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1. Die Studie

Die Befragung zum Thema ,Talentmanagement im Mittelstand“ wurde im Rahmen der For-
schungsarbeit von Prof. Dr. Anja Seng an der FOM Hochschule fur Oekonomie und Management
durchgefihrt, unterstitzt durch ein studentisches Forschungsprojekt von Julia Starystach. Mit Hilfe
dieser Befragung sollte untersucht werden, ob und in welcher Form der Mittelstand aktuell Talent-
management betreibt. Es wurde untersucht, welche Instrumente mittelstindische Unternehmen in
den verschiedenen Phasen des Talentmanagements am haufigsten einsetzen. Die Ergebnisse

dienen als Bestandsaufnahme zum Thema Talentmanagement im Mittelstand.

Der demographische Wandel in Deutschland ist Ausgangspunkt der Uberlegungen der vorliegen-
den Studie: das Durchschnittsalter der Bevolkerung steigt; die Zahl der Erwerbstétigen sinkt.
Parallel verandern sich die Anforderungen an die Qualifikation der Erwerbstatigen im Zuge von
Globalisierung, Technologie- und Marktdynamik. Es entsteht der in vielfaltigen aktuellen Verdoffent-
lichungen beschriebene Fachkraftemangel trotz anhaltender Arbeitslosigkeit. Fir Unternehmen gilt
es, in diesem Kontext eine Strategie zur erfolgreichen Gewinnung, Entwicklung und Bindung von
gualifizierten Mitarbeitern bzw. Talenten zu entwickeln. Und dies gilt besonders fir den Mittelstand
in Deutschland: Laut dem Institut fir Mittelstandsforschung in Bonn gehéren 99,7 % der deutschen
Unternehmen zu den Klein- bzw. Mittelstandsunternehmen, sie erwirtschaften 37,5 % aller Umsat-
ze und beschaftigen 70,5 % der Arbeitnehmer in der deutschen Wirtschaft. Eine langfristige
Erhaltung dieser personellen Ressourcen ist entsprechend nicht nur fir das einzelne Unterneh-

men, sondern fur die Gesamtwirtschaft notwendig.

In der vorliegenden Studie wurden in Form einer quantitativen empirischen Erhebung Relevanz
und bestehende Ansatze des Talentmanagements im Mittelstand untersucht. Dabei erfolgte eine
Einteilung des Gesamtprozesses Talentmanagement in die Phasen ,Talente ansprechen®, ,Talen-
te gewinnen®, ,Talente identifizieren“ ,Talente entwickeln“ und ,Talente binden®, die die Struktur

der Erhebung sowie der folgenden Auswertung bildet.

Die Studie wurde von September 2009 bis Méarz 2010 durchgefihrt; die Datenerhebung erfolgt von
September bis November 2009. Insgesamt beteiligten sich 223 Unternehmen, die sich anhand der
jeweiligen Mitarbeiterzahl den Gruppen Klein-, mittelstandische- und GrofRunternehmen zuordnen
lassen (Abb. 1)*.

! Letztere wurden nicht gezielt im Rahmen der Datenerhebung angesprochen, und sind somit nur in ver-
haltnismafig geringer Anzahl vertreten; die Antworten kénnen jedoch als Vergleichswert zu den Aktivita-
ten der klein- und mittelstdndischen Unternehmen herangezogen werden.
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Unternehmensgréfie nach Anzahl der Mitarbeiter in Deutschland
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Abbildung 1: Zuordnung der befragten Unternehmen nach Unternehmensgrof3e

2. Studienergebnisse

2.1 Einschatzung von Talentmanagement
Der Stellenwert des Talentmanagements ist bereits heute bei der Mehrheit der befragten Unter-
nehmen hoch — bei weiterhin zunehmender Bedeutung (Abb. 2). Dabei gilt, dass mit zunehmender

UnternehmensgrofRe der Stellenwert des Talentmanagements wachst.
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. Stellenwert Talentmanagement aktuell und in Zukunft
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Abbildung 2: Stellenwert von Talentmanagement aktuell und in Zukunft

Werden die einzelnen Phasen des Talentmanagement-Zyklus differenziert betrachtet, erhalten die
intern-orientierten Phasen ,Talente binden“ und ,Talente entwickeln* die hdchste Bedeutung

seitens der befragten Unternehmen (Abb. 3).

Wichtigster Baustein des Talentmanagement-Prozesses (hur Mittelstand)

Talente ansprachen 4,1%

1

Talente gewinnen 12.2%

Talente identifizieren 17 3%

Talente entwickeln 29 6%

Talente hinden 327%

keine Antwort 4.1%

T:E‘E‘I

a% 10% 15% 0% 25% 0% 5%

Haufigkeit der Nennungen (in Prozent)

Abbildung 3: Relevanz der Phasen des Talentmanagement-Prozesses im Mittelstand
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Die folgende Auswertung der Erhebung orientiert sich chronologisch am Prozessverlauf des

Talentmanagements.

