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Zusammenfassung Enterprise Systems haben sich von Material Requirements
Planning Systemen iiber umfassende Enterprise Resource Planning und weiter zu
iber die Unternehmensgrenzen hinausgehenden Systemen entwickelt. In einer zu-
nehmend von der Digitalisierung geprigten Ara technologie-induzierter Potenziale
und vor dem Hintergrund globaler Herausforderungen, wie dem demografischen
Wandel und Fachkriftemangel, haben sich Human Resource Information Systems
(HRIS) als wichtige Komponenten intelligenter Enterprise Systems herauskristalli-
siert. Diese ,,intelligenten* HRIS zeichnen sich durch die Nutzung fortschrittlicher
Technologien, wie kiinstlicher Intelligenz und Cloud-basierter Infrastrukturen aus,
welche die Handhabung zunehmend intangibler Ressourcen wie individueller Kom-
petenzen ermoglichen. Dennoch zeigen aktuelle Studien eine begrenzte Adoption
kompetenzfordernder HRIS-Funktionen und eine tiberwiegend administrative Nut-
zung intelligenter HRIS. Der Beitrag adressiert dieses Defizit und zeigt auf, dass
die Potenziale intelligenter HRIS und die Mehrwerte einer umfinglichen Integra-
tion in das strategische Unternehmensfundament auf Anwenderseite bis dato nicht
ausgeschopft sind. Basierend auf einer Bottom-Up Analyse untersucht der Beitrag,
welche Verdnderungen bei einzelnen Prozessen erkennbar sind im Hinblick auf ein
sich dnderndes Verstidndnis von Ressourcen als Kompetenzen. Fiir HRIS-Anwender-
unternehmen werden vier zentrale Unterstiitzungsstrategien und fiir HRIS-Provider
perspektivische Entwicklungsrichtungen aufgezeigt, welche die Transition vom ad-
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ministrativen Prozess- zum strategischen Kompetenzverstidndnis unterstiitzen. Damit
ebnet der Beitrag den Weg fiir eine zukunftsorientierte Forschung und Weiterent-
wicklung von HRIS als wichtige Komponente intelligenter Enterprise Systems.

Schliisselworter Human Resource Information Systems -
Entwicklungsperspektiven - Strategische Kompetenzen - Digitalisierung - Multiple
Fallstudie

Quo Vadis Human Resource Information Systems: Moving Beyond
Administrative Processes to a Strategic Competency Perspective

Abstract Enterprise systems have evolved from Material Requirements Planning
systems to comprehensive Enterprise Resource Planning systems and further to sys-
tems extending beyond organizational boundaries. In an era increasingly shaped by
digitalization and technology-driven potentials, as well as global challenges such
as demographic change and skills shortages, Human Resource Information Sys-
tems (HRIS) have emerged as central components of intelligent enterprise systems.
These “intelligent” HRIS are characterized by the use of advanced technologies
like artificial intelligence and cloud-based infrastructures, enabling the handling of
increasingly intangible resources such as individual competencies. However, cur-
rent studies reveal limited adoption of competence-enhancing HRIS functions and
a predominantly administrative use of intelligent HRIS. This paper addresses this
deficit, demonstrating that the potentials of intelligent HRIS and the added value of
comprehensive integration into the strategic corporate foundation have not yet been
exploited. Based on a bottom-up analysis, we examine processual changes regarding
a shifting understanding of resources as competencies. For HRIS users, we iden-
tify four central supporting strategies. For HRIS providers, we outline prospective
development directions, supporting the transition from an administrative process
orientation to a strategic competence perspective. Thus, we pave the way for fu-
ture research and further development of HRIS as vital components of intelligent
Enterprise systems.

Keywords Human resource information systems - Development perspectives -
Strategic competencies - Digitalization - Multiple case study

1 Einleitung

Enterprise Systems (ES) bilden den Nexus der Anwendungssystemlandschaft eines
Unternehmens. Den Kern dieser Systeme bilden noch immer datenzentrierte Integra-
tionsiiberlegungen, um die wesentlichen Beschaffungs- und Distributionsprozesse zu
unterstiitzen (Schiitte 2024). Uber die klassischen betrieblichen Funktionen hinaus-
gehend decken sie komplexe, zunehmend auch sekundidre Wertschopfungsaktivititen
(z.B. Innovationsentwicklung, Personalwirtschaft) ab. Die Entwicklung von ES wird
durch das Aufkommen neuer informationstechnologischer Moglichkeiten, die beim
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120 M. D. Harr et al.

ES-Hersteller SAP zu der Formulierung von ,,Intelligent Enterprises* (Masri und
Medrouk 2022, S. 6) gefiihrt haben, bestirkt. Derartige ,.intelligente” ES zeichnen
sich durch drei integrierende Perspektiven aus: Erstens wird eine umfassende An-
wendungsbreite in Unternehmen angestrebt, die unternehmensweite Informations-
systeme (IS) und digitale Plattformen abdeckt (Masri und Medrouk 2022). Zweitens
hat die technologische Entwicklung insbesondere im Bereich der kiinstlichen Intel-
ligenz (KI) dazu gefiihrt, dass ein signifikanter Wandel des Einsatzes automatisierter
Maschinen in der Arbeitsteilung mit Humanressourcen erfolgt. Diese Verdnderungs-
kraft ist angesichts der reduzierten Verfiigbarkeit von Personalressourcen von beson-
derer Bedeutung. Drittens fiihren die Entwicklungen in der Cloud dazu, dass die Art
der Leistungserstellung innerhalb der IT deutlich vereinfacht worden ist (Hentschel
et al. 2018).

