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Executive
Summary

e Der Talent Klima Index (TKI) dient als Indikator fir die Entwicklung des Arbeitsmarkts
in Deutschland aus Unternehmenssicht in Bezug auf interne sowie externe Talente
(FUhrungs- und Fachkréafte).

¢ Anhand weniger pragnanter Fragen werden die aktuelle Situation und der erwartete
Trend erhoben (talentklimaindex.de). Halbjahrliche Befragungen ermdglichen eine
Langsschnittbetrachtung.

e Hier vorgestellt werden die Ergebnisse der Befragung im 1. Halbjahr 2019. Diese
basieren auf einer Stichprobe mit 78 verwertbaren Datensatzen, bestehend aus
Personalexperten, Fuhrungskraften und Mitgliedern der Unternehmensleitung.
Hieraus resultieren folgende zentrale Erkenntnisse:

e Fortgesetzte Entspannung auf dem Talentmarkt:
Zum zweiten Mal in Folge hat sich das Talentklima deutlich vom vorherigen
Abwaértstrend abgesetzt. Es bewegt sich damit zurlick in etwa auf das Niveau der
ersten Datenerhebung in 2016. Dies ist nicht nur auf optimistischere
Zukunftsprognosen zurlickzufiihren, sondern ebenfalls auf eine bereits
wahrgenommene Verbesserung der Talentlage. Dies sollte jedoch nicht dartiber
hinwegtauschen, dass weiterhin ca. die Halfte der Befragten die Talentlage als
schlecht bewertet.

e Vermutete Prioritaten der Generationen bestatigen sich in der Realitat:
Die tatsachlich bei beruflichen Entscheidungen gezeigten Prioritdten von Talenten
entsprechen in hohem Malf3e den in vielen Studien ge&duf3erten Wiinschen der
Generationen. Diese haben sich tber die Generationen hinweg deutlich verschoben. Im
Vergleich der altesten Generation (,Baby-Boomer®) mit der jingsten (,Generation
Z*) haben sich die Prioritaten nahezu spiegelbildlich vertauscht. Traditionelle dul3ere
Faktoren, wie Einkommen, Arbeitsplatzsicherheit und Status stehen neuen
Prioritaten, wie Work-Life-Balance, Lernmdéglichkeiten und Sinnhaftigkeit der Arbeit
gegenuber.

e Anteil jungerer Generationen ist bei externen Stellenbesetzungen hdher:
Wahrend bei internen Besetzungen nahezu 50% der Stellen mit Mitarbeitern der
Generationen X und Baby-Boomer besetzt werden, werden bei Besetzungen vom
externen Arbeitsmarkt mehr jungere Talente rekrutiert. Generation Y und Z machen
hier insgesamt 62% aus.
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Im Fokus: Generationen

Anteil jingerer Generationen™ ist bei externen
Stellenbesetzungen hoher

Die Verteilung der Generationen zeigt deutliche Unterschiede in Bezug auf interne
und externe Stellenbesetzungen. Intern werden nahezu 50% der Stellen mit
Mitarbeitern der Generationen X und Baby-Boomer besetzt. Vom externen
Arbeitsmarkt werden jingere Talente rekrutiert. Generation Y und Z machen
insgesamt 62% aus.

Stellenbesetzung im Vergleich (Ausmal3 in Prozent)
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* Baby-Boomer: Jahrgang bis 1965

Gen. X: Jahrgang 1966 — 1980
Gen.Y: Jahrgang 1981 — 1995
Gen. Z: Jahrgang ab 1996
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Im Fokus: Generationen

Generationen unterscheiden sich tatsachlich
hinsichtlich threr beruflichen Prioritaten

Befragungen von Vertretern unterschiedlicher Generationen legen nahe, dass diese
verschiedene Préferenzen in Bezug auf Ihre berufliche Tatigkeit haben. Aber wie
entscheiden Talente tatsachlich, wenn es zum Schwur kommt? In der aktuellen
Befragung wurden die tatsachlichen Prioritaten der Generationen erhoben. Dabei
zeigen sich deutliche Unterschiede zwischen den Generationen. Diese entsprechen
in hohem Malf3e den in vielen Studien gedulRerten Wiinschen der Generationen.