2.2 Talente ansprechen und gewinnen

Die eingangs skizzierte Situation des Fachkraftemangels spiegelt sich im Personalbedarf der
befragten Unternehmen. In den letzten drei Jahren verzeichneten 68,6% der befragten Unterneh-
men eine Zunahme des Mitarbeiterbedarfs, nur 15,2% eine Abnahme. In der Gruppe der befragten
mittelstdndischen Unternehmen ist der gestiegene Personalbedarf sogar noch hoher: 72,4% der
Befragten registrierten eine Zunahme, nur 13,3% eine Abnahme. Auch fir die kommenden drei
Jahre prognostizieren 61,9% der befragten Unternehmensvertreter eine weitere Zunahme des

Personalbedarfs und 11,7% eine Abnahme.

Abhangig von der Unternehmensgréi3e ist eine deutlich unterschiedliche Aktivitat im Personalmar-
keting zu beobachten. Uber die Halfte der befragten Unternehmen gibt an, ein zielgruppenspezifi-
sches Personalmarketing zu betreiben, wobei sich abhéangig von der Unternehmensgréf3e eine
ungleiche Verteilung ergibt: 86,1% der GroRunternehmen betreiben Personalmarketing, 57,1% der
mittelstandischen Unternehmen und nur 33,8% der Kleinunternehmen. Auch die Gewichtung der
Relevanz der verschiedenen Zielgruppen gestaltet sich abhéangig von der Unternehmensgréiie.
Wahrend fur GroRBunternehmen Schiler, Studierende und Absolventen gleichermalRen als Ziel-
gruppe relevant sind, richten sich die befragten mittelstandischen Unternehmen im Verhéltnis am
starksten an Absolventen und Kleinunternehmen an Schiler (Abb. 4, Mehrfachnennungen még-
lich).
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Zielgruppenspezifisches Personalmarketing
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Abbildung 4: Einsatz von zielgruppenspezifischem Personalmarketing

Bei der Gewinnung von qualifizierten Mitarbeitern werden vielféltige Instrumente des Personalmar-

keting-Mix seitens des Mittelstands eingesetzt (Abb. 5).
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Abbildung 5: Instrumente zur externen Rekrutierung
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Dabei ist zu beobachten, dass mit zunehmender Unternehmensgréf3e die Nutzung von internet-
basierte Instrumente, also Karrierewebsites, Online-Netzwerke oder Online-Stellenb6rsen, zur

externen Rekrutierung steigt.

2.3 Talente identifizieren

Unternehmen identifizieren Talente sowohl innerhalb der bestehenden Belegschaft als auch auf
dem externen Markt. Den externen Bewerbermarkt betrachtend, erfolgt die Identifikation von
Talenten bei den befragten mittelstandischen Unternehmen hauptsachlich tber Vorstellungsge-
sprache und Bewerbungsunterlagen, was vergleichbar bei Klein- und GrofRunternehmen zu be-
obachten ist. Weiterhin nutzen die Unternehmen Empfehlungen, Praktika und Einstellungstests
(Abb. 6).

Instrumente zur Identifikation qualifizierter Mitarbeiter {extern)
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Abbildung 6: Instrumente zur externen Identifikation qualifizierter Mitarbeiter

Intern betrachtet, setzen die befragten Unternehmen vor allem jahrliche Mitarbeitergesprache
sowie strukturierte Leistungsbeurteilungen ein (Abb. 7). Als sonstige Instrumente werden bei-
spielsweise Potenzialanalysen, 360 Grad-Feedback oder Zielvereinbarungen genannt. Die Ergeb-
nisse zeigen, dass mit zunehmender UnternehmensgroRe die Vielzahl der eingesetzten Instru-

mente zur internen Identifikation von qualifizierten Mitarbeitern steigt.
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Instrumente zur |dentifikation von qualifizierten Mitarbeitern (intern)
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Abbildung 7: Instrumente zur internen Identifikation qualifizierter Mitarbeiter

2.4 Talente entwickeln

Der grof3te Teil der befragten Unternehmen entwickelt die Mitarbeiter individuell weiter, wobei auch
hier ein Zusammenhang zwischen UnternehmensgréRe und Entwicklungsaktivitaten zu beobach-
ten ist. 77,5% der Klein-, 62,2% der mittelstandischen und 55,6% der groRen Unternehmen geben
an, ihre Talente intern zu entwickeln. Nur 4,1% der befragten mittelstandischen und 9% der

Kleinunternehmen halten Personalentwicklung fir ,unnétig”. Weiterhin ist zu beobachten, dass mit

zunehmender UnternehmensgréRe haufiger Entwicklungsprogramme existieren.

