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1 Einleitung 

1.1 Problemstellung 

Die Digitalisierung umringt uns allgegenwärtig. So treffen wir nicht nur alltäglich 

auf digitale Texte, Fotos und Videos, auf freien Musikzugriff durch die 

Smartphone-App oder die automatische Öffnung der Autotüren mit nur einem 

Knopfdruck, um nur wenige Beispiele zu nennen, sondern auch in unserem 

Arbeitsleben werden wir zunehmend mit Digitalisierung konfrontiert. Immer mehr 

wissenschaftliche Artikel und Fachbücher in Wirtschaftsgebieten thematisieren den 

enormen Einfluss des Technologiefortschrittes auf den Menschen. 

Schon seit den Erkenntnissen aus Evolutionstheorien ist bekannt, dass weder der 

Stärkste noch der Intelligenteste seiner Art überleben wird, sondern derjenige, der 

sich am besten an seine Umwelt anpassen kann (vgl. Kreutzer, Neugebauer, & 

Pattloch, 2017, S. 4). Für Unternehmen wird es daher immer wichtiger, sich an die 

schnell wandelnden technischen Entwicklungen anzupassen, um nicht vom Markt 

aussortiert zu werden. Deutschland und seine Unternehmen setzen bereits seit 

Jahren auf die hohe Qualität ihrer Produkte und Dienstleistungen und um diesen 

Standard an Qualität halten zu können, gilt es, diese nach den Ansichten der Nutzer 

bzw. Kunden neu zu definieren (vgl. Kreutzer, Neugebauer, & Pattloch, 2017, S. 

2f). 

1.2 Ziel der Arbeit 

Der digitale Wandel geht auch an der Personalarbeit nicht vorbei. Ziel dieser Arbeit 

soll es daher sein, den Einfluss der Digitalisierung auf den Bereich des 

Personalmanagements aufzuzeigen. Es soll dargelegt werden, dass gerade diese 

Abteilung dem Unternehmen, vor allem mit Hilfe digitaler Medien, eine 

wesentliche Unterstützung zur Erhaltung der Wettbewerbsfähigkeit ist. Auch im 

Bereich des HRM gibt es ständige Weiterentwicklungen, welche die Arbeit 

schneller und effizienter gestalten sollen und können. Diese Arbeit soll einen 

Überblick über die Möglichkeiten bieten, welche dem HRM durch den Einsatz 

digitaler Medien zur Verfügung stehen. Dabei soll herausgefiltert werden, welche 

Aufgabenfelder sich bereits hinsichtlich der Digitalisierung etabliert haben und 

welche bis zum heutigen Zeitpunkt nur einen begrenzten Einsatz finden. 
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1.3 Vorgehen in der Arbeit 

Zunächst sollen nun im nachfolgenden Kapitel alle begrifflichen Grundlagen 

geklärt werden. In Kapitel 3 werden anschließend die Einsatzmöglichkeiten 

digitaler Medien in den einzelnen Aufgabenfeldern des electronic HRM aufgezeigt. 

Der nächste Abschnitt erläutert mit einer praxisorientierten Analyse den Einsatz 

digitaler Medien am Beispiel von SanLucar S.L.. Kapitel 5 beschreibt die 

Erkenntnisse, welche aufgrund der bisherigen Ausführungen gewonnen werden 

konnten, und zeigt die Potenziale und Grenzen des Einsatzes digitaler Medien in 

diesem Bereich auf. Dabei erfolgt eine Trennung zwischen bereits etablierten 

Aufgabenfeldern (Kapitel 5.1) und bisher begrenzten Aufgabenfeldern (Kapitel 

5.2) des E-HRM. Abgeschlossen wird diese Arbeit durch eine Zusammenfassung 

in Kapitel 6.1 und einem aus den gewonnenen Erkenntnissen resultierenden Fazit 

in Kapitel 6.2.  

Der tatsächliche Einsatz der digitalen Medien in den einzelnen Aufgabenfeldern 

wurde mittels Sekundärforschung durch die Forschungsergebnisse aktueller 

Studien belegt, um eine repräsentative Darstellung der vorher gewonnen 

Erkenntnisse ermöglichen zu können. Für die praxisorientierte Analyse des 

Themengebiets wurde die Methode der empirischen Forschung mittels eines 

Experten-Interviews gewählt. Nähere Ausführungen dieser Methodik sind im 

Kapitel 4.2 zu finden. Zusätzliche Informationen wie der Interview-Leitfaden und 

das Gesprächsprotokoll des Interviews befinden sich im Anhang. 

 



Grundzüge des E-HRM  3 

 

2 Grundzüge des E-HRM 

2.1 Begriffsdefinition 

Der Begriff des electronic Human Resource Managements (E-HRM) stellt eine 

Anpassung des klassischen HRM an aktuelle Trends in der Wirtschaft dar. Er ist 

dem E-Business zuzuordnen, welches das Internet als Erweiterung der 

Handlungsfähigkeit von Organisationen und Personen, für den Handel von Waren 

und Dienstleistungen und zur Steuerung der Geschäftsprozesse nutzt (vgl. Aichele 

& Schönberger, 2016, S. 1). Die zunehmende Bedeutung der Digitalisierung 

beeinflusst dieses Arbeitsfeld dabei immens. Es handelt sich dabei um die 

Transformation von Bildern, Texten, Audio- und sonstiger Daten in ein digitales 

Format (vgl. Renninger, 2016, S. 74). 

Im Laufe der letzten Jahre beschäftigten sich eine Vielzahl personalwirtschaftlicher 

Artikel mit dem Versuch einer Definition von electronic Human Resource 

Management. Dabei unterscheiden sich anfängliche Definitionen inhaltlich kaum 

von aktuellen Versuchen. 2001 definierten INGENHOFF und EPPLER E-HRM 

„als den bewussten und strategisch abgestimmten Einsatz der Neuen Medien zur 

Erbringung von Mehrwertdiensten in allen Bereichen der Personalarbeit sowie das 

Befriedigen von (neuen) Personal- und Firmenbedürfnissen aufgrund der digitalen 

Ökonomie durch die HR-Abteilungen und die beteiligten Stellen.“ (Ingenhoff & 

Eppler, 2001, S. 161). Auch in den folgenden Jahren gab es, vor allem im 

anglophonen Sprachraum, mehrfach Versuche E-HRM zu definieren. So 

beschreiben beispielsweise BONDAROUK und RUËL, unter Berücksichtigung 

bereits vorliegender Begriffserläuterungen, E-HRM als einen Überbegriff über alle 

möglichen Integrationsmechanismen und Inhalte zwischen Human Resource 

Management und Informationstechnologien, welche das Ziel haben, einen Wert für 

Organisationen hinsichtlich ihrer Mitarbeiter und der Management-Ebene zu 

schaffen (vgl. Bondarouk & Ruël, 2009, S. 507). Somit wird auch hier eine 

Zusammenführung von Menschen, Technologien und Prozessen im Unternehmen 

verdeutlicht (vgl. Sareen & Subramanian, 2012, S. 120f). 

E-HRM nutzt vorhandene Technologien einerseits um die Interaktion räumlich 

getrennter Akteure eines gemeinsamen Unternehmens zu ermöglichen und 

andererseits als Werkzeug zur vereinfachten Erfüllung der HR-Tätigkeiten 

(Strohmeier, 2007, S. 20). 
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Weiterhin treten in der Literatur vermehrt Begriffe wie „virtual HRM“, web-based-

HRM oder HRM 4.0 auf, die es vom E-HRM abzugrenzen gilt. So beschreibt 

„virtual HRM“ technologische Netzwerke von internen und externen Akteuren, 

welche dem Unternehmen ihren HR-Service digital anbieten und somit auf die 

Existenz einer konventionellen HR-Abteilung verzichten und diese durch 

Outsourcing auf eine virtuelle Ebene verlegen. E-HRM hingegen verzichtet nicht 

auf eben jene, sondern erweitert die Möglichkeiten ihrer Aufgabenerfüllung 

mithilfe des Internets (vgl. Strohmeier, 2007, S. 20). „Web-based HRM“ 

kombiniert zwar HRM mit Internettechnologien, E-HRM geht in seinem 

Handlungsfeld allerdings über die bloße Nutzung des Internets hinaus und schließt 

auch weitere Technologien zur Unterstützung der Arbeit mit ein, wie beispielsweise 

vernetzte ERP-Systeme (Enterprise-Resource-Planning-Systeme)1 (vgl. 

Strohmeier, 2007, S. 20). 

Der Begriff HRM 4.0 stellt ebenso eine Verbindung zum Einfluss der 

Digitalisierung auf die Personalarbeit her, bezieht sich allerdings ausschließlich auf 

die intelligente Nutzung und Verwendung vermehrter Datengewinnung von 

Mitarbeitern mittels Technologie (vgl. Reuter, 2016, S. 1). Das E-HRM überblickt 

ebenso alle Aufgabengebiete des HRM. So schließt das E-HRM auch den Kontakt 

und die Interaktion mit Bewerbern oder frisch rekrutierten Mitarbeitern mit ein und 

erweitert seinen Umgang somit auf alle Stakeholder aus (vgl. Bondarouk & Ruël, 

2009, S. 507). 

2.2 Entwicklung 

Das E-HRM entwickelte sich rasant innerhalb der letzten zwei Jahrzehnte und 

ordnet sich dabei in der Entwicklung des klassischen Human Resource 

Managements ein. So unterteilt MIEBACH (2017) die Entwicklung des HRM in 

4 Phasen, die sich nicht gegenseitig ablösen, sondern überlagern, da es sich um eine 

stete Weiterentwicklung des Aufgabenfeldes handelt (vgl. Miebach , 2017, S. 3).  

 

                                                 
1 bereichsübergreifende und einheitliche Steuerung und Auswertung der verschiedenen 

Unternehmensbereiche (vgl. Gabler Wirtschaftslexikon E-J, 2004, S. 924) 
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Abbildung 1: Entwicklung des Human Resource Managements 

 

In der ersten Phase bis 1970 ging es im Personalwesen um die reine Verwaltung 

von Arbeitsverträgen, Lohn- und Gehaltsabrechnungen, doch bereits hier wurde für 

jene administrativen Aufgaben vereinfachte Unternehmenssoftware zögerlich 

eingesetzt (vgl. Miebach , 2017, S. 3). Somit war der Grundstein für das E-HRM 

gelegt. In Phase 2, der HR-Professionalisierung, kam es dann ab 1970 zur 

Entwicklung und Implementierung der Instrumente und Methoden, wie 

Personalakquisition, -auswahl und -entwicklung (vgl. Miebach , 2017, S. 3). 

Ab 1990 erweiterte das HRM nun seinen Verantwortungsbereich und bildete somit 

den Beginn der Phase der HR-Strategie, da von nun an auch strategische 

Geschäftsziele in die HR-Arbeit integriert wurden (vgl. Miebach 2017, S. 4). Immer 

mehr stand deshalb auch die Notwendigkeit im Vordergrund, durch 

Automatisierung von Personalangelegenheiten arbeitsintensive Verwaltung zu 

reduzieren (vgl. Strohmeier, Bondarouk, & Konradt, 2012, S. 215). Auch auf 

digitaler Ebene gab es Weiterentwicklungen hinsichtlich der Aufgabenfelder. Ende 

der Neunziger tauchten erste Artikel der Personalmanagementliteratur auf, die den 

Einsatz von neuen Medien in der Personalbeschaffung, -auswahl 

und -weiterentwicklung thematisierten (vgl. Ingenhoff & Eppler, 2001, S. 161).  

Die vierte Phase der HRM-Entwicklung ab 2000 ist die HR-Integration, in welcher 

die strategische Ausrichtung die HR-Arbeit nicht nur beeinflusst, sondern komplett 

in alle Aktivitäten integriert. Somit soll die oberste Managementverantwortung für 

das Personal, hinsichtlich aller Kosten- und Leistungskennzahlen, geschaffen 

werden  (vgl. Miebach , 2017, S. 4). BONDAROUK und RUËL berichten in ihrem 

Werk von einer Studie aus dem Jahr 2006, die einen Anstieg des Einsatzes von 

strategischen Anwendungen für die Personalrekrutierung (61%), Performance-

Management (52%) oder Vergütungsmanagement (49%) aufzeigt (vgl. Bondarouk 

& Ruël, 2009, S. 505). 
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Prozesse werden nicht nur vereinfacht und beschleunigt, sondern auch direkte 

Vorgesetzte können aufgrund der Vernetzung aller Daten, ohne direkte Absprache 

mit einem Personalmanager, beispielsweise Zugang zu Personaldaten erhalten, um 

dadurch schneller Entscheidungen zu treffen. Auch Mitarbeiter bekommen die 

Möglichkeit, Personalfunktionen aktiv mitzugestalten indem sie eigene 

Personalinformationen kontrollieren und erneuern können, oder sich online 

weiterbilden (vgl. Strohmeier, Bondarouk, & Konradt, 2012, S. 216). 

Spätestens seit der Etablierung des Begriffs „Web 2.0“ durch TIM O’REILLY im 

Jahre 2005, welcher „eine veränderte, interaktive Nutzung des Internets beschreibt, 

die auf ‚user generated content‘ basiert“ (Jäger & Petry, 2012, S. 22), wird die 

wachsende Bedeutung des Einsatzes technologischer Medien deutlich.  

2.3 Einfluss der Digitalisierung auf Unternehmen 

Technischer Fortschritt ist mittlerweile allgegenwärtig. Somit bleibt es nicht aus, 

dass sich Unternehmen heutzutage mit dem digitalen Wandel befassen müssen, um 

langfristig wettbewerbsfähig zu bleiben. Unternehmen müssen dort präsent sein, 

wo sich potentielle Kunden oder Mitarbeiter längst bewegen, doch „geschätzte 80 

Prozent des deutschen Mittelstandes verschlafen [dennoch] den digitalen Wandel“ 

(Hoffmann, 2015, S. 14). Dabei schafft die Digitalisierung für Unternehmen 

Chancen auf Fortschritt und Innovation, und somit auch Wachstum- und 

Entwicklungspotenziale. Wie in Abbildung 2 zu erkennen ist, stellt die 

Digitalisierung der Arbeitswelt einen der wichtigsten Trends dar, die auf 

Unternehmen heutzutage Einfluss nehmen. 

 

Abbildung 2: Megatrends von Unternehmen (vgl. Hamidian & Kraijo, 2013, S. 11) 
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Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT) gelten als bedeutende 

Innovationstreiber für Unternehmen, die in Verbindung mit Anwendungsindustrien 

wie E-Commerce, E-Health oder E-Mobility die besten Chancen bieten, in der 

Wirtschaft zu agieren (vgl. Hamidian & Kraijo, 2013, S. 11). Gleichzeitig 

erleichtert die Digitalisierung Unternehmen, ihr Arbeitsfeld auf eine internationale 

Ebene zu erweitern, was wiederum in Zeiten der Globalisierung einen enormen 

Wettbewerbsvorteil bietet. 

Die Technologisierung beeinflusst inzwischen das Verhalten vieler Generationen 

in ihrer Freizeit oder im Arbeitsleben und schafft damit neue Kompetenzen und 

eine völlig andere Sichtweise auf die eigenen Ansprüche an das Leben und die 

Arbeit, beispielsweise nach mehr Flexibilität und Freiheit (vgl. Bernauer, D. et al., 

2011, S. 36). Unternehmen sehen sich momentan mit zwei Generationen 

konfrontiert, welche nicht nur den Großteil der potentiellen Kunden ausmachen, 

sondern auch potentielle Mitarbeiter für das Unternehmen darstellen: Die 

Generationen X und Y. 

Die Generation X bildet die technisch versierte Personengruppe der zwischen 1965 

und 1980 Geborenen, die gegenüber dem Internet positiv eingestellt sind. Sie 

schrecken nicht davor zurück neue Technologien anzunehmen, sei es im Privat- 

oder Arbeitsleben. Sie haben die Entwicklung und Einführung neuer Technologien, 

wie Computern und Mobiltelefonen, miterlebt und zu ihrem Berufseinstieg 

etablierten diese sich ebenso in der Arbeitswelt (vgl. Oertel, 2014, S. 46). Aktuell 

stellt diese Generation die Arbeitnehmer mit langjähriger Betriebszugehörigkeit 

dar, wohingegen die Generation Y, auch Digital Natives genannt, gerade als 

Berufseinsteiger auf die Unternehmen treffen oder bereits erste Jahre an 

Berufserfahrung aufweisen können.  

Diese internetaffine Generation fasst die Personen zusammen, die zwischen 1981 

und 2000 geboren wurden (vgl. Bernauer, D. et al., 2011, S. 37). Sie stellt genau 

die Zielgruppe für Unternehmen dar, auf welche es sich zukünftig zu konzentrieren 

gilt, da eben jene mit der Digitalisierung groß geworden sind. Computer, Handy 

und vor allem das Internet überall verfügbar zu haben, ist für sie selbstverständlich 

und genau diese Ansprüche haben sie auch an den (potentiellen) Arbeitsplatz (vgl. 

Bernauer, D. et al., 2011, S. 37). Deshalb ist es für jeden Personalmanager von 
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großer Bedeutung diese Zielgruppe direkt anzusprechen, eben genau über die 

Medien, die sie kennen und verwenden. 

Während sich Unternehmen aktuell mit diesen Generationen konfrontiert sehen, ist 

eine weitere schon auf dem Vormarsch in die Arbeits- und Hochschulwelt: die 

Generation Z, sprich der nach 2000 geborene Personenkreis (vgl. Klaffke, 2014, S. 

70). Elektronische Medien haben auf diese Generation einen enormen Einfluss, 

prägen diese mit ihrer ubiquitären Präsenz bereits das ganze Leben und sollten auch 

in ihrem zukünftigen Arbeitsleben nicht fehlen. Daher gilt es sich zukünftig auch 

auf diese Zielgruppe einzustellen.  

2.4 Auswirkungen der Digitalisierung auf HR-Prozesse 

Der technische Fortschritt stellt für das Human Resource Management eine 

Erweiterung seiner Handlungsmöglichkeiten dar. Bereits vorhandene 

Aufgabenfelder können ausgebaut und an die Bedürfnisse der aktuellen 

Zielgruppen angepasst werden. Der Fokus liegt heute mehr auf der Person als 

Individuum, nicht nur als ein Teil der Belegschaft, dem verschiedene 

Entwicklungsmöglichkeiten und Wege im Unternehmen bzw. in seinem 

Arbeitsleben bereitstehen, aus denen er aktiv wählen kann (vgl. Ingenhoff & 

Eppler, 2001, S. 161). 

HR-Manager müssen eine stete Lernbereitschaft gegenüber den neuesten 

Technologien zeigen und sich ihnen offen gegenüberstellen. Damit erweitern sie 

ihr Handlungsfeld, um beispielsweise neue Medien in der Personalauswahl oder -

entwicklung oder allgemeine Softwarelösungen wie SAP gezielt einsetzen zu 

können (vgl. Rowold, 2015, S. 1f). Gerade bei dem rasanten Fortschritt der 

Technologie heutzutage bedarf es kontinuierlicher Weiterentwicklung der 

technologischen Kenntnisse seitens aller Mitarbeiter. 

Somit muss der Personalbeauftragte auch stets dafür sorgen, dass die Mitarbeiter 

des Unternehmens adäquate Schulungen bezüglich der notwendigen 

technologischen Kenntnisse des betreffenden Arbeitsfeldes und dem gezielten 

Umgang mit Social-Media-Technologien erhalten (vgl. Jäger & Petry, 2012, S. 30). 

Ebenso gilt es bereits bei der Auswahl des Personals neue Kompetenzen und 

technische Fertigkeiten zu beachten und als Einstellungskriterien festzulegen. 
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Personalmanager müssen neue Wege finden, mittels ihnen bekannter Medien, das 

eigene Unternehmen für potentielle Mitarbeiter attraktiv zu gestalten, um im 

heutigen „War for Talents“ neben anderen Arbeitgebern hervorzustechen. Dieser 

Kampf um die besten Talente wird hervorgerufen durch „z.B. demografische 

Entwicklung, sinkende Loyalität gegenüber Arbeitgebern, erhöhte Transparenz auf 

den Arbeitsmärkten (z.B. durch das Internet selbst), sowie der Wandel hin zur 

Wissensgesellschaft mit einem ansteigenden Bedürfnis nach entsprechend hoch 

qualifizierten Mitarbeitern“ (Bernauer, D. et al., 2011, S. 23). Die Nutzung von 

digitalen Medien spielt dabei eine Schlüsselrolle. 

2.5 Ziele 

So bietet die Einführung des E-HRM nicht nur die in Kapitel 2.3 bereits genannten 

Wettbewerbsvorteile, sondern zielt vor allem auch auf eine Effizienz- und 

Effektivitätssteigerung der HR-Tätigkeiten ab. Es ist, gerade auch durch die 

verstärkte Vernetzung der Mitarbeiter, möglich, das implizite Wissen der 

Mitarbeiter schneller untereinander zu verbreiten und damit die kollektive 

Intelligenz auszuschöpfen, die vorher in Unternehmen ungenutzt verloren ging (vgl. 

Jäger & Petry, 2012, S. 23). 

Ebenso erzielt die Digitalisierung der Prozesse eine Erweiterung der 

Bewerberpotenziale, schafft neue Kommunikationsmedien im Unternehmen und 

bietet neue Lernformen für Mitarbeiter, welche vorher unvorstellbar waren (vgl. 

Ingenhoff & Eppler, 2001, S. 161). E-HRM ermöglicht dem Unternehmen auf ein 

deutlich größeres Spektrum an Möglichkeiten ihre HR-Tätigkeiten zugreifen zu 

können. 

Durch den Einsatz technologischer Medien können nicht nur zeitaufwändige 

Verwaltungstätigkeiten und HR-Prozesse beschleunigt werden, auch verringern 

sich Papierberge und eine bessere Übersicht wird geschaffen. Der Datenschutz und 

die Sicherheit unternehmensinterner Informationen erhöhen sich (vgl. van Loo, 

2016, S. 47). Dies ermöglicht es dem Personalmanager das Augenmerk seiner 

Arbeit verstärkt auf die Mitarbeiter zu lenken. 
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Eine Pressemitteilung der Europäischen Kommission berichtete im Februar 2015 

von den zu erwartenden Wachstumseffekten aufgrund der steigenden 

Digitalisierung in Unternehmen und damit verbunden auch die Schaffung von 

hunderttausenden Arbeitsplätzen (vgl. Renninger, 2016, S. 75). 

Der professionelle Einsatz digitaler Medien vermittelt bei ihren Zielgruppen ebenso 

die Innovationsfähigkeit und Modernität des Unternehmens, da diese sich damit 

offen gegenüber einem gezielten Umgang mit neuartigen Möglichkeiten zeigen 

(vgl. Wolter, 2007, S. 538). 
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3 Aufgabenfelder des E-HRM 

Die Aufgabenfelder ergeben sich aus denen des klassischen Personalmanagements. 

Dieser Abschnitt soll nun näherbringen, in wie weit die elektronischen Mittel 

eingesetzt werden können und damit die Personalarbeit unterstützen. Betrachtet 

werden hierbei die Felder der Personalbeschaffung, -entwicklung, -freisetzung, -

führung und des Personaleinsatzes und -services. Zusammenfassend sind diese 

Bereiche in Abbildung 3 aufgeführt. 

