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Talent Development - Potenziale erkennen und fordern

In den letzten Jahren haben sich die Anspriiche
an zeitgerechte Fihrung verandert. Die
Flihrungskraft ist ein Schliissel bei der Wahl
des Arbeitgebers und einer der haufigsten
Kiindigungsgriinde. Junge Talente suchen ein
freundschaftliches Arbeitsklima, Freiraum fir
personliche Entfaltung und gute Aufstiegs- und
Entwicklungsmoglichkeiten. Talent Scouting und
Developing zdhlen zu den wichtigsten
Kompetenzen bei der modernen Fihrung. Dies
beginnt mit dem Bewusstsein lber die eigene
Personlichkeit und Handlungsweisen.
Selbstkenntnis und das Erforschen der eigenen
Person starkt nicht nur die soziale Kompetenz
sondern scharft auch den Blick fiir die Talente
der Teammitglieder.

Die wesentlichen Erfolgsfaktoren zeigen sich in
den sozialen Kompetenzen wie
Kommunikationsfahigkeit,
Beziehungsmanagement, Mitarbeitermotivation
und Begeisterungsvermogen. Die Flihrungskraft
2.0 braucht Selbstvertrauen und
Selbstbewusstsein, Authentizitat und
Menschenkenntnis, um Aufmerksamkeit auf die
Werte und Bedurfnisse ihrer Mitarbeiter/innen
zu legen.

Bei der Umsetzung von Talent Management im
Arbeitsalltag tragen die Fuhrungskrafte eine
zentrale Rolle: Sie erleben die Talente bei ihrer
Leistung und Zielerreichung. lhre Aufgabe ist es,
die Ressourcen der Mitarbeiter/innen zu
kennen und ihren Potenzialen ins Leben zu
verhelfen. Doch viele Talente lassen sich nicht
auf den ersten Blick als solche erkennen.

Flihrungskrafte haben den direkten Zugang zu
den Ressourcen und Potenzialen ihrer
Mitarbeiter/innen. Das Erkennen von Talenten
der Mitarbeiter/innen erfordert einen
zielgerichteten Blick auf deren
Leistungserbringung. Im Arbeitsalltag gelingt es
bei der Wahrnehmung der Kompetenzen
wahrend der Aufgabenerfillung und beim
laufenden Austausch mit den Teammitgliedern.
Wenn sie ihre Mitarbeiter/innen in der
taglichen Zusammenarbeit erleben, lernen sie
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ihre Qualitdten kennen und konnen ihre
Potenziale besser einschatzen. Besonders
wichtig ist die Beobachtung der
Mitarbeiter/innen bei der Bewdltigung von
besonderen Herausforderungen,
Problemsituationen und Krisen. Anhand des
Verhaltens der Mitarbeiter/innen in der
Realsituation zeigen sich ihre Fahigkeiten
deutlich und sie nehmen die Talente wahr.

Das Erkennen von Talenten ist ein intensiver
Prozess. In der Praxis haben viele Vorgesetzte
zu wenig Zeit sich diesem Thema zu widmen, da
sie mit fachlicher Arbeit, Meetings und
Kundenterminen verplant sind. Empfohlen ist
jedoch ein Viertel der Arbeitszeit mit dem
identifizieren und fordern von Talenten mit
hohem Potenzial zu widmen. Erfahrung und
Menschenkenntnis sind dabei hilfreich, werden
jedoch von klaren Begriffsbestimmungen und
Tools unterstitzt. Fliihrungskrafte koénnen ihre
Wahrnehmung schulen und ihren Blick auf die
Suche nach den Talenten schéarfen.

Konkret definierte Schlisselkompetenzen und
regelmalige Leistungs- und
Entwicklungsvereinbarungen mit den
Mitarbeiter/innen sind eine wichtige Basis fir
das Erkennen von Potenzialen. Eines der
wichtigsten Tools liegt im Mitarbeitergesprach.
Mit Hilfe von gezielten Fragen klart die
FOhrungskraft das Selbst- und Fremdbild
des/der Mitarbeiter/in mit den
Schliisselkompetenzen ab und ermittelt so die
Starken, Lernfelder und Potenziale. Ein 360°
Feedback bringt einen zuséatzlichen Aspekt und
gewahrt Einblick in die Fahigkeiten aus der Sicht
der Teamkolleg/innen.

