Gruppe. Interaktion. Organisation. Zeitschrift fiir angewandte Organisationspsychologie (2025) 56:119-134

https://doi.org/10.1007/s11612-025-00793-5 G I O gruppg Itr]teraktion.
rganisation.

HAUPTBEITRAGE - THEMENTEIL

®

Check for
updates

Nutzung von digitalen Tools im Onboarding: Anforderungen und
Evaluation des ,Prozesslotsen” in Organisationen

Annabell Mitschelen'® - Lisa Thiele? - Anna Fischer? - Simone Kauffeld’

Angenommen: 3. Februar 2025 / Online publiziert: 13. Februar 2025
© The Author(s) 2025, korrigierte Publikation 2025

Zusammenfassung

Dieser Artikel der Zeitschrift Gruppe. Interaktion. Organisation. beschreibt die Entwicklung und Implementierung eines
digitalen Tools zur Unterstiitzung von Onboardingprozessen, den sogenannten Prozesslotsen. Basierend auf einer An-
forderungsanalyse wurde der Prozesslotse zur Unterstiitzung von Onboardingprozessen entwickelt und beim Pre- und
Onboarding in einem KMU und einem Institut einer Universitidt implementiert. Die gewonnenen Erkenntnisse aus beiden
Fallbeispielen werden reflektiert und es werden weitere Anwendungsméglichkeiten sowie potenzielle Weiterentwicklungen
des Prozesslotsen aufgezeigt.

Schliisselworter Digitales Onboarding - Pre-Boarding - Digitale Zusammenarbeit - Toolentwicklung - Newcomer

Use of digital tools in onboarding: requirements and evaluation of the “Prozesslotse” in organisations

Abstract

This article from the journal Gruppe. Interaction. Organisation. describes the development and implementation of a digital
tool to support onboarding processes, the so-called “Process Pilot”. Based on a requirements analysis, the “Process Pilot”
was developed to support onboarding processes and implemented during pre- and onboarding in an SME and a university
institute. The insights gained from both case studies are reflected upon and further application possibilities and potential
further developments of the Process Pilot are identified.

Keywords Digital onboarding - Pre-boarding - Digital collaboration - Tool development - Newcomers
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litdt am Arbeitsmarkt ist ein strukturiertes Onboarding von
zentraler Bedeutung, um Fachkrifte zu binden und Friihf-
luktuation zu reduzieren (Jabeen et al. 2021; Klein et al.
2015). Besonders im ersten Jahr ist die Friihfluktuation mit
bis zu 50 % erheblich (New Work 2024) und 30 % der Aus-
bildungsverhiltnisse in Deutschland werden vorzeitig be-
endet (Bundesministerium fiir Bildung und Forschung —
BMBF 2024). Ein gut gestaltetes Onboarding kann die

Anna Fischer
a.fischer @kauffeld-lorenzo.de

Prof. Dr. Simone Kauffeld
s.kauffeld @tu-braunschweig.de

Institut fiir Arbeits-, Organisations- und Sozialpsychologie,
Technische Universitit Braunschweig, 38106 Braunschweig,
Deutschland

Prof. Dr. Kauffeld & Lorenzo, 4A-Side GmbH,
Spielmannstrafie 19, 38106 Braunschweig, Deutschland

Friihfluktuation reduzieren und die Leistungsfahigkeit und
Zufriedenheit neuer Mitarbeitender steigern (Moser et al.
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2018). Onboarding bezeichnet den Prozess der Integration
und Einarbeitung neuer Mitarbeitender und umfasst sowohl
formelle (z.B. Schulungen) als auch informelle (z.B. ge-
meinsame Mittagessen) Praktiken (Klein et al. 2015). Der
Onboarding-Prozess beinhaltet verschiedene Dimensionen
(Bauer 2010; Sander et al. 2023). Wihrend die fachliche
(clarification) Dimension technische und prozessuale Vor-
ginge adressiert, betrifft die administrative (compliance)
Dimension Vorschriften und rechtliche Anforderungen. Die
soziale (connection) Dimension fokussiert den Aufbau von
Beziehungen, wihrend die kulturelle (culture) Dimension
Rituale und Werte vermittelt.

Neben dem Onboarding, das meist die ersten sechs Mo-
nate nach Arbeitsbeginn einschlieit (Klein et al. 2015; Mo-
ser et al. 2018), ist das Pre-Boarding, das bereits vor dem ei-
gentlichen Eintritt in die Organisation stattfindet, entschei-
dend (Stein und Christiansen 2010). Es umfasst Aktivita-
ten wie die Bereitstellung wichtiger Informationen zu den
ersten Arbeitstagen und administrative Schritte, um den
Einstieg zu erleichtern (Sander et al. 2023) und die Unsi-
cherheit von Onboardees zu verringern (Heimburger et al.
2019).

Trotz der Relevanz von Onboardingprozessen bestehen
Forschungsliicken bei der digitalen Unterstiitzung solcher
Prozesse sowie in den Anforderungen an entsprechende
Tools (Gupta et al. 2022). Obwohl fast alle Organisationen
Onboarding-Mafinahmen nutzen, sind diese hdufig unzu-
reichend strukturiert oder nicht ausfiihrlich genug (Schrei-
ner und Schmid 2015). Ein moglicher Grund ist der hohe
Aufwand fiir die Implementierung und Durchfiihrung des
Onboardings (Jeske und Olson 2021).

Gut gestaltete Onboardingprozesse konnen Orientierung
bieten und zur Reduktion von Friihfluktuation und Ab-
bruchquoten beitragen (Mitschelen et al. subm.; Moser et al.
2018). Dies ist besonders fiir Gruppen mit wenig Berufser-
fahrung relevant, etwa Auszubildende oder wissenschaftli-
che Mitarbeitende an Universititen (Armutat 2021; Schor-
ger et al. 2013). Zugleich erwarten neue Mitarbeitende zu-
nehmend digitale und personalisierte Onboardingprozesse
(Jeske und Olson 2021), wobei jiingere Generationen di-
gitale Tools als besonders wichtig erachten (Depura und
Garg 2012). Solche Tools konnen das Kennenlernen der
Unternehmenskultur, der eigenen Rolle und von Prozes-
sen erleichtern (Chillakuri 2020). Obwohl digitale Tools im
Onboarding zunehmend genutzt werden, gibt es wenig For-
schung zur anforderungsgeleiteten Entwicklung und Evalu-
ation solcher Tools. Es gibt wenig Studien zu den Anfor-
derungen von Unternehmen an digitale Onboarding-Tools
sowie zu deren Nutzung und Auswirkungen (Jeske und
Olson 2021). Dieser Artikel adressiert diese Forschungs-
liicken, indem er die Entwicklung und Evaluation eines di-
gitalen Tools, des ,,Prozesslotsen®, zur Unterstiitzung von
Pre- und Onboardingprozessen vorstellt. Der erste Teil des
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Artikels analysiert die Bedarfe von Organisationen anhand
einer Anforderungsanalyse. Der zweite Teil untersucht die
Nutzung und deren Folgen in zwei Fallstudien. Qualitative
Interviews mit Onboardees liefern zentrale Einblicke in die
Evaluation und die wahrgenommenen Folgen.

Der Artikel leistet sowohl theoretische als auch prak-
tische Beitrdge. Er schliefit eine zentrale Forschungsliicke,
indem er Anforderungen an digitale Tools sowie deren Nut-
zung und die Folgen systematisch untersucht. Basierend
auf dem 4C-Modell des Onboardings werden die genutz-
ten Elemente des Prozesslotsen beschrieben. Zudem wer-
den Kategorien entwickelt, die die Evaluation und Folgen
der Nutzung digitaler Onboarding-Tools beschreiben. Prak-
tische Implikationen umfassen die Potenziale des digitalen
Tools, wie die strukturierte Begleitung von Onboarding-
Prozessen und die Ressourcenschonung. Gleichzeitig wer-
den Grenzen, wie der initiale Aufwand beim Aufsetzen der
Inhalte, aufgezeigt. Damit bietet der Artikel wertvolle Ein-
blicke in die Moglichkeiten und Herausforderungen der di-
gitalen Gestaltung von Onboarding-Prozessen.