Abbildung 3: Aufgabenfelder des E-HRM 

 

Nachfolgend werden diese Aufgabenfelder näher betrachtet und die jeweiligen 

Einsatzmöglichkeiten digitaler Medien aufgezeigt. 

3.1 Personalbeschaffung 

Die Personalbeschaffung stellt für das Human Resource Management ein 

essentielles Arbeitsfeld dar. STOPP und KIRSCHTEN schrieben in ihrem Werk, 

dass es die Aufgabe der Personalbeschaffung ist: „das im Rahmen der 

Personalbedarfs- und Personalbestandsplanung ermittelte notwendige Personal in 

geforderter Anzahl und Qualifikation sowie zur richtigen Zeit und am richtigen Ort 

für eine nachgefragte Stelle bzw. Funktion zu marktgerechtem und 

leitungsorientiertem Einkommen zu beschaffen“ (Stopp & Kirschten, 2012, S. 73).  

Der Einfluss von elektronischen Medien ist in diesem Aufgabenfeld bereits enorm 

und Unternehmen greifen für ihre Stellenausschreibungen immer häufiger auf das 

Internet statt auf Printmedien zurück, (vgl. Ingenhoff & Eppler, 2001, S. 162).  
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Der Begriff E-Recruiting umfasst nicht nur die reine Personalsuche, sondern 

beinhaltet ebenfalls die Präsentation des Unternehmens, das Bewerbermanagement 

und Prozesse der Vorauswahl (vgl. Meyer, 2014, S. 12). MEYER beschreibt 

E-Recruiting sehr treffend als „den gesamten Prozess und sämtliche Aufgaben der 

Personalrekrutierung […] auf digitalem Weg über das Internet oder 

softwareunterstützt“ (Meyer, 2014, S. 12). 

Die Nutzung des Internets zur Rekrutierung des Personals bietet nicht nur 

Möglichkeit schneller möglichst viele Personen anzusprechen, auch wird durch die 

Interaktivität, die das Internet mittlerweile bietet, ein Dialog mit der gewünschten 

Zielgruppe herstellt. Ihnen wird die Möglichkeit geboten, jene elektronischen 

Medien zu nutzen, welche ihren Alltag bereits prägen. (vgl. Bernauer, D. et al., 

2011, S. 22f) 

Für Unternehmen bieten sich im Rahmen des E-Recruitings mehrere 

Möglichkeiten, die Stellenangebote zu platzieren. Ausschreibungen auf der eigenen 

Website, auf Online-Jobbörsen und in sozialen Netzwerken – ganz gleich ob 

einzeln oder kombiniert angewandt, sollen nun nachfolgend als 

Rekrutierungsmöglichkeiten näher erläutert werden. 

3.1.1 Website 

Naheliegend ist es für Unternehmen natürlich zunächst, die Stellenangebote auf der 

eigenen Homepage zu schalten, da kein anderes Medium es ermöglicht, Bewerber 

so aktuell und umfangreich über das Stellenangebot und gleichzeitig über das 

Unternehmen als Arbeitgeber zu informieren (vgl. Meyer, 2014, S. 108).  

In der Studie von JÄGER und MEURER aus dem Jahr 2013 wird deutlich, welche 

Kriterien eben jener Teil der eigenen Website erfüllen sollte, um erfolgreich 

Kandidaten zu werben. Zum einen ist ein einfacher Zugang notwendig. Die Website 

muss für potentielle Bewerber leicht aufzufinden sein, daher ist es nicht nur nötig, 

dass das Unternehmen bei bekannten Suchmaschinen möglichst weit oben 

erscheint, sondern auch alle plausiblen Schreibweisen des Firmennamens zur 

eigenen Website führen. Für international tätige Unternehmen bietet es sich 

zusätzlich an, die Website in verschiedenen Sprachen anzubieten, um möglichst 

jeden passenden Bewerber ansprechen zu können (vgl. Jäger & Meurer, 2013, S. 

16).  
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Ein weiteres wichtiges Kriterium ist eine benutzerfreundliche Navigation. 

Informationen müssen auf der Seite durch eindeutige Navigationselemente und ein 

übersichtliches Layout schnell auffindbar sein, beispielsweise durch eine Toplevel-

Navigation, welche einen schnellen Wechsel zwischen den Bereichen ermöglicht 

(vgl. Jäger & Meurer, 2013, S. 20f).  

 

 

Abbildung 4: Toplevel-Navigation der SanLucar-Website2  

 

Nicht zuletzt wird auch die Interaktivität von Websites bei Nutzern hochgeschätzt. 

Hier gilt es für Bewerber Möglichkeiten zu schaffen, mit dem Unternehmen 

bezüglich offener Stellen in Kontakt zu treten, sprich über Online-Formulare oder 

einen E-Mail-Kontakt mit jeweiligen Ansprechpersonen. Hier bietet sich für das 

Unternehmen die größte Möglichkeit der Differenzierung zu Konkurrenten. (vgl. 

Jäger & Meurer, 2013, S. 23ff) 

Weiterhin ist es nicht nur wichtig klare und regelmäßig aktualisierte Informationen 

zu präsentieren, sondern auch schnell auf Anfragen zu reagieren, beispielsweise 

durch die Bestätigung des Bewerbungseinganges mit der Information zur Wahrung 

des Datenschutzes (vgl. Meyer, 2014, S. 109f). Das ermöglicht sich in der volatilen 

Umgebung des Internets hervorzuheben und dem Bewerber nochmals zu 

suggerieren, dass er wahrgenommen wurde. 

3.1.2 Jobbörsen 

Eine weitere Möglichkeit der digitalen Personalbeschaffung bietet das Schalten 

offener Stellen (posting) und die aktive Suche nach Bewerbern (sourcing) auf 

Jobbörsen. Hierbei gilt es zwischen kommerziellen und nicht kommerziellen 

Jobbörsen zu unterscheiden. Erstere stellen dem Unternehmen dabei ihre Produkte 

                                                 
2 Quelle: https://www.sanlucar.com, abgerufen am 15.05.2017, 12.08 Uhr 
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wie die Anzeigenschaltung oder eine besondere Hervorhebung in Rechnung und 

nicht kommerzielle Plattformen hingegen bieten eine kostenlose Veröffentlichung, 

allerdings oftmals mit der Möglichkeit einen kostenpflichtigen Premium-Service in 

Anspruch nehmen zu können (vgl. Zils, 2015, S. 379) 

Bei einem Angebot von über 1000 Jobbörsen im Internet gestaltet sich sie Suche 

recht unübersichtlich; Monster, Stepstone und JobScout24 sind dabei nur 3 

Beispiele (vgl. Eggert, 2015, S. 43). Deshalb gilt es beim Einsatz dieses Mediums 

Kandidaten auf besonders originelle und attraktive Weise auf sich aufmerksam zu 

machen und sich dabei von anderen abzuheben. Der gezielte Einsatz von 

Schlagwörtern hilft dabei nicht nur zusätzlich bei der Auffindbarkeit der Stelle, 

sondern auch zur Erleichterung der Strukturierung zu anderen Systemen wie 

Suchmaschinen oder Datenbanken (vgl. Ingenhoff & Eppler, 2001, S. 163). 

Weiterhin sollten für eine hohe Trefferquote Begriffe verwendet werden, die den 

Kenntnissen der Zielgruppen entsprechen (vgl. Meyer, 2014, S. 67), um 

unerwünschte ziellose Bewerbungen zu vermeiden. Damit erhöht man schließlich 

die Wahrscheinlichkeit bei einer konkreten Suche möglichst weit oben in der 

Trefferliste zu erscheinen. 

3.1.3 Soziale Netzwerke 

Eine der neuesten Möglichkeiten des digitalen Einsatzes der Personalbeschaffung 

bieten Soziale Netzwerke. Den Nutzern ist es hiermit möglich, sich digital ein 

eigenes Profil zu erstellen und ein Netzwerk mit anderen Nutzern gleicher 

Interessen und Kompetenzen über Chats, Foren oder Beiträgen zu schaffen (vgl. 

Klein & Schumann, 2016, S. 32) 

Die wachsende Bedeutung dieses Mediums wird vor allem durch die jährlich 

ansteigenden aktiven Nutzerzahlen deutlich. Dabei gilt es zwischen privat 

genutzten Netzwerken wie Facebook, mit mittlerweile 28 Mio. aktiven Nutzern in 

Deutschland (vgl. Wiese, 2016) und Business-Netzwerken wie XING oder 

LinkedIn, mit jeweils 10,5 und 8 Mio. aktiven Nutzern im deutschsprachigem 

Raum (vgl. Kroll, 2016), zu unterscheiden.  
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Abbildung 5: aktive Nutzerzahlen ausgewählter Social Networks 

Neben der Schaltung vakanter Stellen des Unternehmens bieten Business-

Netzwerke eine neue Qualität des Active Sourcings, also die gezielte Ansprache 

von potentiellen Kandidaten, da hier nicht nur auf einen Bewerberpool von aktiv 

Suchenden zurückgegriffen werden kann, sondern diese Netzwerke auch über eine 

Vielzahl latent Suchender verfügt (vgl. Jäger & Petry, 2012, S. 22).  

Doch auch privat genutzte Social Networks lassen sich gezielt für die Rekrutierung 

einsetzen. Es entsteht die Möglichkeit, unverbindlich und direkt mit Kandidaten in 

Kontakt zu treten (vgl. Bernauer, D. et al., 2011, S. 56). Ebenso bietet 

beispielsweise Facebook eine Applikation „Jobs for friends“ an, mit deren Hilfe 

Nutzer den eigenen Arbeitgeber für Freunde empfehlen können (vgl. Meyer, 2014, 

S. 219). 

Auch die Einrichtung von Fan-Seiten kann helfen die Aufmerksamkeit von 

potentiellen Mitarbeitern auf das Unternehmen zu lenken und damit eine direkte 

Kommunikation mit der Zielgruppe zu schaffen, wobei eine regelmäßige 

Ausstattung mit aktuellen und relevanten Informationen essentiell ist, um deren 

Interesse am Laufen zu halten (vgl. Bernauer, D. et al., 2011, S. 56).  

Zu beachten ist jedoch, dass es sich trotz allem um ein Netzwerk handelt, in 

welchem die Nutzer sich in einem privaten Umfeld bewegen und dem entsprechend 

sollte der ungezwungenere Charakter auch bei Unternehmen und ihren 

Rekrutierungsmaßnahmen enthalten sein, um nicht unangenehm hervorzustechen 

oder deplatziert zu wirken (vgl. Meyer, 2014, S. 219). 

3.1.4 Aktuelle Forschungsergebnisse 

Die aktuelle Studie des Staufenbiel Institutes aus dem Jahr 2017 belegt die 

steigende Bedeutung digitaler Medien in der Personalbeschaffung. So treten 84% 

der befragten Unternehmen über das bereits sehr etablierte Medium der E-Mail und 

72% über Online-Formulare der Karriere-Website mit potentiellen Mitarbeitern in 
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Kontakt (vgl. Staufenbiel Institut GmbH, 2017, S. 11). Auch über immer mehr 

soziale Netzwerken wie Xing (88%), Facebook (72%) und LinkedIn (60%) 

präsentieren sich die Unternehmen online. 85% der Unternehmen nutzen für ihre 

Suche nach Talenten Online-Anzeigen, 79% die eigene Karriere-Website und 

immerhin bereits 52% Postings in sozialen Netzwerken. Damit lösen die digitalen 

Kanäle die klassischen Printmedien, mit einer Nutzung von nur noch 40% der 

Unternehmen, ab. 78% der jeweiligen Karriere-Websites sind sogar vollständig 

oder teilweise mobiloptimiert und dadurch für die Nutzung mit mobilen Endgeräten 

geeignet. (vgl. Staufenbiel Institut GmbH, 2017, S. 18f) 

 

 

Abbildung 6: Nutzung von Rekrutierungskanälen (Quelle: in Anlehnung an Staufenbiel 

Institut, 2017, S. 19) 

 

3.2 Personalentwicklung 

BECKER umfasste die Personalentwicklung sehr treffend als „alle Maßnahmen der 

Bildung, der Förderung und der Organisationsentwicklung, die von einer Person 

oder Organisation zur Erreichung spezieller Zwecke zielgerichtet, systematisch und 

methodisch geplant, realisiert und evaluiert werden“ (Becker, 2013, S. 5). Dabei ist 

die zentrale Aufgabe, die Mitarbeiter stetig weiterzuentwickeln um damit ihre 

Beschäftigungsfähigkeit zu erhalten, sodass diese auch zukünftig den 

Anforderungen ihres Tätigkeitsfeldes gewachsen sind. Wissen wird aufgrund des 

demografischen Wandels dadurch zu einem volatilen und fluiden Gut, welches es 

zu erhalten gilt. (vgl. Grabmeier, 2012, S. 65) 

Aufgrund des wachsenden Einflusses der Technologie wird es für Unternehmen 

wichtiger, die Mitarbeiter immer schneller weiterzubilden, damit ein lebenslanges 

Lernen unter den schnellen Veränderungen aufrechterhalten werden kann. Und 

genau hier soll das E-Learning ansetzen. 
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„E-Learning umfasst alle elektronisch gestützten Formen des Lernens, die der Aus- 

und Weiterbildung der Mitarbeiter dienen“ (Hils & Bahner, 2005, S. 30). Lernorte 

befinden sich demnach entweder am Arbeitsplatz, in speziellen Lernzentren oder 

zu Hause. So kann sich der Mitarbeiter sein Wissen im Selbststudium, im Team 

und/oder mithilfe von Tutoren in virtuellen Klassenzimmern aneignen (vgl. Hils & 

Bahner, 2005, S. 30f).  

Bisher bewährte sich der Einsatz von e-Learning als Ergänzung zu traditionellen 

Weiterbildungsmaßnahmen, anstatt diese komplett zu ersetzen. Das Blended 

Learning, auch hybrides Lernen genannt, stellt dabei die „didaktisch sinnvolle 

Verknüpfung von traditionellem Klassenzimmerlernen und virtuellem 

beziehungsweise Online-Lernen auf der Basis neuer Informations- und 

Kommunikationsmedien“ (Hils & Bahner, 2005, S. 31) dar.  

Im Folgenden sollen nun die einzelnen Anwendungsmöglichkeiten des e-Learning 

näher erläutert werden, welche aktuell bei Unternehmen Einsatz finden. Der 

Umfang reicht hier von Computer/Web-Based-Training, über Social Learning bis 

hin zu Mobile Learning. 

3.2.1 Computer-Based-Training /Web-Based-Training 

Die ersten und bisher in Unternehmen am meist genutzten 

Anwendungsmöglichkeiten der digitalen Personalentwicklung stellen das CBT und 

das WBT dar. „Computer-Based-Training (CBT) bezeichnet Lernprogramme, die 

seit den 80er Jahren auf der Basis von Computern zum Selbstlernen eingesetzt 

werden. Web-Based-Training (WBT) beschreibt ein Lernen über Netzumgebungen 

wie Internet, Intranet oder Extranet“ (Mandl & Winkler, 2003, S. 3f). Beide Formen 

basieren auf Lernprogrammen oder Informationssystemen, wie beispielsweise 

Datenbanken und das WBT erlaubt den Zugriff auf Server, welche die relevanten 

Lerninhalte gespeichert haben (vgl. Mandl & Winkler, 2003, S. 4). 

Das CBT eignet sich daher besonders gut für individuelles Selbstlernen und bietet 

dem Lernenden, im Allgemeinen über CD-ROM, eine inhaltlich abgeschlossene 

Übermittlung relevanter Informationen (vgl. Arnold, P. et al., 2015, S. 202). In der 

Anfangszeit zielte das CBT darauf ab, eine enorme Datenmenge zu Verfügung zu 

stellen, welche zu der Zeit online nicht übermittelbar war. Dies hat sich jedoch 

durch die Nutzung von Cloudspeichern und Breitbandtechnologien geändert.  
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Hier setzt schließlich das WBT an und vermittelt seine Lehrinhalte netzbasiert. 

Dadurch ermöglicht es den Zugang zu Internetdiensten oder weiterführenden 

Informationsquellen, welche im Internet zur Verfügung stehen. Somit stellt das 

WBT im Gegensatz zum CBT eine Form dar, die den Fokus mehr auf die 

Zusammenarbeit und Kommunikation der Lernenden untereinander oder zu den 

Lehrenden legt (vgl. Arnold, P. et al., 2015, S. 202). 

3.2.2 Webinare 

Eine weitere Möglichkeit der digitalen Personalweiterentwicklung stellen 

Webinare dar, einer Kombination der Wörter „Web“ und „Seminar“ und somit die 

digitale Variante eines klassischen Seminares. Im Gegensatz zum WBT gestalten 

sich diese interaktiv und sind an ein Log-In und die Partizipation zu einem 

bestimmten Zeitpunkt gebunden. Dies ermöglicht allerdings auch den direkten 

Austausch mit Lehrenden und anderen Teilnehmern während der Lerneinheit. (vgl. 

Meyer, 2014, S. 230) 

3.2.3 Social Learning 

Nicht nur in der Personalrekrutierung können Soziale Netzwerke eingesetzt 

werden, wie bereits in Kapitel 3.1.3 beschrieben, sondern auch die 

Personalentwicklung kann von Ihnen profitieren. So ist es möglich, Gruppen 

beizutreten, welche ihre Mitglieder über bestimmte Themengebiete auf dem 

Laufenden halten oder über Veranstaltungen informieren, Nachrichten weiterleiten 

bzw. allgemein relevante Beiträge verfassen. Somit können alle Mitglieder von den 

Kenntnissen und Kompetenzen ihrer Fachkollegen profitieren und einen aktiven 

Austausch des Wissens bewirken. (vgl. Meyer, 2014, S. 205) 

Auch sogenannte Learning Communities gewinnen für die Entwicklung des 

Personals an Bedeutung. Im Fokus steht dabei nicht nur die Erweiterung der 

individuellen Expertise, sondern auch des Wissens der ganzen Gemeinschaft. 

Damit ist allerdings auch ein hohes Maß an Aufmerksamkeit, ebenso wie die 

Bereitschaft aller Mitglieder der Lerngemeinschaft gefragt, Zeit, Wissen und 

Erfahrung zu investieren. Ob nun von Zuhause oder direkt vom Arbeitsplatz aus, 

ist es für die Lernenden möglich, über Online Learning Communities auch mit 

Mitarbeitern aus anderen Niederlassungen in Kontakt zu treten, um von Experten 

zu lernen, denen man sonst nicht begegnet würde.  (vgl. Meyer, 2014, S. 188f) 
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Auch das Teilen von Informationen im Internet kann den digitalen Lernprozess 

unterstützen. So besteht die Möglichkeit der Nutzung von Social Bookmarks3. Hier 

ist es dem Nutzer möglich, mithilfe spezieller Social-Bookmarking-Dienste Links, 

Nachrichtensendungen oder Fachartikel zu bestimmten Lerninhalten mit 

angemeldeten Mitgliedern über Lesezeichen zu teilen. Allen Mitgliedern ist es 

somit nicht nur möglich auf die geteilten Inhalte zuzugreifen, sondern diese auch 

gemeinsam zu bearbeiten, zu bewerten oder mit Schlagwörtern zu versehen, dem 

sogenannten „Tagging“. Dies erhöht wiederum die schnelle Auffindbarkeit der 

gesuchten Informationen. (vgl. Arnold, P. et al., 2015, S. 238) 

Auch firmeninterne Wikis kommen immer häufiger für Lernzwecke zum Einsatz. 

„Ein Wiki4 ist eine Sammlung von Hypertexten, die durch Links miteinander 

verbunden sind. Die einzelnen Seiten können durch den Nutzer nicht nur gelesen, 

sondern auch unkompliziert und schnell online verändert werden“ (Arnold, P. et al., 

2015, S. 220). Die HR-Abteilung kann dann zusätzlich FAQ-Listen, Informationen 

zu aktuellen Projekten und Links zu weiterführenden Wissensquellen bereitstellen. 

Für die Nutzung von Wikis steht zur professionellen Anwendung Software und 

auch webbasierte Dienste als Freeware zur Verfügung. (vgl. Meyer, 2014, S. 193f) 

3.2.4 Mobile Learning 

Der Einfluss des Web 2.0 mit all seinen Möglichkeiten der Partizipation und der 

flexiblen und ubiquitären Nutzung mobiler Endgeräte beeinflusst mittlerweile auch 

stark die Personalentwicklung und schafft damit Nutzungsmöglichkeiten bei denen 

klassische Formen wie das CBT und WBT an ihre Grenzen stoßen (vgl. Dittler, 

2011, S. 5f).  

Die mobile Nutzung ermöglicht ein kontinuierliches, ortsungebundenes und 

arbeitsplatzbezogenes Lernen, wodurch private und öffentliche Lernräume 

miteinander verschmolzen werden können. Durch die Nutzung spezieller 

Lernanwendungen5, auch Apps genannt, kann ein immenses Spektrum an 

Themenfeldern zur gezielten Personalentwicklung abgedeckt werden. (vgl. Arnold, 

P. et al., 2015, S. 70) 

                                                 
3 Zu Deutsch: soziale Lesezeichen 
4 Abgeleitet von dem hawaiianischen Begriff wikiwiki – schnell (vgl. Arnold et al., 2015) 
5 Kategorie „Bildung“ bei Apps auf Platz 2 mit ca. 158.8000 Apps (vgl. Arnold et al., 2015, S.70) 
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So können beispielsweise auch lange Arbeitswege problemlos für kurze und 

entspannte Lerneinheiten genutzt werden. Als Ergänzung des Lernkonzeptes bietet 

das mobile Learning die Möglichkeiten, Thematiken vertiefend zu wiederholen 

oder in spielerischer und unterhaltsamer Form nochmals aufzubereiten.  

3.2.5 Aktuelle Forschungsergebnisse 

Die aktuelle Studie des mmb Instituts verdeutlicht, dass die Bedeutung von WBT 

im Vergleich zum Vorjahr deutlich geringer ausfällt, sie nach der Einschätzung von 

73% jedoch immer noch eine der wichtigsten Anwendungen des E-Learnings 

darstellt. Ebenso sehen 84% der Experten in virtuellen Klassenräumen und 

Webinaren und 86 % in mobilen Anwendungen eine zentrale Lernform für 

Unternehmen. Unverzichtbar für 96% der Experten ist das Blended Learning, 

welches somit als kombinierte Form auch in Zukunft den effektivsten Weg der 

Personalentwicklung darstellt. (vgl. mmb Institut, 2017, S. 5) 

Eine Studie von DITTLER und KREIDL aus dem Jahr 2014 zeigt auf, dass bereits 

73,6% der Befragten Erfahrung mit E-Learning gemacht haben und etwa die Hälfte 

(51,9%) verwendete bereits mobile Endgeräte zur eigenen Aus- und Weiterbildung, 

41,7% sogar spezielle Lern-Applikationen (vgl. Dittler & Kreidl, 2015, S. 51). 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

Abbildung 7: Verwendung von E-Learning und Mobile Learning (Quelle: Dittler & Kreidl, 

2015, S. 52) 
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3.3 Personalservice 

Das Aufgabenfeld Personalservice soll sich im Unternehmen nicht nur mit der 

reinen Verwaltung von Personaldaten beschäftigen, sondern auch dafür sorgen, 

dass Informationen an die Mitarbeiter auf schnellstem Weg herangetragen werden 

können und deren Partizipationsmöglichkeiten erhöhen. Hier bieten Software und 

digitale Nutzungskanäle Lösungen um dies zu ermöglichen. Nachfolgend soll nun 

aufgezeigt werden in wie fern elektronische Medien im Personalservice, in Bezug 

auf die Bereiche der Personaladministration, der internen Kommunikation und 

mithilfe von Mitarbeiter-Portalen, eingesetzt werden können. 

