
HR SoFTWART Talent  Management

Weniger Technik,
mehr Integration
Welche Software-Lösungen sind aktuell am verbreitetsten?
Welche technologischen Entwicklungen sind zu erwarten?
Die Hochschule Fresenius hat in einer Studie den Status
quo und die künft ige Entwicklung des elektronischen Talent
Managements untersucht.

:...,,., as Stichrvort ,,Talent Management"
r,.,.. ' , i ' ist in a11er NIunde, wegweisende
Bücher dazu sind aufdem Markt erschie-
nen und internationale Nlarktforscher
durchfbrsten die Landschaft regelmäßig.
Warum dann vor diesem Hintergrund
eine weitere Studie zu diesem Thema?
Zum einen konzentriert sich die hier vor-
geste l l te  Untersuchung auf  deutsche
Großunternehmen, die meisten davon
im DAX notiert. Diese slnd zlvar im gro
ßen Stil auch international engagiert,
prägen aber zugleich in besonderer Weise
auch die heimische Industrielandschaft.
Zum anderen kommen in der dokumen-
tierten Untersuchun g ausschließiich Per-
sonaimanager zu Wort, ausgewählte HR
Professionals,  d ie im Kontext  ihrer
aktuellen Funktion in ihrem Unterneh-
men schwerpunktmäßig mit Fragen des
Talent Nianagements und seiner elektro-
nischen Realisierung befasst sind.
Das Projekt wurde im Herbst 2012 im
Fachbereich ,,Wirtschaft & Medien" an
der Hochschule Fresenius, Standort KöIn,
in Zusammenarbeit mit externen Koope-
rationspartnern gestartet. Das Augen-
merk lag zunächst auf den 30 DAX-Unter-
nehmen,  darüber h inaus wurden
Personaler aus weiteren deutschen Groß-
unternehmen angesprochen. Von 3B ver-
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sendeten Fragebögen waren 2 5 vollstän-
dig bearbeitet und gingen in die Daten
auswertung ein.

Begriffsverständnis und
künftige Entwicklung
Auch wenn mittlerweile allerorten von
Talent Management die Rede ist, werden
darunter in der Praxis regelmäßig höchst
unterschi edliche Aktivitäten verstanden:
Handelt es sich um ,,Breitensport" im Sin-
ne von: ,,Jeder Mitarbeiter hat Talente, die
es zu fördern gilt!"? Oder wird vielmehr
,,Spitzensport" betrieben - entlang der
Frage: ,,Wer innerhalb unserer Mitarbei-
terschaft kann a1s ausgewiesenes Talent
mi t  besonderem Potenzia l  gel ten,  das
gezielte Förderung erfahren soll?". Empi-
risch zeigt sich, dass die letztgenannten
Elemente,,Identif ikatlon von Potenzial-
trägern" und,,Überblicksgewinnung der
internen Talentlandschaft" eindeutig ein
Herzstück der Talent Management-Akti-
vitäten darstellen. Noch interessanter ist
aber der Befund, dass in (nahezu) der
Hä1fte der befragten Unternehmen auch
noch eher separate Prozesse wie ,,Perfor-
mance Management/Zielverei nbarungs-
systematik" oder erternes Recruiting
ebenfalls unter,,Talent Nlanagement"
zusammengefasst werden.

Daher sol l ten s ich Fachexperten vor
einem Dialog zu diesem Thema zunächst
auf eine,,Arbeitsdefinit ion" verständi-
gen,  was im Einzel fa l l  unter  d iesem
Begriff verstanden r,verden soll. Diese
Klärung sollte zwel zentrale Elemente
umfässen, zum einen: Welche Zielgrup
pe ist mit Talent Management gemeint?
und zum anderen: Welche Prozesse gehö-
ren zum Talent Management? Diese Klä-
rung wird umso wicht iger ,  wei l  d ie
Bedeutsamkeit des Themas schon jetzt,
insbesondere aber in der vorhersehbaren
Zukunft, von 96 Prozent der Befragten
aLs sehr hoch angesehen wird.
Eine weitere Unterscheidung in ,,opera-
t ives" , , ,konzept ionel les"  und, ,e lekt ro-
nisches Talent Management" brachte kei-
ne signifikanten Unterschiede. A11e drei
Elemente werden nach Anslcht  der
Befiagten gleichermaßen frir die Praris
bedeutsam sein.

Einsatz von Software-Lösun gen
Wenn die Talent Management-Aktivitä-
ten eines Unternehmens dazu dienen sol-

. ! .l en ,  e i nen  Uberb l i ck  übe r  d ie  ro rhande
nen Ressourcen und Kompetenzen der
Mitarbeiterschaft zu erstellen, dann muss
dies aus verschiedenen Ouellen generiert
werden. Grundelement ist dann ein über-
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M itarbeiter-Datenblatt
I In den kommenden 5 Jahren ffi Akiuell

akquirierten amerikanischen Success
Factors-Lösung in mehr als der Hälfte der
befragten Unternehmen vertreten ist
(zusammen 56 Prozent), gefolgtvom Spe-
zialanbieter Lumesse mit seinem Produkt
,,ETWeb" (40 Prozent). Auch unterneh-
menseigene Programmierungen oder
interne Datenbank-Lösungen sind bei
knapp einem Drittel der Befragten im Ein-
satz, hinzu kommen einige Nischenan-
bieter. Zu beachten ist dabei, dass in den
Konzernen durchaus auch mehrere Anbie'
ter gleichzeitig vertreten sein können und
oftmals keine flächendeckende Lösung
gefunden wurde. Die Kundenzufrieden-
heit mit den verschiedenen Anbietern
weist allgemein noch Verbesserungspo-
tenzi.al auf, zum Beispiel hinsichtlich der
Software-Ergonomie, der Nähe zum Pro-
duktstandard und der Geschwindigkeit
der Projektumsetzung. Das allgemeine
Kosten-Nutzen-Verhältnis sowie die Zuver-
lässigkeit/Sorgfältigkeit der Arbieter wird
hingegen vergleichsweise milde beurteilt.