2 Der Prozesslotse: Ein digitales Tool zur
Begleitung von Onboardingprozessen

Basierend auf den wissenschaftlichen Modellen und der Li-
teratur zum Thema Onboarding und den verschiedenen Di-
mensionen, die im Onboarding abgedeckt werden sollten
(siehe Kap. 1), wurde ein erstes Grobkonzept eines digita-
len Begleit-Tools entworfen, welches sowohl Onboardees
als auch involvierte Personen begleiten kann und sowohl
administrative als auch fachliche, soziale und soweit mog-
lich kulturelle Elemente aussteuern kann. Auflerdem wurde
in der Konzipierung des Tools ein entwicklungsorientierter
Evaluationsansatz (Kauffeld und Paulsen 2018) fiir die di-
gitale Begleitung von Onboardingprozessen in den Fokus
gertickt, der zu diesem Zeitpunkt beim Thema Onboarding
und digitaler Onboardingtools auf dem Markt unbeachtet
blieb. Der entwicklungsorientierte Evaluationsansatz ver-
spricht eine hilfreiche Unterstiitzung fiir die Gestaltung von
Trainings- und Lernprozessen zu bieten. Er umfasst die Er-
hebung relevanter psychologischer Faktoren, das Einbinden
von Reflexionsfragen, um das Bewusstsein fiir personliche
Erfolge und Entwicklungsbereiche zu fordern, sowie pra-
xisorientierte Transferaufgaben fiir den Arbeitsalltag. Eine
gezielte, entwicklungsorientierte Riickmeldung rundet die-
sen Ansatz ab und soll den Lern- und Entwicklungsprozess
im Sinne der Nachhaltigkeit stirken (Kauffeld 2016; Kauf-
feld und Paulsen 2018). Um dariiber hinaus die erfolgs-
kritischen Aspekte fiir die tatsdchlich anwendenden Perso-
nen zu identifizieren, die in der Konzeption eines digitalen
Tools zum Onboarding zu beriicksichtigen sind, wurde im
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Rahmen des Projekts IDboard! (vgl. Sander et al. 2023) ei-
ne Anforderungsanalyse mit den im Projekt teilnehmenden
Anwendungspartnerunternehmen in Form von individuel-
len Interviews durchgefiihrt. Die Analyse und Gegeniiber-
stellung der Erkenntnisse aus der Literatur mit den An-
forderungen der interviewten Unternehmen lieferte wichti-
ge Hinweise fiir die Konzeption des digitalen Onboarding-
Tools. In der Literatur wird beispielsweise die Bedeutung
von Informationskanilen, Wissensaustausch und Interakti-
onsmoglichkeiten betont, um die Kompetenzentwicklung
von Onboardees zu fordern (Broeck et al. 2016; Brgds-
jo et al. 2023; Cheikh-Ammar et al. 2024). Die Unter-
nehmen nannten hier im Konkreten den Bedarf nach ei-
ner differenzierten Zugriffssteuerung. Dies umfasst spezi-
elle Rollen wie Onboardees, Fiithrungskrifte, die IT-Abtei-
lung sowie externe Akteure, ergénzt durch eine feingranu-
lare Rechteverwaltung, um die spezifischen Aufgaben im
Onboardingprozess effizient zu gestalten. In der Literatur
wird zudem beschrieben, dass automatisierte Prozesse die
HR-Abteilungen entlasten und konsistente Onboarding-Ab-
ldufe sicherstellen konnen (Sambare et al. 2022; Frederich
2019). Die Unternehmen wiinschten sich konkrete Funktio-
nen, die Inhalte zeitgesteuert und automatisiert freischal-
ten, beispielsweise bereits vor dem Arbeitsbeginn der On-
boardees, sowie eine flexible Unterstiitzung verschiedener
Medienformate. Dazu gehoren Videos, PDFs, Links sowie
interaktive Inhalte. Zudem sollte es den Nutzenden moglich
sein, eigene bzw. ausgefiillte Dokumente hochzuladen. In
Bezug auf Feedback und (entwicklungsorientierte) Evalu-
ation helfen interaktive Schulungen, Quiz und Feedback-
Mechanismen den Onboardees, ihre Féhigkeiten zu evalu-
ieren und in ihrer neuen Rolle sicherer zu agieren (Bro-
eck et al. 2016). Die Unternehmen nannten dhnliche An-
sitze: Inhalte sollen Feedback-Moglichkeiten bieten, wis-
senschaftliche Befragungen und Quizfunktionen sollen zu-
dem eine Selbstiiberpriifung und Reflexion der Onboarde-
es ermoglichen. Ein erfolgreicher Onboardingprozess sollte
auflerdem zielgruppenspezifisch ma3geschneidert sein und
die spezifischen Bediirfnisse der Onboardees berticksich-
tigen sowie die Onboardees selbst aktiv einbeziehen (Be-
cker und Bish 2021; Orosa 2023). Auch die anwendenden
Unternehmen betonten die Notwendigkeit zielgruppenspe-
zifischer Prozessvorlagen, die auch nachtrédglich anpassbar
sind. Funktionen wie Notizen, Zielsetzung, Fortschrittsan-
zeigen sowie Favoritenmarkierungen erhdhen die Nutzer-
freundlichkeit. Ebenso wurden Filter- und Suchfunktionen
sowie eine intuitive Navigation als essenziell angesehen.

! Im Rahmen der FordermaBnahmedes Bundesministeriums fiir Bil-
dung und Forschung ,,Zukunft der Arbeit: Mittelstand — innovativ und
sozial* wurde das Projekt IDboard (2020-2023) aus Mitteln des euro-
péischen Sozialfonds (ESF) gefordert und vom Projekttriger Karlsruhe
(PTKA) betreut.

Eine detailliertere Auflistung der in den Interviews ge-
nannten Anforderungen der IDboard!-Unternehmen und die
konkrete Umsetzung im Tool kann Tab. 1 im Anhang ent-
nommen werden und ist bereits um die spiteren Feedbacks
der Anwendenden im Projekt Onboarding @ Nordostnieder-
sachsen? erginzt. Die Tabelle zeigt die durch die Anwen-
dungspartner der beiden Projekte genannten Anforderungen
geclustert nach unterschiedlichen Konzeptaspekten, die sich
in der Entwicklung von digitalen Tools als relevant erwie-
sen haben und bei den Interviews als thematische Blocke
dienten, sowie die derzeitige Umsetzung im Tool.

Zusammenfassend lisst sich festhalten, dass sich die in
der Literatur beschriebenen Anforderungen und die Be-
darfe der Praxis weitgehend decken. Diese Anforderungen
wurden systematisch zusammengefiihrt (sieche Tab. 1) und
konnten weitestgehend bei der Konzeption des Tools be-
riicksichtigt werden. Der Prozesslotse wurde somit gezielt
auf die Bedarfe tatsidchlicher Anwendender in Organisatio-
nen zugeschnitten und bietet eine Vielzahl von Funktio-
nen fiir die digitale Begleitung von Onboardingprozessen.
Dabei konnen sowohl die Onboardees als auch involvier-
te Personen begleitet werden. Die zielgruppenspezifische
Gestaltung, zweckmiBige Einstellungen und eine effektive
Verzahnung von Prisenz- und Digitalelementen sind ent-
scheidende Faktoren fiir eine erfolgreiche Implementierung
des Tools (vgl. Orosa 2023).

3 Fallbeispiele zur Nutzung und Evaluation
des Prozesslotsen

Im Anschluss an die Anforderungsanalyse und Entwicklung
des Prozesslotsen wurde in zwei Fallbeispielen die Nutzung
und Evaluation des Tools analysiert. Die beiden Fallbei-
spiele stammen aus den Projekten ,,Onboarding @ Nordost-
niedersachen‘? und ,,(Re)Shape Automotive Industry: Res-
killing und Upskilling*3. Die Methode des Fallbeispiels er-
moglicht eine ganzheitliche Untersuchung relevanter Kon-
texte und bietet Raum fiir Flexibilitédt und tiefgehende Ana-
lysen (Hussy et al. 2013). Im Rahmen der Fallbeispiele
wurden Interviews mit Onboardees gefiihrt, die den Pro-
zesslotsen fiir das Pre- und Onboarding nutzen. Mit Hilfe
der Interviews sollen folgende Fragestellungen beantwortet

2 Im Rahmen der Allianz fiir Fachkriifte Nordostniedersachsen wurde
das Projekt Onboarding @ Nordostniedersachsen (2022-2024) aus Mit-
teln des europiischen Sozialfonds (ESF+) und des Landes Niedersach-
sen gefordert. Die frei verfiigbaren Projektergebnisse finden Sie unter
https://kauffeld-lorenzo.de/projekte/.

3 Der Weiterbildungsverbund ,,(Re)Shape Automotive Industry: Ups-
killing und Reskilling” wird im Rahmen des Bundesprogrammes
Aufbau von Weiterbildungsverbiinden” durch das Bundesministe-
rium fiir Arbeit und Soziales gefordert (https://www.bmas.de/DE/
Startseite/start.html).
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werden: Fiir welche Pre- und Onboarding-Elemente wird
der Prozesslotse genutzt? Wie wird der Prozesslotse zur
Begleitung von Pre- und Onboardingprozessen bewertet?
Welche Folgen durch die Nutzung und Herausforderungen
berichten die Teilnehmenden?

3.1 Datenerhebung und Stichprobenbeschreibung

Das erste Fallbeispiel ist ein mittelstindisches Unterneh-
men der chemischen Industrie, das den Prozesslotsen fiir
das Pre- und Onboarding von Auszubildenden und Jah-
respraktikant:innen einsetzte. Das Unternehmen beschéftigt
rund 120 Mitarbeitende und bietet jihrlich sechs Ausbil-
dungsplitze an. Die Interviews wurden mit einem Auszu-
bildenden zum Fachlageristen, einem Auszubildenden zum
Industriekaufmann und einem Jahrespraktikanten etwa drei
Monate nach Beginn ihrer Tatigkeit gefiihrt. Die Teilneh-
menden (MW=22 Jahre, SD=2,52 Jahre) waren alle minn-
lich. Die Stichprobenbeschreibung findet sich im Anhang in
Tab. 2.

Das zweite Fallbeispiel bezieht sich auf ein Institut ei-
ner Universitdt mit rund 30 Mitarbeitenden. Aufgrund der
Vielzahl an Doktorand:innen gibt es dort regelméBig neue
Mitarbeitende, die ein Onboarding durchlaufen. Bereits vor
der Einfiihrung des Prozesslotsen bestand ein strukturierter
Onboardingprozess, der Elemente wie ein Pat:innen-Sys-
tem, Gespridchsabfolgen mit der Fiihrungskraft und weite-
ren Funktionstriger:innen sowie die Bereitstellung relevan-
ter Informationen in einem umfangreichen Handbuch um-
fasste. Analog zum ersten Fallbeispiel wurden Interviews
mit vier wissenschaftlichen Mitarbeitenden gefiihrt, drei
Frauen und einem Mann, die zwischen sechs und 15 Mo-
naten im Institut titig waren (MW=26,75 Jahre, SD=2,98
Jahre). Die Stichprobenbeschreibung findet sich im Anhang
in Tab. 2.