Die befragten mittelstdndischen Unternehmen geben als Ziele der Personalentwicklung die Leis-

tungsverbesserung der Mitarbeiter, die Verbesserung der Mitarbeiterbindung und die Mitarbeiter-

zufriedenheit an (Abb. 8).
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Ziele der Personalentwicklung
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Abbildung 8: Ziele der Personalentwicklung

Als Instrumente der Personalentwicklung nutzen die befragten mittelstandischen Unternehmen am
haufigsten Seminare, Zielvereinbarungen und Training on-the-job. Weiterhin werden Entwick-
lungsgesprachen und Coachings eingesetzt (Abb. 9).

In der Persconalentwicklung genutzte Instrumente (nur Mittelstand)

Seminare

E-learning
Entwicklungsgesprach
Zielereinbarung
Training on-the-job
Job rotation

Coaching

Mentaring

Sonstige
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Abbildung 9: Instrumente der Personalentwicklung im Mittelstand
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Die funf am h&ufigsten vom Mittelstand genutzten Instrumente in der Personalentwicklung werden

gleichermal3en bei den Klein- und GroRunternehmen am haufigsten eingesetzt.

2.5 Talente binden

Die befragten mittelstdandischen Unternehmen beschreiben insgesamt eine niedrige Fluktuation,
was auf eine positive Mitarbeiterbindung schliel3en lasst: 42,9% der befragten Unternehmen
beschreiben eine Abwanderung von qualifizierten Mitarbeitern von ,kleiner 1%", 44,9% eine
Abwanderung von ,1 bis 5%" im Jahr an. Lediglich 6,1% der befragten mittelstandischen Unter-
nehmen erleben eine Abwanderung von ,grof3er 5%" oder geben keine Antwort. Auch fur die
Zukunft erwarten sie ein vergleichbares Verhalten.

Zur Bindung qualifizierter Mitarbeiter bewerten die befragten mittelstandischen Unternehmen am
hochsten die Aspekte ,Unternehmenskultur bzw. das Arbeitsklima“ ,Arbeitsinhalte bzw. die Ver-

antwortung“ und die ,Anerkennung bzw. Motivation durch Vorgesetzte* (Abb. 10).

Wichtigstes Instrument zur Bindung qualifizierter Mitarbeiter
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Abbildung 10: Instrument zur Bindung qualifizierter Mitarbeiter
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3. Fazit

Zielsetzung der vorliegenden Studie war es, zu erfassen, ob und in welcher Form der Mittelstand
aktuell Talentmanagement betreibt. Im Rahmen der empirischen Erhebung konnte gezeigt werden,
dass zwei Drittel der befragten mittelstindischen Unternehmen Talentmanagement zum jetzigen
Zeitpunkt fur ,sehr wichtig” bzw. ,wichtig“ halten und fur die Zukunft wachsende Bedeutung konsta-
tieren. Die Unternehmen nutzen bereits eine Vielzahl von Instrumente und Anséatzen aus dem
Talentmanagement, wobei den eher intern orientierten Phasen ,Bindung“ und ,Entwicklung”

eindeutig die hdchste Bedeutung zukommen:

e Zur Ansprache der Talente setzt bereits mehr als die Halfte der befragten mittelstdndischen
Unternehmen zielgruppenspezifisches Personalmarketing ein mit der Hauptzielgruppe Hoch-
schulabsolventen. Zur Kommunikation freier Stellen werden klassische Stellenanzeigen und
Online-Stellenbdrsen genutzt.

¢ Intern werden qualifizierte Mitarbeiter im Mittelstand am haufigsten Uber jahrliche Mitarbeiterge-
sprache identifiziert; extern durch Bewerbungsunterlagen sowie Vorstellungsgesprache.

e Im Bereich Personalentwicklung setzen mittelstandische Unternehmen am starksten Seminare,
Zielvereinbarungen und Training-on-the-job-Malinahmen ein.

e Als wichtigste Instrumente zur Bindung qualifizierter Mitarbeiter nennt der befragte Mittelstand
am haufigsten ,Unternehmenskultur und Arbeitsklima“, ,Arbeitsinhalte und Verantwortung“ so-

wie ,Anerkennung und Motivation durch den Vorgesetzten®.

Mit Blick auf die eingangs skizzierten Rahmenbedingungen ist abschlie3end festzustellen, dass die
befragten mittelstandischen Unternehmen bereits im Talentmanagement aktiv sind und langfristig
die Bedeutung von Mitarbeitergewinnung, -entwicklung und -bindung realisiert haben. Dabei ist zu
beachten, dass nicht samtliche Phasen und Instrumente gleichermal3en in allen Unternehmen zum
Einsatz kommen, sondern vielmehr, dass das jeweilige Unternehmen mit Blick auf die individuelle

Situation die am besten geeignetsten Instrumente auswahlt und zielgerecht einsetzt.
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