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Geleitwort

Die digitale Transformation kennzeichnet eine Gesellschaft im Umbruch, der
auch Organisationen bzw. Unternehmen betrifft. Geschäftsmodelle, Organisati-
onskulturen, organisationale und individuelle Kompetenzen sowie Prozesse und
Strukturen unterliegen einer Umwälzung, die die Identität von Unternehmen
grundlegend verändert. Hierbei steht besonders das Personalmanagement im
Fokus, das einerseits die Transformation von Unternehmen ermöglichen soll und
andererseits hierfür selber transformiert werden muss. Hierbei haben die Per-
sonalentwicklung und das Talent-Management einen besonderen Stellenwert für
die Anpassung bzw. Entwicklung erforderlicher Kompetenzen sowie die Sicher-
stellung einer ausreichenden Verfügbarkeit von geeignetem Personal. Im Zuge
der digitalen Transformation wächst das Erfordernis, Personalentwicklung und
Talent-Management zu einem dynamischen kollaborativen Prozess werden zu las-
sen, der zwischen Mitarbeitenden, Führungskräften und dem Personalwesen zu
gestalten ist. Die Digitalisierung dieses Prozesses wird hierfür zu einer Grund-
bedingung, die allerdings keinen Selbstzweck darstellt, sondern die sinnvoll
und durchdacht gestaltet werden muss. Jasmin Michl geht in ihrer empirischen
Untersuchung der Frage nach, wie dieser sinnvolle Gestaltungsprozess aussehen
kann und welche möglichen Hindernisse, Beschränkungen und Konflikte die-
ser sinnvollen Gestaltung entgegenstehen können. Die vorliegende Untersuchung
kommt auf der Basis einer sehr anspruchsvollen theoretischen Fundierung und
empirischen Methodik zu dem Ergebnis, dass die soziale Einbettung digitaler
Transformation gerade für das Personalwesen eine äußerst kritische Größe ist,
die häufig zu wenig Beachtung findet. Dies gilt sowohl für die Definition von
strategischen Zielen und Orientierungen als auch für die Einbeziehung derjeni-
gen, die als Nutzende digitale Prozesse leben sollen und die als Mitarbeitende
hiervon betroffen sind. Die Entwicklung strategischer Ziele, Kommunikation,
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VI Geleitwort

Partizipation, Transparenz und die Freundlichkeit der Technologie gegenüber
Nutzenden werden so zu Kernthemen einer gelingenden Transformation der Per-
sonalentwicklung und des Talent-Managements. Die Untersuchung gibt in sechs
Fallstudien einen tiefen Einblick in die Realität und die Bewältigungsprobleme
dieser Transformation und entwickelt hieraus mögliche und realistische Perspek-
tiven für die Zukunft. Die Lektüre bietet eine spannende Reise, durch die auch
ich einiges gelernt habe.

Prof. Dr. Werner Widuckel
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Zusammenfassung

Die Technologisierung und damit einhergehend der Einsatz und die Nutzung
neuer Informationstechnologien führen in der Gesellschaft und Arbeitswelt zu
spürbaren Veränderungen. Insbesondere der Personalbereich als wichtiger Treiber
der digitalen Transformation ist gleich mehrfach von der Digitalisierung in Unter-
nehmen betroffen. Neben der Aufgabe, ausreichend Mitarbeiter*innen mit den in
Zukunft benötigten Kompetenzen zu gewinnen, zu binden und zu entwickeln, bie-
tet der Wandel auch dem HR-Bereich selbst die Gelegenheit, eigene Prozesse und
Instrumente weiterzuentwickeln und zu optimieren. Während einige Studien zwar
generell positive Effekte von Personalinformationssystemen als digitalem Instru-
ment des Personalbereichs nachgewiesen haben, wurden jedoch organisationale
Rahmenbedingungen und soziale Einflussfaktoren im Kontext von Systemeinfüh-
rungen, speziell in der Personalentwicklung und im Talent-Management mittlerer
und großer Unternehmen im deutschsprachigen Raum, bislang nicht erforscht.