Baby-Boomer
Jahrgang

bis 1965

Generation X
Jahrgang
1966 — 1980

Generation Y
Jahrgang
1981 — 1995

Generation Z
Jahrgang
ab 1996

Prio 1 Einkommen

Prio 2 Arbeitsplatz-sicherheit

Prio 3 Status
Prio 4 Gestallt.un.gs-/ Elnﬂuss-
moglichkeiten
Prio 5 Aufgabeninhalte
Individuelle Lern-
Prio 6 und Entwicklungs-
moglichkeiten
Sinnhaftigkeit oder
Prio 7 gesellschaftlicher
Beitrag
Prio 8 Work-Life-Balance

Einkommen

Gestaltungs-/
Einfluss-
moglichkeiten

Aufgabeninhalte
Arbeitsplatz-
sicherheit
Individuelle Lern-

und Entwicklungs-
moglichkeiten

Work-Life-Balance

Status

Sinnhaftigkeit oder
gesellschaftlicher
Beitrag

Gestaltungs-/ Einfluss-
mdglichkeiten

Aufgabeninhalte

Individuelle Lern-
und Entwicklungs-
maoglichkeiten

Einkommen

Work-Life-Balance

Sinnhaftigkeit oder
gesellschaftlicher
Beitrag

Status

Arbeitsplatz-
sicherheit

Prioritaten als prototypische = gemittelte Sortierung tber alle (gultigen) Rucklaufe hinweg
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Im Fokus:
Generationen

Wie entscheiden sich die
Generationen tatsachlich?

6

Umkehrung der Prioritaten von Baby-Boomern zu Generation Z

Es wird sehr offensichtlich, dass sich die Prioritaten der Talente tatsachlich deutlich
verschoben haben. Bei der direkten Gegenuberstellung der altesten Generation
(Baby-Boomer) mit der jungsten (Generation Z) sind die Prioritaten nahezu
spiegelbildlich vertauscht. Es wundert also nicht, dass das gegenseitige
Verstandnis fur die Bedurfnisse der jeweils anderen Generation oft nicht hoch
ausgepragt ist.

Fur Baby-Boomer geht es vor allem um auf3ere Faktoren

Bei den Baby-Boomern, bis Jahrgang 1965, stehen aul3ere Faktoren wie
Einkommen, Arbeitsplatzsicherheit und Status an erster Stelle. Daflir achten sie
deutlich weniger auf eine angemessene Work-Life-Balance, Arbeitsinhalte oder
Lernmaglichkeiten.

Bei Generation X geht es sowohl um‘s Geld, als auch um Inhalte

Bei Generation X, Jahrgang 1966 — 1980, stehen sowohl harte Faktoren, wie das
Einkommen, aber auch Gestaltungsmoglichkeiten bzw. Aufgabeninhalte im
Mittelpunkt. Vor allem Status, aber auch Arbeitsplatzsicherheit, verlieren deutlich an
Bedeutung gegentuber den Baby-Boomern.

Generation Y will gestalten

Fir die Generation Y (Jahrgang 1981 — 1995) stehen Gestaltungsmoglichkeiten in
einem Umfeld mit fUr sie attraktiven Aufgabeninhalten im Vordergrund. Neu ist hier
jedoch auch die Bedeutung individueller Lern- und Entwicklungsmaoglichkeiten.
Arbeitsplatzsicherheit stellt fur sie keine berufliche Prioritat dar. Dies ist in Teilen
auch durch die beruflichen Mdglichkeiten zu begriinden. Die Generation Y gehort
zu den insgesamt am haufigsten gewéhlten Talenten bei Stellenbesetzungen (vgl.
Stellenbesetzungen im Vergleich).

