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TALENTMANAGEMENT

Talentmanagement ist ein strategischer Ansatz, der darauf abzielt, die besten Talente zu

identifizieren, zu entwickeln und zu binden, um die Wettbewerbsfahigkeit und Innovati-

onskraft eines Unternehmens langfristig zu starken. Talentmanagement umfasst dabei

funf Bereiche:

€

Intelligence (Intelligenz): Dieser Bereich bezieht sich auf die Fahigkeit des Unter-
nehmens, intelligente und datengestlitzte Entscheidungen im Talentmanage-
ment zu treffen. Dazu gehort die Nutzung von Analysen, Daten und Erkenntnis-
sen, um Talente zu identifizieren, zu entwickeln und einzusetzen.

Marketing: Marketing im Talentmanagement bezieht sich darauf, wie sich das
Unternehmen als attraktiver Arbeitgeber positioniert und wie es seine Marke
und Arbeitsplatzkultur gegenliber potenziellen Talenten kommuniziert. Dazu ge-
horen Aktivititen wie Employer Branding, Talentakquise und die Entwicklung
von Marketingstrategien, um Talente anzuziehen.

Entwicklung: Dieser Bereich konzentriert sich auf die kontinuierliche Entwick-
lung und Forderung der Fahigkeiten und des Potenzials der Beschiftigten. Dazu
gehoren Schulungen, Weiterbildungsprogramme, Mentoring und Coaching, um
die Leistung und das Potenzial der Beschaftigten zu steigern.

Systeme & Prozesse: Talentmanagementsysteme und -prozesse beziehen sich
auf die Gestaltung und Optimierung von HR-Prozessen und -Systemen zur Un-
terstiitzung effektiver Talentmanagementpraktiken. Dies umfasst die Entwick-
lung von Talentmanagementpolitiken, -verfahren und -systemen sowie die In-
tegration des Talentmanagements in die organisatorischen Ablaufe.

Akquisition & Assessment: Dieser Bereich befasst sich mit der Identifizierung
und Anwerbung von Talenten sowie der Bewertung ihrer Fahigkeiten, ihres Po-
tenzials und ihrer Ubereinstimmung mit den Anforderungen des Unternehmens.
Dazu gehoren Aktivitdten wie der Einsatz von Assessments, Auswahlverfahren

und Talentpools zur Rekrutierung und Entwicklung von Talenten.
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TALENTMANAGEMENT IM UNTERNEH-
MEN EINFUHREN UND UMSETZEN

ANALYSE UND DEFINITION DES BEDARFS

Bevor ein Unternehmen eine effektive Talentmanagementstrategie entwickeln kann, ist
es wichtig, die aktuellen und zukiinftigen Anforderungen des Unternehmens zu verste-
hen. Dies beinhaltet nicht nur die Identifizierung von Schliisselkompetenzen und -fahig-
keiten, sondern auch die Berlicksichtigung von Trends und Entwicklungen in der Branche
sowie die Bewertung der eigenen Wettbewerbsposition.

Eine griindliche Bedarfsanalyse kann verschiedene Methoden umfassen, z. B:

€ Interviews mit Flhrungskraften und Beschaftigten in Schllisselpositionen, um
deren Sicht auf die zuklinftigen Anforderungen des Unternehmens zu verstehen.

¢ Marktanalysen, um Trends und Entwicklungen in der Branche zu identifizieren
und mogliche Auswirkungen auf die bendtigten Fahigkeiten und Kompetenzen
zu bewerten.

€ Umfragen und Beschaftigtenbefragungen, um Einblicke in die aktuellen Starken
und Schwachen der Belegschaft zu erhalten und maogliche Entwicklungsbereiche

zu identifizieren.

Basierend auf den Ergebnissen dieser Analysen kann das Unternehmen klare Ziele und
Prioritaten fiir sein Talentmanagement definieren und eine Talentmanagementstrategie
entwickeln, um diese Ziele zu erreichen.

ENTWICKLUNG EINER TALENTMANAGEMENT-STRATEGIE

Eine erfolgreiche Talentmanagement-Strategie sollte eng mit den Gbergeordneten Un-
ternehmenszielen und -strategien verknlipft sein. Sie sollte nicht nur die aktuellen Be-
dirfnisse des Unternehmens beriicksichtigen, sondern auch flexibel genug sein, um auf

zuklinftige Veranderungen und Herausforderungen reagieren zu konnen.