3.2 Datenanalyse

Die Interviews umfassten demografische Angaben, den Pre-
und Onboarding-Prozess sowie die Evaluation der Nutzung
des Prozesslotsen. Sie wurden im Zeitraum von Januar 2024
bis Juli 2024 online iiber die Plattform BigBlueButton (in-
vokable GmbH) durchgefiihrt, aufgezeichnet, transkribiert
und in MAXQDA zur Auswertung iibertragen. Die Analyse
erfolgte mithilfe der qualitativen Inhaltsanalyse, wobei ei-
ne Kombination aus deduktivem und induktivem Kodieren
angewendet wurde (Mayring 2021). In Ubereinstimmung
mit den Forschungsfragen wurde ein Kodierschema entwi-
ckelt, dessen deduktive Kategorien auf Basis bestehender
Literatur zum Onboarding und zur Nutzung digitaler Tools
abgeleitet wurden. Fiir Pre- und Onboarding wurden die de-
duktiven Codes anhand der Dimensionen des 4C-Modells
(Bauer 2010; Gerhardt et al. 2022) erstellt (administrativ,
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fachlich, sozial und kulturell). Fiir die Bewertung des Tools
basierten die deduktiven Kategorien auf identifizierten Ka-
tegorien in verschiedenen Studien. Da es bisher kein ein-
heitliches Framework zur Nutzung und Evaluation von digi-
talen Onboarding-Tools gibt, wurde ein neues Framework
mit deduktiv identifizierten und induktiv ergénzten Kate-
gorien entwickelt, das Funktionen des Prozesslotsen sowie
Folgen der Nutzung beinhaltete. Dieser Ansatz ermoglichte
eine umfassendere Analyse der Inhalte und beriicksichtigte
spezifische Themen, die sich im Verlauf der Analyse zeig-
ten (Steigleder 2008). Zwei Forschende identifizierten die
deduktiven Codes unabhiéngig voneinander und konsolidier-
ten diese in gemeinsamen Sitzungen. AnschlieBend wurden
die Transkripte systematisch analysiert, um die Kategori-
en zu erginzen (Fisher und Aguinis 2017). Die induktiven
Kategorien wurden iterativ in Kodiersitzungen entwickelt
(Réadiker und Kuckartz 2019). Nach Fertigstellung des Ko-
dierschemas wurden zwei Transkripte gegencodiert, um das
Schema zu validieren. Die Kodierungen wurden verglichen,
etwaige Abweichungen wurden in einer Sitzung besprochen
und geklirt. Das Kodiersystem findet sich im Anhang in
Tab. 3.

4 Ergebnisse

Die Interviews zeigen, dass der Prozesslotse sowohl im Pre-
als auch im Onboarding von den Teilnehmenden genutzt
wurde, um den Einstieg in die Organisation zu erleichtern.
Im ersten Fallbeispiel wurde der Prozesslotse im Pre-Boar-
ding vor allem fiir administrative und fachliche Themen ein-
gesetzt, wihrend im Onboarding beide Fallbeispiele alle Di-
mensionen des 4C-Modells adressierten. Insgesamt zeigen
die Ergebnisse, dass der Prozesslotse gezielt zur Strukturie-
rung und Unterstiitzung administrativer, fachlicher, sozialer
und kultureller Aspekte eingesetzt werden kann, wobei der
Schwerpunkt je nach Phase und Organisation variiert.

4.1 Pre-Boarding

Im Pre-Boarding unterstiitzte der Prozesslotse die Vermitt-
lung erster Informationen. Dabei lag der Schwerpunkt auf
administrativen und fachlichen Aspekten, wihrend soziale
und kulturelle Aspekte in dieser Phase nicht erwdhnt wur-
den. Die Interviews zeigen, dass der Prozesslotse im admi-
nistrativen Bereich genutzt wurde, um vor Arbeitsbeginn ei-
ne klare Ubersicht iiber das bevorstehende Onboarding und
wichtige Termine bereitzustellen. Zusitzlich bot das Tool
die Moglichkeit, Fragen zu stellen und Inhalte zu kommen-
tieren. Eine Teilnehmende erklirte: ,,Ich hab’ am Anfang
dann reingeguckt und mal eine Frage gestellt.” (P2). Diese
interaktiven Funktionen erleichterten den Zugang zu rele-
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vanten Informationen und schufen eine Plattform fiir die
Kommunikation mit der Organisation.

Im fachlichen Bereich vermittelte der Prozesslotse In-
formationen iiber das Unternechmen und den Ablauf des
Onboardings. Besonders hilfreich war die Bereitstellung
von Schulungsterminen und Pldnen zur Ausbildung. Ein
Teilnehmender betonte, dass das Tool bei der Strukturie-
rung von Terminen hilfreich war: ,,Ich hab’ ihn wie einen
Terminkalender genutzt, weil alle Infos und Termine drin
standen zu Schulungen und so.” (P1). Ein weiteres wich-
tiges Element war ein Rahmenplan, der die gesamte Aus-
bildungszeit iibersichtlich im Prozesslotsen darstellte. Da-
durch konnten die Onboardees wichtige Meilensteine friih-
zeitig nachvollziehen, was das Vertrauen stirkte und Unsi-
cherheiten verringerte: ,,Da war wirklich so ein Rahmen-
plan, wie wir eingearbeitet werden und alles und was vor
einem liegt in der Ausbildung.” (P3).

4.2 Onboarding

Die Teilnehmenden berichteten, dass der Prozesslotse im
Onboarding fiir alle Dimensionen (administrativ, fachlich,
sozial und kulturell) eine umfassende Unterstiitzung bietet.
Besonders im zweiten Fallbeispiel, dem Institut einer Uni-
versitit, wurde der Prozesslotse intensiv eingesetzt, um die
verschiedenen Dimensionen des Onboardings abzudecken.

Im administrativen Bereich unterstiitzte der Prozesslotse
wie im Pre-Boarding durch die Bereitstellung allgemeiner
Informationen zum Onboarding und der Kldrung organi-
satorischer Aufgaben. Dazu gehorten unter anderem Infor-
mationen zu IT-Zugéngen, Nutzung interner Kommunika-
tionsplattformen und Details zu relevanten Ansprechpart-
ner:innen: ,,Also organisatorisch, sowas wie die IT, da gab
es immer Infos im Prozesslotsen.” (P7). Dies erleichterte
den Einstieg und forderte eine schnelle Integration in or-
ganisatorische Abldufe, wodurch Unsicherheiten reduziert
wurden.

Fachlich bot der Prozesslotse Einblicke in Aufgaben-
bereiche und Projekte, wie eine Teilnehmende berichtete:
,-.weil auch so fachliche Sachen und zum Projekt oder so
dargestellt wurden.” (P5). Die Moglichkeit, Termine und
Verantwortlichkeiten im Tool einzusehen, half, Unsicher-
heiten abzubauen und Klarheit iiber die individuellen Rol-
len zu schaffen.

Auch die soziale Dimension wurde durch den Prozesslot-
sen unterstiitzt. Das Tool erinnerte die Onboardees daran,
Termine mit Pat:innen oder Kolleg:innen zu vereinbaren
und stellte Informationen itiber wichtige Kontakte bereit:
Also dazu (Anmerkung: Ansprechpartner:innen) hat mir
meine Patin was dazu erzihlt, das war auch eine Info aus
dem Tool*“ (P6). Diese Funktionen erleichtern das Kniipfen
von Kontakten und das Kennenlernen des Teams. Dies kann

das Zugehorigkeitsgefiihl starken und dadurch die soziale
Integration verbessern.

Im kulturellen Bereich trug der Prozesslotse dazu bei,
die Unternehmenskultur und Werte des Teams zu vermit-
teln. Informationen zur Zusammenarbeit sowie zu teamin-
ternen Normen und Werten halfen den Onboardees, sich
schneller mit Gepflogenheiten und dem ,,Teamspirit* ver-
traut zu machen: ,,Es ging auch mal um den Teamspirit, also
Werte und Normen.* (P5). Dadurch kénnen Verhaltenswei-
sen und Erwartungen besser eingeschitzt werden und die
Zusammenarbeit erleichtert werden.

4.3 Funktionen, Folgen der Nutzung und
Bewertung des Prozesslotsen

Die Interviews thematisierten auch die Funktionen, Fol-
gen der Nutzung sowie die Bewertung des Prozesslotsen.
Die Bewertungskategorien wurden deduktiv aus bestehen-
den Studien generiert und induktiv erweitert, da bisher kein
umfassendes Framework zur Bewertung von Onboarding-
Tools wie dem Prozesslotsen existiert. Identifizierte Funk-
tionen umfassen die zentrale Informationsplattform (Brgds-
jo et al. 2023), die Standardisierung von Prozessen (Samba-
re et al. 2022), die chronologische Darstellung der Inhalte
(Bruns und Kowald 2023) sowie die visuelle Gestaltung und
das responsive Design (Depura und Garg 2012). Die resul-
tierenden Folgen sowie Herausforderungen bei der Nutzung
werden im Folgenden beschrieben.