Generation Z fokussiert auf sich selbst und den erlebten Sinn

Die Generation Z, ab Jahrgang 1996, legt viel Wert auf eine gute Work-Life-
Balance sowie Lern- und Entwicklungsmdglichkeiten. Der Fokus liegt jedoch nicht
nur darauf, wie es einem personlich geht, sondern auch darauf, ob die Tatigkeit im
Einklang mit den eigenen Werten steht. Sie soll sinnvoll sein und im besten Falle
einen gesellschaftlichen Beitrag leisten.
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Das Talentklima im Trend

Negativ-Trend des Talentklimas
zum zweiten Mal durchbrochen

Das Talentklima wird von den Befragten besser als in den Vorjahren bewertet: Das
interne Talentklima befindet sich sogar auf einem ,Allzeit-Hoch®, das externe sowie
das allgemeine Talentklima als Mittelwert in etwa auf dem Niveau von 2016.

Damit hat sich der erste Positivtrend in der 2. Jahreshélfte 2018 bestatigt und die
Talfahrt scheint vorerst beendet zu sein.

Talentklima* im Zeitverlauf
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* Angabe in Werten auf einer Skala von -100 bis +100. Das Talentklima ergibt sich aus der Kombination aus aktueller
und erwarteter Einschétzung (genaue Berechnung s. Anhang)
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Das Commitmentklima
Im Trend

Management und HR néhern sich hinsichtlich
der Unterstltzung des Talent Managements an

Beim Commitmentklima bewegen sich die verantwortlichen Personengruppen derzeit
stark aufeinander zu. Die Bereitschaft zum aktiven Talent-Management ist bei HR
weiterhin am hochsten, allerdings mit weniger Abstand zu Geschaftsleitung und
Fuhrungskraften als zuvor. Dies liegt insbesondere daran, dass das HR-Commitment
nach einer deutlichen Steigerung in der letzten Erhebung wieder abgenommen hat.

Commitmentklima* im Zeitverlauf
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* Angabe in Werten auf einer Skala von -100 bis +100. Das Commitmentklima ergibt sich aus der Kombination aus aktueller
und erwarteter Einschéatzung (genaue Berechnung s. Anhang)
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Talentlage

Allgemeine Talentlage erholt sich auf internem
und externen Arbeitsmarkt

Die Verfugbarkeit interner und externer Talente, die sogenannte , Talentlage®,

hat sich im 1. Halbjahr 2019 weiter entspannt. Das positive Talentklima ist also nicht
nur auf Optimismus zurtckzufuhren, sondern auch auf eine bereits wahrgenommene
Verbesserung. Dies sollte jedoch nicht dartber hinwegtauschen, dass weiterhin ca.
die Halfte der Befragten die Situation als schlecht bewertet.

Talentlage: Aktuelle Verfligbarkeit von Talenten

Interne Interne Externe Externe
Talentlage Talentlage Talenlage Talenlage
2. Hj 2018 1. Hj 2019 2. Hj 2018 1. Hj 2019

B Gut = Neutral ®mSchlecht
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Talenterwartungen

Prognosen deutlich weniger negativ

Der positive Trend der letzten Datenerhebung setzt sich fort: Die Erwartungen an die
kinftige Verflugbarkeit von Talenten fallen deutlich optimistischer aus, insbesondere
fur interne Talente, aber fur externe. Der Klimaindex wurde somit letztlich noch
starker durch die erwartete als durch die bereits vorhandene Entspannung
beeinflusst. Dennoch gilt weiterhin: Es Uberwiegen die skeptischen Einschatzungen.