Folgende Schritte sollten entsprechend bei der Entwicklung einer Talentmanagement-

strategie berticksichtigt werden:
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Festlegung von Zielen und Prioritdten: Das Unternehmen sollte klare Ziele und
Prioritaten fir sein Talentmanagement definieren, die eng mit den tGbergeordne-
ten Unternehmenszielen verknipft sind. Dies kann die Steigerung der Beschaf-
tigtenproduktivitat, die Senkung der Fluktuation oder die Férderung von Inno-
vation sein.

Auswahl geeigneter Instrumente und MaBnahmen: Auf Basis der identifizierten
Ziele und Prioritaten sollten geeignete Instrumente und Malnahmen ausgewahlt
werden, um diese Ziele zu erreichen. Dazu kénnen der Aufbau von Talentpools,
die Durchfiihrung von Assessments und Development Centern, die Etablierung
von Mentoring- und Coachingprogrammen sowie die Gestaltung von Karriere-
pfaden gehoren.

Integration in andere HR-Prozesse: Talentmanagement sollte nahtlos in andere
HR-Prozesse und -Systeme integriert werden, um einen ganzheitlichen und kon-
sistenten Ansatz zu gewahrleisten. Dies beinhaltet die Integration von Talentma-
nagement in die Rekrutierung, Auswahl, Entwicklung und Vergilitung von Be-
schaftigten.

Kommunikation und Akzeptanz: Eine erfolgreiche Talentmanagement-Strategie
erfordert die Unterstlitzung und Akzeptanz aller Stakeholder im Unternehmen.
Daher ist es wichtig, die Talentmanagementstrategie klar zu kommunizieren und
sicherzustellen, dass alle Beteiligten verstehen, wie sie dazu beitragen kdnnen.
RegelmiRige Uberpriifung und Anpassung: Talentmanagement ist kein einmali-
ger Prozess, sondern ein kontinuierlicher Zyklus von Planung, Umsetzung, Uber-
prifung und Anpassung. Unternehmen sollten die Wirksamkeit ihrer Talentma-
nagementstrategie regelmaRBig Giberpriifen, Feedback einholen und Anpassungen
vornehmen, um sicherzustellen, dass sie den sich andernden Anforderungen und
Bediirfnissen des Unternehmens gerecht wird.

Intelligence (Intelligenz): Dieser Bereich bezieht sich auf die Fahigkeit des Unter-
nehmens, intelligente und datengestlitzte Entscheidungen im Talentmanage-
ment zu treffen. Dazu gehort die Nutzung von Analysen, Daten und Erkenntnis-

sen, um Talente zu identifizieren, zu entwickeln und einzusetzen.
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IMPLEMENTIERUNG VON TALENTMANAGEMENTPRAKTIKEN

Mithilfe der entwickelten Talentmanagementstrategie sollten konkrete MalZnahmen um-
gesetzt werden, um die definierten Ziele zu erreichen. Die Implementierung von Talent-
managementpraktiken kann verschiedene Formen annehmen und sollte eng mit den

identifizierten Zielen und Prioritdten des Unternehmens verbunden sein.

Einige bewahrte Praktiken bei der Implementierung von Talentmanagement sind:

€ Die Einfiihrung von Talentpools und Talentmanagement-Programmen, um po-
tenzielle Talente zu identifizieren und zu entwickeln.

€ Die Durchfiihrung von Assessments und Entwicklungszentren, um die individu-
ellen Starken und Entwicklungsbereiche der Beschéftigten zu identifizieren.

€ Die Etablierung von Mentoring- und Coaching-Programmen, um die Entwicklung
und Entfaltung des Potenzials der Beschaftigten zu unterstiitzen.

€ Die Gestaltung von Karrierepfaden und -programmen, um klare Entwicklungs-

moglichkeiten und Perspektiven fir die Beschaftigten zu schaffen.