Sofern dieser Perspektivenintegration gefolgt wird, sollten Personalinformations-
systeme (Human Resource Information Systems, HRIS) zukiinftig eine besondere
Bedeutung in der Anwendungssystemlandschaft besitzen. Dies hat erstens seine
Ursache darin, dass das , R in ERP-Systemen nicht ausgeprigt wurde, denn im
Gegensatz zur Erweiterung von Material Requirements Planning Systemen (MRP
I) zu Manufacturing Resource Planning Systemen (MRP II) mit ihren kapazitativen
Engpassiiberlegungen, hat in Enterprise Resource Planning (ERP) Konzepten diese
Aufgabenintegrationsperspektive gefehlt (Zelewski et al. 2008). Zweitens fiihrt die
begrenzte Verfiigbarkeit und auch Gewinnbarkeit von Personalressourcen, ob durch
den wettbewerbsrelevanten ,,Kampf um Talente* (Chambers et al. 1998, S. 44) oder
den demografischen Wandel begriindet, zur Notwendigkeit, den effektiven und effi-
zienten Einsatz von Personal und deren Entwicklung zu fokussieren. Basierend auf
diesen Entwicklungen wird im Lichte der Digitalisierung zunehmend der Einsatz in-
telligenter HRIS als strategisches Instrument im Wettbewerb verstanden (Kaliannan
et al. 2023). Im Zuge erster Feldversuche einiger groer HRIS-Provider zeichnen
sich erste Implikationen fiir die perspektivische Gestaltung von Personalprozessen
ab, doch die grundsitzliche Verankerung von Ressourcen in ES scheint noch in
weiter Ferne zu sein. Daher fokussiert der vorliegende Beitrag eine ,,Bottom-up-
Analyse®, d.h. es wird untersucht, welche Verdnderungen bei einzelnen Prozessen
erkennbar sind. Zugleich sollen die HRIS-Veridnderungen im Hinblick auf ein sich
dnderndes Verstindnis von Ressourcen als Kompetenzen untersucht werden. Trotz
der skizzierten Relevanz verdeutlichen aktuelle Branchenreports, dass HRIS in der
Unternehmenspraxis bisweilen tiberwiegend fiir administrative Zwecke als relevant
befunden werden (Peters et al. 2024). Ebenso findet in der ES-Forschung eine be-
grenzte Analyse von HRIS im ES-Kontext im Allgemeinen und von Zukunftstrends
wintelligenter HRIS* im Speziellen statt (Johnson et al. 2016). Dies legt nahe, dass
die Potenziale intelligenter HRIS und die Mehrwerte einer umfinglichen Integration
jener in das strategische Unternehmensfundament auf Anwenderseite bis dato nicht
vollstindig ausgeschopft bzw. prisent sind. Vor dem Hintergrund, dass die positive
Wirkung intelligenter HRIS fiir die Unternehmensleistung evident ist (Abuhantash
2023) und die Nutzung personalisierter, KI-basierter Funktionen als Notwendigkeit
angesehen wird, um im Kampf um Talente zu bestehen (Black und van Esch 2021),
ldsst sich in diesem Zusammenhang eine Forschungsliicke attestieren. Der vorlie-
gende Beitrag adressiert dieses Defizit. Aus einer {ibergeordneten, sozio-technischen
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Perspektive mit einer Integration von 6konomischen und technischen Aspekten un-
tersucht der Beitrag die folgende Forschungsfrage:

Wie haben sich der funktionale Umfang sowie die Rolle von HRIS auf einer
strategischen Ebene von rein administrativen zu deutlich strategischer orientier-
ten Kompetenzen entwickelt, und welche strategischen Entwicklungen lassen
sich perspektivisch antizipieren?

Basierend auf einer multiplen Fallstudie generiert der Beitrag die folgenden Mehr-
werte: Forschenden im Nexus von IS und Human Resource Management (HRM)
dienen die funktionalen und strategischen Entwicklungen als Grundlage fiir weiter-
fiihrende explorative Studien. HRIS-Providern erdffnen die perspektivischen Ent-
wicklungen und Integrationsanforderungen strategische Entwicklungs- und Anpas-
sungsmoglichkeiten ihrer proprietiren Systeme, um dem strategischen Kompetenz-
verstidndnis gerecht zu werden. Fiir HRIS-Anwenderunternehmen schafft der Beitrag
einen transparenten Uberblick iiber den funktionalen State-of-the-Art und veran-
schaulicht HRIS-Unterstiitzungsstrategien im Ubergang von einem Prozess- hin zu
einem strategischen Kompetenzverstindnis.

Der Beitrag ist wie folgt strukturiert: Zunéchst wird die Einbettung von HRIS in
ES erortert. Anschlieend wird das das methodische Vorgehen skizziert. Im weite-
ren Verlauf werden HRIS-Funktionalititen und Unterstiitzungsstrategien intelligen-
ter HRIS detailliert. Auf dieser Grundlage werden perspektivische Entwicklungen
intelligenter HRIS und deren Implikationen fiir die Forschung und Praxis diskutiert.
AbschlieBend wird der Beitrag durch ein kurzes Fazit abgerundet.

2 Human Resource Information Systems in Enterprise Systems

ES haben sich von primir produktionsorientierten MRP-I-Systemen iiber umfassen-
dere, vielschichtige ERP-Systeme zu noch umfangreicheren Losungen entwickelt,
welche Unternehmensgrenzen iiberwinden (Schiitte 2024). Ein ERP-System be-
zeichnet eine integrierte betriebliche Anwendungssoftware, die aus mehreren Kom-
ponenten besteht und die operativen Prozesse innerhalb eines Unternehmens in allen
klassischen betrieblichen Funktionen unterstiitzt (Leyh und Wendt 2018; Schiitte
2024). In Abgrenzung zu ERP-Systemen fiihren ES den ERP-Systemgedanken fort
und unterstiitzen zusitzliche Prozesse sowie Aufgaben im Sinne eines unternehmens-
weit integrierten IS (Schiitte et al. 2022). ES bestehen aus Sub-Systemen, welche
Faktor-, Beschaffungs-, Produkt- und Absatzmairkte horizontal miteinander verbin-
den und dahinterliegende Geschiftsprozesse und Faktorkombinationen innerhalb ei-
nes Unternehmens und dessen Umsysteme unterstiitzen. Dieser Systemperspektive
folgend lassen sich — neben ERP-Systemen — Supplier Relationship Management-
(SRM), Customer Relationship Management- (CRM), Supply Chain Management-
(SCM) Systeme, HRIS und BI-Anwendungen, die Data Warehousing oder Data La-
kes subsumieren, als relevante Sub-Systeme von ES zusammenfassen (siche Abb. 1).
Die Inklusion von HRIS und BI-Anwendungen als Sub-Systeme von ES spiegelt in
diesem Kontext die skizzierte Entwicklung hin zu ,.intelligenten* ES im Wandel der
Betrachtung der den Unternehmen zugrundeliegenden Ressourcen wider. Wihrend
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Enterprise Systems
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Abb.1 Exemplarische Komponenten eines ES fokussiert auf HRIS (in Anlehnung an Schiitte 2024,
S. 437)

