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1 Einleitung 

Dynamik, Komplexität, Wandel – diese Faktoren prägen die Gestaltung der Arbeitssituation der 

modernen Wirtschaftswelt. Der Ursprung dieser Veränderungsvariablen liegt insbesondere in der 

Digitalisierung, Globalisierung und Flexibilisierung der Arbeit. Unternehmen streben zusehends 

danach, ihre wichtigste Ressource – die Belegschaft – bestmöglich einzusetzen und zu fördern. 

Denn vor dem Hintergrund des Fachkräftemangels können Organisationen nur dann langfristig 

im internationalen Wettbewerb bestehen und wachsen, wenn sie das Potenzial ihrer Mitarbeiten-

den effizient erkennen, strategisch ausschöpfen und ausbauen.  

Das Konzept des Talent Managements zielt auf den Ausbau dieses Wettbewerbsvorteils durch 

die langfristige Bindung und Entwicklung der Mitarbeitenden ab (Dewitz 2006: 3). Doch aus dem 

Blickwinkel der VUCA-Welt (Volatility-Uncertainty-Complexity-Ambiguity-Welt) werden Aufgaben, 

Rollen und Positionen fluider und langjährige Entwicklungen einzelner Potenziale weniger ziel-

führend (Bartscher & Nissen 2019: 34; Jahn & Nolten 2017; Wiblen & Marler 2021: 2598). Krisen 

wie die Covid-19-Pandemie verschärfen durch veränderte Bedingungen von Arbeitszeit und -ort 

die Notwendigkeit, bei der Rekrutierung und Identifizierung von internen Talenten, Talent Ma-

nagement-Plattformen mit digitalen Potenzialanalysen einzusetzen, um breit gefächerte, schnell 

zugängliche Talentpools anzulegen (Aguinis & Burgi-Tian 2021). In der modernen Wirtschaftswelt 

ist die Bedeutung des Talent Managements weitgehend angekommen, jedoch wurden die klas-

sischen Talent Management-Praktiken in Zeiten der Industrieproduktion entwickelt. Das Talent 

Management steht folglich vor der Herausforderung, sich an wissensbasierte Arbeit anzupassen 

sowie den Einfluss der Digitalisierung zu integrieren (Steinweg 2009: 9; Schreiber & Rietiker 

2010: 314). Vor diesem Hintergrund soll in diesem Forschungsprojekt untersucht werden, inwie-

weit Organisationen einen Mehrwert durch Potenzialanalysen auf HR-Plattformen für ihr Talent 

Management erlangen können.  

Der Aufbau des Projektberichts gliedert sich dabei folgendermaßen: Zunächst werden die theo-

retischen Aspekte für das Forschungsprojekt beleuchtet. Hierbei werden die für das Forschungs-

ziel relevanten Themenbereiche im Hinblick auf den Forschungsstand erklärt: das Talent Ma-

nagement im digitalen Wandel, Potenzialanalysen sowie HR-Plattformen. Welcher Forschungs-

frage das Projekt unterliegt und welche Relevanz diese für die Praxis besitzt, wird anschließend 

erläutert. In diesem Zuge wird im dritten Kapitel auf die methodischen Aspekte des Forschungs-

projektes eingegangen.  Neben der Erörterung des Forschungsfeldes und des gewählten Samp-

lings, wird der vorgenommene Feldzugang begründet vorgestellt. In diesem Zusammenhang bil-

det die Beschreibung der Methodik einen weiteren Punkt, welcher unter anderem die verwende-

ten Erhebungs- und Auswertungsmethode präsentiert und durch die Vorstellung des Leitfadens 



 

 2 

abgerundet wird. Nachfolgend werden die Ergebnisse der Forschung beschrieben, in einer Dis-

kussion voneinander abgegrenzt und kritisch beleuchtet. Den Abschluss bildet das sechste Ka-

pitel, in welchem die vorgestellten Analysepunkte reflektiert, ein Schlusswort und ein Ausblick für 

die weitere Forschung in diesem Themengebiet gegeben werden. 

2 Theoretische Aspekte des Projektvorhabens 

Zu Beginn werden in diesem Kapitel die theoretischen Hintergründe des Forschungsprojektes 

sowie der Stand der Forschung dargestellt. Anschließend wird die Forschungslücke, auf welcher 

das Forschungsziel basiert, aufgezeigt. Den Abschluss des Kapitels bildet die Darstellung der 

Relevanz der zu analysierenden Thematik im Zusammenhang mit der Anwendung in der Praxis. 

2.1 Theoretische Aspekte und Forschungsstand 

Im Folgenden wird eine theoretische Einordnung der für die Forschungsfrage relevanten Fokus-

themen vorgenommen. Der erste Teil widmet sich dem Themenbereich des Talent Managements 

im digitalen Wandel. Weiter erfolgt eine Auseinandersetzung mit der Potenzialanalyse und ihren 

möglichen Gestaltungsformen. Im Anschluss daran wird die Potenzialanalyse im Hinblick auf die 

Integration auf HR-Plattformen dargestellt. Die dargestellte Empirie leitet in das Forschungsfeld 

des effizienten Erkennens und Managens interner Talente in Zeiten der Digitalisierung ein. 

2.1.1 Talent Management im digitalen Wandel 

Die Digitalisierung prägt zunehmend die Welt des Human Resource Managements, sodass auch 

Personaler:innen neue Wege finden müssen, um dem Wandel und der Komplexität der heutigen 

Wirtschaftswelt zu begegnen (Wiblen & Marler 2021: 2593). Hierbei steht das Talent Manage-

ment als Instrument für das effiziente Erkennen und Managen von High Potentials im Fokus. 

Obwohl der Nutzen und die Relevanz des Talent Managements im HR-Management empirisch 

als belegt gelten (Dewitz 2006; Schreiber & Rietiker 2010; Wiblen & Marler 2021), gibt es kein 

einheitliches Verständnis der Begriffe „Talent“ und „Talent Management“ (Rüttinger 2006: 8).  

Wodurch zeichnet sich ein Talent aus und wie werden diese im Talent Management integriert? 

Der aus dem Lateinischen stammende Begriff „talentum“ meint „Gabe“ (ebd.: 18), welcher die 

traditionelle Definition des Talents als eine Person, welche die Kombination von hoher Perfor-

mance und hohem Potenzial verkörpert, prägte (Steinweg 2009: 4). Dewitz (2006: 238) weitet die 

traditionelle Definition der Talente aus: als Besitzer:innen wettbewerbsrelevanten Potenzials und 

überdurchschnittlichem Leistungswillens, wodurch eine höhere Produktivität im unternehmeri-

schen Sinn prognostiziert werden kann.  
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Das klassische Modell des Human Resources Managements greift mit Dewitz (2006) ineinander, 

hierbei gelten als Talente junge Mitarbeitende, die Potenzial vermuten lassen, sich aber noch in 

einer erkennbaren Entwicklung befinden (Enaux & Henrich 2011: 18). Hier wird die direkte Mess-

barkeit von Performance und Potenzial zusammen als Kompetenzkriterium des Talents gekenn-

zeichnet (Gutmann & Gatzke 2015: 26). Im modernen Modell geht es hingegen um das Kompe-

tenz-Performance-Potenzial (Enaux & Henrich 2011: 19). Hier wird eine Person als Talent defi-

niert, wenn eine hohe Existenz von Performance gegeben ist, aus welcher sich in dieser Per-

spektive die Kompetenzausprägung ableiten ließe (ebd.: 23). Ferner kann der Begriff des Talents 

auch aus dem „War for Talents“ abgeleitet werden, welcher übersetzt Fachkräftemangel bedeutet 

und somit ein Talent im Sinne einer Fachkraft mit überdurchschnittlichem Fachwissen und her-

ausragenden Fähigkeiten meint (Ambler & Barrow 1996). Die reine Definition und Identifikation 

von Talenten reichen jedoch nicht aus, um für Unternehmen Wettbewerbsvorteile zu erzielen. Um 

dem steigenden Wettbewerbsdruck gerecht zu werden, rät sich ein Ineinandergreifen von Unter-

nehmens- und Personalstrategie (Dewitz 2006: 239). Erkennbares Talent unterliegt folglich einem 

Management, welches Strategien, Maßnahmen und Methodiken umfasst, die Schlüsselpositio-

nen kontinuierlich ausbauen und besetzen soll (Gutmann & Gatzke 2015: 25). 

Talent Management kann folglich als die Identifikation, Beurteilung und Weiterentwicklung von 

Talenten beschrieben werden (Enaux & Henrich 2011: 33f). Resultierend aus der wissenschaft-

lich uneinheitlichen Definition von Talent ergeben sich zwei Ansätze, die verschiedene Zielgrup-

pen anvisieren. Einerseits gilt als Talent Management eine Methode, die von der grundlegenden 

Existenz von Talent bei allen Teilen der Belegschaft ausgeht. Hierbei wird die Aufgabe des Talent 

Managements als Förderung und idealer Einsatz von Mitarbeitenden gesehen (ebd.: 13). Ande-

rerseits gibt es das eher eng gefasste Konzept, welches von einigen wenigen hochtalentierten 

Mitarbeiter:innen ausgeht, die als High Potential, High Performer oder A-Performer bezeichnet 

werden (ebd.). Dieses teils in der Literatur als elitärer Ansatz geltendes Verständnis hat die expli-

zite Entwicklung von Führungskräften zur Aufgabe (ebd.: 15). Parallel dazu wird in der Wissen-

schaft eine weitere Perspektive des Talent Managements betrachtet: intern vs. extern (Cappelli 

2008: 79; Kahl 2011: 14; Ritz & Sinelli 2013; Rüttinger 2006: 14). Aufgrund der Fokussierung der 

internen Perspektive in dieser Forschungsarbeit, wird sich auf die interne Sichtweise limitiert. Im 

internen Talent Management wird sich auf die Identifikation und systematische Entwicklung hoch 

talentierter Potenzialträger:innen innerhalb der Organisation konzentriert (Kahl 2011: 7). Im Mit-

telpunkt steht hier zudem der Aufbau eines breit gefächerten internen Talentpools zur schnellen, 

effizienten Besetzung von Schlüsselpositionen (Cappelli 2008: 79). Hier wird die direkte Mess-

barkeit von Performance und Potenzial zusammen als Kriterium des Talents gekennzeichnet 

(Gutmann & Gatzke 2015: 26). Die zwei Kernfragen eines strategischen Talent Managements 

sind einerseits, wie Talente gefunden werden können und andererseits, wie Talente gebunden 
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werden können (Dewitz 2006: 241). Dabei haben sich vier Fokusfelder etabliert, die für die stra-

tegische Ausrichtung des Talent Managements unerlässlich sind (Enaux & Henrich 2011: 33). 

Das erste Feld umfasst die Arbeitgeberattraktivität, die nicht nur externe Talente anziehen, son-

dern auch interne Talente binden soll (Schreiber & Rietiker 2010: 311). Als zweites Kernfeld gilt 

die Weiterentwicklung von erkannten Talenten. Die dritte Perspektive greift eine Art Belohnungs-

system auf: wie wird Performance erkannt und incentiviert? Zuletzt gibt es die Dimension der 

Stellenbesetzungen. Hierbei liegt der Fokus auf der tatsächlichen Umsetzung von Karrierepla-

nungen (Enaux & Henrich 2011: 34). Anvisiert werden mit diesen Kernfragen und Kernfeldern 

des Talent Managements für die Organisation die Erhöhung der Arbeitgeberattraktivität, Qualität 

sowie Kostenreduktion der Rekrutierung und strategieorientierte Kompetenzentwicklung (ebd.: 

11). Darüber hinaus strebt das Talent Management das Etablieren einer Leistungskultur und Bin-

dungssteigerung an. Ein relevantes Ziel liegt in der Transparenz über alle existierenden Talente, 

Potenziale und Kompetenzen in der Organisation im Zusammenhang mit der Gewährleistung der 

Schlüsselpositionen-Besetzung (ebd.). Der Unterschied zum klassischen Personalmanagement 

liegt in der engen Verknüpfung der Unternehmens- und Talentstrategie, welche das Talent Ma-

nagement auf die Ausrichtung der Unternehmensziele lenkt (Rüttinger 2006: 14). 

„What companies need isn’t just a digital strategy; it’s a people strategy for the digital age” 

(PricewaterhouseCoopers 2015: 12). 

Das Talent Management steht folglich vor der Herausforderung, zunehmend höhere Datenmen-

gen zu generieren, um die Steuerung, Erkennung und Besetzung von Talenten effizient voranzu-

treiben (Keuper & Hiebeler 2013: 14). Die Integration der digitalen Komponente ermöglicht beim 

Talent Management nicht nur die Speicherung von Daten wie Personaldaten und -fakten, son-

dern auch die Datenanalyse aus sozialen Netzwerken, Performance- und Potenzialbeurteilungen 

und Testergebnissen (Vollrath 2018: 175). Der digitale Wandel prägt das Talent Management 

von Organisationen zunehmend, er wirkt sich auf die Gewinnung von Talenten durch neue Ka-

näle des Recruitings und Sourcings aus, auf das Learning, die Leistungs- sowie Performancebe-

urteilung und die Karriereentwicklung (ebd.). Hierzu wird die Nutzung von HR-Plattformen emp-

fohlen, die alle HR-Funktionen integrieren können (siehe Kapitel 2.1.3). Da das Talent Manage-

ment den gesamten Employee Life Cycle umfasst, prägt die Digitalisierung sämtliche Phasen und 

eröffnet Möglichkeiten der Modernisierung des Talent Managements und daraus resultierender 

Wettbewerbsvorteil-Entwicklung (Bartscher & Nissen 2019: 25; Wiblen & Marler 2021: 2592). Der 

eher klassisch geprägte Prozess des Talent Managements kann durch den digitalen Einfluss auf-

gelöst und flexibler gestaltet werden, wobei unter anderem mobile, spielerische Weiterbildungs-

angebote zum Einsatz kommen können (Bartscher & Nissen 2019: 36). Eine weitere Chance liegt 

in der Vernetzung mit den Mitarbeiter:innen selbst, die durch digitale Technologien eigenständig 

in Entwicklungsangeboten partizipieren und so selbstständig ihr Talentpotenzial erhöhen können 

(Enaux & Henrich 2011: 86). Talentierte Mitarbeitende transformieren sich von Konsument:innen 
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zu Treiber:innen von Entwicklung und Wissenserweiterung. Einig ist sich die Wissenschaft dabei, 

dass der digitale Wandel das Talent Management auch überfordern kann, insbesondere wenn es 

um die Anwender:innen geht (Bartscher & Nissen 2019: 36). Daher müssen für eine Digitalisie-

rungsstrategie nicht nur digitale Kompetenzen, sondern auch der übergreifende Reifegrad des 

Unternehmens und des Talent Managements berücksichtigt werden (Bartscher & Nissen 2019; 

Wiblen & Marler 2021). In der Literatur bedingt diese Prüfung das Erzielen eines Mehrwertes mit 

einer digitalen Talent Management-Strategie (Bartscher & Nissen 2019). Im aktuellen ethischen 

Diskurs der Digitalisierung wird vordringlich der Aspekt der Ersetzbarkeit menschlicher Arbeits-

kraft fokussiert: was kann der Mensch „noch“ besser und was kann die Technik „schon“ besser 

(Huchler 2018: 185f). Software sollte nach Huchler (2018: 185) menschliche Arbeit nicht generell 

substituieren, sondern vielmehr menschliches Handeln ergänzen, befähigen und komplementie-

ren. Ferner legt das Datenschutzgrundrecht fest, „dass jedermann selbst darüber zu bestimmen 

hat, wer zu welchem Zweck und Zeitpunkt über welche Daten zur eigenen Person verfügt. Ins-

besondere im Berufsleben muss dieser prägende Gestaltungsansatz für den Schutz der Persön-

lichkeitsrechte heute mehr Bedeutung denn je haben“ (Jerchel 2015: 41). Doch nicht nur das 

Talent Management an sich unterliegt dem digitalen Wandel, der digitale Wandel erfordert auch 

eine Nachfrage an das Talent Management: das nachhaltige digitale Wachstum der Vernetzung 

von Strategien und Zielen in Organisationen erfordert mehr denn je hochqualifizierte und moti-

vierte Talente (Bartscher & Nissen 2019; Vollrath 2018).  

2.1.2 Potenzialanalysen 

Die Potenzialanalyse gilt als ein Instrument des Talent Managements und gibt ganz allgemein 

Aufschluss darüber, welche Kandidat:innen für eine bestimmte Position geeignet sind. Dies er-

folgt nicht nur im Zuge der Nachfolgeplanung in Hinblick auf Neueinstellungen oder Neu- bezie-

hungsweise Umbesetzungen, sondern die Potenzialanalyse liefert auch detaillierte und struktu-

rierte Informationen zu Eigenschaften und Fähigkeiten, die für die generelle und zukünftige Eig-

nung der Mitarbeitenden relevant sind (Seidel 2011: 49) Um diese zu identifizieren, wird innerhalb 

der Potenzialanalyse ein Blick auf vergangene und aktuelle Erfolge, Leistungen und Fähigkeiten 

sowie ein Blick auf zukünftig zu erschließende Potenziale der Mitarbeiter:innen geworfen.  

