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Talentmanagement 5.0 —
Einleitung



itten im Siidatlantik, etwa auf halber Strecke zwischen dem afrikani-

schen und dem siidamerikanischen Kontinent liegt die kleine Insel

St. Helena. Diese Insel hat einen ganz besonderen und berithmten Ein-
wohner namens Jonathan. Bei Jonathan handelt es sich um den, zum Zeitpunkt
der Produktion dieses Buches, éltesten Landbewohner der Welt — er ist eine etwa
190 Jahre alte Riesenschildkrote. Jonathan ist damit nicht nur ein Rekordhalter und
ein wahrer Uberlebenskiinstler, er ist wohl auch der letzte verbleibende Zeuge, der
den Ubergang in das industrielle Zeitalter Mitte des 19. Jahrhunderts noch erlebt
hat. Jonathan war also bereits am Leben, als das Talentmanagement im Sinne der
Gewinnung qualifizierter Fachkréfte mit der Entstehung von modernen Fabriken
und Unternehmen erstmals an Bedeutung gewann, und er lebt auch heute noch,
in einem neuen Zeitalter, in dem das globale Talentmanagement erméglicht durch
eine umfassende Vernetzung und Digitalisierung die nédchsten 10 Jahre nochmals
an Dynamik und damit einhergehender Disruption bestehender Arbeits- und
Zusammenarbeitsmodelle zunehmen wird.

Der Eintritt in das industrielle Zeitalter um die 1830er Jahre herum und die
damit verbundene Entstehung von vielen industriellen Unternehmen, die grofien
Bedarf an qualifiziertem (Fach-)Personal hatten, markiert auch die erste Phase des
Talentmanagements, das Talentmanagement 1.0. Die Frithphase der industriellen
Revolution war dadurch gekennzeichnet, dass Mitarbeiter:innen in den Fabriken
fiir die Arbeitgeber leicht ersetzbar waren. Entsprechend gab es keine geregelten
Arbeitszeiten, die Arbeit war beschwerlich, und die Lohne reichten zumeist gerade
mal fiir Essen und Unterkunft. Erst {iber die Jahre hinweg taten sich immer mehr
Arbeiter:innen in Gewerkschaften zusammen und kdmpften als Gemeinschaft fiir
geregelte Arbeitszeiten, mehr Mitspracherechte und hohere Lohne. Erste Perso-
nalabteilungen wurden in dieser Talentmanagementphase zwar in einigen Unter-
nehmen bereits aufgebaut, deren hauptséachliche Aufgaben lagen jedoch zunéchst
hauptsachlich in der Verwaltung des Personals, der Einsatzplanung und der Orga-
nisation der Vergiitung (Grosskopf 2018). Nach den beiden Weltkriegen in der
ersten Halfte des 20. Jahrhunderts gewannen jedoch auch die Themen Rekrutie-
rung und Personalauswahl zunehmend an Bedeutung. Deutschland erholte sich
von den desastrosen Ereignissen des Zweiten Weltkriegs und erlebte ab den 1950er
Jahre ein Wirtschaftswunder. Um den zunehmenden Personalbedarf, der in der
Folge bei den Unternehmen entstand, decken zu konnen, richteten Talentmana-
ger:innen ihren Fokus auch iiber die Grenzen Deutschlands hinaus und rekrutier-
ten Gastarbeiter aus dem Ausland.

Als in der zweiten Hilfte des 20. Jahrhunderts, in Folge des wirtschaftlichen
Aufschwungs, die Unternehmen in der westlichen Welt vermehrt in die Entwick-
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Abbildung 1: Die Entwicklung des Talentmanagements

lung neuer Technologien investierten, veranderten sich die Tatigkeiten vieler
Arbeitnehmer:innen und somit zunehmend auch das Talentmanagement. Durch
die neuen Technologien konnten mehr und mehr Tétigkeiten automatisiert wer-
den, wodurch weniger Talente in der Produktion, dafiir mehr Talente in Verwal-
tungs-, Organisations- und Planungstétigkeiten benotigt wurden. Statt Produk-
tionsmitarbeiter:innen wurden entsprechend vermehrt Wissensarbeiter:innen
gesucht. Insbesondere Fortschritte in der Computertechnologie und die Kom-
merzialisierung der ersten Personal Computer (PC) ab Mitte der 1970er Jahre
fithrten dazu, dass sich auch die Kompetenzen und Féhigkeiten, die Arbeitgeber
in Talenten suchten, deutlich verdnderten. Die Tétigkeiten und somit auch die
Anforderungen an Arbeitnehmer:innen wurden komplexer und spezifischer,
wodurch Talente auch nicht mehr ohne weiteres durch beliebige andere Talente
ersetzt werden konnten. Die Ausbildungen, Kenntnisse, Fahigkeiten und Kompe-
tenzen der Talente gewannen zunehmend an Bedeutung, wodurch eine neue Ara
des Talentmanagements begann — das Talentmanagement 2.0. Neben der anfor-
derungsorientierten Rekrutierung und Personalauswahl riickten in dieser Ara
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besonders die Themen der Talentbindung und Talententwicklung zunehmend in
den Fokus.

