WIE MAN EINE ANGEMESSENE
NACHFOLGEPLANUNG
DURCHFUHRT

1. Um den Nachfolgeplanungsprozess zu beginnen, ist proaktives Handeln wichtig. Um gut
vorbereitet zu sein, wenn ein schwer zu ersetzendes Teammitglied das Unternehmen verlasst, ist
es wichtig, einen Plan fur einen reibungslosen Ersatz zu haben. Manchmal weil3 man schon lange
im Voraus, wann ein Ausscheiden stattfindet, z. B. wenn jemand in den geplanten Ruhestand gehen
will. Manchmal kommt es aber auch zu einem Uberraschenden und unvorhergesehenen Wechsel
von Mitarbeitern. Um gut vorbereitet zu sein, ist es notwendig, sich mit allen Schltsselpositionen
in Ihrem Unternehmen zu befassen. Die folgenden Fragen kdnnen dabei hilfreich sein:
+ Wie wirkt sich die jeweilige Position auf unser Unternehmen oder unsere Abteilung im Alltag
aus?

+ Wie wuirde sich der Verlust dieser Person in der jeweiligen Position auf unser Unternehmen
auswirken?

2. Fur eine erfolgreiche Nachfolgeplanung ermitteln Sie mogliche Nachfolger. Nachdem Sie sich
Uber die Auswirkungen des Ausscheidens bestimmter Angestellter klar geworden sind, suchen
Sie nach Teammitgliedern, die diese Position tbernehmen kénnen. Stellen Sie sich die folgenden
Fragen:
+ Wenn wir diese Stelle mit Angestellten aus unserem Unternehmen besetzen kénnen, wer
kénnte das sein?

* MUssen diese Kandidaten geschult werden? Wenn ja, welche und wie?

Suchen Sie nach Arbeitskraften, die Uber die notwendigen Fahigkeiten verfigen, um in einer
hoéheren Position erfolgreich zu sein, unabhangig von ihrem derzeitigen Status. Manchmal
befinden sich wichtige Mitarbeiter nicht in der oberen Fihrungsebene, sondern in unterstitzenden
Positionen. Gehen Sie nicht davon aus, dass Sie die Karriereziele Ihrer Mitarbeiter kennen. Sehen
Sie sich alle Mitarbeiter an. Selbst wenn eine Person ideal fur eine Position bei Ihnen ware,
kann es sein, dass sie ganz andere Vorstellungen von der Zukunft hat. Sprechen Sie mit den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern Uber ihre zuklnftigen Karrierevorstellungen und treffen Sie
erst dann eine Nachfolgeentscheidung. Informieren Sie sie auch uber ihre Vorstellung, dass sie
maoglicherweise in diese neue Position eintreten kdnnten. Aber lassen Sie sie wissen, dass es keine
Garantie gibt und sich die Situation jederzeit andern kann. Die Umstande im Unternehmen oder
die Umstande der Nachfolgekandidaten kdnnen sich zum Beispiel andern.
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3. Investieren Sie in die professionelle Entwicklung von Nachfolgeentscheidungen:

Wenn Sie bereits mdgliche Kandidaten fur eine Stelle ausgewahlt haben, kénnen Sie auf diese
Weise zusatzliche Kenntnisse und Erfahrungen erwerben. Job Rotation oder Mentoring-Programme
helfen bei der Vorbereitung eines Mitarbeiters auf eine eventuelle Nachfolge. Fihrungskrafte
verfugen Uber ausgepragte Kommunikationsfahigkeiten und zwischenmenschliche Fahigkeiten
wie Einfuhlungsvermdgen und Diplomatie. Diese Kompetenzen kénnen vor einem maoglichen
Stellenwechsel getibt werden. Im Falle einer frihzeitigen Erkennung von potenziellen Nachfolgern
kdnnen Sie den Mitarbeitern Zeit geben, zusatzliche Fahigkeiten und Erfahrungen zu erwerben.
Das Wichtigste ist, dass Sie sie wissen und spuren lassen, dass ihre Beitrdge zum Erfolg Ihres
Unternehmens unerlasslich sind.

4. Testen Sie Ihren Nachfolgeplan: Sobald Sie potenzielle Nachfolger fur eine anspruchsvolle
Position ausgewahlt haben, sollten Sie einen Testlauf fr Ihre Nachfolgeplanung durchfuhren. Sie
kdnnten zum Beispiel einem Mitarbeiter die Verantwortung fur die Aufgabe Ubertragen, von der
Sie glauben, dass er sie ubernehmen kdnnte, wahrend die derzeit zustandige Person im Urlaub ist.
Auf diese Weise kdnnen Sie herausfinden, in welchen Bereichen die betreffende Person zusatzliche
Schulungen und Weiterbildungen bendtigt, und der potenzielle Nachfolger erhalt einen Eindruck
davon, wie die Aufgabe aussieht und ob sie ihm liegt. Ehrgeizige Angestellte werden weiterhin
motiviert sein, hart zu arbeiten, wenn sie sehen kdnnen, dass sie fur eine zukunftige Beférderung in
Betracht gezogen werden. Dieser Ansatz fuhrt unweigerlich zu einer besseren Mitarbeiterbindung,
wenn die Beschaftigten einen klaren Karriereweg innerhalb des Unternehmens erkennen kénnen.

5. Denken Sie bei Ihrer Einstellungsstrategie an Ihre Nachfolgeplanung:

Sobald Sie jemanden als Nachfolger fir Schlisselpositionen in Threm Unternehmen identifiziert
haben, sollten Sie auch Uber die Talentliicken nachdenken, die entstehen wirden, wenn diese Person
die Position wechseln wurde. Diese Strategie kann Ihnen bei Ihren Rekrutierungsbemuhungen
helfen, herauszufinden, welche Talente Ihrem Unternehmen fehlen. Die Nachfolgeplanung beginnt
also ganz am Anfang, wenn neue Mitarbeiter eingestellt werden. Zu diesem Zeitpunkt kdnnen Sie
bereits damit beginnen, sie zu beobachten und zu coachen, um herauszufinden, ob sie potenzielle
FUuhrungskandidaten sind, und sie bei der weiteren Entwicklung unterstitzen, um dieses Potenzial
auszuschopfen.
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