Für die Potenzialanalyse liegt eine wesentliche Betrachtungsperspektive im potenzial- und quali-

fikationsorientierten Talentverständnis, welches Teil des konzeptionellen, viergliedrigen Talent-

verständnisses ist. Hierbei wird der Idealtyp des Talents in das egalitäre, hierarchieorientierte, 

potenzialorientierte und qualifikationsorientierte Talentverständnis unterteilt (Becker 2012; Enaux 

& Henrich 2011; Ritz & Sinelli 2013; Steinweg 2009). Aus der egalitären Betrachtungsweise liegt 

das Talent in der gesamten Belegschaft eines Unternehmens, da sämtliche Mitarbeitende ihr Ta-

lent in den Wertschöpfungsprozess einbringen könnten (Becker 2012). Das egalitäre Talent ist 
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folglich eine Beschreibung für die Existenz von Kompetenzen aller Personen innerhalb einer Or-

ganisation (Enaux & Henrich 2011). Im hierarchieorientierten Talentverständnis geht es um die 

Anzahl an Hierarchiestufen, die eine Führungskraft durchlaufen hat, welche hier als Beleg für die 

Existenz von Talent gilt. Im potenzialorientierten Verständnis gilt die Produktion von Performance 

als Synonym für Talent (Ritz & Sinelli 2013). Die Perspektive der Qualifikationsorientierung defi-

niert Talente als Mitarbeitende, die über spezialisierte Fachkenntnisse und -kompetenzen in für 

den Unternehmenserfolg elementaren Schlüsselpositionen verfügen. Die reine Definition von Ta-

lenten reicht jedoch nicht aus, um für Organisationen Wettbewerbsvorteile zu erzielen. Um dem 

steigenden Wettbewerbsdruck gerecht zu werden, müssen die Unternehmens- und Personalstra-

tegie ineinandergreifen (Dewitz 2006: 239). Erkennbares Talent muss in der Konsequenz einem 

Management unterliegen, welches sämtliche Strategien, Maßnahmen und Methodiken zum kon-

tinuierlichen Ausbau und Besetzen erfolgsrelevanter Schlüsselpositionen umfasst (Gutmann & 

Gatzke 2015: 25). Nach Ritz & Sinelli (2013) gilt im potenzialorientierten Verständnis die Produk-

tion von Performance als Synonym für Talent. Aus der Qualifikationsorientierung werden Talente 

als Mitarbeitende mit spezialisierten Fachkenntnissen und -kompetenzen für elementare Schlüs-

selpositionen definiert. Wie bereits angeführt, wird die direkte Messbarkeit von Performance und 

Potenzial als Kriterium der zu fördernden Talente aufgeführt welche im Kontext der Potenzialana-

lyse auch als Potenzialträger:innen beschrieben werden (Gutmann & Gatzke 2015: 26). Aus dem 

bisherigen Leistungsergebnis der Mitarbeitenden lassen sich Rückschlüsse auf ihre Leistungsfä-

higkeit sowie auf ihren Leistungswillen ziehen. Laut Rohrschneider, Friedrichs & Lorenz (2010: 

25) zeigt sich der Leistungswille der Mitarbeiter:innen in der gezeigten Initiative sowie der Ein-

satzbereitschaft in ihrem Einsatzbereichen. Die Leistungsfähigkeit beschreibt das „Können“ der 

Mitarbeitenden, die sich in ihrer Ausbildung, Erfahrungen, Kompetenzen, etc. äußern (ebd.). 

Mithilfe der Potenzialanalyse gilt es zusätzlich herauszufinden, welche Leistungen zukünftig mög-

lich sein werden sowie welche Entwicklungsmöglichkeiten in den Talenten stecken, um die rich-

tigen Entscheidungen im Rahmen der Förderung des Personals und Positionsbesetzungen zu 

treffen. Für die Prognose von Leistung genügt es daher nicht, lediglich beobachtbare Faktoren 

wie das Leistungsergebnis in der aktuellen Position in die Analyse einzubinden. Vielmehr muss 

die Konfrontation mit den Anforderungen, die über das aktuell zu Leistende hinaus gehen und 

zukünftige Beanspruchungen abbilden, erfolgen (ebd.: 25). Eine Schwierigkeit der Potenzialana-

lyse liegt darin, Anforderungen, die in der Zukunft an die Organisation gestellt werden, zu erken-

nen. Das Verfahren der Potenzialanalyse geht folglich von der Möglichkeit der Weiterentwicklung 

und dynamischen Anpassung der Mitarbeitenden aus. Konträr zu dieser Perspektive der Poten-

zialanalyse ist jedoch die Realität: die Bedingungen innerhalb von Unternehmen, in denen sich 

die Personen bewegen, stellen sich als eine mit konstanten, weitestgehend statischen Bedingun-

gen konfrontierte Größe dar. Nach Lang-von Wins et al. (2008: 47f) muss insbesondere in einer 



 

 7 

sich stetig verändernden Arbeitsumwelt die Prognosefähigkeit, die Potenzialanalysen zugespro-

chen wird, unter Vorbehalt betrachtet werden. Im Fokus der Potenzialanalyse steht die Identifika-

tion von Leistungsträger:innen und Ermittlung ihrer Stärken zur individuellen Förderung, um den 

Bedarf an High Potentials im Unternehmen zu decken. Im Gegensatz dazu erhalten Schwächen 

nur Beachtung, wenn diese ein gravierendes Hindernis für den Erfolg von Leistungsträger:innen 

darstellen (Rohrschneider, Friedrichs & Lorenz 2010: 26f). So liefern Potenzialanalysen „notwen-

dige Basisinformationen über die grundsätzliche Förderbarkeit, über Stärken, die es auszubauen 

lohnt und über Schwächen, die für einen Erfolg reduziert werden müssen“ (ebd.: 27). Jedoch 

erfolgen „Besetzungsentscheidungen und Beförderungen […] häufig spontan, unsystematisch 

und allzu oft operativ getrieben“ (ebd.: 23)“. Nach Nachtwei et al. (2013) vertraut eine Vielzahl 

von Personalmanager:innen bei der Definition von Anforderungen und der Auswahl geeigneter 

Führungskräfte nicht auf Daten hinsichtlich der Leistung von Personen, sondern auf ihre Intuition. 

Überdies hinterfragen einige Unternehmen die Eignung der von ihnen genutzten Instrumente für 

die Potenzialanalyse bezüglich der tatsächlichen Erfolgsprognose von beruflichen Laufbahnen 

nicht (Nachtwei et al. 2015). In diesem Fall ist eine objektive Beurteilung des Potenzials nicht 

gewährleistet und die Wahrscheinlichkeit von Messfehlern erhöht sich (Lang-von Wins et al. 

2008: 22ff). Eine ungeeignete Besetzung von Führungspositionen kann sich dabei als eine teure 

Fehlentscheidung herausstellen, die innerhalb der ersten beiden Jahre nach Besetzung durch 

gesteigerte Fluktuationsraten sowie einer Minderung der Motivation und Leitungsfähigkeit unter 

den Mitarbeitenden zum Ausdruck kommt. Nach Rohrschneider, Friedrichs und Lorenz (2010: 

23) vermeidet der Einsatz systematischer Kompetenz und Potenzialeinschätzungen kosteninten-

sive Fehlentscheidungen. Die Basis für die Konstruktion einer Potenzialanalyse stellt die Anfor-

derungsanalyse dar (ebd.: 53). Die Ergebnisse der Anforderungsanalyse werden im Anforde-

rungsprofil dargestellt: eine Sammlung konkreter erforderlicher Anforderungen an die Kompeten-

zen und Potenziale, die sich für das erfolgreiche Handeln und Wirken in der zu besetzenden 

Position als essenziell darstellen (ebd.: 61). Sind die Anforderungen und Kompetenzen festge-

legt, kann die Auswahl eines geeigneten Verfahrens für die Potenzialanalyse erfolgen. Weiterge-

hend kann anhand des Anforderungsprofils die Vorauswahl von Kandidat:innen sowie die stan-

dardisierte Bewertung dieser innerhalb der Potenzialanalyse erfolgen (ebd.: 53).  

Die Potenzialanalyse bedient sich der Instrumente der Personaldiagnostik. Jochmann (2006: 81) 

nennt diesbezüglich fünf Instrument-Gruppen: die Analyse der bisherigen beruflichen Erfahrun-

gen und Erfolge, gesprächsgestützte Verfahren, Fragebögen und Testverfahren, Assessment-

Center und Arbeitsproben sowie die Befragung von relevanten Kolleg:innen als Referenzperso-

nen. Das Instrument, welches im Zusammenhang mit der Potenzialanalyse in der Literatur am 

ausführlichsten beschrieben wird, ist das Assessment Center. Im Rahmen dieser findet oftmals 

eine Kombination der genannten Instrument-Gruppen statt (Rohrschneider, Friedrichs & Lorenz 
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2010: 73ff; Jochmann 2006: 88ff; Schuler 2007). Der Vorteil des Einsatzes von Assessment Cen-

tern liegt in der Gestaltungsvielfalt, die dadurch ermöglicht wird. Der Einsatz von Interviews oder 

Testverfahren, bietet „die Möglichkeit, Dimensionen zu erfassen, die in den verhaltensorientierten 

Situationssimulationen nur schwer zu beobachten sind“ (ebd.: 86). Rohrschneider, Friedrichs und 

Lorenz (2010: 71ff) beschreiben das Assessment Center als die klassische Methode, die sich im 

Zuge externer Personalauswahl wie interner Potenzialdiagnostik bewährt hat. Aus den gewon-

nenen Ergebnissen der Potenzialanalyse werden persönliche Ziele und Erwartungen wie auch 

kognitive und fachspezifische Kompetenzen abgeleitet (Rohrschneider, Friedrichs & Lorenz 

2010: 86f).  Sie werden festgehalten und bilden sowohl die Basis für weiterführende Förderungs-

maßnahmen wie auch zukünftig mögliche Perspektiven (ebd.: 176).   

2.1.3 Potenzialanalysen auf HR-Plattformen 

Um dem bereits beschriebenen digitalen Wandel im Human Resources Management gerecht zu 

werden, ist eine Grundvoraussetzung die Implementierung von neuen innovativen Technologien. 

Besonders im Rahmen des internen Talent Managements gewinnt die digitale Unterstützung auf-

grund der beschleunigten Prozesse im Rahmen des Fachkräftemangels zunehmend an Bedeu-

tung (Haufe Online Redaktion 2022). Demnach verlagert sich auch die Potenzialanalyse von Mit-

arbeiter:innen, als Bestandteil des Talent Managements, zukünftig immer mehr auf sogenannte 

Human Resource (HR-)Systeme. 

HR-Systeme sind Softwareanwendungen, die ganz allgemein „die Erfassung, Speicherung, Ver-

arbeitung, Weitergabe und Ausgabe von Informationen, die zur Unterstützung administrativer und 

dispositiver personalwirtschaftlicher Aufgaben notwendig sind“ (Mülder 2000: 98), ermöglichen. 

Softwareanwendungen, die sich auf administrative Aufgaben konzentrieren, dienen hauptsäch-

lich der Automatisierung von Routinearbeiten der Personalverwaltung. Liegt der Schwerpunkt auf 

dispositiven Aufgaben, so unterstützt das System vor allem bei der Aufbereitung von Datenma-

terial, welches als Informationsgrundlage und Entscheidungshilfe für personalstrategische The-

men eingesetzt wird (Mülder 1993: 375). Basierend auf dieser Unterscheidung lassen sich auf 

dem Anbietermarkt drei gängige Arten von HR-Systemen finden: Human Resource Information 

Systeme (HRIS), Human Resource Management Systeme (HRMS) und Human Capital Manage-

ment Systeme (HCM) (z. B. Agenda 2022; Oracle 2022a; Rexx Systems 2022a; SAP Success-

Factors 2022a; SAP SuccessFactors 2022b; Workday 2022). Die Begriffe werden häufig syno-

nym verwendet, allerdings lassen sich bei genauerer Betrachtung wesentliche Unterschiede fest-

stellen, die sich vor allem auf den Zweck und die damit verbundenen Funktionen der Systeme 

beziehen. HRIS bilden das kleinste Bündel der HR-Softwareanwendungen. Sie bieten Unterneh-

men die elektronische Speicherung von Informationen in Form einer Datenbank und dienen somit 
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der Organisation, Pflege und Verwaltung von mitarbeiterbezogenen Daten sowie personalbezo-

genen Richtlinien und Verfahren. Damit unterstützen HRIS ausschließlich bei administrativen Auf-

gaben. Diesem Zweck dienen auch HRMS. HRMS stellen eine Weiterentwicklung der HRIS dar 

und bieten umfassendere und komplexere Werkzeuge für die Verwaltung interner HR-Funktio-

nen. So können HRMS die gesammelten Informationen nicht nur verwalten, sondern auch den-

jenigen zur Verfügung stellen, die sie benötigen (Oracle 2022b). HCM-Systeme repräsentieren 

die aktuelle Generation von HR-Plattformen und dominieren den Markt. Sie konzentrieren sich 

zusätzlich zu den administrativen Teilen der Personalarbeit auf das wichtigste Kapital in Unter-

nehmen: die Mitarbeitenden. Der Fokus ist daher auf die Maximierung der Mitarbeiterleistung im 

Einklang mit den strategischen Zielen der Organisationen gerichtet. Zu diesem Zweck umfassen 

HCM-Systeme Tools für den gesamten Mitarbeiterlebenszyklus – von der Gewinnung über die 

Einstellung und Entwicklung bis zum Beschäftigungsende (Oracle 2022c). Folglich ist auch die 

Potenzialanalyse, als Bestandteil des Talent Managements, Gegenstand dieser Softwareanwen-

dungen. HCM-Systeme decken also das gesamte Spektrum der HR-Funktionen ab, unabhängig 

davon, ob es sich um datenbasierte, transaktionale oder strategische Aufgaben handelt und die-

nen somit sowohl der Erledigung von administrativen als auch von dispositiven Aufgaben (Oracle 

2022b). Allen HR-Systemen gemein, ist das Ziel einer automatisierten und damit effizienteren 

Gestaltung von täglichen (Routine-) Aufgaben durch digitale Prozesse (HR Heute 2019).  

Bei der Auswahl einer HR-Software kann in diesem Zusammenhang außerdem zwischen spezi-

alisierten Einzellösungen und Komplettlösungen entschieden werden. Bei Speziallösungen wird 

für jede Aufgabe eine eigene Software von verschiedenen Herstellern genutzt. Bei Bedarf können 

diese kompatibel sein und die Möglichkeit der Verknüpfung über Schnittstellen bieten. In der In-

formationstechnik wird dieser Ansatz als „Best-of-Breed“ bezeichnet, was bedeutet, für jeden An-

wendungsbereich die jeweils beste Lösung zu finden (Personio 2020). Komplettlösungen decken 

hingegen alle Funktionen des HRM mit lediglich einer Software von einem einzigen Anbieter ab. 

Durch ein modulares Baukastensystem lassen sich diese Softwareanwendungen flexibel erwei-

tern und auf die im Unternehmen benötigten Funktionen anpassen (Personio 2020). Das zuvor 

erwähnte HCM-System lässt sich demzufolge als eine Komplettlösung definieren, da es den ge-

samten Mitarbeiterlebenszyklus mit einer Software abbilden kann und damit alle Softwaremodule 

als Suite in einem integriert.   

Ein Blick auf den Anbietermarkt für HR-Softwareanwendungen, welche die Abbildung von Poten-

zialanalysen für interne Mitarbeitende ermöglichen, lässt erkennen, dass dies sowohl über spe-

zialisierte Einzellösungen als auch im Rahmen von Komplettlösungen über HCM-Systeme mög-

lich ist. Die ganzheitlichen Lösungen dominieren jedoch den Markt. Um einen gesamtheitlichen 

Überblick über die verschiedenen Varianten zu erhalten, werden im Folgenden beispielhaft einige 

dieser Softwarelösungen detaillierter betrachtet.  
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Zunächst wird der Fokus auf drei führende HCM-Systeme gerichtet: SAP SuccessFactors, Oracle 

und Rexx Systems (Witte 2021). Die Komplettlösungen weisen alle einen ähnlichen modularen 

Aufbau auf und dienen als ideales Beispiel dafür, wie die Potenzialanalyse in ein ganzheitliches 

System integriert werden kann. Bei allen Anbietern ist die Potenzialanalyse Bestandteil des Mo-

duls Nachfolgeplanung, welches sich wiederum dem übergeordneten Modul Talent Management 

zuordnen lässt. Die Nachfolgeplanung hat zum Ziel, durch Bewertung des Potenzials der Mitar-

beitenden, Talente für zukünftige Schlüsselpositionen zu identifizieren, deren Entwicklung zu för-

dern und diese langfristig an das Unternehmen zu binden (Oracle 2022d; Rexx Systems 2022b 

& SAP SuccessFactors 2022c). Die Umsetzung der Potenzialeinschätzung erfolgt einheitlich über 

eine Neun-Felder-Matrix, welche Mitarbeitende anhand von zwei Dimensionen bewertet und in 

eines der neun Felder einsortiert. Die X- und Y-Achsendimensionen sind auf allen Plattformen 

individuell konfigurierbar, jedoch kommt in der Regel eine Leistung-Potenzial-Matrix zum Einsatz. 

