HR SYSTEME

Personalsoftware unterstutzt
wirksam Prozesse und Mitarbeiter

Informationstechnologie im HR ist zu bei-
dem herangewachsen: einem unentbehr-
lichen Fundament taglicher Arbeit und
gleichzeitig zum Enabler fur strategisch-
steuernde Aufgabenbereiche. Aber noch
immer ist die HR-IT nicht in jedem Unter-
nehmen vollends angekommen. Indes
helfen neue webbasierte Services bei Re-
cruiting und Kommunikation und Soft-
ware der Business Intelligence bei der
Optimierung von Geschaftsprozessen.

Kalte Computer-Hardware trifft auf Wet-
ware - also den Menschen, mit seinem
schopferischen Universum im Kopf. Sind
IT-Systeme und der Mensch iiberhaupt
kompatibel? Der Mensch als emotionales,
oft unlogisches Wesen versus die emoti-
onslose, stets streng logische Hard- und
Software - triagt diese Verbindung? In dem
gewoOhnlich eher prosaischen Bereich
menschlichen Daseins, der Wirtschaft und
ihren Unternehmungen, haben IT-Systeme
und der Mensch sich nicht nur laufend
einander angendhert, sondern es ist gera-
dezu ein Abhingigkeitsverhiltnis entstan-
den. Ohne IKT-Systeme lduft in der globa-
len Okonomie rein gar nichts mehr, Hard-
und Software sind die Innovationsmotoren
Nummer 1. Derweil haben die IKT-Systeme
eine unglaubliche Komplexitdt angenom-
men, die von vielen kleineren Unterneh-
men kaum noch zu bewerkstelligen ist.
Meist wird dann gerade administratives
und operatives Tagesgeschift - sinnvoller-
weise — outgesourct.

Wertschopfende HR-Aktivititen wie
etwa die Lieferung von HR-Daten fiir die
Analyse von Geschiftsprozessen mit spezi-
eller Business-Software konnten aber auch
in grosseren Unternehmen stiarker zum
Tragen kommen. Nicht zu vergessen dabei
die Notwendigkeit, die strategischen Mass-
nahmen in den zwei Welten (Human- und
Technologieorientierung) aufeinander ab-
zustimmen. Die Aufgabe der HR-IT umfasst

mehr als nur die Optimierung administra-
tiver Aufgaben. Die Spatzen pfeifen es ja
lingst von den Déchern: Technologieori-
entierung und zunehmende Automatisie-
rung sind oft matchentscheidende Mass-
nahmen. Doch gehdren Qualitit und ver-
fiigbare Quantitit des so genannten
Humankapitals in zunehmendem Masse
zu den wichtigsten Faktoren des Unterneh-
menserfolgs. Bei vielen Positionen haben
Unternehmen inzwischen Schwierigkei-
ten, geeignete Bewerber oder gar den
Nachwuchs fiir bestimmte Jobsparten zu
finden. Die Griinde sind bekannt und rei-
chen von demografischen Entwicklungen
iiber wechselnde Trends bei der Berufs-
wahl junger Menschen bis zur Praxis hiu-
figeren Stellenwechsels.

Talent Management wird mehr und
mehr zur Chefsache

Das bringt Betriebe zunehmend dazu, in
IT-Systemen fiir E-Recruiting und Talent
Management (TM) ihr Heil zu suchen - sie
sind ein sich inzwischen deutlich abzeich-
nender Wachstumsmarkt innerhalb der
Personalsoftware. So hat das renommierte
Londoner Analyseinstitut Economist Intel-
ligence Unit (EIU) in einer Umfrage bei fast
400 Firmenchefs weltweit registriert, dass
41 Prozent glauben, es werde kiinftig sehr
viel schwieriger, Talente zu finden und zu
gewinnen. 45 Prozent geben an, dass ihr
Unternehmen derzeit an Fachkrifteman-
gel leidet. Um diese Probleme zu tiberwin-
den, wollen laut EIU kiinftig 31 Prozent
der befragten CEOs Investitionen in TM-
Software tétigen, bis heute machten das
aber erst 22 Prozent der Unternehmen. Im-
merhin: Unter allen von EIU abgefragten
HR-Aktivitdten zur Losung der Personalge-
winnungs-Probleme waren diese 9 Prozent
angestrebte Steigerung die grosste. Bei
manchen Kategorien der Befragung (wie
etwa «Flexiblere Arbeitszeiten» oder «Ho-
here Einstiegsgehilter») werden laut EIU

die in Zukunft geplanten Massnahmen
teils gar deutlich zuriickgehen.