MRP-I-Systeme ausschlieflich den Umgang mit tangiblen Ressourcen unterstiitz-
ten und traditionelle ES typischerweise auf die Verarbeitung relationaler Daten be-
schréinkt sind, zeichnen sich ,,intelligente” ES durch die Integration fortschrittlicher
Technologien wie Cloud Computing, Big Data Analytics und KI aus (Wang et al.
2022). Solche ,intelligenten* ES ermoglichen es Unternehmen neben materiellen
zunehmend auch immaterielle Ressourcen, insbesondere Wissen und Kompetenzen,
effektiv zu nutzen, welche als Schliisselfaktoren fiir den Unternehmenserfolg gelten
(Bharadwaj 2000). In diesem Kontext gewinnen ,,intelligente HRIS an Bedeutung:
Als Sub-System von ES erfassen, speichern, verarbeiten und analysieren HRIS re-
levante Informationen iiber die individuellen und organisationalen Ressourcen und
personellen Kompetenzen und stellen diese mitunter unternehmensiibergreifend zur
Verfiigung (Kavanagh et al. 1990). Die primidren Ziele der HRIS-Adoption liegen
in der Vereinfachung und Beschleunigung von Personalprozessen, der Steigerung
der Informationsqualitit, dem erleichterten Informationszugriff, der Automatisie-
rung von Abldufen sowie in einer verbesserten Daten- und Prozessintegration. Im
HRM-Kontext fungieren HRIS als Schnittstellen zwischen funktionalen Unterneh-
mensbereichen und Sub-Systemen von ES, indem sie entscheidungsrelevante In-
formationen unternehmensweit bereitstellen (z.B. fiir das Controlling, SRM, CRM,
etc.). Moderne, intelligente HRIS gehen jedoch iiber die interne Integration hinaus:
Sie sind héufig unternehmensiibergreifend vernetzt und ermoglichen die Zusam-
menarbeit mit externen (Kooperations-)Partnern oder Dienstleistern (z.B. bei der
Arbeitnehmeriiberlassung), wodurch sie die iibergreifende Vernetzung in erweiter-
ten Wissens- und Wertschopfungsnetzwerken unterstiitzen (Conrad und Meyer-Ohle
2024).

3 Methodisches Vorgehen

Um den funktionalen Status Quo kontemporidrer HRIS sowie perspektivische Wei-
terentwicklungen zu skizzieren, setzt der Beitrag auf eine multiple Fallstudie. Diese

@ Springer



123

Quo Vadis Human Resource Information Systems: von einem administrativen Prozess- hin zu...

UQWIYAUIONU[) AUOSIPUBIS[ONIW pun auIay Yy ‘uorun) ayosiedoing )7 ‘ueqeSoSue Jyotu n/u ‘dpualeqrelly vy ‘Juswaseue]y [eyde) uewny WOH
uouodwo[-STYH URIYORNAq 1P IyelsSunpunin) sep UIafjizoq UISWWES 35009 ‘UOESIUBSIOINNA 1P JNE YOIS USYDIZaq 3Z)gsui(] (]

VIN000T VIN00OT VIN000°0T S19 000S Sunuedzjesurejeu VIN000S
S1q 0T s[e 1a31uam nw DAY ([opueH pun -0S194 IOYOISIWRUAPD JIW UAYD S1q 0001
NI NN Jojyes JOYdINULI0) NH -uelg QAISUUIASE[UR (SO S0 e/u e/u e/u  oddnijerz
(€200) (€200)
(¢202) asn (€200) Asn asn asn (€202)
3 OIN S6 PINGS9T (£20T) 3 O TS8 (61020) ASN PINT'E PINTOT PINE'L PINES 3 PINTIE Zyesuin)
R E(9) vsn Rl vsSn vsSn vsn vSn Jqao pue]
[9007] [1107] [1002]
S10¢T 6t61 L00T [o102] 200C 6661 S00¢ LL6T TL61 youne]
aremiyos WOH WOH dqudu
Jjuowadeu MON] 90I0J puewaquQ pnopD pnopD -odwoy|
-e]N JH -opm dAV DH PI13D JNDH Jojuf QUO)SIOUIOD) -INDH 9[0rIOSI0}IL,SSIING -STYH
[QUGNER| dav p13) Jojuy QUOISIAUIOD) Kep3yIop JroeIO dVS uswyauu)
KIeuorsIp 193ua[[eyD QUOIN QUIIN QUDIN Iopea] Iopea| Iopea] uonisoq

19PIA0IJ-STH USMTNIAS SIP 19qn 1YOISI9q() T "R

pringer

Qs



124 M. D. Harr et al.

Tab. 2 Dominante Unterstiitzungsstrategien eines strategischen Kompetenzverstandnisses

Unterstiitzungsstrategie Exemplarische Funktionalititen der HRIS-Provider

Kapazititsfreisetzungsstrategie ~ Administrative HR & HR-Service Management
Automatisierte Payroll-Abwicklung
Self-Service-Funktionen (z.B. Helpdesks, Chatbots)

Dezentralisierungsstrategie Employee Experience & Engagement Management
Mobiler Self-Service fiir ubiquitidren Zugriff auf HR-Prozesse
Low-Code-/No-Code-Plattformen

Personalisierungsstrategie Talent Management & Employee Experience
Individuelle Karriere- und Entwicklungspléine
Personalisierte Lernpfade der Weiterbildung
Integration privater Aspekte (z.B. Elternzeit, Kinderplanung)

Datengetriebene Kompe- Workforce Management & Talent Management
tenzmanagementstrategie KI-gestiitzte Personalbedarfsanalysen und Dashboards
Priskriptive und Pridiktive HR-Analytics (z. B. Kompetenzanalyse)
Integration semi-/unstrukturierter Daten (z.B. Social Media Daten)

eignet sich besonders, um holistische Analysen aktueller und komplexer Phanomene
von HRIS zu untersuchen (Yin 2018). Basierend auf Gartners (2023) Analyse be-
stehender HRIS-Provider, wurden fiir die multiple Fallstudie sieben Cloud-basierte
HRIS ausgewihlt. Zusitzlich wurde mit ,,Personio* — einem deutschen Startup mit
Unicorn-Status — ein innovativer, visiondrer Provider beriicksichtigt (siehe Tab. 1).
Aufgrund der Variation hinsichtlich Marktposition, Land, Zielgruppe und Umsatz
der betrachteten Provider kann von reprisentativen Erkenntnissen ausgegangen wer-
den (Yin 2018). Fiir die Analyse wurden Informationen der HRIS iiber o6ffentlich
zugingliche Informationen gesammelt und analysiert (z. B. Unternehmenskommuni-
kation, Pressemitteilungen, Entwicklerforen, Demoversionen, affiliierte soziale Me-
dien, etc.).