Auf welchen Bewertungskriterien die Kategorisierung in die Matrix-Felder basiert und welche In-

strumente zur Ermittlung des Potenzials verwendet werden, wird jedoch von den jedem Unter-

nehmen spezifisch festgelegt und ist nicht Teil dieser Softwareanwendungen. Rexx Systems 

(2022b) erweitert die Leistung-Potenzial-Matrix noch um zusätzliche Informationen wie dem Aus-

trittsrisiko oder dem Ende einer Besetzung durch Ruhestand, Austritt oder anderweitigen Grün-

den, um ein vorausschauendes Nachfolgemanagement zu gewährleisten. Durch die Integration 

der Potenzialanalyse in ein System, welches den gesamten Mitarbeiterlebenszyklus abbilden 

kann, können die Ergebnisse mit weiteren Daten und Modulen verknüpft und somit strategisch 

genutzt werden. So werden auf Grundlage der Kategorisierung beispielsweise Talentpools für 

verschiedene Positionen erstellt oder personalisierte und rollenbasierte Lernangeboten bereitge-

stellt. In Kombination mit anderen Tools der drei HCM-Systeme wie der Zielvereinbarung, dem 

Skills- und Kompetenzmanagement oder der Feedback-Funktion, kann außerdem ein detaillier-

tes und umfassendes Mitarbeiterprofil angelegt werden, welches bei der Planung von passge-

nauen Entwicklungs- und Karriereplänen unterstützen kann. Auch eine Verknüpfung mit dem Re-

cruiting-Modul der HCM-Systeme ist möglich. So nutzt Oracle (2022d) die erhobenen Daten unter 

anderem, um den Mitarbeitenden passende Stellen zu empfehlen.  

Im Gegensatz zu diesen Komplettlösungen stehen Einzellösungen, die sich auf das Thema Po-

tenzialanalysen beziehungsweise allgemein auf die Entwicklung von Mitarbeitenden spezialisiert 

haben. Ein Beispiel hierfür ist der Softwareanbieter KODE, welcher laut der Homepage mit den 

softwaregestützten sowie wissenschaftlich fundierten Verfahren KODE® und KODE®X die welt-

weit einzigartigen Analyseverfahren zur direkten Messung individueller Handlungsfähigkeiten bie-

tet (KODE 2022). Mit der Softwarelösung von KODE können unter anderem Führungskräfte iden-

tifiziert und entwickelt werden, um erfolgsentscheidende Schlüsselpositionen mit den passenden 

Mitarbeitenden zu besetzen. Ein wesentlicher Bestandteil dieser Führungskräfteentwicklung ist 
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die Potenzialanalyse. Diese erfolgt über einen digitalen Fragebogen zur Selbst- oder Fremdein-

schätzung, welcher durch einen oder eine KODE-Berater:in computergestützt ausgewertet wird. 

Jede Auswertung liefert einen ca. 40-seitigen Bericht mit umfangreichen Hintergrundinformatio-

nen zu dem persönlichen Kompetenzprofil sowie einen Vergleich mit einem Soll-Profil für 

Führungskompetenz, welches von der Organisation festgelegt wird. Besprochen wird der Bericht 

in einem detaillierten Auswertungsgespräch. Hier können individuelle Fragestellungen geklärt 

und Anregungen zur Kompetenzverstärkung und -entwicklung vermittelt werden. Für jede ein-

zelne der 64 Kompetenzen ist zusätzlich Übungsmaterial vorhanden, welches im Anschluss an 

das Gespräch übergeben wird, um die entsprechenden Entwicklungsfelder auszugleichen (Friedl 

2015). Das heißt, KODE ist nicht nur auf die Kompetenzmessung, sondern auch auf die Kompe-

tenzentwicklung ausgelegt und kann mit einem umfangreichen Verfahren die Potenziale von Mit-

arbeitenden offenlegen, analysieren und fördern. Damit ist die Speziallösung für Potenzialanaly-

sen deutlich umfangreicher gestaltet als die Komplettlösung und ermöglicht demnach eine aus-

führlichere Potenzialbeurteilung. 

2.2 Forschungsziel und Forschungsfrage 

Aufgrund der enormen Bedeutung von Potenzialanalysen im Rahmen der Nachfolgeplanung zur 

Sicherung von Schlüsselpositionen ist es daher von hoher Relevanz, die digitale Umsetzung ge-

nauer zu betrachten. Insbesondere der Umgang mit digitalen Potenzialanalysen wurde in der 

bisherigen Forschung nur wenig beleuchtet und stellt eine Forschungslücke dar. Demnach soll 

im Zuge dieser Untersuchung aufgedeckt werden, wie sinnvoll Softwarelösungen für Potenzial-

analysen wirklich sind und inwieweit dadurch das Talent Management beziehungsweise die 

Nachfolgeplanung optimiert werden kann. Um die Forschungslücke vollständig zu bearbeiten, ist 

die Betrachtung der konkreten Durchführung von Potenzialanalyse auf einer HR-Plattform not-

wendig. Ein Ziel liegt darin, mögliche Grenzen der Anwendung aufzuzeigen. Im Rahmen der Aus-

arbeitung wird daher ein besonderer Fokus auf die in der digitalen Potenzialanalyse verwendeten 

Instrumente sowie die Auswertung und Integration der produzierten Ergebnisse gelegt. Im die-

sem Kontext soll untersucht werden, ob und wie qualitative Daten erhoben werden bzw. wie diese 

generierten Ergebnisse innerhalb der Software ausgewertet und dargestellt werden. Gebündelt 

werden diese Forschungsziele in der folgenden explorativen Forschungsfrage: 

Interne Talente effizient erkennen und managen – inwiefern liefert die Potenzialanalyse auf HR-

Plattformen einen Mehrwert für das Talent Management? 
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2.3 Anwendung und Praxisrelevanz 

Der demografische Wandel sowie der Fachkräftemangel stellen das Human Resource Manage-

ment von Unternehmen vor immer größere Herausforderungen hinsichtlich der Suche nach qua-

lifizierten Mitarbeitenden für freie Vakanzen. Um die Wettbewerbsfähigkeit und damit den Unter-

nehmenserfolg nachhaltig zu sichern, gilt es, sich stärker auf die Identifizierung, Förderung und 

Bindung von internen Talenten zu fokussieren (Haufe Online Redaktion 2018). Ein vorausschau-

endes, strategisches und agiles Talent Management ist daher unerlässlich, um die Besetzung 

von Schlüsselpositionen sicherzustellen. In diesem Zusammenhang spielt die Potenzialanalyse 

von Mitarbeitenden eine entscheidende Rolle, da diese als Grundlage für den gesamten Nach-

folgeprozess dient. Während die Nachfolgeplanung in der Vergangenheit lediglich eine Vielzahl 

an Listen mit Namen potenzieller Nachfolger:innen umfasste und das Potenzial unsystematisch 

erfasst wurde, existieren heutzutage zahlreiche HR-Softwareanwendungen, die diesen Prozess 

digital abwickeln (Hrtool24 2022). Aufgrund der enormen Dynamik auf dem Arbeitsmarkt scheint 

es ausgeschlossen, dass sich Unternehmen, die wettbewerbsfähig bleiben wollen, modernen, 

digitalen Softwarelösungen entziehen können. Vielmehr ist anzunehmen, dass der Einsatz von 

digitalen Tools im Bereich des Talent Managements zunehmen wird, womit auch die Relevanz 

steigt, die zuvor beschriebene Forschungslücke zu schließen. Die Ergebnisse der Untersuchung 

können somit einen wichtigen und vor allem wissenschaftlich fundierten Beitrag zur Beurteilung 

von Potenzialanalysen auf verschiedenen HR-Plattformen leisten und die Chancen und Heraus-

forderungen dieser Tools aufdecken. Eine einschlägige Handlungsempfehlung für die Praxis 

kann zudem aus den Forschungsergebnissen abgeleitet werden und somit einen Optimierungs-

ansatz für die Zukunft des Human Resource Managements darstellen. 

3 Methodische Aspekte des Forschungsvorhabens 

Das folgende Kapitel widmet sich dem methodischen Vorgehen des Forschungsprojektes im Hin-

blick auf die zu beantwortende Forschungsfrage. Hierbei werden zunächst das Forschungsfeld, 

das Sampling sowie die Planung des Feldzugangs beleuchtet. Anschließend erfolgt die Beschrei-

bung der Methode, in der sowohl die Erhebungsmethode in Form von Experteninterviews und 

der damit einhergehenden Leitfadenkonstruktion, als auch die geplante Auswertungsmethode 

mittels der qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring (2020), dargelegt werden. 

3.1 Forschungsfeld und Sampling  

Das Ziel des Forschungsprojektes liegt darin, die subjektiven Erfahrungen und das Insiderwissen 

hinsichtlich HR-softwarebasierten Potenzialanalysen zu erforschen, weswegen die Probanden-

auswahl mit Hilfe der Sampling-Strategie nach vorab definierten Kriterien und der Snowball-
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Sampling-Strategie erfolgte (Przybroski & Wohlrab-Sahr 2014: 184). Ersteres hat sich im Hinblick 

auf die Forschungsfrage als besonders geeignet erwiesen, da die Untersuchungsgruppen hierbei 

auf Grundlage vorhandener Forschungsergebnisse und nach bestimmten Kriterien zusammen-

gestellt werden (ebd.: 184). Bezugnehmend auf den zuvor dargestellten Forschungsstand wird 

deutlich, dass bereits Forschungsergebnisse zu Potenzialanalysen als Instrument des Talent Ma-

nagements vorliegen, diese jedoch kaum im Zusammenhang mit HR-Plattformen betrachtet wur-

den. Um dieses Forschungsfeld näherliegend auf die Integration der Ergebnisse von Potenzial-

analysen auf HR-Plattformen und dessen Mehrwert zu erforschen, wurde für die Probandenaus-

wahl zunächst die Sampling-Strategie nach vorab definierten Kriterien angewendet.  

Im Fokus der Erhebung standen demnach Mitarbeitende von Großunternehmen, die über eine 

hohe Expertise bezüglich der Durchführung von Potenzialanalysen auf HR-Plattformen verfügen 

sowie Erfahrung mit der entsprechenden Pflege und Verwaltung der Ergebnisse aufweisen konn-

ten. Demnach setzten sich die zu erfüllenden Kriterien aus einem spezialisierten Wissen hinsicht-

lich HR-plattformbasierten Potenzialanalysen und die durch die Anwendung gesammelten Erfah-

rungen zusammen. Besonderes Interesse galt ebenso Mitarbeitenden aus Consulting Unterneh-

men, die ein umfassendes Wissen und Erfahrung im Bereich der Digitalisierung des Talent Ma-

nagements aufweisen, über vielfältige Branchenkenntnisse verfügen sowie mit unterschiedlichen 

HR-Systemen vertraut waren. Um vor dem Hintergrund des explorativen Forschungsinteresses 

ein möglichst breites Spektrum an (Expert:innen-) Wissens zu erheben, wurde zusätzlich eine 

Person eines HR-Softwareanbieters zu technischen Möglichkeiten der Nutzung befragt. Inwieweit 

die Kriterien erfüllt wurden, zeigte sich in einem Vorgespräch, bei dem potenzielle Proband:innen 

zum Digitalisierungsfortschritt und den persönlichen Erfahrungen im Bereich des Talent Manage-

ments befragt wurden.  Folglich gelang es den Forschenden ein breites Insiderwissen aus unter-

schiedlichen Organisationen bezüglich der Prozesse und Arbeitsweisen mit HR-plattformbasier-

ten Potenzialanalysen zu erfassen. Hinsichtlich der HR-Softwareanbieter, Branchen oder der Po-

sitionsbezeichnung der Interviewpartner:innen, wurden keine Einschränkungen vorgenommen.  

Insgesamt wurden im Rahmen des Forschungsprojekts acht leitfadengestützte Experteninter-

views durchgeführt (siehe Kapitel 3.3). Eine Übersicht der Proband:innen befindet sich im Anhang 

dieses Berichts (siehe Anhang 2).  

3.2 Feldzugang  

Auf Basis der Sampling-Strategie nach vorab definierten Kriterien und dem damit einhergehen-

den stark begrenzten Forschungsfeldes, erfolgte die gezielte Ansprache der Proband:innen mit 

Hilfe der Snowball-Sampling-Strategie. Diese orientiert sich dabei an den vorhandenen Bezie-

hungen im Feld, indem Interviewpartner:innen ihnen bekannte Personen als Proband:innen emp-

fehlen (Przybroski & Wohlrab-Sahr 2014: 184). Für den Feldeinstieg erwies sich die Snowball-



 

 14 

Sampling-Strategie als besonders hilfreich, da die Fallzahl angesichts der Einschränkung auf An-

wender:innen sowie Expert:innen im Bereich der HR-softwarebasierten Potenzialanalyse gering 

war und der Zugang zu zentralen Akteuren durch Empfehlungen somit schneller gelingen konnte. 

Aufgrund der damit einhergehenden Gefahren der Netzwerkeffekte (Homogenität) oder wechsel-

seitigen Absprachen der Interviewpartner:innen, wurde das Snowball-Sampling lediglich für eine 

erste Erschließung des Feldes genutzt (ebd.: 185). Zusätzlich erfolgte die Ansprache von Be-

kannten aus dem privaten und beruflichen Umfeld der Forschenden, indem diese über E-Mail-

Anfragen oder Social-Media-Seiten wie Xing, auf das Forschungsprojekt aufmerksam gemacht 

wurden. 

Aufgrund der geringen Fallzahl und dem hohen zeitlichen Aufwand, der mit den Experteninter-

views verbunden war, wurde frühzeitig mit der Akquise der Proband:innen begonnen (Misoch 

2014: 187). Außerdem wurde besonderer Wert auf die Anonymisierung der Interviews gelegt, um 

die Interviewpartner:innen zu einer größtmöglichen Auskunftsbereitschaft bezüglich interner Ta-

lent Management Prozesse und Softwarelösungen anzuregen (siehe Anhang 3). 

3.3 Beschreibung der Erhebungsmethode 

Die im Rahmen des Forschungsprojekts durchgeführte empirische Untersuchung diente insbe-

sondere der Exploration von weitestgehend unbekannten Phänomenen und benötigte eine mög-

lichst offene Herangehensweise, sodass die Verwendung von qualitativen Methoden gewählt 

wurde. Vor dem Hintergrund der in Kapitel 2 dargestellten theoretischen Erkenntnisse und der 

daraus formulierten Forschungsfrage wurde deutlich, dass bisher keine Forschungsergebnisse 

zu der effizienzorientierten Nutzung der Ergebnisse von Potenzialanalysen auf HR-Plattformen 

vorliegen. Demnach handelt es sich um ein wenig erforschtes und thematisch eng umgrenztes 

Forschungsfeld, welches vor allem den gezielten Zugang zu spezifischen Wissensbereichen be-

darf, sodass die Erhebung mittels leitfadengestützter Experteninterviews erfolgte (Kelle et al. 

2017: 52). 

Das Experteninterview zählt zu den teilstandardisierten (Leitfaden-)Interviews und „ist eines der 

häufigsten eingesetzten Verfahren in der empirischen Sozialforschung“ (Meuser & Nagel 2009: 

465), welches sich insbesondere durch die zu interviewende Zielgruppe auszeichnet (Baur & 

Blasius 2014: 53). Als Expert:innen werden demnach Personen bezeichnet, die über spezialisier-

tes Wissen in Bezug auf institutionalisierte Zusammenhänge des jeweiligen Forschungsfeldes 

verfügen und von den Forschenden somit den Expert:innenstatus verliehen bekommen. Dabei 

fungieren die Expert:innen als Ratgeber:innen und Wissenvermittler:innen, indem diese einen 

guten Zugang zu den Wissensbereichen eröffnen, die für die Forschenden nicht zugänglich sind 

(Przybroski & Wohlrab-Sahr 2014: 121). Für das vorliegende Forschungsprojekt wurden dem-

nach ausschließlich Personen als Expert:in befragt, welche die zuvor im Sampling definierten 
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Kriterien vollumfänglich erfüllen (siehe Kapitel 3.1). Da es sich jedoch um ein kaum erforschtes 

Forschungsfeld handelt, bestand darüber hinaus ein hohes exploratives Interesse an dem Fak-

ten- und Erfahrungswissen der Interviewpartner:innen, sodass die Forschenden die Rolle des 

„wissbegierigen Unwissenden“ einnahmen, um unterschiedliche Deutungen, Handlungsmaxime 

sowie Vorstellungen der Proband:innen zu eruieren (Bogner & Menz 2005: 37; Hellferich 2014: 

561). Hierbei waren vor allem zwei Formen des Expert:innenwissens interessant: Das Betriebs-

wissen, welches die Abläufe und Mechanismen innerhalb institutionalisierter Zusammenhänge 

umfasst und das Deutungswissen, welches Behauptungen und Zuweisungen zum Ausdruck 

bringt (Przybroski & Wohlrab-Sahr 2014: 119; Meuser & Nagel 2005: 75). Demnach war einer-

seits das zu generierende Betriebswissen entscheiden, welches die Zusammenhänge sowie Ab-

läufe des HR-plattformbezogenen Talent Managements innerhalb der jeweiligen Organisationen 

umfasst. Andererseits war ebenso das Deutungswissen der befragten Expert:innen relevant, um 

subjektive Erfahrungen sowie Sichtweisen hinsichtlich des Forschungsgegenstandes zu erfas-

sen, wodurch die Beantwortung der Forschungsfrage nach dem Mehrwert der HR-plattformba-

sierten Potenzialanalyse erschlossen werden konnte. 