3.3.1 Elektronische Administration 

Eine besonders große Bedeutung in der Verwaltung von Personaldaten stellen 

schon seit den 80er Jahren Personalinformationssysteme (PIS) dar. Seitdem gab es 

bereits viele Versuche, diese einheitlich zu definieren. 2006 fanden WUNDERER 

und JARITZ allerdings eine Möglichkeit, alle Gesichtspunkte übersichtlich 

zusammenzufassen: 

 „[Das Personalinformationssystem ist] ein System zur Gewinnung, 

Speicherung, Verarbeitung, Auswertung und Übertragung personal- 

und arbeitsplatzbezogener Informationen mit Hilfe technischer, 

methodischer und organisatorischer Mittel zur zielgerichteten 

Versorgung der Führungskräfte, Personalarbeiter, Mitarbeiter und 

Arbeitnehmervertreter zur zielorientierten Bewältigung von Führungs- 

und Administrationsaufgaben unter Berücksichtigung relevanter 

Gesetze.“ (Wunderer & Jaritz, 2006, S. 195) 

Softwareanbieter wie SAP oder Peoplesoft bieten Unternehmen Komplettlösungen 

zur elektronischen Administration des Personals an. Typische Bereiche sind hierbei 

die Stammdatenverwaltung, die elektronische Personalakte (E-Personalakte), das 

Travel- und Bewerbermanagement, die Seminarverwaltung und die 

Personalplanung und -entwicklung (Hils & Bahner, 2005, S. 32). 

Ein Zugriff auf die Mitarbeiterdaten ist somit für alle berechtigten Nutzer der 

Software gewährleistet und wird durch den zusätzlichen Gebrauch von 

Schlagwortrecherchen beschleunigt, wodurch sich das Personalmanagement 

effizienter gestaltet (vgl. Brachmann & Diepold, 2012, S. 202). Gleichzeitig kann 

zunehmend auf den vermehrten Einsatz von Papier verzichtet werden. 
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3.3.2 Mitarbeiter-Portale 

„Mitarbeiterportale sind speziell für die Mitarbeiter entwickelte Informations- und 

Kommunikationsplattformen, die für unternehmensbezogene aber auch private 

Zwecke und unabhängig vom Standort des Arbeitsplatzes nutzbar sind.“ (Hils & 

Bahner, 2005, S. 31) Diese Portale enthalten statische Informationen wie 

Betriebsvereinbarungen, regelmäßig aktualisierte Informationen wie 

Organigramme, Telefonverzeichnisse oder Mitarbeiterstrukturdaten, aktuelle 

Informationen wie interne Stellenausschreibungen sowie interaktive Bestandteile 

wie Mitarbeiterbefragungen (vgl. Hils & Bahner, 2005, S. 31). 

Vor allem die Bestandteile Employee-Self-Service (ESS) und Manager-Self-

Service (MSS) bieten Mitarbeitern sowie Vorgesetzten die Möglichkeit, sich direkt 

an personalwirtschaftlichen Prozessen zu beteiligen, indem sie ihre Personaldaten 

eigenständig bearbeiten und aktualisieren.  Bei Mitarbeitern betrifft dies vor allem 

Bereiche der Administration, der Abrechnung, der Zeitwirtschaft, des 

Reisemanagements und auch der Personalentwicklung (vgl. Haßmann, Krämer, & 

Richter, 2009, S. 161). Vorgesetzten ist es über den MSS möglich die 

Qualifikationsdaten ihres Teams zu bearbeiten, Schulungen für Teammitglieder zu 

buchen oder eine Mitarbeiterbeurteilung durchzuführen (vgl. Haßmann, Krämer, & 

Richter, 2009, S. 163). 

3.3.3 Interne Kommunikation 

Für eine umfangreiche und schnelle Weitergabe von unternehmensrelevanten 

Informationen ist ein gut ausgebautes Kommunikationssystem essentiell. Bei der 

Auswahl der digitalen Medien für die interne Kommunikation gilt es gewisse 

Kriterien zu beachten. Zunächst ist die Dringlichkeit der Mitteilung von Bedeutung. 

So werden Kurznachrichten oder E-Mails schneller empfangen und können dadurch 

auch frühzeitig bearbeitet werden. Zu beachten gilt letztendlich aber auch die 

Zielgruppe, an welche die Mitteilungen gerichtet sind. Eine grundlegende 

Medienkompetenz ist vorauszusetzen bei der Nutzung digitaler Medien. (vgl. 

Meyer, 2014, S. 242) 

Die Einführung von E-Mails erhöhte zunächst enorm die Geschwindigkeit der 

Unternehmenskommunikation, Kurznachrichtendienste und Messenger steigerten 

das Tempo anschließend noch einmal. Diese stellen wiederum das Medium der 
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Generationen Y und Z dar, da der Besitz eines Smartphones hier mittlerweile zum 

Alltag gehört. Unternehmen sind bereits mit einer großen Auswahl an 

Kommunikationswerkzeugen ausgestattet, jedoch werden diese oftmals nicht 

genutzt, da eine umfassende Einweisung bisher ausblieb. Daher sollte bei jeder 

Einführung neuer Werkzeuge eine Einweisung und eine weiterführende Begleitung 

erfolgen um das volle Potenzial an Möglichkeiten auszunutzen. (vgl. Hoffmann, 

2015, S. 91f) 

3.3.4 Aktuelle Forschungsergebnisse 

In einer Studie von TNS Emnid im Auftrag von Sage aus dem Jahr 2016 gaben 74% 

der Befragten aus Deutschland an, dass sie einen Verzicht auf Papiereinsatz im 

Büro für sinnvoll erachten und 70% sogar durchaus realisierbar finden. Ersichtlich 

wird dies nachfolgend in Abbildung 8. Allerdings hindern bürokratische Hürden 

noch 46% und mangelnde Änderungsbereitschaft in der Managerebene 26% der 

Unternehmen daran, diese Änderungen umzusetzen (vgl. Sage GmbH, 2016, S. 2f). 

 

 

Abbildung 8: Vision vom nahezu papierlosen Büro in ca. zehn Jahren (Quelle: vgl. Sage 

GmbH, 2016, S. 3) 

 

Dabei stellt, neben dem Umweltschutz mit 32%, die Zeitersparnis im Arbeitsalltag 

mit 34% das Hauptargument für den Verzicht auf Papiereinsatz für die 

Büroangestellten dar. Für 54% der Studienteilnehmer ist bereits ein Rückgang der 

Nutzung von Papier in den vergangenen Jahren spürbar, lediglich 30% stellten 

keine Veränderungen fest. (vgl. Sage GmbH, 2016, S. 4f) 
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Eine Studie des gleichen Instituts aus dem Jahr 2012 belegt außerdem den 

vermehrten Einsatz von digitalen Medien am Arbeitsplatz. So nutzen bereits 49% 

der Befragten Mobiltelefone, 46% Telekonferenzen und 24% Instant Messaging für 

eine reibungslose Kommunikation am Arbeitsplatz und stellen damit zusammen mit 

den persönlichen Gesprächen und Meetings (83%) die vier beliebtesten 

Kommunikationswege im Unternehmen dar (vgl. Sage GmbH, 2012, S. 8). Bereits 

knapp über ein Drittel erwarten von einem attraktiven Abreitgeber moderne 

Kommunikationsmittel wie Smartphones und Internet-Zugang, 15% ebenso eine 

Nutzung von Internet und sozialen Netzwerken während der Arbeitszeit. Ebenso 

sehen mit 83% ein Großteil der Studienteilnehmer in dem professionellen Umgang 

mit IKT einen persönlichen Erfolgsfaktor für die zukünftige Arbeitsplatzsicherung, 

obwohl sich 42% bereits einmal von einer neuen Software oder einem neuen 

technischen Gerät gestresst oder überfordert gefühlt haben. (Sage GmbH, 2012, S. 

9f) 

Die wachsende Bedeutung von Mitarbeiterportalen für die Personalarbeit zeigt eine 

Marktstudie der perbit Software GmbH aus dem Jahr 2011. 57% der befragten 

Unternehmen haben bereits HR-Self-Services wie ESS oder MSS im Einsatz, davon 

nutzen 38% diese bereits über 2 Jahre (vgl. perbit Software GmbH, 2011, S. 5). 

Dabei werden ESS hauptsächlich im Rahmen der Zeitwirtschaft (77%), der 

Stammdatenpflege (56%) und dem Reisemanagement (52%) genutzt und MSS 

neben den bereits genannten klassischen Funktionen auch für das Bewerber- (46%) 

und das Performance Management (45%). (vgl. perbit Software GmbH, 2011, S. 

7).  79% nutzen Mitarbeiterportale um den Einsatz dieser interaktiven Systeme zu 

realisieren. Dabei stoßen HR-Self-Services auf große Akzeptanz im Unternehmen, 

wie in Abbildung 9 ersichtlich. 

 

Abbildung 9: Akzeptanz im Unternehmen für HR Self-Services (Quelle: perbit Software 

GmbH, 2011, S. 10 ) 
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3.4 Personaleinsatz 

„Der Personaleinsatz umfasst die Gestaltung des Arbeitsinhaltes, des Arbeitsplatzes 

und der Arbeitszeit“ (Stopp & Kirschten, 2012, S. 154) und bietet damit dem 

Personalmanager die Möglichkeit, neue Technologien direkt an die Mitarbeiter zu 

bringen. Gerade das Internet stellt dabei einen direkten Zugriff auf unternehmens-

interne Informationen zur Verfügung, ganz gleich von wo der Mitarbeiter darauf 

zugreift (vgl. Hammermann & Stettes, 2016, S. 4).  

Nachfolgend wird nun erläutert, welchen Einfluss die Digitalisierung auf die 

Bereiche der Arbeitsplatzgestaltung, der Arbeitsortverlagerung und die 

Veränderung von Arbeitsinhalten ausübt. 

3.4.1 Elektronische Arbeitsmittel 

Die Ausstattung des Arbeitsplatzes mit elektronischen Geräten gestaltet sich 

danach, in wie fern diese zur Erfüllung der Arbeitsaufgaben nötig sind. Somit ist 

die Grundausstattung für jede Stelle unterschiedlich. So kommen Mitarbeiter, 

welche beispielsweise im regelmäßigen Kontakt mit Kunden und 

Geschäftspartnern sind, am Arbeitsplatz nicht ohne PC und Telefonanschluss aus, 

wohingegen sich ein Verkäufer im Einzelhandel allein mit der Nutzung eines 

elektronischen Kassensystems konfrontiert sieht. 

Arbeitgeber können ihren Beschäftigten jedoch darüber hinaus ebenfalls mobile 

elektronische Endgeräte wie Smartphones oder Tablet-PCs zur Verfügung stellen, 

welche diese ebenso auch privat nutzen können. Diese lassen sich sogar steuerlich 

absetzen, unter der Voraussetzung, dass die Geräte formal Eigentum des 

Arbeitgebers sind. Oftmals wird diese zusätzliche Ausstattung in Unternehmen zur 

Entgeltoptimierung genutzt und stellt damit eine indirekte Gehaltserhöhung dar, mit 

welcher der Arbeitgeber Lohnnebenkosten und dem Arbeitnehmer private Kosten 

spart. (vgl. o.V., 2012, S. 7) 

3.4.2 Mobiles Arbeiten 

Die digitale Entwicklung ermöglicht ein mobiles Arbeiten außerhalb des 

eigentlichen Unternehmensstandortes. Mobiles Arbeiten ist der „Oberbegriff für 

dezentralisierte, durch Informations- und Kommunikationstechnologien 

unterstützte Arbeitsplätze bzw. Arbeitsformen, die vom Arbeitgeber räumlich 

entfernt liegen.“ (Olfert, 2008, S. 193f) 
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Ein weitverbreitetes Arbeitsmodell stellt hierbei die Telearbeit dar. Aufgrund von 

modernen IKT ist eine vielfältige Kommunikation über Telefon, E-Mail oder 

Konferenzschaltungen zu Mitarbeitern im Unternehmen gewährleistet. Bevorzugt 

findet diese Arbeitsform in Berufsfeldern Verwendung, die keine kontinuierliche 

Interaktion mit Kunden oder Mitarbeitern erfordern, z.B. in der Ein- und Verkaufs-

Abteilung. Es lassen sich mehrere Formen der Telearbeit unterscheiden. Von Tele-

Heimarbeit ist dann die Rede, wenn sich der physische Arbeitsplatz in der 

Wohnung des Arbeitnehmers befindet. In Fachkreisen oftmals auch unter dem 

Begriff Home-Office bekannt. Das Telecenter (center-basierte Telearbeit) als 

weitere Form, stellt ausgelagerte Telearbeitsbüros, ausgelegt für mehrere 

Mitarbeiter, dar, welche räumlich vom Unternehmen getrennt liegen. Bei der 

On-site Telearbeit befindet sich der Arbeitsplatz direkt bei Lieferanten oder 

Kunden und der Kontakt zum Unternehmen wird hier über IKT aufrechterhalten. 

Die mobile Telearbeit bezieht sich auf alle ortsunabhängigen Arbeiten, 

einschließlich der Außendiensttätigkeit, bei denen der Mitarbeiter über mobile IKT 

wie Smartphones oder Notebooks mit dem Unternehmen verbunden ist. (vgl. Stopp 

& Kirschten, 2012, S. 171f) 

In jüngerer Zeit wurden, neben den bereits genannten Formen, die Konzepte des 

virtuellen Unternehmens und der Offshore-Telearbeit entwickelt. Ersteres bietet 

mehreren Mitarbeitern die Möglichkeit, an unterschiedlichen Standorten unter 

einem Firmennamen zusammenzuarbeiten. Einen physischen Unternehmens-

standort gibt es hierbei nicht. Die Verlagerung bestimmter Tätigkeiten, vorrangig 

zur Einsparung von Kosten, in Billig-Länder wird als Offshore-Telearbeit 

bezeichnet. Der Kontakt zum Unternehmen wird über Datenleitungen hergestellt. 

(vgl. Olfert, 2008, S. 194) 

3.4.3 Schaffung neuer Arbeitsplätze und -aufgaben 

Die Digitalisierung ermöglicht es Unternehmen, neue Abteilungen zu bilden. Vor 

allem die IT-Abteilung entwickelte sich aus diesem Fortschritt heraus und kann nun 

dem Unternehmen direkte und passende Software-Lösungen anbieten oder selbst 

erstellen. Dabei spezialisieren sich die Aufgaben mit der Weiterentwicklung der 

Technik und ermöglichen stets neue Projekte und technischen Fortschritt im 

eigenen Unternehmen. 
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Doch auch die Aufgaben der Personalabteilung können sich dadurch 

weiterentwickeln. Während Sozialkompetenz und emotionale Intelligenz weiter 

erhalten bleiben, welche bei dem direktem Kontakt mit Menschen nötig sind, 

ergänzt sich das Anforderungsprofil um Medienkompetenzen, Kenntnisse über 

Online-Recherchetechniken und der Mitgestaltung von Karriere-Websites (vgl. 

Meyer, 2014, S. 50f). So könnten neue Berufe und Funktionen innerhalb des HR-

Tätigkeitsfeldes entstehen, wie beispielsweise der Head of HR-Communication & 

Content, der Text- und Kommunikationsaufgaben innehält und für einen 

einheitlichen Online-Auftritt sorgt. Weitere Beispiele wären der HR-Media-

Manager, welcher Kenntnisse über relevante Medien, deren Handhabung, 

Einsatzmöglichkeiten und Leistungsqualität besitzt, sowie der Netzwerk-Experte 

mit dem Schwerpunkt der Netzwerkpflege und der Kommunikation (vgl. Meyer, 

2014, S. 51f). 

3.4.4 Aktuelle Forschungsergebnisse 

Aktuelle Forschungsergebnisse zu mobilen Arbeitsmodellen bieten das Institut der 

deutschen Wirtschaft Köln (IW), das Bundesministerium für Familie, Senioren, 

Frauen und Jugend (BMFSFJ) und das Bundesministerium für Arbeit und Soziales 

(BMAS). Es zeigt sich, dass 27,9% der befragten Beschäftigten und 36,4% der 

befragten Unternehmen einen immensen positiven Einfluss der Digitalisierung auf 

die Work-Life-Balance der Mitarbeiter erkennen, hervorgerufen durch flexible 

mobile Arbeitsmodelle (vgl. BMFSFJ, 2016, S. 28). 

Etwa 57% der deutschen Beschäftigten nutzen mobiles Arbeiten zeitweise und 

knapp 19% verwenden mobile Endgeräte für berufliche Tätigkeiten, um auch 

außerhalb des Arbeitsplatzes berufliche E-Mails zu empfangen oder via Virtual 

Private Networks (VPN) auf unternehmensinterne Daten zugreifen zu können (vgl. 

Hammermann & Stettes, 2016, S. 12). 

Das BMAS zeigt, wie in Abbildung 10 ersichtlich, dass etwa ein Drittel der 

befragten Betriebe den Mitarbeitern eine Möglichkeit bieten, von zu Hause aus zu 

arbeiten, davon 52% unregelmäßig, 35% mindestens einmal im Monat und 13% 

sogar mindestens ein einmal in der Woche (vgl. BMAS, 2015, S. 5f).  
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Abbildung 10: Nutzung von Heimarbeit 

 

Aus der Sicht der Beschäftigten geben 20% an, gelegentlich von mobiler Arbeit 

Gebrauch zu machen. Arbeiter nutzen dieses Angebot mit 2% deutlich weniger wie 

Angestellte, wo bereits 31% wenigstens stellenweise mobil arbeiten. Das lässt sich 

allerdings auch auf die Art der Tätigkeit zurückführen, da sich Angestellten mehr 

Möglichkeiten bieten, ihren Arbeitsort zu variieren und Arbeiter meist durch 

maschinelle Tätigkeiten an einen physischen Arbeitsplatz gebunden sind. (vgl. 

BMAS, 2015, S. 7) 

Ebenso zeigt die Befragung, dass nur knapp über die Hälfte der Beschäftigten 

während der normalen Arbeitszeiten zu Hause arbeiten und ein Anteil von 47% 

hingegen ausschließlich in ihrer Freizeit, sprich einer Tageszeit, in der sie sich nicht 

im Büro bzw. dem tatsächlichen Arbeitsplatz aufhalten würden (vgl. BMAS, 2015, 

S. 9). 

3.5 Personalführung 

Die Personalführung „ist personenbezogen und richtet sich auf die zielorientierte 

soziale (d.h. interpersonale) Einflussnahme auf die Mitarbeiter zur Erfüllung 

gemeinsamer Aufgaben in einer strukturierten Arbeitssituation“ (Stopp & 

Kirschten, 2012, S. 184). Der digitale Wandel stellt mittlerweile auch diesen 

Bereich vor neue Herausforderungen. Die Leitidee der unternehmerischen Tätigkeit 

der Personalführung besteht nun darin, Chancen und Risiken, welche die 

Digitalisierung dem Unternehmen bringen, in die eigene Vision zu integrieren (vgl. 

Kreutzer, Neugebauer, & Pattloch, 2017, S. 43). 

Eine Studie der Deloitte GmbH aus dem Jahr 2015 zeigt, dass sich Führungskräfte 

darüber im Klaren sein müssen, „dass die Digitalisierung zu erheblichen 

Veränderungen führen wird; vor allem aber müssen sie sich der Auswirkungen auf 

ihr eigenes Geschäftsmodell gewahr werden, die erforderlichen Maßnahmen für die 
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Transformation definieren sowie ständigen Wandel und Innovation im 

Unternehmen etablieren“ (Deloitte Digital GmbH, 2015, S. 6). 

Die Personalführung findet sich dadurch in einer sogenannten „VUCA-Umwelt“ 

wieder. Dies steht für Volatility, also den häufigen und sprunghaften 

Veränderungen aufgrund technischer Entwicklungen, Uncertainty, den unklaren 

Situationen auf die Unternehmen treffen, Complexity, d.h. Situationen, in der 

vielfältige Elemente zusammenspielen und Ambiguity, sprich eine unklare bzw. 

sogar widersprüchliche Umwelt für die Unternehmen. Durch diese neue Umgebung 

werden Geschäftsentwicklungen stetig unvorhersehbarer und dadurch auch 

weniger planbar. (vgl. Petry, 2016, S. 54f) 

Nachfolgend werden nun die Möglichkeiten des Digital Leaderships und der 

Führung auf Distanz erläutert und somit auch der Einfluss der Digitalisierung auf 

dieses Aufgabenfeld näher gebracht werden. 

3.5.1 Digital Leadership 

WAGNER wendet sich dem Thema des Digital Leaderships in seinem Beitrag sehr 

präzise zu. So fasst er zusammen: 

„Digital Leadership kann somit als ein Führungsverhalten betrachtet 

werden, wie Unternehmenslenker und Top-Führungskräfte denken und 

handeln, um die Herausforderungen im digitalen Zeitalter zu meistern. 

Digitaler Wandel ist danach nicht nur Technologie, Software oder eine 

organisatorische Veränderung, sondern ein charismatisches und 

transformationales Führen, welches die Routinen des technischen und 

bürokratischen Managens mit Leben erfüllt, welches durch visionäre 

Führungspersönlichkeiten vermittelt wird.“ (Wagner, 2017, S. 170) 

Dies verdeutlicht die große Bedeutung des Führungsverhaltens gegenüber den 

eigentlichen technischen Kompetenzen von Führungskräften, welche sich in ihrer 

Tätigkeit mit dem Digital Leadership konfrontiert sehen. Die „digitale Befähigung“ 

der Mitarbeiter, der Organisation und Strukturierung der Unternehmensprozesse, 

sowie des Zusammenspiels der Teams stellt jedoch immer noch eine zentrale 

Verantwortung und Aufgabe der Personalführung dar (vgl. Wagner, 2017, S. 187). 

