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Executive
Summary

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 Fachkrafte).

Anhand weniger, pradgnanter Fragen werden die aktuelle Situation und der erwartete Trend erhoben
(talentklimaindex.de). Halbjéhrliche Befragungen ermdéglichen eine fortlaufende Langsschnittbetrachtung.

Vorgestellt wurden die Ergebnisse der Befragung im 1. Halbjahr 2024. Diese basieren auf einer Stichprobe mit
130 verwertbaren Datensdtzen von Personalexpertinnen und Personalexperten, FUhrungskréften und Mitgliedern
der Unternehmensleitung.

Hieraus resultieren folgende zentrale Erkenntnisse:

B Fihrungskrafte sind auf zukinftige Anforderungen nicht ausreichend vorbereitet
Sowonhl disruptive Verédnderungen als auch tagesaktuelle Krisen werden FUhrungskrafte in Zukunft nicht
nur mehr, sondern auch anders fordern. Die befragten Expert*innen prognostizieren eine starke Verdnderung
in den Anforderungen. Auf diese sind jedoch viele der FUhrenden noch nicht ausreichend vorbereitet.
Die befragten Unternehmen schatzen die Befahigung ihrer FOhrungsteams mit Blick auf die Zukunft
lediglich auf einem mittleren Niveau ein.

B Enitscheidungsfdhigkeit ist wichtiger Erfolgshebel
Enfscheidungsféhigkeit ist der Top-Scorer der Zukunftskompetenzen fUr FUhrungskrafte. Sie ist aus Sicht
der Befragten die wichtigste Fahigkeit, um in einer schnellen, unvorhersehbaren Welt handlungsfahig
zu bleiben. Trotz der zunehmenden Verbreitung und Weiterentwicklung von Kinstlicher Intelligenz,
die immer mehr in der Lage ist, fundierte Empfehlungen abzugeben, bleibt die Fahigkeit, eigensténdig
und situationsgerecht Enfscheidungen zu treffen, von grundlegender Bedeutung.

B Externe Arbeitsmarkisituation entspannt sich weiter
Auch wenn das Talentklima nach wie vor negativ ist, so setzt sich der Positivirend der letzten Befragungen
unvermindert fort. Dies gilt insbesondere fUr das externe Talentklima, das deutlich aufgeholt hat.
Talente werden fast genauso gut extern wie intern gewonnen.
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Im Fokus: Zukunftskompetenzen fur FUhrungskrafte
Fuhrungskrafte sind auf geanderte
Anforderungen nicht ausreichend vorbereitet

Sowohl disruptive Verdnderungen als auch tagesaktuelle Krisen werden
FOhrungskr&fte in Zukunft nicht nur mehr, sondern auch anders fordern.
Die befragten Expert*innen prognostizieren eine starke Verdnderung in
den Anforderungen. Auf diese sind jedoch viele der FUhrenden noch
nicht ausreichend vorbereitet. Die befragten Unternehmen schétzen
die Befdhigung ihrer FUhrungsteams mit Blick auf die Zukunft lediglich
auf einem mittleren Niveau ein.
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Anforderungsprofile fir Anforderungen der
FOhrungskrafte verédndern? Zukunft vorbereitet?




Im Fokus: Zukunftskompetenzen fur FuUhrungskrafte
Navigating the world of tomorrow

(Unternehmerische Skills)

Verdnderungen und Krisen fordern FUhrungskrafte darin, inre Verantwortungs-
bereiche und Teams sicher durch turbulente Zeiten zu navigieren. Dabei steht
nach Einschatzung der Befragten weniger die praktische Fahigkeit zum Krisen-
management im Vordergrund als vielmehr die persdnliche Kompetenz, positiv
zu bleiben und Optimismus zu vermitteln. Aufoauend auf diesem Glauben an den
Erfolg bendtigen erfolgreiche FOhrungskrafte vor allem Change-Management-
Kompetenzen fUr die Gestaltung disruptiver Verdnderungsprozesse.

Optimismus und

Zukunftsorientierung
Positiver Blick und Hoffnung Ambiguitatstoleranz
frotz starker Pré&senz von Krisen Uneindeutigkeit aushalten kdnnen

I B Durchschnifiswerte auf einer

Skala von 0 (wenig) bis 5 (viel)

Umgang mit disruptiven Krisenmanagement
Verdanderungen Troubleshooting® auch
Kompetentes Change bei Unsicherheit und Risiken

Management nicht nur fir
evolutiondre Weiterentwicklungen




Im Fokus: Zukunftskompetenzen fur FuUhrungskrafte

Providing guidance and support
(Leadership skills)

In der MenschenfUhrung zeigt sich ein homogenes Bild. Die Fdhigkeit, Sinn und
Identitat zu stiften, wird genauso als sehr relevant gesehen wie Fahigkeit und
Wille zur Potenzialférderung und das empathische Beziehungsmanagement.
Die kulturelle Weiterentwicklung des eigenen Verantwortungsbereichs stellt
hingegen von allen 16 bewerteten Zukunftskompetenzen die Fahigkeit mit
der geringsten Bedeutung dar.

