Mpoint

Personal- und
Unternehmensberatung GmbH

Personaldiagnostik

Talente identifizieren und gewinnen

Sommerworkshop
Bonn, Caesar
3. September 2008

Regina Remy

© personal—point® GmbH e Bonn e Berlin 0



Talent Management -mpoint

Personal- und
Unternehmensberatung GmbH

Attraktiv sein —
Employer Branding

Ildentitat / Rahmen

(Struktur / Kultur)
Organisations- Personal-
entwicklung marketing

Talent-

Management

Personal-
diagnostik

Personal-
entwicklung
Mallnahmen

(on the job / off the job)

Talente identifizieren
(Intern / extern)

© personal—point® GmbH e Bonn e Berlin 1



,«ﬂ"‘“"sr‘)""%

,_/ ‘.If-I -
personal)point
Personal- und
Unternehmensberatung GmbH

Thema

Talente identifizieren ...

- Was sind potentielle Bewerbergruppen?
- ,,Talente* — Wer oder was sind Talente?
- Erwartungen von Mitarbeitern an den Arbeitgeber

- Instrumente zur ldentifizierung von Talenten

... und gewinnen und binden

- Aufmerksam machen: Employer Branding

- Attraktiv sein: Personalentwicklung und Unternehmenskultur
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In welchen potentiellen Bewerbergruppen '--mpoint
iIst nach Talenten zu suchen? |

Personal- und
Unternehmensberatung GmbH

Die drei unterschiedlichen potenziellen Bewerbergruppen kdnnen
unterschiedlich angesprochen werden

Aktiv Suchende Finden Stelle

von selbst,
wenn attraktiv

Mussen dort angesprochen
werden, wo sie normalerweise
sind (Fachtagung, Chat etc.)

Passiv Suchende

Wissen noch nicht, dass sie in lhrem
Unternehmen glucklicher, reicher, zufriedener
werden. Machen Sie diesen Personen das
bewusst.

Unbewusst
Unzufriedene
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In welchen Personengruppen ist nach mpoint
Talenten zu suchen (erweiterter Talent-Pool)? Personal- und

Unternehmensberatung GmbH

Talente sind nicht nur ,,klassische* High Potentials®.

Erweiterter
Potenzial-Pool

(Berufstatige) Mutter

Altere Goldfischbecken mit \ Migranten
Arbeit- » High Potentials*
nehmer ~

Personen aus
bildungsfernen Schichten

Passung fur Stelle prifen

Modifikation der Stelle Besetzung der Stelle Neue Stelle schaffen
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Was erwarten die ,,Talente* von ihrem Arbeitgeber? mpomt

Personal- und
Unternehmensberatung GmbH

Kultur- und Fuhrungsaspekte sind wichtig.

Kulturell-
Aspekte
T [
O Weilk nicht
@ Unwichtig

| ! ! ! ! O Weder wichtig noch unwichtig
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methodische Aspekte
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Unternehmens . .
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Quelle: Universitat Bamberg © 2008 by W.Becker
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Kulturell-fuUhrungsbezogene Aspekte im Detalil mpoint

Personal- und
Unternehmensberatung GmbH

Neben abwechslungsreicher Teamarbeit ist das
Unternehmensimage bedeutend.

Abwechslungsreiche Teamarbeit

I
___fral___ ___ ____ .
o

Guter Ruf des Unternehmens

Internationale Einsatzmdglichkeiten 20
| | | |
1 : : : : O Weif nicht
Work-/Life-Balance B Unwichtig

| | | | W Eher unwichtig

! ! ! ! O Weder wichtig noch unwichtig
@ Eher wichtig

B Wichtig

Ausgepragte Innovationskultur
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Familienfreundliche Arbeitsbedingungen

Vorheriger Beziehungsaufhau zum Unternehmen
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Quelle: Universitat Bamberg © 2008 by W.Becker Nennunden [N=109]
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Analysen von Bewerberpraferenzen personal)point

Personal- und
Unternehmensberatung GmbH

Es gibt bisher keine eindeutigen Ergebnisse hinsichtlich der
Bewerberpraferenzen.

