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Talent Management Survey
Ergebnisse einer aktuellen Unternehmensbefragung

• Ziel der Befragung (Landwehr/Sliwka (2009)):• Ziel der Befragung (Landwehr/Sliwka (2009)):
– Welche Bedeutung wird dem Thema aktuell zugeschrieben?
– Welche Instrumente werden eingesetzt?Welche Instrumente werden eingesetzt?
– Wie wird deren Erfolg bewertet?

• Es wurden die 1.200 größten Unternehmen Deutschlands angesprochen 
• Online‐Befragung von 125 Unternehmen
• Hier exemplarisch Teilergebnisse vorgestellt
• 5 Bereiche des Talent Management Instrumentariums untersucht:

R iti Performance Compensation Skill- und 
K t Laufbahn- und Recruiting Management

p
Management Kompetenz-

Management Nachfolgeplanung
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Talent Management Survey
Stellenwert des Talent Managements

Wie groß ist der Stellenwert von 
Talent Management in Ihrem

Wie hat sich der Stellenwert von Talent 
Management in Krisenzeiten

Sehr gering

Talent Management in Ihrem 
Unternehmen? 

Keine 

Management in Krisenzeiten 
verändert? 

Mittelmäßig

Gering

Sinkt
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Veränderung

Sehr groß
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Fast 80% der Teilnehmer bezeichnen den 
Stellenwert als „Groß“ oder „Sehr groß“

90% stellen einen steigenden oder 
gleichbleibenden Stellenwert von Talent 
Management fest
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Talent Management Survey
Talent Management Strategie und Erfolgsmessung

Gibt es eine explizite Talent 
Management Strategie?

Findet eine IT-Unterstützung 
des Talent Management statt?

Wird der Erfolg des Talent 
Managements gemessen?
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erfolgreich weniger erfolgreich

Management Strategie?
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Talent Management Survey
Wer nimmt seine Rolle mit Überzeugung wahr?

Korrelation mit 
Erfolgseinschätzung

Rolle mit Überzeugung
Erfolgseinschätzung
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Personalbereich Führungskräfte Top Management0%

10%

Personalbereich Führungskräfte Top Management

Gerade dies scheint aber besonders 
erfolgskritisch

Die Führungskräfte nehmen aus Sicht des 
Personalbereichs ihre Rolle deutlich 
seltener mit voller Überzeugung wahr
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Talent Management Survey
Erfolgsfaktor: Potential messen

51

69
Potentialbeurteilungen (Mitarbeiter)

7

19
Management Panels bei Beförderungen (Mitarbeiter) 

Erfolgreich

71
Assessment Center für interne Kandidaten

Erfolgreich
Weniger erfolgreich

47
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Aus Landwehr/Sliwka (2009)

Potential und Performance strukturiert messen

Dabei nicht alleine auf das Urteil der direkten Führungskraft vertrauen

Potential und Performance strukturiert messen

Dabei nicht alleine auf das Urteil der direkten Führungskraft vertrauen
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Talent Management Survey
Erfolgsfaktor: Differenzieren

55

Erfolgreich Weniger erfolgreich

30

55
Empfohlene Verteilung der Leistungsbeurteilungen

72

86
Talent Pools
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Aus Landwehr/Sliwka (2009)

Verteilungsempfehlungen nutzen um Bewertungsmaßstäbe zu vereinheitlichen

Talent Pools gestalten

Verteilungsempfehlungen nutzen um Bewertungsmaßstäbe zu vereinheitlichen

Talent Pools gestalten
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Talent Management Survey
Erfolgsfaktor: Offenheit und Transparenz schaffen

43%
Können sich Mitarbeiter selbst für einen Talent

Erfolgreich Weniger erfolgreich

10%
Können sich Mitarbeiter selbst für einen Talent 

Pool bewerben?

47%

69%Wird die Existenz von Talent Pools im 
Unternehmen offen kommuniziert?