4 Dominante Unterstiitzungsstrategien intelligenter Cloud-basierter
Human Resource Information Systems

Basierend auf der Analyse der Cloud-basierten HRIS lassen sich vier dominante
Unterstiitzungsstrategien zur Transition vom administrativen Prozess- zum strate-
gischen Kompetenzverstindnis identifizieren (siehe Tab. 2). Diese Unterstiitzungs-
strategien manifestieren sich in vielféltigen Funktionalititen, welche von fiihrenden
HRIS-Providern bereitgestellt werden.

Erstens spiegelt sich der Effizienzgedanke und die Entlastung der HR-Abteilung
in administrativen Prozessen in der Kapazitditsfreisetzungsstrategie wider. Durch die
Fokussierung auf die Automatisierung und Effizienzsteigerung administrativer Pro-
zesse tragen HRIS direkt zur Freisetzung von Kapazititen der HR-Abteilung bei
und ermoglichen indirekt die Fokussierung auf die strategische Entwicklung und
das Management von Personalkompetenzen. Die analysierten HRIS bilden mehr-
heitlich den gesamten Hire-To-Retire-Prozess und damit alle Phasen des integrier-
ten Personallebenszyklus von der Rekrutierung iiber die Personalplanung und das
Talentmanagement bis hin zur Nachfolgeplanung und Pensionierung ab (z.B. SAP,
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Oracle, Workday). Lediglich vereinzelt sind HR-Funktionen nicht integriert (z.B.
die Recruiting-HR-Funktion; Infor) oder befanden sich zum Zeitpunkt der Analyse
noch in einem ,,Early Access® Status (z.B. die strategische Personalplanung; Per-
sonio). Ein zentraler Einflussfaktor fiir eine holistische End-To-End-Abbildung der
HR-Prozesse liegt in der historisch gewachsenen IT-Architektur der HRIS-Provider:
Waihrend native Cloud-Provider Prozesse holistisch durch eine Cloud Plattform mit
einheitlichem Datenmodell und einer integrierten, unifizierten Datenbank abdecken
konnen (z.B. Oracle, Cornerstone), ist bei SAP aufgrund mangelnder nativer Cloud-
Losungen (z. B. SuccessFactors Cloud Payroll) ein hybrider Ansatz erforderlich. Zur
Payroll-Abwicklung ist SAP SuccessFactors fiir die Stammdatenverarbeitung in der
Cloud und S/AHANA HCM on-premise erforderlich, da es sich um unterschiedliche
Produkte handelt, die iiber Middleware verbunden werden miissen, damit eine End-
To-End-Abdeckung realisiert werden kann. Ebenso werden Self-Service-Funktiona-
litdten, wie Chatbots und Helpdesks, angeboten, um administrative Arbeitsaufwénde
zu reduzieren. Weitere zentrale Merkmale umfassen die Fihigkeit zur Lokalisierung
und den Grad der Standardisierung. Erstere ist essenziell fiir die standortabhingige
Compliance mit rechtlichen und steuerlichen Regulatorien, insbesondere im Bereich
HR-Payroll. Fiilhrende HRIS-Provider bieten einen breiten geographischen Anwen-
dungsbereich (SAP: 49 Linder; Oracle: 200 Lédnder), wihrend kleinere Provider
hiufig auf wenige Léander beschrénkt sind (z. B. Cegid; Workday mit angloamerika-
nischem Fokus, jedoch avisierten Erweiterungen fiir den europdischen Markt).

Zweitens spiegelt sich die Cloudisierung und der Servitisierungsgedanke in der
Dezentralisierungsstrategie wider, welche die Mobilitit und Auslagerung von (pri-
mir administrativen) HR-Prozessen durch den ubiquitiren Zugriff auf Funktiona-
litaten ermoglicht. Allen HRIS sind Self-Service-Funktionen inhédrent, um admi-
nistrative Last zu minimieren und den Mitarbeitenden Autonomie zu ermoglichen,
was zu einer positiven Employee Experience beitrdgt. Mobile Applikationen — pri-
mir fiir den Employee Self-Service — sind etablierter Standard, unterscheiden sich
zeitweilen aber deutlich in ihrem Funktionsumfang: von vollstindiger Funktions-
abdeckung (Oracle, Personio, Cornerstone) iiber zentrale HR-Funktionen mit Self-
Service (ADP) bis hin zu lediglich rudimentiren, tiberwiegend administrativen Self-
Service-Funktionen (SAP). Die Simplifizierung der Benutzerfreundlichkeit in HRIS,
insbesondere durch die Integration von Low-Code-Plattformen (z.B. SAP Build,
Oracle Experience Design Studio), triagt wesentlich zur Bewiltigung komplexer Cu-
stomizing-Anforderungen und zur Erstellung individueller Workflows bei (z. B. SAP,
ADP, Personio). Moderne HRIS-Systeme sind zunehmend darauf ausgelegt, benut-
zerfreundliche Schnittstellen und intuitive Tools bereitzustellen, die es Mitarbeiten-
den der Fachabteilung ermdglichen, ohne tiefgehende IT-Kenntnisse Anpassungen
und Automatisierungen durchzufiihren. Die Capabilities der HR-Abteilungen, dy-
namisch und selbstbestimmt auf sich dndernde Umweltanforderungen reagieren zu
konnen, werden damit erweitert und die Komplexitit bei der Systemanpassung re-
duziert.

Drittens unterstiitzt die Personalisierungsstrategie direkt die Transition von ei-
nem administrativen Prozess- zu einem strategischen Kompetenzverstindnis, in wel-
chem umfassende und personalindividuelle Kompetenzentwicklungen ermdglicht
werden. Durch personalisierte Entwicklungspldne und Kompetenzanalysen werden
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Kompetenzliicken identifiziert und gezielte EntwicklungsmaBnahmen initiiert. Die
Cornerstone OnDemand HCM Cloud zeichnet sich innerhalb des Talent-Manage-
ments durch eine starke Fokussierung auf die Personalweiterbildung und Karriere-
entwicklung mit individuellen Lernpfaden aus. Die skizzierten strategischen Ent-
wicklungen spiegeln sich in allen HRIS-Komponenten wider: die hoch-persona-
lisierte Employee Experience wird von allen HRIS-Providern als obligatorische
Komponente intelligenter HRIS beworben und umgesetzt (insb. Personio, Oracle,
SAP, Cornerstone, Workday). Oracle HCM Cloud und SAP SuccessFactors bieten
tiefgreifende, stellenweise KI-gestiitzte Personalisierungsfunktionen, welche indivi-
duelle Karriere- und Entwicklungspléne erstellen und sowohl berufliche als auch
private Aspekte (z.B. Kinderplanung, Elternzeit) integrieren. Oracle HCM Cloud
unterstiitzt durch die integrierte Plattform ,,Oracle My Experience* personalisierte
Employee-Journeys und Wellness-Empfehlungen (z.B. Gesundheitskurse am Ar-
beitsplatz), die das Wohlbefinden und die Work-Life-Balance der Mitarbeitenden
fordern. SAP SuccessFactors fokussiert durch den ,,Opportunity Marketplace®, wel-
cher individuelle Weiterbildungsmoglichkeiten bietet, die kontinuierliche berufliche
Kompetenzentwicklung. Personio bietet eine effiziente Bearbeitung von Personalan-
fragen durch den KI-gestiitzten Chatbot ,,Personio Conversations* und kombiniert ei-
ne hohe Benutzerfreundlichkeit mit Aspekten der Personalisierung. Bei Cornerstone
liegt der Schwerpunkt auf personalisierten Lernpfaden und kontinuierlicher Kom-
petenzentwicklung, wihrend Workday mittels KI-basierter Datenanalyse (Workday
Prism Analytics, Skills Cloud) die Agilitdt der Belegschaft fordert, indem Talente
mit passenden Kompetenzentwicklungsmoglichkeiten verkniipft werden.

