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Einstiegsrunde

< Mein Name/meine Funktion und Institution?

< Wie bin ich vom Thema ,Nachfolge”
betroffen?

<+ Was hat mich hierher gefuhrt?
< Was mochte ich heute erfahren?
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Ziele des Seminars:

> Sie erhalten Einblick, was bei einer Nachfolge-
planung alles beachtet werden muss.

> Sie bekommen Gelegenheit, die wichtigsten Schritte

einer Nachfolgeplanung und Ubergabephase
nachzuvollziehen.

> Sie bekommen eine Vorstellung, wie Sie einen
Nachfolgeprozess in der eigenen Einrichtung
gestalten kdnnen.
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Nachfolgeplanung

m Zielsetzung

Die Nachfolge von Fihrungspersonen und wichtigen Know-how-
Tragern im Unternehmen sicherstellen

m Bedeutung
Nachfolgeplanung wird zu einem wichtigen Erfolgsfaktor, denn:

> durch die demografische Entwicklung gehen in den
nachsten Jahren in vielen Unternehmen Schlisselpersonen
in den Ruhestand.

> die Anzahl der Personen, fir die Nachfolgeplanung und
damit auch eine Laufbahnplanung relevant wird, steigt.
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Nachfolgeplanung

m Folgen fehlender Nachfolgeplanung

> Fehlende oder unzureichende Nachfolgeplanung
kann zu pl6étzlich auftretenden Vakanzen und damit
zu erheblichen Ausfallkosten fihren.

> Geschieht die Ubergabe einer Stelle nicht
ausreichend vorbereitet oder in zu kurzer Zeit, kann
dies zur Uberforderung der Nachfolgerin oder des
Nachfolgers fihren (It. Studien scheitern bis zu 50
Prozent dieser Kandidaten/innen).
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Nachfolgeplanung

m Mallhahmen zur Nachfolgeplanung
1. ldentifikation von Schlisselpositionen.

2. Risikoeinschatzung fir jede Schlusselposition, um die
Wahrscheinlichkeit abzuschatzen, mit welcher sie in
einem bestimmten Zeitraum (aufgrund von Fluktuation,
Berentung, o. a.) vakant werden kdnnte.

3. Im Rahmen einer internen Talentidentifikation werden
Mitarbeiter identifiziert, die langfristig das Potenzial
besitzen, Schlisselpositionen erfolgreich ausfullen zu
konnen.

4. Die identifizierten Kandidaten werden dann im Rahmen
gezielter PersonalentwicklungsmaBnahmen auf
Schlisselpositionen vorbereitet.
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A
Nachfolgeplanung

Woran erkenne ich eine Schlisselposition?

> Tragweite der Entscheidungen, die der/die Stelleninhaber/in trifft,

> Auswirkung der Entscheidungen des/der Stelleninhabers/in auf
andere Bereiche,

> FlUhrungsverantwortung und Fihrungsspanne des/der
Stelleninhabers/in,

A\

Komplexitat der vom/von der Stelleninhaber/in geforderten
Problemlosungen,

Bendtigtes Spezialwissen,
Risiken bei Abwanderung des/der Stelleninhabers/in zu Konkurrenten,
Dauer, Zeitaufwand und Kosten zur Neubesetzung der Stelle und

YV V V V

Kosten und Dauer zur Einarbeitung eines Nachfolgers bzw. einer
Nachfolgerin.
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Nachfolgeplanung

m Wie viel Zeit muss ich fur die Gewinnung und
Entwicklung eines/r Nachfolgers/in einplanen?

O Der zeitliche Aufwand zur Gewinnung und Entwicklung
eines/r Nachfolgers/in differiert sehr stark.

0 Fur die Stelle eines erfahrenen Abteilungsleiters mit
langjahriger Fihrungserfahrung kann beispielsweise ein
Entwicklungszeitraum von 2 bis 3 Jahren kalkuliert
werden.

(1 Bei der Nachfolge in der Geschaftsfihrung kann dieser
Zeitraum grof3er sein und sich auf bis zu 5 Jahren
erstrecken.