Damit die in Kapitel 2 definierten Forschungslücken geschlossen werden konnten und eine bes-

sere Vergleichbarkeit der Interviews gewährleistet wurde, erfolgte die Durchführung der Exper-

teninterviews mit Hilfe eines teilstandardisierten sowie strukturierten Leitfadens, welcher auf 

Grundlage des zuvor beschriebenen Forschungsstandes entwickelt wurde (siehe Anhang 1). Die 

Verwendung eines Leitfadens erwies sich als hilfreich und diente insbesondere zur Strukturierung 

des Interviewablaufs (Przybroski & Wohlrab-Sahr 2014: 127). Um gleichzeitig das Prinzip der 

Offenheit von qualitativer Forschung zu wahren wurde der Leitfaden, „so offen wie möglich und 

so strukturiert wie nötig“ (Helfferich 2014: 566f) entwickelt, sodass die drei wesentlichen Anforde-

rungen eines Leitfadens: „die Offenheit als Priorität“, „die Übersichtlichkeit des Leitfadens“ sowie 

„das Anschmiegen an den Erzählfluss“, erfüllt wurden (ebd.). 

Mit Hilfe der SPSS-Methode nach Helfferich (2014: 567) wurde der Leitfaden in den folgenden 

vier Schritten entwickelt. Nach abgeschlossener Literaturrecherche wurden in einem Brainstor-

ming-Prozess des Projektteams offene Fragen gesammelt („S“), die im Hinblick auf das For-

schungsfeld relevant sein könnten. Im zweiten Schritt erfolgte die Prüfung („P“) der Fragen, indem 

diese auf Geeignetheit geprüft und auf das Wesentliche reduziert wurden (ebd.). Hierbei orien-

tierte sich die Prüfung der Fragen, neben der Relevanz für die Beantwortung der Forschungs-

frage, ebenso an dem Grad der Offenheit, Eindeutigkeit, Einfachheit und Kürze (Renner & Jacob 

2020: 47ff). Außerdem wurde im Hinblick auf die gewählte Methode der Experteninterviews das 

Ziel verfolgt, Fragen spezifisch enger zu fokussieren sowie konkret und prägnant beantwortbare 

Fragen zu entwickeln (Helfferich 2014: 572). Im dritten Schritt wurden die finalen Fragen, die 

überwiegend auf der „W-Fragetechnik“ basieren, nach inhaltlicher Zusammengehörigkeit sortiert 

(„S“) und gebündelt, woraus sich die drei inhaltlichen Themenblöcke: „Potenzialanalyse“, „HR-
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Plattformen“ und „Potenzialanalysen auf HR-Plattformen“ herausgestellt haben. Darüber hinaus 

wurden die Fragen hinsichtlich der Fragerichtung nach offenen Erzählaufforderungen/Leitfragen, 

Nachfassfragen und Aufrechterhaltungsfragen gegliedert. Während letztere dazu dienten, den 

Erzählfluss aufrechtzuerhalten, ohne ein neues Thema zu fokussieren, dienten die Nachfassfra-

gen dazu, inhaltliche Aspekte nachzufragen, die in der Beantwortung der dazugehörigen Leitfrage 

nicht ausreichend beantwortet wurden. Im vierten und letzten Schritt wurden die geprüften und 

sortierten Fragen in den Leitfaden subsumiert („S“) (Helfferich 2014: 567f). Zur Überprüfung des 

Leitfadens wurde im Vorfeld ein Probeinterview durchgeführt, wo sich aufgrund von Antwortdopp-

lungen ein Überarbeitungsbedarf weniger Leitfragen zeigte. Insgesamt gelang es, mit Hilfe des 

überarbeiteten Leitfadens die zuvor definierten Forschungslücken zu schließen. 

3.4 Beschreibung der Auswertungsmethode  

Die Experteninterviews wurden mit Zustimmung der Proband:innen mittels Audiogerät aufge-

zeichnet und anschließend unter Einhaltung der einfachen Transkriptionsregeln nach Dresing 

und Pehl (2020: 847) transkribiert (siehe Anhang 5). Die entsprechend sprachlich geglätteten 

Transkripte, bildeten dabei die Grundlage für die qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring (2020), 

die als Auswertungsmethode für das Forschungsprojekt diente und eine systematische Reduk-

tion sowie theoriegeleitete Analyse des Textmaterials ermöglichte. Das Ziel war es, das Textma-

terial systematisch auf die wesentlichsten Aussagen zu reduzieren und in einem Kategoriensys-

tem zusammenzufassen (ebd.: 497). Nach Mayring (2020) können die Kategorien sowohl deduk-

tiv als auch induktiv gebildet werden. Während bei der deduktiven Kategorienanwendung bereits 

festgelegte Definitionen einzelner Kategorien aus der Literatur hervorgehen, ist die induktive Ka-

tegorienentwicklung ein offenes Verfahren, bei dem die Kategorien aus dem erhobenen Material 

abgeleitet werden (ebd.: 498). Für die vorliegende Untersuchung wurde eine Mischform aus der 

deduktiven und induktiven Vorgehensweise angewendet, wobei der Fokus, aufgrund des gerin-

gen Forschungsstandes und dem hohen explorativen Interesse der zu untersuchenden Frage-

stellung, primär auf der induktiven Kategorienbildung lag. Die Entwicklung der Kategorien erfolgte 

mittels MAXQDA, einer Software für qualitative Datenanalyse.  

Für die Entwicklung der deduktiven Kategorien wurden die in Kapitel 2 dargelegten theoretischen 

Kenntnisse, welche bereits bei der Entwicklung des Interviewleitfadens berücksichtig wurden, 

herangezogen. Dabei ergaben sich folgende acht (Ober-)Kategorien: „Instrumente der Potenzi-

alanalyse“, „HR-Plattformen“, „Erfasste Daten im Rahmen der Potenzialanalyse“, „Datenerfas-

sungsart“, „Nutzung für internes Talent Management“, „Mehrwert der Potenzialanalyse auf HR-

Plattformen“, „Grenzen der Potenzialanalyse auf HR-Plattformen“ und „Optimierungsvorschläge“. 

Die Entwicklung des induktiven Kategoriensystems erfolgte dabei nach den folgenden regelge-
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leiteten Schritten: Im ersten Schritt wurden alle inhaltlosen, ausschmückenden und sich wieder-

holenden Textbausteine aus den Transkripten gestrichen sowie inhaltstragende Textstellen pa-

raphrasiert und auf eine grammatikalische Kurzform gebracht, um eine erste Datenreduktion zu 

erzielen. Im zweiten Schritt wurden die Paraphrasen generalisiert und auf ein einheitliches Abs-

traktionsniveau gebracht, woraufhin im ersten Reduktionsschritt die Streichung von bedeutungs-

gleichen oder wenig inhaltstragenden Paraphrasen erfolgte und im zweiten Reduktionsschritt, 

Paraphrasen mit gleichen oder ähnlichen Aussagen zu Kategorien gebündelt wurden. Während 

des Vorgangs wurden die gebildeten induktiven (Unter-)Kategorien in Rückkopplungsschleifen 

mit dem Ausgangsmaterial überprüft und letztendlich in das finale Kategoriensystem übernom-

men (Mayring 2010: 604ff). Der ausführliche Codebaum befindet sich im Anhang dieses Berichts 

(siehe Anhang 4).  

4 Darstellung der Ergebnisse 

Nachfolgend werden die explorativen Ergebnisse der acht geführten Experteninterviews anhand 

der im vorherigen Kapitel beschriebenen Kategorien gegliedert präsentiert, welche hinsichtlich 

der Forschungsfrage vor dem Hintergrund der theoretischen Einordnung erzielt wurden. 

4.1 Instrumente der Potenzialanalyse 

Im Hinblick auf die in der Praxis verwendeten Instrumente der Potenzialanalyse ließen sich die 

Untersuchungsergebnisse verschiedenen Instrumenten zuordnen (siehe Abbildung 1). Von allen 

befragten Expert:innen werden das Mitarbeitergespräch oder auch (Talent-)Interview als Instru-

ment verwendet (IP1: 3, Z. 29ff; IP2: 1, Z. 22f; IP3: 1, Z. 21ff; IP4: 7, Z. 31; IP5: 5, Z. 16ff; IP6: 1, 

Z. 15ff; IP7: 1, Z. 11ff; IP8: 2, Z. 2f). Doch auch das 360-Grad-Feedback (IP1: 3, Z. 26f; IP2: 1, Z. 

27ff; IP4: 2, Z. 20f), das Assessment Center (IP1: 2, Z. 13f; IP3: 1, Z. 10ff; IP4: 2, Z. 5ff), und die 

Leistungs-Potenzial-Matrix (IP5: 2, Z. 33ff; IP6: 1, Z. 34ff; IP7: 3, Z. 25ff; IP8: 1, Z. 29ff) kommen 

zum Einsatz. Darüber hinaus zählen der Mitarbeiterbogen (IP2: 1, Z. 16ff; IP3: 2, Z. 12f; IP4: 4, 

Z. 24ff; IP5: 3, Z. 17ff), die Potenzialkonferenz (IP1: 2, Z. 22ff; IP4: 9, Z. 6ff; IP5: 1, Z. 10ff; IP7: 1, 

Z. 11ff) sowie verschiedene Testverfahren (IP1: 3, Z. 27ff; IP8: 3, Z. 26f) zu den Instrumenten der 

Potenzialanalyse (siehe Abbildung 1). Besonders ist hierbei, dass das (Talent-)Interview von allen 

befragten Unternehmen als verwendetes Instrument der Potenzialanalyse genannt wurde. 
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Abbildung 1: Instrumente der Potenzialanalyse (Eigene Abbildung, 2022). 

4.2 HR-Plattformen 

Angelehnt an die auf dem Anbietermarkt vorhandenen HR-Softwareanwendungen, lassen sich 

die im Rahmen dieses Forschungsprojektes verwendeten HR-Plattformen in Komplettlösungen 

und spezialisierte Einzellösungen unterscheiden. 

Komplettlösungen 

Hinsichtlich der genutzten HR-Plattformen zur Durchführung der Potenzialanalyse zeigt die Aus-

wertung, dass vor allem die befragten Großunternehmen mehrheitlich ganzheitliche HR-Lösun-

gen der Anbieter SAP, Workday, Oracle und Rexx nutzen (IP1: 4, Z. 32f; IP3, 3, Z. 9ff; IP4: 5, Z. 

21; IP6: 2, Z. 28; IP7: 3, Z. 1f; IP8: 2, Z. 11). In kleineren Organisationen kommt die ganzheitliche 

HR-Software Personio zum Einsatz (IP1: 4, Z. 34). Da es sich bei den genannten Softwarean-

wendungen um Komplettlösungen handelt, werden die Plattformen in diesen Unternehmen dem-

nach nicht nur für die Potenzialanalyse verwendet, sondern beinhalten zusätzlich Module und 

somit Schnittstellen zu weiteren HR-Funktionen wie Learning, Karriere- und Nachfolgeplanung, 

Personalentwicklung, Recruiting oder ähnlichem (IP4: 5, Z. 26ff; IP6: 3, Z. 10ff). 

Spezialisierte Einzellösungen 

Lediglich zwei der befragten Organisationen verwenden Leapsome sowie eine auf Oracle ba-

sierte Plattform, die als spezialisierte Einzellösungen gelten und somit ausschließlich die Poten-

zialanalyse beziehungsweise das Performance Management abbilden können (IP2: 5, Z. 9ff; IP5: 

4, Z. 21). Die Verbindung zu anderen HR-Funktionen erfolgt hier über künstlich hergestellte 

Schnittstellen (IP2: 7, Z. 26ff; IP5: 7, Z. 10ff). 
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4.3 Erfasste Daten im Rahmen der Potenzialanalyse 

Auf den zuvor genannten HR-Plattformen werden verschiedene qualitative, quantitative und kom-

petenzbezogene Daten im Rahmen der Potenzialanalyse erfasst. 

Kompetenzen 

Mit Unterstützung von HR-Plattformen werden einerseits Kompetenzen ermittelt, die im Ar-

beitsalltag in Bezug zu Aktivitäten und Handlungen stehen. Hierzu zählen Commitment, Engage-

ment und Flexibilität (IP2: 3, Z. 26ff). Doch auch lösungsorientiertes Denken, Umsetzungsfähig-

keit, Motivation sowie thinking outside the box, als unkonventionelles Denkmuster, werden in der 

Praxis als elementar erachtet (IP2: 3, Z. 34ff; IP4: 4, Z. 8f; IP5: 3, Z. 22f; IP6: 5, Z. 7ff). „Potenzial 

setzt sich aus drei Kriterien zusammen, […] „müheloses und schnelles Lernen“, andere „nach-

haltig gewinnen“ und […] „Streben nach vertikaler Entwicklung“. Wenn jemand diese drei Kriterien 

vollends erfüllt, dann hat er auch vertikales Potenzial" (IP4: 8, Z. 12ff). Im Bereich der Fachkom-

petenzen zur Identifikation außerordentlicher Talente ist das Spezialwissen im jeweiligen Fach-

gebiet von elementarer Bedeutung (IP3: 1, Z. 19f; IP4: 4, Z. 10ff). Selbstreflektion und Anpas-

sungsfähigkeit sind die bedeutsamen Fähigkeiten im Rahmen personaler Kompetenzen (IP2: 3, 

Z. 37ff; IP3: 2, Z. 3; IP4: 4, Z. 9f). Ferner werden Teamfähigkeit, Vision, strategische Kompetenz 

sowie das Mindset von den Expert:innen hervorgehoben (IP4: 4, Z. 10ff; IP6: 6, Z. 6ff). Im Bereich 

sozialer und kommunikativer Kompetenzen zählen insbesondere Kommunikationsskills, Füh-

rungsfähigkeit sowie Empathie zum Kompetenzprofil (IP2: 4, Z. 18ff; IP4: 4, Z. 4ff; IP5: 3, Z. 12; 

IP6: 4, Z. 22ff). 

Weitere Daten (quantitativ) 

Zu den erfassten Daten mit Unterstützung von HR-Plattformen zählen noch weitere quantitative 

Informationen, beispielsweise Stammdaten wie Betriebszugehörigkeit, Alter, Vergütung, Vorge-

setzte und Werdegang (IP1: 4, Z. 32ff; IP2: 6, Z. 7; IP4: 6, Z. 33f; IP6: 4, Z. 7ff; IP7: 3, Z. 12ff; IP8: 

2, Z. 16f). Darüber hinaus können die Ergebnisse aus den Fragebögen sowie weitere Kennwerte 

zu zusammenfassenden Leistungsaussagen, Zielerreichungen und Qualifikationspotenzialen wi-

dergespiegelt werden (IP2: 6, Z. 15; IP6: 4, Z. 10ff; ebd.: 6, Z. 18f; IP8: 1, Z. 29ff; ebd. 2, Z. 23ff; 

ebd.: 3, Z. 16f). Auch Empfehlungseinschätzungen oder Bewertungen auf verschiedenen Skalen 

wie „rot, gelb und grün“ (IP4: 2, Z. 12ff), „horizontal, vertikal oder potenziell voll erfüllt“ (IP6: 5, Z. 