Beispiel:

Uni Bremen/Klaus Resch Verlag (2006)
- Studie ,,Employer Branding 2006 (begrenzt auf High-Potentials)

- Studie der VDI-Nachrichten (2006, Ingenieure, gesondert:
Stellenwechsler)

- Towers Perrin Talent Report 2004 (Deutschland-Bericht)

- DGFP/Bertelsmann Stiftung/Hewitt/Kienbaum (2004,
Studenten, Mitarbeiter)

- Trendence Absolventenbarometer

Quelle: Detecon&Diebold, 2007
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Analysen von Bewerberpraferenzen —

-mWint

U be rbl iCk Personal- und
Unternehmensberatung GmbH
uni Empl. VDI Towers DGFP Trendence
Bremen Branding Perrin
Gutes Eigenverant- Abwechslung Aufgaben, die Attr. Arbeits-

1 C Weiterbildung

Arbeitsklima wortung Arbeit Spald machen aufgabe
Aufstiegs- Herausford. Anerkennung Tatigkeiten, die N
2 chancen Aufgaben Aufgaben der Leistung erfullen Kollegialitét
orderung u. Kollegialitat/ . 3y Leistungsger. Aufstiegs-
3 | Branche Arbeitsatmo. Aufstiegsmogl: Entlohnung chancen
4 Image und Aufstieg/ finanzielle Kooperatives Vorgesetzte/
Philosophie Entwicklung Sicherheit Arbeitsklima Unterstitz.
5 Arbeitsplatz- Zukunfts- Karriereford., Fort-/Weiter- Karriere- Eigenverant-
sicherheit fahigkeit Aufstieg pildung chancen wortung
Work-Life- Herausford. nicht-monet. . :
6 _Bezahlung Balance Arbeit Anerkennung Fuhrungsstil
7 Sozial- Internatio- Work-Life- Work-Life- Sicherheit d.
leistungen nalitat Balance Balance Anstellung
3 Internatio- Gestaltungs- Vereinbarkeit Einstiegs-
nalitat moglichkeiten Familie/Beruf aehalt
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Analysen von Bewerberpraferenzen — personal)point
Gesamtauswertung ,,Top-4* Personal- und

Unternehmensberatung GmbH

,,Crossover-Hitliste* aus den Top-4-Nennungen aller Studien:
v Attraktive Aufgaben

v Aufstiegschancen und Karriere

v Arbeitsklima und Kollegialitat

v Weiterbildungsmaoglichkeiten

Aber welche Bedeutung haben Bewerberpraferenzen fur das Employer
Branding, wenn unterschiedliche Studien zu unterschiedlichen Ergebnissen
kommen?

Schlussfolgerung:

1. Es gibt keine allgemein verbindlichen Kriterien fur die
Arbeitgeberpraferenz von Bewerbern.

2. Es gibt keine verlassliche und sinnstiftende Hierarchie der Kriterien.
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Probleme bei der Erforschung ---'ﬁ’é:(;:;\i?point
von Bewerberpraferenzen Personal- und

Unternehmensberatung GmbH

Problem 1: Standiger Wandel

Die Praferenzkriterien der Bewerber verandern. Sie unterliegen ...
v dem sozialen Wandel

v dem Werte- und Mentalitdtswandel

v dem Zeitgeist

v aktuellen Einflussen

Problem 2: Differenzierungsdefizit

Praferenzkriterien von Bewerbern unterscheiden sich u.U. gravierend nach ...
v Fachrichtung bzw. ,beruflicher Sozialisation“ der Bewerber

v kulturellem Hintergrund

v Geschlecht

Problem 3: Individuelle Unterschiede
Im Verlauf von Ausbildungs-, Orientierungs- und Erwerbsphase verandern sich bei fast
jedem potenziellen Bewerber die Praferenzkriterien und deren Stellenwert nach ...
v der aktuellen Entscheidungssituation
(mitten im Studium, vor dem Abschluss, im Bewerbungsprozess ...)
v personlichem Karrierestatus
(Young Professionals, Berufserfahrene, Job-Wechsler ...)
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mpoint

Employer Branding - Ausrichtung ereonal. und

Unternehmensberatung GmbH

,,Companies don‘t need to be all things to all people.
In fact, they shouldn‘t try to be.* Harvard Business Review, Mérz 2007

UAP (unique advertising proposition) oder UEP (unique employer
proposition)?

