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Einleitung

Die Digitalisierung im Human Resource Management (HRM) hat weitreichende Auswirkungen 
auf die Art und Weise, wie Unternehmen ihre Personalprozesse gestalten. Digital HR geht dabei 
über die reine Automatisierung von Prozessen hinaus: Es ist eine strategische Initiative, die 
darauf abzielt, HR zu einem Treiber der Unternehmensentwicklung zu machen.

1.1	 Aufbau und Ziel des Dossiers
Dieses Dossier bietet einen umfassenden Leitfaden zur effektiven Umsetzung der HR-Trans-
formation im digitalen Zeitalter. Es richtet sich an HR-Professionals und Entscheidungsträger 
und soll einen fundierten Einblick in die Entwicklungen, Chancen und Herausforderungen im 
Bereich Digital HR vermitteln. Ziel ist es, aufzuzeigen, wie die Digitalisierung im HR-Bereich 
strategisch und prozessual integriert werden kann, um einen nachhaltigen Mehrwert für Orga-
nisationen zu schaffen.

Im weiteren Verlauf werden zentrale Technologien und Tools vorgestellt, die im digitalen HR-
Management entlang des Employee Lifecycle zum Einsatz kommen. Ebenso wird die Rolle von 
künstlicher Intelligenz in der HR-Transformation beleuchtet sowie auf regulatorische Anforde-
rungen und ethische Fragestellungen eingegangen. Ergänzt wird das Dossier durch praxisnahe 
Impulse und bewährte Ansätze, die den Leser dabei unterstützen, ein vertieftes Verständnis 
für digitale HR-Technologien zu entwickeln und eigene Digitalisierungsprojekte gezielt voran-
zutreiben.

1.2	 Definition und Abgrenzung «Digital HR»
Der Begriff «Digital HR» bezeichnet die Digitalisierung und technologische Transformation des 
Human Resource Managements (HRM). Dabei steht nicht nur die Automatisierung administrati-
ver Prozesse im Fokus, sondern auch die strategische Neuausrichtung der HR-Abteilung durch 
digitale Technologien und datenbasierte Ansätze.

Prozessdigitalisierung

Ein Prozess bezeichnet eine Abfolge von zusammenhängenden Aktivitäten, die dazu dienen, ein 
bestimmtes Ziel zu erreichen oder einen Wert zu schaffen. Prozesse sind oft wiederkehrend und 
können sowohl manuell als auch automatisiert ablaufen. Nach Scheer und Jost handelt es sich 
bei Prozessen um «zielgerichtete, zeitlich-logische Abfolgen von Aktivitäten, die durch bestimm-
te Inputs ausgelöst werden und definierte Outputs erzeugen» (Scheer, 1996, S. 29–46).
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Es ist zielführend, Geschäftsprozesse auf unterschiedlichen Abstraktionsebenen zu betrachten. 
Dies sollte stufenweise nach dem «Top-down-Prinzip» geschehen.

Abstraktionsebene Beschreibung

Geschäftsprozesse Übergeordnete Abläufe, die mehrere Prozessschritte 
umfassen und die Wertschöpfung eines Unterneh-
mens definieren.

Geschäftsprozessschritte Einzelne, zusammenhängende Schritte innerhalb 
eines Geschäftsprozesses.

Elementare Geschäftsprozessschritte Kleinste Einheiten eines Prozesses, die keine weiteren 
Bearbeiterwechsel erfordern (Gadatsch, 2023, S. 8).