Viertens unterstiitzt die datengetriebene Kompetenzmanagementstrategie die stra-
tegische Entscheidungsfindung durch HR-Analytics und KI. Die Integration (genera-
tiver) KI in ,,intelligente* HRIS fungiert in diesem Kontext als ein zentraler Treiber
der aktuellen Entwicklungen im strategischen HRM, welcher die Automatisierung,
Personalisierung und Effizienz von HR-Funktionen maBgeblich vorantreibt. HRIS
nutzen KI auf vielfiltige Weise: Kompetenzliicken werden automatisiert identifi-
ziert, evaluiert und personalisierte Entwicklungspline werden basierend auf pradik-
tiven Vorhersagen individuell erstellt (z. B. SAP Opportunity Marketplace); Recrui-
ting-Funktionen werden von der automatisierten (inklusiven) Erstellung von Aus-
schreibungen iiber die Vorauswahl bis hin zur Evaluation des Kompetenzabgleichs
(u.a. unter Beachtung geschlechterspezifischer Verzerrungen) unterstiitzt (z. B. SAP,
Oracle); Dashboard Analysen werden automatisiert erstellt (z.B. Workday, Corner-
stone, Cegid); Personalbedarfsanalysen werden im Workforce Management vorher-
gesagt (z.B. Infor); Anomalien in Bewegungsdaten werden identifiziert (z. B. bei der
Payroll-Funktion; ADP); Stakeholder Support wird durch Helpdesks und Chatbots
angeboten (z.B. Personio, SAP). In diesem Kontext integrieren intelligente HRIS
zunehmend auch semi- und unstrukturierte Daten. Die Integration von Plattformen
(u. a. auch sozialer Medien wie LinkedIn) und Drittanbietern in die proprietdare HRIS-
Plattform ist ein wesentlicher Bestandteil ,,intelligenter HRIS. Diese Integration
ermoglicht eine umfassendere Entscheidungsunterstiitzung, erweitert die Funktiona-
litit und Anpassungsfihigkeit erheblich und miindet in HRIS-Okosystemen (z.B.
SAP, Personio). Auflerdem ermdglicht die Integration externer Anwendungen und
Services die gezielte Adressierung spezifischer Unternehmensanforderungen. Fiih-
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rende HRIS verfiigen {iber umfangreiche Partnernetzwerke, die es ermoglichen, zu-
sitzliche Module und Funktionalititen nahtlos in bestehende Systeme zu integrieren
(SAP: ca. 80 Partnerlosungen; Oracle). Oracle stellt beispielsweise ein offenes Platt-
form-Okosystem dar, welches die Integration von Drittanbieter-Applikationen und
-Services fiir HR-Funktionen wie Benefits Management und Workforce Analytics
(z.B. Identifikation von Kompetenzméngeln) fordert.

5 Quo Vadis Human Resource Information Systems

Auf Grundlage der skizzierten HRIS-Funktionalitédten lassen sich vier fundamentale
strategische Zukunftstrends und Anforderungen identifizieren. Diese Trends konnten
die Rolle der HRIS-Provider, das Fundament der zugrundeliegenden Geschéftsmo-
delle und die Anwenderunternehmen sowie deren Stakeholder vor grofie Herausfor-
derungen stellen.

Erstens wird die strategische Bedeutung der Beriicksichtigung aufkommender
gesetzlicher und steuerlicher Anforderungen — die seit den 1940er-Jahren signifi-
kant die Entwicklung der HRIS geprigt haben (Johnson et al. 2016) — auch weiter-
hin zentral bleiben, da die Compliance sowohl fiir HRIS-Provider als auch fiir deren
Anwenderunternehmen von entscheidender Relevanz fiir das Fortbestehen der Unter-
nehmung ist. Angesichts der fortschreitenden Entwicklungen, insbesondere im Be-
reich der (generativen) KI, die gegenwértig noch weitgehend als ,,Blackbox‘ agiert
und im Umgang mit hochsensiblen Personaldaten ethische, datenschutz- und sicher-
heitsrelevante Bedenken aufwirft (etwa beziiglich geschlechtsspezifischer Diskrimi-
nierung im KI-gestiitzten Recruiting; Tilmes 2022), ist mit der Einfiihrung weiterer
regulatorischer Richtlinien zu rechnen. Diese konnten bestehende Gesetze (z.B. EU
KI Act, USA Al Bill of Rights) erweitern oder drastisch verschirfen. Parallel zu den
aktuellen Bestrebungen, die ,,KI-Blackbox* zu entschliisseln, ist die Notwendigkeit
der Entwicklung von ,erkldrbaren* KI-Algorithmen vor dem Hintergrund weite-
rer Regulierungen des hoheitlichen Umsystems zu antizipieren. In diesem Kontext
zeichnet sich zudem eine Verstiarkung des strategischen Fokus auf die umfassende
Cloudisierung ab, insbesondere fiir historisch fragmentiert gewachsene HRIS-Pro-
vider, welche durch die Akquisition und nur bedingte Konsolidierung zahlreicher
heterogener HRIS-Provider bislang noch keine echte Cloud-Nativitit zur vollstin-
digen Abdeckung von End-to-End-Funktionen erreichen konnten (z. B. SAP). Eine
native Cloud-Architektur ist jedoch unerlésslich, um auf sich dynamisch @ndernde
regulatorische Anforderungen flexibel reagieren zu konnen, da Updates und neue
Funktionen in Cloud-basierten HRIS agil und ohne Unterbrechungen (,,over-the-
air) in Echtzeit integriert werden konnen. Wenngleich Flexibilisierungspotenziale
mit nativ Cloud-basierten Betriebsmodellen einhergehen, stellt die Integration einer
zunehmend heterogenen und komplexen Systemlandschaft, welche mitunter Interde-
pendenzen zu Sub-Systemen strategischer Partner (z.B. Service Provider) aufweist,
hohe Anforderungen an Anwenderunternehmen dar, deren Uberwindung perspekti-
visch eine zentrale Herausforderung darstellen wird (Leyh und Wendt 2018).