Zur konkreten Unterstiitzung im
Mitarbeitergesprdach finden Sie ausgewadhlte
Fragen:

Zielerreichung/Leistung:

e Wie gut ist die Zielerreichung?
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e Wie gelingt die Ausfihrung von
komplexen und abwechslungsreichen
Aufgabenstellungen?

e Ist die Leistung der/des Mitarbeiter/in
herausragend?

e Hat der/die Mitarbeiter/in alle
Dimensionen des Problems im Blick?

e Hat der/die Mitarbeiter/in auch die
Auswirkung einer Entscheidung auf das
Ergebnis betrachtet?

Kommunikation/Soziale Kompetenzen:

e Wie ist die Beziehung der/des
Mitarbeiter/in zu anderen
Teammitgliedern?

e Wie gut kann der/die Mitarbeiter/in
andere beeinflussen und lGiberzeugen?

e Welche Meinung haben die anderen
Teammitglieder?

e \Welchen Eindruck macht der/die
Mitarbeiter/in auf Kunden und andere
Flhrungskrafte etc.?

Motivation/Fokus:

e Wie ist der Fokus der /des Mitarbeiterin
bei herausfordernden Projekten und
Aufgabenstellungen?

e Wie verhilt sich der/die Mitarbeiter/in
in Krisen?

Lernwille:

e Wie ist die Einstellung der/des
Mitarbeiter/in zu neuen Wissen?

e Wie lernwillig ist der/die
Mitarbeiter/in?

e Wie ist die Eigenmotivation beim
Lernen? Wie ist die Auffassungsgabe?

Um Wahrnehmungs- und Beobachtungsfehler
zu vermeiden, ist es sinnvoll, die Objektivierung
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bei der Evaluierung von Talenten
sicherzustellen. Daher flihren viele
Unternehmen systematische MaRnahmen der
Personaldiagnostik, wie Potenzialanalysen oder
Assessment und Development Center, durch.
Diese Instrumente unterstltzen die
Entscheidungstrager bei der Analyse der
personellen Ressourcen und der Auswahl der
Mitarbeiter/innen. Verborgenes Potenzial kann
so entdeckt werden, gleichzeitig ergeben sich
mogliche Lernfelder, die als Basis fir
Entwicklungsplane und Nachfolgeplanungen
dienen.

Ein Hauptfaktor zum erfolgreichen Lernen und
zur  persOnlichen  Entwicklung ist die
Eigenmotivation. Kein Talent kann
ferngesteuert entwickelt werden, dies geschieht
aus sich heraus. Die Hauptaufgaben der
FOhrungskrafte liegen darin, die
Mitarbeiter/innen zu férdern, deren Potenziale
zu erkennen und die Rahmenbedingungen dafir
zu schaffen. Sind die Talente mit den
Weiterentwicklungspldanen einverstanden,
sollten sie auch ,On-the-job”“ entsprechend
gefordert werden. High Potentials suchen
Aufmerksamkeit, Bestatigung und
Herausforderung im Arbeitsalltag, selbst wenn
sich der Druck auf ihre Leistung erhoht. Eine
offene Kommunikation mit den
FUhrungskraften und Mentoring Programme
starken die Bindung der Talente an das
Unternehmen.

Nach einer Studie von Zenger und Folkman in
den USA, zeichnet besonders erfolgreiche
FUhrungskrafte eine spezielle Fahigkeit aus: die
Mitarbeiter/innen zu inspirieren und zur
Hochstleistung zu motivieren. Die Entwicklung
dieser Kompetenz zeigt den grofRten Effekt auf
das Engagement der Teammitglieder und die
Ergebnisse im Unternehmen.

Tipp: Gerne bespreche ich lhre individuellen
Fragestellungen mit lhnen persénlich. Ich freue
mich auf eine Kontaktaufnahme:
contact@isabella-dinstl.com.
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