Vor diesem Hintergrund zielt die vorliegende Arbeit darauf ab, organisations-
spezifische Kriterien und Variablen, mögliche Konfliktpotenziale sowie kritische
Erfolgsfaktoren bei der Implementierung eines Personalinformationssystems in
der Personalentwicklung und im Talent-Management herauszuarbeiten. Berück-
sichtigung finden die für eine Systemimplementierung und -nutzung relevanten
Stakeholder*innen und ihre jeweiligen Perspektiven und Verhaltensweisen in
Unternehmen. Praxisorientierte Schlussfolgerungen sollen die Potenziale und
Chancen von HRIT-Einführungs- und Weiterentwicklungsprojekten für Organi-
sationen besser nutzbar machen.

Zunächst wird die theoretische Basis gelegt, indem eine Begriffsklärung
der Digitalisierung und ihre Einordnung in die Betriebswirtschaft erfolgt.
Anschließend wird das Personalmanagement als rahmengebendes Konstrukt der
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X Zusammenfassung

vorliegenden Arbeit vorgestellt, bevor das Instrumentarium der Personalinforma-
tionssysteme genauer erläutert wird. Es folgt ein Überblick über den aktuellen
Forschungsstand mit dem Ziel, die vorhandene empirische Literatur zu ana-
lysieren sowie zu klassifizieren und Anknüpfungspunkte für die nachfolgende
empirische Untersuchung aufzuzeigen. Das Talent-Management dient hierfür als
inhaltlicher Bezugsrahmen. Dieses Konstrukt wird zunächst vorgestellt, bevor es
um die HR-Praktiken im Kontext eines digitalen Talent-Managements geht.

Die empirische Studie erfolgte mittels eines Mixed-Methods-Ansatzes unter
Verwendung eines qualitativen und quantitativen Untersuchungsdesigns.

Im Rahmen von sechs explorativen Fallstudien wurde zunächst die qualitative
Erhebung durchgeführt. Die Auswahl der Unternehmen erlaubte die Berücksich-
tigung divergierender organisationaler Rahmenbedingungen. Nach Durchführung
eines Pretests wurden im Zuge der Hauptuntersuchung 45 persönliche, leitfa-
dengestützte Expert*inneninterviews durchgeführt. Zur Erhöhung der Validität
der Forschungsergebnisse erfolgte eine Triangulation durch die Kombination von
Daten aus mehreren Quellen. In der vorliegenden Arbeit wurde dies durch eine
Gegenüberstellung der Sichtweisen unterschiedlicher Expert*innengruppen der
individuellen, organisationalen und kollektiven Ebene umgesetzt. Im Anschluss
an die Transkription und Anonymisierung des gewonnenen Datenmaterials der
qualitativen Erhebung erfolgte eine computergestützte Analyse (MAXQDA) der
Interviews im Rahmen einer qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring (2015).
Das Kategoriensystem wurde dabei sowohl induktiv, aus dem Kommunikati-
onsmaterial selbst, als auch deduktiv, auf Grundlage des theoretischen Bezugs-
rahmens und unter Berücksichtigung der Intercoderreliabilität, entwickelt. Die
Fallstudienanalyse erfolgte im Anschluss zunächst auf Einzelfallbasis.

Die quantitative Erhebung fand mithilfe einer Online-Befragung statt. Die
Identifikation von Personaler*innen mittlerer und großer Unternehmen im
deutschsprachigen Raum als Untersuchungsteilnehmer*innen schien zur Beant-
wortung der Forschungsfragen zweckdienlich. Nach Abschluss einer Pilot-Studie
wurden im Rahmen der Hauptuntersuchung 127 Personen zum Einsatz von Perso-
nalmanagementsystemen in der Personalentwicklung und im Talent-Management
befragt. Die Daten wurden zunächst mittels Item- und Faktorenanalyse untersucht
und anschließend deskriptivstatistisch analysiert.

