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Tellgenommen an der Befragung haben 34 Unternehmen
unterschiedlicher Grof3e und Branchen

Unternehmen Teilnehmer
UnternehmensgréfRe nach Umsatzvolumen UnternehmensgréBe nach Mitarbeitern : Persona”elterlnnen
« Verantwortliche Mitarbeiter des Themas
3% 6% . c
129% ; 21% - vorwiegend aus dem Bereich der
6% “.32% 23% ‘. Personalentwicklung
H<1Mrd. EUR = <1.000
bis 10 Mrd. EUR bis.SOOO
bis 20 Mrd. EUR bis 2'5'000
47% "> 20Mrd. BUR 50% m> 25,000
Hkeine Angabe

. Hquptséchliche Branchenzugehorigkeit der Bedeutung
Teilnehmer
- Dienstleistungsbranche (30%) _
- Informations-/ Kommunikationsbranche (13%) - Hohe Bedeutung des Themas fur die
- Pharmaindustrie (9%) teilnehmenden Unternehmen, unabhangig

- Konsumgiiterbranche (9%) von der Grof3e oder Branche
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Kernfragen an unsere Befragungsteilnehmer
...und wir fragen auch Sie!

« Wird die Knappheit von Talenten bei Innen im Unternehmen als Risiko
identifiziert und wie erfolgreich sind Ihre Bemuhungen, dieses zu
minimieren?

* Inwieweit existiert ein systematisches Talent Management in Inrem
Unternehmen?

« Welcher Instrumenteneinsatz erfolgt innerhalb des Talent Management in
Ihrem Unternehmen?

* Wird der Nutzen von Talent Management bei Ihnen im Unternehmen
gemessen? Wenn ja, wie wird er gemessen?

November 2008
PricewaterhouseCoopers Slide 3



Talent Management sollte Bestandteil des Risikomanagements

werden

85% der Unternehmen sehen eher ein langfristiges Risiko, geeignete

Mitarbeiter zu rekrutieren.

lanofristio (Obher 5 Jahre)

mittelfristig (2-5 Jahre)

kurzfristio (1-2 Jahre)

sehr niedrig niedrig

% der teiinehmenden Unternehmen
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Personelle Risiken durfen nicht unterschatzt werden und Talent
Management kann dazu beitragen, diese zu minimieren

21% geben an, dass die Fokussierung auf personelle Risiken in ihrem
Unternehmen eher gering ist. Ein Drittel schatzt sich auch beziglich der
Minimierung personeller Risiken als weniger erfolgreich ein.

Wie schatzen Sie die Fokussierung

Wie schéatzen Sie lIhren Erfolg ein,

personeller Risiken Ihres Unternehmens personelle Risiken zu minimieren?

ein?

keine Angabe;
2,9%

sehr gering; 0,0% sehr stark; 8,8%

gering; 20,6%

stark; 67,6%
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keine Angabe;
2,9%

nicht erfolgreich;
0,0%

weniger erfolgreich;
32,4% )

sehr erfolgreich;
2,9%

erfolgreich; 61,8%
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Starkere Fokussierung des Talent Management zur Besetzung
erfolgskritischer Positionen ist notwendig

Obwohl 85% der Unternehmen die Kenntnis der erfolgskritischen Positionen

als wichtig fir Talent Management ansehen, gibt tGber ein Drittel der

Unternehmen an, keine klare Definition ihrer erfolgskritischen Positionen zu

haben.

Die unternehmensa ratedi schen
Liele werden in lhrer
quartitativen
P ersonalbedarfsplanung
berlick =i chitich.

Die untemehmensstrategischen
Ziele werden in [hrer gqualitativen
Fersonalbedarfzplanung
bericksichtict.

Lie Perzonalbe darfzplanung
findet in lhrem Urternehmen
hieranchie - und
hereichalibergreifend statt.