Es zeigen sich fünf zentrale Führungsqualitäten: Disruption, Innovation, Führung, 

Sozialkompetenz und Entschlossenheit. Diese können nicht isoliert betrachtet 

werden, da sie eng miteinander verbunden sind. Disruption stellt zunächst eine der 

Hauptaufgaben dar. Es geht um das Aufbrechen alter Muster und den Mut, 
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Veränderungen zuzulassen und in neuen Kategorien zu denken. Innovation steht für 

das Zulassen ungewöhnlicher Gedanken und mehr Mut zur Freiheit außerhalb der 

gewohnten Strukturen zu arbeiten. Führung steht in diesem Fall für eine couragierte 

Haltung der Führungskraft, die den Mitarbeitern als Vorbild dient und ihnen die 

Selbstführung nahebringen soll. Sozialkompetenz heißt menschliche Unterschiede, 

bspw. im Geschlecht, Kultur, Werten oder Fachwissen seiner Mitarbeiter 

zuzulassen und sich dieser „Diversity“ offen gegenüberzustellen. Nicht zuletzt 

erfordert es auch Entschlossenheit, selbst gesteckte Ziele und Visionen zu 

erreichen, flexible Taktiken und klare Strategien zu leben und dem Mitarbeiter zu 

vermitteln. (vgl. Wagner, 2017, S. 189f) 

Die Aufgabe des Digital Leaders eines Unternehmens übernimmt im Idealfall der 

CEO, da dieser meist einen Überblick über die Produkte, Prozesse und Strukturen 

der Organisation besitzt. Er qualifiziert sich somit, effizient und effektiv 

Veränderungen im Unternehmen umzusetzen. Oftmals geschieht dies jedoch durch 

die Unterstützung eines speziell dafür eingestellten Digital Leaders (CDO), welcher 

die Vision der digitalen Zukunft des Unternehmens umsetzen soll. Er stellt das 

Bindeglied zwischen den Führungskräften dar, besitzt aber ebenso eine direkte 

Verbindung zu den Mitarbeitern. Die Rolle des CDO gestaltet sich oftmals jedoch 

nur vorübergehend, bis die digitale Transformation des Unternehmens geglückt ist. 

Anschließend kann er in dadurch neu entstandenen Geschäftszweigen oder im 

Bereich Business Development eine leitende Funktion beziehen. (vgl. Deloitte 

Digital GmbH, 2015, S. 9f) 

3.5.2 Führung auf Distanz 

Als weitere Form der Personalführung im digitalen Zeitalter beschreibt die Führung 

auf Distanz eine geografische (oftmals auch kulturelle) Distanz zwischen 

Mitarbeiter und Führungskraft, beinhaltet neue Organisations- und Arbeitsformen 

wie z.B. Telearbeit, virtuelle Teams oder Projektarbeit und im Führungsprozess ist 

eine medienunterstützte Kommunikation und informationelle Absicherung 

unabdingbar (vgl. Hülsbusch, W. et al., 2006, S. 40). 

Kommunikation spielt für die Führungskraft hier eine essentielle Rolle. Direkter 

Kontakt fällt als Option weitestgehend weg. Aufgrund der Nutzung technischer 

Kommunikationsmedien wird ein Austausch mit den Mitarbeitern ermöglicht. 
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Hierbei kommen asynchrone Medien wie E-Mail, gemeinsame Dateiablage, Wikis 

oder Blogs und synchrone Medien wie Telefon- oder Videokonferenzen und 

Instant-Messaging zum Einsatz (vgl. Hülsbusch, W. et al., 2006, S. 41). 

Um die Mitarbeiter erfolgreich auf Distanz zu führen gilt es zunächst, die 

Führungskompetenzen an die veränderten Umstände anzupassen. Ausschlaggebend 

dabei ist Vertrauen, soziale Vernetzung und Ergebnisorientierung. Vertrauen stellt 

dabei die nötige Grundhaltung dar, dass die Mitarbeiter auch ohne die physische 

Anwesenheit der Führungskraft, leistungswillig sind, sich für das gemeinsame Ziel 

engagieren und über Probleme jeglicher Art informieren (vgl. Herrmann, Hüneke, 

& Rohrberg, 2012, S. 38f). Es sollte die soziale Vernetzung des Teams gefördert 

werden, da sich schwache Verbindungen untereinander negativ auf die gegenseitige 

Unterstützung und gemeinsame Verantwortung ausübt, welche die Zusammen-

arbeit im Team erst möglich macht. Deshalb ist es ratsam, Aufgaben auf 

Teammitglieder aufzuteilen um den aktiven Kontakt zu fördern, regelmäßiges 

Feedback über erbrachte Leistungen zu geben und eine nicht aufgabenbezogene 

Kommunikation im Team zu fördern, um eine entspannte und vertraute Umgebung 

zu schaffen (vgl. Herrmann, Hüneke, & Rohrberg, 2012, S. 40). Doch ebenso von 

großer Bedeutung ist die ziel- und ergebnisorientierte Führung des Teams, damit 

ein Verständnis über die Vision und das gemeinsame Ziel entsteht und ein 

fokussiertes Arbeiten ermöglicht und beibehalten wird, trotz der Abwesenheit der 

Führungskraft. Somit sichert dies ebenso, dass sich die Aufgabenerfüllung im 

vereinbarten Korridor bewegt (vgl. Herrmann, Hüneke, & Rohrberg, 2012, S. 42). 

In der Praxis bewährt sich allerdings eine reine Führung auf Distanz, unter dem 

völligen Verzicht auf direkte Kommunikation, nicht. Hier entwickelt sich, analog 

zu dem Konzept des Blended Learnings (siehe Kapitel 3.2), das Blended Leading, 

„also einen Führungsansatz unter Nutzung einer intelligenten Mischung aus Face-

to-Face und technisch mediierten Elementen“ (Hülsbusch, W. et al., 2006, S. 42). 

Das bedeutet, um erfolgreich auf Distanz zu führen, ist direkter Kontakt mit den 

Mitarbeitern vor Ort von Zeit zu Zeit notwendig, nicht nur um Vertrauen zu 

schaffen, sondern auch um eine soziale Verbindung aufzubauen. 
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3.5.3 Aktuelle Forschungsergebnisse 

Die Studie der Deloitte Digital GmbH zeigt, dass 74% der befragten 

Unternehmensvorstände über eine Digitalstrategie verfügen, allerdings nur 15% 

davon überzeugt sind, über die notwendigen Kompetenzen zu verfügen, die für 

diese Strategie von Nöten wären (vgl. Deloitte Digital GmbH, 2015, S. 8). Dies 

verdeutlicht den enormen Handlungsbedarf, der in diesem Aufgabenfeld weiterhin 

besteht.  

Dieser Eindruck bestätigt ebenso die Umfrage der ComTeam Studie, in welcher ein 

Drittel der Befragten selbst virtuell geführt wird und 37 % angaben, virtuell zu 

führen. Etwa zwei Drittel dieser virtuell Führenden sagten aus, diese Führungsrolle 

nicht effektiv erleben und 80% arbeiten nicht gern virtuell. Allerdings schätzen nur 

22% der virtuell geführten Mitarbeiter diesen Führungsstil als uneffektiv ein, 

nahezu 30% gefällt er „gut“ bis „sehr gut“. (vgl. ComTeam, 2012, S. 18) 

HÜLSBUSCH et al. berichten von einem Forschungsprojekt der Universität 

Lüneburg, welches zeigt, dass sich die Bandbreite digitaler Medien nahezu auf die 

Nutzung von Telefon (56%) und E-Mail (85%) beschränkt. Die Nutzung von 

Videokonferenzen und Medien wie Chats, Webblogs o.ä. wurde nur sehr vereinzelt 

genannt. Typische Anlässe für die Kommunikation sind laut der Studie 

Abbildung 11: Einschätzung virtueller Führung (Quelle: ComTeam, 2012, S. 18) 
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Aufgabenbesprechungen, Informationsaustausch, Entscheidungssituationen, 

Motivation und Kontrolle. Auch hier wird ersichtlich, dass auf einen direkten 

Kontakt trotz der Distanz nicht völlig verzichtet wird. Im Durchschnitt treffen die 

Führungskräfte ihre Mitarbeiter etwa zweimal im Monat persönlich. (vgl. 

Hülsbusch, W. et al., 2006, S. 41) 

3.6 Personalfreisetzung 

Das electronic Human Resource Management findet ebenso in dem Aufgabenfeld 

der Personalfreisetzung seine Anwendung. „Personalfreisetzungen werden 

notwendig, wenn ein Unternehmen Personalüberdeckungen aufweist. Zur 

Personalfreisetzung gehören alle Maßnahmen, mit denen in quantitativer, 

qualitativer, zeitlicher und örtlicher Hinsicht personelle Überdeckungen abgebaut 

werden können“ (Stopp & Kirschten, 2012, S. 354). Digitale Medien können in 

diesem Fall den Verlust des Mitarbeiters bzw. des Arbeitsplatzes nicht verhindern, 

bieten dem Unternehmen sowie dem Mitarbeiter jedoch eine Plattform, um diesen 

Prozess der Freisetzung von Unternehmen reibungsloser und für beide Seiten 

angenehmer zu gestalten. 

Der Einsatz digitaler Instrumente findet in dieser Form im Bereich des sogenannten 

E-Placement und in der digitalen Gestaltung von Alumni-Netzwerken statt. 

Nachfolgend werden nun diese beiden Felder näher erläutert. 

3.6.1 E-Placement 

Das E-Placement stellt eine Form des klassischen Outplacements dar, mit dem 

Unterschied, dass die Betreuung der betroffenen Mitarbeiter unter Verwendung von 

IKT stattfindet. Die Klienten werden ausschließlich über Telefon und E-Mail 

kontaktiert, wobei ein persönliches Treffen für Erstkontakt auf Anfrage ebenfalls 

stattfinden kann (vgl. Reidl & ter Horst, 2004, S. 25) 

LOHAUS fand in ihrem Werk eine sehr aussagekräftige und umfassende Definition 

von Outplacement:  

„Outplacement ist eine freiwillige Personaldienstleistung für von 

Personalabbau betroffene Mitarbeiter, die in der Regel vom 

Arbeitgeber finanziert wird. Sie umfasst die zeitlich befristete 

beratende und trainierende Unterstützung bei der beruflichen 

Neuorientierung. Ziel der Maßnahme ist die möglichst rasche 

Aufnahme einer neuen Erwerbstätigkeit, die den Qualifikationen und 

Bedürfnissen des Mitarbeiters entspricht.“ (Lohaus, 2010, S. 5) 
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Dabei bieten sich die Möglichkeiten eines Gruppen- und eines Einzel-

Outplacements. Ersteres kommt meist im Fall von Betriebsschließung oder 

Restrukturierung von Unternehmen zum Einsatz, weshalb die Freisetzung einer 

größeren Menge von Mitarbeitern zum gleichen Zeitpunkt notwendig wird. Dabei 

handelt es sich hier eher um eine Art Gruppen-Bewerbertraining, welches die 

berufliche Neuorientierung und Arbeitsplatzsuche initiieren und den Betroffenen 

Sicherheit und Hilfe zur Selbsthilfe bieten soll. (vgl. Lohaus, 2010, S. 50) 

Das Einzel-Outplacement setzt dagegen auf eine individuelle Betreuung einzelner 

Mitarbeiter, was für das Unternehmen allerdings einen erhöhten Kostenfaktor 

darstellt. Doch genau hier kann das E-Placement als wirkungsvolle Alternative 

ansetzen, da sich aufgrund der Virtualisierung des Kontaktes zum Mitarbeiter der 

Kostenaufwand enorm einschränkt. (vgl. Reidl & ter Horst, 2004, S. 25) 

Der Aufbau entspricht grundlegend dem klassischen Outplacement und startet mit 

einem Auffanggespräch mit den Klienten. Dabei geht es vor allem darum, dem 

Mitarbeiter nach der Kündigung ein positives Selbstwertgefühl zu vermitteln und 

bei der Verarbeitung der emotionalen Folgen dieser Trennung zu helfen. Ein 

Gespräch über Telefon ist hierbei oftmals wirkungsvoller als ein persönliches 

Gespräch, da es Betroffenen in diesem anonymeren Umfeld leichter fällt, 

persönliche Informationen preiszugeben und eine Vertrauensbasis aufzubauen (vgl. 

Reidl & ter Horst, 2004, S. 25). Als nächster Schritt erfolgt nun die Analyse der 

eigenen Person hinsichtlich der Stärken und Schwächen sowie seiner 

Kernkompetenzen, um daraus die Unique Selling Proposition zu erkennen, welche 

von potentiellen Arbeitgebern wahrgenommen wird und den Klienten von anderen 

Kandidaten abhebt (vgl. ter Horst, 2014, S. 326). 

Anschließend, oder bereits parallel, wird der Arbeitsmarkt analysiert und bewertet, 

um die Bedürfnisse des Marktes und Geschäftsmöglichkeiten zu erkennen. Im 

Anschluss folgt die Formulierung der eigenen Vision um Langfristziele und die 

neue berufliche Herausforderung zu bestimmen. Die Ziele dienen als Richtlinie für 

den gemeinsamen Weg mit dem Berater und ergeben somit die Strategie, die es 

zum Erreichen der neuen Anstellung einzuschlagen gilt. (vgl. ter Horst, 2014, S. 

326f) 
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Über Sharepoints oder eine Cloud ist der Prozessstand jederzeit für alle Parteien 

einsehbar. Auch können über diese Plattformen Dokumente zur gemeinsamen 

Einsicht gespeichert werden, wie bspw. Entwürfe von Anschreiben und 

Lebensläufen, Unternehmensrecherchen nach vakanten Stellen oder ein Leitfaden 

für bevorstehende Interviews. Die Betreuung kann dadurch über kurze 

Kommunikationswege, in Echtzeit und flexibel gewährleistet werden. (vgl. ter 

Horst, 2014, S. 325) 

3.6.2 Alumni-Netzwerke 

Auch bereits entlassene Mitarbeiter können dem Unternehmen weiterhin sehr 

nützlich sein. Deshalb kann das E-HRM auch in diesem Fall mithilfe von Alumni6-

Netzwerken das Unternehmen unterstützen. Hier können neben Event-Formaten 

wie Abendveranstaltungen oder Stammtischen auch elektronische Wege gefunden 

werden, um mit Alumni des Unternehmens zu kommunizieren. Einerseits können 

durch unternehmensinterne Medien wie Newsletter oder System-

benachrichtigungen relevante Informationen an die Alumni weitergetragen werden 

und anderseits ist dadurch ein Austausch unter den ehemaligen Mitarbeitern, also 

eine Art Peer-to-Peer-Kommunikation, möglich. Für die Kommunikation zu den 

Alumni ist ein Verantwortlicher des Unternehmens zuständig, welcher dafür sorgt, 

dass diese mit Informationen des Unternehmens versorgt werden, die ihnen einen 

Mehrwert bieten. (vgl. Schwägerl, 2016, S. 11) 

Eingesetzte Medien und Instrumente für die Kommunikation innerhalb des 

Netzwerkes sollten bei den Benutzern auf hohe Akzeptanz stoßen, um eine 

frequentierte Nutzung zu garantieren. Die Struktur sollte also dem Aufbau von 

anderen Netzwerken, wie zum Beispiel Xing, LinkedIn oder Facebook, ähneln, 

welche die Alumni unabhängig von der Unternehmensplattform nutzen. Diese 

sollten als Ergänzung zum firmeneigenen Netzwerk gesehen werden, da Alumni 

die öffentlichen Plattformen ebenso nutzen können um Inhalte des Unternehmens, 

wie Studien oder vakante Stellen, zu teilen. Wichtige inhaltliche Pfeiler des 

Alumni-Netzwerkes sind der Austausch über offene Stellen, 

Vernetzungsmöglichkeiten und Alumni-Stories7. (vgl. Schwägerl, 2016, S. 17) 

                                                 
6 Alumni bezieht sich im Folgenden stets auf ehemalige Mitarbeiter des Unternehmens 
7 Berichte über den Verbleib ehemaliger Mitarbeiter 
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3.6.3 Aktuelle Forschungsergebnisse  

Die Studie des Bundesverbandes Deutscher Unternehmensberater (BDU) aus dem 

Jahr 2014 belegt, dass das Einzeloutplacement mit 6.200 Kandidaten als Form der 

Beratung viel häufiger Anwendung findet wie das Gruppenoutplacement mit nur 

1.000 Kandidaten8 (vgl. BDU e.V., 2014, S. 7). Den größten Einsatz findet das 

Outplacement im verarbeitenden Gewerbe (34% des Gesamtumsatzes), 

Finanzdienstleistern (16%) und der Energie- und Wasserversorgung (16%). (vgl. 

BDU e.V., 2014, S. 9f) 

Die Conenza-Studie aus dem Jahr 2016 berichtet über Alumni-Programme in 

Unternehmen und ihre Nutzung. Es zeigen sich hier klare Präferenzen, zu welchem 

Zweck die Plattformen von Unternehmen angeboten werden. 88% bieten über diese 

Programme Zugang zu firmeninternen Informationen und 84% Alumni-Stories. 

81% nutzen diese um ihre ehemaligen Mitarbeiter untereinander zu vernetzen. 81% 

bieten zusätzlich noch die Möglichkeit, sich bei speziellen Events zu treffen und 

immerhin noch 56% der Unternehmen ermöglichen über dieses Netzwerk einen 

Austausch von Jobangeboten. (vgl. Conenza, 2016, S. 12) 

 

Abbildung 12: Hauptleistungen von Alumni-Netzwerken (Quelle: in Anlehnung an 

Conenza, 2016, S.12) 

                                                 
8 Im Jahr 2012 
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4 Untersuchungsgegenstand: SanLucar S.L. 

4.1 Unternehmensvorstellung 

4.1.1 Geschichte 

Stephan Rötzer gründete die Firma 1993 zunächst unter dem Namen „Steal S.L.“ 

in Bétera, einer Stadt der spanischen Provinz Valencia. Durch die Kooperation mit 

Qualitätsanbauern erfolgte der Verkauf von Zitrusfrüchten an deutsche 

Großhändler. 1999 wurde schließlich, mit dem Umzug in den heutigen Hauptsitz in 

Puçol, der Name in das bekannte „SanLucar Fruit S.L.“ geändert und die Marke 

„SanLucar Meisterfrucht“ eingeführt. Damit begann der Aufbau und die 

Vergrößerung der Abteilungen, sowie die Gründung der SanLucar Group im Jahr 

2000. Erweitert wurde diese dann 2001 durch die Gründung von SanLucar 

Deutschland in Ettlingen bei Karlsruhe. (vgl. SanLucar, 2015, S. 4) Den 

österreichischen Markt gewann SanLucar im darauffolgenden Jahr mit der 

Gründung von SanLucar Österreich in Wien. Doch ein großer Meilenstein ist die 

Beteiligung an der tunesischen Firma „La Cinquième Saison“. Damit startete die 

eigene Produktion, ausgeweitet im Jahr 2011 durch neue Fincas in Südafrika und 

Ecuador, sowie 2013 durch die eigene Produktion in Murcia. (vgl. SanLucar, 2015, 

S. 5f) 2014 begann SanLucar mit der Erschließung weiterer Märkte in China, 

Russland und den Golfstaaten, um die Marke noch erfolgreicher und weitreichender 

zu verkaufen (vgl. SanLucar, 2016a, S. 9).  

4.1.2 Unternehmenstätigkeit und -struktur 

Im Laufe der Jahre konnte SanLucar sein Angebot auf etwa 90 verschiedene 

Produkte aus 35 verschiedenen Ländern ausweiten und ist damit das Unternehmen 

im dem größten Sortiment in diesem Sektor. Weltweit beschäftigt die Firma nun 

etwa 2.400 Mitarbeiter (vgl. SanLucar, 2016a, S. 5). Über 95% der 

Verkaufsaktivität der SanLucar Gruppe findet auf internationaler Ebene statt (vgl. 

SanLucar, 2016a, S. 10), mit dem Bestreben die Marke in Verbindung mit 

innovativen Methoden und Produkten, sowie mit Verantwortung und 

Nachhaltigkeit zu bringen (vgl. SanLucar, 2015, S. 7). 

Die Struktur des Unternehmens lässt sich in drei Bereiche unterteilen. Dem Bereich 

SanLucar International sind alle Abteilungen unterstellt, welche sich mit Projekten 

der eigenen Produktion beschäftigen, dem Bereich SanLucar Operations alle 

Abteilungen, die das Kerngeschäft am Laufen halten, wie beispielsweise die 
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Marketingabteilung oder der Ein- und Verkauf der Produkte und dem dritten 

Bereich, SanLucar Resources, sind, wie der Name schon sagt, alle Abteilungen 

unterstellt, welche die Ressourcen des Unternehmens verwalten, wie die  

Finanzabteilung oder auch das Human Resource Management (vgl. SanLucar, 

2015, S. 12).  

 

Abbildung 13: Organigramm von SanLucar (Quelle: in Anlehnung an SanLucar, 2015, S. 

12) 

4.1.3 HRM 

Die Human Resource Abteilung von SanLucar ist im Rahmen dieser Arbeit von 

besonderer Bedeutung. Unter der Leitung des HR Directors arbeiten 5 Mitarbeiter 

täglich engagiert an der Erfüllung ihrer Aufgabenfelder (vgl. SanLucar, 2016b, S. 

6f). Neben administrativen Tätigkeiten, wie die Verwaltung der Personaldaten, 

Lohnabrechnungen und Urlaubstage, bildet die Rekrutierung der weltweit besten 

Talente für das Unternehmen eine der Hauptanliegen der Abteilung. Ebenso soll 

neuen Mitarbeitern durch ein ausführliches Onboarding der Einstieg in das neue 

Arbeitsfeld erleichtert werden. Die HR-Abteilung bietet durch ihr umfangreiches 

Personalentwicklungsprogramm dem Personal diverse Möglichkeiten, sich im 

Unternehmen und persönlich weiterzuentwickeln und nicht zuletzt dadurch 

ebenfalls Chancen auf Beförderungen und Leistungszulagen zu erhalten (vgl. 

SanLucar, 2016b, S. 5). 
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4.2 Methodik 

Anhand des praxisorientierten Beispiels der SanLucar Fruit S.L. soll nun 

hinsichtlich der Forschungsfrage eine mögliche Umsetzung von E-HRM in einem 

Großunternehmen analysiert werden. Trotz dessen, dass sich dieses Unternehmen 

in Spanien befindet, stellt es ein repräsentatives Beispiel für Deutschland dar. Dies 

zeigt sich nicht nur dadurch, dass die Unternehmensführung deutschen Wurzeln 

entspringt, sondern sich auch die gesamte Unternehmenskultur stark nach 

deutschen Werten orientiert. 

Als Methode der empirischen Forschung wurde das Experteninterview, eine 

Variante des Leitfadeninterviews, gewählt, da bei der Auswahl des 

Interviewpartners nicht die eigentliche Person von Forschungsinteresse ist, sondern 

vielmehr ihre Tätigkeit als HR Technician von SanLucar Fruit S.L. Dies macht sie 

hinsichtlich der Forschungsfrage und -thematik zum Experten, da sie dadurch 

Einblick in die Aufgabenfelder und Arbeitsweise der Personalabteilung hat, was 

dem informationsorientierten Ansatz dieser Interviewform gerecht wird (vgl. 

Kruse, 2014, S. 168).  

Als Interviewpartner wurde die deutsche SanLucar Mitarbeiterin Iris Rechinger 

gewählt, welche bereits seit 4 Jahren im Unternehmen angestellt ist und somit über 

einen weitreichenden Blick über das Tätigkeitsfeld der HR-Abteilung verfügt. Die 

Interviewpartner waren sich bereits vor der Datenerhebung, aufgrund eines 

gemeinsamen Arbeitsverhältnisses, bekannt. Daher fand das Interview mit einer 

vertrauten Anrede und in entspannter Atmosphäre statt. Als Medium wurde der 

Online-Dienst Skype verwendet. Die Gesprächsdauer betrug insgesamt 35:55 

Minuten und die Interviewpartnerin befand sich zu diesem Zeitpunkt in einem 

Konferenzraum von SanLucar in Puçol, Valencia. 