3ff) oder „unzureichend, nicht ausreichend und erfolgreich“ (ebd.: 6, Z. 23ff) können vermerkt 

werden. Die Kompetenzbewertungen und Beurteilungen zur Performance und Leistung können 

über Potenzialmatrizen „mit der klassischen Neun-Felder-Matrix und den entsprechenden Krite-

rien […] auf einer ordinären Fünfer- oder Zehner-Skala" (IP7: 3, Z. 25ff) ausgegeben werden (IP4: 

6, Z. 37f; IP6: 2, Z. 18f; ebd.: 6, Z. 15). Zuletzt ist auch das Austrittsrisiko ein quantitativer Wert, 

der in der HR-Plattform im Rahmen der Potenzialanalyse erfasst wird (IP5: 6, Z. 21ff). 
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Weitere Daten (qualitativ) 

Auch qualitative Daten können im Zuge der Potenzialanalyse auf HR-Plattformen erfasst werden 

als „der wertige Inhalt, wie die Motive des Mitarbeiters für die neue Position oder Beschreibungen 

zu der Erfahrung, die mit den Kollegen gesammelt worden sind. Das sind normalerweise qualita-

tive Aussagen, die in dem Panel festgehalten werden" (IP1: 5, Z. 23ff). Qualitative Aussagen zu 

der Entwicklung, zu Erfahrungshintergründen sowie weitere besprochene Inhalte aus den (Ta-

lent-)Interviews oder Round Tables werden bei der Mehrheit der befragten Organisationen eben-

falls erhoben (IP1: 5, Z. 4f; ebd.: 5, Z. 33ff; IP3: 4, Z. 3ff; IP4: 9, Z. 5f; ebd.: 9, Z. 15f; IP6: 4, Z. 7ff; 

IP7: 3, Z. 15f). Subjektive Erläuterungen zu Einschätzungen und Bewertungen von Fachkennt-

nissen können über Freitext- und Notizfelder ebenso kompiliert werden (IP4: 5, Z. 4ff; IP5: 4, Z. 

32ff; IP6: 6, Z. 15ff). Die Möglichkeit zur Erfassung diverser Informationen wie das Eigeninteresse 

an Führungspositionen oder anderen Bereichen besteht darüber hinaus für die Potenzialträger:in-

nen (IP3: 4, Z. 25ff; ebd.: 8, Z. 14f). 

4.4 Datenerfassungsart 

Die im vorherigen Kapitel geschilderten Daten können auf zwei verschiedene Arten in der HR-

Plattform erfasst werden: manuell oder automatisiert. 

Manuelle Eingaben im System 

Die identifizierten Potenzialträger:innen werden bei einigen HR-Plattformen händisch im System 

mit dem Potenzialattribut markiert (IP1: 5, Z. 5ff; ebd.: 5, Z. 14f). Manuelle Korrekturen automati-

sierter Einträge in der Potenzialmatrix durch veränderte Einschätzungen von Panels sowie fle-

xible Anpassungen von Entwicklungsangaben sind ebenso möglich (IP6: 2, Z. 18ff; ebd.: 5, Z. 

20ff). Die Nutzung der Protokoll- und Kommentarfunktion erfolgt auch manuell, insbesondere zur 

Ergänzung von Mitarbeiterbewertungen (IP4: 9, Z. 34ff). Ebenfalls erfolgt die Erfassung von 

Selbstbeurteilungen und qualitativen Informationen zum Eigeninteresse von den Potenzialträ-

ger:innen manuell (IP2: 6, Z. 27f; IP3: 8, Z. 13ff). Eine weitere manuelle Erfassung wird bei Nach-

trägen von Potenzialeinschätzungen und Verschiebungen in den Potenzialmatrizen vorgenom-

men (IP4: 9, Z. 29ff; IP6: 8, Z. 14ff). „Die Software ist so aufgebaut, dass sie eben ganz stark 

individualisiert lehrbar ist. Das heißt, wir können letzten Endes jeden Mitarbeiter jede beliebige 

Art von Daten zuordnen“ (IP8: 2, Z. 17ff). Potenzialkonferenzen werden teilweise auch händisch 

angelegt, ebenso wie die teilnehmenden potenziellen Talente und andere Teilnehmer:innen (IP4: 

13, Z. 19ff; IP5: 2, Z. 21ff). 

Automatisierte Erfassung 

Die Markierung von identifizierten Potenzialträger:innen erfolgt bei einigen HR-Plattformen auch 

automatisch: „Bei der Potenzialeinschätzung ist es aber so, dass es nur über dieses System geht. 
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Das heißt, da haben wir eigentlich automatisch die Daten drin" (IP6: 8, Z. 13f). Die Potenziale 

sowie die Ergebnisse aus den Interviews werden direkt automatisch bezogen, übertragen und 

abgebildet (IP6: 3, Z. 32ff). Automatische Statusübergänge erfolgen bei der weiteren Prozessab-

folge ebenfalls (ebd.: 8, Z. 17f). Zudem ermöglicht die Plattform eine automatisierte Gruppener-

fassung von Talenten, die zur Filterung und Prüfung verwendet werden kann (IP1: 5, Z. 5ff). 

4.5 Nutzung 

Die Forschungsergebnisse weisen verschiedene Gründe für die Nutzung von HR-softwarebasier-

ten Potenzialanalysen auf. Wofür Unternehmen die erhobenen Daten nutzen, wird im Folgenden 

anhand von drei Unterkategorien dargestellt.  

Karriere- und Nachfolgeplanung  

Die Steuerung der Karriere- und Nachfolgeplanung mittels HR-softwarebasierten Potenzialana-

lysen zählt zur primären Nutzung und hat einen hohen Stellenwert in Unternehmen (IP4: 1, Z. 

11f). Besonderer Fokus liegt dabei auf dem Stellenbesetzungsprozess im Sinne der Nachfolge-

planung (IP1: 6, Z. 7f). Mittels Talentpools (IP3: 3, Z. 2ff; IP5: 7, Z. 11f; IP6: 7, Z. 10ff) wird ein 

internes Stellenmatching durchgeführt, wobei Anforderungen einer Position mit den erhobenen 

Fähigkeiten und Qualifikationen der Mitarbeitenden gematcht werden (IP3: 6, Z. 3ff; IP5: 7, Z. 11f; 

IP8: 1, Z. 13f). Gleichzeitig wird in diesem Zusammenhang die Entwicklung von Karriereprogram-

men vorangetrieben, die sowohl horizontale und vertikale Möglichkeiten als auch für verschie-

dene Fokusgruppen Karriereziele, wie Expertenlaufbahnen, aufzeigen (IP6: 7, Z. 18ff). Demnach 

besteht der Nutzen von HR-softwarebasierten Potenzialanalysen hinsichtlich der Karriere- und 

Nachfolgeplanung darin, anhand der erhobenen Daten zu erkennen, wo sich Mitarbeitende aktu-

ell in der Karriere befinden und zu entscheiden sowie transparent aufzuzeigen, welche Perspek-

tiven den Mitarbeitenden geboten und wie Ziele in der Organisation verfolgt werden können (IP2: 

7, Z. 18ff; IP4: 9, Z.1f).  

Identifikation von Entwicklungsmaßnahmen 

Ein weiterer großer Nutzen von HR-softwarebasierten Potenzialanalysen besteht für die Inter-

viewpartner:innen in der Identifikation von konkreten Entwicklungsmaßnahmen (IP1: 6, Z. 29ff; 

IP2: 7, Z. 15ff; IP4: 7, Z. 4ff; IP5: 4, Z. 6ff; IP6: 5, Z. 5ff; IP8: 3, Z. 6ff): „Der Nutzen ist insbesondere 

in Follow-up Aktivitäten, wie Entwicklungsplänen [...] relevant“ (IP1: 6, Z. 28ff). Die erhobenen 

Daten der Potenzialanalyse dienen dabei als Entscheidungsgrundlage, um passende Maßnah-

men für Entwicklungsfelder abzuleiten (IP4: 1, Z. 13ff; IP5: 5, Z. 16). Die festgelegten Maßnahmen 

können anschließend in dem Entwicklungsprofil der Mitarbeitenden hinterlegt werden (IP6: 5, Z. 

5ff). Demnach werden interne Talente mit Hilfe der HR-softwarebasierten Potenzialanalyse durch 

individuell abgestimmte Entwicklungsprogramme gezielt weiterentwickelt. „Bei gegenwärtig voll 
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erfüllt, können wir die aktuelle Position nochmal angucken, also was wir vielleicht noch verändern 

können oder ob wir noch ein zusätzliches Projekt oder zusätzliche Verantwortung geben können 

oder sieht man tatsächlich vertikale Entwicklungsmöglichkeiten in Richtung Führung“ (IP6: 4, Z. 

27ff). Wird durch die Potenzialmatrix demnach deutlich, dass bestimmte Fähigkeiten bei Mitar-

beitenden nicht ausreichend ausgeprägt sind, werden diesen automatisiert Veranstaltungen wie 

Trainings und Seminare vorgeschlagen, die besucht werden sollten (IP8: 3, Z. 6ff). 

Organisationale Beratung 

Neben der Karriere- und Nachfolgeplanung sowie der Identifikation von Entwicklungsmaßnah-

men, hat sich in der Untersuchung ein weiterer Nutzen im Hinblick auf die organisationale Bera-

tung gezeigt: „Also diese Tools oder diese Möglichkeiten Potenziale zu analysieren, geben uns 

natürlich gute Möglichkeiten, aus vielerlei Perspektive Sachen zusammenzulegen und natürlich 

auch strategisch mitzudenken. Also wir verstehen uns tatsächlich als Beratung für unsere Füh-

rungskräfte und für den Vorstand“ (IP4: 12, Z. 13ff). Demnach befähigen die erhobenen Daten 

die Personalabteilung dazu, strategisch mitzudenken und Führungskräfte auf Grundlage der Da-

tenbasis in personalstrategischen Themen zu beraten (ebd.; IP5: 5, Z. 29f; IP8: 4, Z. 29f). Darüber 

hinaus werden im Zuge der organisationalen Beratung vereinzelnd weiterführende Analysen, wie 

Risk of loss Analysen (IP5: 5, Z. 29f), Kosten-Nutzen-Analysen oder Wirksamkeits-Analysen (IP8: 

4, Z. 29ff), durchgeführt. Dadurch kann beispielsweise überprüft werden, ob Schulungsmaßnah-

men des vergangenen Jahres den gewünschten Erfolg gebracht haben (ebd.) 

4.6 Mehrwert der Potenzialanalyse auf HR-Plattformen 

Der Mehrwert von HR-softwarebasierten Potenzialanalysen für das interne Talent Management 

äußert sich in dem Erkennen sowie Managen von Talenten und der technischen Prozess-Unter-

stützung. 

Erkennen von Talenten  

Da die Mitarbeitenden konsistent in allen Bereichen anhand der gleichen Kriterien bewertet wer-

den, ermöglicht die HR-plattformbasierte Potenzialanalyse ein objektives, standardisiertes Erken-

nen sowie gezieltes Vergleichen hinsichtlich der Eignung von Mitarbeitenden als Talent (IP: 2, Z. 

18ff; IP4: 11, Z. 16ff; ebd.: 11, Z. 29ff). Zudem wird die Transparenz und Übersichtlichkeit erhöht 

(IP1: 2, Z. 33f; IP5: 5, Z. 14f; IP7: 5, Z. 19ff), sodass Potenziale in der gesamten Organisation 

sichtbar werden (IP6: 8, Z. 8ff) und so die Identifikation von Leistungsträger:innen verbessert wird: 

„Ich kann besser identifizieren. […] Ich habe eine Transparenz über eine Gruppe von Mitarbeite-

rinnen und Mitarbeitern, denen ich zutraue, eine bestimmte Funktion zukünftig im Unternehmen 

einzunehmen“ (IP7: 5, Z. 19ff). 
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Managen von Talenten 

Innerhalb des Matching-Prozesses bieten HR-plattformbasierte Potenzialanalysen die Möglich-

keit der Ist-Analyse: „Ich kann mir jederzeit ein extrem schnelles Bild verschaffen darüber: Wo 

sind meine Talente eigentlich? Wo habe ich vielleicht auch Abteilungen mit Defiziten?“ (IP8: 4, Z. 

28f). Die HR-plattformbasierte Potenzialanalyse stellt ebenfalls beim Managen von Talenten Ob-

jektivität sicher (IP6: 8, Z. 23ff). IP1 (6, Z. 8ff) betont die Utilität der integrierten Potenzial-Aussage 

mit der Möglichkeit, Ergebnisse der Potenzialanalyse von Kandidat:innen jederzeit für die Talent-

Wahl einer bestimmten (Führungs-)Position. In diesem Zuge kann die HR-Plattform durch die 

Katalogisierung vakanter Stellen automatisch die Eignung der hinterlegten Talente prüfen (IP3: 

9, Z. 4ff). Der Abgleich zwischen den Stellenanforderungen und Kandidat:innen stellt besonders 

in der Schnittstellen-Arbeit eine Arbeitserleichterung dar (ebd.: 5, Z. 10ff). Die dadurch verein-

fachte Nach- oder Neubesetzung führt zu einer Verkürzung von Rekrutierungs-Prozessen (ebd.: 

6, Z. 3ff). Ein weiteres Feld eröffnet sich in der vorausschauenden Nachfolgeplanung im Sinne 

der (Weiter-)Entwicklung der Mitarbeitenden mittels HR-softwarebasierter Potenzialanalysen 

(IP7: 5, Z. 31ff): Talente, deren Entwicklungsfelder durch die Potenzialanalyse erschlossen wur-

den, lassen sich so Entwicklungsprogrammen zuordnen (IP4: 12, Z. 4ff; IP5: 4, Z. 6ff; IP5: 7, Z. 

10ff). Zusätzlich besteht die Möglichkeit, das Ausbildungsmanagement für Auszubildende und 

Trainees abzubilden (IP8: 3, Z. 20ff). Die HR-Plattform erleichtert innerhalb der Personalentwick-

lung die Schnittstellen-Arbeit (IP3: 5, Z. 10ff; IP5: 5, Z. 4ff; 7, Z. 10ff). Weiterhin ermöglicht diese 

die Betreuung einer großen Zahl von Talenten (IP2: 8, Z. 32f). Zusammenfassend beschreibt IP1 

(6, Z. 28ff) den Mehrwert von HR-Plattformen bei der Talentbetreuung in der Darstellung von 

Nachfolgeplanung, Entwicklungsprogrammen und Data Analytics, welchen IP8 auf eine ganzheit-

liche Talent-Betreuung mittels HR-Tools erweitert: „Ob Nachfolgeplanung, Mitarbeitendenent-

wicklung oder Potenzial für die Organisationsentwicklung. [Die HR-Plattform] hilft, den Kreis zu 

schließen“ (IP8: 5, Z. 36ff). 

Technische Prozess-Unterstützung 

Die HR-Plattformen stellen eine ideale technisch unterstützende Funktion für die Potenzialana-

lyse dar (IP4: 13, Z. 5f; IP8: 2, Z. 26ff). Diese äußert sich unter anderem in der Dokumentations-

möglichkeit (IP2: 8, Z. 16ff; IP6: 3, Z. 25ff; IP8: 5, Z. 1ff). IP1 (6, Z. 36ff), IP5 (5, Z. 36ff), IP6 (3, Z. 

34ff) und IP7 (5, Z. 6ff) nennen zudem den mehrwertstiftenden Nutzen der Übersichtlichkeit und 

Aufbereitung aller dokumentierten Daten, die sich zudem gut und übersichtlich teilen lassen (IP 

5: 5, Z. 36ff). Ferner ermöglicht die Plattform das parallele Zusammenarbeiten an dort abgelegten 

Dokumenten (IP5: 7, Z. 22ff). IP7 (5, Z. 6ff) nennt als weitere Arbeitserleichterung die durch ein 

integriertes System mögliche Bündelung aller relevanten Daten, sodass Medienbrüche unterbun-

den werden. Die Verwendung einer HR-Plattform begünstigt die DSGVO-konforme Dokumenta-

tion personenbezogener Daten (IP3: 3, Z. 21ff). So können die Talente samt ihrer Daten in einem 
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Talentpool zusammengefasst werden (ebd.: 5, Z.10ff). Die bei der HR-softwarebasierten Poten-

zialanalyse generierten Ergebnisse werden automatisch ins System eingetragen und kennzeich-

nen das ermittelte Talent als solches (IP3: 9, Z. 29ff). Weiter ermöglichen die in der HR-Plattform 

integrierten Definitionen von Kriterien zu Performance- und Potenzial-Einschätzungen ein ein-

heitliches Prozess-Verständnis (IP7: 6, Z. 16ff). Die Bedeutung einer HR-Plattform für große Un-

ternehmen stellen IP6 (8, Z. 32ff) und IP7 (6, Z. 17f) heraus, da eine händische Betreuung ledig-

lich bis zu 1.000 Mitarbeitenden im Rahmen des Möglichen sei (IP8: 4, Z.2ff). IP2 sieht einen 

Vorteil in automatisierten Benachrichtigungen durch die Plattform (5, Z. 24ff). IP5 erhält eine sol-

che, falls Mitarbeitende bei einer Maßnahme noch nicht bearbeitet worden sind, sodass jede:r 

Mitarbeitende bedacht werden kann (6, Z. 17ff). Insgesamt lassen sich durch eine Software Feh-

ler minimieren (IP5: 5, Z. 36ff; IP8: 4, Z.6ff), da diesen im Vergleich zu menschlichen Entschei-

der:innen weniger Fehler bei Entscheidungen unterlaufen: „Und das ist […] der große Mehrwert 

solcher Tools, dass […] durch einheitliche Prozess-Automatisierung keine Fehler passieren, kei-

ner vergessen wird, alle gleich behandelt werden und vor allem jeder auch die gleiche Chance 

hat“ (IP8: 6, Z. 8ff). 

