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1 Einleitung

1.1 Problemstellung

Demografische Veranderungen fuhren in Deutschland einerseits zu einer Verknap-
pung der Personalressourcen, andererseits hat die Entwicklung hin zur Wissens-
und Dienstleistungsgesellschaft eine steigende Nachfrage an Wissensarbeitern zur
Folge. Daruber hinaus bewirkt der Wertewandel der Gesellschaft, dass talentierte
Mitarbeiter zunehmend selbstbewusster sind. Dadurch steigt der Handlungsbedarf

seitens der Unternehmen.

Besonders in den letzten Jahren werden zahlreiche Praxisbeispiele von Unterneh-
men und Studien von Beratungsunternehmen verdéffentlicht, die angesichts dieser
in Teilbereichen des Arbeitsmarktes angespannten Situation als Lésungsweg Ta-

lent-Management vorschlagen.

Talent-Management ist in den letzten Jahren zunehmend in den Fokus des Human
Resources Managements geriickt.? Je nach Verdffentlichung und Praxisbezug ist
jedoch ein unterschiedliches Verstandnis der Begrifflichkeiten Talent und Talent-

Management zu finden.

Das relativ junge Thema gilt in Forschung und Praxis als ausschlaggebend fir die
erfolgreiche Positionierung von Unternehmen im Wettbewerb um die besten Kdpfe.
Im Fokus stehen insbesondere jetzige und zukiinftige Inhaber von Schllsselfunkti-

onen.?

Studien belegen, dass erfolgreiche Talent-Management-Systeme die Erreichung
der Unternehmensziele sichern und die Profitabilitat der Unternehmen steigern.*
Sie decken allerdings auch umfangreichen Handlungsbedarf auf, wie ein im Mai

2010 in der Fachzeitschrift Personal veréffentlichter Artikel zeigt:

,Die [Mercer-]Studie gibt Hinweise, dass der Begriff Talent Management im
deutschsprachigen Raum noch nicht eindeutig definiert ist. Zwar setzt das Gros der
befragten Unternehmen den Begriff mit der Identifikation von Leistungs- und Po-
tenzialtragern (95 Prozent), mit Personalentwicklung (85 Prozent) und Nachfolge-
planung (75 Prozent) gleich. Einige Unternehmen verstehen unter Talent Manage-

1VgI. Jager, W./Lukasczyk, A. (2009), Vorwort; Steinweg, S. (2009), S. 12; Putlitz, J. zu/
Komm,A./Putzer, L. (2009), S. 61.

2Vgl. Weitz, A. (2009), S. 7.

3Vgl. Ritz, A./Thom, N. (2010), Vorwort.

*Vgl. Steinweg, S. (2009), S. 12; Landwehr, J./Sliwka, D. (2010), S. 35-36.



ment jedoch weit mehr — etwa internes und externes Recruiting, Personalmarketing
oder Mitarbeiterbindung. Insgesamt zeigt sich, dass die einzelnen MaRnahmen zu
selten aufeinander abgestimmt und auf ein gemeinsames Ziel ausgerichtet sind.*®

Ein Talent-Management-System hingegen, das auf die Ressource Talent zuge-
schnitten ist und die Kernbereiche Gewinnung, Identifikation, Entwicklung, Einsatz
und Bindung ganzheitlich umfasst, tragt zur Leistungsfahigkeit und damit zur lang-
fristigen Wettbewerbsfahigkeit eines Unternehmens bei.® Fur die Funktionsfahigkeit
eines Talent-Management-Systems ist es also wichtig, dass es ... auf die Unter-
nehmensfaktoren wie Unternehmensgrélie, -branche, -markt und -strategie zuge-

schnitten [wird] ...*”

Ein fir alle Unternehmen unverandert anwendbares Talent-Management-System
kann es also nicht geben. Die beim Aufbau eines Talent-Management-Systems
relevanten Aspekte lassen sich jedoch beschreiben und sie kdénnen aufzeigen,
worauf es beim Aufbau eines modernen Talent-Management-Systems ankommt.
Eine entwickelte Handlungshilfe und Checkliste dienen der Orientierung fur die Un-

ternehmen.

1.2 Ziel

Der Fokus dieser Fachstudie gilt klein- und mittelstdndischen Unternehmen, die
sich neu mit dem Thema Talent-Management auseinandersetzen wollen und den
Aufbau eines modernen Talent-Management-Systems anstreben. Die wesentlichen
Begrifflichkeiten sollen geklart werden, um dann einen Uberblick Giber den aktuellen
Erkenntnisstand der Wissenschaft und Erfahrungen in der Praxis zu geben. An-
schlieend sollen daraus Handlungsempfehlungen abgeleitet und in Form einer
Checkliste die Planung beim Aufbau eines Talent-Management-Systems unter-

stutzt werden.
Die folgenden Fragestellungen gilt es zu kléren:

+ Was ist unter Talent, Talent-Management und Talent-Management-System
zu verstehen und wie kann ein Unternehmen seine eigene Talentdefinition

ableiten?

®0.V.(2010), S. 38.
®Vgl. Sebald, H. et al. (2005), S. 3-4.
" Steinweg, S. (2009), S. 2.