Bei der Niederschrift des Interviews wurde der Wortlaut exakt wiedergegeben. Es 

wurde lediglich darauf verzichtet Stockungen im Redefluss, wie kurze 

Wortwiederholungen oder das Wort „Ähm“ niederzuschreiben, um den Lesefluss 

zu erleichtern. Ebenso wurden die Einschübe des Wortes „Hm“ nicht notiert, da 

diese ausschließlich der Aufrechterhaltung des Redeflusses dienten und den Inhalt 

nicht beeinflussten. Reaktionen der Interviewpartner wurden in Klammern notiert. 

Da das Gespräch über Skype durchgeführt wurde, kam es an einigen Stellen zu 
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kurzen unverständlichen Stellen, da sich die Verbindung verschlechterte. Einmalig 

kam es deswegen zu Beginn sogar zum Abbruch des Gespräches. Dies wurde 

ebenfalls notiert, allerdings wurde die Wiederaufnahme des Gespräches 

herausgeschnitten, um überflüssige Informationen zu vermeiden. Erst bei 01:45 

Minute wurde die Aufnahme samt Niederschrift fortgesetzt, als die vorab gestellte 

Frage wiederaufgenommen wurde. 

4.3 Einsatz von E-HRM 

Die Entwicklung der Digitalisierung ist für das Unternehmen ein durchaus aktuelles 

Thema. Die Nutzung aktueller digitaler Medien ist für die gesamte Organisation 

von großer Bedeutung, um neben anderen Unternehmen wettbewerbsfähig zu 

bleiben. Dadurch ist SanLucar auch bestrebt, alle Möglichkeiten, welche die 

digitale Entwicklung mit sich bringt, zu nutzen und in diesem Gebiet ein Vorreiter 

zu sein (vgl. Rechinger, 2017, S. XIX). Besonders für die Personalabteilung spielt 

dabei der Einsatz technologischer Medien eine große Rolle, um nicht nur die 

Arbeitgebermarke mit einem innovativen Image nach außen zu vertreten, sondern 

auch um die interne Organisation der Abteilung zu vereinfachen und zu 

beschleunigen (vgl. Rechinger, 2017, S. XIX) 

4.3.1 Personalbeschaffung 

Für ein umfangreiches Recruiting werden bei SanLucar die firmeneigene Website, 

Online-Jobbörsen und soziale Netzwerke verwendet. Die Website ist dabei das vom 

Unternehmen präferierte Medium. Stellenangebote verweisen daher auch stets, 

auch aus Gründen der Übersichtlichkeit, auf eine Bewerbung über das 

Bewerberportal der Website. Dort befinden sich detaillierte Informationen zu den 

unterschiedlichen vakanten Stellen, über das Praktikanten-Programm und aktuellen 

Ausbildungsmöglichkeiten. Zukünftig sollen Bewerber hier auch über den 

aktuellen Bewerbungsprozess informiert werden. Das bedeutet, sie erhalten 

Informationen darüber, wie der Prozess bei einer Bewerbung bei SanLucar verläuft, 

worauf das Unternehmen seinen Fokus legt und möglicherweise auch über 

Erfahrungsberichte von ehemaligen Bewerbern. Hinzu kommen noch 

Informationen zur Unternehmenskultur, welche den Kandidaten wichtiges 

Hintergrundwissen für eine umfassende Vorbereitung auf das 

Vorstellungsgespräch bieten. (vgl. Rechinger, 2017, S. XX) 
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Die Nutzung von Online-Jobbörsen erfolgt immer sehr angepasst an die einzelnen 

Anforderungen der vakanten Stelle. So werden vor allem branchenspezifische 

Börsen genutzt, um die passenden Stellen hochzuladen. Dabei gilt es nicht nur die 

richtige Branche zu treffen, sondern auch die Anzeige in der dafür passenden 

Sprache zu schalten, um die Erfüllung wesentlicher Grundvoraussetzungen zu 

garantieren. Die meist genutzten Börsen für Spanien sind „indeed“ und „infojobs. 

(vgl. Rechinger, 2017, S. XX) 

Hinsichtlich des Einsatzes von sozialen Netzwerken beschränkt sich das 

Unternehmen in Bezug auf die Personalbeschaffung auf das Business-Netzwerk 

LinkedIn. Private soziale Netzwerke werden von SanLucar ausschließlich für den 

Kontakt mit dem Endkunden zur Verfolgung der Marketingstrategien verwendet 

(vgl. Rechinger, 2017, S. XX). SanLucar gestaltet seinen Internet-Auftritt auf 

LinkedIn über eine eigene Unternehmensseite, auf welcher regelmäßig vakante 

Stellen veröffentlicht werden, stets mit dem zusätzlichen Verweis auf das 

Bewerberportal der eigenen Website. Ebenso erfolgt eine aktive Suche nach 

potentiellen Mitarbeitern innerhalb der Plattform mittels eines Recruiter-Profils der 

Unternehmensseite, wodurch eine nach Schlagworten eingegrenzte Suche möglich 

ist. (vgl. Rechinger, 2017, S. XXI) 

Es ist nicht genau abgrenzbar, welches dieser drei Medien den größten Zulauf hat, 

da aufgrund des Verweises auf das eigene Bewerberportal viele Bewerber über 

dieses Medium mit dem Unternehmen in Kontakt treten, auch wenn sie vielleicht 

über eine Jobbörse oder soziale Netzwerke auf SanLucar aufmerksam geworden 

sind (vgl. Rechinger, 2017, S. XXI). 

4.3.2 Personalentwicklung 

Hinsichtlich der digitalen Gestaltung der Personalentwicklung nutzt SanLucar das 

Angebot von Online-Kursen über verschiedene Anbieter oder spezielle Apps für 

Sprachkurse, eine eigene interne Plattform besteht jedoch nicht (vgl. Rechinger, 

2017, S. XXIf). Online-Kurse werden individuell Mitarbeitern angeboten, wenn 

diese dabei bestmöglich die Erfüllung der Aufgaben des Tagegeschäftes 

ermöglichen. In den Online-Kursen werden verschiedene Lerninhalte angeboten, 

passend zum eigenen Weiterbildungsbedarf, deren Übermittlung nach jeder Einheit 

durch Lernzielkontrollen überprüft wird. Die Anwendung findet hauptsächlich in 



Untersuchungsgegenstand: SanLucar S.L.  42 

 

Form von Sprachkursen statt, welche für das international agierende Unternehmen 

nahezu jeden Mitarbeiter betreffen. Die Zeiteinteilung erfolgt innerhalb eines 

vorgegebenen Zeitraumes, in dem der Kurs absolviert werden muss, völlig flexibel, 

ausgerichtet an den Bedürfnissen des Mitarbeiters. Die Begleitung der Kurse erfolgt 

über einen Tutor, der individuell für Fragen bereitsteht, entweder per Telefon oder 

E-Mail. (vgl. Rechinger, 2017, S. XXII) 

Der Zusammenschluss zu Lerngruppen blieb bisher aus, die einzige gemeinsame 

Lernmöglichkeit besteht nur, wenn Angestellte auf Weiterbildungen in andere 

Niederlassungen entsendet werden, wo dann der Kontakt zu anderen Mitarbeitern 

hergestellt werden kann (vgl. Rechinger, 2017, S. XXII). 

Lerninhalte, auch von Präsenzveranstaltungen, können über den Share-Point von 

SanLucar geteilt und von den Mitarbeitern zu jeder Zeit abgerufen werden. Das 

firmeneigene Wiki „Lucapedia“ wird allerdings nicht zum Teilen von Lerninhalten, 

sondern für Begriffserklärungen aus den verschiedenen Abteilungen, verwendet. 

Diese Einträge enthalten Abkürzungen oder spezielle Ausdrücke, welche sich als 

Unternehmenssprache eingebürgert haben und sollen neuen Kollegen eine bessere 

Orientierung ermöglichen. Ein eigenes Projekt zur Aktualisierung dieser Plattform 

ist bereits vorgesehen. (vgl. Rechinger, 2017, S. XXIII) 

Es wurde ebenso bereits ermöglicht, dass Trainingseinheiten auch über mobile 

Endgeräte wie Tablets absolviert werden können. Smartphones bieten aufgrund 

ihrer eingeschränkten Displaygröße noch keine vielfältigen Einsatzmöglichkeiten. 

Über die kooperierenden Sprachschulen ist allerdings zukünftig auch ein Online 

Zugriff auf Lerninhalte über eine App möglich. (vgl. Rechinger, 2017, S. XXIII) 

4.3.3 Personalservice 

Die digitale Erfassung der Personaldaten erfolgt in der Personalabteilung über das 

Informatiksystem AX von Microsoft, da noch keine globale ERP-Lösung für das 

HRM eingeführt wurde (vgl. Rechinger, 2017, S. XXIV). Dabei werden Original-

Dokumente nicht vollends durch die digitale Speicherung ersetzt. So gibt die 

Interviewte an, dass: „Verträge grundsätzlich ja immer [im Original vorhanden sein 

müssen], weil […] wenn es eben zur Vertragsauflösung kommt, […] brauchen wir 

halt immer ein Original, damit dann auch nachgewiesen werden kann, was in dem 

Vertrag wirklich festgehalten wurde, weil digital können ja schon leicht auch 
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Details verändert werden“ (Rechinger, 2017, S. XXIV). Damit kann nicht 

grundsätzlich auf Original-Dokumente verzichtet werden. Die Erfüllung des 

Datenschutzes ist digital durch eine Beschränkung des Zugriffes auf die 

Personalabteilung gesichert. Somit ist es für Unberechtigte nicht möglich auf die 

Personal-Datenbanken zuzugreifen (vgl. Rechinger, 2017, S. XXV) 

Ein besonderes Werkzeug für die digitale Erfassung von Mitarbeiterdaten ist 

„Loop-Line“, welches speziell für die Sammlung von Feedbackdaten eingesetzt 

wird. Hiermit können beispielsweise Klimaumfragen oder Bottom-up-Umfragen 

innerhalb der Firma kreiert und die Ergebnisse digital aufbereitet werden. Die 

Einführung eines einheitlichen ERP-Systems von SAP für die Sammlung aller 

personalrelevanten Daten ist bereits in Planung. Eingeführt und getestet wird dieses 

Informationssystem bereits im Bereich Operations und kann anschließend, nach 

geglückter Implementierung, auch auf andere Abteilungen übertragen werden. (vgl. 

Rechinger, 2017, S. XXV) 

Die interne Kommunikation der Firma findet hauptsächlich über E-Mail, Telefon 

und Intranet statt. Ebenso befindet sich in jedem Browser-Startfenster die 

firmeninterne Start-App, welche den Zugriff auf alle relevanten Inhalte, Projekte 

und Informationen der einzelnen Abteilungen ermöglicht. Für eine zeitnahe und 

synchrone Kommunikation bietet es sich an, zusätzlich die Option Messenger, wie 

den Communicator oder WhatsApp, zu nutzen. Das am meist eingesetzte Medium 

innerhalb des Unternehmens ist allerdings noch die E-Mail. (vgl. Rechinger, 2017, 

S. XXVf) 

Interaktive Mitarbeiter-Portale werden derzeit noch nicht eingesetzt. Mitarbeiter-

daten werden ausschließlich von der HR-Abteilung eingepflegt und aktualisiert. 

Das Mitarbeiterportal von SanLucar beschäftigt sich rein mit der Gehalts-

abrechnung und beschränkt sich auf den Zugriff durch die Personalabteilung. (vgl. 

Rechinger, 2017, S. XXVI) 

4.3.4 Personaleinsatz 

Die Gestaltung des Arbeitsplatzes sieht eine Ausstattung mit grundlegenden 

elektronischen Medien wie PC, Telefon und einem Diensthandy vor, wobei 

lediglich Mitarbeiter, deren Aufgabenfeld und der rege Kontakt mit Kunden eine 

ständige Erreichbarkeit erfordern, einen Anspruch auf ein Diensthandy haben. 
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Ebenso sind die Konferenzräume des Unternehmens mit PCs ausgestattet, die für 

den speziellen Einsatz in Tele-Konferenzen und Skype-Gesprächen vorgesehen 

sind. (vgl. Rechinger, 2017, S. XXVII) 

Die Nutzung von Telearbeit bzw. von Teleheimarbeit ist bei SanLucar 

hauptsächlich den Stellen im Bereich Operations vorenthalten, die aufgrund der 

engen Zusammenarbeit zu Kunden, Lieferanten oder Tochtergesellschaften in 

anderen Ländern eine flexible Möglichkeit benötigen, Kontakt zu halten. Hier 

kommt es zum Beispiel auch zu Teleheimarbeit während des Wochenendes, um 

einen lückenlosen Transport der Waren zu garantieren. Ausgeglichen wird diese 

Zeit mit freien Tagen oder einer verkürzten Arbeitszeit innerhalb der Woche. Die 

Messung der Arbeitszeit außerhalb des Unternehmens erfolgt auf Vertrauensbasis. 

(vgl. Rechinger, 2017, S. XXVIf) 

Der Einsatz digitaler Medien ermöglicht nicht nur die Gründung neuer Abteilungen, 

wie den IT-Bereich und das Prozessmanagement, sondern bildet auch den Rahmen 

zur Weiterentwicklung der Arbeitsfelder und zur Entstehung neuer Arbeitsplätze, 

die sich bspw. mit der alleinigen Entwicklung digitaler Medien im Unternehmen 

beschäftigten. So ermöglichen sie die Einführung neuer Systeme, passen Prozesse 

an und analysieren den aktuellen Stand und die Weiterentwicklung durch neue 

Technologien. Ebenso sollen neue Portale speziell für die Bedürfnisse von 

SanLucar entwickelt werden, welche die Kommunikation zu Lieferanten und 

Partnern erleichtert. (vgl. Rechinger, 2017, S. XXVII) 

4.3.5 Personalführung 

Auch die Führungsebene von SanLucar kommt an dem Thema Digitalisierung nicht 

vorbei und ist sich deren Notwendigkeit zum Erhalt der eigenen 

Wettbewerbsfähigkeit bewusst. Die Human Resources Abteilung beschäftigt sich 

hinsichtlich der Schulung des eigenen Führungspersonals mit der Vermittlung 

geeigneter Kompetenzen für eine Führung auf Distanz. Dies ist vor allem für 

Teamleiter von Bedeutung, die Mitarbeiter von Spanien aus in den internationalen 

Produktionen in Ecuador, Tunesien oder Südafrika betreuen. (vgl. Rechinger, 2017, 

S. XXVIII) 
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Der Leader muss es schaffen, dem Team trotz der großen Distanz nah zu sein und 

als Manager wahrgenommen zu werden. Die Förderung der Kompetenz des Team-

Developer hat für die Personalabteilung höchste Priorität, ganz gleich ob für die 

Führung vor Ort oder auf Distanz. Dabei steht nicht nur die reine Führung des 

Teams im Vordergrund, sondern geht es vor allem darum, regelmäßiges Feedback 

zu geben, die eigenen Mitarbeiter weiterzuentwickeln und auf jeden individuell 

einzugehen, um das Beste aus dem Team herauszuholen. (vgl. Rechinger, 2017, S. 

XXVIII) 

Die Kommunikation der Führungskräfte findet über dieselben Medien statt, welche 

die Mitarbeiter nutzen. Neben der hauptsächlichen Nutzung von E-Mails besteht 

weiterhin die Möglichkeit der Nutzung einer App namens „Loop-Now“, einer 

Teilfunktion von „Loop-Line“, mit deren Hilfe ein kurzes Feedback über 

absolvierte Projekte nicht nur zwischen Mitarbeitern und Vorgesetzten, sondern 

auch unter den einzelnen Mitarbeitern, ermöglicht wird (vgl. Rechinger, 2017, S. 

XXIX).  

4.3.6 Personalfreisetzung 

Für einen angenehmeren Übergang in eine neue Festanstellung im Falle einer 

Personalfreisetzung kooperiert SanLucar mit einer Beratungsfirma, die ein 

individuelles Outplacement anbietet. Hierbei spielt auch der Einsatz digitaler 

Medien eine entscheidende Rolle, denn zusätzlich zu persönlicher Treffen findet 

ein telefonischer Kontakt mit dem Mitarbeiter statt. Im Falle einer gewünschten 

Inanspruchnahme wird der Kontakt mit der Beratungsfirma hergestellt. Diese bietet 

dem ausscheidenden Mitarbeiter dann eine Unterstützung bei der Vorbereitung von 

Bewerbungsgesprächen, der Erststellung der Bewerbungsmappen und bei der 

Jobsuche. Dabei gibt die Beratungsfirma nicht nur Tipps, auf welchen Portalen neue 

und passende Stellen verfügbar sind, sondern vermittelt auch konkrete Stellen, die 

zu dem Profil des Mitarbeiters passen. (vgl. Rechinger, 2017, S. XXIXf) 

Alumni-Netzwerke, die eine Informationsweitergabe und den allgemeinen Kontakt 

zu ehemaligen Mitarbeitern ermöglichen, wurden von dem Unternehmen bisher 

noch nicht eingesetzt. Der Kontakt besteht zwar durchaus und ist auch erwünscht, 

erfolgt allerdings nur über das Netzwerk LinkedIn oder durch einfachen Austausch 

von Informationen über E-Mail. (vgl. Rechinger, 2017, S. XXX) 
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4.4 Bewertung des Einsatzes digitaler Medien 

Nicht nur das gesamte Unternehmen ist sich über die Notwendigkeit digitaler 

Medien bewusst, um „mit anderen Unternehmen mithalten zu können und […] alle 

neuen Möglichkeiten auszunutzen“ (Rechinger, 2017, S. XIX), sondern auch in der 

Personalabteilung ist dies ein präsentes Thema.  

Hinsichtlich der Personalbeschaffung ist der Einsatz bereits weit fortgeschritten.  

Um potentielle Mitarbeiter zu erreichen nutzt SanLucar ein breites Spektrum an 

digitalen Plattformen. Allerdings ist die Nutzung privater Netzwerke wie Facebook 

für das Recruiting noch keine Option, obwohl dies aktiv für Marketingzwecke 

genutzt wird. Daher empfiehlt es sich auch über diesen Kanal Bewerber 

anzusprechen und dies mit der Ansprache der Kunden zu verbinden. Dies schafft 

bereits ein positives Employer Branding und kann damit auch für ein gesteigertes 

Interesse am Unternehmen sorgen. 

Im Bereich der Personalentwicklung besteht hingegen noch Entwicklungsbedarf, 

wie auch die Interviewte im Gespräch bestätigte (vgl. Rechinger, 2017, S. XXI). Es 

finden zwar vereinzelt Online-Kurse statt und auch im Bereich der 

Sprachvermittlung wird versucht digitale bzw. mobile Techniken zum Einsatz zu 

bringen, jedoch blieb die Möglichkeit der Wissensübermittlung innerhalb 

verschiedener Standorte bisher ungenutzt. Somit wird kostbares Wissen, was sich 

bereits im Unternehmen befindet, nicht ausreichend weitergetragen und kann 

schneller verloren gehen. Das firmeneigene Wiki „Lucapedia“ besitzt ebenso das 

Potenzial, mehr für den Austausch von Wissen verwendet zu werden, anstatt nur 

für die reine Begriffserklärung der Unternehmenssprache. 

Aufgrund der Nutzung verschiedener Informationssysteme im Personal-

management gestaltet es sich noch ziemlich schwer, eine einheitliche Basis aller 

personalrelevanten Daten zu schaffen. Das sich bereits in der Einführung 

befindende SAP-System wird voraussichtlich erst in den nächsten Jahren in der 

Personalabteilung Anwendung finden und diesem Problem Abhilfe schaffen. Mit 

dem bisherigen Verzicht auf die Nutzung von interaktiven Mitarbeiterportalen, 

wird auch auf die Möglichkeit der Abnahme zeitintensiver administrativer Arbeit 

verzichtet.  
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Einen guten Weg in die richtige Richtung stellt allerdings das Werkzeug „Loop-

Line“ dar, welches hinsichtlich der Feedbackinformationen dem Unternehmen 

bereits eine zeitsparende Alternative zu langwierigen konventionellen Prozessen 

bietet. Weiterhin ist positiv zu vermerken, dass digitale Medien auch in der 

Arbeitsgestaltung dahingehend Anwendung finden, dass SanLucar seinen 

Mitarbeitern die Arbeit von zu Hause aus über eine VPN-Verbindung ermöglicht 

und für eine Grundausstattung an technischen Arbeitsmitteln am Arbeitsplatz sorgt. 

Trotz des vermehrten Einsatzes von Führung auf Distanz werden Themen wie die 

Kompetenzentwicklung, welche für diesen besonderen Führungsstil notwendig 

werden, nur vereinzelt in der Personalentwicklung umgesetzt. Der Fokus liegt 

hierbei bisher mehr auf der Entwicklung der Führung eines Teams vor Ort. 

Zukünftig ist es daher ratsam, vor allem auch die Führungsebene für das Zeitalter 

der Digitalisierung zu schulen. 

Hinsichtlich der Personalfreisetzung bedient sich SanLucar bisher nur der 

Dienstleistung einer Beratungsfirma. Diese unterstützt freizusetzende Mitarbeiter 

zwar auch auf digitalem Wege, allerdings wäre es denkbar, den Bereich des digital 

gestützten Outplacements in Zukunft selbst zu übernehmen und dadurch auch neue 

Stellen bzw. Aufgaben in der Personalabteilung zu schaffen. Dies vermittelt den 

Mitarbeitern nicht nur ein sicheres Gefühl, auch in dieser unangenehmen Situation 

von der Firma unterstützt zu werden, sondern fördert damit auch die interne 

Weiterentwicklung des Unternehmens. 
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5 Potenziale und Grenzen des E-HRM 

Der Einsatz digitaler Medien bietet dem Human Resource Management die 

Möglichkeit, seine Arbeitsfelder effizienter zu gestalten und dabei mit dem 

technischen Fortschritt in der Wirtschaft mitzuhalten. Dabei soll die Digitalisierung 

dazu beitragen, die Fähigkeiten und Fertigkeiten der Mitarbeiter zu fördern, neue 

Geschäftsideen zu entwickeln und innovative Lösungen zu bieten, ohne dabei den 

Menschen durch Computer zu ersetzen (vgl. Renninger, 2016, S. 83). Dabei spielt 

es eine große Rolle, dass jeder Anwender in der Lage ist, die technischen Systeme 

zu beherrschen, damit eine umfassende und adäquate Nutzung ermöglicht wird. Das 

Unternehmen schafft dabei die Rahmenbedingungen (vgl. Renninger, 2016, S. 83). 

Innerhalb der Nutzung digitaler Medien im Personalmanagement kristallisieren 

sich zwei Typen von Aufgabenfeldern heraus, welche sich am Grad ihres bisherigen 

Einsatzes unterscheiden lassen. Im Folgenden wird nun zwischen etablierten und 

begrenzten Aufgabenfeldern des E-HRM unterschieden. Es soll aufgezeigt werden, 

warum sich gewisse Arbeitsbereiche besser für den Einsatz digitaler Medien eignen 

als andere. 