Ab den frithen 1990er Jahren eroberte eine neue Technologie die Welt — das
Internet. Es vernetzte Menschen weltweit, und der Megatrend Globalisierung erhielt
einen deutlichen Schub. In der Folge wurde auch das Talentmanagement vernetz-
ter und globaler. Mithilfe des Internets konnten nicht nur Talente auf der ganzen
Welt gesucht werden, auch das gesamte Bewerber:innen- und Mitarbeiter:innen-
management veranderte sich durch eine zunehmende Kommunikation tiber digi-
tale Kanile, wie E-Mails, oder durch die neuen Méglichkeiten, neue Talente {iber
Onlinestellenborsen anzusprechen oder mittels internetbasierter Auswahltests aus-
zusuchen. Die Arbeitswelt insgesamt und die Arbeit von Talentmanager:innen im
Besonderen wurden also flexibler, und die Ara des Talentmanagements 3.0 wurde
eingeldutet. Mit zunehmender Flexibilitdit und zunehmender Erreichbarkeit tiber
das Internet sowie iiber Mobiltelefone riickte allerdings auch erstmals die Frage in
den Vordergrund, wie eine gesunde Balance zwischen Berufsleben und Privatleben
erreicht werden kann.

Mit dem Aufkommen von sozialen Medien und Smartphones sowie weiteren
mobilen Endgeriten ab Mitte der 2000er Jahre bekamen die Flexibilitits-, Digita-
lisierungs- und Globalisierungstrends einen erneuten Schub. Besonders fiir das
Talentmanagement eréffneten sich dadurch neue Méglichkeiten. Informationen
iiber Talente waren nun nicht mehr nur auf die Bewerbungsunterlagen beschrankt.
Offentlich einsehbare Daten auf sozialen Netzwerken konnten von nun ab von
Talentmanager:innen genutzt werden, um auch selbst aktiv Talente fiir die Orga-
nisation zu identifizieren und diese selbst anzusprechen. Hinzu kam auch, dass
es nun immer einfacher wurde, nach passenden Talenten weltweit zu suchen und
diese auch durch Internettechnologien »aus der Ferne« ins eigene Unternehmen
einzubinden. Auf der anderen Seite konnen nun auch Talente die sozialen Medien
nutzen, um sich erstmals auch selbst als potenzielle Arbeitnehmer:innen zu pra-
sentieren. Vernetzte Smartphones und mobile Endgerite erlauben nun noch mehr
Flexibilitat fiir viele Arbeitnehmer:innen, da viele Tatigkeiten (vor allem Wis-
sensarbeiten) unabhédngig von Zeit und Ort erledigt werden konnen. Die stindige
Erreichbarkeit, die damit einhergeht, ist jedoch nicht nur Segen, sondern oftmals
auch Fluch fiir die Talente. Das gesundheitsfordernde » Abschaltenc, also die Ver-
meidung von arbeitsrelevanten Themen wiéhrend der privaten Zeit, ist nun nicht
mehr generell gegeben, sondern muss aktiv gemanagt werden. Durch die Még-
lichkeit der flexiblen Arbeit ist auch der Talentpool fiir viele Organisationen langst
nicht mehr nur lokal begrenzt, sondern kann global ausgedehnt werden. In dieser
vierten Ara des Talentmanagements fithren zunehmende Digitalisierung, mobiles
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Arbeiten, hohe Flexibilitdt und der zunehmende Austausch mit Talenten, die auf
der ganzen Welt verstreut sind, dazu, dass dem Talentmanagement in vielen Fir-
men eine wachsende strategische Bedeutung zukommt.

Léangst sind die wertvollsten Unternehmen nicht mehr die Produktionsunter-
nehmen oder die Banken, die im 20. Jahrhundert die Wirtschaft bestimmt haben.
Seit Ende der 2010er Jahre dominieren Unternehmen wie Google, Facebook (mitt-
lerweile Meta)!, Amazon, Apple oder Tencent, die ihr Geld mit digitalen Geschéfts-
modellen verdienen, den Markt. Statt physischer Produkte bieten diese Unter-
nehmen ihren Kund:innen digitale, oftmals individuell zugeschnittene Losungen
an, die die Kund:innen dann erreichen, wann und wo sie gebraucht werden.
Ausschlaggebend fiir den Erfolg dieser Geschiftsmodelle sind dabei nicht mehr
Kompetenzen im Bereich der Produktion, sondern wissensintensive und soziale
Kompetenzen und Féhigkeiten, die fiir die Entwicklung, Verbesserung und Ver-
marktung dieser Losungen benétigt werden. Kurz gesagt, statt Produktionsstétten
sind heute Talente die strategisch entscheidenden Erfolgsfaktoren fiir Unterneh-
men. Die zunehmende Vernetzung, exponentiell steigende Datenbestdnde und
rasante Entwicklungen neuer digitaler Technologien eréffnen nun noch mehr
Moglichkeiten fiir das Talentmanagement, die besten Talente weltweit zu finden,
sie fiir die Organisation zu gewinnen und auch langfristig an die Organisation zu
binden. Diese Ara des Talentmanagements 5.0, in der wir uns nun befinden, wird
dabei durch drei wesentliche Trends in der Arbeitswelt gepragt — Digitalisierung,
Dezentralisierung und Demokratisierung.