Beziehungsmanagement
und Empathie

Sinn und Identitat stiften Persénliche Bindungskraft
Zusammengehaorigkeit in Zeiten auch bei geringer werdender
von Vereinzelung erzeugen N&he erzeugen.

I O Durchschnifiswerte auf einer

Skala von 0 (wenig) bis 5 (viel)

Mikro-Kultur schaffen Potenzial erkennen

Kulturelle Weiterentwicklungen und fordern

auch im Kleinen aktiv férdern Unterschiedliche Menschen

und gestalten stérker und kompetenter machen




Im Fokus: Zukunftskompetenzen fur FuUhrungskrafte
Thinking and deciding in an Al age

(Problemlésung und Entscheidung)

Entscheidungsfahigkeit ist der Top-Scorer der Zukunftskompetenzen fir
FOhrungskr&fte. Sie ist aus Sicht der Befragten die zenfrale und wichtigste
Fahigkeit, um in einer schnellen, unvorhersehbaren Welt handlungsfahig zu
bleiben. Trotz der zunehmenden Verbreitung und Weiterentwicklung von
KUnstlicher Intelligenz, die immer mehr in der Lage ist, fundierte Empfehlungen
abzugeben, bleibt die Fahigkeit, eigenstdndig und situationsgerecht
Entscheidungen zu treffen, von grundlegender Bedeutung.

KI-Kompetenz Nutzung von

Die Funktionsweise, Chancen Unterstitzungssystemen
und Grenzen von Kinstlicher Kl-Assistenten sinnvoll einsetzen
Intelligenz verstehen und effektiv nutzen

’

I N Durchschnifiswerte auf einer

Skala von 0 (wenig) bis 5 (viel)

Kritisches Denken Entscheidungsfahigkeit
Analyseergebnisse und Eigensténdige Urteilsbildung
KI-Empfehlungen kritisch entlang Ubergeordneter Ziele

hinterfragen kénnen




Im Fokus: Zukunftskompetenzen fur FuUhrungskrafte
Focusing in an age of distraction

(Selbstmanagement)

In einer Welt voller Eindricke, Informationen und Ablenkung erhdlt Sellost-
management eine neue Bedeutung. Resilienz ist die mit Abstand wichtigste
Kompetenz fir FOhrende im Umgang mit diesen Herausforderungen.

Die Fahigkeit, persdnliche Ressourcen aufbauen und unter Druck aktivieren
zu kdnnen, wird es erfolgreichen FUhrungskréften ermdglichen, handlungsféhig
zu bleiben, RUckschldge zu Uberwinden und ihre Organisationen nachhaltig

zu stérken.
Aufmerksamkeit Agil und
fokussieren inkrementell arbeiten
Digitalen Verlockungen Themen mit Feedbackschleifen
widerstehen, sich und kontinuierlichen Anpassungen
konzenftrieren kénnen zielorientiert entwickeln

‘

P N Durchschnifiswerte auf einer

Skala von 0 (wenig) bis 5 (viel)

Mut und Risikobereitschaft Resilienz
Initiative wagen und auch Persdnliche Ressourcen aufbauen
unter Unsicherheit vorangehen und unter Druck aktivieren kdnnen
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Das Talentklima im Trend

Talentklima zeigt nachhaltigen Positivirend

Der Positivtrend, der nun bereits seit dem 1. Halbjahr 2022 zu beobachten
ist, setzt sich unvermindert fort. Auch wenn das Talentklima absolut gesehen
nach wie vor negativ ist, so entspannt sich sowohl der unternehmensinterne
als auch der externe Arbeitsmarkt kontinuierlich weiter.

Talentklima® im Zeitverlauf
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o=—==0 Externes Talentklima

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

Erhebungen unter
Pandemie-Bedingungen

Das Talentklima ergibt sich aus der Kombination aus aktueller und erwarteter Einschétzung (genaue Berechnung s. Anhang).