Markus Flum Organisationsberatung & Training
05.02.2014 Seeshaupt

10



A
Nachfolgeplanung

m Wie sieht der Prozess der Nachfolgeplanung aus?
Nachfolgeplanung gliedert sich in drei Phasen:

Prozessmodell ,,Systematische Nachfolgeplanung“

Personalabteilung
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I Nachfolgeprozess

m Vorbereitungsphase:

1. Wiederbesetzungsbedarf feststellen:

m Personalabteilung oder Geschaftsfihrung und Flihrungskrafte prifen
regelmaRig den Bedarf fir Wiederbesetzung.

m Anhand einer Altersstrukturanalyse werden diejenigen Positionen
identifiziert, deren Inhaber demnachst altersbedingt ausscheiden, die
aber wieder besetzt werden mussen.

2. Nachfolgeprozess durch die Personalabteilung/GF/Vorgesetzten
gestalten:
m  Zeitraum bis zur Wiederbesetzung festlegen
m  Dauer der Einarbeitungs-/Ubergangsphase festlegen
m  Suchraum fir den Kandidaten (Intern/extern)
m  Einbeziehung des Ubergebers bei der Kandidatenauswahl
m  Information der Mitarbeiter

3. Anforderungsprofil erstellen (Stellenbeschreibung plus soziale
Kompetenzen)

4. Auswahlprozess durchfiihren

Markus Flum Organisationsberatung & Training
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Nachfolgeprozess

® Durchfuhrungsphase:

1.

05.02.2014

Wurde ein Nachfolgekandidat gefunden, gilt es die Zusammenarbeit
zwischen Vorganger und Nachfolger fiir die Ubergangsphase zu
gestalten, dazu gehort:

- Klarung der Wiinsche und Erwartungen wahrend der befristeten
Zusammenarbeit.

- Klarung der Verantwortung fur Entscheidungen.

- Klarung der Aufgabenteilung.

- Klarung des zeitlichen Rahmens (wer, was bis wann)

RegelmiRige Gespriache zwischen Ubergeber /Nachfolger
/Vorgesetzten eventuell auch Coaching zur Klarung moglicher Konflikte

Vermittlung spezifischer Kenntnisse wie:
- Erfahrungswissen

- Kontakte/Netzwerk

- Prozesse

Profilbildung des Nachfolgers / eigenes Konzept fir die Gestaltung der
Leistungserstellungs- und Fihrungsprozesse

Markus Flum Organisationsberatung & Training
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Nachfolgeprozess

m Abschluss:

1.  Verabschiedung des scheidenden Verantwortungstragers und
Ubergabe an den Nachfolger offiziell beenden.

2. Feedback Gber den Prozess der Nachfolge an den

Prozessverantwortlichen vom Vorganger, Nachfolger, Vorgesetzten,
externer Berater, Coach etc.

Markus Flum Organisationsberatung & Training
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A

Nachfolgeplanung

m Was sind die wichtigsten Erfolgsfaktoren fur eine
gelungene Nachfolgeplanung?

O

O

05.02.2014

Frihzeitiger Beginn der Nachfolgeplanung mit ausreichend Vorlauf fir
Gewinnung der Nachfolgenden,

ausreichender Einarbeitungszeitraum fur die Nachfolgenden in
Anwesenheit der Vorganger/innen,

ausreichende Einplanung finanzieller Mittel und zeitlicher Ressourcen
fir den Ubergabe- und Einarbeitungsprozess,

Kooperationsbereitschaft der Nachfolgenden mit Vorganger/innen,

wertschatzender Austritt der Vorganger/innen aus dem Unternehmen
oder in eine andere Funktion und

Akzeptanz der Nachfolgenden durch Fiihrungskrafte, Kollegen/innen
und Unterstellte.

Markus Flum Organisationsberatung & Training
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Nachfolgeplanung in unserer Einrichtung/Firma
Welche Fragen stellen sich dabei ?

1. Was bedeutet der personelle Wechsel flir unsere
Einrichtung?

2. Welche Chancen und Risiken sind damit verbunden?

3. Welche Art der Fihrung braucht unsere Einrichtung
in den nachsten Jahren?

4. Was soll bewahrt werden? Was soll sich andern?

5. Was ist beim Wechsel an der Spitze zu beachten?
Was sollte in der Ubergangsphase vermieden
werden?

Markus Flum Organisationsberatung & Training
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Fragen zur Nachfolgeplanung in unserer
Einrichtung/Firma

6. Welche fachlichen und personlichen
Voraussetzungen muss die nachfolgende
Fihrungsperson mitbringen?

7. Wie konnen wir vorhandenes Know-how sichern?

8. Wie gestalten wir Suche und Auswahl geeigneter
Nachfolger?

9. Wie gestalten wir den Ubergangsprozess?

Markus Flum Organisationsberatung & Training
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A
ldentifikation der Schlisselpersonen und
Ableitung des Handlungsbedarfs

Einzelaufgabe:

1. ldentifizieren Sie lhre Schllsselpositionen mit Hilfe der
Checkliste?

