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In der schnelllebigen Geschaftswelt von heute ist es unerlasslich,
vielversprechende Talente (High Potentials) zu identifizieren und
zu fordern, sei es fur Positionen mit oder ohne Fuhrungsrolle.
Unternehmen, die nicht konsequent in zukunftsfahige Talente auf
allen Ebenen investieren, riskieren, im Wettbewerb zurickzufallen.
Der rasche Wandel, veranderte Kompetenzanforderungen und eine
steigende Mitarbeiterfluktuation erfordern gezielte MaBnahmen.
Ein strategischer Ansatz zur Identifizierung und Entwicklung von
Talenten (High Potentials, kurz: HiPos) gewahrleistet einen robusten
Pool an fahigen Mitarbeitern, die langfristig die Leistung und
Innovation im gesamten Unternehmen vorantreiben konnen.

Talogys globale Forschungsstudie aus dem Jahr

2025 untersucht, was HiPo- Programme wirklich
effektiv macht. Auf der Grundlage wissenschaftlicher
Literatur, Umfragedaten von Gber 1.000 Experten und
Erkenntnissen von Beratern untersucht die Studie
vier entscheidende Komponenten erfolgreicher
HiPo-Strategien:

s Potenzial definieren
s Talente identifizieren
s HiPo-Mitarbeitende entwickeln

® Bindung sowie die Wirkung des Programms
bewerten

Unabhangig davon, ob Sie ein neues HiPo-Programm
entwerfen oder ein bestehendes verfeinern,

bietet diese Studie evidenzbasierte Erkenntnisse
und praktische Empfehlungen, die Ihnen helfen,
eine starkere und agilere Fihrungskraftepipeline
aufzubauen. Lesen Sie weiter, um zu erfahren,

was hochwirksame HiPo-Programme

auszeichnet und wie Ihr Unternehmen

diese Herausforderung meistern kann.

;
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Definition von high potential

Eine grundlegende Frage fur jede Organisation, die eine HiPo-
Strategie entwickelt, lautet: Was bedeutet ,High Potential” eigentlich?
Der Begriff wird zwar haufig verwendet, seine Interpretation variiert
jedoch stark je nach Kontext. In diesem Abschnitt wird untersucht,
wie Organisationen High Potential definieren, wie es sich von

High Performance unterscheidet und welche Eigenschaften

am haufigsten damit in Verbindung gebracht werden.

Das Konzept verstehen

Der Begriff ,High Potential” wird seit Jahrzehnten sowohl in akademischen Kreisen
als auch in der Praxis diskutiert. Wahrend viele HR Experten der Meinung sind, dass
sie ,es erkennen, wenn sie es sehen”, unterscheiden sich die Definitionen oft je nach
individueller Erfahrung und organisatorischem Kontext. Hier sind drei Perspektiven
aus der wissenschaftlichen Literatur, die untersucht wurden:

® Zukunftsfahigkeit: Bei Potenzial geht es nicht um die aktuelle Leistung,
sondern um die Fahigkeit, in Zukunft in umfassenderen oder komplexeren
Rollen erfolgreich zu sein.

® Leistungsfaktoren: Personen mit hohem Potenzial sind diejenigen,
die durch auBergewdhnliche Leistungen wahrscheinlich zu wichtigen
Erfolgstreibern des Unternehmens werden.

® Fihrungskarriere: Das Fihrungspotenzial wird letztendlich durch
erfolgreiche Beférderungen und Leistungen in Fiihrungspositionen
bestatigt.

Angesichts der Tatsache, dass hohes
Potenzial auf unterschiedliche Weise
definiert werden kann, ist eines klar:
Unternehmen mussen sich intern
darauf einigen, was High Potential far
sie bedeutet. Ohne eine gemeinsame
Definition innerhalb des Unternehmens
besteht die Gefahr, dass HiPo-
Programme inkonsistent sind und

nur begrenzte Wirkung zeigen.

Ur die Entwicklung besserer Talentprogramme



Wie Unternehmen High Potential definieren

Unsere Umfrage ergab, dass die meisten Unterneh-
men ihre Definition von High Potential anihren
spezifischen Kontext anpassen: 70 % der Personal-
verantwortlichen und 61 % der Fihrungskréafte
gaben an, eine maBgeschneiderte Definition zu
verwenden. Dies ist ein positiver Schritt, um die
Ausrichtung auf strategische Ziele sicherzustellen.

