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Personalwirtschaft 

Gefragt sind Problemlöser 
Entscheidungsfähigkeit und Selbstmanagement gehören künftig zu den wichtigsten Skills der 
Führungskräfte. Darauf sind Unternehmen in Deutschland laut dem aktuellen Talent Klima 
Index nicht gut vorbereitet. 



 

 
Maisberger - Gesellschaft für strategische Unternehmenskommunikation mbH 
www.maisberger.com 
 

 

 
 

 

[r-5aisberger 1 

► Welche Kompetenzen benöeigen Führungskräfte, um 
für die zunehmend dynamische Zukunft gewappnet 
zu sein? Diese Frage stand im Minelpunkt der aktuel­
len Befragung für den Talent Klima Index (TKI) der 
Hochschule Fresenius. Genau hier herrscht allerdings 
noch Nachholbedarf in Deutschland: Die Beiahigung 
des jeweiligen Führungsteams mit Blick auf die An­
forderungen der Zukunft rangiert lediglich auf einem 
minieren Niveau ein (Skalenwert S von 10), obwohl 
prognostiziert wird. das.s ~ eine starke Verii.nde:rung im 
Anforderungsprofil für Führungskräfte in den niichsten 
fünf Jahren geben wird (7,2 von 10). 

Das Leadership-Skillset ist vielfältig 

Die Studie uigt ein diverses Leadership-Future-Skill­
set: Vorbei ist der fast ousschließliche Fokus ouf New 
Work. Führungskräfte sollten zukünftig sowohl People 
ols auch Business Loider sein. So erstrecken sich die 
wichtigsten Kompetenzen auf die Bereiche Problem-

.------------------------------------------------------
' : DER TALENT KLIMA INDEX 
' ' ' : 
' ' ' ' ' 

für dtft Taltnt Klima Index wtrden sl'it 2016 In l'iner langsschn lttsrudit regelmäßig 
mehr als 2000 HR-Fachleute und Fuhroogsl<rafte befragt. Die Befragung erfolgt durch die 
Hochsdlult Fmenlus in l<oopmtion nit cltm HR-Beratoog!4111temehmtn Profil M. Der 
vollstöndige Bericht kann unterwww.pwgo.de/1 ki24 kostenlo, heruntergeladen wtrden. 
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lösung und Entscheidungsfindung, unternehmerische 
Skills, Sclbstmanagement sowie Menschenführung. Als 
Top-Scorer der Zukunftskompetenzen für Führungs­
kräfte wird laut dem aktuellen TKI die Entscheidungs­
iahigkeit eingeschätzt (4,4 von S). Führende sollten in 
der Lage sein, sich selbst ein Urteil entlang übergeord­
neter Ziele zu bilden. Denn ouch wenn Künstliche In­
telligenz (KI) immer stärker das Business durchdringt 
- sogar Empfehlungen liefern wird - und der Umgang 
mit dieser Technologie als wichtig eingestuft wird (4,0 

von S), bleibt die Fllhigkeit, eigenständig. situations­
gerecht und durch kritisches Denken Entscheidungen 
zu treffen (4,2 von S), von zentraler Bedeutung. Ins­
besondere in unsicheren und kaum planbaren Zeilen 
sind Führende gefragt, die Richtungen vorgeben, ihr 
Team auf Kurs halten und damit das Unternehmen 
handlungsfähig halten. 

Oplimismus und Resilicnz sind gefragt 

Außerdem sollen Führungskräfte ihre Teams mit Op­
timismus und Change Management erfolgreich durch 
Krisen steuern. Dabei steht nach Einschätzung der Be­
fragten weniger die praktische Fähigkeit zum Krisen­
management im Vordergrund als vielmehr das eigene 
Mindset. So sollten Führungskräfte trotz Krisen positiv 
und optimislisch in die Zukunft blicken (4,3 von 5) und 
Ambiguitäten aushalten können (4,1). Zudem verhelfen 
Change-Management-Skills (4,2 von S) dazu, disruptive 
Veränderungen erfolgreich zu managen. 

Resilienz, also die psychische Widerstandskraf1, wird in Talent Klima im Zeitverlauf 

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

Abh,IJung 
der Studie mil einem durchschnittlichen Werl von 4,3 
als eine der wichtigsten Zukunftskompetenzen für Füh­
rungskräfte gesehen. Denn resiliente Führungskräfte pas• 
sen sich schnell an veränderte Bedingungen an, wachsen 
an Herausforderungen und lassen ich von unerwarteten 
Ereignissen nichl aus der Bahn werfen. Selbst unter Druck 
bleiben sie handlungsfähig und helfen ihren Unterneh­
men.sich nachhaltig weiterzuen1wickeln. Eine langfristige 
Planung isl heutzutage und voraussichtlich auch zukünftig 
oftmals kaum noch möglich. Vielmehr präg1 Unvorher­

sehbarkeil unseren (berunichen) Alltag. Umso wichtiger 
wird es laul der Befragung, dass Führungskräfte mutig 
und risikobereil sind (4,0 von 5). Erfolgreiche Führende 
lassen sich nicht von Unsicherheilen lähmen, sondern 
ergreifen die lnitia1ive und bringen wichtige Themen agil 
und inkremcnlell voran (3,9 von 5). 