Und was das EIU noch feststellte: Vor
allem das Talent Management wird immer
mehr zur Chefsache. Das bestitigt Claudia
Rollero, PR-Managerin von SAP Schweiz:
«Wéhrend frither nur die Personaladmi-
nistratoren HR-Tools genutzt haben, wer-
den heute immer mehr Fiihrungskréfte in
den Talent-Management-Prozess miteinbe-
zogen — mit anderen Anforderungen an
IT-Lésungen und bestimmten Vorstellun-
gen beziiglich Datenqualitdt und Flexibili-
tdt.» Michael Gniffke, Leiter IT Consulting
Services Schweiz bei Pricewaterhouse-
Coopers, sieht jedoch genau bei der Daten-
basis ein generelles Problem. Er betrachtet
TM-Systeme eher als alten Wein in neuen
Schlduchen und konstatiert, dass es zu gu-
ter Letzt immer darauf hinauslduft, dass
«die Daten gepflegt werden miissen, und
genau hier die meisten Unternehmen
scheitern. Denn der Aufwand fiir die Auf-
rechterhaltung eines absolut integren Da-
tenbestandes steigt aus meiner Erfahrung
uiberproportional mit der Unternehmens-
grosse.»

Praxiserfolg hangt nicht von IT,
sondern von Organisation ab

Am Ende fiihrt ein TM-System allein auch
nicht unbedingt zum Erfolg beim «War for
Talents» und zur Stirkung des HRM bei ih-
ren wachsenden Managementaufgaben.
Denn flexible und leistungsfihige IT-Syste-
me seien generell notwendig, sagt Claudia
Rollero. «Der Trend geht von isolierten
Anwendungen fiir bestimmte Bereiche,
wie Nachfolgeplanung, Recruiting usw. zu
integrierten Losungen mit einer einheitli-
chen Datenbasis.» Nur durch ganzheitli-
che, abteilungsiibergreifende Infra-
strukturen aber konnten alle Mitarbeiter-
entwicklungsprozesse gezielt unterstiitzt
werden, so die SAP-PR-Managerin. Hier legt
ein bedeutender Knackpunkt, wissen die
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Experten. Profi-Informatiker und Persona-
ler Professor Thomas Schwarb, Dozent fiir
HRM an der Fachhochschule Nordwest-
schweiz, sagt es nochmals deutlich: Bei
Talent-Management-, Competence-Ma-
nagement- und Wissensmanagement-Sys-
temen sei der Praxiserfolg praktisch nie
von der IT-Lésung, sondern von der organi-
satorischen Seite abhdngig. «Obwohl das
alle wissen, konzentriert man sich dann in

den Projekten immer auf die IT-Seite und,
die relevanteren, aber auch viel schwieri-
geren organisatorischen Fragen werden zu
wenig beachtet.»

Insgesamt jedoch lésst sich festhalten:
Gerade wenn es um den gesamten Recrui-
ting-Prozess geht, bieten Neue Medien im
Vergleich zu den alten Bewerbungskané-
len viele zusdtzliche Moglichkeiten und
erhohte Effizienz. Noch kein eindeutiger
Trend zeichnet sich ab, wenn es um das
neue HR-Modethema Web 2.0 geht. Auf
der einen Seite halten Experten, wie etwa
Michael Gniffke, Web-2.0-Applikationen
im HRM fiir «kein wirklich grosses Themay.
Thomas Schwarb glaubt zwar daran, dass
sich der Gedanke von Web 2.0 weiter etab-
lieren werde - «aber vielleicht langsamer
als erwartet». Fiir die Vorreiter aber sind
neueste, innovative Recruiting-Instrumen-
te unabdingbar, denn «gerade die Besten
findet man nicht mehr nur durch Stellen-
anzeigen in Zeitungen oder im Internet,
betont Hans-Christoph Kiirn, Leiter E-Rec-
ruiting und operatives Recruiting bei Sie-
mens in Miinchen. Siemens Schweiz koor-
diniert alle Recruiting-Massnahmen mit

Deutschland, auch hierzulande werden
dafiir Web-2.0-Applikationen genutzt, bei-
spielsweise Xing. Doch noch haben die
neuen Web-2.0-Recruitingkanéle nicht die
Bedeutung wie mittlerweile fiir die Kolle-
gen in Deutschland, heisst es bei Siemens
Schweiz. Bereits 20 bis 30 Prozent aller
Stellenbesetzungen gehen bei Siemens in
Deutschland auf«Recruiting 2.0»-Massnah-
men zurtick, wie das die deutsche Marke-
tingzeitschrift <\W&V» nennt. Immer noch
machen sich jedoch rund die Hilfte aller
Unternehmen im Nachbarland keine Ge-
danken tber das Thema Recruiting 2.0, so
die Zeitschrift.