Auf die Frage, wie ihre Unternehmen High Potential
definieren, nannten die Befragten sieben
wiederkehrende Themen:

® Konstant hohe Leistung: Eine starke
Erfolgsbilanz, die die Erwartungen in der
aktuellen Positionen Ubertrifft.

® Bereitschaft fiir umfassendere Aufgaben:
Fahigkeit, mehr Verantwortung in hoheren
Positionen oder funktionstbergreifend zu
Ubernehmen.

® Fihrungskompetenz: Nachgewiesene Fahigkeit,
andere zu beeinflussen, anzuleiten und zu
inspirieren.

Hohes Potenzial vs. hohe Leistung

Leistungstrager und High Potentials liberschneiden sich zwar oft, sind aber nicht
dasselbe. Unsere Forschung hat sechs wesentliche Unterschiede identifiziert:

Leistungstrager

Hervorragende Leistungenin
aktuellen Positionen

Verfligen Uber fundierte
Fachkenntnisse

Bieten Stabilitat und
Bestandigkeit

Konzentrieren sich auf die
Ausflihrung von Aufgaben

Beeinflussen ihr unmittelbares
Team

Bleiben in ihrer Komfortzone

Kurz gesagt: Die Leistung spiegelt wider was jemand derzeit leistet
wahrend das Potenzial widerspiegelt N ESEAEEIENE S EER ET G RG] i

High Potentials

Verfligen Uber die Fahigkeit, breitere,
komplexere Aufgaben zu Gbernehmen

Zeigen FUhrungsqualitaten und Einfluss
Agieren erfolgreich in unklaren
Situationen und bei Veranderungen
Denken strategisch und langfristig

Beeinflussen die gesamte Organisation

Suche nach Herausforderungen
und Wachstummaglichkeiten

® Strategisches Denken: Vorausschauendes
Denken, proaktive Problemlésung und Umgang
mit Ungewissheit.

® Tatkraft und Engagement: Motivation, tGber
die eigene Rolle hinaus zu wachsen und einen
Beitrag zu leisten, verbunden mit Engagement
flr die Werte und Ziele des Unternehmens.

® Lernfahigkeit: Fahigkeit, sich schnell
anzupassen, Feedback aufzunehmen und
Gelerntes in neuen Kontexten anzuwenden.

® Emotionale Intelligenz: Ausgepragte
zwischenmenschliche Fahigkeiten, Empathie
und Kooperationsbereitschaft.

Diese Themen spiegeln eine ganzheitliche
Sichtweise auf Potenzial wider - eine, die
Uber technische Fahigkeiten hinausgeht
und auch Denkweise, Anpassungsfahigkeit
und zwischenmenschliche Wirksamkeit
umfasst.

gsserer Talentprogramme




Eine praktische Definition

Auf der Grundlage dieser
Forschungsergebnisse schlagen wir
folgende Arbeitsdefinition vor:

Ein High-Potential zeigt die
Fahigkeit, Ambitionen, Agilitat
und Engagement groBere
Verantwortungsbereiche zu
ubernehmen, in komplexere oder
leitende Rollen hineinzuwachsen
und den zukUnftigen Erfolg des
Unternehmens maBgeblich
mitzugestalten.

Diese Definition ist bewusst weit
gefasst, damit Unternehmen sie an
ihren individuellen Kontext und ihre
strategischen Prioritaten anpassen
kénnen.

Wichtige Kompetenzen und
Fahigkeiten, die auf hohes
Potenzial hindeuten

Um Mitarbeitende mit hohem Potenzial zu
identifizieren, ist es wichtig zu verstehen,
welche Kompetenzen am wichtigsten sind. Unter
Personalverantwortlichen, Fihrungskraften

und HiPo-Mitarbeitenden wurden die folgenden
zehn Kompetenzen am héchsten bewertet;
jedoch zeigten die einzelnen Gruppen nuancierte
Unterschiede hinsichtlich der spezifischen
Kompetenzen, die sie priorisierten:

Kommunikation
Integritat
Strategisches Denken
Teamwork

Kritisches Denken
Problemldsung
Teambildung

Motivieren und Einbinden

O 00 N o o &~ NN -

Verantwortungsbewusstsein

10 Coaching und Entwicklung

Diese Kompetenzen umfassen vier
Schlisselbereiche:

® Soziale Kompetenzen: Kommunikation,
Teamwork

® Selbstmanagement: Integritat,
Verantwortungsbewusstsein

® Kognitive Fahigkeiten: Strategisches Denken,
Kritisches Denken, Problemldsung

® Fihrungsqualitdaten: Teambildung, Motivation
und Einbinden, Coaching und Entwicklung

Interessanterweise
wurden Lernagilitat und
Anpassungsfahigkeit in den
offenen Antworten zwar
haufig genannt, tauchten
jedoch nichtin den Top 10
der wichtigsten Kompetenzen
auf, was auf eine mogliche
Diskrepanz zwischen
Unternehmenswerten und
dem was Unternehmen
messen hindeutet.