DIGITALISIERUNG, DEZENTRALISIERUNG UND DEMOKRATISIERUNG. Die
Covid-19-Pandemie hat vielen von uns gezeigt, wie das Arbeiten heute aussehen
kann. Digitale Technologien wie Kollaborationssoftware, Videokonferenz-Tools
oder cloudbasierte Datenspeicherinstrumente ermoglichen es Arbeitnehmer:in-
nen mittlerweile, ortsunabhingig ihre Jobs zu erledigen. Die Arbeit in den eige-
nen vier Winden, vom Zug aus, in einem Coworking-Space, im Hotel oder in
sogenannten »Third Spaces« ist kein Problem mehr. Viele Arbeitgeber stellen sich
bereits darauf ein und ermoglichen vielen ihrer Angestellten teilweise sogar voll-
stindiges mobiles Arbeiten. Durch diese Entwicklung kénnen Talentmanager:in-
nen heute auch Talente auf der ganzen Welt anheuern, ohne dass diese fiir den Job
umziehen miissen. Besonders im Hinblick auf Tech-Talente, die in der westlichen
Welt sehr rar sind, ermdglicht es die Digitalisierung Unternehmen, Toptalente
schnell auch aus anderen Regionen der Welt, wie aus Asien, Siidamerika oder
Afrika, zu rekrutieren. Mehr als ein Laptop und ein stabiler Internetzugang ist
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héufig nicht notig, um diese Talente in die Entwicklung von digitalen Losungen
miteinzubeziehen.

Dezentralisierung und Demokratisierung sind Phdnomene in Organisationen,
die sich unmittelbar auf die Digitalisierung zuriickfithren lassen. Die Digitalisie-
rung fiihrte nicht nur zu einem zunehmenden Bestand an Daten, aus denen wich-
tige Erkenntnisse gewonnen werden konnen, sie hat auch dafiir gesorgt, dass Men-
schen auf der ganzen Welt schnell und effizient miteinander kollaborieren konnen.
Entscheidend hierfiir waren zwei scheinbar kleinere technische Innovationen: Das
Smartphone und Breitbandinternet. Zusammen ermdglichen diese, die Disruption
alter und die Entstehung ganz neuer Geschiftsmodelle und Wertschopfungsket-
ten. Wissensfortschritte sind heute zwar deutlich schneller méglich, als dies frither
noch der Fall war. Allerdings verdndern sich dadurch auch die dufleren Gegeben-
heiten und Trends deutlich schneller, wodurch Vorhersagen iiber zukiinftige Ent-
wicklungen am Markt schwieriger werden. Das gesamte wirtschaftliche Umfeld, in
dem wir uns befinden, wird dadurch komplexer. Um mit dieser Komplexitit umge-
hen zu kénnen, ist eine zunehmende Arbeitsteilung erforderlich, wodurch auch
das Wissen innerhalb von Unternehmen stirker dezentralisiert verortet ist. Das
Wissen, um informierte Entscheidungen treffen zu konnen, hatten frither in der
Regel einige wenige Entscheidungstrager an der Spitze der Unternehmen, die sich
hauptsachlich mit den eigenen Unternehmen befassen mussten. Diese sammelten
alle relevanten Informationen und trafen darauf basierend Entscheidungen. Das
war lange Zeit moglich, da Informationen ein seltenes Gut waren und somit deren
Verarbeitung fiir einzelne Personen méglich war. Das fiir den Erfolg der Unter-
nehmen entscheidende Wissen war dementsprechend zentralisiert. Dies gilt heute
nicht mehr, da zum einen rapide und unvorhersehbare Veranderungen es erfor-
dern, dass in Unternehmen héiufiger Richtungsdnderungen vorgenommen wer-
den miissen, wodurch auch deutlich 6fter Entscheidungen notwendig sind. Zum
anderen prasselt auf uns tagtaglich eine Informationsflut ein, die wir nicht mehr
verarbeiten kénnen und oftmals befinden sich unternehmensrelevante Informati-
onen auflerhalb des eigenen Unternehmens, weshalb Entscheidungstriger:innen
sich heute nicht nur mit dem eigenen Unternehmen, sondern dem gesamten Wert-
schopfungsnetzwerk befassen miissen. Arbeitsteilung bedeutet heute also auch
Wissensteilung. Um die Informationsflut zu bewiltigen, ist es erforderlich, dass
Personen in Unternehmen die Informationen, die fiir ihren Job notwendig sind,
verarbeiten und darauf basierend auch selbststindig Entscheidungen treffen diir-
fen. Missten beispielsweise Kundenservicemitarbeiter:innen bei jedem Problem,
das ihnen von Kund:innen mitgeteilt wird oder das sie entdecken, die Fithrungs-
spitze des Unternehmens fiir die Problemlosung kontaktieren, wiirde dies hochst-
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wahrscheinlich dazu fithren, dass das Unternehmen diese Kund:innen schnell ver-
liert. Kund:innen sind heute nicht mehr bereit, wochenlang darauf zu warten, bis
ihre Probleme gelost werden. Schliefilich sind die Kosten, die mit einem Wechsel
zu einem anderen Anbieter verbunden sind, heute so gering wie noch nie zuvor.
Ohne eine Dezentralisierung von Entscheidungen und eine damit einhergehende
Bevollmiachtigung von Talenten sind Unternehmen heute kaum mehr in der Lage,
auf sich stindig verdndernde Bedingungen schnell reagieren zu kénnen. Durch
eine zunehmende Bevollmiachtigung von Talenten verdndern sich allerdings auch
die Anforderungen der Arbeitgeber an die Talente und vice versa. So wird bei-
spielsweise von Talenten vermehrt unternehmerisches, verantwortungsvolles und
selbststandiges Denken und Handeln gefordert, wiahrend Talente auf der anderen
Seite auch das organisationale Umfeld mit der notwendigen Freiheit bendtigen,
um entsprechend handeln zu kénnen. Das Talentmanagement wird demnach ver-
mehrt gefordert sein, passende Talente fiir die neue Welt der Arbeit und Zusam-
menarbeit mit den gefragten Eigenschaften fiir Unternehmen anzuziehen und
auszuwihlen und fiir die Talente Arbeitsbedingungen zu schaffen, in denen sie ihr
Potenzial voll ausschépfen konnen und sich langerfristig ans Unternehmen binden
wollen. Zwar waren dies auch in der Vergangenheit Tétigkeiten des Talentmanage-
ments, im heutigen digitalen Zeitalter stehen Talentmanager:innen jedoch eine
Vielzahl von Daten und Informationen tiber die Talente zur Verfiigung, wodurch
Entscheidungen evidenzbasierter und weniger intuitiv getroffen werden kénnen
und sollten.