2.  Ermitteln Sie den Handlungsbedarf fir die Nachfolgeplanung
(einer ausgewahlten Person)?

Tool: Identifikation von Schliisselpositionen und Ermittlung
Handlungsbedarf Nachfolgeplanung

Markus Flum Organisationsberatung & Training
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Chancen und Risiken identifizieren

Begriffsklarung Risiko:

m Risiken lassen sich nur fur klar definierte und abgegrenzte
Systeme umreifen (lhre Einrichtung).

m Risiken treten nur in Systemen auf, in denen Ziele und
Erwartungen realisiert werden sollen.

m Risiken manifestieren sich in allen Gestaltungsdimensionen
(leistungsbezogen/technisch/sozial/finanziell/6kologisch).

m Risiken ergeben sich aus der Dynamik des Unternehmens-
geschehens.

Denn: , Nichts geschieht ohne Risiko — aber ohne Risiko geschieht
auch nichts”. (Keitsch 2004, S.1)

Markus Flum Organisationsberatung & Training
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Zum Begriff Risikomanagement
Def. Wikipedia/Flinfgeld et.al.:

m Risikomanagement umfasst samtliche MalBnahmen
zur systematischen Erkennung, Analyse, Bewertung,
Uberwachung und Kontrolle von Risiken.

m Risikomanagement ist keine reine Risikovermeidung,
sondern vielmehr der bewusste, transparente und
verantwortungsvolle Umgang mit Risiken.

Markus Flum Organisationsberatung & Training
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Risiken und Chancen fur den Wechsel der
Schllisselposition/en managen

Einzelaufgabe:

Ermitteln Sie das Risiko- und Chancenpotenzial fir den Wechsel
der Schllisselposition anhand des Arbeitsblattes ,,Risiko- und
Chancenpotenzial Nachfolge®.

Partnergesprach:

1.  Wie schitzen Sie das Risikopotenzial dieses Ubergangs ein?
2. Welche bedeutsamen Chancen sind damit verbunden?

3. Was bedeutet das fur die Gestaltung des Wechsels?

Arbeitsblatt: Risiko und Chancenpotenzial

Markus Flum Organisationsberatung & Training
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A
Einrichtungssituation, in der der Wechsel der
Schllsselposition stattfindet

Bei der Nachfolgeplanung ist zu beachten:

1. In welcher Entwicklungsphase befindet sich die Einrichtung
und was bedeutet das fir den kiinftigen Entwicklungs-
bedarf?

2.  Welche Unternehmenskultur ist in der Organisation oder
Organisationseinheit vorherrschend und wie wirkt sich das
auf eine Nachfolgeperson aus?

3. Was ist strategisch geplant fur die kommenden Jahre und
was bedeutet das fur die Leitung der Einrichtung?

Markus Flum Organisationsberatung & Training
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A

Die vier Entwicklungsphasen einer Organisation

(nach Greiner)

Assoziierungsphase

Integrationsphase

. |

Differenzierungs- J

phase

Pionierphase

. |

05.02.2014
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Die vier Entwicklungsphasen der Organisation
(nach Greiner)

Pionierphase

Kernaufgabe:
Schaffung einer informellen Organisation rund um Personen

Merkmale:

Ziele und Sinn fur jeden erlebbar;
direkte, personliche Beziehungen;
geringe Arbeitsteilung; hohe Flexibilitat

Phase uiberlebt, wenn:
Spezialisierung nétig wird; Ubersicht verloren geht,
viele Neue dazu stoRen; Subgruppen entstehen

Markus Flum Organisationsberatung & Training
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Die vier Entwicklungsphasen der Organisation
(nach Greiner)

Differenzierungsphase

Kernaufgabe:
Aufbau eines beherrschbaren, steuerbaren Apparates

Merkmale:
Spezialisierung; Standardisierung; Beherrschbarkeit;
Ausdifferenzierung; logische Struktur