HiPo: Erkep



Wichtige Erkenntnisse:
High Potential klar und wirkungsvoll definieren

® Passen Sie Ihre Definition an strategische Ziele und den Kontext an:
Vermeiden Sie allgemeine Definitionen und definieren Sie klar ,Potenzial
fur was?” auf der Grundlage der zuklinftigen BedUrfnisse, Rollen und Kultur
lhres Unternehmens, um Ubereinstimmung und Relevanz sicherzustellen.

®= Unterscheiden Sie in lhren Kriterien zwischen Potenzial und Leistung:
Erstellen Sie Rahmenbedingungen, die Uber die aktuelle Leistung
hinausgehen, um die Bereitschaft fir umfassendere, komplexere
Aufgaben und Flihrungsaufgaben zu bewerten.

®= Konzentrieren Sie sich auf Wachstum und Anpassungsfahigkeit:
Priorisieren Sie Eigenschaften wie Lernagilitat, Tatkraft und Bereitschaft,
sich weiterzuentwickeln - dies sind wichtige Indikatoren um in dynamischen,
risikoreichen Umgebungen erfolgreich zu sein.

= Beurteilen Sie ein breites und ausgewogenes Spektrum an Fahigkeiten:
Bewerten Sie HiPo-Kandidaten in den Bereichen zwischenmenschliche
Fahigkeiten, kognitive Fahigkeiten, Selbstmanagement
und FUihrungsqualitaten, um sicherzustellen, dass sie fur
Herausforderungen auf Fihrungsebene gerlstet sind.

enntnisse flr die Entwicklung besserer Talentprogramme



ldentifizierung von HiPo-Talenten

Die Identifizierung von High-Potential-Talenten ist ein entscheidender
Schritt beim Aufbau einer zukunftsfahigen Belegschaft. Die Art und Weise,
wie Unternehmen diesen Prozess angehen, wen sie einbeziehen, welche
Methoden sie anwenden und wie sie die Ergebnisse kommunizieren,

kann den Erfolg ihrer HiPo-Programme erheblich beeinflussen.

Warum Unternehmen
HiPo-Talente identifizieren

Unternehmen nutzen die Identifizierung
von HiPos in erster Linie zur Unterstiitzung
langfristiger Talentstrategien. Laut unserer
Umfrage waren dies die wichtigsten Ziele:

® Beférderungsentscheidungen:
69 % der Fihrungskrafte und 71 % der
Personalverantwortlichen

® |ntegrationin das Performance
Management: 66 % der Fihrungskrafte
und 73 % der Personalverantwortlichen

® Zuweisung von Weiterbildungs-und
EntwicklungsmaBnahmen: 60 %
der Fliihrungskrafte und 73 % der
Personalverantwortlichen

® Nachfolgeplanung: 53 % der Fihrungskrafte
und 68 % der Personalverantwortlichen

Weniger Unternehmen nutzen die Identifizierung
von HiPos fur Einstellungsentscheidungen
(50 % der Flihrungskrafte, 53 % der
Personalverantwortlichen) oder
Verglitungsentscheidungen (34 %
der Fuhrungskrafte, 38 % der
Personalverantwortlichen).
Dies deutet darauf hin,
dass die Entwicklungim
Vordergrund steht und
nicht kurzfristige Anreize.

Wie Unternehmen
HiPo-Talente identifizieren

Die meisten Unternehmen stitzen sich auf
eine Kombination aus Leistungsbewertungen
und Empfehlungen des Managements:

® Leistungsbewertungen: Werden laut
86 % der Fihrungskrafte, 91 % der
Personalverantwortlichenund 88 %
der HiPo-Mitarbeitenden verwendet

® Empfehlungen von Fiihrungskraften:
Werden laut 72 % der Fihrungskrafte,
73 % der Personalverantwortlichen und von
67 % der HiPo-Mitarbeitenden verwendet

® Strukturierte Assessments: Werden nur
von 30 % der Fihrungskrafte, 45 % der
Personalverantwortlichenund 20 %
der HiPo-Mitarbeiter verwendet

Leistungsbewertungen und Riickmeldungen
von Vorgesetzten sind zwar weit verbreitet,
konnen jedoch zu Verzerrungen flhren.
Strukturierte Bewertungen - wie 360-Grad-
Feedback, Personlichkeitsfragebdgen und
Simulationen - kdnnen die Genauigkeit

und Fairness verbessern, indem sie ein
objektiveres und umfassenderes Bild
des Potenzials vermitteln.