Es ist nicht in erster Linie wichtig, welche Praferenzen ein Bewerber hat.
Vielmehr kommt es auf die Starken und Bedurfnisse lhres Unternehmens an.

- Nachhaltig attraktiv sind nur glaubwiurdige Arbeitgeber.

- Arbeitgeberkommunikation, die Bewerberpraferenzen zum Mal3stab
hat, kann einen Arbeitgeber nicht strategisch nachhaltig positionieren.

- Arbeitgeber hingegen, die sich strategisch nachhaltig positionieren und
ihre Wettbewerbsfahigkeit durch Optimierung ihrer Arbeitgeberqualitat
faktisch verbessern, entsprechen oft automatisch den Erwartungen

anspruchsvoller Bewerber.
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Employer Branding - Definition mpomt

Personal- und
Unternehmensberatung GmbH

... die identitatsbasierte, intern wie extern wirksame Entwicklung und
Positionierung eines Unternehmens als glaubwdurdiger und attraktiver
Arbeitgeber.

Grundlegende Fragen:

e Arbeitgebermarkenpositionierung entwickeln:
Wer sind Sie und woflr stehen Sie als Arbeitgeber?

e Unique Employment Proposition (UEP) definieren:
Was macht Sie als Arbeitgeber besonders oder sogar einzigartig?

e Arbeitgebermarkenversprechen formulieren:
Was versprechen Sie den Menschen, die flur Sie arbeiten (sollen)?

e ,Cultural fit*“ definieren und die Filterwirkung der Arbeitgebermarke
aktivieren:

Welche Persoénlichkeiten passen zur Unternehmenskultur?
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fmpoint

Personal- und
Unternehmensberatung GmbH

Employer Branding - Aspekte

Employer Branding ist das Ergebnis vieler interner Aktivitaten.

Positionierung
als Arbeitgebermarke

{ Strategische Ausrichtung ]

(,auf die Arbeitgebermarke einzahlen)

HR-Produkte und
HR-Prozesse
(Interne)
Kommunikation
Flhrung
Gestaltung der
Arbeitswelt

( Employer Branding Strategie AJ

Allgemeine Arbeitgeberqualitdt = Fundament der Glaubwurdigkeit
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Talent Management -mpoint

Personal- und
Unternehmensberatung GmbH

Attraktiv sein —
Employer Branding

Ildentitat / Rahmen

(Struktur / Kultur)
Organisations- Personal-
entwicklung marketing

Talent-

Management

Personal-
diagnostik

Personal-
entwicklung
Mallnahmen

(on the job / off the job)

Talente identifizieren
(Intern / extern)
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Identifikation von Talenten mpomt

Personal- und
Unternehmensberatung GmbH

Nutzen Sie aktive und moderne Instrumente, wenn Sie Kontakte zu
Talenten aufbauen und pflegen und diese fur sich gewinnen wollen.

A
Passiv

Aktive & passive
Methoden der
Einschatzung von
Kompetenzen und
Potenzial

Aktive

v

Stellenanzeigen

E-Recruiting / elektronisches Bewerbermanamgent
Bewerbermessen

Internetportale

Web 2.0: Recrutainment = Recruiting-Instrumente
verpackt in unterhaltsamen, informativen Internetspielen,
Fallstudien, Chats etc.

Mitarbeiter Empfehlung

Mitbewerberanalyse / Talent Scouting
Traineeprogramme / Praktika / interne und externe
Talentpools

Interviews und Auswahlgespréache

Leistungs- und Personlichkeitstests

Case Studies

Arbeitsproben (z.B. MAIT)

Management Audits

Assessment Center
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Beispiel: Auswahlgesprach

Strukturiertes Interview zu identifizierten Kernthemen

Mpoint

Personal- und
Unternehmensberatung GmbH

70 % aller Unternehmen setzen
Interviews ein, um
Kompetenzen und Potenziale

Kundenorientierung

nund sxternen Kundsn — MuDzung wan onancen,

einzuschatzen.

Beispielfragen: Becbhbachtungen:

Aber nur strukturierte

Interviews fuhren zu

Einschatzungen, die einen

engen Zusammenhang mit

spaterem Berufserfolg
aufweisen.