Einer der beliebtesten Pfeiler des neu-
en Web 2.0 sind die Sozialen Netzwerk-
Plattformen, wie Facebook, Xing und My-
Space. Immer mehr Personalmanager nut-
zen diese Social Networks auch als
Informationsquelle, wo sie die Profile ih-
rer Bewerber im Netz immer genauer un-
ter die Lupe nehmen. Das ergab eine aktu-
elle Umfrage des Job-Portals CareerBuilder.
com unter 3100 HR-Mitarbeitern in den
USA. 21 Prozent der Personalverantwortli-
chen informieren sich demnach bei Face-
book und MySpace iiber die Jobaspiranten.
In Kiirze wollen weitere 9 Prozent damit
beginnen. Im Jahr 2006 analysierten erst
11 Prozent der amerikanischen Personaler
Online-Netzwerke. Dass auch die betriebli-
che Information und Kommunikation in
ihrem Unternehmen durch Web-2.0-An-
wendungen effizienter werden wird, da-
von gehen 53 Prozent der befragten deut-
schen Personalmanager aus; lediglich
13 Prozent halten dieses Szenario fiir un-
wahrscheinlich, fand eine aktuelle Umfra-
ge der Deutschen Gesellschaft fiir Perso-
nalfithrung (DGFP) heraus. Allerdings nut-
zen bislang erst einige wenige so genannte
«Early Adopters» Web-2.0-Tools im HRM. Je
nach Personalaufgabe schwankt der Anteil
zwischen 5 und 22 Prozent. Aufgeschlos-
sen gegeniiber den neuen technischen
Moéglichkeiten zeigte sich die Mehrheit der
befragten Personalmanager allemal: Etwa
drei Viertel der Befragten nutzen die neu-
en Tools zwar noch nicht, kénnen sich
aber vorstellen, dies in Zukunft zu tun.

Und 92 Prozent der HR-Manager prognosti-
zieren, dass das Thema Web 2.0 in den
néchsten drei Jahren fiir das Personalma-
nagement an Bedeutung gewinnen wird.

Hoher Automatisierungsgrad
macht Fehler weniger transparent

Bereits linger im Kommen sind andere
HR-IT-Anwendungen, die sich mittlerweile
mehr oder weniger erfolgreich etabliert
haben. Zwei starke Trends sind die Berei-
che Outsourcing und Prozessoptimierung.
Der Trend zur Prozessoptimierung, meint
Brian Aiken, Geschéftsfiihrer D, A, CH von
Exact Software, beziehe sich aber nicht al-
leine auf den HR-Bereich, sondern schlies-
se das ganze Unternehmen mit ein. «Im
HRM ist die Flexibilitit der HR-Software
besonders wichtig, damit die Prozesse an
das Unternehmen angepasst und jederzeit
bei Bedarf gedndert werden kénnen. Ein
integriertes Workflow-Management spielt
dabei eine entscheidende Rolle.» Der An-
bieter von Mitarbeiterselbstverwaltungs-
Software wie Employee Self Services (ESS)
und HR-Portalen verweist auf eine Studie
der Management- und IT-Beratung Capge-
mini, wonach stark im Unternehmen posi-
tionierte Personalverantwortliche, die sich
vorwiegend um wertschopfende Themen
wie Personal- und Organisationsentwick-
lung oder Talent Management kiimmern
konnten, iiber eine effiziente HRM-Soft-
ware verfiigen oder zumindest damit zu-
friedener sind.

Skeptisch dussert sich Michael Griffke
in Bezug auf verschiedene HR-Funktionen
wie Bewerber- oder Workflow-Manage-
ment. Diese werden seiner Meinung nach
in den Hintergrund treten, weil der Auf-
wand fiir den Bau dieser Funktionen res-
pektive Prozesse recht gross ist und sich
bei hohem Automatisierungsgrad dadurch
auch die Gefahr der Fortpflanzung von
Fehlern erhoht. «<Gerade im Bereich Work-
flow-Management scheitern viele Unter-
nehmen an den zahlreichen Ausnahmen,
die das System abfangen muss. Hingegen
wird der Business-Intelligence-Bereich
immer wichtiger.» Business Intelligence



Software bietet etwa Funktionalitdten fiir
die Kennzahlensteuerung oder Control-
ling-Werkzeuge, um beispielsweise dro-
hende Engpdsse in der Stellenplanung
oder die Rentabilitdt der Mitarbeiter sicht-
bar zu machen. Die Auswertung solcher
Fakten sorgt fiir eine breite Informations-
basis und kann so strategische Manage-
ment-Entscheidungen optimierter unter-
stiitzen.