Wer ist fur die Identifizierung verantwortlich?

Die Identifizierung von HiPos wird in der Regel als gemeinsame
Verantwortung angesehen, aber die Wahrnehmungen variieren je nach Rolle:

® HR-Verantwortliche: 70 % sehen sich selbst als primar verantwortlich
fur die Identifizierung von High-Potential-Talenten.

® Fihrungskrafte: Die Antworten zeigen, dass die Verantwortung auf
mehrere Rollen verteilt wird: 66 % nennen die oberste Fiihrungsebene,
57 % die direkten Vorgesetzten und nur 42 % sehen die
Hauptverantwortung bei der Personalabteilung.

® Geschaftsleitung: Obwohl sie nicht als separate Gruppe befragt wurden,
scheinen sie insgesamt weniger beteiligt zu sein. Nur etwa ein Drittel
der Personalverantwortlichen und Fihrungskrafte identifiziert sie als
zentrale Stakeholder im HiPo- Identifizierungsprozess.

Dies unterstreicht die Bedeutung der funktionsiibergreifenden
Zusammenarbeit und der Klarheit in Bezug auf die Zustandigkeiten.

Wann werden HiPo-Mitarbeitende identifiziert?
HiPo-Talente werden meist frih im Karriereverlauf identifiziert:

® Uber 60 % der Fiihrungskréafte und Personalverantwortlichen gaben
an, dass die ldentifizierungin der frihen Karrierephase erfolgt - bei
Mitarbeitenden ohne Fihrungsverantwortung oder auf der ersten
Fihrungsebene.

® Dieldentifizierung auf der mittleren und oberen Flihrungsebene ist
weniger verbreitet. Bei Fihrungspositionen auf Executive-Ebene
erfolgt nur selten eine Potenzialbewertung.

Die Experten von Talogy haben jedoch beobachtet, dass viele Unternehmen
in der Praxis HiPo-Talente auf der Ebene der ersten Fiihrungsebene oder
des mittleren Managements identifizieren, wo die Leistungshistorie und
das Wissen liber das Unternehmen besser etabliert sind.

Kommunizieren Unternehmen den HiPo-Status?

Die meisten Unternehmen entscheiden sich dafur, ihre Mitarbeitenden
Uberihren HiPo-Status zu informieren: 66 % der Flihrungskrafte
und 71 % der Personalverantwortlichen gaben an, dies zu tun.

Zu den Vorteilen dieser Transparenz gehdren eine hohere Motivation,
ein stérkeres Engagement und eine bessere Ausrichtung auf
die Entwicklungsziele. Zu den Risiken gehdren jedoch:

® Druckund Stress

® Wahrgenommene Bevorzugung

Storung der Teamdynamik
® Nicht erflllte Erwartungen

HiPo-Mitarbeiter selbst gaben an, sich nach

ihrer Identifizierung engagierter und motivierter
zu fihlen, stellten jedoch auch eine verstarkte
Kontrolle und einen erhéhten Leistungsdruck fest.

isse flir die Entwicklung besse




Wichtige Erkenntnisse: HiPo-ldentifikation gezielt starken,
um strategischen Einfluss zu erhohen

®= HiPo- Identifikation mit langfristiger Talentstrategie verkniipfen: Priorisieren
Sie die Identifikation von High Potentials insbesondere im Hinblick auf
Nachfolgeplanung, gezielte EntwicklungsmaBnahmen und Performance
Managament. Vermeiden Sie, den Fokus ausschlieBlich auf Beforderungen
oder kurzfristige Entscheidungen zu legen.

®= Rollen der Stakeholder klaren und abstimmen: Legen Sie klare Zustandigkeiten
fur die Personalabteilung, direkte Vorgesetzten und die obere Fiihrungsebene
fest, um eine einheitliche und gemeinsame HiPo-ldentifikation sicherzustellen.