Auf die Einzelfall- und deskriptivstatistische Analyse folgte eine fallübergrei-
fende Analyse unter Einbeziehung der quantitativen Ergebnisse. Unter Berück-
sichtigung der Ebenen Strategie, Organisation und Kultur, Führung, Personalent-
wicklung und Talent-Management sowie Technologie und Prozessdigitalisierung
konnten vertiefende Erkenntnisse gewonnen werden sowohl im Hinblick auf
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die Implementierung von Personalinformationssystemen in der Personalentwick-
lung und im Talent-Management als auch bezüglich gesellschaftlicher und
organisationaler Rahmenbedingungen sowie sozialer Einflussfaktoren.

In der Schlussbetrachtung werden aus den gewonnenen Erkenntnissen Schluss-
folgerungen für Unternehmen gezogen, Limitationen der Untersuchung diskutiert
und Ansatzpunkte für weiterführende Forschungsvorhaben aufgezeigt. Die Arbeit
schließt mit einem Fazit, das die Forschungsfragen dieser Dissertation zusam-
menfassend beantwortet.
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1Einführung

1.1 Motivation und Problemstellung

Es besteht kein Zweifel: Die Digitalisierung1 hat weitreichende Auswirkungen
auf die heutige Arbeitswelt. Nicht zuletzt zeigte die Corona-Pandemie die große
Bedeutung der Digitalisierung. Nur durch eine digitale Arbeitsweise war trotz
massiver Einschränkungen und räumlicher Distanz das Aufrechterhalten vieler
Arbeitsprozesse möglich (Lieske, 2022, S. 189).

Es ist daher nicht verwunderlich, dass Einsatz und Nutzung neuer Informa-
tionstechnologien in außerordentlichem Tempo zu spürbaren Veränderungen in
der Geschäftswelt, manchmal sogar zur Abschaffung akzeptierter Geschäfts- und
Wertschöpfungsmodelle führen (Jahn & Pfeiffer, 2014, S. 81). Die beschleu-
nigte technologische Entwicklung verändert und revolutioniert die Gesellschaft
und nimmt parallel Einfluss auf die Arbeitsweise von Organisationen. Gleich-
zeitig wirken gesellschaftliche Umwälzungen auf den Einsatz und die Nutzung
digitaler Technologien zurück. Hieraus resultiert eine sehr komplexe Wechselbe-
ziehung. Die Durchdringung sämtlicher Lebensbereiche sowie der stetig steigende
Gebrauch digitaler Medien führen dazu, dass Unternehmen zunehmend auf diese
neuen Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT) angewiesen sind.
Das setzt sie unter Druck, sich an die schnellen Veränderungen in der Welt
und die wachsende Menge an digitalen Innovationen anzupassen, bietet aber
auch Chancen zur Entwicklung erweiterter Gestaltungsmöglichkeiten (Goldstein,
2015, S. 28). Diese Herausforderung ist schwierig, aber sicher kein Grund zu
Fatalismus. Die Anpassungs- und Gestaltungsfähigkeit der Unternehmen hängt

1 Eine Definition des Begriffs Digitalisierung wird in Abschnitt 2.1 vorgenommen.
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2 1 Einführung

maßgeblich von der Veränderungsbereitschaft des Managements und der Mit-
arbeiter*innen ab (Hammermann & Stettes, 2016, S. 27). Deshalb kommt in
der digitalen Transformation besonders dem Personalmanagement2 eine wichtige
Rolle zu. Es ist seine Aufgabe, den Veränderungsprozess zu begleiten, zu nutzen
und die Neuerungen der Beziehung zwischen Arbeit, Technologie und Organisa-
tion zu gestalten. Dabei sind v. a. die Rolle der Menschen in digitalen Prozessen,
aber auch die vertragliche Gestaltung der Arbeitsverhältnisse zu berücksichtigen
(Lieske, 2022, S. 200).