Phase uiberlebt, wenn:
Abteilungsdenken vorherrscht; Erstarrung eintritt;
Zusammenhalt nachlasst; schnelles Reagieren verloren geht

Markus Flum Organisationsberatung & Training
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Die vier Entwicklungsphasen der Organisation
(nach Greiner)

Integrationsphase

Kernaufgabe:
Entwicklung eines ganzheitlichen Organismus

Merkmale:
Mitarbeiter sehen sich als Teil des Ganzen; Zusammenhalt ist
grol; Teamarbeit gelingt

Phase uiberlebt, wenn:

Organisation sich zu sehr mit sich selbst beschaftigt; zu viel
Energie nach innen geht; AuBenkontakte lebensgefahrlich
gering sind

Markus Flum Organisationsberatung &
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Die vier Entwicklungsphasen der Organisation
(nach Greiner)

Assoziierungsphase
Kernaufgabe:
Vernetzung des Unternehmens mit den Umwelten

Merkmale:
Hohe Aufmerksamkeit fiir die Kunden/Umwelt;
funktionierende Kooperation mit externen Partnern

Phase uberlebt, wenn:
Zusammenhalt verloren geht; Grenzen zur Umwelt diffus
werden; Betriebsbindung nicht mehr vorhanden ist

Markus Flum Organisationsberatung &
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Die vier Entwicklungsphasen der Organisation
(nach Greiner)

Einzelaufgabe:

1. In welcher Entwicklungsphase befindet sich unsere
Einrichtung?
2.  Woran ist das zu erkennen?

3.  Welche Entwicklungs- und Flihrungsaufgaben gibt es in
diesem Stadium vorrangig zu tun?

Markus Flum Organisationsberatung &
05.02.2014 Training Seeshaupt
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Zum Verstandnis von Unternehmenskultur:

Edgar H. Schein, der Wegbereiter dieses Forschungsfeldes
definiert Organisationskultur als ein Muster:

> ,gemeinsamer Grundpramissen, das die Gruppe bei der
Bewaltigung ihrer Probleme externer Anpassung und interner
Integration erlernt hat, das sich bewahrt hat und somit als
bindend gilt;

> das daher an neue Mitglieder als rational und emotional
korrekter Ansatz fir den Umgang mit Problemen
weitergegeben wird.”

Schein (1995), S. 25

Markus Flum Organisationsberatung &
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Zum Verstandnis von Unternehmenskultur:

Strategie
Struktur
Prozesse

Menschen

Kultur
- Fahigkeiten
-Verhalten

- Einstellung
- [dentitat

Markus Flum Organisationsberatung &
05.02.2014 Training Seeshaupt



A
Die Unternehmenskultur setzt sich zusammen aus
sichtbaren und unsichtbaren Aspekten:

Traditionen

Gebrauche und Riten

Denk- und Erklarungsmuster
Unbewusste Annahmen
Einstellungen und Haltungen
Glaubenssatze

Verhaltensweisen und Gewohnheiten
Wertvorstellungen

Ungeschriebene Regeln

u.a.

Markus Flum Organisationsberatung & Training
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Kulturtypen (in Anlehnung an Riemann)

regel- und verfahrens-
> orientierte Kultur

Harmoniezwang Formalismus

beziehungsorientierte
Kultur

IS
sach- und
Sponti-Chaos
Zerfall
. . Wechsel ertd
iInnovations-

ergebnisorien-
tierte Kultur
orientierte KUItu Markus Flum Organisationsberatung &
05.02.2014 Training Seeshaupt

34



A

Regel- und verfahrensorientierte Kultur

Vorteile Leitungsbedarf

m Rollen sind klar m Kontakte pflegen

m Sicherheit im Verhalten = Beziehungen gestalten

m Prozesse werden B Zusammenhalt sichern
beherrscht m Betriebsklima férdern

m Ziele sind festgelegt

Markus Flum Organisationsberatung &

0 Training Seeshaupt
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Sach- und ergebnisorientierte Kultur

Vorteile Leitungsbedarf

m Jeder kann sich m fur Umgangsregeln
individuell entfalten sorgen

B wenig Gruppenzwang m Kontakte miteinander

m Ergebnisse zihlen ermoglichen

m sachlicher Umgang m vorhandene Konflikte

wahrnehmen und fir
Bearbeitung sorgen

Markus Flum Organisationsberatung &
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Innovationsorientierte Kultur