Den kriftigen Trend zu Effizienz, zur
Optimierung und Automatisierung stellen
viele im Personalwesen Tadtige fest. ESS
und Manager Self Services entlasten das
HRM, helfen Kosten sparen - kein Wunder,
ist die Nachfrage nach HR-Portalen gross.
In Deutschland ist es laut Erhebungen
durchschnittlich jedes siebte Unterneh-
men, in der Schweiz, bei den grossen Un-
ternehmen, gar schon mehr als jedes vier-
te, das Mitarbeitenden ein HR-Portal zur
Verfiigung stellt (siehe auch die Erhebung
der Universitdt Bern auf Seite 8).

Outsourcing - klarer Trend fur
kleine Unternehmen

Outsourcing und ASP sind ein weiterer
Trend, der ganz klar zu erkennen sei, sagt
Claudia Rollero von SAP: «Unternehmen,
die wenig oder keine personellen oder fi-
nanziellen Ressourcen haben, um selbst
IT-Systeme im Unternehmen instand zu
halten, nutzen immer 6fters die Chance,
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liber einen externen Anbieter Losungen
effizient und kostengiinstig nutzen zu
konnen.» Michael Griffke hingegen sieht

Gerade beim Workflow-
Management scheitern
viele Unternehmen an den
zahlreichen Ausnahmen,

die das System abfangen
muss.

Michael Griffke, Leiter IT Consulting
Services Schweiz bei PwC

KMU selten bis nie tiberhaupt ein IT-ge-
stiitztes HRM verwenden, jedoch stets eine
Payroll-Anwendung, sofern sie nicht out-
gesourct ist. «In grosseren Unternehmen
ist oft SAP im Einsatz, insbesondere dann,
wenn es sich um internationale Konzerne
handelt. Ein funktionierendes HR mit in-
tegriertem Bewerberprozess, Stellenpla-
nen, Budgetierung, ESS/MSS ist eher selten
anzutreffen», meint der Direktor des IT
Consulting bei PwC.

Mit der Integration ist es ohnehin so
eine Sache. Denn eine immer noch schwe-
lende Debatte ist, fiir welche Art von Perso-
nalsoftware sich das HRM nun tiberhaupt
entscheiden solle. Ist es das integrierte

Standardkomplettsystem fiir alle wichti-
gen HRM-Aufgaben oder der Best-of-Breed-
Ansatz mit individuellen, genauestens
passenden Modulen fiir einzelne Prozesse,
vielleicht noch gar von verschiedenen An-
bietern? Beide Konzepte haben ihre Vor-
und Nachteile, und grundlegend ist eine
genaue Anforderungsanalyse. Es gibt Bera-
ter und Experten, die eine Mischung aus
beidem empfehlen (siehe auch Seite 24),
abhidngig von den spezialisierten Anwen-
dungsgebieten der jeweiligen IT-Architek-
turen. Vielleicht ist das die Losung. Beide
Lager haben eben ihre erkldrten Anhédnger
und entschieden ist die Debatte wohl noch
lange nicht. Muss sie auch nicht. Wichtig
seien aber, so Prof. Schwarb, die echte Inte-
gration der IT-Unterstiitzung aller HR-Be-
reiche in einer Plattform und Systeme,
welche wirklich international eingesetzt
werden konnen.

Schlussendlich hat gar manche HR-
Abteilung ohnehin bereits ein Uberange-
bot eingekauft: «Bei vielen IT-Losungen
sind im Grundpaket schon fast alle Anwen-
dungsbereiche enthalten», sagt Thomas
Schwarb. «Jedoch werden diese nicht von
allen Personalabteilungen genutzt. Was
wer nutzt, weiss niemand, nicht mal die
IT-Anbieter. Es sei denn, sie wiirden die
Fehlermeldungen auswerten», fiigt er au-
genzwinkernd hinzu. Da begegnen wir
ihm wieder, dem Wetware-Faktor.

Tom Sperlich