Insofern ist das Personalwesen gleich in mehrfacher Weise von der Digitali-
sierung betroffen:

Auf der einen Seite muss es gewährleisten, dass dem Unternehmen in aus-
reichender Zahl Mitarbeiter*innen mit den in Zukunft benötigten Kompetenzen
zur Verfügung stehen (Lieske, 2022, S. 189). Daher gewinnt v. a. in der
aktuellen Diskussion um Fach- und Führungskräftemangel sowie agile und fle-
xible Unternehmen als Ziel von Transformations- und Veränderungsprozessen
die Personalentwicklung (PE) zunehmend an Bedeutung. Sie dient in erster
Linie der Qualifikationssicherung und der kompetenzbezogenen Arbeits- und
Beschäftigungsfähigkeit der Mitarbeitenden im Kontext einer sich verändern-
den Arbeitswelt. Zudem hilft sie, den Bedarf an qualifizierten Mitarbeitenden
im Unternehmen durch gezielte Förderung im Rahmen des Talent-Managements
(TM) zu decken (Holtbrügge, 2022, S. 149 ff.).

Auf der anderen Seite bietet die Digitalisierung dem Personalbereich selbst die
Gelegenheit, eigene Prozesse und Instrumente weiterzuentwickeln und zu opti-
mieren (Rößler, 2015, S. 18). Eine wesentliche Funktion übernehmen digitale
Personalinformationssysteme (PIS)3, die Human Resources (HR)-Daten sam-
meln, speichern, analysieren und dadurch als Informationsgrundlage für das
Personalwesen fungieren (Pilarski, Decker et al., 2016, S. 761). Bereits in der
Vergangenheit waren sie ein wichtiger Bestandteil in den Bereichen Personalad-
ministration und -controlling (Abschnitt 2.2.6.3) (Lieske, 2022, S. 192). In Bezug
auf den Einsatz von PIS in der Personalentwicklung (Abschnitt 2.2.6.1.3) und
im Talent-Management (Abschnitt 4.1.2) mangelt es jedoch an praxisbezogener
Forschung. Die Einordnung der technischen Einführung in den Gesamtzusam-
menhang von Unternehmen wurde bislang kaum untersucht.

In diesem Kontext stellen mittlere und große Unternehmen ein interessantes
Forschungsfeld dar. Aufgrund der zunehmenden Wichtigkeit der Personalent-
wicklung liegt v. a. in Unternehmen dieser Größe die Verantwortung für

2 Der Begriff Personalmanagement wird in Abschnitt 2.2 genauer erläutert.
3 In Abschnitt 2.3 wird der Begriff Personalinformationssystem detailliert beschrieben.



1.2 Zielsetzung und Forschungsfragen 3

Fragen der Personalentwicklung meistens im Bereich eines professionalisierten
HR-Managements. Außerdem verzichten kleine Unternehmen oftmals auf die
Nutzung digitalisierter Systeme, da die Implementierungskosten ihre finanziel-
len Möglichkeiten überschreiten würden (Kavanagh & Johnson, 2018, S. 8).
Weitere Unterschiede bestehen im Hinblick auf die Verfügbarkeit von Ressour-
cen und Handlungsmöglichkeiten im Rahmen der Personalentwicklung und des
Systemeinsatzes.

In Anbetracht dessen stellt sich die Frage, wie die strategische Einführung und
Nutzung von Personalinformationssystemen im Rahmen der Personalentwicklung
und des Talent-Managements in mittleren und großen Unternehmen zu gestalten
sind. Im Spannungsfeld unterschiedlicher Bedürfnisse und Interessen sind nicht
nur der HR-Bereich, sondern sämtliche Mitarbeiter*innen, Führungskräfte und
die Arbeitnehmendenvertretungen zu berücksichtigen (Schwaab & Jacobs, 2018,
S. 62 f.).

Vor diesem Hintergrund zeigt sich die Relevanz der Thematik. Eine der
Herausforderungen, denen sich Unternehmen heute im Hinblick auf neue Tech-
nologien und organisatorische Veränderungen gegenübersehen, besteht in der
Ermittlung, inwieweit der Einsatz eines Personalinformationssystems im Bereich
der Personalentwicklung und des Talent-Managements eine Rolle für den Unter-
nehmenserfolg spielt und wie sich diese Faktoren, die z. T. technologischer,
individueller und organisatorischer Natur sind, auf die wahrgenommene Leistung
eines digitalen Systems auswirken. Basierend auf der bereits beschriebenen Dis-
kussion ist es zwingend erforderlich, dass sich die Personalforschung verstärkt
mit den neuesten Human Resources Information Technology (HRIT)-Ansätzen
im Entwicklungsbereich auseinandersetzt.