Talenterwartung: Zukinftige Verfiigbarkeit von Talenten

Interne Interne Externe Externe
Talenterwartung Talenterwartung Talenterwartung Talenterwartung
2. Hj 2018 1. Hj 2019 2. Hj 2018 1. Hj 2019

m Glnstiger Neutral mUnglnstiger
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Talentklima

Internes Talentklima verbessert sich besonders
deutlich

Als Ergebnis der sowohl verbesserten Talentlage als auch insgesamt optimistischerer
Talenterwartungen zeigt die aktuelle Befragung eine Entspannung des Talentklimas.
Dies gilt insbesondere fir das interne Talentklima. Besonders ausschlaggebend
hierfur sind die positiveren Prognosen zur Verfugbarkeit interner Talente.

Allgemeines und externes Talentklima bleiben zwar deutlich negativ, beide Richtwerte
haben sich im Vergleich zum vorausgegangenen Halbjahr jedoch sichtbar entspannt.

Internes
Talentklima

Allgemeines
Talentklima

Externes
Talentklima

m2. Hj2018 m1.Hj2019

Angabe in Werten auf einer Skala von -100 bis +100*

* Das Talentklima ergibt sich aus der Kombination aus aktueller und erwarteter Einschatzung (genaue Berechnung s. Anhang)
- 100 bedeutet, dass alle Befragten die Lage als schlecht einschatzen / eine Verschlechterung erwarten
+100 bedeutet, dass alle Befragten die Lage als gut einschétzen / eine Verbesserung erwarten
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Commitmentlage und
Erwartungen

Commitment zum Talent Management ist auch
beim Management vorhanden

Das Commitment des Personalbereichs zum Talent Management bleibt weiterhin am
starksten ausgepréagt, Fuhrungskrafte und Geschaftsleitung zeigen jedoch keine
deutlich geringere Bereitschaft, in Talent Management zu investieren.

Trotz wahrgenommener Entspannung auf dem Talentmarkt sind die Befragten
optimistisch und rechnen mit einem weiter steigendem Commitment zum Talent
Management.

Talent Management-Commitment: Aktuelle und zuktinftige
Bereitschaft, Ressourcen (Zeit und Geld) in Talent Management
zu investieren

Aktuell Zuklnftig

m Schlecht = Neutral = Gut m glnstiger = neutral ®unglnstiger
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Commitmentklima

Commitment zum Talent Management nimmt
bel HR wieder ab

Im Vergleich mit der zweiten Jahreshalfte 2018 fallt das allgemeine Commitment-
klima etwas geringer aus. Dies liegt insbesondere an den deutlich niedrigeren Werten
innerhalb des Personalbereichs. Seit Anfang 2017 zeichnet sich ein Negativtrend
beim HR-Commitklima aus, der nur durch einen deutlichen positiven Peak im zweiten
Halbjahr 2018 unterbrochen wurde (s. Commitmentklima im Zeitverlauf). Diese
positive Entwicklung scheint demnach nicht nachhaltig gewesen zu sein.

Commitmentklima
zum TM seitens HR

Allg. Commitment-
klima zum TM

Commitmentklima
zum TM seitens GF

Commitmentklima
zum TM seitens FK

m2. Hj2018 m1. Hj2019

Angabe in Werten auf einer Skala von -100 bis +100*

* Das Commitmentklima ergibt sich aus der Kombination aus aktueller und erwarteter Einschatzung (genaue Berechnung s.

Anhang)
- 100 bedeutet, dass alle Befragten die Lage als schlecht einschatzen / eine Verschlechterung erwarten
+100 bedeutet, dass alle Befragten die Lage als gut einschétzen / eine Verbesserung erwarten
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Der Talent Klima
Index (TKI)

Der Talent Klima Index (TKI) dient als Indikator fur die Entwicklung des Arbeitsmarkts
in Deutschland aus Unternehmenssicht, sowohl in Bezug auf interne als auch externe
Talente.

Anhand weniger, pragnanter Fragen werden die aktuelle Situation und der erwartete
Trend erhoben (talentklimaindex.de), wobei halbjahrliche Befragungen eine
Langsschnittbetrachtung ermdglichen.