Eine relevante Funktion des Prozesslotsen ist die Bereit-
stellung als zentrale Informationsplattform, die alle wichti-
gen Inhalte fiir das Onboarding biindelt. Die Teilnehmen-
den berichteten, dass diese zentrale Informationsbereitstel-
lung den Zugang zu Ressourcen erleichtert und die Inhal-
te iibersichtlicher macht: ,,..und das war viel strukturierter
und besser in der Ubersicht, wodurch ich das Gefiihl hatte,
dass das Ganze geordneter ist, weil alle Infos da waren*
(P4). Die schrittweise Bereitstellung der Inhalte tragt zur
Ubersichtlichkeit bei und unterstiitzt die Nutzenden dabei,
relevante Informationen schnell zu erfassen: ,,... dass man
schnell einen Uberblick bekommt.* (P6). Eine wichtige Fol-
ge dieser Funktion ist die Vermeidung von Informations-
iiberflutung. Die sequenzielle Darstellung der Inhalte hilft,
die mentale Belastung zu reduzieren, da die Informationen
klar strukturiert und gezielt bereitgestellt werden: ,,Und die
Abnahme von mental load. Also nicht die ganze Zeit alles
im Kopf haben zu miissen.” (P6). Durch die strukturierte
Informationsbereitstellung wird Uberforderung vermieden,
wihrend ein geordneter und verstidndlicher Zugang zu den
relevanten Onboarding-Materialien ermoglicht wird.

Die zweite identifizierte Kategorie, Standardisierung von
Prozessen, zeigt, dass der Prozesslotse Onboarding-Prozes-
se durch klare Strukturen und standardisierte Inhalte unter-
stiitzt. Diese Standardisierung gewihrleistet einen gut or-
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ganisierten und nachvollziehbaren Onboarding-Prozess, bei
dem die Bearbeitung der Themen und Aufgaben verbind-
lich gestaltet wird: ,,wichtig, auf technische Hilfsmittel zu-
riickzugreifen, um Prozesse zu standardisieren...” (P5). Eine
zentrale Folge dieser Standardisierung ist die Sicherstel-
lung eines einheitlichen Wissensstands aller Mitarbeiten-
den nach Abschluss des Onboardings: ,,... dass man einfach
weil}, alle sind abgeholt, dafiir hilft so ein Prozesslotse un-
gemein... dass der Mitarbeiter halt auch auf einem gewissen
Level ist.” (P5). Zudem erméglicht die Standardisierung ei-
ne groBere Unabhingigkeit von Kolleg:innen: ,,...dass man
auch unabhingig von den Kollegen agieren kann.* (P7).
Informationen miissen nicht wiederholt angefragt werden,
da sie im Prozesslotsen leicht zuginglich sind. Dies spart
Zeit und schont die Ressourcen der Mitarbeitenden, was
von den Teilnehmenden als positiv hervorgehoben wurde:
,,und das finde ich wichtig, auf technische Hilfsmittel zu-
riickzugreifen, (...), dass auch Ressourcen geschont werden
von Mitarbeitenden® (P5).

Ein weiterer zentraler Aspekt ist die chronologische Dar-
stellung der Inhalte, die den Prozesslotsen besonders be-
nutzerfreundlich macht. Der Prozesslotse fiihrt die Nutzen-
den Schritt fiir Schritt durch den Onboarding-Prozess, bie-
tet klare Orientierung und vermeidet Uberforderung: ,.Es
war einfach zu verstehen, da es chronologisch aufgebaut
ist.“ (P7). Gleichzeitig ermoglicht die transparente Uber-
sicht iiber den eigenen Fortschritt eine bessere Selbstorga-
nisation und steigert als Folge die Motivation: ,,Also dass
man Erfolgserlebnisse hat und auch einen guten Uberblick,
was man sich schon angeschaut hat und was nicht.” (P6).
Neben der chronologischen Darstellung bietet der Prozess-
lotse zeitliche Flexibilitit, indem Nutzende selbst entschei-
den konnen, wann sie die bereitgestellten Inhalte bearbei-
ten. Diese Moglichkeit, Informationen auch zu spiteren
Zeitpunkten aufzurufen, erlaubt eine Anpassung des On-
boardings an den individuellen Arbeitsalltag: ,,Dadurch hat
man ja selber auch so ein bisschen die Flexibilitit, wie man
sein Onboarding gestaltet.“ (P4). So vereint der Prozesslot-
se strukturierte Inhalte mit der Anpassungsfihigkeit an die
unterschiedlichen Bediirfnisse neuer Mitarbeitender.

Ein weiteres identifiziertes Thema ist die visuelle Gestal-
tung des Prozesslotsen, die von den Teilnehmenden als klar,
modern und professionell wahrgenommen wurde. Die kon-
sistente Verwendung von Farben, Schriftarten und Symbo-
len schafft ein kohérentes Erscheinungsbild, das die Orien-
tierung erleichtert und die Plattform tibersichtlich gestaltet:
,.Es sieht schick aus. Also hiibsch designet auf jeden Fall.
Auch einheitlich. Das hat einen guten Eindruck gemacht.*
(P1). Das durchdachte Design ermdglicht eine einfache Na-
vigation und erleichtert den Zugriff auf benétigte Inhalte:
,Ich fand das Interface gut und nutzerfreundlich. Es war
einfach zu verstehen* (P3). Diese intuitive Bedienbarkeit
wird durch Funktionen wie eine Suchleiste, Abhak-Optio-
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nen und automatische Erinnerungsmails unterstiitzt. Die-
se Features fordern die Benutzerfreundlichkeit und helfen
den Nutzenden, den Uberblick zu behalten und selbststin-
dig voranzukommen: ,,Also den Umgang damit fand ich
eigentlich selbsterkldrend und benutzerfreundlich.” (P2).

Besonders positiv wurde auch das responsive Design be-
wertet. Die Plattform passt sich flexibel an verschiedene
Endgerite wie Laptop oder Smartphone an: ,,Ich hab es am
Anfang viel am Handy gemacht, das ging auch gut.” (P2).
Diese Flexibilitit ermoglicht den Zugang zu den Inhalten
unabhingig vom Arbeitsplatz oder der technischen Aus-
stattung und erlaubt den Nutzenden, das bevorzugte Gerit
zu wihlen. Dadurch wird der Prozesslotse nahtlos in den
Arbeitsalltag integriert und erleichtert die Nutzung.

Im Zuge der Bewertung wurden auch Herausforderun-
gen bei der Nutzung des Prozesslotsen erfragt. Ein Problem
war die doppelte Bereitstellung von Informationen, wenn
Inhalte sowohl im Prozesslotsen als auch in anderen Medi-
en (z.B. analoge Listen) verfiigbar waren: ,,die waren bei
uns noch woanders eingetragen, dann hab’ ich eher da ge-
guckt” (P1). Ein weiteres Hindernis war der eingeschrink-
te Zugang zu Endgeriten. Nutzende, die nicht regelmifig
Zugang zu einem Computer hatten, fanden es schwieriger,
den Prozesslotsen effektiv zu nutzen: ,,Andererseits bin ich
halt auch momentan nicht oft am Platz oder am Compu-
ter und dann vergesse ich es halt.“ (P3). Zudem war es
fiir einige Nutzende herausfordernd, das Onboarding und
die Nutzung des Prozesslotsen zu priorisieren. Aufgrund
zahlreicher Aufgaben und schnell eintretender Arbeitsbe-
lastung wurde der Prozesslotse teils als nachrangig wahr-
genommen: ,,..ist das jetzt gerade so wichtig, dass ich es
mir angucke? Oder kiimmere ich mich jetzt um das Tages-
geschift.” (P4).

5 Diskussion der Ergebnisse

Digitale Ressourcen spielen eine zentrale Rolle in Prozes-
sen wie dem Onboarding, da sie den Zugang zu Informa-
tionen erleichtern, Struktur schaffen und Feedback ermog-
lichen (Moser et al. 2018; Kortsch et al. 2024). Der Pro-
zesslotse, ein digitales Tool zur Unterstiitzung von Prozes-
sen wie dem Pre- und Onboarding, konnte diese Prozesse
in Organisationen erfolgreich unterstiitzen. Bereits vor Ar-
beitsbeginn bot er einen Uberblick iiber die Organisation
und den Onboarding-Ablauf und stellte damit eine sinn-
volle digitale Unterstiitzung dar. Die Anforderungsanaly-
se zeigte, welche Erwartungen Organisationen an ein On-
boarding-Tool stellen und der Artikel stellt dar, wie diese
umgesetzt wurden. Insbesondere die Bereitstellung eines
klaren Uberblicks iiber Aufgaben und Verantwortlichkei-
ten fiir Onboardees und Beteiligte wurde hervorgehoben.
Die Ergebnisse zeigen auch, dass eine unterstiitzende Ein-
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fiihrung sowie personliche Interaktionen insbesondere fiir
die soziale Integration essenziell bleiben (Sani et al. 2022).
Der Prozesslotse konnte sowohl die fachliche und adminis-
trative Dimension des Onboardings abdecken, ermoglichte
jedoch auch Ergénzungen durch personliche Gespriache, um
soziale und kulturelle Aspekte wirksam zu fordern.

