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ze geistigen Eigentums der DAM Professional
School SE oder anderer Eigentiumer. Jede
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des Urheberrechts ist ohne Zustimmung

des Eigentumers unzuldssig und strafbar.
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und ihre Autorinnen und Autoren haben
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vorliegenden Moduls angewandt. Dennoch
Ubernehmen sie keinerlei Verantwortung
oder Haftung fur Richtigkeit oder Vollstan-
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nisse innerhalb des Moduls. Die Inhalte und
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Einleitung

Immer mehr Unternehmerinnen und Unter-
nehmer sowie Fuhrungskrdéfte teilen die
Uberzeugung, dass Talentmanagement das
Thema der Zukunft ist. Und der chinesische
Philosoph Konfuzius sagte bereits vor 2000
Jahren:

,Wer nicht an die Zukunft denkt, der wird
bald grol3e Sorgen haben.”
(Aphorismen.de)

Seit einigen Jahren wird auch in zahlreichen
Studien Talentmanagement als eine der
wichtigsten aktuellen und zuktnftigen Her-
ausforderungen der Personalarbeit identifi-
ziert. Der bereits seit Ende der 1990er-Jahre
als Begriff geprdgte und in den letzten
Jahren viel zitierte ,War-for-Talents” halt an.
Talentmanagement wird — trotz konjunktu-
reller Schwankungen, die tempordr zu einem
reduzierten Personalbedarf fuhren kénnen -
unweigerlich mit dem Kampf um die Besten
assoziiert und es besteht Einigkeit GUber die
Bedeutung der Férderung der ,Talente”
eines Unternehmens. Allerdings darf Talent-
management nicht mit den klassischen
Arbeitsfeldern des Personalrecruitings und
der Personalentwicklung verwechselt wer-
den. Das folgende Zitat unterstreicht die
Wichtigkeit der optimalen Suche, Gewin-
nung und Bindung von Talenten:

~Getting the right people in the right jobs
is a lot more important than developing a
strategy ..”
(Jack Welch,
ehemaliger CEO von General Electric)

Tatséchlich hat sich Talentmanagement in
den vergangenen funfzehn Jahren zuneh-

mend in den Unternehmen etabliert. Dieser
Trend ist zwar sehr erfreulich, ob in den ein-

zelnen Unternehmen aber das jeweils dort
so genannte Talentmanagement auch pro-
fessionell und aktiv betrieben wird, steht auf
einem anderen Blatt — obwohl kaum etwas
wichtiger fir den Unternehmenserfolg ist, als
die passgenaue Besetzung von Schlussel-
positionen (vgl. Kapitel 2) langfristig zu
sichern.

Talentmanagement gehdrt zur unterneh-
merischen Personalarbeit. Zwar gewinnt
das Personalressort in vielen FUhrungs-
etagen an strategischer Relevanz und
GrolRunternehmen stellen ihre Human-
Resources- (HR-) Strategie sowie ihre
Strukturen und Prozesse im Personalbe-
reich regelmdRig auf den Prufstand und
positionieren sich bei Bedarf neu. Allerdings
ist fraglich, ob dies in allen grofRen Unter-
nehmen gelingt und wie es eigentlich um
kleine und mittlere Unternehmen (KMU)
steht (Hoffmann 2018, S. 9 ff.).

Diese Frage stellt sich umso mehr ange-
sichts der in den kommenden Jahren zu er-
wartenden Entwicklungen — vor allem, wenn
man die Auswirkungen des demografischen
Wandels betrachtet: Die Erwerbstatigkeit
dlterer Menschen ist in ganz Europa im Stei-
gen begriffen. So stieg die Zahl der Beschaf-
tigten bei den 55- bis 64-Jdahrigen in der
Europdischen Union um 45,5 % im Zeitraum
von 2008 bis 2018. Dies ist deutlich héher,
verglichen mit der Gesamtzuwachsrate
aller Beschaftigten (ab 15 Jahre), welche

im gleichen Zeitraum nur 3,5 % betrug. Die
Zuwachsrate von Beschdéftigten mit einem
Alter von 65 oder mehr Jahren war in die-
sem Zeitraum mit 52,1 % sogar noch héher.
Ahnliche Trends zeichnen sich auch in den
USA ab. Ein demographiesensibles Talent-
und Kompetenzmanagement ist daher fur



betroffene Organisationen ein zentraler Er-
folgsfaktor. (vgl. Wegenberger und Wegen-
berger, 2021, S. 5).