Durch die zunehmende Dezentralisierung der Entscheidungsmacht haben Ta-
lente auch mehr Einfluss auf die Ausrichtung der Organisation und gestalten den
Weg, den die Organisation einschldgt, aktiv mit. Die Zusammenarbeit in Unter-
nehmen im digitalen Zeitalter wird also demokratischer. Eine zunehmende Demo-
kratisierung kann sich nicht nur positiv auf die Motivation und Zufriedenheit der
Talente auswirken, sondern auch die Innovationskraft der Organisation verbes-
sern. Haben Talente ndmlich ein gewisses Mitspracherecht, konnen sie erkannte
Probleme auch schneller adressieren. So stammen beispielsweise viele Losungen
der innovationsstarksten Unternehmen der Welt, wie von Google oder W. L. Gore,
von internen Talenten, die nicht zwingend in der F&E-Abteilung titig waren. Ei-
nige Firmen, beispielsweise Tesla, haben erkannt, dass es sich lohnen kann, auch
auf die Innovationskraft des externen Firmennetzwerks zu setzen. So hat Tesla Pa-
tente und Konstruktionsplane seiner elektrischen Autos offengelegt und mit die-
sem Schritt auf einen Schlag Tausende neuer Entwickler von Soft- und Hardware
fiir die eigenen Produkte gewonnen, die nicht auf der eigenen Gehaltsliste stehen.
Aus einer Talentmanagementsicht bedeutet Demokratisierung auch, dass Talente
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mehr Macht innerhalb der Organisationen haben und entsprechend Toptalente,
die iiber die Jahre spezifisches, auf die Organisation und die Beschiftigten bezo-
genes Wissen aufgebaut haben, das fiir das Unternehmen von hoher Relevanz ist,
auch schwerer zu ersetzen sind. Die Bindung solcher Talente an das Unternehmen
ist also im digitalen Zeitalter von grofler Bedeutung, da gute Talente den Wettbe-
werbsvorteil fir Unternehmen darstellen.

Im digitalen Zeitalter, in dem digitale Geschiftsmodelle die physischen Ge-
schiftsmodelle in immer mehr Industrien ablosen, liegt der wesentliche Wett-
bewerbsvorteil von Unternehmen also in den Talenten, die tiber das Wissen, die
Kompetenzen und die Fahigkeiten verfiigen, um die digitalen Losungen erfolg-
reich am Markt zu etablieren. Die strategische Bedeutung des Talentmanagements
ist so hoch wie noch nie zuvor, da mit der Rekrutierung, der Auswahl und der
Bindung von Toptalenten der Erfolg von Organisationen wesentlich beeinflusst
werden kann. Wenig tiberraschend ist daher auch, dass das Personal der deutschen
Talentmanagementabteilungen seit Jahren ansteigt (siehe Abbildung 2). Im Gegen-
satz zu vielen Ressourcen, die Unternehmen in der Vergangenheit groflen Erfolg
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gebracht haben, wie das Gold im 19. Jahrhundert oder das Ol im 20. Jahrhundert,
ist Talent eine weltweit verfiigbare und teils noch wenig global ausgeschopfte Res-
source. Unternehmen kaufen und verkaufen zwar Produkte weltweit, allerdings
beginnen viele erst jetzt mit der Globalisierung ihrer Talentwertschopfungsketten
durch das gezielte globale Rekrutieren von Talenten. Es benétigt aber ein sehr gut
ausgebildetes und entwickeltes Talentmanagement, um passende Talente zu erken-
nen, sie fiir die Organisation zu gewinnen, sie weiterzuentwickeln und langfristig
zu binden.