Die Ergebnisse verdeutlichen, dass der Prozesslotse im
Pre-Boarding vorrangig fiir administrative und fachliche
Themen genutzt wurde, wihrend im Onboarding alle Di-
mensionen abgedeckt werden (Bauer 2010; Gerhardt et al.
2022). Generell hingt die Nutzung von digitalen Tools al-
lerdings von der Kapazitit und dem Konnen der Nutzen-
den ab (Jin et al. 2023). Im Pre-Boarding wurde das Tool
insbesondere fiir Auszubildende eingesetzt, die meist noch
keine Berufserfahrung haben und gerade erst in das Be-
rufsleben starten (Armutat 2021; Schorger et al. 2013). Fiir
diese Gruppe konnte die gezielte Bereitstellung relevanter
Informationen Uberforderungen vermeiden. Im Onboarding
wurde der Prozesslotse vor allem von den Onboardees des
Instituts genutzt, dabei fiir alle Dimensionen des Onboar-
dings. Beide Gruppen bewerteten die Nutzung des Tools so-
wie die resultierenden Effekte durchweg positiv. Ein zentra-
ler Erfolgsfaktor war die Kombination aus digitalen Funk-
tionen und personlicher Begleitung. Im Prozesslotsen waren
Aufforderungen und Aufgaben zum personlichen Kontakt
verankert, was die gezielte Interaktionen fordert, die in der
Forschung als entscheidend fiir die soziale Integration neuer
Mitarbeitender gelten (Sani et al. 2022). Diese Ergebnisse
unterstreichen die Bedeutung eines hybriden Ansatzes, bei
dem digitale Tools durch personliche Malnahmen erginzt
werden.

5.1 Zielgruppen und weitere
Anwendungsmaoglichkeiten des Prozesslotsen

Die Zielgruppe umfasst unter anderem KMU und Abteilun-
gen, die mehrmals jahrlich wiederkehrende Onboardingpro-
zesse durchlaufen und noch keine digitalen Tools nutzen.
Besonders fiir Unternehmen ohne umfangreiche Personal-
abteilungen oder psychologische Expertise bietet der Pro-
zesslotse durch seinen psychologischen Support und an-
passbare Vorlagen Zugang zu fundiertem Onboardingwis-
sen. Auch groBere Organisationen konnen von den Vortei-
len profitieren, etwa durch das einmalige Aufsetzen von In-
halten, die fiir unterschiedliche Zielgruppen angepasst und
standardisiert werden konnen. Dadurch lassen sich Res-
sourcen schonen, wihrend Inhalte modular und spezifisch
fiir verschiedene Onboardee-Gruppen bereitgestellt werden
(z.B. administrative Module fiir alle, fachliche Module je
nach Bedarf). Zusitzlich konnen weitere Beteiligte, wie
Pat:innen oder HR-Mitarbeitende, aktiv in den Onboarding-
Prozess eingebunden werden. Funktionen wie automatische
Erinnerungen helfen, die mentale Belastung aller Beteilig-

ten zu reduzieren, wihrend die Kommentarfunktion einen
Dialog zwischen Organisation und Onboardees ermoglicht.
So wurde im ersten Fallbeispiel (KMU) im Pre-Boarding
bereits ein Austausch angeregt, indem Onboardees Fragen
zu bereitgestellten Informationen stellten, was ihre Unsi-
cherheiten reduzierte (Petrilli et al. 2022).

Die Flexibilitit des Prozesslotsen erlaubt zudem ei-
ne Vielzahl weiterer Anwendungsmoglichkeiten. Wie die
Fallbeispiele zeigen, kann das Tool gezielt fiir Onboardee-
Gruppen mit geringer Berufserfahrung, wie berufseinstei-
gende Auszubildende oder wissenschaftliche Mitarbeiten-
de, eingesetzt werden. Dariiber hinaus bieten sich weitere
Zielgruppen wie Mitarbeitende in Fiihrungsaufgaben oder
auslandische Fachkréfte an. Letztere stehen oft vor zu-
satzlichen Herausforderungen, wie Sprachbarrieren oder
der Anerkennung beruflicher Qualifikationen (Wehrle et al.
2018). Der Prozesslotse kann hier durch spezifische Inhalte
und die Integration von Stakeholdern wie Arbeitsagentu-
ren Unterstiitzung bieten. Eine Erweiterung des Tools zur
Forderung der gesellschaftlichen Integration, etwa durch
Zusammenarbeit mit Welcome-Centern, ist ebenfalls denk-
bar (Paulsen et al. 2016).

Dariiber hinaus eignet sich der Prozesslotse auch fiir den
Einsatz in Lernprozessen. Funktionen wie das modulare
Ausspielen von Inhalten zu definierten Zeitpunkten kon-
nen Uberforderung und Informationsflut vermeiden. Re-
flexionsfragen und Fragebdgen ermdglichen eine gezielte
Evaluierung des Gelernten und unterstiitzen eine kontinu-
ierliche Lernbegleitung. Diese Funktionen sind insbeson-
dere im Rahmen von Weiterbildungen hilfreich, wie das
Beispiel des Weiterbildungsformats VerdnderungsMacher
zeigt, das durch den Prozesslotsen digital unterstiitzt und
evaluiert wird (Berg et al. 2023; Kauffeld und Berg 2022).

5.2 Handlungsempfehlungen zur Implementierung
und Grenzen des Prozesslotsen

Die Projektbegleitung und Organisationsberatung haben
wertvolle Erkenntnisse zur Einfiihrung des Prozesslotsen
geliefert. Ein zentraler Aspekt ist der anfidngliche Auf-
wand beim Aufsetzen der Inhalte, der als herausfordernd
wahrgenommen wurde — ein hdufiges Merkmal bei der
Einfiihrung neuer Onboarding-Prozesse (Jeske und Olson
2021). Wihrend der technische Aufwand gering ist, da das
Tool iiber einen Browser lduft, erfordert die initiale Eingabe
der Inhalte Zeit. Je besser ein Onboarding-Prozess bereits
strukturiert ist, desto leichter lassen sich Inhalte integrieren.
Bei wenig strukturierten Prozessen kann das Tool jedoch
helfen, Grundlagen zu schaffen und Prozesse effizienter zu
gestalten. Besonders Organisationen mit regelméBigen oder
vielen neuen Mitarbeitenden profitieren von einer positiven
Kosten-Nutzen-Bilanz.
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Der Prozesslotse bietet auBerdem das Potenzial, in-
dividuelle Lernpfade von Onboardees und anderen Be-
teiligten, wie Buddies oder Fiihrungskriften, noch stér-
ker entwicklungsorientiert zu begleiten. Reflexionsfragen,
Transferaufgaben und eine kontinuierliche Erhebung von
(im Onboarding) relevanten Erfolgsfaktoren bieten die
Chance, das Gelernte in den Alltag zu transferieren, sich
dem aktuellen Status-quo sowie dem (durch das Onboar-
ding) angestrebten Soll-Zustand bewusst zu werden und
proaktiv Liicken zu schliefen. Beim Aufsetzen solcher
entwicklungsunterstiitzenden Inhalte bedarf es psycholo-
gisch fundierter Expertise, welche durch den Support sowie
die entstandenen Mustervorlagen im Prozesslotsen durch
das Projekt Onboarding @ Nordostniedersachsen? abgedeckt
werden kann.

Ein weiteres Ergebnis der Projektbegleitung ist die Be-
deutung der Einbindung aller Beteiligten, einschlieBlich
indirekt Beteiligter wie Geschiftsfiihrungen. Fiihrungs-
kréfte spielen eine Schliisselrolle, da ihre Vorbildfunktion
die Akzeptanz des digitalen Onboardings deutlich stirkt
(Roltgen et al. 2020). Auch die Anforderungsanalyse be-
stitigte, dass Unternehmen eine umfassende Einbeziehung
aller Beteiligten im Tool wiinschen (siehe Tab. 1, Rollen-
und Nutzermanagement). Da Onboarding-Prozesse zeitin-
tensiv sind und Zeit oft knapp ist, kann der Prozesslotse
durch seine Funktionen die Ressourcenschonung und men-
tale Entlastung der Beteiligten unterstiitzen. Gleichzeitig
erhoht die Einbindung von Fithrungskriften die wahrge-
nommene Relevanz und Prioritit des Onboardings, was die
Umsetzung erleichtert.

Dennoch wurden in der Projektbegleitung auch Grenzen
des Tools deutlich. Der Prozesslotse ist nicht darauf ausge-
legt, einen rein digitalen Onboarding-Prozess zu schaffen,
sondern unterstiitzt vielmehr eine hybride Begleitung. Per-
sonliche Interaktionen, wie das Kennenlernen und der Aus-
tausch mit Kolleg:innen, bleiben unverzichtbar, um soziale
Eingebundenheit zu férdern (Sani et al. 2022). Der Pro-
zesslotse kann diesen Prozess erleichtern, indem er Inhalte
wie Erinnerungen an Kennenlern-Termine bereitstellt, er-
setzt jedoch nicht den direkten menschlichen Kontakt. Da-
riiber hinaus erfordert die Nutzung des Prozesslotsen eine
gewisse digitale Reife der Organisation und eine entspre-
chende Bereitschaft der Beteiligten. Dank seines responsi-
ven Designs kann das Tool jedoch flexibel auf verschiede-
nen Endgeriten genutzt werden, was die Barriere fiir den
Einsatz senkt. Die Interviews zeigten ebenfalls, dass die
intuitive und einfache Bedienung sowie das responsive De-
sign von den Nutzenden positiv wahrgenommen wurde.