58%

75%Werden Mitarbeiter über deren Zugehörigkeit 
zu einem Talent Pool in Kenntnis gesetzt?
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Aus Landwehr/Sliwka (2009)
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Talent Management Survey
Erfolgsfaktor: Offenheit und Transparenz schaffen

Korrelation mit ErfolgDurchschnittliche Bewertung

Mitarbeiter außerhalb des Personalbereichs sind 
regelmäßig an Recruitingprozessen beteiligt.

Auch junge sehr talentierte Mitarbeiter können in 
meinem Unternehmen wichtige Führungspositionen 

übernehmen
3,91

4,14

0,24

0,14

*
übernehmen.

Im Unternehmen wird bei der Besetzung wichtiger 
Führungsaufgaben viel Wert auf Berufserfahrung gelegt.

Es kommt häufig vor, dass intern ausgeschriebene 
Stellen mit vorher informell feststehenden Kandidaten 3,17

3,65

-0,02

0,07

Stellen mit vorher informell feststehenden Kandidaten 
besetzt werden.

Es gibt viele interne Bewerbungen auf 
ausgeschriebene Stellen.

Es kommt häufig zu divisions- oder 2 85

3,14

0 32

0,27

,

*

*Es kommt häufig zu divisions- oder 
funktionsübergreifenden Wechseln.

Es kommt häufig vor, dass ein vorher nicht in Betracht 
gezogener interner Bewerber erfolgreich ist.

Die Aufgabengestaltung bei offenen Stellen wird auch

2,78

2,85

0,36

0,32

*

*

Die Aufgabengestaltung bei offenen Stellen wird auch 
an den Fähigkeiten verfügbarer interner Kandidaten 

ausgerichtet.
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Aus Landwehr/Sliwka (2009)

Prof. Dr. Dirk Sliwka
Universität zu Köln

Folie 9

Stimme gar nicht zu Stimme voll zu Aus Landwehr/Sliwka (2009)
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Erfolgsfaktor: Alternativen bieten

78

Erfolgreich Weniger erfolgreich

40

78
Angebote alternativer Karrierepfade

12

40
Personalisierte Laufbahnpfade (Führungskräfte)
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Aus Landwehr/Sliwka (2009)

Karrieremuster auffächern

Persönliche Interessen der Mitarbeiter berücksichtigen

Karrieremuster auffächern

Persönliche Interessen der Mitarbeiter berücksichtigen

Prof. Dr. Dirk Sliwka
Universität zu Köln

Folie 10
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Erfolgsfaktor: Trennungen managen

55

Erfolgreich Weniger erfolgreich
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55
Bewertung von Abwanderungsrisiken
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45
Strukturiertes Exit Management
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Verbleiben von Schlüsseltalenten sichern

Aus Fluktuation lernen

Verbleiben von Schlüsseltalenten sichern

Aus Fluktuation lernen

Prof. Dr. Dirk Sliwka
Universität zu Köln

Folie 11
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Erfolgsfaktor: Anreize steuern

88

Erfolgreich Weniger erfolgreich

67

88
Zielvereinbarungen (Mitarbeiter)

51

74
Variable Gehaltskomponenten für Teamleistung
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Aus Landwehr/Sliwka (2009)

Performance strukturiert messen und incentivieren

Teamerfolg belohnen, auch um Akzeptanz der Differenzierung zu fördern

Performance strukturiert messen und incentivieren

Teamerfolg belohnen, auch um Akzeptanz der Differenzierung zu fördern
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Talent Management
Zusammenfassung

Hintergrund:Hintergrund:
• Talent Management wichtige Quelle für Wettbewerbsvorteile
• Unternehmen schaffen Wert auf der Basis des Humankapitals der U e e e sc a e e au de as s des u a ap a s de

Mitarbeiter, wenn sie Information über deren Potential effektiver nutzen 
und dieses zur Entfaltung bringen

Zentrale Erfolgsfaktoren:
• Fähigkeit Potential einzuschätzenFähigkeit Potential einzuschätzen
• Fähigkeit und Bereitschaft zur Differenzierung
• Offenheit und Transparenz der Systeme
• Individualisierung der Karrierewege
• Teamorientierung

Prof. Dr. Dirk Sliwka
Universität zu Köln

Folie 13