4.7 Grenzen der Potenzialanalyse auf HR-Plattformen 

Die Grenzen HR-softwarebasierter Potenzialanalysen äußern sich in arbeitsrechtlichen Grenzen, 

Grenzen der Plattform für Anwender:innen, organisationalen sowie technischen Grenzen.  

Arbeitsrechtliche Grenzen 

IP7 (8, Z. 12ff) verweist auf arbeitsrechtliche Grenzen, die bei der HR-plattformbasierten Poten-

zialanalyse zu beachten seien, „auch mit Blick auf den Datenschutz, der hier eine große Hürde 

darstellt“ (IP7: 8, Z. 15f). Von diesen berichten ebenfalls IP3 und IP4: Personenbezogene Daten 

in die Plattform „1:1 zu übertragen, […] ist gar nicht […] möglich“ (IP3: 8, Z. 11), die Dokumenta-

tion der in der Potenzialkonferenz verwendeten Bögen ist nicht erlaubt (IP4: 9, Z. 20f). Zusätzlich 

berichtet IP6 (5, Z. 10ff) von der notwendigen Einwilligung der Teilnehmenden der Potenzialana-

lyse, um die Ergebnisse für divisionsübergreifende (Entwicklungs-) Maßnahmen weiterwenden 

zu können. Weitere Grenzen werden durch den Betriebsrat vorgegeben. Dieser entscheidet über 

die Durchführung der Potenzialanalyse und muss die vollumfängliche Nutzung einer HR-Platt-

form genehmigen (IP5: 2, Z. 15ff; ebd.: 8, Z. 26ff; ebd.: 4, Z. 14ff; IP7: 8, Z. 12ff). 

Grenzen der Plattform für Anwender:innen 

Da Mitarbeitende die „im Schichtbetrieb sind, gar nicht die Möglichkeit haben, über elektronische 

Computer zu arbeiten“ (IP7: 4, Z. 7f), ist die HR-softwarebasierte Potenzialanalyse nicht für alle 

Job-Familien praktikabel (IP7: 4, Z. 6ff). Weitere Einschränkungen ergeben sich aus der man-

gelnden Assimilierung von HR-Mitarbeitenden mit (HR-)Software (IP4: 12, Z. 36ff; IP6: 2, Z. 37f) 
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oder durch Abweichungen der Anwendung und des Prozessverständnisses der Potenzialanalyse 

(IP6: 9, Z. 12ff). Die Nutzung von HR-Software kann sich als kostspielig herausstellen: „Wenn 

man eine Funktionalität für Talent Management Prozesse haben will, zahlt man […] für jedes 

einzelne Modul […] entsprechende Lizenzen. Das heißt, es wird relativ teuer, weil man […] mit-

arbeiterabhängige Lizenz-Volumina hat“ (IP7: 6, Z. 26ff). Weiterhin führt die Möglichkeit der Indi-

vidualisierung von HR-Software zu Abhängigkeiten, denn „um so individualisierter es wird, desto 

weniger praktikabel wird es […], sich von so einem System […] zu lösen“ (IP3: 4, Z. 37ff). 

Organisationale Grenzen  

IP8 (1, Z. 14ff) äußert, dass eine Potenzialanalyse mittels HR-Plattform sich für kleine Unterneh-

men aufgrund der nicht notwendigen Übersichts- und Clusteringfunktion nicht lohne. Es mangelt 

zudem an einer Einführung der Anwender:innen in die HR-Plattform (IP2: 10, Z. 20ff). IP1 (8, Z. 

1ff) und IP4 (10, Z. 25ff) berichten von mangelndem Vertrauen in die HR-Plattform, „also [sie] 

könnte wahrscheinlich noch besser genutzt werden“ (IP4: 10, Z. 27f). Zudem „gibt [es] kaum […] 

Organisationen, die bei einer Plattform das vollständige Potenzial ausschöpfen“ (IP8: 5, Z. 31f). 

Oftmals wird die Potenzialeinschätzung bei Besetzungsprozessen vollkommen außer Acht ge-

lassen (IP4: 8, Z. 1ff). IP6 (8, Z.10ff) gibt an, dass die Teilnehmenden der Potenzialanalyse die 

freie Wahl haben, ob die Ergebnisse dieser dokumentiert werden. Ferner äußert IP1 (7, Z. 36ff), 

dass auch in einem prozessorientierten System der Dialog weiterhin unabdingbar sei. Die Ent-

wicklung von Mitarbeitenden ist nicht automatisierbar, kulturelle Aspekte nehmen eine wichtige 

Rolle in dieser ein (ebd.: 8, Z. 15ff).  

Technische Grenzen 

Eine gute User Experience sowie die selbsterklärende Nutzung wird bei manchen HR-Plattfor-

men als kritisch erachtet (IP4: 10, Z. 3ff; ebd.: 12, Z. 26ff; ebd.: 13, Z. 2ff; IP5: 9, Z. 7ff; ebd.: 9, Z. 

30f; IP6: 9, Z. 34ff). Konkret werden die langen Response-Zeiten (IP4: 13, Z. 2ff; IP5: 9, Z. 30f), 

die schwierige Bedienung (IP4: 12, Z. 26ff) oder das automatischem Ausloggen der Benutzer:in-

nen nach Inaktivität (ebd.: 10, Z. 3ff) genannt. IP3 (6, Z. 26ff) nennt zudem Bugs und mangelnde 

technische Ressourcen. Außerdem ist ein vollständiges Abbilden aller auf der HR-Plattform ab-

gelegten Informationen nicht möglich (IP5: 8, Z. 9ff; ebd.: 8, Z.18ff). Die HR-Plattform kann zudem 

nicht alle Management-Probleme kompensieren (IP1: 8, Z. 21ff). Da es auf der HR-Plattform kei-

nen voreingestellten Potenzialanalyse-Prozess gibt, muss dieser durch die Benutzer:innen in das 

System eingespielt werden (IP1: 4, Z. 19ff). Insgesamt ist die Potenzialanalyse nicht vollumfäng-

lich auf dieser abzubilden (IP4: 13, Z. 27ff). Da eine automatisierte Erhebung von Arbeitsergeb-

nissen mit der Plattform nicht möglich ist, ist es „immer noch erforderlich, dass […] der/die Mitar-

beitende oder die Führungskraft oder idealerweise beide in Kombination sich über diese Bewer-

tungen austauschen“ (IP8: 5, Z. 14ff). So stellt IP7 fest, dass „Talent Management Prozesse per 
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se […] nie ein Selbstläufer [sind]. Es braucht immer jemanden, der Prozess-verantwortlich ist“ 

(IP7: 7, Z. 12ff). 

4.8 Optimierungsvorschläge 

Die aus den Interviews hervorgegangen Optimierungsvorschläge lassen sich auf die Anwen-

der:innen der HR-Tools beziehen, auf die HR-Plattform sowie auf das Unternehmen. 

Optimierungsvorschläge für die Anwender:innen 

Ein Aspekt, der im Rahmen der Interviews genannt wurde, ist, dass grundsätzlich mehr Mitarbei-

tende erforderlich sind, um von der Arbeit mit HR-Plattformen profitieren zu können. Demnach 

fehlt es „an einer Person, die dieses Active Talent Management betreibt“ (IP3: 7, Z. 25f) und den 

Talentpool unter anderem für offene Vakanzen jederzeit im Blick hat. Zusätzlich bedarf es ver-

mehrt an Mitarbeitenden mit technischem Know-how, um spezielle Features in der Plattform zu 

implementieren und zu optimieren (IP3: 7, Z. 1ff). Bezogen auf die Anwender:innen der HR-Sys-

teme wünschen sich die befragten Interviewpartner:innen, dass diese eine sorgfältige Einführung 

in die jeweilige Plattform erhalten, um den vollen Funktionsumfang zu kennen und diesen auch 

erfolgreich im Rahmen der Potenzialanalyse zu nutzen. „Das kommt oft zu kurz, was dazu führen 

kann, dass die Potenzialanalyse nicht so valide ist oder nicht so erfolgreich genutzt werden kann“ 

(IP2: 11, Z. 17ff). In diesem Zusammenhang wird ein weiterer Optimierungsbedarf ganz allgemein 

in der bisher noch unzureichenden Datenerhebung durch die Anwender:innen gesehen. Dies be-

zieht sich vor allem auf Anwender:innen von Komplettlösungen, denn „mit Einstellung eines Kan-

didaten oder einer Kandidatin könnten schon Informationen in die Plattform eingespeist werden, 

dadurch würde im Nachgang viel manueller Aufwand gespart und mehr über Kennzahlen und 

Algorithmen gearbeitet werden können“ (IP8: 6, Z. 6ff). 

Optimierungsvorschläge für die HR-Plattformen 

Auch in Bezug auf die HR-Softwareanwendungen an sich haben die befragten Expert:innen Op-

timierungsvorschläge. Hier gibt es grundsätzlich „Luft nach oben im Sinne von, dass man mehr 

möchte, als man vielleicht dort abbilden kann“ (IP5: 8, Z. 5f). Zum einen würden die Inter-

viewpartner:innen gerne die Attraktivität der Plattformen in Bezug auf „Look and Feel“ (IP7: 10, 

Z. 3) optimieren. Denn trotz einiger Updates „sieht das immer noch ein bisschen 90er aus und 

nicht so attraktiv, wie man es in der heutigen Zeit vielleicht erwarten würde“ (IP6: 10, Z. 7ff). 

Zusätzlich wird sich im Zuge dessen eine Verbessrung der Geschwindigkeit der Plattformen ge-

wünscht sowie die Möglichkeit der Nutzung der Plattform über das Smartphone (IP5: 9, Z. 20; 

IP7: 10, Z. 8ff). Weitere Optimierungsvorschläge beziehen sich auf wünschenswerte Funktionen 

der HR-Systeme. Neben mehr Schnittstellen zu anderen HR-Funktionen, wurde ferner auch der 
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Wunsch nach zusätzlichen Reportfunktionen genannt (IP2: 10, Z. 34f). Auch eine Trainingsfunk-

tion in Form von In-App Guidance wurde vorgeschlagen, um Hinweise und Erklärungen zur rich-

tigen Anwendung der Potenzialanalyse im System zu erhalten. Diese solle vor allem für die Mit-

arbeitenden sein, „die nicht die Zeit haben, an irgendwelchen Trainings teilzunehmen“ (IP2: 11, 

Z. 2ff). Um passende Talente besser und schneller im Tool zu finden, wünschen sich die befrag-

ten Expert:innen außerdem mehr Filterfunktionen (IP3: 7, Z. 36f). Auch die Einbettung der Historie 

wird benannt, um zu sehen, welche Entwicklungsprogramme ein Talent in der Vergangenheit 

bereits durchlaufen hat (IP5: 8, Z. 6ff). Um eine objektive Beurteilung sicherzustellen, soll darüber 

hinaus eine Normalverteilung im System gewährleistet werden, „also so, dass diese Kalibrierung 

eigentlich schon im Tool stattfindet und am Ende nur noch validiert werden muss in diesen Kalib-

rierungsrunden. […]. Das würde ich gerne verändern“ (IP2: 10, Z. 30ff). Abschließend wurde er-

wähnt, dass ein Tool wünschenswert ist, „was tatsächlich aktiv auch noch Arbeitsergebnisse 

misst. Dann wären wir zu 100% komplett“ (IP8: 5, Z. 3ff). 

Optimierungsvorschläge für das Unternehmen 

Weiter geht aus den geführten Interviews hervor, dass auch die Unternehmen selbst einen Bei-

trag dazu leisten können, die Potenzialanalyse auf HR-Plattformen zu optimieren, denn der Erfolg 

dieser Arbeit „fängt bei den Organisationen an“ (IP1: 10, Z. 14). Es wird vorgeschlagen, dass „die 

Geschäftsführung darauf achtet, dass das System wirklich auch etabliert wird“ (IP7: 8, Z. 35f). 

Des Weiteren wünschen sich die Interviewpartner:innen, dass zunächst den Organisationen be-

wusst wird, warum Potenzialanalysen überhaupt durchgeführt werden und was damit erreicht 

werden soll.  Auch sollte seitens der Unternehmen ein gemeinsames Verständnis von Potenzial 

geschaffen werden (IP1: 10, Z. 14ff). Sind diese Grundbausteine gelegt, sehen die Inter-

viewpartner:innen außerdem Handlungsbedarf in der weiteren Verwendung der Potenzialanalyse 

auf HR-Plattformen. Denn „eine Potenzialanalyse, die dann liegengelassen wird, bringt ja nie-

manden etwas, sondern die muss eingebettet werden in einen Plan oder in Maßnahmen, die 

daraus resultieren“ (IP2: 11, Z. 22ff). Auch hier ist die Organisation gefordert, einen einheitlichen 

Weg vorzugeben. 

5 Diskussion der Ergebnisse 

Im Folgenden wird zunächst diskutiert, inwieweit sich die Ergebnisse dieser Forschungsstudie in 

den aktuellen Stand der Forschung einordnen lassen. Anschließend erfolgt eine Erörterung des 

Mehrwerts HR-plattformbasierter Potenzialanalysen für das interne Talent Management auf Ba-

sis der Experteninterviews zur Beantwortung der Forschungsfrage.  
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5.1 Potenzialanalyse auf HR-Plattformen 

Die traditionelle Talentdefinition durch die Existenz von Performance und Potenzial wird von den 

Expert:innen bestätigt, doch auch die Erweiterung nach Dewitz (2006) durch den Leistungswillen 

findet Anwendung (siehe Kapitel 2.1.1). Ebenso wird das klassische HRM-Modell, welches sich 

in der Entwicklung befindende Talente mit hoher Performance und hohem Potenzial hervorhebt, 

in der Praxis angewandt. Zur Identifikation potenzieller Talente werden in der Literatur verschie-

dene Instrumente beleuchtet (siehe Kapitel 2.1.2). Übereinstimmend mit den Expert:innen und 

der Literatur werden in der Praxis am häufigsten gesprächsgestützte Verfahren wie das Mitarbei-

tergespräch oder auch (Talent-)Interview, Fragebögen und Testverfahren angewandt. Die Ana-

lyse des Werdegangs sowie die Befragung von Referenzpersonen werden von den Expert:innen 

nicht explizit genannt, jedoch im Zusammenhang mit den verwendeten Instrumenten der Leis-

tungs-Potenzial-Matrix sowie der Potenzialkonferenz geschildert. Ein weiterer wesentlicher Un-

terschied liegt darin, dass in der Theorie das Assessment Center als bekanntestes Instrument 

erläutert wird, in der Praxis jedoch primär das (Talent-)Interview in allen Organisationen zum Ein-

satz kommt. 

Gemäß des aktuellen Forschungsstands steht das Talent Management vor der Herausforderung, 

sich an wissensbasierte Arbeit anzupassen sowie den Einfluss der Digitalisierung im gesamten 

Employee Life Cycle zu integrieren. Ganzheitliche HCM-Lösungen großer Software-Anbieter wie 

SAP und Oracle dominieren laut Recherche den Markt für die Durchführung von Potenzialanaly-

sen, was sich in der Auswertung widerspiegelt (siehe Kapitel 2.1.3). Insbesondere Großunter-

nehmen investieren in ganzheitliche digitale Talent Management-Tools, lediglich vereinzelt wer-

den spezialisierte Einzellösungen für die Potenzialanalyse angewandt. Dabei werden ver-

schiedenste quantitative, qualitative und kompetenzbezogene Daten über automatisierte und ma-

nuelle Datenerfassungsarten in den Tools gespeichert und verwendet. Hierbei ist jedoch die Er-

fassung von qualitativen Daten wie individuellen Bewertungen mittels Freitextfeldern aufgrund 

des Datenschutzes kritisch zu betrachten. So zeigten die Interviews, dass die Möglichkeiten von 

HR-softwarebasierten Potenzialanalysen in Unternehmen nicht immer vollumfänglich genutzt 

werden. 

5.2 Erörterung des Mehrwerts für das interne Talent Management 

Für Organisationen liegt der größte Mehrwert von HR-plattformbasierten Potenzialanalysen in 

der Abbildung des gesamten Talent Managements: der Karriere- und Nachfolgeplanung, der Un-

terstützung von Entwicklungsmaßnahmen sowie der organisationalen Beratung von Führungs-

kräften im Hinblick auf personalstrategische Themen. Ebenso ist die technische Prozess-Unter-
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stützung ein wesentlicher Mehrwert.  Durch Standardisierung in allen Bereichen führt die Verwen-

dung einer Software zu einer Steigerung der Objektivität. Insofern ist die Durchführung und Aus-

wertung der Potenzialanalyse durch die HR-Plattform weniger fehleranfällig als durch menschli-

che Hand. Durch die vereinfachte Schnittstellen-Arbeit gelingt eine vorausschauende Nachfolge-

planung. Dies ist vor allem durch die Ist-Soll-Analyse des Systems möglich: Welche Stellen wer-

den demnächst vakant? Welche Kompetenzen verbergen sich hinter den Stellen? Welche High 

Potentials eignen sich für diese? Welche Entwicklungsmaßnahmen sind durchzuführen, um vor-

handene Talente für ihre Karriereplanung vorzubereiten? Matching-Prozesse, die sich zuvor als 

langwierig herausgestellt haben, werden nun automatisiert von der Plattform vorgenommen.  