Dartber hinaus ist es wichtig, die Umsetzung der Talentmanagementpraktiken kontinu-
ierlich zu Gberwachen und zu evaluieren, um sicherzustellen, dass sie die gewiinschten
Ergebnisse erzielen und den definierten Zielen und Prioritdten des Unternehmens ent-
sprechen.

TALENTMANAGEMENT IN DIE ORGANISATIONSKULTUR IN-
TEGRIEREN

Eine erfolgreiche Talentmanagementstrategie erfordert nicht nur die Implementierung
von Talentmanagementpraktiken, sondern auch die Integration in die Organisationskul-
tur. Dies bedeutet, dass Talentmanagement nicht nur als HR-Initiative, sondern als ge-
meinsame Verantwortung aller Flihrungskrafte und Beschiftigten betrachtet werden
sollte.

Die Integration von Talentmanagement in die Organisationskultur kann durch folgende
MaBnahmen erreicht werden:
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€ Schaffung eines offenen und unterstiitzenden Arbeitsumfelds, in dem die Be-
schiftigten ermutigt werden, ihr Potenzial zu entfalten und sich kontinuierlich
weiterzuentwickeln.

¢ Die Forderung einer Lern- und Entwicklungskultur, in der Fehler als Wachstum-
schancen gesehen werden und die Beschaftigten ermutigt werden, neue Fahig-
keiten und Kompetenzen zu erwerben.

¢ Klare Entwicklungswege und -perspektiven fir die Beschaftigten zu schaffen, um
ihnen klare Ziele und Perspektiven fir ihre berufliche Entwicklung zu bieten.

€ Forderung von Feedback und Kommunikation zwischen Beschaftigten und Fiih-
rungskraften, um eine offene und transparente Kommunikation zu gewahrleisten

und die Entwicklung der Beschaftigten zu unterstiitzen.

Durch die erfolgreiche Integration von Talentmanagement in die Organisationskultur
kénnen Unternehmen sicherstellen, dass Talentmanagement nicht nur als HR-Initiative,
sondern als gemeinsame Verantwortung aller im Unternehmen wahrgenommen wird.

EVALUIERUNG UND WEITERENTWICKLUNG

Die Evaluierung und kontinuierliche Weiterentwicklung von Talentmanagementprakti-
ken ist entscheidend fiir den langfristigen Erfolg. Unternehmen sollten die Wirksamkeit
ihrer Talentmanagementstrategie regelmaBig Giberpriifen, Feedback einholen und Anpas-
sungen vornehmen, um sicherzustellen, dass sie den sich andernden Anforderungen und

Bediirfnissen des Unternehmens gerecht wird.

Zu den bewahrten Verfahren fiir die Bewertung und Weiterentwicklung des Talentma-
nagements gehoren:

€ Durchfiihrung von Beschiftigtenbefragungen und Feedbackrunden, um Einbli-
cke in die Wirksamkeit von Talentmanagementpraktiken zu gewinnen und Ver-
besserungsmoglichkeiten zu identifizieren.

¢ Die Analyse von Kennzahlen und Leistungsindikatoren, um die Auswirkungen
des Talentmanagements auf die Leistung und Produktivitat der Beschaftigten zu
bewerten.

€ RegelmaBige Uberpriifung und Aktualisierung der Talentmanagementpraktiken,
um sicherzustellen, dass sie den sich andernden Anforderungen und Bedrfnis-

sen des Unternehmens entsprechen.
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Durch kontinuierliche Evaluierung und Weiterentwicklung kénnen Unternehmen sicher-
stellen, dass ihr Talentmanagement kontinuierlich optimiert wird und den sich andernden

Anforderungen und Bedirfnissen des Unternehmens entspricht.

EIN GELUNGENES TALENTMANAGEMENT
IN 8 SCHRITTEN

SCHRITT 1: BEDARFSANALYSE

Die Bedarfsanalyse ist der erste und wichtigste Schritt im Talentmanagementprozess.
Unternehmen missen ihren aktuellen und zukiinftigen Qualifikationsbedarf verstehen,
um sicherzustellen, dass sie liber die richtigen Talente verfligen, um ihre Geschaftsziele
zu erreichen. Dies beinhaltet die Bewertung der im Unternehmen vorhandenen Kompe-
tenzen, die ldentifizierung von Liicken und Engpassen sowie die Analyse von Trends und
Entwicklungen in der Branche, die sich auf den zukiinftigen Bedarf an Talenten auswirken
kénnen. Die Bedarfsanalyse sollte eng mit den Unternehmenszielen und der strategi-
schen Planung verkniipft sein, um sicherzustellen, dass das Talentmanagementprogramm
die Geschaftsstrategie des Unternehmens unterstiitzt.