Themenfelder des Fragebogens

¢ Internes Talent Management:

¢ Die Verfugbarkeit von Talenten fir zentrale Fach- und Fihrungspositionen
auf dem internen Arbeitsmarkt — aktuell und zukunftig

¢ Die Fahigkeit des Unternehmens zur ldentifikation und Entwicklung interner
Talente

e Externes Talent Management:

¢ Die Verfuigbarkeit von Talenten fur zentrale Fach- und Filhrungspositionen
auf dem externen Arbeitsmarkt — aktuell und zukunftig

¢ Die Fahigkeit des Unternehmens zur positiven Ansprache externer Talente
e Commitment zum Talent Management:

¢ Die Bereitschatft, in das interne und externe Talent Management Ressourcen
im Sinne von Zeit und Geld zu investieren

o Fokusthema der aktuellen Befragung: Generationenvergleich
e Stellenbesetzungen intern / extern

e Berufliche Prioritaten
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Der Talent Klima Index (TKI)

Der Fragebogen ist bewusst sehr kurz gehalten — innerhalb weniger Minuten

ist eine vollstandige Beantwortung moglich unter: talentklimaindex.de

ALEN IMA-INDEX

Internes Talent Management

Die Verfugbarkeit von Talenten fir zentrale Fach- und Fihrungspositionen auf unserem
internen Arbeitsmarkt beurteile ich als:

a. momentan

extrem schlecht ausgezeichnet

111

b. zukiinftig

deutlich ungiinstiger deutlich ginstiger

[ s0%

Die Fahigkeit unseres Unternehmens (aufgrund von Instrumenten, Prozessen,
Management-Verhalten etc.) zur Identifikation und Entwicklung interner Talente beurteile
ich momentan als:

extrem schlecht ausgezeichnet

i

Mein Kommentar zu internen Talenten:

ALENT-KLIMA-INDEX

I

Commitment
Das Commitment zum Talent-Management (= die Bereitschaft, erkennbar fir das
externe und interne Talent Management Ressourcen im Sinne von Zeit und Geld zu
investieren) beurteile ich von Seiten der ..

Momentan: Zukiinftig:
Geschaftsfuhrung / Vorstand
extrem schlecht ausgezeichnet deutlich ungiinstiger deutlich glinstiger
Fuhrungskrafte allgemein
extrem schlecht ausgezeichnet deutlich ungiinstiger deutlich giinstiger
Personalabteilung
extrem schlecht ausgezeichnet deutlich ungiinstiger deutlich giinstiger

Il

Mein Kommentar zu unserem Commitment zum Talent-Management:
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Der Talent Klima Index (TKI

Fokusthema der aktuellen Befragung:

Berufliche Prioritaten im Generationsvergleich:

Talente verschiedener Generationen (1/2)

Wie schétzen Sie aus Ihrer persénlichen Wahrnehmung heraus den Anteil der folgenden Altersgruppen bei Stellen-Neubesetzungen in lhrem
Unternehmen ein?

Interne Stellenbesetzungen:

+ Externe
Baby-Boomer - Jahrgang bis 1965: 25 %
Generation X - Jahrgang 1966 - 1980: 25 %
Millenials Y - Jahrgang 1981- 1995: 25 %

Generation Z - Jahrgang ab 1996: %

Talente verschiedener Generationen (2/2)

Man liest viel Gber die Winsche verschiedener Generationen in Bezug auf inren Arbeitgeber. Uns interessieren jedoch Ihre tatsachli-
chen Erfahrungen mit Vertretern der Generationen.

Bitte erinnern Sie sich an konkrete Entscheidungen der Generationsvertreter fiir oder gegen eine Tatigkeit. Welche Prioritaten wa-
ren letztlich tatsachlich mehr oder weniger ausschlaggebend fur deren Entscheidungen? Sie konnen die Prioritaten durch die
Anordnung in einer Rangfolge darstellen. Schieben Sie hierzu die Entscheidungskriterien von links nach rechts.