Ein weiterer Vorteil ist die Übersichtlichkeit, welche die HR-Software sowohl bei der Abbildung 

einer hohen Anzahl an Mitarbeiter:innen als auch bei der Durchführung von Potenzialanalysen 

ermöglicht. Konträr dazu ist der Einsatz bei kleinen und mittleren Unternehmen weniger sinnvoll, 

da die Notwendigkeit einer Übersichts- und Clusteringfunktion nicht entscheidend ist. Zudem ist 

die HR-plattformbasierte Potenzialanalyse nicht für alle Jobfamilien geeignet, insbesondere bei 

gewerblichen Mitarbeitenden und Mitarbeiter:innen ohne einen PC-Arbeitsplatz. Während jedoch 

andere Medien oftmals an die Grenzen des Datenschutzes stoßen, ermöglicht die Verwendung 

einer HR-Plattform die im Rahmen der Datenschutzgrundverordnung zulässige Dokumentation 

(personenbezogener) Daten. Zwar kann sich die HR-Software nicht gänzlich davon befreien, ver-

einfacht jedoch das Agieren im Rahmen des Datenschutzes. Dabei findet der Schutz der Persön-

lichkeitsrechte durch Einwilligungserklärungen zur Datensicherung oder durch Absprachen mit 

dem Betriebsrat statt. Diese Schutzmaßnahmen stellen zwar insgesamt eine Hürde für die Da-

tenverarbeitung innerhalb des Talent Managements – unabhängig der Verwendung einer HR-

Software – dar, der Schutz der Mitarbeitenden ist jedoch zu priorisieren.  

Teilweise ist das Vertrauen der Anwender:innen in die HR-Plattformen zurückhaltend, sodass die 

Möglichkeiten, die die Plattform bereithält, nicht vollumfänglich ausgeschöpft werden. Gründe 

hierfür liegen einerseits in der Organisation, da es an Einführungen in die Software für Anwen-

der:innen mangelt. Andererseits fehlt es der Plattform auf der technischen Seite an Benutzer-

freundlichkeit, hinzukommen lange Response-Zeiten und Bugs. Kritik wird außerdem in der un-

vollständigen Informationsanzeige geäußert. Indessen stellt die bloße Möglichkeit sowohl quan-

titative wie auch qualitative Daten abzuspeichern einen enormen Mehrwert dar. So können so-

wohl Informationen zur Bewertung der Mitarbeitenden als auch zu Mobilitätspräferenzen hinsicht-

lich in- und ausländischer Standorte im Talentprofil festgehalten werden. Die Customizing-Optio-

nen von HR-Software stellt sich für Unternehmen insgesamt als praktisch dar, führt jedoch dazu, 

dass sich eine Abhängigkeit zu der individualisierten Software herausbildet und so der Wechsel 

zu einem vermeintlich besseren Programm schwerfällt. Überdies ist der Einkauf einer HR-Soft-

ware kostenintensiv. Hier sind jedoch Kosten und Nutzen abzuwiegen, da schnellere und effekti-

vere Besetzungsprozesse und ein optimiertes Talent Management enorme Kosten einsparen.  
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Insgesamt ist der Prozess der Potenzialanalyse auf einer HR-Plattform nicht automatisierbar: Der 

Potenzialanalyse-Prozess muss zunächst in das System übertragen werden, die Durchführung 

der Potenzialanalyse bedarf weiterhin menschlicher Begleitung. Auch die im Anschluss stattfin-

dende Bewertung der Mitarbeitenden findet zwar mithilfe der HR-Software statt, der menschliche 

Dialog ist aber weiterhin unabdingbar. So stellt dies zwar eine Grenze in der Automatisierung von 

Potenzialanalysen dar, zeigt aber auf, dass hier im Sinne des ethischen Diskurses zur Digitalisie-

rung menschliche Arbeit nicht substituiert wird. Vielmehr wird die durch Menschen durchgeführte 

Potenzialanalyse mithilfe der HR-Plattform unterstützt, indem menschliches Handeln ergänzt, be-

fähigt und komplementiert wird. 

Die Interviews haben weiter ergeben, dass sich der zuvor erwähnte Nutzen von Potenzialanaly-

sen auf HR-Plattformen durch diverse Optimierungen erhöhen und die Grenzen verringern 

würde. Hier lässt sich zusammenfassend feststellen, dass die Optimierungswünsche hinsichtlich 

der Softwareanwendungen eher als bescheiden bezeichnet werden können. Neben einem an-

sprechenderen Aussehen und einer verbesserten Geschwindigkeit, steht die Nutzung über das 

Smartphone sowie die Integration von Trainings-, Filter- und Reportfunktionen im Fokus der Ver-

besserungsmöglichkeiten. Auffällig ist allerdings, dass sich vor allem die Anwender:innen von 

spezialisierten Einzellösungen mehr integrierte Schnittstellen zu anderen HR-Funktionen wün-

schen, da die vorhandenen Schnittstellen eher künstlich eingerichtet sind und wenig genutzt wer-

den. Dies unterstreicht die Problematik, Einzellösungen verschiedener Anbieter miteinander zu 

kombinieren und kann demnach als Bestätigung der Überlegenheit der Komplettlösungen gewer-

tet werden, da diese mit einer Software alle Funktionen des HRM abdecken können. Des Weite-

ren geht aus den Interviews hervor, dass die verwendeten HR-Plattformen überwiegend als sehr 

praktikabel bewertet werden und es vielmehr an den Organisationen selbst liegt, dass es einige 

Defizite in der Arbeit mit Potenzialanalysen auf HR-Plattformen gibt. Viele Optimierungswünsche 

haben demnach nichts mit der Plattform an sich zu tun, sondern mit der mangelnden Einweisung 

in das Tool, den fehlenden Mitarbeitenden, dem unzureichenden technischen Know-how oder 

dem nicht vorhandenen Gesamtkonzept rund um die Potenzialanalyse. Insgesamt lässt sich also 

sagen, dass die HR-Plattformen überwiegend den Bedürfnissen und Anforderungen der Nut-

zer:innen entsprechen, es jedoch Handlungsbedarf bei den Organisationen gibt, der über die 

reine Implementierung der Softwareanwendung hinaus geht. 

5.3 Beantwortung der Forschungsfrage 

In Anbetracht der zu beantwortenden Forschungsfrage: „Interne Talente effizient erkennen und 

managen – inwiefern liefert die Potenzialanalyse auf HR-Plattformen einen Mehrwert für das Ta-

lent Management?”, haben die Studienergebnisse folgende Antwort ergeben. Der Mehrwert HR-

plattformbasierter Potenzialanalysen liegt insbesondere in der Übersichtlichkeit von Daten sowie 
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in den Dokumentationsmöglichkeiten. Darüber hinaus ergeben sich durch die hohe Transparenz 

beim Erkennen von Talenten, die optimierte Ist-Soll-Analyse sowie die Objektivität des Matchings 

beim Managen von Talenten, zusätzlich Chancen für das Talent Management. Insbesondere die 

erhöhte Anzahl von zu betreuenden High Potentials und die verbesserte interdisziplinäre Betreu-

ung werden durch HR-Plattformen ermöglicht. Besondere Relevanz erfährt das begünstigte Agie-

ren im Rahmen des Datenschutzes sowie die deutlich bessere Kommunikation und Zusammen-

arbeit verschiedener Schnittstellen in Organisationen.  

Doch die HR-Tools weisen bei der Potenzialanalyse durch arbeitsrechtliche Grenzen, menschli-

che Faktoren wie Zugriffsrechte und mangelnde Assimilierung sowie die kostenintensive Be-

schaffung und Implementierung auch Herausforderungen auf, wodurch die Möglichkeiten der 

Plattform oftmals nicht vollumfänglich genutzt werden. Ferner können Probleme der User Expe-

rience und begrenzte Darstellungsoptionen zu Schwierigkeiten in Organisationen führen. Ent-

scheidend ist jedoch, dass die hohe Objektivität der Software in ihren Prozessen weniger fehler-

anfällig ist als der Mensch. Dennoch besteht teilweise mangelndes Vertrauen von Mitarbeitenden 

in die HR-Tools.  

Aus der Gegenüberstellung des Mehrwerts und der Grenzen von HR-plattformbasierten Potenzi-

alanalysen lässt sich zusammenfassend ein Überwiegen der genannten positiven Aspekte für 

das interne Talent Management erkennen. Dies wird ebenfalls durch die geringfügigen Optimie-

rungsvorschläge der Anwender:innen bestärkt. Hieraus kann zusammenfassend geschlussfol-

gert werden, dass ein Mehrwert für das Talent Management durch HR-toolbasierte Potenzialana-

lysen existiert. Ob sich die Nutzung und der Mehrwert durch eine Optimierung der Usability, der 

Software-Trainings sowie Funktionserweiterungen weiter erhöhen, muss in nachfolgenden Wir-

kungsstudien betrachtet werden.  

5.4 Kritische Würdigung 

Der Fokus des Forschungsprojektes bestand in der qualitativen Betrachtung von Erfahrungen 

und Expert:innenwissen hinsichtlich HR-softwarebasierten Potenzialanalysen. Anhand von acht 

leitfadengestützten Experteninterviews wurden Mitarbeitende von Großunternehmen befragt, de-

ren hohe Expertise bezüglich der Durchführung von Potenzialanalysen auf HR-Plattformen sowie 

Erfahrung mit der entsprechenden Pflege und Verwaltung der Ergebnisse bestätigt werden 

konnte. Durch den explorativen Fokus dieser Untersuchung erwiesen sich die gewählten Samp-

ling-Strategien nach vorab definierten Kriterien und dem Snowball-Sampling als sinnvoll, da ein 

breites Expert:innenwissen aus unterschiedlichen Unternehmen bezüglich der Prozesse und Ar-

beitsweisen hinsichtlich HR-plattformbasierten Potenzialanalysen erfasst und trotz geringer Fall-

zahlen ein schneller Feldzugang erlangt werden konnte. Die Auswertung anhand der qualitativen 

Inhaltsanalyse nach Mayring (2020) erfolgte mit allen Mitgliedern der Forschungsgruppe, sodass 
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die größtmögliche Objektivität erzielt wurde. Das Ziel der möglichst breiten Auslegung der Nut-

zung und dem daraus entstehenden Mehrwert von HR-softwarebasierten Potenzialanalysen 

wurde erreicht, sodass die Forschungsfrage tiefergehend beantwortet werden konnte. Zudem 

führte der ausführliche Interviewleitfaden zu einem größeren Erkenntnisgewinn hinsichtlich der 

gestellten Forschungsfrage als vorab geplant, was dem explorativen Forschungsinteresse ent-

spricht. Dies ermöglichte es, einen breiten und dennoch detaillierten Überblick über das bislang 

wenig beleuchtete Forschungsfeld zu erlangen. 

Trotz der offenen Herangehensweise und einer breiten Befragung ohne Einschränkungen hin-

sichtlich der Branche, der Position der Proband:innen oder den genutzten HR-Plattformen, zeig-

ten die Ergebnisse zahlreiche Übereinstimmungen hinsichtlich der angewandten Instrumente der 

Potenzialanalyse, der zu erfassenden Daten, dem Nutzen, Mehrwert und den Grenzen. Das be-

deutet, dass die Unternehmen die HR-plattformbasierte Potenzialanalyse trotz unterschiedlicher 

interner Prozesse und Arbeitsweisen in einem ähnlich großen Umfang nutzten, ganz gleich, wie 

weit die HR-interne Digitalisierung vorangeschritten ist oder wie viele Daten auf der entsprechen-

den Plattform erfasst werden. Dies könnte daran liegen, dass der Großteil der befragten Organi-

sationen einen ähnlichen Digitalisierungsstand aufweist, sodass sich die Erfahrungen über-

schneiden. Hierbei ist jedoch die Repräsentativität dieser Untersuchung kritisch zu betrachten, 

da aufgrund der geringen Probandenzahl lediglich eine limitierte Reichweite entstanden ist. Dem-

nach hätte eine Erweiterung des Interviewsamplings dazu beigetragen, die Aussagekraft der Un-

tersuchung zu erhöhen.  

Ebenso wird durch die Studie deutlich, dass es weiterführender Forschung bedarf, um die Trenn-

schärfe der Ergebnisse zu erhöhen. Durch die Einbindung weiterer empirischer Methoden, wie 

der teilnehmenden Beobachtung, hätte das komplexe Konstrukt, welches sich hinter verschiede-

nen Softwarelösungen versteckt, differenzierter erfasst und eine höhere Validität erreicht werden 

können. Darüber hinaus kann die Forschung als Ausgangspunkt für Zukunftsforschungen im Hin-

blick auf KI-gestützte HR-softwarebasierte Potenzialanalysen dienen.  

6 Fazit und Ausblick 

Digitalisierung, Globalisierung und Flexibilisierung sind die Schlüsselwörter des Wandels der mo-

dernen Arbeitswelt. Doch auch Vielfalt, Komplexität und der demographische Wandel prägen die 

aktuelle Wirtschaftslage internationaler Organisationen. Diese Phänomene verstärken den heute 

global bestehenden Wettbewerbsdruck besonders im Zusammenhang mit der geringen Verfüg-

barkeit an hochqualifizierten Arbeitskräften. Um dieser Problematik entgegenzuwirken, nehmen 

viele Unternehmen ihr Talent Management verstärkt in den Fokus, wobei insbesondere die Nut-
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zung HR-softwarebasierter Potenzialanalysen zur Identifizierung interner High Potentials an Re-

levanz zunimmt. Zur Erforschung des Mehrwerts für das Talent Management durch HR-toolba-

sierte Potenzialanalysen wurden acht leitfadengestützte Experten-interviews durchgeführt.  

Die Studie konnte aufzeigen, dass die Existenz diverser Talentdefinitionen aus der Forschung 

und der Praxis zur besseren Weiterentwicklung von HR-Tools auf einen einheitlichen Stand ge-

bracht werden muss. Im Gegensatz dazu bildeten sich zahlreiche Übereinstimmungen hinsicht-

lich der Instrumente, der Datenerfassung, dem Nutzen und den Grenzen der Potenzialanalyse 

innerhalb der Interviews. Zudem hat die Forschung verdeutlicht, dass zahlreiche HCM-Lösungen 

in der Praxis angewandt werden, die Möglichkeiten der HR-softwarebasierten Potenzialanalysen 

jedoch teilweise noch nicht vollumfänglich genutzt werden. Eine generelle Beantwortung hinsicht-

lich der Forschungsfrage, ob Potenzialanalysen auf HR-Plattformen einen Mehrwert für das Ta-

lent Management in Organisationen darstellen können, kann aufgrund des großen Nutzens ge-

genüber der Grenzen ausgesprochen werden. Langfristige Wirkungsanalysen aus wissenschaft-

licher Perspektive wären hier zur nachhaltigen Bestätigung der Ergebnisse empfehlenswert. Für 

die Zukunft empfiehlt es sich folglich, die Potenzialanalyse zur Nutzung im Rahmen der Karriere- 

und Nachfolgeplanung, Unterstützung von Entwicklungsmaßnahmen und organisationaler Bera-

tung von Führungskräften weiter auszubauen und den aktuell existierenden Mehrwert insbeson-

dere vor dem Hintergrund der Digitalisierung und dem Fachkräftemangel bei Organisationen in 

den Fokus zu stellen. Hier könnte eine Perspektive im Rahmen eines möglichen Zukunftsausbli-

ckes in einer Weiterentwicklung von HCM-Systemen entstehen, die mit dem Einzug der künstli-

chen Intelligenz in HR zusammenhängt. Darauf basierend wäre die Entstehung eines Marktes für 

organisationsübergreifendes Recruiting und High Potential-Identifikation möglich, in welchem Mit-

arbeitende selbst ihr Potenzial beschreiben und Unternehmen bei kurz- und langfristigem Bedarf 

diese Talente zur Rekrutierung heranziehen können – einer Art HR-Ökosystem der New Work 

Welt könnte so der Weg frei gemacht werden. 

Der Stand der Forschung im Gebiet des HR-softwarebasierten Talent Managements ist zum jet-

zigen Stand noch begrenzt, jedoch sind wissenschaftliche Beiträge zu Potenzialanalysen im Ta-

lent Management sehr umfangreich. Die Wissenschaft steht daher vor der Aufgabe, HR-Plattfor-

men im Rahmen des Talent Managements näher zu betrachten, um die Implementierung und 

den Ausbau in Organisationen voranzutreiben. Eine interdisziplinäre Berücksichtigung branchen- 

und berufsspezifischer, regionaler und globaler, wie auch demografischer Faktoren sollte hierbei 

erfolgen, um eine höhere Akzeptanz und Bekanntheit bei Unternehmen zu kreieren.  
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Anhang 

Anhang 1: Leitfaden für die Experteninterviews 

 

 Leitfaden  

Interne Talente effizient erkennen und managen – inwiefern liefert die Potenzialanalyse 

auf HR-Plattformen einen Mehrwert für das Talent Management?   