Zweitens lisst sich antizipieren, dass sich die Rolle der HRIS-Provider zuneh-
mend von Dienstleistern hin zu Intermedidren entwickeln konnte, die wertschopfen-
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de Interaktionen in komplexen Innovationsplattform-Okosystemen orchestrieren und
regulieren (Autio 2022). Damit folgen HRIS der historischen Entwicklung der ERP-
Systeme, die zunehmend modularisiert innerhalb von ,,composable ERP-Ansitzen*
abgebildet werden. Die Steuerung und Kontrolle der Wertschopfung erfordert erwei-
terte Fihigkeiten eines HRIS-Providers, insbesondere in der Orchestrierung der An-
gebote der Plattformteilnehmer und deren Beitrdge zur iibergreifenden Wertschop-
fung fiir die Anwenderunternehmen. Orchestrierung impliziert in diesem Kontext die
Organisation und Nutzung verstreuter Ressourcen und Fihigkeiten affiliierter Oko-
systemteilnehmer (Autio 2022). Die skizzierten Innovationsplattformen, auf denen
strategische Partner Mehrwerte iiber Cloud-basierte Betriebsmodelle entwickeln und
vertreiben (z. B. Personio), bergen das Potenzial, die Logik von Wertschopfungsket-
ten hin zu Wertschopfungsnetzen zu transformieren, in denen Okosystemteilnehmer
iiber gemeinschaftliche Innovationen neue Werte schaffen. Analog zu den disrupti-
ven Effekten im Bereich der E-Commerce-Plattformen (z.B. Amazon Marktplatz)
konnten auftretende Externalititen die Innovation innerhalb der Okosysteme be-
schleunigen und Okosystemteilnehmer an die Plattform des HRIS-Providers binden
(Wulfert 2023). Diese erweiterten Anforderungen an die Fihigkeiten des HRIS-Pro-
viders fiihren jedoch zu strategischen Herausforderungen, etwa bei der Entscheidung
tiber die Offnung des Plattform-Okosystems (z.B. Oracle: offen; SAP: restriktiv),
oder iiber die Subventionierung selektiver Marktseiten. Auf operativer Ebene resul-
tieren aus der Integration einer Vielzahl unterschiedlicher Services und Software-
16sungen erhebliche Anforderungen an die Sicherstellung des Betriebs des proprie-
tdiren HRIS sowie an die Integration einer zunehmend heterogenen System- und
Servicelandschaft, welche durch eine steigende Anzahl externer (insbesondere un-
strukturierter) Daten von Drittanbieter-Plattformen (z.B. soziale Medien) induziert
werden (Leyh und Wendt 2018).

Drittens ldsst sich antizipieren, dass die initial implementierten Low-Code-Platt-
formen etablierter HRIS-Provider zur Automatisierung von Prozessen und Work-
flows, insbesondere durch den Einsatz dominenspezifisch angepasster generativer
Sprachmodelle (z.B. mittels fine-tuning grofler Sprachmodelle), weiter ausgebaut
werden. In diesem Kontext gewinnen neue Anforderungen und Kompetenzen im
Bereich des Citizen Development an Bedeutung — ein Themenfeld, welches sowohl
in der Forschung als auch in der praktischen Anwendung vorwiegend innovativer
Pioniere verstirkt in den Fokus riickt (Davenport 2023). Citizen Development zielt
darauf ab, die Abhédngigkeit von IT-Abteilungen zu reduzieren, indem ,,Citizen De-
veloper* — Fachkrifte ohne tiefgehende Programmierkenntnisse — befidhigt werden,
softwaretechnische Losungen fiir ihre eigenen Fachbereiche zu entwickeln (Daven-
port 2023; Binzer und Winkler 2024). Low-Code-Plattformen erméglichen es dem
Personal, spezifische IT-Aufgaben, wie die Konfiguration einzelner HRIS-Module
(z.B. Oracle), die Integration externer Services und Daten (z. B. Personio) sowie die
Automatisierung von HR-Funktionen (z.B. Stellenausschreibungen und Angebots-
versendungen), eigenstindig trotz minimal vorhandener IS-Kenntnisse zu realisieren.
Perspektivisch verspricht die strategische Etablierung des Citizen Development als
integraler Bestandteil intelligenter HRIS die Abhingigkeit vom globalen Arbeits-
markt, ergo, von intangiblen IS-Kompetenzen des Personals, zumindest ansatzweise
zu reduzieren. Eine umfassende Integration des Citizen Developments erfordert von
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Anwenderunternehmen die Implementierung automatisierter Test-Mechanismen zur
Qualitdtssicherung und Validierung der erstellten Low-Code-Artefakte, um deren
Konformitit mit unternehmensinternen Richtlinien und Sicherheitsstandards sicher-
zustellen und Risiken, wie die Kompromittierung der Datenintegritit, zu minimieren
(Binzer und Winkler 2024).

