Forschung & Entwicklung

Electronic Human Resource Management (E-HRM)

Wie Unternehmen mit
der Digitalisierung im HR umgehen

Die Digitalisierung erfasst zunehmend mehr Unternehmensbereiche. Dem muss sich auch das

Human Resource Management (HRM) stellen. So wird das Aufkommen IT-gestitzter HRM-

Losungen und -Tools Aufgaben und Arbeitsinhalte verandern. Eine neue Studie befasst sich

mit dem Entwicklungsstand von Ostschweizer Unternehmen zum Electronic-HRM.

> Abdullah Redzepi, Roger Martin, Tobias Niiesch

Die Digitalisierung fithrt in vielen The-
menbereichen zu tiefgreifenden Verande-
rungen und macht auch vor dem Human
Resource Management (HRM) nicht Halt.
Immer wichtiger werdende strategische
Aufgaben der Industrie 4.0 kénnen vom
HRM nur bewdltigt werden, wenn sich
dieser Bereich zu einem Electronic Human
Resource Management (E-HRM) weiter-
entwickelt und sich somit der Digitalisie-
rung anpasst (Gora etal 2013, S. 4).

Das Aufkommen IT-gestiitzter HRM-L6-
sungen und -Tools verdndert HRM-Auf-
gaben, Arbeitsinhalte passen sich ver-
starkt dem E-HRM an. Sowohl in Be-
reichen des operativen HRM als auch in
strategischen Prozessen sieht man bereits
digitale Veranderungen der Personal-
und Organisationsentwicklung. Zudem
sind die Moglichkeiten, weitere Digitali-
sierungsschritte einzuleiten, aufgrund
der heutigen Technologie immens. Dies
fiihrt in vielen Bereichen des HRM zu
neuen fachlichen Anforderungen und er-
fordert sowohl von Fiihrungskraften als
auch Mitarbeitenden ein Umdenken.

Ziel einer vom Kompetenzzentrum fiir
Leadership und Personalmanagement der

FHS St.Gallen durchgefiihrten Studie
war es, den Entwicklungsstand von Ost-
schweizer Unternehmen aus verschiede-
nen Branchen zum E-HRM zu ermitteln.

HRM heute und in Zukunft

Derzeit wird davon ausgegangen, dass
rund zehn Prozent der Aufgaben des

kurz & biindig

> Die Wichtigkeit von E-HRM wird
in den nachsten finf Jahren wei-
ter zunehmen.

> Die Schltsselaktivitaten des HRM
liegen zukunftig in den Bereichen
Personaladministration, Personal-
planung sowie -rekrutierung, Ta-
lentmanagement, Personalforde-
rung und Wissensmanagement.

> Die Entscheidungstréger und die
Mitarbeitenden sind einer weite-
ren Digitalisierung des HRM ge-
genUber positiv eingestellt.

> HRM-Abteilungen kénnen mittels
E-HRM ihre Wertschopfungsbei-
trage besser messen und belegen.

HRM strategischen Charakter haben und
30 Prozent Arbeitsaufwand fiir Consul-
ting-Aktivitdten aufgewendet werden.
Mit rund 60 Prozent Aufwand generiert
und dominiert die Administration die HR-
Arbeit. Aufgrund des immer breiter ange-
wendeten Electronic Human Resource
Management wird sich dieses Verhéltnis
in den néchsten Jahren verdandern.

Experten gehen davon aus, dass sich zu-
kiinftige HRM-Abteilungen vermehrt mit
strategischen Anliegen eines Unterneh-
mens befassen und den Consultancy-Be-
reich spezialisieren werden. Der admi-
nistrative Part im HRM-Alltag wird sich
demnach auf bis zu 30 Prozent reduzie-
ren oder auf noch weniger belaufen.
(Goraetal.2013,S.9)