Vorteile Leitungsbedarf

m Kreativitat wird m flr Struktur sorgen
freigesetzt m auf systematisches

m |ebendiges Miteinander Vorgehen achten

m Synergien kbnnen m vermeiden, dass zu viel

entstehen gleichzeitig passiert

Markus Flum Organisationsberatung &
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Beziehungsorientierte Kultur

Vorteile Leitungsbedarf

m Wir-Gefuhl entsteht m Unterschiedlichkeit

m Verbindlichkeit in der zulassen
Zusammenarbeit m Konflikte bearbeiten

m Herzlichkeit im Umgang = Autonomie des
Einzelnen betonen

Markus Flum Organisationsberatung &
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Unternehmenskultur erheben und bewerten

Einzelaufgabe:

1. Bearbeiten Sie den Fragebogen zur Unternehmenskultur und
ermitteln Sie lhre 4 Einzelwerte.

2. Tragen sie diese Werte in das Riemann-Kreuz ein.
3. Verbinden Sie diese Werte mit einer Linie.

Partnergesprach:
1.  Was ist sichtbar geworden?
2.  Welche Vor- und Nachteile hat der ermittelte Kulturtyp?

3.  Welche Erkenntnisse ergeben sich daraus fur die
Nachfolgeplanung?

Fragebogen Unternehmenskultur

Markus Flum Organisationsberatung & Training
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Strategie der Einrichtung fur die nachsten Jahre

Strategie ist:

die Ausrichtung des Unternehmens in seiner Umwelt und das
Vorgehen zur Erreichung von Unternehmenszielen

Intention einer Strategie ist:
m Umweltchancen durch eigene Starken nutzen

m Umweltrisiken durch den Abbau von Schwachen und den
Ausbau von Starken mindern.

Strategie = Schaffung von Potenzialen fiir das Unternehmen
(Kaplan/Norton)

Markus Flum Organisationsberatung & Training
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Strategische Planung der Einrichtung

Einzelarbeit:

1. Welche Strategie verfolgen Sie in den nachsten Jahren?

2. Was wollen Sie erreichen?

3. Welche forderlichen und hinderlichen Faktoren sehen Sie fir
die Umsetzung lhrer Strategie?

a. innerhalb der Organisation

b. aulerhalb der Organisation

4. Was bedeutet diese Strategie fir die Schlisselperson/en?

5. Was bedeutet das fur den Nachfolgeprozess?

Arbeitsblatt: Strategische Planung

Markus Flum Organisationsberatung & Training
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A

Fazit: Konsequenzen fur die Nachfolgeplanung

Partnergesprach:

1. Welchen Veranderungs- und Entwicklungsbedarf sehen Sie
fur Ihre Einrichtung?

2.  Was bedeutet das fur die neue Fihrungsperson?

3. Welche Kompetenzen sind in der zukiinftigen Entwicklung
der Einrichtung besonders gefragt?

Markus Flum Organisationsberatung & Training
05.02.2014 Seeshaupt 2
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Kompetenzprofil des Nachfolgekandidaten

Das Anforderungsprofil fur die neue Fihrungskraft ergibt sich
aus der Beantwortung der Frage:

1. Soll die bisherige Entwicklung der Einrichtung fortgesetzt
werden oder ist eine Kurskorrektur erforderlich?

2.  Welche Fahigkeiten benotigt die Person, die Kontinuitat
sicherstellen oder Veranderungen auf den Weg bringen soll?

Markus Flum Organisationsberatung & Training
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Professionelle Suche nach Fuhrungskraften

Grundsatze:

1.
2.

Aufwand muss der Bedeutung der Stelle angemessen sein

Anforderungsprofil erstellen als Basis fur die
Entscheidungsfindung

Muss-Kriterien fir die Stelle bereits in der Stellenanzeige
auffihren

Lebenslauf und Arbeitszeugnisse nicht Uberbewerten

Gute Vorauswahl treffen, so dass sich der Aufwand fur
Vorstellungsgesprache verringert

Bewerberinterviews durch mehrere Personen

Der Personlichkeit des Bewerbers die gleichrangige
Bedeutung wie der Fachkompetenz einraumen

Markus Flum Organisationsberatung & Training
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Wichtige Schritte einer Stellenbesetzung

Anforde-
rungs- Netzwerk
profil aktivieren
erstellen

05.02.2014

Personal- Telefoni- Vor- Referen-

sches stellungs zen
Bewerber- &

fragbogen

zusenden . . gesprach einholen
interview
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Wichtige Schritte einer Stellenbesetzung

Anforderungsprofil erstellen
m Aufgabenbeschreibung: Was muss der

Stelleninhaber tun?

m Stellenziel: Was soll mit der Stelle erreicht

werden?

m Anforderungen: Was muss der Stel
konnen, um diese Aufgabe zu erful

m Jobargumente: Was macht diesen .
attraktiv?