Kundenfreundlichkeit und
Transparenz
Die Frage nach den besonderen Heraus-
tbrderungen ftir das elektronische Talent
Management ergibt einen bemerkens-
werten Befund: Die Anforderungen des

n = 25, Mehrfachnennungen möglich
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greifendes,,Mitarbeiterdatenblatt", das
auch die Stammdaten beinhaltet. Hierzu
werden von Talent Management-Verant-
wortlichen in naher Zukunft die größten
Arbeitsfortschritte erwartet, s0dass die-
ses Thema an Bedeutung verlieren wird.
Darüber hinaus werden im elektronischen
Talent Management eine Fülle von wei-

teren Personalprozessen gesammelt, die
idealerweise durch eine integrierte Soft-
ware-Lösung aufgezeichnet und Repor-
ting-fähig aufbereitet werden.
Befragt nach den jeweiligen Software-
Anbietern zeigt sich, dass der Walldorfer
Sof tware-Riese SAP mi t  se inem eigenen
Produkt in Kombination mit der unlängst
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Managements an kundenfreundliches
Layout und Reporting werden ebenso
weiter steigen wie auch der Bedarf
an Datentransparenz für Mitarbeiter,
Management und HR. Gleichwohl wird
die Einführung rein technischer Lösun-
gen wie ,,Employee] oder,,Manager Self
Service" (,,ESS & MSS") oder auch die
Zugriffsrechtesteuerung für vergleichs-
weise überschaubar gehalten. Die moder-
ne Form des Cloud Computings stellt
schon für die Hälfte der befragten Unter-
nehmen eine denkbare Option dar, und
nur vier Prozent schließen ein ,,Software-
as-a-Service"-Produkt aus. Bei der SaaS
Lösung müssten die sensiblen Daten der
Talente auf einem externen Server gehos-
ted werden.

Verknüpfung zu einer Gesamtlösung
Die eigentlichen Schwierigkeiten liegen
vielmehr in der Integration der verschie-
denen HR-Prozesse zu einem Gesamt-
bild. Hierbei machen sich die Komple
xltät der Organisation sowie wechselnde
Rahmenbedingungen durch Manage-
ment und HR besonders nachteilhaft
bemerkbar.
Die hier vorgelegte Studie zum Thema
,,Talent Management" basiert auf den
Sichtweisen von ausgewiesenen Perso-
nalerperten als Ouerschnitt durch die
DAX-Konzerne und eine Reihe weiterer
Großunternehmen. Die schon jetzt gro-
ße Bedeutung dieses Themas wird in
Zukunft weiter steigen. ,,Talent Manage-
ment" ist auch weiterhin im unterneh-
mensinternen Jargon ein Sammelbegriff
für diverse Prozesse des Personalma-
nagements, der oft deutlich weiter gefasst
wird als die reine Identif ikation von
Potenzialträgern.

I
I t"nr, zum Thema

Steinweg, Svea: Systematisches Talent
Management - Kompetenzen strategisch
einsetzen. Stuttgart 2009.
Enaux, Glaudius/Henrich, Fabian:
Strategisches Talent-Management -
Talente systematisch f inden. entwickeln
und binden, Freiburg 201 1.
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In der Praxis sind die Anwendungen von SAP/Success Factors und Lumesse am weitesten
verbreitet.  Eigenentwicklungen und Nischenvertreter spielen eine geringere Rolle.
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Die elektronische Lösung dazu umfasst
eine Reihe von Prozessen wie Weiterbil-
dungsmanagement, Laufbahnpianung
und FeedbackTools, zusammengefasst
im Mitarbelterdatenblatt. Neben den
weiterhin noch häufig vertretenen unter-
nehmensinternen Lösungen wird der
Software-Markt dominiert von SAP -
mi t t lerwei le  zusammen mi t  Success
Factors und Lumesse, mit Abstand zu
kleineren Nischenanbietern. Die Ver-
k n ü p f u n g  d e r  H R  P r o z e s s e  z u  e i n e m
Gesamtbild stellt sich in der Praxis am
häufigsten als große Herausforderung
dar, auch bedingt durch die Komplexität
des Organisationsmanagements oder die
zunehmende  In te rna t i ona l i s i e ru  ng .

Anpassung macht den Unterschied
Die technische Umsetzung hingegen wird
als weniger ambitionlert wahrgenom-
men. In Zukunft wird sich wohl derjeni-
ge Anbieter erfolgreich am Markt durch
setzen können, dem es gelingt, den
besonderen Herausforderungen der Per-
sonalabteilungen gerecht zu werden.
Dazu zählen weniger elaborierte techni-
sche Besonderheiten als vielmehr die
Integration der verschiedenen Daten-
quel len zu e inem überschaubaren
Gesamtbild unter konstant variierenden

Bedingungen. Kompetente Unterstützung
an diesem Punkt wird sicherlich in
Zukunft mehr denn je den Unterschied
für die resultierende Unternehmenslö-
sung machen - ein übergreifender,,One-
size-fits-aIl" Ansatz wird ohnehin auf
absehbare Zeit nicht zu erwarten sein.
Wir werden auch in 2013 die Entwicklung
der Talent X{anagement-Landschaft in
Deutschland durch empirische Studien
begleiten.
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