Gesamteinschitzung
Kundenorisntierung

Beispiel
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Beispiel: Assessment Center mWint

Personal- und
Unternehmensberatung GmbH

Beobachtung des Verhaltens in realitatsnahen Simulationen relevanter
beruflicher Aufgaben

Haufige Bestandteile:

Selbstprasentation Rollenspiel Interview
Prasentation Arbeitsproben Leistungstests
Fallstudie Gruppendiskussion Personlichkeitstests
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Beispiel: Assessment Center Elemente

»-Mpoint

Personal- und

Unternehmensberatung GmbH

Zum Beispiel: Simulation wichtiger Situationen im Vertrieb

Die Adressenanalyse

Wie werden die Entscheider und

deren Nutzen identifiziert?

Das Telefonat

Wie erhalten Sie Termine?

Die Vorbereitung

Welche Informationen, Materialien

werden vorbereitet?

Der _Start des Gesprachs

Wie wecken Sie Interesse, stellen

Vertrauen her?

Die Fragephase des Gesprachs

Wie erkennen Sie den Bedarf des

Kunden?

Infophase und Abschluss

Wie informieren Sie und bringen den

Kunden zum Abschluss?
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Beispiel: Management-Arbeitsprobe im Tagesgeschaft '--mWint

(MAIT)

Personal- und
Unternehmensberatung GmbH

Interne Mitarbeiter kbnnen auch am Arbeitsplatz Aufgaben gestellt
bekommen und gezielt bei der Bearbeitung eingeschatzt werden.

5 Bausteine — 4 Messzeitpunkte

Arbeitsauftrag am Arbeitsplatz

1.

Aufgabenubergabe-Gesprach

Jour Fix 1

Jour Fix 2

Aufgabenabschluss-Gesprach

Gesamtbeurteilung

FUhrungskraft + ?

FUhrungskraft + ?
FUhrungskraft + ?

FUhrungskraft + ?

? = z.B. externer Beobachter

© personal—point® GmbH e Bonn e Berlin
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Beispiel: Ergebnisprofil mpoint

Personal- und
Unternehmensberatung GmbH
Teilnehmerin Maria Muster

» Mittels der § E @ B 3 &
Kompetenzcluster und DENK. UND [ ]
zugehdoriger RN STENE -
Fahigkeiten lassen — .
sich die e
unterschiedlichen SOZIALKOMPETENZ -
Stellenanforderungen |
mit einem Basisprofil R P .
abbilden. = =

e Die Stellen PERSONLICHEEIT I
unterscheiden sich i
hinsichtlich des .
unterschiedlichen -
Auspragungsgrads
der Fahigkeiten. -

« Die Ergebnisse des E—— -:
Auswahlprozesses e -
werden fur die FACHKOMPETENZ -L
Talentforderung R -
genutzt e s WS RS S I

=t =g RRReRerE GRIpPE
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mWint

Wenn man Talente fur sein Unternehmen sucht ... T

Unternehmensberatung GmbH

sollten vermehrt Potenziale fur das Unternehmen gesucht werden statt
Personen  fur bestimmte Stellen.

sollten verstarkt Stellen fur Personen statt Personen fur bestimmte Stellen
gesucht werden.

sollte vorhandenes Potenzial besonderer Zielgruppen (Migranten, altere
Arbeitnehmer etc.) mehr in den Blick genommen werden.

sollte Diagnostik gezielt betrieben werden.

sollten Potenzialdiagnostik, Personalentwicklung und Personalbindung
mehr denn je ineinandergreifen!
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Mpoint

Personal- und
Unternehmensberatung GmbH

Vorschlage fur die Diskussion:

Employer Brading:
® Was sind wichtige Vorraussetzungen fur wirksames Employer Branding?
® Wie mit Hindernissen umgehen?

® \Was kdnnen Sie voneinander lernen in dieser Hinsicht?
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Mpoint

Personal- und
Unternehmensberatung GmbH

Vorschlage fur die Diskussion:

Personaldiagnostik:
® Wie werden externe Talente sichtbar?
® Womit haben Sie gute Erfahrungen gemacht, womit schlechte?

® \Was konnen Sie voneinander lernen in dieser Hinsicht?
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