5.3 Praktische und theoretische Implikationen

Praktisch betrachtet zeigt der Artikel, welche Anforderun-
gen Organisationen an digitale Onboarding-Tools stellen,
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wie beispielsweise ein umfassendes Rollen- und Nutzer-
management. Die Fallbeispiele verdeutlichen, wie digita-
le Tools zentrale Informationsbereitstellung, strukturierte
Begleitung und Ressourcenschonung ermdéglichen. Aufler-
dem wird aufgezeigt, wie digitale Tools alle Dimensionen
des Onboardings — administrativ, fachlich, sozial und kul-
turell — adressieren konnen (Bauer 2010; Gerhardt et al.
2022). Die Ergebnisse zeigen, dass digitale Tools zur Stan-
dardisierung und Automatisierung von Prozessen beitragen,
was Zeit und Aufwand fiir Beteiligte wie HR-Abteilungen
oder Fithrungskriéfte reduziert (Depura und Garg 2012). Sie
ermoglichen eine Modularisierung und Individualisierung
von Onboarding-Prozessen und bieten dadurch Flexibilitét.
Gleichzeitig thematisiert der Artikel die Grenzen solcher
Tools: Der initiale Aufwand zur Erstellung der Inhalte stellt
eine Herausforderung dar (Jeske und Olson 2021). Diese
differenzierte Betrachtung bietet ein realistisches Bild der
Chancen und Herausforderungen digitaler Unterstiitzung im
Onboarding. Damit liefert der Artikel praxisorientierte Ein-
blicke, wie digitale Losungen nicht nur die Effizienz und
Qualitdt von Onboarding-Prozessen steigern, sondern auch
die Integration neuer Mitarbeitender unterstiitzen konnen
(Jeske und Olson 2021; Mitschelen et al. subm.).

Die Studie liefert zudem theoretische Implikationen. Der
Artikel erweitert die Forschung zum Onboarding um die
Entwicklung und Anwendung und Folgen digitaler Tools
und leistet damit einen wichtigen Beitrag zur Schlieung ei-
ner bestehenden Forschungsliicke (Bauer et al. 2007; Schil-
ling et al. 2022). Der Artikel verbindet die theoretischen
Dimensionen des 4C-Modells (Bauer 2010; Gerhardt et al.
2022) mit ihrer praktischen Umsetzung und zeigt, wie di-
gitale Tools die Umsetzung der Dimensionen ermoglichen.
Ergénzend entwickelt der Artikel Bewertungskategorien fiir
digitale Onboarding-Tools, die eine differenzierte Analy-
se und Evaluation ermdéglichen. Diese basieren auf beste-
henden Ansétzen zur digitalen Tools im Onboarding (vgl.
Brgdsjg et al. 2023; Bruns und Kowald 2023; Depura und
Garg 2012; Sambare et al. 2022) und wurden spezifisch fiir
den Prozesslotsen erweitert. Somit leistet der Artikel einen
wichtigen Beitrag zur Weiterentwicklung der Forschung zu
digitalen Tools im Onboarding und deren Evaluation.

5.4 Limitationen und zukiinftige Forschung

Trotz der Stirken und der groBen Relevanz des Artikels fiir
Praxis und Forschung gibt es Limitationen, die beriicksich-
tigt werden sollten, sowie Vorschlidge fiir zukiinftige For-
schung. Eine Limitation ist die geringe Stichprobengrof3e
der Interviews in den Fallbeispielen, wodurch die Trans-
ferierbarkeit der Ergebnisse eingeschriinkt sein konnte. Zu-
dem wurden ausschlieBlich querschnittliche Daten erhoben,
was keine Beobachtung von Entwicklungen im Zeitverlauf
erlaubt. Die einmalige Erhebung konnte insbesondere bei
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retrospektiven und selbstberichteten Daten die Zuverlissig-
keit der Ergebnisse beeinflussen (Margaryan et al. 2013).
Dennoch waren qualitative Methoden angesichts des frii-
hen Forschungsstands und der explorativen Fragestellungen
angemessen, um Einblicke in die Wahrnehmung und Be-
wertung des Tools zu gewinnen. Zukiinftige Studien konn-
ten quantitative, experimentelle oder ldngsschnittliche De-
signs einsetzen, um kausale Zusammenhénge und zeitliche
Veridnderungen systematischer zu untersuchen (Mitschelen
et al. subm.; Schilling et al. 2022). Besonders eine langs-
schnittliche Erhebung konnte weitere Erkenntnisse iiber die
langerfristigen Folgen der Nutzung liefern.

Dariiber hinaus wurden die Interviews ausschlieflich mit
deutschsprachigen Onboardees gefiihrt, was die Ubertrag-
barkeit der Ergebnisse auf andere kulturelle Kontexte ein-
schrinkt. Kulturelle Unterschiede in Onboarding-Praktiken
konnten die Anwendbarkeit der Erkenntnisse beeinflussen.
Zukiinftige Forschung sollte daher Teilnehmende aus unter-
schiedlichen Regionen einbeziehen, um kulturelle Einfliisse
auf das Onboarding besser zu verstehen (Bauer et al. 2007;
Schilling et al. 2024). Auch der Einsatz digitaler Tools im
Onboarding weiterer Zielgruppen, wie Fithrungskrifte oder
auslidndische Arbeitskrifte, die in einer anderen kulturel-
len Umgebung arbeiten, stellt einen relevanten Ansatz fiir
zukiinftige Studien dar.

6 Fazit

Der Prozesslotse bietet eine wirksame digitale Unterstiit-
zung fiir Pre- und Onboardingprozesse. Wichtig ist, dass
alle Beteiligten — insbesondere Fithrungskrifte und Onboar-
dees — aktiv in den Einfiihrungsprozess eingebunden wer-
den, um die Akzeptanz und Rollenklarheit zu fordern. Als
digitales Tool erleichtert der Prozesslotse die zielgerichtete
Bereitstellung von Informationen, reduziert die mentale Be-
lastung und schont Ressourcen der Beteiligten. Insgesamt
ermoglicht er eine strukturierte und effiziente Begleitung
von Prozessen wie dem Pre- und Onboarding, die Organi-
sationen dabei unterstiitzt, neue Mitarbeitende erfolgreich
zu integrieren. Dabei kommt einem hybriden Ansatz beson-
dere Bedeutung zu, bei dem digitale Elemente durch per-
sonliche Maflnahmen ergénzt werden bzw. deren Planung,
Vor- und Nachbereitung erleichtern, um zwischenmensch-
liche Aspekte und individuelle Bediirfnisse ausreichend zu
berticksichtigen.
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7 Anhang

Tab.1 Anforderungen und deren Umsetzung im digitalen Onboarding-Tool

Konzept- Durch Unternehmen genannte Anforderungen Umsetzung im Prozesslotsen

aspekte

Rollen- und Es sollen neben Onboardees auch andere Personen- Das Rollen- und Nutzermanagement ist unternehmensindividuell ein-
Nutzer- gruppen Zugriff haben zustellen (Abteilungen/Bereiche konnen in Anzahl und Benennung frei
management  Onboardees sollen Inhalte abhéngig von eigener angelegt werden; Rollen konnen (bis auf die festgelegten Rollen ,,Pro-

Position (z. B. Werkstudent/in, Azubi, Angestelle/r;
Fiihrungskraft) erhalten

Fiihrungskrifte sollen Inhalte erstellen und Prozesse
anlegen sowie deren Ergebnisse einsehen konnen
Geschiftsfiihrung und HR-Abteilung sollen alles
einsehen konnen und volle Rechte haben
Geschiftsfiihrung soll iibergeordnete Ergebnisse
einsehen konnen

HR-Abteilung soll Inhalte erstellen und Personen
anlegen und zuweisen konnen

Andere Abteilungen sollen nur ihnen zugewiesene
Inhalte sehen und bearbeiten (aktuell halten) konnen
IT-Abteilung soll eigene Inhalte (Laufzettel zur
Abarbeitung) bekommen

Es soll Zugriff fiir externe Nutzergruppen z.B. Steu-
erberatung geben, sodass sie die Inhalte/Ergebnisse
einsehen konnen, die zu Thnen gehoren

Es soll Schnittstellen zu anderen Programmen zum
Nutzendenmanagement (z. B. Datif, SAP) geben

zessempfinger:in“ und ,,Administrator:in®) frei in Anzahl, Benennung
und Rechten angelegt werden)

Als Endnutzer konnen Onboardees (,,Prozessempfianger:innen‘) sowie
alle weiteren im Prozess involvierten internen oder externen Personen-
rollen angelegt werden, die auch eigene Inhalte im Prozess ausgespielt
bekommen konnen bzw. Sichtrechte in den Onboardee-Inhalten erhal-
ten konnen oder diese wahlweise aktiv bestéitigen miissen

Die Berechtigungen, die den Rollen zusétzlich zugewiesen werden
konnen, umfassen auf den Leveln ,,auf eigener Abteilungsebene se-
hen*, ,,auf eigener Abteilungsebene managen* und ,,umfassende Ad-
min-Rechte 1) die einzelnen Inhalte, 2) Prozessvorlagen, 3) Aktivie-
rungen der Prozessvorlagen fiir Nutzende, 4) Nutzende, 5) Nutzergrup-
pen, 6) Nutzungsstatistiken, sowie dariiber hinaus die Berechtigung
gemittelte Fragebogenergebnisse einzusehen und Unternehmenseinstel-
lungen vorzunehmen

Es konnen Nutzende manuell oder als gesammelter Excel-upload ange-
legt werden und werden dann vom System per E-Mail zur Selbstregis-
trierung mit eigenen Zugangsdaten eingeladen

Schnittstellen zu anderen Programmen zur Synchronisation von Nut-
zerdaten konnten bedarfsspezifisch integriert werden, die Anlage von
Nutzenden kann aktuell unkompliziert via Excel-Upload erfolgen
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Tab.1 (Fortsetzung)