EIN AUSBLICK AUF DAS, WAS SIE ERWARTET. In diesem Buch mochten wir dar-
stellen, unter welchen Bedingungen, mit welchen Mafinahmen und unter Einbe-
zug welcher (digitalen) Instrumente es Talentmanager:innen heute gelingen kann,
die besten Talente fiir die Organisation zu gewinnen und zu halten. Dabei geben
wir Einblick in aktuelle wissenschaftliche Erkenntnisse, beleuchten aktuelle Trends
am Markt und beziehen Beispiele aus der Praxis ein, die zeigen, wie Talentmanage-
ment 5.0 aussehen kann.

Um eine Grundlage zu schaffen, gehen wir in Kapitel 2 zunéchst darauf ein,
wie die digitale Welt, in der wir leben und arbeiten, charakterisiert ist. Wir fokus-
sieren uns dabei zunichst auf die Verdnderungen, die durch verschiedene neue
digitale Technologien in unserem Leben angestoflen wurden. Dann betrachten wir
die digitalen Veranderungen in der Geschaftswelt naher, und anschlieflend runden
wir Kapitel 2 mit einem Riickblick auf die Covid-19-Pandemie und deren Einfluss
auf digitalisierungsbedingte Verdnderungen in der Arbeitswelt ab. Nach der Dar-
stellung dieser Umweltbedingungen gehen wir in Kapitel 3 ndher darauf ein, wie
Organisationen sich erfolgreich im digitalen Zeitalter aufstellen konnen. Zunéchst
beleuchten wir dabei die Erfolgsfaktoren des digitalen Zeitalters, die sich zum Teil
deutlich von den Erfolgsfaktoren der Vergangenheit unterscheiden. AnschliefSend
stellen wir die bedeutende Rolle von digitalen Geschiftsmodellen dar und runden
das Kapitel damit ab, wie das organisationale Design, ausgedriickt in organisationa-
len Strukturen, Kultur und Leadership, gestaltet werden kann, um als Arbeitgeber
fiir Toptalente im digitalen Zeitalter attraktiv zu sein und um unter den digitalen
Bedingungen in der Organisationsumwelt erfolgreich zu sein. In Kapitel 4 geht es
dann ans Eingemachte. Neben einer Betrachtung, warum das Talentmanagement
im 21. Jahrhundert ein wesentlicher Erfolgsfaktor fiir Organisationen sein kann,
werden wir in das Thema Talentmanagement tiefer eintauchen. Wir werden sehen,
was Toptalente im digitalen Zeitalter auszeichnet, wie Anforderungsprofile gestal-
tet werden konnen, damit Toptalente sich angesprochen fithlen. Auflerdem werden
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wir aufzeigen, wie diese rekrutiert und ausgewdhlt, wie sie beurteilt und ans Un-
ternehmen gebunden werden kénnen und wie man auch im Fall einer Trennung
ein gewinnbringendes Verhiltnis zwischen ehemaligem Arbeitgeber und Talenten
pflegen kann. Zum Abschluss von Kapitel 4 werfen wir dann noch einen Blick auf
digitale Losungen, die Talentmanager:innen in ihrer Arbeit unterstiitzen konnen.
Uber das gesamte 4. Kapitel hinweg beleuchten wir einige Fallbeispiele aus der
Praxis, die aufzeigen, wie Talentmanagement in Organisationen heute gestaltet
werden kann. Wir runden dieses Buch mit einem Resiimee und einem Ausblick in
die Zukunft des Talentmanagements in Kapitel 5 ab.
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Der digitale Status quo
in Deutschland, Europa
und weltweit



Digital Life: Wie die Digitalisierung unser Leben
grundlegend veridndert

Am Abend des 6. Juni 2003 betraten die Rolling Stones das Miinchener Olympia-
stadion, um ihr 40-jahriges Bithnenjubildum mit ihren Fans in Deutschland zu
feiern. Bei der Suche nach Bildern zu diesem Ereignis in gangigen Suchmaschi-
nen erscheinen Fotos, die Mick Jagger dabei zeigen, wie er von der Bithne aus
der Menge einheizt. In der Retrospektive, also knapp zwanzig Jahre danach, fallt
schnell auf, dass so gut wie alle Menschen im Publikum ihre Arme nach oben stre-
cken und der Band ihre volle Aufmerksamkeit schenken. Dieser Schnappschuss
zeigt eine Welt, in der Nokia noch Marktfiihrer fiir Mobiltelefone war (Smith
2004), deutsche Haushalte die stationdren Computer noch den mobilen Endger-
ten vorzogen (Brintrup 2013) und Apple erst in den Planungen zur Vermarktung
des iPod war. Es sollte noch weitere vier Jahre dauern, bis das »iPhone« die Welt
revolutionierte und das Smartphone zum stindigen Begleiter von Milliarden von
Menschen wurde.