5.1 etablierte Aufgabenfelder 

5.1.1 Personalbeschaffung 

Die in Kapitel 3.1.4 aufgezeigten aktuellen Forschungsergebnisse über den Einsatz 

von E-Recruiting in Unternehmen verdeutlichten, dass die Digitalisierung hier 

bereits vor vielen Jahren Einzug gehalten hat und die Nutzung digitaler Medien 

nicht mehr wegzudenken ist.  

Es zeigen sich in diesem Bereich sowohl Vorteile als auch Nachteile für die 

Personalbeschaffung. Nachfolgend werden diese in Tabelle 1 zusammengefasst. 

Tabelle 1: Vor- und Nachteile von E-Recruiting 

Vorteile Nachteile 

- Effizienzsteigerung 

- Reichweitenausdehnung 

- schnellere Vakanzbesetzung 

- Hohe Aktualität 

- Hohe Transparenz 

- Förderung Employer Branding 

 

- Abnahme der Bewerbungsqualität 

- Zugang zu techn. Geräten 

- Anonymität 

- Unübersichtlichkeit 
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Das E-Recruiting bietet den Bewerbern nicht nur eine völlig zeit- und 

ortsunabhängige Möglichkeit sich über Stellen zu informieren, sondern verhilft 

auch den Personalmanagern zu einer effizienteren und kostensparenden Arbeit. 

WOLTER berichtet in seinem Fachartikel von einer Zeiteinsparung bei der 

Rekrutierungsdauer von 66% und einer Reichweitenausdehnung aufgrund des 

weltweiten Zugriffes auf Stellenangebote (vgl. Wolter, 2007, S. 539). Eigene 

Firmeninformationen können den Bewerbern transparent und originell vermittelt 

werden und sorgen damit für einen neuen Weg eines positiven Employer Brandings 

(vgl. Ingenhoff & Eppler, 2001, S. 164). Die gesteigerte Transparenz durch die 

Omnipräsenz von Stellengesuchen ermöglicht es Personalmanagern auch, mögliche 

Austrittswünsche von Mitarbeitern einzusehen. Sie können dadurch versuchen, 

diese durch gezielte Ansprache im Unternehmen zu halten, indem sie Alternativen 

aufzeigen (vgl. Ingenhoff & Eppler, 2001, S. 164). 

Auf der anderen Seite geht aufgrund der Standardisierung durch Fragebögen und 

Formulare die Individualität der Bewerber verloren und es kommt zu einer 

vermehrten Anonymität. Ebenso ist der Zugang zu technischen Endgeräten und 

dem Internet eine Voraussetzung für die Nutzung von E-Recruiting (vgl. Stopp & 

Kirschten, 2012, S. 91). Mit einer größeren Reichweite geht gleichzeitig die direkte 

Ansprache einzelner Zielgruppen verloren. Weiterhin nimmt die Qualität der 

Bewerbungen ab, da es vermehrt zu Einsendung von ziellosen Bewerbungen 

kommt (vgl. Wolter, 2007, S. 539). 

Im Großen und Ganzen gestaltet sich trotz allem die Gewichtung der Vorteile um 

einiges höher als die der Nachteile. Um beispielsweise der erhöhten Anonymität 

entgegen zu wirken, bietet es sich an, Personalarbeiter und Mitarbeiter mit Foto und 

Kontaktdaten vorzustellen, um dadurch eine Personalisierung zu schaffen und den 

Kontakt zu erleichtern (vgl. Ingenhoff & Eppler, 2001, S. 163). 

Potenzial für die Zukunft bietet in diesem Bereich das Mobile Recruiting, sprich 

dem Zugang zu Anzeigen und Unternehmens-Websites über mobile Endgeräte. 

Dies beschreiben u. a. JÄGER und MEURER (2013) in ihrer Studie und MEYER 

(2014) in seinem Praxishandbuch für Online-Personalarbeit. So ermöglicht Mobile 

Recruiting die Ansprache einer für die Stelle interessanten Zielgruppe. Es nutzt die 

Popularität von Mobilgeräten und sichert damit eine ihnen vertraute 
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Ansprachemöglichkeit. Die Kommunikationsschnelligkeit nimmt dabei ebenso 

ungemein zu, da diese Geräte täglich vielfach genutzt werden. Der Einsatz mobiler 

Anwendungen kann das Unternehmen positiv von anderen Firmen abheben und 

somit ein innovatives Image suggerieren. Problematisch gestaltet sich allerdings die 

beschränkte Displaygröße, welche bisher zu einer Reduzierung der 

Informationsmenge führte. (vgl. Meyer, 2014, S. 97f) 

5.1.2 Personalentwicklung  

Auch im Bereich der Weiterentwicklung des Personals zeigen die bereits 

aufgeführten Forschungsergebnisse im Kapitel 3.2.5 den umfassenden Einsatz 

digitaler Medien. Nachfolgend werden nun die wichtigsten Vor- und Nachteile des 

E-Learning tabellarisch aufgeführt und erläutert. 

Tabelle 2: Vor- und Nachteile von E-Learning 

Vorteile Nachteile 

- orts- und zeitunabhängig 

- verringerte Reisekosten 

- selbstgewähltes Lerntempo 

- Vernetzung der Lernenden 

- erleichterter Zugriff 

- bessere Erfolgskontrolle 

- hohe Aktualität der Lerninhalte 

 

- Kostenaufwand bei Einführung 

- Kein persönlicher Kontakt  

- Unübersichtlichkeit 

- Angebotsübermaß 

 

Somit erweist sich für Unternehmen vor allem die Aussicht auf ein zeit- und 

ortsunabhängiges Lernen und die Verringerung der Reisekosten als großer Vorteil 

(vgl. Rogas & Frey, 2002, S. 2). Ebenso sprechen die Möglichkeit, seine eigenen 

Arbeitsschritte und Ziele selbst zu bestimmen für den Einsatz von E-Learning. 

Damit wird ein eigenes Lerntempo, eine vereinfachte Vernetzung von Lernenden – 

v.a. aus verschiedenen Fachbereichen – sowie ein erleichterter Zugriff auf 

Lernmaterialien und -inhalte durch Datenbanken und zusätzliche Suchfunktionen 

geschaffen. Aufgrund einer übersichtlichen und individuellen Erfolgskontrolle 

kann die Motivation und Lerneffizienz gesteigert werden, da sich Lernende schnell 

und einfach selbst überprüfen können, um dann individuell an ihren Fehlern 

arbeiten. Die Lernqualität erhöht sich ebenso durch die schnelle Aktualisierung der 

Lerninhalte, womit gleichzeitig dem volatilen Wesen des Wissens entgegengewirkt 

wird. (vgl. Meyer, 2014, S. 149) 
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Dem entgegen steht allerdings auch ein erhöhter Kostenaufwand bei der Einführung 

digitaler Lernsysteme oder der Nichterreichung von Mindestteilnehmerzahlen, 

sowie ein Mangel an persönlichem Kontakt, was letztendlich aufgrund der 

mangelnden Interaktion zu einer Senkung der Lernmotivation führen kann (vgl. 

Meyer, 2014, S. 149). Das Interesse an der Lernform kann schnell sinken sobald 

Lerninhalte unübersichtlich, zu kompliziert oder nicht ansprechend präsentiert 

werden. Eine zu große Auswahl an E-Learning-Angeboten kann dazu führen, dass 

man den Überblick und die Orientierung über die eigenen konkreten Ziele verliert 

(vgl. Meyer, 2014, S. 149). 

Aber auch diesen Nachteilen kann man gut entgegenwirken, indem man durch eine 

detaillierte und strukturelle Planung Kosten von Beginn an bestimmt und 

eindämmt. Kontakt zu anderen Teilnehmern und Lehrenden lässt sich digital mittels 

Social Learning (siehe Kapitel 3.2.3) verbessern. Die Zielgruppe muss von Beginn 

an klar definiert und das E-Learning-Programm entsprechend angepasst werden. 

Beispielweise bietet sich ebenso die Nutzung mobiler Endgeräte an, da diese von 

jüngeren Generationen als präferiertes Medium eingesetzt wird. Eine klare 

Zielsetzung sollte vorab mit dem Mitarbeiter festgelegt werden, damit ein 

strukturiertes Lernen gegeben ist. 

Ziel der Personalentwicklung sollte allerdings nicht eine komplette Umstellung auf 

digitale Medien sein, sondern die Schaffung eines ausgewogenen Verhältnisses 

zwischen Präsenz- und Online-Veranstaltungen im Rahmen eines Blended 

Learnings (siehe Kapitel 3.2), um damit das Potenzial der digitalen Unterstützung 

völlig auszuschöpfen. 

5.1.3 Personalservice 

Wie bereits in Kapitel 3.3.4 erwähnt, werden digitale Medien mittels PIS und 

Mitarbeiterportalen schon seit vielen Jahren erfolgreich zur Verwaltung von 

Mitarbeiterdaten genutzt, ebenso wie der Einsatz elektronischer Mittel für eine 

schnelle Kommunikation unter den Mitarbeitern. Nachfolgend finden sich die Vor- 

und Nachteile digitaler Administration. 
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Tabelle 3: Vor- und Nachteile des digitalen Personalservice 

Vorteile Nachteile 

- Zeit- und Kostenersparnis 

- Reduktion von Papier und 

Formularen 

- Eingrenzung der 

Zugriffsberechtigung 

 

- Hohe Implementierungskosten 

- Schulungsaufwand 

- Datenschutz 

- Zu hohe Transparenz der Daten 

 

Die Vorteile liegen vor allem in der Einsparung von Kosten und Zeit, sowie einer 

reduzierten Nutzung von Papier, was wiederum nicht nur für Platzeinsparungen 

sorgt, sondern eine besonders umweltschonende Maßnahme darstellt (vgl. Rogas & 

Frey, 2002, S. 3). Ebenso bietet sich die Möglichkeit, bei digitalen Dokumenten 

unterschiedliche Nutzungsberechtigungen zu vergeben, was ermöglicht, dass Daten 

von verschieden Personen zu unterschiedlichen Graden eingesehen werden können, 

geschützt durch Nutzernamen und Passwort (vgl. Brachmann & Diepold, 2012, S. 

203). Mitarbeiterportale im speziellen bieten zusätzlich den Vorteil, dass der 

Personalabteilung zeitaufwändige administrative Arbeit abgenommen werden 

kann, indem der Mitarbeiter selbst für die Aktualisierung seiner persönlichen Daten 

sorgt oder Urlaubswünsche in das System einpflegt. Es erhöht weiterhin bei den 

Mitarbeitern gleichzeitig das Gefühl, etwas Wertvolles beitragen zu können, was 

wiederum zu einer gesteigerten Arbeitszufriedenheit führt (vgl. Rogas & Frey, 

2002, S. 3). 

Hohe Implementierungskosten und der Schulungsaufwand, den die Einführung 

nach sich zieht, bilden dabei die größten Argumente gegen einen Einsatz digitaler 

Verwaltungssysteme (vgl. Rogas & Frey, 2002, S. 3). Diese können jedoch durch 

die langfristigen Einsparungen aufgrund der Verwendung der Systeme schnell 

wieder ausgeglichen werden. Der weitverbreiteten Angst des mangelnden 

Datenschutzes und des möglichen Missbrauches der persönlichen Daten kann, wie 

bereits bei den Vorteilen erläutert, durch präzise Sicherung des Zugriffes 

entgegengewirkt werden. Somit zeigt auch dieses Feld sein großes Potenzial für die 

Personalarbeit, da die Vorteile in ihrer Gesamtheit eine größere Gewichtung 

gegenüber den wenigen Nachteilen aufzeigen. 
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5.2 begrenzte Aufgabenfelder 

5.2.1 Personaleinsatz 

Die Versorgung der Mitarbeiter mit technischen Hilfsmitteln erleichtert schon seit 

vielen Jahren ihren Alltag, ebenso wie die Schaffung neuer Arbeitsplätze neue 

Wege in das Unternehmen bietet oder Weiterentwicklungsmöglichkeiten innerhalb 

der eigenen Tätigkeit ermöglicht. Nachfolgend sollen nun allerdings verstärkt die 

Vor- und Nachteile der mobilen Arbeit aufgezeigt werden, im Überblick zunächst 

in Tabelle 4 zusammenfasst. 

Tabelle 4: Vor- und Nachteile mobiler Arbeit 

Vorteile Nachteile 

- Räumliche Flexibilisierung 

- Verbesserte Work-Life-Balance 

- Geringerer Pendelaufwand 

- Effizienteres Arbeiten 

- Erhöhte Arbeitszufriedenheit und 

-qualität 

- Vermischung von Arbeit und 

Privatleben 

- Schlechter Kontakt zu Kollegen 

- Schlechtere Leistungs-

wahrnehmung durch Vorgesetzte 

 

Einen Vorteil stellt vor allem die räumliche Flexibilisierung der Arbeit dar, was 

wiederum zu einer verbesserten Work-Life-Balance und einen geringeren 

Pendelaufwand zwischen Arbeitsplatz und Wohnort führen kann (vgl. BMAS, 

2015, S. 12). Einen positiven Einfluss auf die Mitbestimmungsmöglichkeiten 

hinsichtlich der Arbeitszeitplanung und der Einteilung der eigenen Arbeitszeiten 

erkennen bereits etwa 60% der mobilen Beschäftigten und sogar rund ein Viertel 

der Beschäftigten, die mobiles Arbeiten bisher nicht in Erwägung zogen (vgl. 

Hammermann & Stettes, 2016, S. 13). So geben Mitarbeiter nicht nur an, berufliche 

Tätigkeiten von zu Hause besser zu erledigen, sondern auch ein größeres Pensum 

absolvieren können (vgl .BMAS, 2015, S. 13). 

Trotzdem besteht ebenso die Gefahr der zu starken Vermischung von Privat- und 

Arbeitsleben, wenn diese nicht eine klare Trennung erhalten. Ebenso nachteilig 

wirkt sich mobiles Arbeiten auf die sozialen Kontakte innerhalb des Unternehmens 

aus. Die schlechtere Einschätzung der eigenen Leistung durch die Führungskraft 

aufgrund der vorhandenen Distanz wird, wenn auch nicht so häufig, als Nachteil 

genannt. (vgl. BMAS, 2015, S. 13) 
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Wie die aktuellen Forschungsergebnisse in Kapitel 3.4.4 bereits aufgezeigt haben, 

werden mobile Arbeitskonzepte nur von 30% der befragten Unternehmen 

angeboten. Das wirft die Frage auf, ob und warum kein größerer Bedarf an mobiler 

Arbeit besteht. Es werden in dieser Studie daher ebenso Hemmnisse für die 

Nutzung von mobiler Arbeit genannt. So geben 69% der befragten Arbeitnehmer 

an, dass ihre Vorgesetzten die Anwesenheit am Arbeitsplatz wünschen oder sogar 

fordern. 66% schätzen ein, dass ihre beruflichen Tätigkeiten kein mobiles Arbeiten 

zulassen. Die klare Trennung von Beruf und Arbeit bevorzugen 64% von ihnen und 

verzichten daher freiwillig auf mobile Arbeitsmodelle. Weiterhin geben sogar noch 

46% der Angestellten an, dass sie in ihrem privaten Umfeld nicht über die 

technischen Möglichkeiten verfügen, um ihre berufliche Tätigkeit adäquat 

ausführen zu können. (vgl. BMAS, 2015, S. 16) 

Aufgrund eben jener noch stark vorhandenen Hemmnisse auf Seiten der 

Arbeitnehmer und Arbeitgeber stellt dies noch ein begrenztes Aufgabenfeld des 

electronic Human Resource Management dar. 

5.2.2 Personalführung 

Auch im Bereich der digitalen Führung und der Führung auf Distanz, welche 

unweigerlich auf die Nutzung digitaler Medien angewiesen ist, kristallisieren sich 

Vor-und Nachteile heraus, nachfolgend in Tabelle 5 zu erkennen.  

Tabelle 5: Vor- und Nachteile digitaler Führung 

Vorteile Nachteile 

- Einbindung von Experten 

unterschiedlicher Standorte 

- Reduzierte Reisezeiten 

und -kosten 

- Kurze Reaktionszeiten 

- begrenzte Kontrollmöglichkeiten 

- Erschwerte 

Leistungseinschätzung 

- Hohe technische Abhängigkeit 

- Erschwerte Kommunikation  

 

Aufgrund der Nutzung digitaler Medien wird die flexible Einbindung 

firmeninterner Experten aus anderen Niederlassung immens vereinfacht, sei es für 

den Austausch unter den Führungskräften oder zur Ermöglichung der Führung auf 

Distanz. Der Aufwand der entsteht, wenn Führungskräfte ihr Team in 

verschiedenen Standorten aufzusuchen müssen, wird durch digitale 

Kommunikationswege enorm verringert. Nicht nur die Kosten der häufigen 
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Dienstreisen werden dadurch gesenkt, sondern auch die Reisezeit, welche die 

Führungskraft auf sich nehmen muss, entfällt. (vgl. Hülsbusch, W. et al., 2006, S. 

40) Führungskräften wird es ermöglicht, trotz der Distanz zum Team, in kurzer Zeit 

Lösungen anbieten zu können (vgl. ComTeam, 2012, S. 19). 

Allerdings zeigen sich dadurch auch eine erschwerte Kontrolle und Einschätzung 

der Leistungen ihrer Mitarbeiter (vgl. Hülsbusch, W. et al., 2006, S. 40). Die hohe 

technische Abhängigkeit, die eingeschränkte Kommunikation zu den Mitarbeitern 

und daraus entstehende Missverständnisse werden von den befragten 

Führungskräften der ComTeam Studie als schwerwiegendste Nachteile digitaler 

Führung genannt (vgl. ComTeam, 2012, S. 19). 

In Kapitel 3.5.3 wurde bereits ersichtlich, dass eine Vielzahl der Führungskräfte, 

welche virtuell ein Team führen, ihre Kompetenzen dafür für nicht ausreichend 

halten und sich in der Rolle als digitale Führungskraft nicht wohl fühlen. Dies 

verdeutlicht nochmals, dass gerade in den Ausbau spezifischer Führungs-

kompetenzen (siehe Kapitel 3.5.1 und  3.5.2) zukünftig mehr investiert werden 

muss. Um eine bessere Selbstreflexion ihrer Führungsmethoden zu erhalten eignen 

sich regelmäßige Evaluationen durch die Mitarbeiter. Vorgesetzte müssen zum 

einen virtuell führen wollen und zum anderen auch virtuell führen können (vgl. 

ComTeam, 2012, S. 19), denn ohne diese Selbsterkenntnis gestalten sich jegliche 

Weiterbildungsmaßnahmen ineffektiv. Solange diese Skepsis noch vorherrscht, 

bleiben die Möglichkeiten des Aufgabenfeldes der digitalen Führung weiterhin 

begrenzt.  

5.2.3 Personalfreisetzung 

Gegenüber dem klassischen Outplacement bringt die Verwendung elektronischer 

Medien den Vorteil, dass die Kommunikation zwischen Mitarbeiter und 

Outplacement-Berater viel schneller hergestellt werden kann – ohne Stress, Anfahrt 

oder Dresscode. Zusätzlich fällt es Menschen oft leichter von belastenden 

Situationen über Telefon oder E-Mail zu berichten. (vgl. ter Horst, 2014, S. 324f) 

Wie nachfolgend in Tabelle 6 aufgeführt, bietet die E-Placement-Maßnahme dem 

Unternehmen eine reibungslose Trennung von den Mitarbeitern und die 

Vermeidung von kostspieligen und langwierigen Rechtstreitigkeiten. Ebenso kann 

durch erfolgreiche Weitervermittlung eine Verkürzung der Restlaufzeit des 
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Arbeitsvertrages erreicht werden. Dem Unternehmen werden damit nicht nur 

schneller freie Kapazitäten geschaffen, sondern damit auch zusätzliche Kosten 

erspart. Aufgrund der reibungslosen Trennung kann das Unternehmen ehemalige 

Mitarbeiter für ein positives Employer Branding nutzen, da diese im Anschluss 

seltener dazu neigen, sich negativ über den ehemaligen Arbeitgeber zu äußern. (vgl. 

BDU e.V., 2014, S. 6) 

Tabelle 6: Vor- und Nachteile von Outplacement 

Vorteile Nachteile 

- reibungslose Trennung 

- Verkürzung der Restlaufzeiten 

von Arbeitsverträgen 

- Förderung des Employer 

Branding 

- Geringer Vermittlungserfolg 

- Zusätzliche Kosten 

 

Doch ebenso zeigt die Studie des BDU, dass lediglich 10% der Kandidaten durch 

das Outplacementnetzwerk eine neue Tätigkeit finden, was verdeutlicht, dass der 

Fokus mehr auf der Beratung und nicht auf der direkten Vermittlung von 

Kandidaten liegt (vgl. BDU e.V., 2014, S. 9). Weiterhin treten mit dem Einsatz 

dieser Maßnahme zusätzliche Kosten für das Unternehmen auf, sei es aufgrund der 

Zusammenarbeit mit einer Beratungsfirma oder durch den geleisteten 

Mehraufwand des eigenen Personals und der sich ergebenden Schulungskosten. 

Grenzen für den Einsatz dieses Angebotes zeigen sich oftmals auf der Seite der 

Mitarbeiter, welche nur selten diese Maßnahmen in Anspruch nehmen möchten und 

sich lieber eine klare Trennung vom Unternehmen wünschen. 

Unternehmen können durch das Alumni-Netzwerk Unterstützungsbereitschaft von 

Ehemaligen für das Unternehmen generieren, indem diese sich in ihrem Umfeld 

positiv über das Unternehmen äußern oder firmeninterne Information auf ihren 

privaten Netzwerken teilen (vgl. Schwägerl, 2016, S. 13). Unternehmen können 

diese Plattformen gezielt für Marketingzwecke, die Personalgewinnung und das 

Wissensmanagement nutzen (vgl. Schwägerl, 2016, S. 33). 

In der Conenza-Studie wird ersichtlich, dass die Vernetzungsmöglichkeiten bei 

Anwendern (64%) am beliebtesten sind. 50% der Nutzer empfinden die Alumni-

Stories als unverzichtbar und immer noch 33% lassen sich gern über Neuigkeiten 
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des alten Arbeitgebers informieren. 24% schätzen den Austausch von Jobangeboten 

innerhalb des Netzwerkes als wichtig ein. Damit entsteht eine Möglichkeit, 

nochmals in das Unternehmen einzusteigen oder über freie Stellen von Partnern des 

Unternehmens informiert zu werden. Die Netzwerke bieten somit nicht nur dem 

Unternehmen Vorteile, sondern auch den Ehemaligen. (vgl. Conenza, 2016, S. 13) 

Potenzial für die Zukunft bieten Alumni-Netzwerke den Unternehmen nur, wenn 

sich der Bedarf der Arbeitnehmer erhöht, mit dem ehemaligen Arbeitgeber in 

Kontakt zu bleiben und sich das Unternehmen über den Nutzen des Netzwerkes als 

Talent Pool und externe Kommunikationsmöglichkeit bewusst ist. 
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6 Schluss   

6.1 Zusammenfassung 

E-HRM entwickelte sich in den letzten zwei Jahrzehnten zu einem wichtigen Gebiet 

innerhalb des Personalmanagements. Es stellt dabei die Verbindung zwischen 

modernen Informationstechnologien und den Inhalten des HRM dar. Spätestens seit 

der Etablierung des Begriffes Web 2.0 und der damit wachsenden Bedeutung der 

interaktiven Nutzung des Internets, gelten IKT als bedeutende Innovationstreiber 

für Unternehmen. Dadurch sichern sich diese heutzutage nicht nur ihre 

Wettbewerbsfähigkeit, sondern auch die Möglichkeit, in Zeiten der Globalisierung 

weltweit zu agieren. Deshalb gilt es gerade auch für Personalmanager das Potenzial 

digitaler Medien für ihre Arbeit auszuschöpfen und das Unternehmen für 

potentielle Mitarbeiter und Angestellte attraktiv zu gestalten. Der Einsatz eines 

E-HRM erzielt dabei eine Effizienz- und Effektivitätssteigerung der HR-

Tätigkeiten und eine verstärkte Vernetzung der Mitarbeiter. 