Hinzu kommt der Wertewandel in der Ge-
sellschaft. Unternehmen, die sich langsam
an die Wertvorstellungen der sogenannten
Generation Y gewdhnt und diese integriert
haben, sowie auf die besonderen Bedurf-
nisse eingegangen sind, haben sich nun auf
die folgende Generation Z, die gerade die
Schulen verldsst und in das Arbeitsleben
eintritt, mit wiederum anderen Erwartungs-
haltungen einzustellen (Hoffmann 2018, S. 9).
Als Arbeitnehmer kédnnen und werden sich
Angehérige dieser Generation zunehmend
diejenigen Arbeitgeber aussuchen, die ihren
eigenen Wertvorstellungen méglichst gut
entsprechen. Und sie werden — bei Bedarf -
eher ihren Arbeitsplatz wechseln als frihere
Generationen.

Talentmanagement ist kein ,Nice-to-have”-
Thema. Talent- und Kompetenzmanage-
ment muss integraler Bestandteil des Per-
sonalmanagements der Unternehmen sein
und hat zum Ziel, einen wesentlichen Beitrag
zur Erreichung der Unternehmensziele zu
leisten und damit die Leistungsféhigkeit der
Organisation sicherzustellen. Kurz gesagt,
mussen die ,richtigen” Personen, am ,richti-
gen” Ort, zur richtigen” Zeit, in der ,richtigen”
Menge v erfugbar sein. (Wegenberger und
Wegenberger, 2021, S. 48).

Allerdings stellt sich die Frage, was denn ein
Talent Uberhaupt ist. Hieran schlieRen sich
die Fragen nach den Inhalten und dem kon-
kreten Nutzen von Talentmanagement-Pro-
grammen an und welche Inhalte ein stra-
tegisches Talentmanagement hat. Welche
Ziele soll Talentmanagement konkret er-
reichen und wie kann eine entsprechende
Umsetzung aussehen?

ALLGEMEINE KOMPETENZZIELE

Nachdem Sie dieses Modul durchge-
arbeitet haben, ...

» kennen Sie das Konzept des be-
trieblichen Talentmanagements;

+ sind Ihnen die Herausforderun-
gen bewusst, die ein professionell
betriebenes Talentmanagement
bietet;

+ koénnen Sie Methoden zur Um-
setzung und zum Steuern eines
Talentmanagement-Programms
diskutieren.



Herausforderungen des Talentmanagements

KOMPETENZZIELE:

Nach dem Durcharbeiten dieses Kapitels sollten Sie in der Lage sein, ...

« Talentmanagement zu definieren und von Personalentwicklung zu unterscheiden;

« die grundsdtzliche Vorgehensweise beim Talentmanagement zu beschreiben;

« die Rahmenbedingungen fur ein Talentmanagement zu erldutern;

« den Nutzen und die Notwendigkeit eines Talentmanagements fur ein Unternehmen zu

prufen;

- strategisches von zielorientiertem Talentmanagement abzugrenzen.

Talentmanagement wird von Unternehmen
betrieben, um sich auf stark verdndernde
Rahmenbedingungen einzustellen. Die an-
gemessene Reaktion auf diese Rahmenbe-
dingungen und der Einbezug aller relevan-
ten Aspekte in die weitere Planung vollzieht
sich in den Bereichen Organisations- und
Personalentwicklung.

1.1 Begriffskldrungen

Talent wurde als Begriff bereits in der Anti-
ke verwendet: Zuerst als Gewichtseinheit
(griechisch: Talanton fur Waage, Gewicht),
spater als Zahlungsmittel — fur Wert und
Gewinn. Auch heute noch gilt Talent als
etwas, in das man investiert, um eine Mmég-
liche Wertsteigerung zu erzielen.

Ubungsaufgabe

Uberlegen Sie: Von welchen Ihnen bekann-
ten Personen wulrden Sie sagen, sie hatten

ein Talent? Woran machen Sie lhre Ein-
schdtzung fest?

Talentmanagement wird in der Praxis zu-
weilen mit der klassischen Personalentwick-
lung und mit dem Recruiting verwechselt
bzw. inhaltlich nicht sauber getrennt. Tat-
sd@chlich beziehen sich die beiden Arbeits-
felder aber auf unterschiedliche Ziele und
Zielgruppen.

DEFINITION

.Die Personalentwicklung erfasst im
engeren Sinne (..) die Berufsausbil-
dung, Weiterbildung, Fuhrungskrafte-
ausbildung, Anlernung oder Umschu-
lung. Zur Personalentwicklung im
erweiterten Sinne gehért die Férde-
rung von Mitarbeitern. Letztere kann
u.a. beispielsweise Uber Auswahl und