Im Jahr 2017, also ungefihr zehn Jahre nachdem Steve Jobs der Welt das erste
iPhone vorstellte, kamen die Rolling Stones zuriick fiir ein Konzert im Miinchener
Olympiastadion. Auch diesmal war das Stadion mit an die 70.000 Zuschauer:innen
gefiillt. Der Unterschied zu 2003: Mithilfe von Smartphones, die mittlerweile im
Besitz von anndhernd 78 Prozent der deutschen Bevolkerung waren (Ametsreiter
2017), konnte das Erlebnis dauerhaft festgehalten und mit der ganzen Welt geteilt
werden. So lasst sich das Konzert mittels mehrerer Hundert YouTube-Videos aus
den verschiedensten Perspektiven nacherleben. Die digitale Revolution, die durch
die Innovationen des Smartphones und des mobilen Internets ins Rollen gebracht
wurde, hat Erlebnisse wie Rockkonzerte verdndert, indem ehemals exklusive
Events der breiten Offentlichkeit fiir so gut wie keine Kosten zuginglich gemacht
werden kénnen.

Drei weitere Jahre »fast forward«, mitten in der ersten Welle der Covid-19-Pan-
demie, konnten Zuschauer:innen auf der ganzen Welt, die Zugang zu einem Inter-
netanschluss hatten, Zeuge werden, wie die Rolling Stones ihren Hit »You can’t
always get what you want« live vortrugen. Das Besondere daran: Im Gegensatz
zu den zahlreichen Liveperformances aus der Vergangenheit traten die Kiinstler
diesmal nicht auf einer Bithne in einem Stadion einer Grof3stadt irgendwo auf der
Erde auf, sondern spielten in ihren eigenen vier Wanden. Die Liveperformance
wurde diesmal mittels Zoom-Splitscreens direkt in die Haushalte von Fans aus
der gesamten Welt gestreamt. Wahrend dieser Auftritt eher aus der Not heraus
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entstanden ist, da weltweite Lockdowns Live-Events unmdglich machten, zeigt er
dennoch, welche Moglichkeiten die Digitalisierung mit sich bringt. Wahrend vor
der Erfindung des Smartphones ein Konzertbesuch an einen bestimmten Ort, eine
bestimmte Zeit und einen oftmals hohen Geldbetrag gebunden sowie nur einer
begrenzten Anzahl an Zuhérer:innen vergénnt war, lassen sich Konzerte mittler-
weile tiberall auf der Welt fiir marginale Kosten live von Millionen von Menschen
in den unterschiedlichsten Zeitzonen verfolgen.

Zweifellos unterscheidet sich das Konzerterlebnis vor Ort auch heute noch von
einem digitalen Live-Event. Die Gespriche iiber die Erwartungen an das bevorste-
hende Ereignis, die man von anderen Konzertbesucher:innen auf dem Weg zum
Veranstaltungsort mitbekommt, die sich anspannende Stimmung in der Menge,
kurz bevor die Musiker:innen die Biihne betreten, oder die gefiihlte rdumliche
Nihe, die man zu den Musiker:innen wahrend der Performance wahrnimmt -
all dies lasst sich nur schwer auf die Bildschirme von mobilen Endgerdten oder
Fernsehern zu Hause tibertragen. Doch auch hier konnten Innovationen, die auf
digitalen Technologien autbauen, Abhilfe schaffen. So gewannen im Jahr 2020 - im
Besonderen bedingt durch Social Distancing aufgrund der Covid-19-Pandemie -
Virtual-Reality-Konzerte zunehmend an Bedeutung. Das 2017 in den USA gegriin-
dete Virtual-Reality-Start-up Wave beispielsweise kooperierte im Juni 2020 mit
dem R&B-Musiker John Legend, der in Gestalt eines ihn verkérpernden Avatars
ein Livekonzert fiir knapp eine halbe Millionen Menschen aus den unterschied-
lichsten Landern der Welt gab (Millman 2020; Chidekel 2021). Dabei konnten die
Zuschauer:innen mittels Virtual-Reality-Headsets die Performance des Kiinstlers,
dessen Stimme und Bewegungen live vom Avatar widergespiegelt wurden, nicht
nur hautnah direkt vor der virtuellen Biihne erleben, sondern sie konnten auch
eigene Avatare kreieren und damit miteinander wéihrend des Konzerts interagie-
ren. Wahrend fiir das volle Virtual-Reality-Erlebnis allerdings noch eine bestimmte
Hardware in Form von Virtual-Reality-Headsets notwendig ist?, ermoglichen so-
genannte Mixed-Reality-Technologien, bei denen Datenpunkte in Hologramme
uibersetzt werden, die dann wiederum in unser reales Umfeld transportiert werden,
ein Erlebnis, das der realen Welt deutlich naher ist. Dabei kénnen Musikfans ihre
Lieblingskiinstler:innen nicht nur als Avatare, sondern als reale Abbilder »hautnah«
erleben, ohne dass diese live vor Ort sind. Die Hologrammtechnologie ermdglicht
es sogar, bereits sich in Ruhestand befindende oder verstorbene Kiinstler:innen
wieder auf die Bithne zu bringen. So konnten beispielsweise im Februar und Mérz
2020 Fans im Vereinigten Koénigreich Zeuge davon werden, wie die US-amerika-
nische Kiinstlerin Whitney Houston, acht Jahre nach ihrem Tod, wieder auf der
Biihne erschien und ihre Hits performte (Dosanjh 2021). Auch die schwedische