Die bereits etablierten Aufgabenfelder des E-HRM sind die Personalbeschaffung, 

die Personalentwicklung und der Personalservice. So ermöglichen digitale Medien 

in der Personalbeschaffung eine enorme Reichweitenausdehnung, eine Verkürzung 

des Prozesses und bietet außerdem noch eine hohe Aktualität und Transparenz der 

Anzeigen. Auch die vermehrte Nutzung von Mobile Recruiting wird eine weiter 

angepasste Möglichkeit bieten, neue Generationen anzusprechen. In der 

Personalentwicklung verringern elektronische Medien nicht nur beispielsweise 

Reisekosten, sondern bietet auch ein zeit- und ortsunabhängiges Lernen und eine 

größere Vernetzung der Mitarbeiter und des Wissens im Unternehmen. Ratsam ist 

es jedoch weiterhin nicht auf Präsenzveranstaltungen zu verzichten und eine 

Mischung aus beiden Lernvarianten zu finden. Innerhalb des Personalservice 

verschaffen digitale Medien der Personalabteilung eine Einsparung zeitintensiver 

administrativer Tätigkeiten und reduzieren gleichzeitig den bisherigen erhöhten 

Verbrauch von Papier.  

Als bisher noch begrenzte Aufgabenfelder des E-HRM zeigen sich der 

Personaleinsatz, die Personalführung und -freisetzung. Der Personaleinsatz bietet 

neben digitalen Hilfsmitteln und der Schaffung neuer Aufgabenbereiche auch die 

Möglichkeit des mobilen Arbeitens. Dieses Angebot wird aber bisher eher wenig 

in Anspruch genommen. 
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Innerhalb der Personalführung sollte in Zeiten der Digitalisierung ein Umdenken 

und eine Anpassung der Kompetenzen von Führungskräften stattfinden. Aktuell 

fühlen sich Führungskräfte nicht ausreichend auf die sich wandelnden Erwartungen 

vorbereitet und halten ihren digitalen Führungsstil daher noch für ineffizient. Die 

Möglichkeiten des Einsatzes von elektronischen Medien beschränken sich im 

Bereich der Personalfreisetzung auf die Inanspruchnahme von E-Placement-

Maßnahmen und der Nutzung eines digitalen Alumni-Netzwerkes. Beide 

Maßnahmen werden bis zum heutigen Tage nur vereinzelt von Mitarbeitern in 

Anspruch genommen. 

In der praxisorientierten Analyse des Einsatzes digitaler Medien der 

Personalabteilung von SanLucar S.L. bestätigten sich die aktuellen 

Forschungsergebnisse weitestgehend. In diesem Praxisbeispiel ist ersichtlich, dass 

längst noch nicht alle Aufgabenfelder hinsichtlich der Einsatzmöglichkeiten von 

elektronischen Medien ausgeschöpft sind, sich das Unternehmen aber im Moment 

auch in einem Zustand des Umbruches befindet und auch die Personalabteilung 

bereits einige Veränderungen zu erwarten hat.  

6.2 Fazit 

Mit dieser Arbeit konnte ein umfangreicher Überblick über die Verwendung von 

digitalen Medien im Human Resource Management gegeben werden. Es wurden 

Wege aufgezeigt, die Digitalisierung in die Personalarbeit zu integrieren und durch 

aktuelle Forschungsergebnisse von Instituten und Experten wurde deren 

tatsächlicher Einsatz belegt. Hinzu kam anschließend die empirische Erforschung, 

welche einen weiteren praxisorientierten Blickwinkel eröffnete.  

Für zukünftige Forschungen in diesem Feld bietet es sich nun an, weitere 

Unternehmen in einem größeren Umfang zu befragen, um den tatsächlichen Einsatz 

in allen Aufgabenfeldern umfassend zu belegen und zu hinterfragen. Es gilt in 

diesem Bereich tiefgründigere Schulungsmaßnahmen einzuleiten, um Mitarbeiter 

besser auf den digitalen Wandel einzustellen. Da es sich aufgrund der schnellen 

Weiterentwicklung der Technologie um ein sehr volatiles Thema handelt, werden 

stets neue Erkenntnisse und Einsatzmöglichkeiten auf das Personalmanagement 

zukommen. Daher gilt es, wie auch jetzt schon, den Anschluss nicht zu verlieren 

und sich mit diesen Veränderungen stets selbst weiterzuentwickeln.
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Anhang 

Interview-Leitfaden 

 

Block 1: Könntest du dich zunächst einmal kurz vorstellen und beschreiben was 

deine Tätigkeitsfelder in SanLucar sind? 

Inhaltliche Aspekte Konkrete Nachfragen 

- Name 

- Arbeitsdauer 

- Aufgaben 

 

- Wie lang bist du schon bei SanLucar? 

- Was sind deine konkreten Aufgaben? 

Block 2: Wie groß schätzt du die Bedeutung der Digitalisierung für SanLucar 

ein? 

Inhaltliche Aspekte Konkrete Nachfragen 

- Für das Unternehmen 

- Für die Personalabteilung 

- Wie wichtig ist sie für die 

Personalabteilung? 

 

Block 3: In wie weit kommen digitale Medien im Bereich der 

Personalbeschaffung zum Einsatz? 

Inhaltliche Aspekte Konkrete Nachfragen 

- Firmeneigene Website 

- Jobbörsen 

- Soziale Netzwerke, privat und 

Business 

- Bietet die Website eine 

Unterstützung/Möglichkeit? 

- Wie nutzt ihr Online-Jobbörsen um 

neue Talente zu suchen? 

- Nutzt ihr soziale Netzwerke zur 

Rekrutierung, egal ob privat genutzte 

wie Facebook oder Business-

Netzwerke wie LinkedIn? 

 

Block 4: Wie nutzt ihr digitale Medien für die Personalentwicklung? 

Inhaltliche Aspekte Konkrete Nachfragen 

- Computer-Based-Training 

und Web-Based-Training 

- Lerngemeinschaften 

- Teilen von Lerninhalten 

- Firmeninternes Wiki 

- Nutzung mobile Endgeräte 

- Spielt Computer-Based-Training oder 

Web-Based-Training eine Rolle? 

- Schließen sich Mitarbeiter zu 

Lerngemeinschaften zusammen und 

nutzen dabei digitale Medien? 

- Auch mit Mitarbeitern anderer 

Niederlassungen? 

- Werden Lerninhalte über digitale 

Medien geteilt? 

- Existiert ein Firmeninternes Wiki? 

- Inwieweit werden mobile Endgeräte 

zum Lernen genutzt? 
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Block 5: Wie werden in SanLucar die Personaldaten digital gesammelt? Welche 

Software wird genutzt? 

Inhaltliche Aspekte Konkrete Nachfragen 

- Papierlose Dokumentation 

- Interne Kommunikation 

- Mitarbeiter-Portale 

- Stellt diese Sammlung ein Ersatz oder 

eine Ergänzung zu Dokumenten in 

Papierform dar? 

- Über welche Medien findet die interne 

Kommunikation statt? 

- Nutzt SanLucar ein Mitarbeiter-

Portal?  

- Können Mitarbeiter die Daten selbst 

bearbeiten? 

 

Block 6: Nutzt SanLucar neue Arbeitsmodelle wie Telearbeit oder Home-Office, 

die den Einsatz von Technologie erfordern? 

Inhaltliche Aspekte Konkrete Nachfragen 

- Einsatz von digitalen Medien 

- Nutzung von Tele-Arbeit 

- Arbeitsplatzausstattung 

- Schaffung neuer 

Arbeitsplätze 

- Finden Konferenzen auf 

elektronischem Weg statt? 

- Wie sind die Mitarbeiter mit 

Technologie am Arbeitsplatz 

ausgestattet? 

- Wurden neue Arbeitsplätze durch 

Technologie geschaffen?  

- Kann das zukünftig passieren? 

 

Block 7: Wie macht sich der Vormarsch der Digitalisierung in der Führungsebene 

bemerkbar? 

Inhaltliche Aspekte Konkrete Nachfragen 

- Thematisierung 

- Führungskompetenzen 

- Mediennutzung 

- Wird Digitalisierung thematisiert?  

- Wie wichtig scheint das Thema? 

- Haben sich die Kompetenzen in der 

Führung geändert? 

- Wird die jüngere Generation anders 

geführt? 

- Über welche Medien verläuft die 

Kommunikation zur Führung? 

- Wie werden digitale Medien von der 

Führungsebene genutzt? 
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Block 8: Wie unterstützt die Personalabteilung die Personalfreisetzung? 

Kommen digitale Medien zum Einsatz? 

Inhaltliche Aspekte Konkrete Nachfragen 

- Digitales Outplacement 

- Alumni-Netzwerke 

- Gibt es digitale Unterstützung bei 

Suche nach einem neuen Arbeitsplatz? 

- Existiert eine Zusammenarbeit mit 

Internet-Diensten oder 

Unternehmensberatern? 

- Existieren Alumni-Netzwerke bzw. 

allgemein ein Kontakt zu ehemaligen 

Mitarbeitern? 

 

Block 9: Welchen Eindruck hast du, wie sich der Einsatz digitaler Medien in 

den nächsten Jahren entwickeln wird? 

Inhaltliche Aspekte Konkrete Nachfragen 

- Ausblick 

- Entwicklung  

- Wird sich noch viel ändern? 

- Entwickelt sich SanLucar in die 

richtige Richtung? 
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Interview 

 

Interviewpartner: Iris Rechinger (IR) und Angie Nowak (AN) 

 

AN Ok, dann legen wir los. (lacht) Dann möchte ich erstmal… dich bitten, dass 

du dich nochmal kurz vorstellst und kurz beschreibst was so deine 

Tätigkeitsfelder in SanLucar sind. 

IR Ok. Genau also mein Name ist eben Iris Rechinger. Ich arbeite jetzt seit 4 

Jahren bei SanLucar im HR Bereich und unter meine Verantwortung fällt 

das Praktikanten-Programm, somit eben der Teil von Personalauswahl und 

eben auch Personalweiterbildung und Training. 

AN Ja, genau. Und wie groß schätzt du allgemein die Bedeutung der 

Digitalisierung für SanLucar ein? 

IR Ich denk das ist auf alle Fälle ein wichtiger Punkt heutzutage, einfach um 

auch mit anderen Unternehmen mithalten zu können und wir versuchen 

natürlich auch in dem Bereich Vorreiter zu sein und ja, alle neuen 

Möglichkeiten auszunutzen. 

AN Bemerkst du das auch direkt in der Personalabteilung, dass das da ankommt 

und sich verändert? 

IR  Ja klar, auf alle Fälle. Also haupt…. 

AN Nun ist sie weg. (wartet) (seufzt) (Telefon legt auf)9 

AN Dann stell ich einfach noch einmal die Personalabteilungsfrage und dann 

steigen wir da nochmal ein, weil da warst du nämlich weg. 

IR Ok. 

AN Ja? (lacht) Ok. 

IR Schieß los. 

AN Wie wichtig glaubst du ist die Digitalisierung dann auch direkt in der 

Personalabteilung? 

IR Natürlich auch sehr wichtig. Einfach um mit anderen Firmen mithalten zu 

können, um eben auch die Arbeitgebermarke nach außen hin zu 

präsentieren, den Kontakt zu haben. Also da ist natürlich wichtig, dass man 

nach außen hin digital eben Vorreiter bleibt, aber auch natürlich für die 

interne Organisation. Wobei wir jetzt zunächst (Verbindung kurz 

unterbrochen) auf die äußere Kommunikation legen. 

AN Ja, dann würde ich gerne mal in die speziellen Aufgabenbereiche ein 

bisschen hineinschnuppern. Und in wie weit kommen denn da zum Bespiel 

digitale Medien im Bereich Personalbeschaffung zum Einsatz? 

IR Ok, Entschuldigung, kannst du die Frage nochmal wiederholen? 

AN Ja. In wie weit kommen digitale Medien im Bereich der 

Personalbeschaffung zum Einsatz? 

                                                 
9 Gesprächsabbruch bei 01.12 Minute, da die Verbindung des Telefonates unterbrochen wurde. Bei 

01.45 Minute wurde die Aufnahme wieder neu gestartet. 
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IR Ok, also bezüglich der Personalbeschaffung, was ja auch ganz eng mit 

Employer Branding dann verbunden ist, nutzen wir eben in erster Linie 

unsere Homepage und eben LinkedIn, also Soziale Netzwerke… genau und 

verschiedene Jobbörsen, da kommt es aber immer direkt auf die Stelle an. 

AN Ja. In wie weit bietet denn die Website jetzt die Möglichkeit da das Personal 

zu beschaffen bei euch?  

IR Genau, also man kann eben sich direkt über unsere Website bewerben. Man 

findet dort eben auch Informationen über verschiedene Stellen, auch über 

unser Praktikanten-Programm, über Ausbildungen, wo wir anbieten. 

Genau. Und es ist eben auch vorgesehen, dass in Kürze dann eben auch 

Informationen über den Bewerbungsprozess zum Beispiel angegeben wird. 

Das ist aber noch in Entwicklung, weil unsere Homepage gerade 

überarbeitet wurde. 

AN Aber in wie weit dann darüber informiert? Was kriegt dann der Bewerber 

mitgeteilt? 

IR Genau. Also damit wollen wir eben erreichen, dass der Bewerber sich 

schon ein bisschen mehr darauf einstellen kann, was ihn bei einem 

Bewerbungsprozess bei SanLucar erwartet, das heißt wie der Ablauf ist, 

worauf wir Acht legen, vielleicht auch Erfahrungen, die andere Bewerber 

gemacht haben und ganz wichtig ist dann natürlich auch Informationen 

über unsere Kultur, über unser Unternehmen, was natürlich auch wichtig 

ist. Und die Information sollte man eben bei einem Bewerbungsgespräch 

auf alle Fälle vorher kennen. 

AN Ja, ja. Und hinsichtlich der Jobbörsen? Wie intensiv stellt ihr da Stellen 

aus? 

IR Genau, bei verschiedenen Jobbörsen da kommt es dann eben, wie gesagt, 

auf die Stelle drauf an, weil manchmal gibt es dann eben 

branchenspezifische Börsen und genau, da werden dann eben einfach 

unsere Stellenanzeigen hochgeladen und genau, haben wir dann eben da 

dann auch Zugang zu verschiedenen Bewerbern. 

AN Was sind so die Hauptbörsen, sag ich jetzt mal, die wirklich viel genutzt 

werden? Oder ist das relativ gleichmäßig verteilt? 

IR Gut, das sind jetzt hauptsächlich Börsen, die glaube ich, eher in Spanien 

verwendet werden. Also zum Beispiel waren wir bei „indeed“ oder ich 

glaube job… „infojobs“… genau. Genau, die beiden haben wir 

hauptsächlich dafür.  

AN Und du hast vorhin auch gesagt, dass ihr auch in sozialen Netzwerken 

Stellen ausschreibt oder Personal sucht. Wie ist das jetzt, nur über 

Stellenausschreibungen oder sucht ihr da auch aktiv? 

 

IR Nein, also wir suchen auch aktiv auf LinkedIn eben. Facebook wird 

eigentlich weniger für die Personalsuche benutzt. Das wäre dann eher… 

ja, um direkt dann den Endkunden anzusprechen. Aber auf LinkedIn haben 
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wir eben auch eine Unternehmensseite, wo dann eben regelmäßig 

Stellenanzeigen geschaltet werden. Also es werden entweder direkt über 

LinkedIn Stellenanzeigen geschaltet oder wir haben dann eben wieder 

unsere Verbindung zur Homepage, wo wir dann den Link zu unserem 

Bewerberportal auf unserer Homepage eben schalten und somit dann eben 

über verschiedene Stellen informieren. 

AN Worauf ich jetzt auch hinaus wollte ist, ob ihr auch direkt sucht. Also in 

die Suche rein geht und schaut, gibt es Bewerber, die vielleicht in mein 

Profil passen könnten? Oder gibt es wirklich nur die Reaktion auf die 

Stellenanzeigen? 

IR Genau. Nein, also wir suchen auch direkt. Wie haben ja dort dann eben 

diesen Recruiter. Das ist ein bestimmtes Profil, eben für die Personalsuche. 

Und da kann man dann auch relativ gut die Suche eingrenzen. 

AN Ja. Von den drei Möglichkeiten, die jetzt erstmal da sind, könntest du da 

sagen, dass eins erfolgsversprechender ist wie das andere, dass da mehr 

Bewerbungen kommen oder einfach mehr Bewerber mit Potenzial zu 

finden sind oder ist das gleich? 

IR Ich würde sagen, das ist gleich. Das ist relativ schwer zu sagen, weil 

natürlich viele Bewerber zum Beispiel über LinkedIn auf uns aufmerksam 

werden, sich aber dann direkt über unsere Homepage bewerben. Das heißt 

es ist relativ schwer zu sagen, wie der Kandidat dann eben den ersten 

Kontakt zu uns hat und über welches Medium das dann geschieht. Weil 

der Großteil unserer Bewerbungen kommt dann natürlich direkt über 

unsere Homepage, weil wir das aber auch so eben immer dann in den 

einzelnen Ausschreibungen eben auch so ankündigen 

AN Ja. Ok. Ist es auch also dann quasi bewusst gesetzt, dass die Bewerbungen 

über die Homepage kommen, weil es dann einfach übersichtlicher ist?  

IR Genau. 

AN Ok, gut. Dann würde ich gern weiterfragen wie es hinsichtlich der 

Personalentwicklung aussieht, wie da digitale Medien zum Einsatz 

kommen. 

IR Angie? 

AN Ja. 

IR Ja, bist wieder da. 

AN (lacht) Ich würde gern fragen, wie digitale Medien in der 

Personalentwicklung angewendet werden. 

IR Ok, in der Personalentwicklung haben wir definitiv noch Spielraum. Wir 

haben derzeit keine Plattform, versuchen aber zum Beispiel bei den 

Sprachkursen Apps eben miteinzubinden, aber die eben schon existieren. 

Wir bieten dann auch noch Online-Kurse an, über verschiedene 

Lernplattformen. Genau. 

AN Ja, also ist jetzt…  

IR Das wäre jetzt… 
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AN Ja? 

IR Ja? 

AN (lacht) Ist jetzt ein direktes Computer-Based-Training oder Web-Based-

Training jetzt noch nicht eingeführt, sondern dann einzelne Online-Kurse 

bezüglich des Spracherwerbs? 

IR Genau, da sind wir momentan noch so, dass wir sagen, ok wir schauen 

flexibel für welchen Mitarbeiter welche Modalität am besten ist und genau, 

dann haben wir dann eben spezielle Kurse für Leute, die eben dann eher 

vielleicht Computer-Based- oder Online-Training möchten. Genau, wo 

wir dann eben mit verschiedenen Anbietern zusammenarbeiten. 

AN Ja und wie verlaufen dann die Online-Kurse meist? Oder gibt es da 

unterschiedliche Arten? 

IR Nein, das sind eigentlich… das ist eben das typische Format eines Online-

Kurses, wo es dann eben verschiedene Inhalte gibt, die man eben 

durcharbeiten muss, mit Lernzielkontrollen nach jeder Einheit und… 

genau. Es kommt dann natürlich auch darauf an. Wenn wir von 

Sprachkursen sprechen, dann ist es natürlich ein bisschen interaktiver, dass 

man sich auch mal aufnehmen muss... genau, und dann auch 

Tutorbegleitung hat. Also hauptsächlich nutzen wir das dann auch für die 

Sprachkurse zum Beispiel, aber natürlich auch in anderen Bereichen. 

AN Ja und ist das dann total zeitunabhängig? Kann man sich das einteilen, 

wann man die Trainingseinheit machen muss oder wie flexibel ist das? 

IR Genau, es ist zeitunabhängig, aber man hat dann immer einen begrenzten 

Zeitraum in dem man den Kurs beenden muss. Zum Beispiel ein halbes 

Jahr.  

AN Ja. Und gibt es dann direkt auch noch Tutoren, die dann zu bestimmten 

Zeiten wie ein Seminar geben oder… Wo man da quasi sich präsent 

einloggen muss und dann kann man an dem Semi… na ich sag mal wie ein 

Online-Seminar halt, teilnehmen oder? 

IR Wie ein Seminar nicht, also man hat dann eher die… so eine individuelle 

Begleitung, wo man eben einem Tutor dann noch Fragen stellen kann, 

wenn man eben Fragen hat. Das wäre dann aber, glaub ich, per Telefon… 

oder auch per E-Mail. 

AN Ja. Gibt es Lernnetzwerke, also wo sich direkt Mitarbeiter 

zusammenschließen und Lerngemeinschaften bilden, vielleicht wenn sie 

den gleichen Kurs haben? Vielleicht auch mit anderen Niederlassungen, 

um halt dann vielleicht Kontakt über digitale Medien aufzunehmen und 

dann gemeinsam zu lernen? 

IR Das wäre dann eher, wenn wir eben was organisieren. Aber sonst, ist es 

leider bei uns noch nicht so weit, dass wir da jetzt mit anderen Filialen 

kooperieren. Also, zum Beispiel schicken wir schon mal Leute von hier 

dann auch nach Deutschland und die haben dann eben Kurse mit 
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verschiedenen Kollegen, aber es gibt da jetzt keine Plattform oder keine 

Lerngemeinschaft an sich. 

AN Gibt es generell, wenn es zum Beispiel Fortbildungen gibt, auch jetzt 

Präsenzfortbildungen, werden dann Inhalte online geteilt? Kann man da 

irgendwie darauf zugreifen und sagen: Hier kommt ihr überall ran und hier 

kann jeder sich angucken, was in der Fortbildung thematisiert wurde? 

IR Genau, aber es werden wirklich nur die Lerninhalte, die werden auch nicht 

irgendwie digital oder ja interaktiv aufbereitet. Wir haben dann einfach 

einen Share-Point, wo wir eben unsere ganzen Materialien speichern, so 

dass eben wirklich die ganze Firma, alle Kollegen von hier Zugriff haben 

und natürlich auch die Kollegen unserer Tochtergesellschaft. Und darüber 

teilen wir dann die Lerninhalte und es hat jeder Zugriff, aber es ist halt 

nicht interaktiv aufbereitet. 