® Strukturierte Assessments nutzen um Fairness und Genauigkeit zu erhéhen:
Erganzen Sie Leistungsbeurteilungen und Einschatzungen von Flhrungskraften
durch objektive Tools wie 360-Grad-Feedback und Simulationen, um
Verzerrungen zu reduzieren und die Entscheidungsqualitat zu verbessern.

® HiPo Talente frihzeitig identifizieren, um Entwicklung zu beschleunigen:
Konzentrieren Sie sich darauf, HiPo-Talente bereits in der frihen Karrierephase
oder auf der ersten Fihrungsebene zu erkennen. So ermdglichen Sie eine
gezielte Entwicklung und eine vorausschauende Nachfolgeplanung.

® Den HiPo-Status mit Bedacht kommunizieren, um Engagement zu férdern:
Teilen Sie den HiPo-Status bewusst und sensibel - mit einem ausgewogenen Mafi
an Transparenz - um Druck, Bevorzugung oder Storungen im Team zu vermeiden.




Entwicklung und Bindung
von HiPo-Talenten

Die Identifizierung von Mitarbeitenden mit hohem Potenzial ist nur
der Anfang. Um den Wert von HiPo-Programmen voll auszuschdpfen,
muassen Unternehmen in die Entwicklung und Bindung dieser
Mitarbeitenden investieren und sicherstellen, dass sie gut vorbereitet
und motiviert sind, um in zuktnftige Fihrungsrollen hineinzuwachsen.

Wie werden HiPo-Mitarbeitende Herausforderungen bei

entwickelt?

Unsere Forschung hat gezeigt, dass die meisten
HiPo-Entwicklungsprogramme eine Mischung
verschiedener Lernstrategien beinhalten:

® Mentoringist der am weitesten verbreitete
Ansatz, der von tber 80 % der Personalverant-
wortlichen und Fihrungskréafte genannt wird.

® Gruppenworkshops und Coaching sind ebenfalls

weit verbreitet, insbesondere auf hGheren
Fldhrungsebenen.

® E-Learning wird seltener eingesetzt,

insbesondere bei erfahreneren Mitarbeitenden.

® Job Shadowing und Job Rotation wurden von

weniger Befragten genannt, obwohl sie wertvoll

dafir sind, High-Potential Mitarbeitende auf
breitere Rollen vorzubereiten.

Die Erkenntnisse aus den Fokusgruppen zeigten,
dass die Programmgestaltung haufig je nach
Karrierestufe variiert.

HiPo-Mitarbeitende am Anfang ihrer Karriere
erhalten eher skalierbare, kostenglnstigere
EntwicklungsmaBnahmen(z. B. E-Learning),
wahrend HiPo-Mitarbeitende in héheren
Flhrungspositionen anlangeren, intensiveren
Programmen mit vertiefendem
Coaching teilnehmen kénnen.

Typische Programme dauern zwischen
6 und 12 Monaten, kdnnen aber auch
mehrere Jahre laufen - insbesondere
bei zukinftigen FUhrungskraften
auf Executive-Level.

der Entwicklung

FUhrungskrafte und Personalverantwortliche
identifizierten finf zentrale Herausforderungen
bei der Entwicklung von HiPo-Talenten:

1 Begrenzte Ressourcen

Begrenzte Zeit, Budget und Verfligbarkeit
von Entwicklungsmaoglichkeiten.

2 FUhrungskompetenz

Nicht alle Fihrungskréafte sind in der Lage,
HiPo-Mitarbeitende wirksam zu betreuen
oder zu coachen.

3 Unternehmensinterne Politik

Der Eindruck von Bevorzugung oder
Voreingenommenheit kann die Glaubwiirdigkeit
des Programms untergraben.

4 Mangel an sinnvollen
Entwicklungsmaoglichkeiten
Schwierigkeit, anspruchsvolle Aufgaben zu

finden, die mit den Zielen von High-Potentials
Ubereinstimmen.

5 Risiken der Mitarbeiterfluktuation
Ohne klare Entwicklungspfade konnen HiPo-
Mitarbeitende ihre Motivation verlieren oder
das Unternehmen verlassen.

HiPo-Mitarbeitende teilten
diese Bedenken. Wahrend viele
von positiven Erfahrungen
berichteten, beschrieben
andere unerflllte Erwartungen,
begrenzte Unterstlitzung oder
erhohten Stress aufgrund des
gestiegenen Leistungsdrucks.



Wie schwierig ist es, HiPo-Mitarbeitende zu
halten?