Primäres Ziel dieser Dissertation ist es daher, den aktuellen Einsatz
von digitalen Personalinformationssystemen zur Unterstützung der Personalent-
wicklung und des Talent-Managements zu evaluieren, die wahrgenommenen
Vor- und Nachteile aus Sicht verschiedener Stakeholder*innen zu bewerten
und praxisrelevante Schlussfolgerungen für die Gestaltung digital unterstützter
Personalentwicklungs- und Talent-Management-Ansätze abzuleiten.

1.2 Zielsetzung und Forschungsfragen

Das übergeordnete Ziel dieser Arbeit besteht darin, zu einem besseren Verständnis
der Implementierung und des strategischen Einsatzes von Personalinformations-
systemen im Kontext der Personalentwicklung und des Talent-Managements im
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deutschsprachigen Raum beizutragen.4 Im Mittelpunkt des Erkenntnisinteres-
ses stehen daher zum einen organisationsspezifische Kriterien und Variablen als
auch mögliche Konfliktpotenziale und zum anderen kritische Erfolgsfaktoren, die
der etwaigen Implementierung eines Personalinformationssystems entgegenste-
hen oder sie begünstigen. Berücksichtigung finden sollen an dieser Stelle die
für eine PIS-Implementierung und -Nutzung relevanten Stakeholder*innen und
ihre jeweiligen Perspektiven und Verhaltensweisen, da je nach Unternehmens-
organisation die Zuständigkeiten interner Aufgabenträger*innen variieren und in
unterschiedlichem Maße von anderen betrieblichen Akteur*innen beeinflusst wer-
den (Stock-Homburg & Groß, 2019, S. 30 f.). Die Schlussfolgerungen aus der
vorliegenden Arbeit sollen die Chancen von HRIT-Einführungs- und Weiterent-
wicklungsprojekten für mittlere und große Unternehmen in der DACH-Region
(Deutschland, Österreich, Schweiz) besser nutzbar machen.

Übergeordnet sind daher die folgenden Forschungsfragen strukturgebend:

1) Wie ist der Implementierungsprozess oder die Anpassung eines bestehen-
den Personalinformationssystems zu gestalten, um eine hohe Qualität und
Akzeptanz bei relevanten Stakeholder*innen zu erreichen?

2) Welche allgemeinen und organisationsspezifischen Kriterien und Variablen
können die Potenziale eines Personalinformationssystems beeinflussen?

3) Wie verändern sich die inhaltlichen und rollenbezogenen Anforderungen
relevanter Stakeholder*innen durch ein Personalinformationssystem?

4) Welche Auswirkungen hat der Einsatz eines Personalinformationssystems
auf die Interaktionsbeziehungen zwischen den an der Einführung beteiligten
Stakeholder*innen?

5) Welche kritischen Erfolgsfaktoren und Schlussfolgerungen lassen sich für
Unternehmen ableiten, um ein bedarfsgerechtes und zielgerichtetes Personal-
informationssystem für die Personalentwicklung und das Talent-Management
zu gestalten?

Die Beantwortung der Forschungsfragen erfolgt anhand einer empirischen Fall-
studienuntersuchung unter Einbeziehung eines quantitativen Online-Fragebogens,
da speziell für mittlere und große Unternehmen der DACH-Region bislang keine
Datenbasis vorliegt.

4 Der Arbeitstitel der vorliegenden Arbeit lautete wie folgt: „Der strategische Einsatz cloud-
basierter Personalinformationssysteme in der Personalentwicklung von Großunternehmen
unter besonderer Berücksichtigung der Interessen aller relevanten Stakeholder*innen“. Auf-
grund der Rahmenbedingungen der in den Fallstudien untersuchten Organisationen war eine
Anpassung des Titels zweckmäßig.