SCHRITT 2: ANWERBUNG UND AUSWAHL

Die Rekrutierung und Auswahl der richtigen Talente ist entscheidend fiir den Erfolg des
Talentmanagementprozesses. Unternehmen missen Strategien entwickeln, um hoch-
qualifizierte Kandidat*innen anzuziehen und sicherzustellen, dass sie die BedUrfnisse und
die Kultur des Unternehmens erganzen. Dies kann die Nutzung verschiedener Rekrutie-
rungskanale wie Online-Stellenbdrsen, soziale Medien, Beschaftigtenempfehlungspro-
gramme und Personalvermittler umfassen. Darliber hinaus sollten Unternehmen ein
strukturiertes Auswahlverfahren durchfiihren, das Vorstellungsgesprache, Beurteilun-
gen, Referenzen und andere Bewertungsmethoden umfasst, um sicherzustellen, dass die
ausgewahlten Bewerber*innen tber die erforderlichen Fahigkeiten und Qualifikationen

verfiigen und kulturell zum Unternehmen passen.

SCHRITT 3: ONBOARDING

Onboarding ist fir die schnelle Integration neuer Beschiaftigter in das Unternehmen und
ihre Produktivitat von zentraler Bedeutung. Ein strukturierter Onboarding-Prozess hilft
neuen Beschiaftigten, sich mit der Unternehmenskultur vertraut zu machen, die Erwar-
tungen und Ziele ihres neuen Arbeitsplatzes zu verstehen und Beziehungen zu Kolleg*in-
nen aufzubauen. Das Onboarding kann verschiedene Elemente umfassen, z. B. die Be-

reitstellung von Informationsmaterial tGber das Unternehmen, die Zuweisung eines
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Mentors oder Buddy-Systems, die Teilnahme an Schulungen und Orientierungsveranstal-
tungen sowie die Festlegung klarer Ziele und Erwartungen fiir die ersten Wochen und

Monate am neuen Arbeitsplatz.

SCHRITT 4: ENTWICKLUNGSPLANUNG

Die Entwicklung individueller Entwicklungsplédne ist ein wesentlicher Bestandteil des Ta-
lentmanagements, um sicherzustellen, dass die Beschaftigten ihr Potenzial voll ausschop-
fen kénnen. Die Unternehmen sollten mit den Beschaftigten zusammenarbeiten, um ihre
Starken, Schwachen und Karriereziele zu ermitteln, und dann maf3geschneiderte Entwick-
lungsplane erstellen, die Ausbildung, Weiterbildung, Job-Rotation und andere Entwick-
lungsmalBnahmen umfassen. Die Entwicklungsplanung sollte sich an den langfristigen
Zielen des Unternehmens orientieren und sicherstellen, dass die Beschaftigten die Fahig-
keiten und Kompetenzen entwickeln, die sie benétigen, um ihre derzeitigen und kinfti-
gen Aufgaben erfolgreich zu bewaltigen.

SCHRITT 5: SCHULUNG UND WEITERBILDUNG

Die Bereitstellung von Schulungs- und Entwicklungsprogrammen hilft, um die Fahigkei-
ten und Kompetenzen der Beschéftigten kontinuierlich zu verbessern und ihre berufliche
Entwicklung zu unterstitzen. Unternehmen sollten eine Vielzahl von Schulungs- und Ent-
wicklungsmalinahmen anbieten, die sowohl formell als auch informell sein kénnen, ein-
schlieBlich Schulungen, Workshops, Seminaren, Konferenzen, Mentoring, Coaching und
E-Learning. Die Schulung und Weiterbildung sollte auf die individuellen Bedirfnisse und
Entwicklungsziele der Beschéftigten zugeschnitten sein und kontinuierlich evaluiert und
aktualisiert werden, um sicherzustellen, dass sie relevant und effektiv bleiben.