Markus Flum Organisationsberatung & Training
05.02.2014 Seeshaupt
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A
Anforderungsprofil des Nachfolgekandidaten
erstellen

Einzelarbeit:

Kreuzen Sie in den 9 Anforderungsfeldern die Kriterien an, die
fur die Eignung in der zu besetzenden Schllsselposition von
herausragender Bedeutung sind (Bewertung 6-7).

Markus Flum Organisationsberatung & Training

05.02.2014 Seeshaupt
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Wichtige Schritte einer Stellenbesetzung

Netzwerk aktivieren

m geeigneten Kandidaten in eigenen Reihen
suchen und ggf. bevorzugen

m im eigenen Netzwerk recherchieren getreu
dem Motto: Gute Leute kennen gute Leute!

m Suchkanale und Medien auswahlen (Online-

Jobborsen, Printanzeigen, Fachpresse, eigene Website,
Aushange an Hoch-/Fachschulen, Direktmail an ehemalige
Mitarbeiter/innen, Mitarbeiter-werben-Mitarbeiter-
Programme, Social Networks , Einschaltung Personalberatung

Markus Flum Organisationsberatung & Training
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Wichtige Schritte einer Stellenbesetzung

Personalfragebogen einsetzen

m sorgt dafir, dass fehlende Angaben aus der
Bewerbung erganzt und vervollstandigt werden

® macht Kandidaten untereinander vergleichbar

m trennt Spreu vom Weizen, wenn bestimmte Angaben
nicht oder nicht wahrheitsgemals vorgenommen
werden

m sichert bei einer eventuellen Anstellung arbeits-
rechtlich ab

Hinweis: Es durfen nur rechtlich zulassige Fragen gestellt
werden.
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A
Wichtige Schritte einer Stellenbesetzung

Telefonisches Bewerberinterview

m Ziel ist die Zahl der Kandidaten auf max. 3-4 zu
reduzieren

® Max. 20-30 Minuten (10 Minuten fur Fragen
der ausschreibenden Einrichtung und 10
Minuten fur Fragen des Bewerbers

m Benutzung eines Gesprachsleitfadens
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Wichtige Schritte einer Stellenbesetzung

Vorstellungsgespréch

m Mehrere Teilnehmerlnnen (Zusammensetzung
bewusst auswahlen, max. 4-5 Personen)

m 20% reden — 80% zuhodren

m Interviewleitfaden einsetzen

m Personlichkeitsprofile nutzen

m Schriftliche Aufzeichnungen machen
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Wichtige Schritte einer Stellenbesetzung

Referenzen einholen

m Mit dem Bewerber im Vorstellungsgesprach
vorbesprechen (ggf. Bewerber bitten
Gesprach zu vermitteln)

m Vorgegebene Fragen stellen

m Betonen, dass Sie mit vertraulichen
Informationen umzugehen wissen

m Aufzeichnungen bis zum Ende der Probezeit
aufbewahren
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Wichtige Schritte einer Stellenbesetzung

Besichtigung der Einrichtung

m Besichtigung als Chance fur beide Seiten
betrachten (Motivationstest fur Bewerber)

m Geeigneten Zeitraum und Begleitperson/en
auswahlen

m Darauf achten, wie Bewerber auf Einrichtung
zugeht und in Kontakt tritt

m Nachbesprechung des Verlaufs
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Wichtige Schritte einer Stellenbesetzung

Um Mitarbeiter ,werben”
m Bewerbungsprozess zlgig durchfihren

m Eigene Uberzeugung ausdriicken, dass beim
Bewerber Aufgabe und Person optimal zusammen
passen (...dass Bewerber ,, der Richtige” ist!)

m Herausfinden, was den Bewerber besonders an
Stelle beeindruckt und wo er noch Probleme sieht

m Mit Bewerber Gber Losungsmoglichkeiten sprechen;
gef. Kontakt zu kiinftigen Kollegen herstellen

m Freude zum Ausdruck bringen, dass Bewerber in die
Einrichtung kommt
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C—

estaltung der Ubergangsphase

Eine durchdachte, bewusst gestaltete Ubergangsphase, bietet
folgende Vorteile:

Flr die ausscheidende Flihrungsperson:
m Sie verlasst die Einrichtung mit einem guten Geflhl;

m Sie sieht ihre Leistung flr die Einrichtung gesichert und
gewdurdigt und bleibt emotional positiv mit ihrem ehemaligen
Arbeitgeber verbunden.