 

Mitglieder der Kleingruppe “Die Talentmanager”: 
Miriam Adämmer, 7440166; Nadine Kaiser, 7421692; Julia Offermann, 7476101; Nina-Marie Mönkeberg, 6998635 

Warming-up (Einleitung ins Thema & Vorstellung) 

Liebe Teilnehmenden, 

vielen Dank, dass Sie sich heute die Zeit für unser Interview nehmen. Bevor wir beginnen, möch-

ten wir uns gern einmal bei Ihnen vorstellen: Wir sind Miriam Adämmer, Nadine Kaiser, Julia 

Offermann und Nina-Marie Mönkeberg (je nach Interview die Interviewerinnen vorstellen) und 

studieren den Master Human Resource Management an der Universität Hamburg. Im Rahmen 

unseres Studiums führen wir ein “Studienprojekt zur Personal- und Organisationsforschung” 

durch, welches sich mit der Thematik des Talent Managements beschäftigt. 

Vielen Dank, dass Sie uns bereits vorab die Information gegeben haben, dass Sie mit einer 

HR-Plattform arbeiten. 

In dem heutigen Interview interessieren wir uns dafür, welche Erfahrungen Sie mit Potenzialana-

lysen und HR-Plattformen in Ihrer Arbeit gemacht haben und welchen Mehrwert Sie in der Ver-

bindung dieser zwei Thematiken sehen. Es gibt diesbezüglich keine “falschen” Antworten, denn 

Ihre Gedanken und Sichtweisen stehen im Fokus. Gern sind unterschiedliche Meinungsäußerun-

gen gewünscht, um die Vor- und Nachteile von Potenzialanalysen in Verbindung mit HR-Plattfor-

men aus verschiedenen Perspektiven betrachten zu können. Wie bereits vorab angekündigt, wer-

den wir ungefähr 45 Minuten Ihrer Zeit in Anspruch nehmen und das Interview per Tonbandauf-

nahme für die spätere Datenauswertung aufzeichnen. Ihre Aussagen werden im Zuge dessen 

anonymisiert, sodass keine Rückschlüsse auf Ihre Person möglich sind (Unterzeichnung der Zu-

sicherung der Anonymität der Aufzeichnungen und Datenschutzerklärung). 

Wir unterliegen der Schweigepflicht und sind auf das Datengeheimnis verpflichtet, Sie müssen 

sich folglich keine datenschutzrechtlichen Sorgen machen. 

An dieser Stelle möchten wir uns nochmals herzlich bei Ihnen für Ihre Teilnahme bedanken und 

freuen uns auf ein angeregtes Gespräch. 

(Start Tonbandaufnahme) 
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Leitfragen Nachfassfragen Aufrechterhaltungsfragen 

Potenzialanalyse 

1. Welche Rolle spielt die Po-

tenzialanalyse in Ihrem Talent 

Management? 

Aus welchem Grund kommen 

Potenzialanalysen bei Ihnen 

zum Einsatz? 

Können Sie dies noch etwas kon-

kreter beschreiben? 

Wie intensiv nutzen Sie das In-

strument der Potenzialanalyse? 

Können Sie uns hierfür ein Bei-

spiel nennen? 

Welche Vorteile sehen Sie bei 

dem Einsatz von Potenzialana-

lysen? 
 

2. Wie wird die Potenzialana-

lyse bei Ihnen durchgeführt? 

In welchen Unternehmensberei-

chen kommen Potenzialanaly-

sen zum Einsatz? 

Können Sie dies noch etwas kon-

kreter beschreiben? 

Wer führt die Potenzialanalyse 

durch? 

Können Sie uns hierfür ein Bei-

spiel nennen? 

Welche Daten erfassen Sie in 

Ihrer Potenzialanalyse? 
 

3. Welche Instrumente nutzen 

Sie im Rahmen der Potenzial-

analyse? 

Können Sie die einzelnen In-

strumente näher beschreiben? 

Können Sie dies noch etwas kon-

kreter beschreiben? 

Welche Potenziale untersuchen 

Sie damit? 

Können Sie uns hierfür ein Bei-

spiel nennen? 

Welche Kompetenzen werden 

bei Ihrer Potenzialanalyse ermit-

telt? 
 

4. In welcher Verbindung steht 

die Potenzialanalyse zu Ihrer 

HR-Plattform? 

In welchem Ausmaß ist die Po-

tenzialanalyse in Ihre HR-Platt-

form eingebunden? 

Können Sie dies noch etwas kon-

kreter ausführen? 

HR-Plattformen 

5. Auf welchen HR-Plattformen 

haben Sie bereits mit Potenzial-

analysen gearbeitet? 

Wenn die interviewte Person 

mehrere HR-Plattformen ge-

nutzt hat in seiner bisherigen 

Karriere:  

→ Welche HR-Plattform 

hat Sie am effektivsten 

in Ihrer Arbeit unter-

stützt? 

→ Welche Vorteile bieten 

die einzelnen HR-Platt-

formen? 

Welche Nachteile bringen die 

einzelnen HR-Plattformen mit 

sich? 

Können Sie dies noch etwas kon-

kreter ausführen? 
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Leitfragen Nachfassfragen Aufrechterhaltungsfragen 

Potenzialanalyse auf HR-Plattformen 

6. Wie empfinden Sie die Arbeit 

mit HR-Plattformen in Bezug auf 

Potenzialanalysen? 

Inwieweit haben Sie das Ge-

fühl, dass die HR-Plattform 

Ihnen die Arbeit erleichtert 

oder erschwert? 

Welches Beispiel können Sie uns 

dazu aus Ihrem Alltag erzählen? 

 

7. Welche Ergebnisse der Po-

tenzialanalyse werden in Ihrer 

HR-Plattform erfasst? 

Inwieweit werden quantitative 

Daten erfasst? 

Können Sie dies noch etwas kon-

kreter beschreiben? 

Inwieweit werden qualitative 

Daten erfasst? 

→ Wofür können die qua-

litativen Daten genutzt 

werden? 

Inwieweit kann dadurch eine 

Vergleichbarkeit zwischen den 

Potenzialen der Mitarbeitenden 

dargestellt werden? 
 

8. Wie nutzen Sie in Ihrem Un-

ternehmen die Ergebnisse der 

durchgeführten Potenzialana-

lyse?  

Wie nutzen Sie die Ergebnisse 

für Förderungsmaßnahmen im 

Rahmen des Talent Manage-

ments? 

Können Sie dies noch etwas kon-

kreter beschreiben? 

Wie nutzen Sie die Ergebnisse 

für die Erkennung von Talen-

ten? 

Welche Fördermaßnamen wer-

den abgeleitet? 

Wenn Sie an offene interne 

Vakanzen denken, welcher 

Nutzen fällt Ihnen hierbei ein? 

Bei keiner sichtbaren Nutzung: 

woran könnte das liegen? 
 

9. Welche Vorteile bringt die Po-

tenzialanalyse auf HR-Plattfor-

men für Ihr Talent Manage-

ment? 

Welche Möglichkeiten der An-

wendung sehen Sie? 

Können Sie dies noch etwas kon-

kreter beschreiben? 

Welche Erleichterungen sehen 

Sie für die Personalarbeit? 
 

10. Wo liegen potenzielle Gren-

zen der Potenzialanalyse auf 

HR-Plattformen für Ihr Talent 

Management? 

Welche Hindernisse der An-

wendung sehen Sie? 

Können Sie dies noch etwas kon-

kreter beschreiben? 

Welche Hindernisse sehen Sie 

für die Personalarbeit? 
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11. Durch welche Verbesse-

rungen könnte die Potenzial-

analyse in Verbindung mit HR-

Plattformen einen noch stärke-

ren Mehrwert für das Talent 

Management darstellen? 

Wo sehen Sie Optimierungs-

bedarf bei der Einbindung 

von Potenzialanalysen auf 

HR-Plattformen? 

Können Sie dies noch etwas konkre-

ter beschreiben? 

Welche Funktionen würden 

Sie sich noch wünschen? 

Können Sie uns hierfür ein Beispiel 

nennen? 

Wie könnte die Anwendung 

einfacher in der Handhabung 

sein? 

Schlussformel 

Gibt es zum Schluss noch etwas, was Sie gerne ergänzend noch sagen möchten? 

Haben Sie noch Fragen? 

Nochmals herzlichen Dank für Ihre Teilnahme an unserem Interview! 

 

Quelle: Eigene Darstellung, 2022. 
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Anhang 2: Übersicht der Proband:innen 

Interview-

nummer 

Datum der 

Erhebung 

Branche des Unter-

nehmens 
Genutzte HR-Plattform 

IP1 11.04.2022 Consulting SAP SF, Personio, Haufe, Workday, Oracle 

IP2 14.04.2022 E-Commerce SAP SF, Leapsome 

IP3 26.04.2022 E-Commerce SAP SF 

IP4 26.04.2022 Lebensmittelhandel Primus, SAP SF 

IP5 10.05.2022 Versicherungen Oracle 

IP6 12.05.2022 Telekommunikation SAP SF 

IP7 16.05.2022 Consulting SAP SF 

IP8 20.05.2022 IT Rexx Systems 

 

Quelle: Eigene Darstellung, 2022. 
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Anhang 3: Einverständniserklärung zur Erhebung und Verarbeitung von 

Interviewdaten  

 

 

 

Einverständniserklärung zur Erhebung und Verarbeitung von Interviewdaten  

Sie erklären sich dazu bereit, im Rahmen des Forschungsprojekts „Interne Talente effizient erkennen und 

managen – inwiefern liefert die Potenzialanalyse auf HR-Plattformen einen Mehrwert für das Talent 

Management“ von Frau Mönkeberg, Frau Offermann, Frau Adämmer und Frau Kaiser an einem 

Experteninterview teilzunehmen.  

 

Zusicherung der Anonymität der Aufzeichnung und Datenschutz 

Die Durchführung der Studie geschieht auf der Grundlage der Bestimmungen des Datenschutzgesetzes. 

Die Interviewerinnen unterliegen der Schweigepflicht und sind bezüglich des Datengeheimnisses verpflich-

tet, mit niemandem außerhalb der o.g. Projektgruppe über die Inhalte der erhobenen Interviews zu spre-

chen. 

Der Datenschutz verlangt, dass wir Sie über unser Vorgehen informieren und Ihre ausdrückliche Genehmi-

gung einholen, um das Interview auswerten zu können. Wir möchten Sie ausdrücklich darauf hinweisen, 

dass aus einer Nichtteilnahme keine Nachteile entstehen. Sie können Antworten auch bei einzelnen Fragen 

ohne Angabe von Gründen verweigern.  

Welche Daten werden in dem wissenschaftlichen Forschungsvorhaben erhoben? 

Im Rahmen des wissenschaftlichen Forschungsvorhabens werden die folgenden Daten von Ihnen erhoben:  

• Kontaktdaten (Name, Vorname, E-Mail-Adresse) 

• Name des Arbeitgebers 

• Positionsbezeichnung 

• Projektdaten (Audioaufzeichnung des Interviews, Datum und Dauer des Interviews)  

 

Wir sichern Ihnen folgendes Verfahren zu, damit Ihre Angaben nicht mit Ihrer Person in Verbindung ge-

bracht werden können: 

 

Die Daten werden im Rahmen eines mündlichen Gesprächs mittels Audioaufzeichnung erhoben. Zum 

Zwecke der Datenanalyse werden die mündlich erhobenen Daten verschriftlicht (Transkription), wobei die 

Daten anonymisiert und lediglich in Ausschnitten zitiert werden, um sicherzustellen, dass der enstehende 

Gesamtzusammenhang der Ergebnisse nicht zu einer Identifzierung Ihrer Person führen kann. Zusätzlich 

anonymisieren bzw. entfernen wir alle Personen-, Unternehmens-, Positions-, Orts-, Straßennamen und 

sonstige im Interview erwähnten sensiblen Informationen, sodass keine Rückschlüsse auf Ihre Person 

möglich sind.  
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Ihre erhobenen personenbezogenen Kontaktdaten (Name, Vorname, E-Mail) und der Name des 

Arbeitgebers werden von Interviewdaten getrennt für Dritte unzugänglich gespeichert und vertraulich 

behandelt. Die Audioaufnahme wird sicher verwahrt, ist nur für die o.g. Projeltmitglieder zugänglich und 

wird sofort nach der Transkription gelöscht. Die Abschrift wird nicht veröffentlicht und ist nur projektintern 

für die Auswertung zugänglich. Alle erhobenen Daten werden spätestens am 31.08.2022 mit 

Projektabschluss gelöscht. 

 

Die von Ihnen unterschriebene Erklärung zur Einwilligung wird ebenfalls gesondert aufbewahrt. Sie dient 

einzig und allein dazu, bei einer Überprüfung durch den/die Datenschutzbeauftragte/n nachweisen zu kön-

nen, dass Sie mit der Auswertung einverstanden sind. Sie kann mit Ihrem Interview nicht mehr in Verbin-

dung gebracht werden. 

 

Der Speicherung personenbezogener Daten zu Dokumentationszwecken können Sie jederzeit widerspre-

chen. Folgende Rechte stehen Ihnen hierbei zu: 

• Recht auf Auskunft über die von Ihnen verarbeiteten personenbezogenen Daten (Art. 15 

DSGVO), 

• Recht auf Berichtigung Sie betreffender unrichtiger personenbezogener Daten (Art. 16 

DSGVO), 

• Recht auf Löschung Sie betreffender personenbezogener Daten (Art. 17 DSGVO), 

• Recht auf Einschränkung der Verarbeitung Sie betreffender personenbezogener Daten (Art. 

18 DSGVO), 

• Recht auf Widerspruch gegen die Verarbeitung Sie betreffender personenbezogener Daten 

(Art. 21 DSGVO), 

• Sie haben zudem das Recht, sich bei einer Datenschutz-Aufsichtsbehörde über die Verarbei-

tung Ihrer personenbezogenen Daten durch uns zu beschweren (Art. 77 DSGVO), 

• Sofern Sie in die Verarbeitung Ihrer Daten eingewilligt haben, besteht die Möglichkeit diese jeder-

zeit für die Zukunft zu widerrufen (Art. 7 Absatz 3 DSGVO). In diesem Fall müssen alle perso-

nenbezogenen Daten entweder gelöscht oder anonymisiert werden. 

___________________________________________________________________________ 

Ich bestätige, dass ich mit der Audioaufzeichnung der im Rahmen dieses Forschungsprojekts geführten 

Experteninterviews einverstanden bin. Ich bin mir bewusst, dass die Interviews verschriftlicht und aus-

schließlich im Rahmen des Forschungsprojekts und in anonymisierter Form verwendet werden. Die daten-

schutzrechtlichen Vorgaben werden strikt eingehalten.  

 

Wir bedanken uns für Ihre Bereitschaft, uns für ein Interview zur Verfügung zu stehen! Bei Fragen nehmen 

Sie bitte Kontakt mit Ihren Interviewpartnerinnen auf. 

 

__________________________   _____________________________ 

Vorname, Nachname     Ort, Datum, Unterschrift 

 

Quelle: Eigene Darstellung, 2022.  
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Anhang 4: Codebaum MAXQDA 

 

Quelle: Eigene Darstellung, 2022. 

 

  



 

 XVIII 

Anhang 5: Transkripte der durchgeführten Experteninterviews  
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Ehrenwörtliche Erklärung 

Wir versichern hiermit ehrenwörtlich, dass wir den vorliegenden Projektbericht selbstständig ver-

fasst haben und keine anderen als die angegebenen Hilfsmittel – insbesondere keine im Quel-

lenverzeichnis nicht benannten Internet-Quellen – benutzt haben. 

Die Arbeit wurde vorher nicht in einem anderen Prüfungsverfahren eingereicht und die einge-

reichte schriftliche Verfassung entspricht der auf dem elektronischen Speichermedium. Wörtlich 

oder dem Sinn nach aus anderen Werken entnommene Stellen sind unter Angabe der Quellen 

kenntlich gemacht. 

 

 

 

 
Hamburg, 24.08.2022 
_________________     ___________________________ 
Ort, Datum      Miriam Adämmer, 7440166 
 
 
 
Hamburg, 24.08.2022 
_________________     ___________________________ 
Ort, Datum      Nadine Kaiser, 7421692 
 
 
 
Hamburg, 24.08.2022      
_________________     ___________________________ 
Ort, Datum      Julia Offermann, 7476101 
 
 
 
Hamburg, 24.08.2022 
_________________     ___________________________ 
Ort, Datum      Nina-Marie Mönkeberg, 6998635 
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