Viertens ldsst sich antizipieren, dass die Notwendigkeit einer individuellen Adres-
sierung der Mitarbeitenden mitunter zu einer verstirkten Fokussierung auf die Per-
sonalisierung ihrer Kompetenzen fithren wird. Obwohl intelligente HRIS bereits in
der Lage sind, Kompetenzdeltas automatisiert zu identifizieren und personalisierte
Kompetenzentwicklungspldne zu generieren, werden hierfiir oftmals noch keine er-
weiterten Methoden und umfassenden Echtzeit-Daten analysiert. Die zunehmende
Personalisierung erfordert daher eine verstirkte Konzentration auf Integrationsstra-
tegien, die die Einbindung umfangreicher Echtzeitdaten sowie deren Zuordnung auf
Instanz- bzw. Personalebene ermdglichen, um die Integrationswirkung intelligenter
HRIS ausschopfen zu konnen. Dies kann mitunter als notwendige Bedingung ver-
standen werden, um eine Personalisierung der HRIS-Funktionalititen durch den KI-
Einsatz talentspezifisch fordern und entwickeln zu konnen. Wihrend in der wis-
senschaftlichen HRM-Literatur bereits die Integration von Internet of Things- (IoT)
Sensoren im Industrie 4.0 Kontext thematisiert wird (Asfahani 2024), um basierend
auf Echtzeit-Daten die Kompetenzen und Fahigkeiten oder auch operationalisier-
te Schliisselkennzahlen abzuleiten, so spiegeln sich diese Entwicklungen in den
Funktionalititen der analysierten HRIS-Provider noch nicht wider. Aus dominen-
spezifischer Perspektive betrachtet, setzt dies eine Instanziierung der realen Welt
voraus, die mit der traditionellen objektorientierten Arbeitsweise von Unternehmen
kollidiert (Schiitte 2024). Moderne IoT-Szenarien erfordern die Uberwachung und
das Management von Instanzen — beispielsweise die individuellen Prozessschritte
und physischen Zustinde der Mitarbeitenden zur Zeit der Durchfiihrung. Fiir HRIS-
Anwender besteht die betriebswirtschaftliche Konsequenz dieser Instanziierung da-
rin, dass wesentlich detailliertere, instanzbezogene Prozesse beriicksichtigt werden
miissen (Schiitte 2024). Im Allgemeinen erfordert dies jedoch hoch-individualisierte
Algorithmen und ein IoT-Okosystem bestehend aus einer Vielzahl an vernetzten
Multisensoren, das in der Lage ist, individualisierte Prozesse und Entscheidungen
auf Personalebene abzubilden und zu unterstiitzen. Dies impliziert eine Abkehr
vom inhérenten Standardisierungsanspruch der HRIS-Provider, da diese hochgra-
dig individualisierten Algorithmen und Prozesse eher zu einer Individualisierung
der HRIS fiihren. Fiir die HRIS-Provider stellt dies erhebliche Herausforderungen
dar. Die Qualitit der Daten, das Zusammenfiihren von Informationen aus verschie-
denen Quellen und die Umwandlung dieser (mitunter unstrukturierten) Daten in
aussagekriftige Erkenntnisse iiber die Kompetenzbasis des Personals stellen zentra-
le Herausforderungen dar (Hota 2024). Die Integration von Big Data erfordert nicht
nur die Festlegung relevanter Schliisselkennzahlen basierend auf strategischen Un-
ternehmenszielen, sondern auch den Finsatz geeigneter Data-Mining- und Machine-
Learning-Algorithmen, um ausfiihrbare Erkenntnisse und damit Mehrwert zu gene-
rieren. Die Fusion alter und neuer Daten (mitunter in Echtzeit) ist zeitaufwindig
und komplex, insbesondere wenn Daten aus unterschiedlichen Quellen und Forma-
ten konsolidiert werden miissen.
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5.1 Implikationen fiir HRIS-Provider und -Anwenderunternehmen

Der vorliegende Beitrag hat aufgezeigt, dass die identifizierten Unterstiitzungsstra-
tegien auf Seiten der HRIS-Provider notwendige Bedingungen darstellen, um die
Transition vom administrativen Prozessverstdndnis hin zu einem strategischen Kom-
petenzverstindnis zu ermoglichen. Insbesondere die Dezentralisierung durch (native)
Cloudisierung und Servitisierung sind essenzielle Voraussetzungen, um perspektivi-
sche Entwicklungen, wie die Integration von loT-Multisensoren als denkbar erschei-
nen zu lassen. Nichtsdestotrotz stellen diese identifizierten Unterstiitzungsstrategien
lediglich notwendige, nicht jedoch hinreichende Strategien dar, um die skizzierten
Entwicklungspotenziale auf Seiten der HRIS-Provider vollstindig zu heben. Es sind
erhebliche Anpassungen erforderlich, um die Transition hin zu einem strategischen
Kompetenzverstindnis zu vollziehen und dieses tiefgreifend in das strategische Un-
ternehmensfundament der HRIS-Anwenderunternehmen zu integrieren. Die HRIS-
Provider miissen iiber die bestehenden Unterstiitzungsstrategien hinausgehen und
neue, innovative Ansétze entwickeln, welche den aktuellen und zukiinftigen Anfor-
derungen gerecht werden.

Ein exemplarisches Indiz fiir die begrenzte Funktionalitit gegenwirtiger HRIS ist
die bislang ausbleibende Integration von IoT-Multisensoren. Obwohl derartige Tech-
nologien das Potenzial besitzen, individuelle Kompetenzen in Echtzeit zu analysieren
und personalisierte Kompetenzentwicklungsplidne abzuleiten, haben HRIS-Provider
entsprechende Funktionalititen bisher nicht implementiert. Mogliche Griinde hierfiir
liegen in der historischen Priorisierung der Compliance mit gesetzlichen Regulari-
en, welche zu einer Fokussierung auf die Automatisierung administrativer Prozesse
fiihrte — ein Indiz fiir das Fortbestehen eines administrativen Prozessverstindnis-
ses. Zudem birgt die Integration von IoT-Multisensoren erhebliche Compliance-
Risiken und stellt somit ein hochsensibles Thema dar. Die notwendigen Verinde-
rungen, die teilweise tiefgreifende Herausforderungen mit sich bringen, erfordern
eine konsequente Weiterentwicklung und Fokussierung auf die Instanzenebene. In
diesem Kontext bendtigen HRIS-Provider neue integrierte und konzeptionelle Da-
tenmodelle, die den Anforderungen einer zunehmend semi- und unstrukturierten
Datenintegration, wie sie durch IoT-Sensoren entsteht, gerecht werden. Die Einhal-
tung von Compliance-Vorgaben muss weiterhin gewéhrleistet sein, da andernfalls
die Beibehaltung des Status quo droht, charakterisiert durch eine geringe Adopti-
on kompetenzfordernder Funktionalitidten und eine fortgesetzte Abhingigkeit von
der administrativen Automatisierung durch HRIS. Gleichwohl versprechen diese
Technologien erweiterte Mehrwerte fiir die HRIS-Anwenderunternehmen. Eine an-
gemessene Uberwindung der genannten Hiirden im Einklang mit den einschligigen
regulatorischen Vorgaben wiirde es den HRIS-Providern erméglichen, den Mehr-
wert ihrer Systeme transparenter zu kommunizieren und so potenziell die Adoption
zu fordern, was letztlich die Transition der Anwenderunternehmen hin zu einem
strategischen Kompetenzverstindnis unterstiitzt.