DIGITAL LIFE 21



Band ABBA hat angekiindigt, dass sie im Jahr 2022 eine Konzertreihe plant, bei der
jedoch nicht die Musiker:innen selbst, sondern deren digitale Abbilder auftreten
werden (McStay 2021). Fans der Rolling Stones, die besorgt sind, die Musiker kénn-
ten sich eventuell doch bald zur Ruhe setzen und keine Konzerte mehr live spielen,
konnen dank dieser Technologien also beruhigt der Zukunft entgegensehen.

Auch wenn Entertainmentevents wie Rockkonzerte nur einen sehr kleinen
Ausschnitt unseres alltidglichen Lebens bilden, so zeigt die dargestellte Entwicklung
dennoch, dass seit der Einfithrung und Massenverbreitung der Smartphones vor
fiinfzehn Jahren grundlegende Veranderungen in unserem alltdglichen Leben zu
beobachten sind, die nicht nur unsere Art, wie wir erleben, sondern auch unser Zu-
sammenleben und gemeinsames Arbeiten revolutionieren. Bevor wir in den Aspekt
des Zusammenarbeitens mit der besonderen Rolle des Talentmanagements im digi-
talen Zeitalter tiefer eintauchen, méchten wir zunéchst einen Blick darauf werfen,
welche Auswirkungen die Digitalisierung auf unseren Alltag hat. Da unsere Arbeit
ein integraler Bestandteil unseres Alltags ist und dieser somit auch einen Einfluss
darauf hat, wie wir zusammenarbeiten, hilft uns dieser Kurziiberblick, ein generel-
les Bild davon zu zeichnen, wie die Welt aussieht, in der unsere Talente, die unsere
wirtschaftliche und gesellschaftliche Zukunft mafigeblich bestimmen werden, le-
ben, und insbesondere wie sich diese Welt durch die Digitalisierung verdndert.

Um ein besseres Verstdndnis davon zu erlangen, wie weit die Digitalisierung be-
reits in unserem Alltag angelangt ist, lohnt es sich, zunéchst einen Blick auf die Aus-
breitung zweier dafiir zentraler Technologien zu werfen: das Internet und Smart-
phones. Die Kommerzialisierung des Internets hat dazu gefiihrt, dass wir weltweit
und in Echtzeit Informationen austauschen und miteinander kooperieren kénnen,
und die Einfiihrung des Smartphones ermdglicht uns dies sogar, wiahrend wir un-
terwegs sind und ohne dass wir an einen bestimmten Ort gebunden sind. Wahrend
wir also in der Pré-Internet-Ara noch Postkarten von unseren Urlaubsdestinatio-
nen verschickten, konnten wir nach der Einfithrung des Internets unseren Freun-
den zu Hause bereits abends im Hotel {iber die dort verfiigbare Internetleitung eine
Mail mit unseren Eindriicken der erlebten Safaritour schreiben. Und heute kénnen
wir die gesamte Welt in Echtzeit an unseren Erlebnissen teilnehmen lassen, indem
wir iiber unser Smartphone die Bilder live tiber das World Wide Web streamen.

Wihrend die Nutzung von Internet und Smartphones fiir den Grofiteil der
Bevolkerung der westlichen Welt integraler Bestandteil des Alltags ist, zeigt Abbil-
dung 3, dass dieser Fortschritt ein weltweites Phdnomen ist. Zwar hatten im Jahr
2020 schitzungsweise noch 38 Prozent der Weltbevolkerung keinen Zugang zum
Internet und 55 Prozent nutzten keine Smartphones, die konstante lineare Ent-
wicklung seit 2012 deutet jedoch darauf hin, dass in den nichsten Jahren auch die
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weltweit (2012-2020; Schitzung)

