
strategischen Entwicklungsperspektiven des Unter-
nehmens aufbauen.

Was das\

Die Suche nach den richtigen Talenten wird ein kon-
stanter, kostspieliger Kampf - ein Kampf ohne Sieg.
Nicht nur miissen die Unternehmen mehr Fantasie ent-
wickeln in der Einstellungspraxis, sie miissen auch noch
harter arbeiten, um ihre besten Leute zu halten. In der
neuen Wirtschaft ist der Wettbewerb zunehmend glo-
baler, Kapital ist reichlich vorhanden, Ideen werden
schnell und kostengiinstig entwickelt und die Men-
schen sind bereit, ihre Arbeitsplatze oft zu wechseln.
Das bedeutet fiir viele Unternehmen, dass der gezielte
Einsatz Mitarbeitertalenten die wichtigste Quelle fir
signifikante Wettbewerbsvorteile ist. Talent gewinnt!

Top-Krafte sichern Wettbewerbsvorteil

Was tut lhr Unternehmen fiir die Weiterbildung der
Mitarbeitenden? Wie sehen deren persénliche Entwick-
lungschancen? Sind Auslandsaufenthalte vorgesehen?
Gibt es spezielle Ausbildungs-/Férderprogramme fiir
Ihre Talente? Das ist die beste Biihne fiir einen um sich
wiitenden Talente-Krieg. Viele Unternehmen sind sich
der schwelenden Gefahr des Talentwettbewerbes den-
noch nicht bewusst.

Fir den Moment ist der Grossteil der Handlungen
eine Art Guerillakrieg - kurze ,,Uberfélle®, in denen die
Unternehmen angegriffen werden. Doch es gibt auch
ein ,stilles Schlachtfeld im Krieg um Talente. Dies
betrifft Menschen, die (iber die letzten 3 bis 10 Jahre in
der gleichen Firma gearbeitet haben, sich Know-How
aufbauen konnten und im Alter zwischen 28 und 40
Jahren sind. Die meisten Unternehmen verlieren genau
in diesen Reihen mehr Mitarbeitende, als sie dazuge-
winnen - und diese jungen Personlichkeiten sind oft
einige ihrer besten Mitarbeitenden.

Was der
talentierte
Mitarbeitende
will



Talent Management »yParcon

Das Talent Management beschrankt sich nicht nur auf
die Einstellung von Spitzenkraften: Arbeitgeber miis-
sen ihre Leistungstrager dauerhaft ans Unternehmen
binden. Vernachldssigen die Unternehmen ihre bes-
ten Leute und den Nachwuchs, riskieren sie ihren wirt-
schaftlichen Erfolg. Die grosse Herausforderung fiir die
Unternehmen besteht darin, diese Krafte zu binden.

Talente finden und halten - ein Uberblick

Gewinnung

B Langfristige, personliche Beziehungen
aufbauen und halten

B Zielgruppenorientierte Arbeitgebermarke
(Employer Brand)

B Talent Relationship Management und
Mitarbeiterbindung

Identifikation

B Definition talentierter Personlichkeiten
(intern und extern)

B Active Sourcing (aktive Massnahmen
im Personalmarketing)

B Soziale Netzwerke (Networking) und
Mitarbeiterempfehlungsprogramme

B Performance-Potenzial-Matrix /
Talent Review (intern)

B Talent-Development-Seminare sowie
Assessments (extern)

Entwicklung (Development)

B Zuweisung herausfordernder Aufgaben

B Entsendungen ins Ausland
(sog. «Expatriates»-Programme)

M Gezielte Weiterbildung (Masterstudium
berufsbegleitend 0.a.)
Professionelle, transparente und pro-aktive
Karriereberatung Karriereberatung
Kontinuierliche Riickmeldung tiber
Leistungs- und Lernentwicklung

Einsatz

B Systematischer Einsatz an herausfordernder
Stellen / Aufgaben

B Interner «Talentmarkt» (Development Center)

B Nachfolgeplanung

Aus unserer Sicht sind die Unternehmen, die ihre
Talente als selbstverstandlich annehmen, diejenigen,
die am meisten zu verlieren haben und die am starks-
ten gefahrdet sind. Sie z6gern, ihre Talente schon friih
zu fordern, neue Mitarbeitende auf unterschiedliche
Weise einzustellen oder Massnahmen zu ergreifen, um
ihre besten Spieler in den Vordergrund zu be-wegen.