Konzept-
aspekte

Durch Unternehmen genannte Anforderungen

Umsetzung im Prozesslotsen

Inhalte und
Funktionen
fiir Admins

Onboardees sollen Inhalte zu bestimmten vorgegebe-
nen Zeiten ausgespielt bekommen

Es soll moglich sein, individuelle Prozesse je Be-
rufsgruppe (auf Basis des Standardprozess) aufzuset-
zen

Es soll moglich sein, einzelne Inhalte auch perso-
nenbezogen zu individualisieren

Prozesse sollen auch nach dem Start anpassbar sein
Bereits vorhandene Dokumente/Formulare sollen
direkt genutzt werden konnen

Gewisse Dokumente sollen nur bestimmten Abtei-
lungen zur Verfiigung stehen ggf. mit Schnittmengen
von mehreren Abteilungen

Die Sichtbarkeit von Inhalten fiir die unterschiedli-
chen Rollen soll einzeln steuerbar sein

Personen sollen selbst (ausfiillbare) Dokumente her-
unter- und hochladen kénnen (z. B. mit Unterschrift)
Zusitzlich zu Texten und Tabellen sollen auch Da-
teien (Word, PDF, Excel, Videos etc.) und Links zu
externen Seiten hinterlegt werden konnen

Aufgaben sollen ,,abgehakt” werden konnen =
Rechtssicherheit i. S. v. Dokumentation von Beleh-
rungen/Schulungen/Unterweisungen durch aktive
Bestdtigung

Es sollen jeweilige Verantwortliche festgelegt wer-
den konnen

Fiihrungskrifte/Mentoren/Paten sollen nur Inhalte
von den ihnen zugehorigen Onboardees sehen kon-
nen; sollen nur auf ausgewihlte Inhalte zugreifen
konnen

Es soll moglich sein, Feedback der User zu den
einzelnen Inhalten einzuholen

Es soll moglich sein, wissenschaftliche Befragungen
zum Erfolg des Onboardings (z. B. Rollenfindung)
auszuspielen

Es soll moglich sein, ein Quiz/Test zur Selbstiiber-
priifung im Prozess einzubauen

Es soll moglich sein, regelmifBig den Status vom
Onboardee riickgemeldet zu bekommen (ggf. anony-
misiert)

Es soll ein Dashboard geben mit Auswertungen des
Traffics auf dem Tool

Inhalte sollen in Abhéngigkeit vom Bearbeitungssta-
tus vorheriger Inhalte freigeschaltet werden konnen
Es sollen im Tool erprobte Inhaltsvorlagen zur Indi-
vidualisierung durch die anwendenden Unternehmen
zur Verfiigung stehen

Es konnen verschiede Typen von Inhalten angelegt werden: Textartikel,
Videos und Fragebogen

In den Inhalten konnen verschiedene Platzhalter verwendet werden, die
im spiter fiir konkrete Personen und Daten aktivierten Prozess auto-
matisch ersetzt werden (z. B. Name des Onboardees zur personlichen
Ansprache)

Es konnen Videos eingebettet, auf externe Webseiten verlinkt und ver-
schiedene Dateiformate angehangen werden sowie das Hochladen von
Dateien in den ausgespielten Inhalt aktiviert werden

Fiir jeden Inhalt kénnen die unternehmensspezifischen Rollen als Ziel-
gruppe angelegt und/oder fiir Sichtbarkeit oder Bestitigung (Inhalt als
erledigt markieren) ausgewihlt werden

Es kann der Zeitpunkt eingestellt werden, wann ein Inhalt rund um
einen spiter terminierten Stichtag (frei definierbar z. B. erster Arbeits-
tag des Onboardees) automatisch ausgespielt werden soll, wann fiir
einen nicht bearbeiten Inhalt eine Erinnerung rausgesendet werden soll
und wann er als iiberfillig gilt

Es kann zudem u. a. eingestellt werden, welche Abteilungen/
Fachbereiche Zugriff auf diesen Inhalt haben diirfen und ob er durch
die Zielgruppe bewertet werden soll

Diese Inhalte konnen in abteilungsspezifische oder iibergreifende Pro-
zessvorlagen zusammengestellt werden

Die Prozessvorlagen konnen fiir konkrete Prozessempfinger:innen oder
Gruppen aus Prozessempfinger:innen (z. B. Azubi-Kohorte) inkl. kon-
kreter involvierter Personen und dem konkreten Datum des Stichtags
aktiviert werden

Die aktivierten Prozesse konnen bei Bedarf angepasst, pausiert, ge-
stoppt oder geloscht werden

Mit dem Tool ist eine entwicklungsorientierte Begleitung von Perso-
nen mittels Reflexionsfragen, Transferaufgaben und kontinuierlicher
Ergebung von Erfolgsfaktoren moglich

(Wissenschaftlich erprobte) Fragebogenvorlagen unterschiedlicher
Typen (0-100 %-Zustimmung; 1-6 Zustimmung und Kompetenzab-
fragen) konnen einmalig oder mehrfach im Prozess oder iiber Prozesse
hinweg eingesetzt und deren Ergebnisse individuell (fiir Prozessemp-
fanger:innen und Personen mit Sichtrechten) oder aggregiert (Adminis-
tratoren und Gruppenprozessverantwortliche) eingesehen werden

Es gibt einen Bereich zur Auswertung der Nutzungsdaten fiir Admins
aktuell wird daran gearbeitet, die im Projekt
Onboarding @ Nordostniedersachsen? mit den sechs teilnehmen-

den Unternehmen entwickelten und erprobten Onboardingelemente

als generische Vorlagen in das Tool zu integrieren (die Projekter-
gebnisse samt Vorlagen sind auch kostenfrei hier verfiigbar), sodass
andere Unternehmen diese unkompliziert fiir sich tibernehmen und
individualisieren konnen
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Tab.1 (Fortsetzung)

Konzept-
aspekte

Durch Unternehmen genannte Anforderungen

Umsetzung im Prozesslotsen

Inhalte und
Funktionen
fiir End-
Nutzende

Im- und
Exporte

Email-
Domain

Browser
Endgerite
Customer
Design

Mehr-
sprachigkeit

Sobald Prozess gestartet wird, sollen Aufgaben in-
tern ausgespielt werden und Onboardees sollen eine
Willkommensnachricht erhalten

Inhalte sollen als Slideshow (Prisentationsmodus)
dargestellt werden konnen

Es sollen Schnittstellen zu Outlook (Kalender,
Email, Erinnerungen) vorhanden sein

Personen sollen auch per Mail an Aufgaben und
Termine erinnert werden

Onboardees sollen stets Uberblick iiber eigenen
Prozess haben kdnnen

Der Fortschritt im Prozess und im jeweiligen In-
halt soll fiir alle Personen sichtbar werden (Was ist
erledigt, steht aus, ist tiberfallig?)

Es soll moglich sein, im eigenen Dashbord die An-
zeige nach bestimmten Inhalten/Prozessen (z.B.
Bearbeitungsstand) zu filtern und zu suchen

Es soll moglich sein, Inhalte als Favoriten zu mar-
kieren und dann leichter zu finden

Onboardees sollen eigene Befragungsergebnisse
jederzeit sehen konnen

Mit dem Tool soll es moglich sein, Feedback- und
Zielvereinbarungsgespriche zu planen und zu doku-
mentieren

Onboardees soll es moglich sein, selbstgesteuert
eigene Ziele fiir eine bestimmte Zeit zu setzen
Fiihrungskréften/Teammitgliedern soll es moglich
sein, Ziele/Aufgaben fiir den Onboardees auszuspie-
len inkl. Zielkontrolle

Allen beteiligten Personen soll es moglich sein,
Reflexionsnotizen und Kommentare speichern zu
konnen

Es soll durch Suchfunktionen leicht sein, Inhalte/
Prozesse etc. zu finden

Jede Person soll ein Profil mit Foto/Kontaktdaten
haben

Es soll eine Chatfunktion geben

Das Tool zu nutzen, soll Spall machen und motivie-
ren

Die Ergebnisse von Reflexionen sollen als PDF
exportiert werden kdnnen

Es soll moglich sein PDF, Excel, Word, CSV, Fotos,
etc. zu importieren

Zunichst soll die private Emailadresse von On-

boardees verwendet werden konnen (Preboarding),
spéter dann die dienstliche

Firefox, Safari, Chrome (Internet Explorer wurde
ausgeschlossen)

Desktop PC

Tablet

Smartphone

Eigenes Logo

eigene Farbe

Ggf. eigene Schriftart

Nicht unbedingt benétigt (ggf. Englisch)

Mit der Aktivierung eines Prozesses erhalten alle beteiligten Personen
per Default eine Benachrichtigung per E-Mail

Die Inhalte werden geméf den zeitlichen Konfigurationen automatisiert
ausgespielt und in einem Stream angezeigt, die Detailansicht ist als
Slideshow gestaltet

Die Inhalte konnen kommentiert und als Favorit markiert werden
Prozessempfinger:innen und involvierte Personen konnen ihre per-
sonlichen E-Mail-Benachrichtigungen u. a. zum Status des Gesamt-
prozesses, neuer Inhalte, Erinnerungen an ausstehende und tiberféllige
Inhalte, neue Kommentare etc. individuell konfigurieren

Alle User konnen ihr individuelles Profil mit diversen personlichen
Informationen und einem Profilbild fiillen, die Profile anderer Personen
einsehen und sie nach Schlagworten durchsuchen, miteinander 1:1
chatten und ein Forum nutzen, um eigene Beitrdge zu erstellen oder die
anderer zu kommentieren