AN Ja, ok. Gibt es ein firmeninternes Wiki? 

IR In was für einem Umfang? 

AN Also sprich, das jetzt zum Beispiel… das ist auch so ein bisschen was 

Interaktives, das einfach da Informationen geteilt werden können, es 

können Sachen bearbeitet werden, es können vielleicht bestimmte 

Themenfelder reingestellt werden, vielleicht gerade in eurem Fall zu 

Produktinformationen oder irgendwas, was halt trotzdem bearbeitbar ist, 

aber wo trotzdem jeder darauf Zugriff hat. Also wie Wikipedia für 

SanLucar. 

IR Genau, also wir hatten mal ein „Lucapedia“ oder haben „Lucapedia“, das 

geht ein bisschen so in die Richtung. Über unser Intranet wird das eben 

geteilt und zwar geht es dabei einfach um Begriffserklärungen, weil hier 

in den verschiedenen Bereichen hat sich eben auch eine 

Unternehmenssprache eingebürgert, also irgendwelche Abkürzungen oder 

ja Ausdrücke, die man eben im Arbeitsalltag benutzt. Und die werden dann 

dort eben mit Erklärungen und auch mit zusätzlicher Information 

zusammengefasst und wiedergespiegelt. 

AN Wird das viel genutzt? Oder ist es eher so ein bisschen, dass es da ist, aber 

nicht wirklich Verwendung findet? 

IR Ja, ich denk, das wird schon genutzt und da gibt es jetzt dann auch in der 

nächsten Kampagne ein Projekt zu, dass das eben aktualisiert wird. 

AN Ah ja ok. Genau, dann hattest du vorhin schon gesagt, dass ihr auch zum… 

also für Sprachkurse direkt auch Apps benutzt, die es schon gibt. Was 

benutzt ihr da? Sind das ganz normale Apps, die man im Playstore 

erwerben kann? 

IR Genau, also es wird jetzt auch dann eingeführt. Es wird eben direkt von 

unserem… von der Sprachschule, mit der wir kooperieren angeboten, dass 

eben die Lerninhalte und zusätzliche Inhalte dann eben online verfügbar 

sind und auf die kann man dann eben mit dieser App zugreifen. 
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AN Genau, das wird aber noch eingeführt, also das ist jetzt grad in 

Bearbeitung? 

IR Genau. 

AN Ok. Gibt es sonst noch irgendwie Möglichkeiten wie zum Beispiel gerade 

auch mobile Endgeräte genutzt werden, sei es jetzt also nicht unbedingt 

nur Handy, sondern vielleicht auch Tablet, Laptop, ähnliche Sachen, die 

dann ein bisschen mobiler als jetzt der PC am Arbeitsplatz? 

IR Genau also, die Online-Kurse, die wir dann anbieten, die können natürlich 

immer auch auf dem Tablet genutzt werden. Genau. 

AN Aber für Smartphones ist es jetzt noch nicht mit den Online-Kursen 

möglich, sondern nur auf dem Tablet? 

IR Smartphone… die Online-Kurse funktionieren da noch sehr begrenzt. 

AN Ja, ja, ok… Ok, dann würde ich gern zum nächsten Thema kommen. Und 

zwar würde ich gerne Fragen wie in SanLucar die Personaldaten digital 

gesammelt werden. Und welche Software dafür genutzt werden. 

IR Genau, also wir haben an sich noch kein globales ERP oder System, dass 

wir nutzen können, also für alle HR-Bereiche, aber die Personaldaten sind 

eben in unserem Informatiksystem, das ist in unserem Fall AX von 

Microsoft, gespeichert. Und dann hat aber jeder Mitarbeiter auch noch 

seinen Personalordner, wo eben alle Dokumente und Informationen dann 

auch gespeichert sind, online. 

AN Ja. Ist die Sammlung der Online-Dokumente ein Ersatz oder eine 

Ergänzung für die Papier-Dokumente? 

IR Teils, teils. Also alles was in Papier vorhanden ist, ist eben auch digital 

dann eingespeichert und auch anders herum. Aber es gibt eben 

bestimmte… ja Papiere, die wir einfach nicht nur digital haben können, 

zum Beispiel Verträge. Da brauchen wir halt immer die… ja das Original. 

Aber man versucht eben, also wir versuchen schon, dass das Papier eben 

so wenig wie möglich dann benutzt wird und wir dann hauptsächlich eben 

auf digitaler Basis arbeiten. 

AN Welche Bedingungen ist denn für ein Dokument gegeben, dass es nicht 

digitalisiert, komplett digitalisiert werden kann, sondern dass es eben auch 

da sein muss im Original? 

IR Ja, die Arbeitsverträge zum Beispiel. 

AN Ja, aber was macht ein Dokument zu einem… also zu einem Dokument, 

was man weiter noch im Papier dahaben muss, aus welchem Grund? 

 

IR Also es gibt eben verschiedene Dokumente, die wir halt im Original... also 

Verträge grundsätzlich ja immer, weil wenn eben sonst, ja wenn es eben 

zur Vertragsauflösung kommt, wenn der Vertrag eben nicht erfüllt wird, 

brauchen wir halt immer ein Original, damit dann auch nachgewiesen 

werden kann, was in dem Vertrag wirklich festgehalten wurde, weil digital 

können ja schon leicht auch Details verändert werden. Und genau, es 
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eigentlich dann hauptsächlich aus diesem Grund und wenn ja dann aus 

anderen Bereichen ist es eben auch wichtig. Also gerade beglaubigte 

Sachen, also Dokumente die dann beglaubigt werden müssen, sowas 

braucht man halt immer auch im Original. 

AN Ja. Wie ist es dann mit dem Datenschutz? Ist das dann digital schwieriger 

zu „handlen“ wie auf Papier? 

IR Ja, also da versuchen wir teilweise schon auch digital zu arbeiten, wobei 

wenn jetzt jemand dann bei uns hier anfängt zu arbeiten, muss er auch die 

Datenschutzklausel nochmal hier in Papier wirklich unterschrieben 

werden. Einfach um sicher zu gehen, das wir dann eben uns da auch 

absichern 

AN Ist dann trotzdem auf alle Personaldaten ständiger Zugriff für alle 

Mitarbeiter möglich? 

IR Meinst du jetzt unter den Kollegen auf Personaldaten von Kollegen? 

AN Genau. 

IR Nein, da hat ausschließlich die Personalabteilung Zugriff. 

AN Da auch alle? Oder gibt es da jetzt bestimmte Personen, die nur auf 

Personalakten Zugriff haben und das beschränkt sich dann oder ist das auf 

die Personalabteilung dann beschränkt? 

IR Wirklich nur auf die Personalabteilung, auf den Teil der 

Personalabteilung, der eben auf die Daten Zugriff haben muss, einfach 

wegen der Arbeit an sich. 

AN Ja. Genau, ok dann… Genau, wie viele… 

IR Genau, dann versuchen wir aber trotzdem, also ich habe ja auch erzählt, 

wir haben jetzt noch kein, ja sagen wir mal, wie zum Beispiel ein SAP für 

HR wie zum Beispiel „success factor“ wäre, wo man dann eben wirklich 

angefangen von Personalauswahl bis hin zur Personaldatenmanagement 

und Weiterbildung alle Daten managen kann. So etwas Umfassendes 

haben wir leider noch nicht. Aber wir haben trotzdem ein kleines 

Werkzeug, dass uns da in dem Sinne die Arbeit erleichtert und auch zur 

Digitalisierung beiträgt. Und zwar ist das Loop-Line. Und über Loop-Line 

füllen wir eben alles, was mit Feedback zu tun hat, aus und können auch 

verschiedene Umfragen starten, also zum Beispiel so Klimaumfragen, 

Bottom-up-Umfragen… Genau.  

AN Genau. Du sagst ihr habt noch kein umfangreiches System. Ist das da auch 

in Planung? 

IR Genau, das ist auch in Planung. 

AN Ah ok, gut. Wie findet denn generell die interne Kommunikation in der 

Firma statt, über welche Medien? 

IR Hauptsächlich über E-Mail, Telefon, unser Intranet, also wir haben da 

dann auch eine Start-App, wo dann auch wieder alle Dokumente und alle 

Informationen aus allen verschiedenen Abteilungen zusammengefasst ist 

und das ist sozusagen so ein bisschen die digitale, zentrale Plattform, von 
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der aus man dann eben auf alle verschiedenen Abteilungen, Projekte, 

Informationen usw. Zugriff hat. Und natürlich haben wir auch, ja interne 

Werkzeuge, dann zum Beispiel den Communicator oder auch WhatsApp 

wird sehr stark zur Kommunikation eingesetzt. 

AN Gibt es da ein spezielles Medium was bei der Kommunikation raussticht 

oder wird das… werden alle viel genutzt? 

IR E-Mail sticht auf alle Fälle heraus. 

AN Ja ok. Gibt es sonst noch ein Mitarbeiter-Portal? Also, wir hatten jetzt 

direkt, du hast jetzt gesagt, das Intranet und… nein, die Loop war jetzt für 

die… 

IR Loop-Line 

AN Ja, die Loop-Line war für das Feedback und für Mitarbeiterbefragungen.  

IR Genau. 

AN Gibt es sonst Portale, wo zum Beispiel auch der Mitarbeiter seine eigenen 

Daten ein bisschen aktualisieren kann, wo er Zugriff hat auf seine Daten, 

um da ein bisschen Administration abzunehmen? 

IR Nein, so in dem Sinne nicht. Also wir haben zwar noch ein 

Mitarbeiterportal, aber das ist dann rein eben für Gehaltsabrechnungen da. 

AN Ok. Und hinsichtlich von Arbeitsmodellen, gibt es da bei SanLucar… 

werden da neue Arbeitsmodelle genutzt, wie Telearbeit oder Home-Office, 

die jetzt zum Beispiel den Einsatz von Technologie notwendig machen 

würden? 

IR Ja, auf alle Fälle. Also zum Beispiel gerade in unserem Bereich Ein- und 

Verkauf. Das ist eigentlich ein Bereich, der sozusagen nie stillsteht. Und 

da machen die Kollegen auch dann am Wochenende, ja quasi arbeiten sie 

von zu Hause aus, um eben das Wochenende zu überbrücken, falls eben es 

nötig ist, dass sie mit irgendeinem Lieferanten oder so Kontakt aufnehmen 

und dann haben wir ja verschiedene Tochtergesellschaften, auch 

verschiedene Produktionsfarmen auf verschiedenen Kontinenten, in 

verschiedenen Ländern. Und da ist es natürlich auch wichtig, dass man da 

flexibel ist und im Kontakt bleiben kann und da haben wir dann natürlich 

auch Tele-Konferenzen, Tele-Arbeit. Genau, einfach eben um virtuell im 

Kontakt zu sein. 

AN Ja. Ist das dann… gerade die Wochenend-Arbeit zum Beispiel, wird das 

dann normal mit einer Vertrauensarbeitszeit abgerechnet und dann unter 

der Woche verrechnet oder wird das in Überstunden angerechnet… wie 

läuft das dann? 

IR Genau, man bekommt dann eben die Zeit wieder quasi gutgeschrieben, die 

man dann eben am Wochenende arbeitet. 

AN Und wie ist das messbar? 

IR Das ist, ja eben wie du gesagt hast, auf Vertrauensbasis und das ist immer 

eine ungefähre Abschätzung. Also, man weiß grob immer wie die 

Arbeitsauslastung bei jeden sein wird und bei jeder Abteilung. Und da 
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haben die dann eben die Ausgleichstage, je nachdem wie intensiv dann die 

Arbeit am Wochenende war.  

AN An ihrem Arbeitsplatz im Büro, wie sind sie denn da technisch 

ausgestattet? Also direkt, was steht ihnen denn alles zur Verfügung, was 

sie für die Arbeit nutzen können? 

IR Natürlich, ja die Grundausstattung, sag ich mal, PC, Telefon, Handy und 

dann… 

AN Also ein… Handy? Reden Wir jetzt von einem Diensttelefon, was den 

Mitarbeitern zur Verfügung gestellt wird? 

IR Genau. 

AN Ok. 

IR Und dann haben wir aber natürlich auch, also für Tele-Konferenzen oder 

für Skype, haben wir dann auch in verschiedenen Meetingräumen eben die 

Einrichtung dafür, also das bedeutet der PC ist dann da. Also da gibt es 

dann einen extra PC, um dann eben diese Meetings abzuhalten. Dann 

haben wir aber auch einen Raum für Tele-Konferenzen. Genau. 

AN Und bekommt jeder Mitarbeiter ein Diensttelefon? 

IR Jeder, der es eben von der Arbeitsphilosophie her braucht. Also, wenn jetzt 

jemand wirklich nur reine Büroarbeit macht, dann nicht automatisch. Aber 

sobald man eben den Kontakt hat und… zu Kunden und erreichbar sein 

muss, dann schon. 

AN OK. Gibt es direkt Arbeitsplätze, die geschaffen wurden durch eben 

Digitalisierung oder neue Technologie, wo man gemerkt hat jetzt brauchen 

wir irgendwie mal ein paar Spezialisten, die sich auskennen oder einfach 

Abteilungen, die vorher gar nicht da waren, die eben nur durch die 

Digitalisierung gegründet wurden? 

IR Also Ableitungen vielleicht nicht, aber es gibt auf alle Fälle… im Bereich 

IT und Prozessmanagement gibt es auf alle Fälle Arbeitsplätze, die direkt 

mit dieser technologischen Entwicklung verbunden sind. Also zum 

Beispiel, da gehört ja auch dazu, wir führen dann jetzt eben ein neues 

Arbeitssystem ein und da gibt dann eben wirklich ja Personen, die sich 

dann da mit der Einführung beschäftigen, die Prozesse dann eben 

anpassen, analysieren und dann wirklich nur dann dafür zuständig sind. 

Aber auch abgesehen von der Einführung von dem neuen System, haben 

wir eben auch Leute, die sich dann nur damit beschäftigen eben neue 

Portale zum Beispiel ins Leben zu rufen. Also zum Beispiel den Kontakt 

zu unseren Lieferanten oder Partnern zu erleichtern.  

Das heißt, da gibt es dann Partnerportale, wo dann wirklich für SanLucar 

ausgearbeitet werden – intern – damit eben die Arbeit und die 

Kommunikation mit unseren Partnern erleichtert wird. 

AN Ja…. Ist die…das Fortschreiten der Digitalisierung oder der Vormarsch, 

ist der auch in der Führungsebene bemerkbar? 

IR (lacht) Weil alle ein Tablet haben? 
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AN (lacht) Zum Beispiel. Also wie wird einfach von der Führung, wird da 

Digitalisierung thematisiert oder ist das jetzt eher ein Thema, was nicht so 

wichtig erscheint und sich um anderes gekümmert wird oder ist das schon 

mal, dass ab und zu mal kommt… in den Vordergrund. 

IR Nein, das ist auf jeden Fall auch ein Thema für die Führungsebene. Also, 

zum Beispiel jetzt auch die Einführung von dem neuen System ist natürlich 

auch von oben her vorgegeben und ja die sind natürlich da auch, sind sich 

dem eben auch bewusst, dass man auch technologisch eben ein Vorreiter 

sein muss, um wettbewerbsfähig zu bleiben. Genau, nur im Moment ist bei 

uns eben diese Prozessänderung – die Einführung des Systems – einfach 

ein wichtiger Punkt und wird ein bisschen priorisiert.  

AN Ja, verständlich. (lacht) Das ist ja auch ein großer Umschwung. Generell, 

wenn es jetzt auch so um Personalführung geht, da nehme ich jetzt jeden 

Personalleiter, der jetzt ein Team unter sich hat, nehme ich da jetzt mit 

rein. Haben sich da die Kompetenzen geändert, mussten die sich da ein 

bisschen umstellen, weil die Teams sich vielleicht ändern oder die… 

andere Technologien benutzt werden? 

IR Ja, auf alle Fälle. Ich denk schon, dass das ein wichtiger Punkt ist, also… 

(Aufnahme unverständlich) von Human Resource aus schauen wir jetzt 

eben auch, wie wir unsere Führungskräfte darauf vorbereiten können, ihre 

Teams eben auf Distanz zu führen. Also das heißt, zum Beispiel unsere 

internationale Produktion, das heißt unserer Farmen in Südafrika, 

Tunesien und Ecuador, werden eben von hier aus „gemanaged“ und dann 

ist das natürlich nicht das gleiche, wie als wenn man jetzt ein Team führt, 

mit dem… das man jeden Tag sieht, als wenn man jetzt eben ein Team 

führt, wo circa 2000 Kilometer von einem entfernt sitzt. Und da müssen 

natürlich dann auch die Kompetenzen weiterentwickelt werden, dass es in 

dem Zusammenhang dann eben alles abläuft. 

AN Ja. Was glaubst du, was jetzt im Moment für die aktuelle Führung, für 

einen Teamleiter oder für eine Führungskraft, so die wichtigsten 

Kompetenzen sind, die er braucht? 

IR Jetzt wenn wir eher aufs Digitale uns fokussieren oder allgemein für die 

Teamleitung? 

AN Allgemein… beides. (lacht) Beides. 

IR (lacht) Ok, wenn wir vom Digitalen sprechen, da denk ich, ist es wichtig, 

dass man… dass der Manager eben trotz der Distanz es schafft den Leuten 

nah zu sein und für sie da zu sein. Und sie ihn wirklich als Manager 

wahrnehmen, obwohl er jetzt nicht im Tagesgeschäft anwesend ist. Und 

ja, wenn wir jetzt von der Führungskraft vor Ort sprechen, die Tag für Tag 

mit ihrem Team zusammenarbeitet, da ist bei uns ein wichtiger Punkt eben 

die Kompetenz Team-Developer. Also, das heißt das Team zu führen, 

Feedback zu geben, seine Leute weiterzuentwickeln, auf Jeden individuell 

einzugehen, das Beste aus seinem Team herauszuholen. 
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AN Welche Medien nutzen denn generell die Führungskräfte, um zu 

kommunizieren? 

IR Die gleichen Medien wie alle Mitarbeiter hier. 

AN Ja. Also nutzen sie dann trotzdem genauso viel E-Mail oder sind sie dann 

eher, dass sie eher mal vorbeikommen oder einen Telefonanruf machen 

oder ist es dann genauso, dass die E-Mail da vorrangig genutzt wird im 

Moment? 

IR Genau, wird auch viel E-Mail genutzt, aber jetzt für dann eben Sachen 

Feedback ist es natürlich dann das persönliche Gespräch. Obwohl wir da 

jetzt auch versuchen unsere App zu stärken, also Loop-Now, was ja auch 

mit Loop-Line dann eben verbunden ist, wo wir dann eben… wo man sich 

eben digital kurze Feedbacks geben kann bezüglich verschiedener 

Projekte. Und das versuchen wir jetzt gerade zu stärken, dass das eben 

verstärkt genutzt wird. 

AN Also, dass der Mitarbeiter schnell ein Feedback bekommt, wie er ein 

Projekt zum Beispiel gemacht hat? 

IR Genau, und das nicht nur Mitarbeiter - Vorgesetzter, sondern es kann auch 

unter Mitarbeitern dann geschehen. 

AN Ok, ok. Ist das anonym? 

IR Nein. 

AN Untereinander? Ok. Also beim Chef dann nicht, aber wenn es jetzt 

untereinander wäre. 

IR Genau, nee nee. Das ist also jetzt dieses informelle Feedback ist nicht 

anonym. Wenn wir da von anderen Feedbacks sprechen, Bottom-Up zum 

Beispiel, das ist natürlich anonym. 

AN Ja. Ok. Dann würde ich gern nochmal über die Personalfreisetzung 

sprechen. Gibt es da irgendwie ein System oder ja, gibt es irgendein 

System, wie SanLucar den Mitarbeiter hilft, wenn es zu einer 

Personalfreisetzung kommt? 

IR Genau, da arbeiten wir eben mit einer Beratungsfirma zusammen und die 

unterstützt dann eben den ehemaligen Mitarbeiter bei der Jobsuche und 

auch Vorbereitung für die Bewerbung, Bewerbergespräche usw. 

AN Ja. Wie läuft genau die Unterstützung ab? 

IR Das ist eigentlich ein individueller Prozess. Also das bedeutet, wir bieten 

den Service an und schauen dann auch eben in wieweit die Person die 

Unterstützung möchte und dann wird eben der Kontakt hergestellt mit der 

Beratungsfirma und dann finden eben telefonische oder auch persönliche 

Treffen statt, wo dann eben alles Weitere besprochen wird. Und von Seiten 

der Personalberatungsfirma gibt es eben Unterstützung in Bezug auf die 

Vorbereitung von Bewerbungsgesprächen, Bewerbungsmappe usw. oder 

dann auch wirklich bei der Personalsu… bei der Bewerbersuche… 

Entschuldigung bei der Jobsuche. (lacht) 
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AN Ja, ja. Also gehen sie da direkt mit in Portale, suchen sie für die Mitarbeiter 

dann in Portalen was raus oder geben sie nur Tipps, wo sie suchen können? 

IR Beides. Sie geben natürlich Tipps wo man suchen kann, aber auch…  

haben aber selber dann den Zugriff, also vermitteln auch. 

AN Ja. Existieren Netzwerke, also Alumni-Netzwerke, ich sag mal also so 

Kontakt zu ehemaligen Mitarbeitern, also vielleicht auch gerade im 

digitalen Bereich, um einfach auch so ein bisschen ja da in Richtung 

Employer Branding halt noch ein gutes Image halt zu bewahren, natürlich? 

IR Also es besteht an sich so kein Netzwerk. Also man hat natürlich immer 

den Kontakt gehabt oder über LinkedIn, aber wir haben jetzt an sich kein 

extra Netzwerk dafür. 

AN Ok. Dann würde ich jetzt nur noch abschließend eine Frage stellen. (lacht) 

IR Ja. (lacht) 

AN Und zwar: Welchen Eindruck hast du denn, wie sich jetzt grad der Einsatz 

der digitalen Medien noch in Zukunft für SanLucar gestalten wird? Wird 

sich noch viel ändern, geht es in die richtige Richtung, was passiert noch, 

was glaubst du? 

... Im Personalbereich. 

IR Jetzt eher auf den Bereich…? Bitte? 

AN Im Personalbereich. 

IR Aja, genau. Das war jetzt meine Frage. (lacht) Ja also ich denk da wird 

sich auf alle Fälle noch was ändern. Es wird wahrscheinlich noch ein 

bisschen dauern, aber also wir brauchen auf alle Fälle so ein globales 

Werkzeug, wo ich vorhin schon angesprochen hatte, wo man eben wirklich 

dann den kompletten Bewerberprozess managen kann, wo dann auch die 

Personalinformation gemanaged wird. Dann haben wir auch die 

Weiterbildung und da gibt es eben ganz umfassende Tools. Wir haben da 

schon ziemlich viele kennen gelernt und wir wissen auch schon wohin das 

gehen soll. Aber müssen wir halt jetzt abwarten bis im Bereich Operations 

dann das System eingeführt wird. Und dann wird es bei uns auch 

eingeführt. 

AN Ja. Gut. Ja, dann danke ich dir für deine Zeit. (lacht) 

IR (lacht) Bitteschön. 

AN Und dann tun wir erstmal hier auf…. 
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