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Abstract

Abstract

Was ist die Grundlage fiir die Profitabilitat einer wirtschaftlichen Organisation?
Das Treffen der richtigen Entscheidungen auf die grundlegenden Geschaftsfragen
zur Bewaltigung bestehender und zukiinftiger Herausforderungen. Die Zasur, die
der Mensch im Zeitalter der Digitalisierung durch globalisierte Arbeitsmarkte, stei-
gende Mitarbeiterfluktuation und der Eintritt der Millennials erfihrt, verandern
alles. Die Anforderungen an den Mitarbeiter dndern sich schneller, weshalb dessen
Entwicklung im Sinne der Vorbereitung auf die Bewaltigung neuer Herausforde-
rungen, als sicherster Indikator fiir langfristige Wirtschaftlichkeit im Kontext des
Invests in die Humanressource darstellt. Aber wie kann die personalbezogenen
Entscheidungsqualitit optimiert werden? Wie konnen Informationen in der digi-
talen Ara dazu benutzt die Entscheidungsqualitit zu sichern? Was macht die Per-
sonlichkeit eines Mitarbeiters aus und wie kann dessen Entwicklung in Anbetracht
schnellwechselnder Anforderungsprofile durch digitale Veranderung der Arbeits-
welt optimiert werden? Welchen Stellenwert besitzt die organisationale Erkennt-
nis tiber Lernmotivation fiir die Mitarbeiterentwicklung und welche Konsequenzen
ergeben sich aus dem Zusammenhang der Personlichkeit und Lernmotivation fiir
die Entscheidungsfindung? Diese Arbeit soll der Beantwortung dieser Fragen die-
nen und behauptet ihren wirtschaftspsychologischen Anspruch einerseits durch
die theoretische Herleitung der Personlichkeit, Lernmotivation und der methodi-
schen Grundlage von People Analytics in der Entscheidungstheorie und anderer-
seits durch die empirische Erforschung des Zusammenhangs zwischen Personlich-
keit und Lernmotivation. Auf der Suche nach geeigneten Pradiktoren fiir die Vor-
hersage der Lernmotivation, tragt diese Arbeit der Forschung eines Zusammen-
hangs zwischen den Personlichkeitseigenschaften ,Ehrlichkeit-Bescheidenheit®,
,Extraversion“ und ,Vertraglichkeit” und der Lernmotivation, bei. Die Arbeit be-
dient sich der empirischen Forschungsergebnisse der positiven Zusammenhange
und dessen Interpretation zum Ziel der Ableitung von Konsequenzen fiir People
Analytics und schliefdt nach kritischer Reflexion des Forschungsprozesses mit ei-
nem Ausblick in die zukiinftige Forschung.



Einleitung

1 Einleitung

Im Zeitalter der Digitalisierung angelangt, stehen wirtschaftliche Organisationen
vor den Herausforderungen im informationellen Chaos stets die richtigen Ent-
scheidungen zu treffen. Dem technologischen Fortschritt entsprungen, erlangen
immer mehr informationsverarbeitende Systeme Eingang in Organisationen und
finden Verwendung durch deren Akteure. Globalisierte Arbeitsmarkte, steigende
Mitarbeiterfluktuation und der Eintritt der Millennials, fordern das Personalma-
nagement heraus, optimale Entscheidungen zu treffen, um die Entwicklung der
Mitarbeiter, in Anbetracht der innerorganisationaler Anforderungsprofile, zu ge-
wahrleisten. Die digitale Veranderung der Arbeitswelt zwingt das Humankapital-
management zur Adaption. Angetrieben durch die dufderen Veranderungen, stei-
gen auch die Anforderungen an die Mitarbeiter, weshalb deren Lernmotivation, im
Sinne der Bewaltigung neuer Herausforderungen, als sicherster Indikator fiir die
Profitabilitat des Invests in die Humanressource gilt. Die neuen Moglichkeiten der
datenbasierten Informationsverarbeitung veranlassen das konventionelle Perso-
nalmanagement zur Transformation von einer exekutiven Einheit zu einem strate-
gischen Geschaftspartner mit Verantwortung fiir strukturelle Verdnderungen in
der Organisation. Der Gewinn von Erkenntnissen aus der Analyse des digitalen
Nutzungsverhaltens von Mitarbeitern, bedeutet ein Voranschreiten in der Indivi-
dualisierung von Entwicklungsmafdnahmen, im Sinne der Gewahrleistung der
bestmoglichen Entwicklung. Die Verhaltensanalyse verstarkt die Einsicht in den
Mitarbeiter und behauptet, dessen Interessen, Bediirfnisse und Motive offenlegen
zu konnen. Auf Grundlage der computerbasierten Datenverarbeitung, generiert die
neue Methode People Analytics, aus den Ergebnissen personenbezogener Daten-
analyse, praxisorientierte Handlungsempfehlungen, die der Lésung wichtiger Ge-
schaftsfragen dienen. Im Kontext des strukturellen und strategischen Personalma-
nagements, behauptet People Analytics mithilfe von datenbasierten Entschei-
dungsmodellen die Qualitit personalbezogener Entscheidungen optimieren zu
konnen. Wahrenddessen beginnt die Suche nach geeigneten Pradiktoren fir die
Lernmotivation. In Folge dessen wird untersucht, in welcher Beziehung die Person-
lichkeit und die Lernmotivation zueinanderstehen und welche Konsequenzen fiir
die datenbasierte Entscheidungsmethode aus der empirischen Priifung dieses Zu-
sammenhangs hervorgehen. Die Zusammenhdnge zwischen der Personlichkeit
und der Lernmotivation sind grundlegend, um in Anbetracht der individuellen Per-
sonlichkeit und Lernmotivation eines Mitarbeiters, optimale Entwicklungsmog-
lichkeiten, seitens der Organisation, anbieten zu koénnen. Im Prozess der