Als besonders gravierend ist die Compliance im Bereich des KI-Einsatzes zu
bewerten, der mitunter eine ambivalente Rolle zu Teil wird: Einerseits kann der Ein-
satz von KI die Effizienz und Effektivitdt der HR-Abteilung erheblich steigern und
personalisierte Kompetenzanalysen ermoglichen. Andererseits besteht die Gefahr
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von Kl-basiert generierten Bias und KI-unterstiitzter Diskriminierung, insbesondere
wenn die zugrundeliegenden KI-Algorithmen nicht transparent oder erklidrbar sind
(Black und van Esch 2021). Zudem besteht das Risiko, dass die Mitarbeitenden
auf numerische Datenpunkte reduziert werden, ohne die ganzheitliche Kompetenz
und Personlichkeit des Individuums zu erfassen. Des Weiteren ist zu beobachten,
dass Mitarbeitende hiufig nicht als individuelle Instanzen mit spezifischen Kompe-
tenzen integriert und eingesetzt werden, sondern eher im Kontext eines statischen
Wissensmanagements ohne integrierte Verwendung in Subsystemen. Um jedoch ein
strategisches Kompetenzverstindnis zu erreichen, ist es unerlésslich, die Mitarbei-
tenden als individuelle Instanzen zu betrachten und ihre spezifischen Kompetenzen
gezielt in die Geschiftsprozesse zu integrieren. Dies erfordert von HRIS-Providern
jedoch ein radikales Neudenken des ,,R* in mit HRIS integrierten ERP-Systemen
— ergo der Ressourcen — wobei eine Aufgabenintegrationsperspektive anstelle der
dominanten prozessorientierten Sichtweise eingenommen werden muss. Im Projekt-
managementkontext der Anwenderunternehmen konnten so gezielt Stellen anhand
der individuellen Kompetenzen und nicht anhand der durchschnittlichen Personen-
tage besetzt werden; insbesondere bei unternehmenskritischen Projekten. Dies er-
fordert hingegen eine Abkehr vom traditionellen objektorientierten Ansatz hin zu
einer instanzbasierten Betrachtungsweise und Systemgestaltung (Schiitte 2024).

5.2 Implikationen fiir die Forschung

Obwohl die betrachteten cloudbasierten, intelligenten HRIS bereits iiber grundle-
gende Funktionalititen verfiigen, die einem strategischen Kompetenzverstindnis in
Grundziigen entsprechen, deutet die nach wie vor iiberwiegend administrative Nut-
zung dieser Systeme durch HRIS-Anwenderunternehmen auf eine fehlende Adop-
tion hin. Dies eroffnet zahlreiche Implikationen fiir zukiinftige Forschungsarbeiten
im Nexus zwischen der IS- und HRM-Forschung.

Einerseits konnten zukiinftige Untersuchungen die Adoptionskriterien intelligen-
ter HRIS und insbesondere die tatsdchliche Adoption der kompetenzfordernden
Funktionalititen im Vergleich zu administrativen Funktionalitdten untersuchen. Da-
bei ist von zentralem Interesse, welche Faktoren die Implementierung und effektive
Nutzung von kompetenzfordernden Funktionalititen in intelligenten HRIS beein-
flussen. Beriicksichtigt werden sollten in diesem Kontext nicht ausschlieBlich tech-
nische, sondern auch organisationale und individuelle Faktoren, wie die Akzeptanz
durch Endnutzer/innen oder das Top-Management bzw. die erforderlichen organisa-
tionalen Capabilities fiir deren Einsatz.

Andererseits fokussierte sich der vorliegende Beitrag auf lediglich eine ES-Kom-
ponente; den ,intelligenten* HRIS und die Mehrwerte, die durch ein strategisches
Kompetenzverstindnis entstehen. Dabei empfiehlt sich eine vergleichende Analyse
der HRIS mit anderen funktionsorientierten IS. Diese Quervergleiche konnten auf-
zeigen, inwieweit die beobachteten Entwicklungen und Herausforderungen auch in
anderen funktionsorientierten IS, wie beispielsweise den Finanz-, Produktions- oder
Controllings-IS auftreten. Durch die Identifikation von Parallelen und Unterschie-
den lassen sich perspektivisch Best Practices ableiten, die zur Weiterentwicklung der
untersuchten funktionalen IS beitragen konnen. In diesem Kontext sollten auch die
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Integrationsanforderungen und die Integrationswirkung der untersuchten Systeme im
Hinblick auf die Zunahme semi- und unstrukturierter Daten aus externen Plattfor-
men, IoT-Sensoren oder innerhalb von Daten-Okosystemen analysiert werden. Em-
pirische und konzeptionelle Ergebnisse (z.B. ein konzeptionelles Datenmodell) der
Integration kdnnten Unternehmen und Providern perspektivisch erhohte Mehrwerte
zur Uberwindung der Integrationsherausforderungen bieten. Die Betrachtung einher-
gehender datenschutzrechtlicher Implikationen (insb. der Integration von Echtzeit-
Daten aus IoT-Sensoren) konnte vor dem Hintergrund der strategischen Bedeutung
der Compliance mit Regularien Praktiker/innen hilfreich sein.

6 Fazit

Der vorliegende Artikel adressiert, basierend auf einer multiplen Fallstudie, die
zukiinftige Entwicklung von HRIS, die von rein administrativen Werkzeugen des
HRMs hin zu strategischen, kompetenzfokussierten und intelligenten Systemen
transformiert wurden. Trotz ihrer rasanten Entwicklung — etwa durch die Inte-
gration von KI, Echtzeit-Daten und Cloud-Technologien — bleibt ihre praktische
Nutzung weit hinter ihren technischen Potenzialen zuriick. Insbesondere perso-
nalisierte Funktionen, die Kompetenzen individueller Mitarbeitender betrachten
und im ,,Kampf um Talente* entscheidend sein konnten, werden noch nicht voll
ausgeschopft. Um diese Liicke zu schliefen und die in HRIS inhdrenten Chan-
cen nutzen zu konnen, miissen HRIS-Provider und -Anwenderunternehmen an der
Uberwindung zahlreicher Herausforderungen arbeiten. Dazu zihlen beispielsweise
eine umfassende Systemintegration, Compliance oder auch die Erkldrbarkeit von
KI-Losungen. Sobald diese Herausforderungen iiberwunden werden, konnen HRIS
klare Wettbewerbsvorteile bieten, die weit iiber Effizienzsteigerungen hinausgehen.
Sie bergen perspektivisch das Potenzial, die strategische Kompetenzentwicklung
in Unternehmen nachhaltig zu verdndern und bieten — nicht nur im ,,Kampf um
Talente” — Mehrwerte, deren zukiinftige Potenzierung absehbar ist.
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