Trotz der Bedenken deuten unsere Daten darauf hin, dass die Identifizierung
von HiPo-Mitarbeitenden im Allgemeinen die Mitarbeiterbindung starkt:

® Fast50 % der HiPo-Mitarbeitenden gaben an, dass die Identifizierung
einen erheblichen oder sehr erheblichen Einfluss auf ihre Bereitschaft
hatte, im Unternehmen zu bleiben.

® Viele beschrieben, dass sie sich motivierter, engagierter und loyaler
gegenlber ihrem Unternehmen fihlten.

Allerdings ist die Mitarbeiterbindung nicht garantiert. Einige HiPo-
Mitarbeitende verlassen das Unternehmen dennoch - und es ist wichtig
zu verstehen, warum.

Warum manche HiPo-Mitarbeitende das
Unternehmen verlassen

Flihrungskrafte und Personalverantwortliche nannten die folgenden
Hauptgrinde fir die Fluktuation von HiPo-Mitarbeitenden:

® Fehlende Moglichkeiten zur beruflichen Weiterentwicklung
® Attraktivere Angebote von anderen Unternehmen

8 Unzureichende Vergltung oder Anerkennung

® Burnout aufgrund gestiegener Erwartungen

® Kulturelle Diskrepanz oder schlechte Flihrung

Diese Ergebnisse unterstreichen, wie wichtig es ist, die Entwicklung von
HiPo-Talenten auf ihre Karriereziele abzustimmen, Anerkennung zu zeigen
und die Erwartungen hinsichtlich der Arbeitsbelastung zu steuern.

Wie Unternehmen HiPo-Talente binden

Um HiPo-Mitarbeiter zu binden, konzentrieren sich Unternehmen auf:

® Klare Karrierewege - Skizzierung zukinftiger Rollen und erforderlicher
Kompetenzen

® Entwicklungsmoglichkeiten - einschlieBlich anspruchsvoller
Aufgaben und Einblicke in Fihrungsarbeit

® Anerkennungund Belohnungen - sowohl finanzieller als
auch nicht-finanzieller Art

® Engagementstrategien - Einbindung von HiPo-Mitarbeitenden
in strategische Initiativen

® Supportive Leadership - Befahigung von Fihrungskraften,
High Potentials in ihrer Entwicklung zu unterstitzen




Wichtige Erkenntnisse: Entwicklung und Bindung von
HiPo-Talenten mit langfristigem Mehrwert

Schaffen Sie klare Erwartungen, um Engagement und Vertrauen zu starken:
Kommunizieren Sie transparent, was HiPo-Programme bieten und was nicht,

um unerfullte Erwartungen zu vermeiden und Glaubwdirdigkeit zu sichern.

Setzen Sie gezielt auf ungenutzte Entwicklungsformate: Erweitern
Sie Job-Shadowing und Rotationsaufgaben, um HiPo-Mitarbeitenden
bereichsubergreifende Erfahrungen zu ermdoglichen und sie gezielt
auf zuklnftige Rollen vorzubereiten.

Befahigen Sie Fihrungskrafte, das Wachstum von HiPo-Mitarbeitenden
wirksam zu unterstiitzen: Stellen Sie Trainings und Materialien bereit,
damit Fihrungskrafte High Potentials souveran und konsequent coachen,
begleiten und férdern kénnen.

Schaffen Sie ein Gleichgewicht zwischen anspruchsvollen Aufgaben und
angemessener Unterstitzung: Erstellen Sie Entwicklungsplane, die HiPo-
Mitarbeitende fordern, aber gleichzeitig die Arbeitsbelastung und den
Stress im Blick behalten, um Burnout und Demotivation zu vermeiden.

Stimmen Sie Karrierewege und Anerkennung aufeinander ab, um die
Mitarbeiterbindung zu starken: Binden Sie HiPo-Talente, indem Sie ihnen
klare Aufstiegsmaoglichkeiten, sinnvolle Entwicklungsmadglichkeiten
sowie finanzielle und nicht-finanzielle Anerkennung bieten.

! Erkenntnisse fir die Entwicklung besserer Talentprogramme
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Evaluierung der Wirkung

des Programms

Nachdem Mitarbeiter mit hohem Potenzial identifiziert und gefordert
wurden, ist der letzte und am haufigsten Ubersehene Schritt die
Bewertung der Auswirkungen des Programms. Ohne eine klare
Bewertung riskieren Unternehmen, in Initiativen zu investieren,

die moglicherweise nicht die beabsichtigten Ergebnisse liefern.