Prozessempfinger:innen und involvierte Personen konnen sich selbst
und anderen Personen Inhalte in Form von Zielen und Notizen (z. B.
aus Mitarbeitergespridchen) ihrem Inhalts-Stream zufiigen und Sicht-
und Bestétigungsrechte an involvierte Personen vergeben sowie die
Zeiteinstellungen fiirs Ausspielen, erinnern und die Uberfilligkeit vor-
nehmen

Es gibt eine Fortschrittsanzeige fiir aktive Prozesse, ein Archiv fiir
beendete Prozesse sowie diverse Filter und Suchfunktionen zur Na-
vigation in den Streams fiir Prozessempfinger:innen und involvierte
Personen

Fragebogenergebnisse konnen als PDF exportiert werden
Vielfiltige Dateiformate konnen in Inhalten angehangen werden

In den Unternehmenseinstellungen (Admin-Funktionalitit) kann ausge-
wihlt werden, welche Email-Domain(s) erlaubt sind und wann Onboar-
dees aufgefordert werden sollen, von einer privaten auf eine dienstliche
Emailadresse umzustellen

Nutzung wahlweise der aktuellsten Version von Chrome, Firefox oder
Safari

Fiir die Nutzung aller Admin-Funktionalititen ist ein End-Gerit mit
Mindestauflosung von 1024 x 768 notig
fiir End-Nutzende ist die Anwendung vollumfénglich responsiv

In den Unternehmenseinstellungen (Admin-Funktionalitit) ist es mog-
lich, ein eigenes Logo sowie 3 Farben (Primér, Sekundir, Tertidr) fiir
die Toolgestaltung auszuwihlen

In den Unternehmenseinstellungen (Admin-Funktionalitit) ist es mog-
lich, auszuwéhlen, ob das Tool Deutsch und/oder Englisch gefiihrt
werden soll

im Falle der Zweisprachigkeit werden Inhalte in beiden Sprachen ange-
legt und Endnutzende konnen die bevorzugte Sprache wihlen
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Tab.1 (Fortsetzung)

Umsetzung im Prozesslotsen

Konzept- Durch Unternehmen genannte Anforderungen
aspekte

Automatische Sehr unterschiedliche Bedarfe gedufert:
Loschung Verfiigbarkeit auf Inhalte auch nach langer Zeit
von Daten Loschung nach Onboardingzeit (inkl. Karenzzeit)

nach einem Jahr Personenbezogenes 16schen
nach Kiindigung keinen Zugriff mehr

User, Prozesse und Inhalte werden nicht automatisch geloscht, da ab-
geschlossene Prozesse wertvolle Informationen enthalten und spéter
zuginglich sein sollen

Es liegt in der Verantwortung der Admins bzw. der User mit entspre-
chenden Rechten, Useraccounts ehemaliger Mitarbeitende zu 16schen
In regelmifigen Abstinden miissen alle User ein neues Passwort spei-
chern

Tab.2 Stichprobenbeschrei-

bung Proband Organisation Rolle Alter Geschlecht
P1 KMU Auszubildender Fachlagerist 18 M
P2 KMU Auszubildender Industriekaufmann 24 M
P3 KMU Jahrespraktikant 18 M
P4 Institut Wissenschaftlicher Mitarbeiter 31 M
P5 Institut Wissenschaftliche Mitarbeiterin 26 W
P6 Institut Wissenschaftliche Mitarbeiterin 24 W
P7 Institut Wissenschaftliche Mitarbeiterin 26 W
Tab.3 Kategoriensystem
Kategorie Thema Unterkategorie Zitat
Pre- Administrativ Ubersicht iiber Termine ,»-.sozusagen als Terminkalender, weil da dann halt wirklich alles
Boarding- drinstand, was hier intern fiir Termine anstehen fiir mich.* (P1)
Praktiken Austausch-Moglichkeit ,.Man konnte da Fragen stellen und hat dann auch Antworten da-
mit Pro- rauf bekommen. So habe ich den genutzt.* (P3)
zesslotse Fachlich Vermittlung von Informationen ,,Und dann konnte ich mich da ein wenig einlesen und an ein paar

Onboarding Administrativ
mit dem

Prozesslot-

sen

Fachlich

Sozial

Kulturell

zum Unternehmen

Vermittlung von Informationen
zu fachlichen Terminen

Vermittlung von Informationen
zur Ausbildung

Informationen zum Onboarding-
Ablauf

Organisatorische & administrati-
ve Informationen

Ubersicht iiber Termine

Erinnerung, Termine einzustellen

Informationen iiber Ansprech-
partner:innen

Informationen zur Zusammenar-
beit

Infos gelangen auch allgemein zum Unternehmen.* (P3)

,.Und am Anfang wurde er hiufig genutzt, weil da dann halt auch
die ganzen Schulungstermine und alles drinnen stand.* (P1)

,Ja da war halt wirklich so ein, sagen wir mal so ein Rahmenplan,
wie wir eingearbeitet werden und alles und was halt vor einem
liegt und so was in der Ausbildung, so was stand halt drin.” (P3)

,»Also ich hab ihn direkt am ersten Arbeitstag genutzt, da waren
dann Infos drin zu meinen Terminen, auch so generell im Onboar-
ding.** (P7)

,.Bs hat geholfen, dass ich in die Strukturen auch integriert werde,
dazu haben wir verschiedene Aufgaben im Prozesslotsen. Ja, also
beispielsweise wurde mir erklért ein Fach im Hiwi Raum da ein-
zurichten, dass ich so ein Ablage Postfach habe, sowas wie eine
Mensakarte und sowas.* (P4)

,-Also einiges war so welche Termine hast du wegen... oder fiir
deine Aufgaben und welche Infos oder Ansprechpartner hast du
dafiir.* (P6)

,,.Man hat auch am Anfang die Aufgabe, Termine mit Kolleg:innen
einzustellen, (...) auch zum Kennenlernen.* (P5)

,,Es gibt auch Listen oder Infos mit den wichtigen Ansprechpart-
nern fiir verschiedene Themen.* (P4)

,--Wo0 es dann um den Teamspirit ging.” (P6)
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Tab.3 (Fortsetzung)

Funktionen Kategorie Folgen Zitat
des Pro- Zentrale Informa- Erleichterter Zugang zu gebiin- .50 einen Uberblick zu bekommen und zu wissen, was ist alles
zesslotsen tionsplattform delten Inhalten und Ressourcen wichtig, an einem Ort zu haben.“ (P6)

Ubersichtlichkeit ,...dass man schnell einen Uberblick bekommt*“ (P6)

Vermeidung von Informationsflut ,.Deswegen ist auch die Idee ja gut, diese Inhalte zu splitten, weil
es sonst so Informationsflut ist.” (P4)

Reduktion der mentalen Belas- ,,Die Abnahme von mental load. Also nicht die ganze Zeit alles im

tung Kopf haben zu miissen, gerade beim Onboarding Prozess.* (P5)

Standardisierung Strukturiertheit des Prozesses ,-.um Prozesse zu standardisieren...”“ (P5)
von Prozessen Einheitliches Wissenslevel ., Auch um sich noch mal riickzuversichern. Dass der Mitarbeiter
halt auch auf einem gewissen Level ist.” (P4)

Ressourcenschonung .50 auch auf technische Hilfsmittel zuriickzugreifen, Prozesse zu
standardisieren, dadurch auch Ressourcen zu schonen von Mitar-
beitenden.* (P7)

Unabhingigkeit von anderen ~Aber jetzt auch als neuer Mitarbeiter aus meiner Perspektive (...)

Mitarbeitenden dass man auch unabhingig von anderen Kollegen agieren kann.*
(P5)

Chronologische Vermeiden von Uberforderung ,,Also es war einfach zu verstehen, dass es chronologisch aufgebaut
Darstellung ist.” (P6)

Nachvollziehbarkeit des Lernfort- ,,und ich fand auch gut, dass angezeigt wurde, wie mein Prozess-

schritts verlauf ist, wie viel Prozent ich geschaftt habe. Ich fand auch gut,
dass ich erledigt anklicken konnte.* (P5)

Zeitliche Flexibilitit ,Dadurch hat man ja selber auch so ein bisschen die Flexibilitit,
wie man sein Onboarding gestaltet.” (P4)

Visuelle Koharéntes Design ,,Es sieht sehr professionell aus auf jeden Fall. Es hat halt einen gu-
Gestaltung ten Eindruck gemacht. Also da wusste man, dass das Unternehmen
halt echt professionell ist weil es auch so einheitlich ist.” (P2)

Intuitive Bedienung ,,.Die Bedienung war auch sehr einfach, intuitiv.” (P3)

Responsives De- Flexible Nutzung ,.Ich hab es auch auf dem Handy genutzt, das geht auch gut (P1)

sign

Herausforderungen ~ Doppelte Bereitstellung von In- ,,Das habe ich dann halt doppelt dann, auch im Prozesslotsen.*
formationen P2)

Fehlendes Endgerit zur Nutzung ~Andererseits bin ich halt auch momentan nicht oft am Platz oder
am Computer.* (P3)

Priorisierung des Onboardings ,Ist das jetzt gerade so wichtig, dass ich mir angucke, wann was
hier und da im Prozesslotse steht? Oder kiimmere ich mich jetzt
lieber dann um die um das Tagesgeschift und ich habe dann héufig
einfach das von der Prioritit einfach runter genommen.* (P7)
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