Das ti~m Klina ergibt si<h a111 def Kombination aus aktueller und erwartettr EinS<hltlllng (genaue 
Btrtdlnung sieht www.pwgo.df/lki2-4i 

Bei den People-Managemen1-SkiUs zeigt sich ein rcchl 
homogenes Bild So werden die Fähigkeiten, Sinn und 
ldentilät zu stiften, Potenziale zu erkennen und zu för­

dern und das empathische Beziehungsmanagemenl als 
sehr relevanl angesehen (je 4,3 von 5). Kulturelle Wei­
terentwicklungen innerhalb des Teams aktiv zu fordern 
und zu gestahen, stelll hingegen von allen 16 bewerle­
len Zukunfl kompetenzen diejenige mit der geringsten 
Bedeurung dnr (3,5 von 5). 

40 
2016 2017 2018 2019 

lnternH Talent Klima 
- Allgom~nH Talfflt Klima 
._. Ext~rnM Talent Klima 

2020 2021 2022 2023 2024 

Erh<buo9ffl u,.., 
P ,oduli!btdr,googen 

Ott 2016 gestartete Ung1S<hnk1befra9111g anhand ,;on mkUerweile 2000 HA-Fachleuten und Führungs­
krlften wurde audl in emen Halbjahr 202◄ fortgesetzt. Dazu wurde ,nhand von 130 auswertbaren 
Datensätzen der sogenann1e .TalentKlin, Index" ffillillek. 
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Kt-Nutzung auf niedrigem iveau 

Auch die akluelle Nutzung (Kl) bewegt sich momentan 

in allen Aufgabenfeldern des Talent Managements auf 
einem bislang niedrigen iveau. Sie beschränkt sich 

vor allem auf das operative Talentmanagement, das 

überwiegend Anwendungen betrifft, die nicht HR-spe­

zifisch im eigentlichen Sinne sind, wie etwa Oberset­

zungen, Texterstellung, Inspiration bei konzeptionel­

ler Arbeit. Gleichzeitig prognostizieren die Befragten 
für die Zukunft eine generell sehr starke KI- ulzung, 

insbesondere im Recruiling und im Bereich Learning 

& Development. Dabei gilt eine allgemeine Qualitäls­

steigerung als der wichtigste Treiber fiirden KI-Einsatz 

im Talent Management, sowohl im Sinne des Unter­

nehmens und dessen Personalentscheidungen als auch 
im Sinne der Mitarbeitenden. An zweiter Stelle stehen 

Effizienzsteigerungen, indem Routineaufgaben redu­

ziert werden. Damit einher gehen Prozessbeschleuni• 

gungen beziehungsweise Zeitersparnisse. Andererseits 

sind momentan noch eine oft um:ureichende Datenqua­

lität und mangelnde Akzeptanz die wichtigsten Hürden 

und Nachteile bei der Nutzung von KI. Gleichzeitig 

werden vielfältige ethische und rechtliche Bedenken 

etwa im Zusammenhang mit Anforderungen wie dem 

Datenschutz genannt. Auch die Einbeziehung der Mit­

bestimmung ist herausfordernd. 
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Fachk räfte ~ind leichter zu finden 

Auch wenn die absoluten Tiefststände zu Beginn der 
Covid-Pandemie beim Talentklima noch nicht erreicht 

sind, setzt sich der Trend zur Entspannung ganz of­

fensichtlich fort. Fach- und Führungskräfte können 

anscheinend momentan leichter gefunden und gewon­

nen werden (siehe Abbildung). Trotzdem bleiben die 

Befragten für die Zukunft nur verhalten optimistisch: 
Nur28 Prozent von ihnen prognostizieren einen nach­

halt igen Entspannungseffekt mit Blick auf die interne 

Verfügbarkeit von Talenten in den kommenden Jahren 

(2. Halbjahr 2023: 24 Prozent), und etwas mehr als 

jeder Vierte (26 Prozent) sieht eine weiter andauernde 

günstige Entwicklung für die externe Verfügbarkeit 
von Talenten (2. Halbjahr 2023: 19 Prozent). 

Dabei nähern sich internes u nd externes Talentklima 

weiter an: Frühere TKI-Befragungen zeigten einen 

deutlichen Unterschied hinsichtlich derTalentgewin­

nung auf dem internen und externen Arbeitsmarkt, 

von außerhalb neue Mitarbeitende zu gewinnen, j 
wurde bisher a ls deutlich problematischer bewertet. ! 
Mittlerweile holt das externe Talentklima deut lich 

auf und zeigt nur noch vier Prozentpunkte Abstand 

im Vergleich von externer und internerTalentgewin­

nung. ■ 
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