Fir den Nachfolger:
m Er wird bei der Ubernahme seiner Aufgabe begleitet;

m Er kann sich implizites Wissen des Vorgangers aneignen und
ihm einige Zeit Gber die Schulter schauen;

m Er bekommt bei einer stufenweisen Ubergabe Zeit, sich
sukzessive in die neuen Tatigkeitsgebiete einzuarbeiten.
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A

Gestaltung der Ubergangsphase

Fir die Einrichtung:
m Der Wissens- und Know-how-Verlust wird minimiert;

m Kunden und Kooperationspartner kntpfen erste Kontakte mit
dem Nachfolger mit der Moglichkeit, ggf. auf den bisherigen
Ansprechpartner zurlckgreifen zu kdnnen;

m Die Mitarbeiter/innen haben einen flieRenden Ubergang;

m Die Ubergangsphase ist eine Art Probezeit fiir den Nachfolger,

m Die fur die Neubesetzung zustandige Stelle kann in der
Ubergangsphase Einblick in die Arbeitsweise des Nachfolgers
erlangen und diese Phase als Probezeit nutzen,;
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Prozessmodell ,,Systematische Nachfolgeplanung®

Personalabteilung Vorgesetzteir Vorgangeriin Nachfolgerfin
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A
Rolle des Vorgangers im Auswahl- und Uber-
gangsprozess

1. Grundsatz:

Der Vorganger ist nicht fir die Auswahl seines Nachfolgers
verantwortlich. Diese Verantwortung obliegt dem
Ubergeordneten Leitungs- und Kontrollgremium.

2. Grundsatz:

Der Vorganger berat nur das Leitungs- und Kontrollgremium
bezuglich der Stellenanforderungen und organisiert -wenn
uberhaupt- den Such- und Auswahlprozess fur den Nachfolger.
Seine Teilnahme an Vorstellungsgesprachen ist nicht sinnvoll
und sollte unterbleiben, da sie in vielen Fallen zu Irritationen
und Verstrickungen fuhrt.
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A
Rolle des Vorgangers im Auswahl- und Uber-
gangsprozess

3. Grundsatz:

Die Ubergabephase ist eine von vorneherein befristete Zeit der
Zusammenarbeit zwischen Vorganger und Nachfolger, bei der
der Neue Schritt fur Schritt Aufgaben eigenverantwortlich und
vollumfanglich Gbernimmt. Eine zu lange , Anlernphase” des
Neuen muss vermieden werden, da sie seine Position gegenlber
den Mitarbeitenden schwacht.

4. Grundsatz:

Die Ubergangsphase bedarf klarer Absprachen und einer
Begleitung des Fihrungstandems durch die Ubergeordnete
Stelle bzw. eine durch diese beauftragte Person (z.B. einen
Coach)
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Beendigung des Ubergabeprozesses

05.02.2014 Seeshaupt

Die Ubergabephase endet mit der vollstindigen Ubernahme
aller Fihrungsaufgaben durch den Nachfolgenden.

In einem offiziellen Akt tGbergibt der Vorganger an seinen
Nachfolger, wird fiir seine Verdienste gewlrdigt und aus
seiner Verantwortung ,entlassen”.

In diesem offiziellen Akt konnen Vorganger und Nachfolger
fureinander das Wort ergreifen, Vergangenes in seiner Zeit
wurdigen und Neuerungen in der Zukunft respektieren.

Der Nachfolger hat nun die volle Gestaltungsfreiheit und die
Aufgabe, ein eigenes Fihrungsprofil fur sich zu entwickeln,
das sich durchaus von dem des Vorgangers abheben
kann/soll.
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http://www.perwiss.de/

Vielen Dank fur Ihre Aufmerksamkeit und viel
Erfolg bei der Umsetzung des Gelernten!

lhr
Markus Flum
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