.Baby-Boomer" - Jahrgang bis 1965:
+Gen. X+ Gen. Y +Gen. Z

Ihre Auswahl

Einkommen

Ihre Rangfolge

Aufgabeninhalte

Arbeitsplatzsicherheit

Sinnhaftigheit oder gesellschaftlicher Beitrag

Individuelle Lern- und Entwicklungsméglichkeiten

anderer hoch priorisierter Entscheidungsfaktor:
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Der Talent Klima Index (TKI)

Berechnung des Talentklimas auf Grundlage
von Salden

Grundlage fir die Saldoberechnung ist die Kodierung der Antworten:

0-49% = schlecht/ unginstiger
50% = keine Berlcksichtigung in der Formel

51-100% = gut/ginstiger

Saldo Lage = gut—schlecht
Saldo Erwartungen = gunstiger — ungunstiger
Talentklima =,/(Lage + 200)x(Erwartungen + 200) —200

Wertebereich:
Angabe in Werten auf einer Skala von -100 bis +100

Bsp.: -100 bedeutet, dass alle Befragten die Lage als schlecht einschatzen / eine
Verschlechterung erwarten
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Befragung 1. Halbjahr 2019

Branchenverteilung

Uber die Internetseite www.profil-m.de/publikationen/talent-klima-index, diverse
Newsletter und Direktansprache wurden Branchenvertreter kontaktiert, woraus
78 auswertbare Datensétze resultierten. Diese verteilen sich folgendermal3en:

Branche
(Haufigkeit in Prozent, fehlend auf 100 = k.A., Angaben hierzu waren freiwillig)

Consulting / Dienstleistung allg. 17,0
Finanzen / Versicherung
Pharma / Gesundheit
Industrie allgemein
Lebensmittel / Handel
Logistik / Verkehr
Maschinenbau

Medien / Marketing
Automobil

IT / Software / Biro

Energieversorgung

Tourismus / Freizeit
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https://www.profil-m.de/publikationen/talent-klima-index/

Befragung 1. Halbjahr 2019

Tellnehmer der Befragung nach Funktion

Der grofite Teil der Teilnehmer stammt bei dieser Befragung aus der Gruppe der
Fuhrungskrafte. Insgesamt sind aber wieder Giberwiegend die verschiedenen
Personalfunktionen vertreten, Geschaftsfuhrer / Vorstdnde hingegen eher selten.

Aktuelle Position
(Haufigkeit in Prozent, fehlend auf 100 = k.A., Angaben hierzu waren freiwillig)

Fuhrungskraft

I -
Personalentwicklung __ 19

T

- ;

Personalleitung /
Business Partner

Unternehmensleitung

Personalreferent /
Sachbearbeitung
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Befragung 1. Halbjahr 2019

Anzahl der Mitarbeiter der befragten
Unternehmen

Im aktuellen Datensatz sind tGiberwiegend Beteiligten aus recht kleinen Unternehmen
und aus (Grol3-) Konzernen vertreten. Typische Mittelstandsvertreter etwas seltener.

Anzahl Mitarbeiter
(Haufigkeit in Prozent, fehlend auf 100 = k.A, Angaben hierzu waren freiwillig)

s 0000 [ ::
Bis 2.000 __ 14
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Talent Klima Index

Ergebnisse 1. Halbjahr 2019
Ausfuhrliche Auswertung

Kontakt:

Hochschule Fresenius

Fachbereich Wirtschaft und Medien GmbH
Prof. Dr. Klaus Stulle

Im MediaPark 4c

50670 KoIn

T. +49 221 973 199-92

stulle@hs-fresenius.de
www.hs-fresenius.de

r HOCHSCHULE
C)FRESENIUS

UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

Profil M Beratung fir Human Resources
Management GmbH & Co. KG

Anja Beenen

Berliner StraRe 131

42929 Wermelskirchen

T.+49 21 96 70 68-204

anja.beenen@profil-m.de
www.profil-m.de
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