SCHRITT 6: LEISTUNGSMANAGEMENT

Ein effektives Leistungsmanagement kann dazu beitragen, die Leistung und Motivation
der Beschiftigten auf einem hohen Niveau zu halten und ihre berufliche Entwicklung zu
fordern. Um eine Kultur der Leistungsexzellenz zu férdern, sollten Unternehmen die Leis-
tung ihrer Beschiaftigten regelmagBig tGberpriifen, Feedback geben und Leistung anerken-
nen und belohnen. Dies kann die Durchfiihrung regelméaRiger Leistungsbeurteilungen, die
Festlegung klarer Ziele und Erwartungen, die Bereitstellung konstruktiven Feedbacks, die
Anerkennung und Belohnung von Leistungen und die Unterstlitzung der Beschaftigten
bei der Entwicklung von Planen zur Leistungsverbesserung umfassen. Ein effektives Leis-
tungsmanagement sollte transparent, fair und konsistent sein und die individuellen Be-
dirfnisse und Ziele der Beschaftigten berlicksichtigen.
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SCHRITT 7: NACHFOLGEPLANUNG

Um sicherzustellen, dass das Unternehmen (ber die richtigen Talente verfligt, um Schlis-
selpositionen zu besetzen, wenn diese frei werden, sollte weiterhin die Nachfolgeplanung
Bestandteil des Talentmanagements sein. Unternehmen sollten einen strukturierten Pro-
zess entwickeln, um talentierte Beschéftigte zu identifizieren, zu entwickeln und auf zu-
kiinftige Fiihrungspositionen vorzubereiten. Dies kann die Identifizierung von Schlissel-
personen, die Bewertung ihrer Fahigkeiten und ihres Potenzials, die Entwicklung indivi-
dueller Entwicklungsplane und die Bereitstellung von Méglichkeiten zur beruflichen Wei-
terentwicklung umfassen. Die Nachfolgeplanung sollte proaktiv erfolgen und sicherstel-
len, dass das Unternehmen Uber einen Pool talentierter Flihrungskrafte verfiigt, die bereit

sind, Verantwortung zu Gibernehmen, wenn dies erforderlich ist.

SCHRITT 8: BINDUNG UND ENGAGEMENT

Ohne eine hohe Beschaftigtenbindung und -motivation ist der langfristige Erfolg des Ta-
lentmanagements und die Sicherung der Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens ge-
fahrdet. Unternehmen sollten daher MaBnahmen ergreifen, um ihre Beschaftigten zu bin-
den und zu motivieren, einschlieBlich der Schaffung einer positiven Unternehmenskultur,
der Anerkennung und Belohnung von Leistung, der Forderung der Work-Life-Balance
und der Bereitstellung von Entwicklungsmoglichkeiten. Dies kann die Durchfiihrung von
Beschaftigtenbefragungen, die Identifizierung von Schliisselfaktoren fiir Beschiftigten-
bindung und -engagement, die Umsetzung von Mal3nahmen zur Verbesserung der Be-
schéaftigtenzufriedenheit und -bindung sowie die Entwicklung von Strategien zur Bewal-
tigung von Herausforderungen im Zusammenhang mit Beschaftigtenbindung und -fluk-
tuation umfassen.

Insgesamt ist Talentmanagement ein komplexer und dynamischer Prozess, der eine kon-
tinuierliche Anpassung und Weiterentwicklung erfordert, um den sich standig andernden
Anforderungen und Herausforderungen des Geschaftsumfelds gerecht zu werden. Um
sicherzustellen, dass das Talentmanagementprogramm die strategischen Ziele des Unter-
nehmens unterstiitzt und eine koharente und effektive Talentstrategie umsetzt, ist daher

eine enge Zusammenarbeit zwischen HR und Fihrungskraften erforderlich.

Das Bundesministerium fir Wirtschaft und Energie férdert TRAIBER.NRW im Rahmen
der Forderbekanntmachung ,Transformationsstrategien flir Regionen der Fahrzeug-
und Zulieferindustrie” mit 4,1 Mio. EUR bis Ende 2025.

Weitere Informationen zum Projekt finden Sie unter www.traiber.nrw
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