Quellen: Internet World Stats, Statistisches Bundesamt, Newzoo, VuMa Touchpoints 2021
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entlegensten und am wenigsten entwickelten Regionen der Welt Zugang zu die-
sen Technologien erhalten werden. Dies wird dazu fithren, dass nicht nur weitere
Milliarden von Menschen auf weltweite Informationen und Kooperationsméglich-
keiten zugreifen konnen, sondern dass auch Organisationen auf der ganzen Welt
Zugang zu einem gigantischen Pool an Talenten erhalten werden. Im Gegensatz
zu Wohlstand ist Talent tiber die Welt hinweg gleich verteilt. Die weltweite Digi-
talisierung bietet daher eine noch nie dagewesene Moglichkeit, weltweit Talente
aus den verschiedensten Bereichen - sei es in der Wissenschaft, der Medizin, der
Wirtschaft, dem Sport, der Kunst und vielen mehr - zu identifizieren und zu nut-
zen, um uns als Weltgesellschaft und -wirtschaft nachhaltig weiterzuentwickeln.
Durch die zunehmende digitale Vernetzung der Welt, gepaart mit stets wach-
senden Rechenleistungskapazititen, steigt auch die Datenmenge auf dieser Welt
in exponentieller Weise. Laut dem Onlinelexikon von Meriam Webster handelt
es sich bei Daten um Informationen in digitaler Form, die iibertragen oder ver-
arbeitet werden kénnen. Wann immer wir also das Internet oder vernetzte Gerite
nutzen, produzieren und/oder konsumieren wir Daten. Das Statistikportal Statista
schatzte, dass im Jahr 2011 bis zu 14 Exabyte, also 14 Milliarden Gigabyte, an Daten
pro Tag produziert und repliziert wurden (Holst 2021). Im Jahr 2020 belief sich die-
ser Wert Schitzungen von Statista zufolge auf an die 180 Exabyte, was einer mehr
als 12-fachen Vermehrung im Vergleich zu 2011 entspricht. Anders ausgedriickt
belduft sich die Menge an Daten, die jeder Mensch auf der Erde pro Tag produziert
oder repliziert mittlerweile auf gute 23 Gigabyte. Um diese abstrakte Menge besser
greifen zu konnen, hilft ein Vergleich: Eine Stunde eines Netflix-Films in Stan-
dardqualitat (SD-Qualitat) umfasst ungefihr 1 Gigabyte (Eggermont 2020). Das
heif3t im Jahr 2020 wurde alleine an einem Tag pro Kopf Datenmaterial produziert,
das mehr als 23 Stunden (fast ein ganzer Tag!) Filmmaterial auf Netflix entspricht.
Der enorme Anstieg dieser Datenmenge ldsst sich unter anderem darauf zu-
riickfithren, dass zum einen immer mehr Menschen Zugang zum Internet und
zu mobilen Endgeriten wie Smartphones haben und zum anderen die Anzahl der
vernetzten Geridte mit eigener IP-Adresse, die unabhangig vom Menschen eben-
falls Daten produzieren, stetig zunimmt. Immer mehr alltigliche Handlungen
werden auf digitale Applikationen iibertragen. Wir kommunizieren heute nicht
mehr nur von Angesicht zu Angesicht oder iiber Telefon mit unseren Bekannten,
sondern nutzen Direct-Messaging-Dienste, wie WhatsApp und WeChat, sowie
Videotelefoniedienste, wie Zoom oder Facetime. Um unsere Erlebnisse mit un-
seren Freund:innen zu teilen, miissen wir keine Diaabende mehr veranstalten,
sondern posten unsere Fotos und Videos online auf Instagram, Snapchat, TikTok
oder Facebook. Fiir einen Filmeabend miissen wir nicht mehr ins Kino oder in die
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néchste Videothek, sondern streamen auf Netflix, Amazon Prime Video, Disney+,
Apple TV+ oder YouTube. Und statt unseren Traumpartner oder unsere Traum-
partnerin in einer Bar anzusprechen, swipen wir uns durch Profile potenzieller
Kandidat:innen auf Tinder oder Bumble. Abbildung 4 liefert anhand der sechs
Applikationen Instagram, YouTube, E-Mail, WhatsApp, Tinder und Google einen
Eindruck, wie viele Daten alleine in einer Minute produziert werden.
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Abbildung 4: Weltweite Nutzung verschiedener digitaler Applikationen pro Minute
Quellen: Jenik 2021; Internet Live Stats

Nach diesem kurzen Streifzug durch die allgemeinen Verdnderungen in unserem
Alltag, die seit der Kommerzialisierung des Internets und der Verbreitung mobiler
Endgerite zu beobachten sind, wollen wir nun einen tieferen Blick auf die bedeu-
tendsten digitalen Technologien werfen, die dafiir verantwortlich sind: Big Data,
Cloud-Computing, Internet der Dinge & Wearables, Augmented und Virtual Rea-
lity, Blockchain und kiinstliche Intelligenz.

BIG DATA. Mitte des 17. Jahrhunderts setzte ein Londoner Kurzwarenhindler
namens John Graunt einen Meilenstein fiir eine Methode, die nachhaltig beein-
flussen sollte, wie wir ein fundiertes Verstindnis von den Dingen, die um uns
herum passieren, entwickeln. In einem Jahrhundert, das durch die Pest gepragt
war, sammelte und analysierte Graunt Daten zu Sterbefillen und -arten in der
Region rund um London. Die Zahlen wurden jahrlich im sogenannten »Bill
of Mortality« veroffentlicht und gaben Hinweise darauf, wie viele Menschen in
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