Auf der anderen Seite sind die Unternehmen, wel-
che am ehesten zum Erfolg kommen, diejenigen, die
die meiste Energie zur Anziehung, Entwicklung und
Bindung von Talenten aufbringen. So, wie sich der

Krieg um Talente verschérft, so wird auch die Kluft zwi-
schen den Gewinnern und Verlierern zunehmend groé-
sser.

Der Development-Pool

Das Ziel des Development-Pools besteht darin, Talente
geblindelt zu besprechen, funktionsiibergreifend
einsetzen und gesondert entwickeln und binden zu
kénnen, um somit passende Fiihrungskréfte fir die
Zukunft des Unternehmens auszubilden. Die Talente
werden auf einen «fast track» gesetzt, d.h. sie erhal-
ten eine beschleunigte Entwicklung. Hier werden nicht
bestimmte Personen auf bestimmte Positionen vorbe-
reitet, sondern alle Pool-Mitglieder werden generell
auf die Aufgabe einer Flihrungsposition - unabhangig
der Stufe - vorbereitet.

Angesichts alternativer Laufbahnen sollte spezifisch
entschieden werden, was |hr Unternehmen unter
«Talent» als Status-Bezeichnung versteht. Folgende
Ausfiihrungen dienen der Erklarung:

Ein Mitarbeitender in der Kategorie Talent ist ein
«Next Generation Leader»: Die Person wird
Schlisselpositionen im Unternehmen (berneh-
men.

Ein Talent ist in der Lage, innerhalb der nachs-
ten 12 Monate eine signifikante grdssere Her-
ausforderung anzunehmen, mit grosserer Fiih-
rungsspanne und héherer Budgetverantwortung.

Die Person zeichnet sich dadurch aus, dass sie sich
schneller als andere entwickelt und zudem konti-
nuierlich exzellente Leistung zeigt.

Diese Mitarbeitenden werden im Development-
Pool beschleunigt entwickelt und dienen der
unternehmensweiten Besetzung von Schlissel-
positionen.

Wir unterstiitzen Sie dabei, Ihre Personalstrategie und
daraus abgeleitet |hr «Talent Management» zu entwi-
ckeln und konsequent umzusetzen. Damit steigern
wir gemeinsam den Wert lhres Unternehmens nach-
haltig. Wir analysieren mit Ihnen, wie Sie die Leistung
lhrer Mitarbeitenden adaquat messen kénnen und wel-
che Anreizmodelle es gibt, die fiir Sie genauso gewinn-
bringend sind wie fiir Ihr talentiertes Personal. Damit
aus |hrem Erfolgsfaktor «Mitarbeiter» eine Erfolgsge-
schichte fiir lhr Unternehmen wird.

Nutzen Sie die Erfahrungen und Konzeptionsstarke
der PARCON HR Business Consultants auch im Strategi-
schen HR Management.
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Zu guter Letzt ...

Talente (High Potentials) stehen fiir die Kompetenz
lhres Unternehmens. Sie sind die Basis lhres Erfolgs.
Und sie sind das Potenzial fiir zukiinftige Innovationen
und weiteres Wachstum: lhre Mitarbeitenden. Ist lhr
Personalmanagement darauf eingestellt?

Gerade in wirtschaftlich angespannten Zeiten denken
viele Manager (zu) schnell daran, ihre Kosten durch
Personaleinsparungen zu senken. Doch das ist hdu-
fig nur eine kurzfristige Losung, die leicht zu Lasten
der zukiinftigen Wettbewerbsfahigkeit, und damit der
langfristigen Unternehmenssicherheit geht.

Folgende Gefahren bestehen aus unserer Sicht auf
dem aktuellen Arbeitsmarkt:

Innovation und Innovationsfahigkeit entwickelte
sich in den westlichen Industrieldndern zum entschei-
denden Faktor fiir Wettbewerbsfahigkeit. Damit ein-

her geht ein besonderer Bedarf an innovationsfahigem
Personal;

Talente, die ein Unternehmen verlassen, generie-
ren einen Verlust bis zum 1% -fachen ihres Jahresgehal-
tes;

93 % der 1. und 2. Fiihrungsebene in Unternehmen
sehen die Verantwortung fiir Talente bei den Fiihrungs-
kraften — nur 3 % sehen, dass dies auch so umgesetzt
wird.

Innovative Unternehmen nutzen schwierige Zeiten als
Chance, sich durch geschicktes Personalmanagement
einen Wettbewerbsvorteil zu sichern. So stellen sie sich
beispielsweise neu auf und qualifizieren ihr Personal,
um ihre Chancen zu nutzen, sobald sie sich wieder bie-
ten — mit Mitarbeitenden, die besser sind als die der
Wettbewerber.

lhre Unternehmensberatung in Personalfragen
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