2. Hj. 2023

1. Hj. 2024

2. Hj. 2023

1. Hj. 2024

Talente sind insbesondere auf dem
externen Arbeitsmarkt leichter verfugbar

Sowohl die Lage auf dem internen als auch auf dem externen Arbeitsmarkt
hat sich sichtlich entspannt. Ganz besonders deutlich ist der Positivirend
jedoch auf dem externen Arbeitsmarkt. Hier zeichnet sich eine sehr deutliche
Entspannung ab. Wahrend im 2. Halbjahr 2023 nur 28 % der Befragten der
Befragten die Situation als ,,gut" bezeichneten, geben aktuell bereits

40 % an, gut Talente auf dem externen Arbeitsmarkt gewinnen zu kdnnen.

Interne VerfUgbarkeit von Talenten

Externe VerfUgbarkeit von Talenten

Gut Nevutral I Schlecht




Mehr Optimismus mit Blick auf
die Talentverfugbarkeit der Zukunft

Die befragten Experten bleiben frotz deutlicher Entspannung der aktuellen

Lage nur verhalten optimistisch. Dennoch haben sich die Prognosen im Vergleich
zur vorhergehenden Befragung leicht verbessert. Immer mehr Unternehmen
prognostizieren einen nachhaltigen Entspannungseffekt, auch wenn es sich
nach wie vor um die Minderheit handelt.

Zukunftige interne VerfUgbarkeit von Talenten

2. Hj. 2023

1. Hj. 2024

Zukunftige externe Verfugbarkeit von Talenten

2. Hj. 2023

1. Hj. 2024

Gunstiger Neutral I Ungiinstiger




Talentklima
Internes und externes Talentklima nahern sich an

FrUhere Befragungen zeigten einen deutlichen Unterschied zwischen internem
und externem Arbeitsmarkt. Talente vom externen Markt zu gewinnen, wurde
als deutlich problematischer bewertet. In der aktuellen Befragung holt das
externe Talentklima Uberraschend deutlich auf. Mit nur 4 Punkten Abstand
kommen die befragten Experten zu dem Schluss, dass Talente nahezu
genauso gut extern wie intern gewonnen werden kénnen.

Allgemeines
Talentklima

Internes
Talentklima

DUSIIES
Talentklima

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

. . Das Talentklima ergibt sich aus der Kombination aus aktueller und
2. Hj. 2023 1. Hj. 2024 erwarteter Einschétzung (genaue Berechnung s. Anhang).

-100 bedeutet, dass alle Befragten die Lage als schlecht einschétzen/eine Verschlechterung erwarten.

+100 bedeutet, dass alle Befragten die Lage als gut einschdtzen/eine Verbesserung erwarten.
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Der Talent Klima Index (TKI)

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

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

Themenfelder des Fragebogens

Internes Talent-Management:

B Die VerfUgbarkeit von Talenten fUr zentrale Fach- und FUhrungspositionen
auf dem internen Arbeitsmarkt — aktuell und zukUnftig

B Die Fahigkeit des Unternehmens zur Identifikation und Entwicklung interner Talente

Externes Talent-Management:

B Die Verfugbarkeit von Talenten fUr zentrale Fach- und FUhrungspositionen
auf dem externen Arbeitsmarkt — aktuell und zukUnftig

B Die Fahigkeit des Unternehmens zur positiven Ansprache externer Talente

Fokusthema der aktuellen Befragung:

B Zukunftskompetenzen fUr FOhrungskrafte

HOCHSCHULE
E)FRESENIUS

PROFIL(M)

Wilkommen zum TALENT KLIMA INDEX

Der Fragebogen ist

bewusst sehr kurz gehalten —
innerhalb weniger Minuten
ist eine vollsténdige
Beantwortung moglich auf:

www.talentklimaindex.de




Der Talent Klima Index (TKI)

Grundlage fur die Saldoberechnung
ist die Kodierung der Antworten:

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

Beispiel: -100 bedeutet, dass alle Befragten die Lage als schlecht einschdtzen/eine Verschlechterung erwarten.




Befragung 1. Halbjahr 2024
Branchenverteilung

Uber die Internetseite www.profi-m.de/publikationen/talent-kima-index,
diverse Newsletter und Direktansprache wurden Vertretende verschiedener
Branchen kontaktiert, woraus 130 auswertbare Datensdtze resultierten.
Diese verteilen sich folgendermaBen auf die unten dargestellten Branchen:

Branche

(Haufigkeit in Prozent, fehlend auf 100 = ,,Sonstige", Angaben hierzu waren freiwillig)




Befragung 1. Halbjahr 2024
Teilnehmende der Befragung nach Funktion

Aktuelle Position

(Haufigkeit in Prozent, fehlend auf 100 = ,,Sonstige", Angaben hierzu waren freiwillig)

22 7

247

19%

18%




Anzahl der Mitarbeitenden
in den befragten Unternehmen

Anzahl Mitarbeitende

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

mehr als 10.000 2 1 %

bis 10.000 22 %

bis 2.000 1 5 %

bis 500
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