Geschäfts- 
Prozess-Schritt

Geschäfts- 
Prozess-Schritt

Geschäfts- 
Prozess-Schritt

Geschäfts- 
prozess

Elementarer
Geschäfts- 
Prozess-Schritt

Elementarer
Geschäfts- 
Prozess-Schritt

Elementarer
Geschäfts- 
Prozess-Schritt

Prinzip
der Hierarchisierung
von Prozessen

Abbildung 1: Hierarchisierung von Prozessen – in Anlehnung an Gadatsch, 2023, S. 9

Eine Kategorisierung von Prozessen lässt sich anhand ihres Wertschöpfungsanteils vornehmen, 
wobei die HR-Organisation auch als Dienstleister für die Erbringung interner Dienstleistungen 
für andere Abteilungen als Kunden verstanden werden kann. Im HR-Bereich können diese 
Kategorien wie folgt definiert werden:
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Prozesskategorie Beschreibung

Steuerungsprozesse  
(Führungsprozesse)

Mittels der Steuerungsprozesse wird das Zusammenspiel sämtlicher 
HR-Prozesse geregelt. Sie führen leistungserstellende und unterstüt-
zende HR-Prozesse zusammen und ermöglichen eine zielorientierte 
Struktur innerhalb der HR-Organisation. Hierzu zählt beispielsweise 
die strategische Personalplanung und -entwicklung. 

Kernprozesse  
(Primärprozesse)

Kernprozesse beinhalten einen hohen Wertschöpfungsanteil. Sie sind 
wettbewerbskritisch und definieren das Wesen der Personalabteilung. 
Beispiele hierfür sind die Personalbeschaffung, das Onboarding und 
die Mitarbeiterentwicklung. Diese Prozesse ermöglichen die Leis-
tungserstellung ausgehend vom Personalbedarf bis hin zur Mitarbei-
terbindung und -entwicklung.

Unterstützungsprozesse 
(Querschnittsprozesse)

Diese Prozesse tragen nur einen geringen Teil zur Wertschöpfung bei, 
gewährleisten jedoch Querschnittsleistungen für andere HR-Prozesse. 
Sie sind nicht wettbewerbskritisch und werden meist nicht direkt 
wahrgenommen. Beispiele hierfür sind die Personaladministration 
oder das Berichtswesen (Gadatsch, 2023, S. 9).

Kernprozess

Kernprozess

Kernprozess

KundeKunde

UP

SP SP SP SP

UP UP UP UP

Abbildung 2: Prozesskategorien (Gadatsch, 2023, S. 10)

Die Auseinandersetzung mit Prozessmanagement begann bereits im frühen 20.  Jahrhundert 
und kann in fünf Phasen unterteilt werden:

1.	 Arbeitszerlegung (Taylorismus, ab 1900): Frederick W. Taylor prägte mit seinem Werk 
von 1903 die industrielle Arbeitsteilung.

2.	 Aktionsorientierte Datenverarbeitung (1970–1980): Die Einführung der EDV ermöglich-
te eine effizientere Steuerung elementarer Arbeitsschritte.



3.	 Prozessorientierung (1990–2010): Forscher wie Hammer, Champy, Scheer und Österle 
propagierten eine prozessorientierte Unternehmensstruktur mit stärkerer IT-Integration.

4.	 Digitalisierung (ab 2010): Konzepte wie Cloud Computing, Big Data und Industrie  4.0 
veränderten das Prozessmanagement grundlegend (Gadatsch, 2023, S. 3–5).

5.	 KI-gestützte Automatisierung und Autonomie (ab ca. 2020): Die Integration von KI, 
maschinellem Lernen und generativer KI verändert das Prozessmanagement radikal.

Es existiert keine einheitliche Definition von Digitalisierung. Historisch betrachtet begann sie 
mit der Transformation analoger Medien in digitale Formate (Vogelsang, 2010, S. 7). Seit den 
2000er-Jahren umfasst Digitalisierung jedoch weit mehr als nur die Umwandlung von Daten – 
sie beschreibt einen fundamentalen Wandel in Wirtschaft und Gesellschaft (Wirtschaft, 2015, 
S. 3), weshalb folgende Definition der Digitalisierung als zutreffend erachtet werden kann: 

«Digitalisierung ist die strategisch orientierte Transformation 
von Prozessen, Produkten, Dienstleistungen bis hin  
zur Transformation von kompletten Geschäftsmodellen unter 
Nutzung moderner Informations- und Kommunikations-
technologien mit dem Ziel, nachhaltige Wertschöpfung effek-
tiv und effizient zu gewährleisten.» 
(Patrick Ulrich, 2019, S. 264)
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