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Techniker Krankenkasse (TK) 
Talent Management – Etablierung eines Prozesses zur Potenzialsichtung 

Konzeption der Instrumente und 
der Prozessmaterialien 

Entsprechend der Spezifikation kon-
zipierte Profil M in enger Abstim-
mung mit dem Projektteam die ent-
sprechenden Potenzialbeurteilungs-
instrumente (wie z. B. Potenzialein-
schätzung durch die Führungskraft, 
Systematik für eine Talentkonfe-
renz) als auch Prozessmaterialien 
(wie z. B. Potenzial-Portfolio, Poten-
zial-Dokumentation, Entwicklungs-
plan). 

Kommunikationskonzept 

Des Weiteren unterstützte Profil M 
den Prozess der internen Kommu-
nikation, u.a. durch die  Erstellung 
der entsprechenden Kommunikati-
onsmaterialien (wie z. B. Argumen-
tationspräsentation, Teilnehmerin-
formationen, Führungskräfte-
Briefing). 

Schulung der Führungskräfte 

In Vorbereitung der Implementie-
rungsphase erstellte Profil M ein 
Trainingskonzept für ein eintägiges 
Training zum Thema Potenzialsich-
tung für die Führungskräfte. In der 
Pilotphase mit zehn Dienststellen 
führte ein Profil M-Team die ent-
sprechenden Trainings vor Ort in 
den dezentralen Bereichen durch. 

 

Moderation von Talentkonferenzen 

Darüber hinaus erstellte Profil M 
gemeinsam mit dem Projektteam 
der TK eine Systematik zur Durch-
führung von Talentkonferenzen. Im 
Rahmen der Pilotphase moderierte 
das Beraterteam von Profil M die 
Talentkonferenzen. Ziel der Talent-
konferenzen ist vor allem die Vali-
dierung der individuellen Potenzial-
einschätzung und die finale Planung 
weiterer Entwicklungsaktivitäten mit 
den jeweiligen Potenzialträgern. 

Schulung der Mitarbeiter aus dem 
Bereich Personal 

Im Rahmen eines zweitägigen Trai-
nings zur zukünftigen Moderation 
der Talentkonferenzen als auch zur 
Durchführung der Führungskräfte-
trainings wurden interne Moderato-
ren aus dem Personalbereich der TK 
ausgebildet. 

KONZEPT POTENZIALSICHTUNG 
Im Rahmen des TK spezifischen 
Prozesses zur Talentsichtung wird 
zwischen Potenzial für weitergehen-
de Expertenaufgaben und Potenzial 
für Führungsaufgaben (erste und 
weitergehende) unterschieden. Der 
mehrstufige Potenzialbeurteilungs-
prozess ist so aufgebaut, dass  

• alle Mitarbeiter eine Selbstein-
schätzung vornehmen und ihre 
Entwicklungs- und Verände-
rungsmotivation darstellen,  

• eine standardisierte Potenzial-
beurteilung in Bezug auf ver-
schiedene Potenzialkriterien 
durch die jeweilige Führungs-
kraft erfolgt, 

 

 

• eine mehrfache Validierung (u.a. 
in einer Talentkonferenz) der 
Einschätzung erfolgt, um einen 
möglichst hohen Grad an Ob-
jektivität zu erlangen,  

• die Mitarbeiter den Prozess als 
Standortbestimmung auch 
selbst initiieren können und  

• teilnehmende Mitarbeiter ein 
abschließendes Feedback durch 
ihre Führungskraft erhalten 

Potenzialentwicklung und Nachhal-
tigkeit 

Die Entwicklung der Potenzialträger 
findet sowohl „vor Ort“ als auch 
zentralgesteuert, in den bereits etab-
lierten Entwicklungsprogrammen 
der TK statt. Zur nachhaltigen Ver-
ankerung des Themas Mitarbeiter-
entwicklung in der TK und zur wei-
teren Förderung einer Talent Ma-
nagement Kultur haben sich folgen-
de Aspekte als zielführend erwiesen: 

• Das Thema Mitarbeiterentwick-
lung ist als Wert und wichtige 
Führungsaufgabe in den Füh-
rungsleitlinien der TK verankert 

• Verzahnung des Talent Mana-
gements mit anderen Führungs-
instrumenten der TK (z. B. dem 
TK Kompetenzmodell oder den 
internen Entwicklungspro-
grammen) 

• Integration des Potenzialsich-
tungsprozesses in den PE-
Zyklus bzw. Anbindung an das 
jährliche Mitarbeitergespräch 
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• Potenzialsichtung und Mitarbei-
terentwicklung ist in den Füh-
rungskräftetrainings der TK in-
haltlicher Bestandteil und somit 
Teil der Führungskräfteausbil-
dung 

• Die Führungskräfte haben als 
„Personalentwickler vor Ort“ ei-
ne zentrale Bedeutung im Talent 
Management und fungieren 
darüber hinaus als Mentoren für 
Potenzialträger aus anderen Be-
reichen 

• Jeder Mitarbeiter kann den Pro-
zess der Potenzialeinschätzung 
als Standortbestimmung selbst 
anstoßen 

• Die Führungskräfte und der 
Vorstand fungieren als Beobach-
ter in den etablierten Auswahl-
verfahren für den Führungs-
nachwuchs der verschiedenen 
Führungsebenen 

• Eine regelmäßige Evaluation 
und Anpassung des Prozesses 
stellt einen bedarfsgerechten 
Prozess sicher 

ERGEBNISSE 

• Das Ziel der Besetzung von 
Vakanzen vor allem aus internen 
Reihen ist erreicht und die Rolle 
als Führungskraft und Personal-
entwickler vor Ort ist akzeptiert 
und gelebt 

• Der Prozess der Potenzialsich-
tung wird in den dezentralen 
Einheiten regelmäßig durchge-
führt 

• Alle Führungskräfte wurden auf 
ihre Rolle Personalentwickler vor 
Ort vorbereitet und im Umgang 
mit den Instrumenten geschult 

• Rückmeldungen aus der Pi-
lotphase zeigen, dass durch den 
Prozess u.a. die Anforderungen 
an Experten- und Führungsposi-
tionen in der TK transparenter 
geworden sind, dass Potenziale, 
die noch nicht im Fokus waren, 
sichtbar werden und dass der 
Prozess eine systematische 
Identifizierung und Förderung 
sicherstellt 

• Die Ergebnisse der Auswahlver-
fahren und die Rückmeldungen 
der Führungskräfte zeigen auch, 
dass Potenzialträger auf zukünf-
tige Aufgaben besser vorbereitet 
werden 

 

 