Wie sehen Fuhrungskrafte und
Personalverantwortliche ihre
HiPo-Programme?

Die meisten Fihrungskrafte und
Personalverantwortlichen halten ihre HiPo-
Programme fir effektiv:

® 72 % der Fihrungskrafte und 79 % der
Personalverantwortlichen bewerteten ihre
Programme als effektiv oder sehr effektiv.

® 80 % der Fihrungskrafte, 83 % der
Personalverantwortlichen und 76 % der
HiPo-Mitarbeitenden gaben an, mit dem HiPo-
Programm ihres Unternehmens zufrieden oder
sehr zufrieden zu sein.

Die Zufriedenheit der Mitarbeitenden war
jedoch geringer als die der Personalabteilung
und der Fihrungskrafte, was auf eine
mogliche Diskrepanz zwischen der
Programmgestaltung

und der Erfahrung
der Mitarbeitenden
hindeutet.

Was sind die Nachteile von
HiPo-Programmen?

Trotz der allgemeinen Zufriedenheit haben
Fuhrungskrafte und Personalverantwortliche
mehrere Risiken und Nachteile erkannt:

Bedenken hinsichtlich der Fairness - Mangelnde
Transparenz kann zu dem Eindruck von
Bevorzugung oder Ausgrenzung fihren.

Teamdynamik - Die Einstufung einiger
Mitarbeitenden als HiPo kann zu Spannungen
oder Unmut fihren.

Druck und Stress - HiPo-Mitarbeitende kénnen
sich durch erhdhte Erwartungen belastet fihlen.

Ressourcenbelastung - Die Umsetzung solcher
Programme kann ressourcenintensiv und
zeitaufwandig sein.

Statische Kategorisierung - Ein einmalig
vergebenes Label kann dazu fihren, dass
Mitarbeitende nicht mehr neu eingeschatzt
werden und Talente mit wachsendem Potenzial
unbeachtet bleiben.

Diese Herausforderungen unterstreichen
die Bedeutung einer durchdachten
Programmagestaltung und einer

kontinuierlichen Evaluation.

nntnisse flr die Entwicklung besserer Talentprogramme 13
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Wie messen Unternehmen den Erfolg?

Die Bewertungsmethoden variieren stark und sind oft informell.
Zu den gangigsten Ansatzen gehdren:

® Feedback-Umfragenund qualitative Rickmeldungen von
HiPo-Mitarbeitenden und ihren Vorgesetzten.

® Kompetenzentwicklung - Erfassung der Entwicklung von
Schlisselkompetenzen im Laufe der Zeit.

® Leistungin aktueller Rolle - Uberwachung der Zielerreichung
und des Fihrungsverhaltens.

® Karriereentwicklung - Messung der Beférderungsquoten und
Aufstiegszeiten.

® Mitarbeiterbindung - Vergleich der Fluktuationsraten
zwischen HiPo- und Nicht-HiPo-Mitarbeitenden.

® Robustheit der Nachfolgepipeline - Analyse der Verfligbarkeit
geeigneter Mitarbeitenden zur Nachbesetzung von
Schlisselrollen

® BusinessImpact - Einschatzung des Beitrags zur Team- oder
Unternehmensperformance.

Obwohl diese Methoden mit etablierten Modellen zur
Lernerfolgskontrolle (z. B. Kirkpatricks Vier-Ebenen-Modell)
Ubereinstimmen, wenden nur wenige Unternehmen sie
systematisch an.

Bemerkenswert ist, dass keiner der Befragten angab,
den Return on Investment (ROI) formell zu berechnen
- trotz seiner Bedeutung fur den Nachweis des
Programmwerts.

Monitoring des individuellen
Fortschritts von HiPos

Die gangigsten Kennzahlen zur nachverfolgung des individuellen
Fortschritts sind:

® Leistungsbewertungen
(angegeben von ~88 bis 90 % der Befragten)

® Befdorderungen (angegeben von~ 80 bis 83 % der Befragten)

® Psychometrische Bewertungen
(weniger hdufig verwendet,~ 27 bis 36 % der Befragten)

Leistungs-und Beforderungsdaten sind zwar leicht verfligbar,
geben jedoch moglicherweise kein vollstandiges Bild des
Potenzials oder der Entwicklung wieder. So konnen Beférderungen
beispielsweise eher eine Strategie zur Mitarbeiterbindung als
die tatsachliche Bereitschaft widerspiegeln.

