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Fuhrung mit Weitblick organisieren.

Nachfolgeplanung ist ein Thema, das oft erst dann Aufmerksamkeit bekommt, wenn ein (plotzlicher)
Wechsel ansteht. Sei es die unerwartete Kiindigung einer Flhrungskraft, aber auch der Weg in die
Rente - beide Szenarien fiihren haufig dazu, sich erst kurz vor dem Weggang der bisherigen
FUhrungskraft um Ersatz zu kimmern.

Doch vorausschauendes Handeln in diesem Bereich ist entscheidend, um die Stabilitat und
Weiterentwicklung eines Unternehmens sicherzustellen. Gerade fir Flhrungskrafte ist die Fahigkeit,
Nachfolgeprozesse aktiv zu gestalten, ein unverzichtbarer Bestandteil strategischer
Unternehmensfihrung.

Warum ist das so, und wie gelingt eine wirkungsvolle Nachfolgeplanung?

| Ein strategischer Blick auf die Zukunft.

Effektive Nachfolgeplanung ist weit mehr als die Suche nach einem passenden Nachfolger. Sie bedeutet,
eine langfristige Perspektive einzunehmen und die Struktur des Unternehmens in Hinblick auf kiinftige
Herausforderungen auszurichten.

Die Rolle von Fuhrungskraften besteht dabei nicht nur darin, geeignete Personen zu identifizieren,
sondern auch aktiv daran mitzuwirken, diese auf ihre kinftigen Aufgaben vorzubereiten.

Hierbei spielen drei zentrale Aspekte eine Rolle:

1. Talente friihzeitig erkennen und fordern.
Oft verbergen sich High-Potentials in den eigenen Reihen, deren Potenzial jedoch nicht ausreichend
erkannt oder genutzt wird. Durch Home-Office Tatigkeiten wird dieser Mangel an Sichtbarkeit der
Mitarbeitenden noch erhodht. RegelmaRige Feedback- und Entwicklungsgesprache helfen, verborgene
Talente sichtbar zu machen und gezielt aufzubauen.

2. Den Wechsel der Flihrungskraft als Chance furs nachste Level begreifen.
Mitarbeitenden im Unternehmen zeigen, dass sie auch ohne einen Unternehmenswechsel
weiterkommen, ist gut. Fihrungspositionen jedoch ausschlielllich aus eigenen Reihen zu besetzen,
macht blind gegenuber weiteren Moglichkeiten. Ein Fuhrungswechsel bietet die Gelegenheit, frischen
Wind und neue Ideen und Erfahrungen ins Unternehmen zu bringen. Dabei sollten natirlich die
bestehenden Unternehmenswerte gewahrt, aber gleichzeitig Raum fur neue Impulse geschaffen
werden.

3. Wissenstransfer sicherstellen.
Der Ubergang von einer Flihrungskraft zur nichsten sollte strukturiert und gut begleitet werden.
Mentoring-Programme, Job-Shadowing und gezielte Projektarbeit kdnnen dazu beitragen, wertvolles
Erfahrungswissen weiterzugeben. Wie schon in unserer Ausgabe vom Juli (Der richtige Start:
Onboarding bei Fuihrungskraften) erwahnt, braucht die neue Flhrungskraft auch dann Orientierung
und Kenntnisse zu Unternehmen und Prozessen, wenn sie bisherige Ansatze meiden und neue
Vorgehensweisen implementieren soll.

| Herausforderungen und Tipps, sie zu meistern.

Ein haufiger Punkt in der Nachfolgeplanung ist, dass sie zu sehr auf die rasche Besetzung der Vakanz
fokussiert ist. Dies fuhrt gern dazu, dass falsche Entscheidungen getroffen werden oder der Nachfolger
bzw. die Nachfolgerin nicht ausreichend vorbereitet ist. Schnell bedeutet nicht immer gut: Eine
Uberstirzte Entscheidung kann langfristige Schaden verursachen. Stattdessen sollte die Besetzung
wohliiberlegt erfolgen, basierend auf strategischen Uberlegungen und einer griindlichen
Einschatzung der Fahigkeiten der neuen Filhrungskraft.

Auch die Gefahr, sich zu sehr auf einzelne potenzielle Nachfolger bzw. Nachfolgerinnen zu verlassen,
kann die Planung erschweren. Wenn ein Unternehmen ausschliellich auf eine bestimmte Person setzt
und diese dann nicht verfugbar ist oder die Anforderungen langfristig nicht erfillt, entsteht ein Vakuum.
Eine strategische Nachfolgeplanung ist daher stets breit aufgestellt und flexibel. Das bedeutet,
mehrere geeignete Personen im Blick zu behalten, um Abhangigkeiten zu minimieren. Sie
beriicksichtigt nicht nur den unmittelbaren Bedarf, sondern auch zukiinftige Anforderungen

und die Gesamtentwicklung des Unternehmens. Dies ermdglicht eine nachhaltige Planung, die auch
unvorhergesehene Veranderungen abfedern kann.

Wenn mehrere Kandidaten und Kandidatinnen im Fokus stehen, birgt dies Chancen und Risiken
zugleich. Einerseits schafft es Flexibilitat und Resilienz. Andererseits kann es schwierig sein,
Enttauschungen zu vermeiden. Gute Mitarbeitende, die nicht ausgewahlt werden, konnten aus
Frustration das Unternehmen verlassen. Eine offene Kommunikation und Perspektiven fur nicht
beriicksichtigte Kandidaten sind entscheidend, um Motivation und Bindung zu erhalten.

Zusatzlich gibt es in der Praxis oft eine Sorge, die eine Nachfolgeplanung behindern kann: Manche
Fiihrungskrafte fiirchten, dass sie durch die Forderung guter Mitarbeitender letztlich nur ihre
eigenen Teams schwachen. Der Gedanke, dass geforderte Talente den eigenen Zustandigkeitsbereich
verlassen und sie stets neue Mitarbeitende aufbauen missen, flihrt mitunter dazu, dass diese Forderung
ausgebremst wird.

Doch in Zeiten des Fachkraftemangels birgt dies ein groRes Risiko. Wenn talentierte Mitarbeitende
keine Perspektiven innerhalb des Unternehmens sehen, suchen sie sich anderweitige
Moglichkeiten — was fiir das Unternehmen deutlich nachteiliger ist.

Eine Unternehmenskultur, die klar kommuniziert, dass die Forderung von Talenten langfristig allen
zugutekommt, und Flhrungskrafte daflr wertschatzt, kann hier entgegenwirken. Fihrungskrafte, die
bereit sind, Talente zu fordern, starken letztlich nicht nur das Unternehmen, sondern beweisen auch ihre
eigene strategische Kompetenz.
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VORSCHAU !
Im Marz beleuchten wir das Thema:
»oelbstreflexion als Fiihrungskraft. Wie gut fihren Sie wirklich?“
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