E= gibt eine klare Definition der
erfolgskritizchen Positionen in
Ihrem Unternehmen, dh. die i
bezonderen Malze zum
Urternehmenserfolg beitragen.

trifft gar nicht zu  trifft Uberwiegend

[

S5 5%
41 2%

nichtzu
% der teilnehmenden Unternehmen

23 .5%

17 B %

26.5%

14, 7%

trifft voll zu
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Unternehmen sollten den Begriff Talent klar definieren, damit
zielgruppenspezifische Malthahmen maoglich sind

Es gibt kein einheitliches Verstandnis von Talent. Mehrheitlich werden
Nachwuchsflihrungskréafte sowie Fachexperten mit kritischem Know-How
und Mitarbeiter in erfolgskritischen Positionen als Talente begriffen.

Nachwuchsflihrungskréfte 79.4%)
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Generationsubergreifender Wissenstransfer sollte starker in den

Fokus von Talent Management

rucken

Talent Management dient in erster Linie der Weiterentwicklung der Mitarbeiter
sowie der Schaffung einer leistungsorientierten Kultur.

gezielte Forderung der Mitarbeiterentwickliung

Schaffung einer leistungsortientieten
Unternehmenskultur

sowie deren Eedarf im Linternehmen

Organisation

Folus auf strategisch definierte Fahigkeiten -

Schaffung einer lernenden 2Ig-1 5% 44.1%

sEd{ 35 2% 50,0%
23,5% B1,8%

Fokus auf Wissenstransfer wvon
. . . 1 Ol T 2%
alteren auf jungere Mitarbeiter _

trifft gar nickt zu trifft Obervdegend nicht zu

% der teilnehmenden Unternehmen

17, 6% 41,2%

trifft woll zu
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Der Talent Management-Ansatz sollte ganzheitlich sein, um
einen entsprechenden Wertbeitrag zu erreichen

Es gibt zwar viele Zielsetzungen, aber keinen ganzheitlichen Ansatz.

systematische Personalentwicklung der o =0
Mitarbeiter und zukulnftigen Fuhrungskrafte 17,7% 76,%%
Wettbewerbsvorteile und Sicherstellung der
langfristigen Erreichung der 17,7% 76,5%
Unternehmensziele
systematische Nachfolgeplanung 5,9% 26,5% 61,8%
erhohte Leistungsbereitschaft der Mitarbeiter 5,9% 44.1% 44,1%
starkere Verbundenheit der Mitarbeiter mit
0 0 0
dem Unternehmen 2|9 52,9% 38,2
effektiver Mitarbeitereinsatz 8,8% 47,1% 38,2%
besseres Image als Arbeitgeber 8,8% 61,8% 23,5%
geringere Personalkosten durch Minimierung b 190, 0 o 0,
der Fluktuation hochqualifizierter Mitarbeiter Pi9% 14,7% 47,1% 29,4%
Talent Management als
0, 0, 0 0
Risikomanagementmalnahme Z'q 70 17,6% 41,2% 32,4%
trifft gar nicht zu trifft tberwiegend trifft voll zu

nicht zu
% der teilnehmenden Unternehmen
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Erforderlich ist ein Talentmanagement-Index zur Nutzenmessung

Die Mehrheit der befragten Unternehmen gibt an, dass sie eine
Nutzenmessung durchfihrt, ein Grof3teil der Unternehmen nennt
jedoch keine TM-spezifischen Messinstrumente.

Welche Instrumente setzen Sie fur die Nutzenmessung

Findet in Threm Unternehmen eine )
von Talent Management ein?

Nutzenmessung der eingesetzten Talent

Management-MalRnahmen statt?

Feedback von Fuhrungskraften 95,8%

HJa.

5,9% ONein. Einsatz von Kennzahlen, z.B. Beforderungen, ... E&i%&
O keine Angabe
0
23,5% Review Status Talent 66,7%
Zufriedenheit der Talente 50,0%
70,6% M
y |

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

% der Teilnehmer, die eine Nutzenmessung durchfihren
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