Um ein genaueres Bild zu erhalten, sollten
Unternehmen die Einbeziehung von 360-Grad-
Feedback und psychometrischen Instrumenten in
Betracht ziehen, um die Entwicklung bestimmter
Kompetenzen zu verfolgen.

HiPo: Erkenntnisse fiir die Entwicklung besserer Talentprogramme 14



Wichtige Erkenntnisse: Prazise und zielgerichtete
Bewertung der Auswirkungen von HiPo-Programmen

® SchlieBen Sie die Wahrnehmungsliicke mit Mitarbeiterfeedback:
Holen Sie regelmaBig Rickmeldungen von HiPo-Teilnehmenden ein, um
sicherzustellen, dass die Programmgestaltung nicht nur den Ansichten
der Fihrungskrafte, sondern auch den Erfahrungen und Erwartungen
der Teilnehmenden entspricht.

® Wechseln Sie von einer informellen zu einer strukturierten Bewertung:
Implementieren Sie eine Bewertungsstrategie mit mehreren Metriken, die
Feedback, Kompetenzverfolgung, Karriereentwicklung und geschaftliche
Auswirkungen umfasst, um die Wirksamkeit des Programms zu
bewerten.

® Gehen Sie Uber Leistungs- und Beférderungsdaten hinaus: Nutzen
Sie Tools wie 360-Grad-Feedback und psychometrische Bewertungen,
um das Wachstumspotenzial zu erfassen, nicht nur die Ergebnisse in
Bezug auf Mitarbeiterbindung oder Aufstiegsmaoglichkeiten.

®= Messen Sie den ROI, um den strategischen Wert aufzuzeigen:
Entwickeln Sie Methoden zur Berechnung der Kapitalrendite,
indem Sie die Ergebnisse des HiPo-Programms mit der
Unternehmensleistung und der Starke der Talentpipeline
verknipfen.

® (Gestalten Sie das Programm fair und flexibel:
Beobachten Sie Risiken wie Bevorzugung, Burnout
und statische Kategorisierung. Passen Sie das
Programmdesign an, um die Glaubwdurdigkeit zu
wahren und aufstrebende Talente zu fordern.




AbschlieBende Gedanken:
Erkenntnisse in nachhaltigen
Impact verwandeln

High-Potential-Programme sind fur Unternehmen unverzichtbar,
um Fuhrungskrafte der Zukunft zu entwickeln, Innovation zu
fordern und in einer immer komplexeren Geschaftswelt
wettbewerbsfahig zu bleiben.

Diese Studie bestatigt, dass HiPo-Programme, wenn sie sorgfaltig
konzipiert und umgesetzt werden, sowohl fur Einzelpersonen als
auch far Unternehmen einen erheblichen Mehrwert bieten kdnnen.
Der Erfolg stellt sich jedoch nicht automatisch ein. Er erfordert
klare Ziele, eine konsequente Umsetzung und die Bereitschaft

zur kontinuierlichen Verbesserung.

Uber die vier Kernkomponenten: Definition, Identifizierung,
Entwicklung & Bindung sowie Bewertung hinweg haben
wir festgestellt, dass die effektivsten Programme mehrere
Merkmale gemeinsam haben:

® Sie definieren hohes Potenzial auf eine Weise, die
auf ihren einzigartigen Kontext und ihre zukiinftigen
Bedurfnisse zugeschnitten ist.

® Sieverwenden strukturierte, multimethodische Ansétze,
um HiPo-Talente fair und genau zu identifizieren.

® Sie bieten sinnvolle, gut unterstitzte
Entwicklungsmaglichkeiten, die HiPo-Mitarbeitende
fordern und motivieren.

® Sie bewerten die Wirkung des Programms anhand
einer Reihe von Kennzahlen und gewahrleisten so
Verantwortlichkeit und langfristigen Erfolg.

Am wichtigsten ist, dass diese Programme auf
Transparenz, Inklusivitat und Vertrauen basieren.
Sie erkennen an, dass Potenzial nicht statisch ist
und dass der Weg vom Potenzial zur Leistung aktiv
unterstutzt werden muss.

Unternehmen, die dies richtig umsetzen, sind
gut positioniert, um die Herausforderungen

von morgen zu meistern, da sie uber einen i
starken, agilen und motivierten Talentpool iy
verflgen, der bereit ist, den Weg zu weisen. ‘
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