Mit dieser Verdnderung vom administra-
tiven zum strategischen Business-Part-
ner tun sich viele HRM-Verantwortliche
schwer (Redzepietal 2016, S. 2), wie dies
auch befragte Ostschweizer Unterneh-
men bestétigen. Oftmals sind es fehlende
Flexibilitat und veraltete HRM-Tools, die
eine Anpassung an das volatile und dyna-
mische Umfeld des heutigen Arbeitszeit-
alters verhindern.
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Viele Unternehmen sehen die Personalar-
beitnoch als eine Tatigkeit an, die neben-
beivollbracht werden kann. Obwohl viele
Personalverantwortliche dieser Einstel-
lung widersprechen, fehlen oftmals kon-
krete Losungsansédtze, um die Situation
zu verbessern (Hackl & Gerpott 2015, S.
VII). Um ein zeitgemasses und somit lang-
fristig erfolgreiches HRM zu gewéhrleis-
ten, miissen HR-Verantwortliche in der
Lage sein, sich flexibel an neue Situatio-
nenanzupassen (Redzepietal. 2016, S. 2)

In Ostschweizer Unternehmen wird dem
HRM geniigend Relevanz beigemessen,
so die mehrheitliche Ansicht der Studien-
teilnehmenden. Knapp die Hélfte der Un-
ternehmensvertretenden haben im Rah-
men der quantitativen Online-Umfrage
angegeben, dass das HRM einen grossen
Einfluss auf strategische Themenbereiche
im Unternehmen hat. Inrund einem Vier-
tel der Unternehmen hat das HRM jedoch
keinen Einfluss auf strategische Themen-
bereiche, einzelne beteiligten Personen
gaben gar an, dass das HR gegenwértig
im Allgemeinen nicht einen allzu hohen
Stellenwert hat.

Befragt nach den Faktoren fiir erfolgrei-
ches HRM gaben 78 Prozent der Teilneh-
menden an, dass die Personalférderung
in der Zukunft einen Schliisselfaktor dar-
stellt. 57 Prozent sind weiter der Ansicht,
dass dazu auch die Personalbindung und
42 Prozent die Motivations- und Anreiz-
gestaltung zu den wesentlichen Schliis-
selfaktoren zéhlen werden.

Ziele und Nutzenpotenziale

Seit bereits langerer Zeit nutzen sowohl
KMU als auch grosse Unternehmen digi-
tale Informationssysteme, um administra-
tive Tatigkeiten im HRM-Bereich effizien-
ter zu gestalten. Heute gibt es jedoch auch
indiversen anderen HRM-Themenfeldern
die Moglichkeit, digitale Technologien zu
verwenden. Dabei verfolgen Unterneh-
men das Ziel, einerseits den internen und
externen Informationsfluss sicherzustel-
len, andererseits aber auch den gesamten
HRM-Bereich zu unterstiitzten. Nutzen-
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Quelle: In Anlehnung an Gora et al. 2013, S. 9

Abb. 2: Einsatzméglichkeiten fiir E-HRM-Tools
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potenziale, welche das Verwenden von E-
HRM-Losungen im Allgemeinen entfalten
konnen, sind (Niiesch 2017, S. 13):

> die Erhohung des strategischen Nut-
zens des HRM,

77.97 %
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Quelle: Ntesch 2017, S. 58

> die Unterstiitzung der Personalstrategie,

) die Steigerung der Attraktivitdt und der
Effektivitdt des HRM aufgrund indivi-
dualisierter, interaktiver Losungen,

> die Erhohung der Zufriedenheit sowohl
interner als auch externer Kundschaft

Das Studiendesign

Die zwischen den Monaten Mai und Juni
2017 durchgefthrte Studie bestand aus
qualitativen Experteninterviews sowie ei-
ner quantitativen Erhebung. Als Experten
stellten sich fur die Interview-Reihe funf
HRM-Verantwortliche aus Ostschweizer
Unternehmen zur Verfigung. In der quan-
titativen Umfrage beteiligten sich insge-

samt 59 Personen, die zumeist direkt fir
den Bereich HRM im Unternehmen zu-
standig sind oder im HRM als Experten
agieren. Teilgenommen haben auch CEO
und Geschaftsleitungs-Mitglieder und Li-
nienverantwortliche sowie vereinzelte Aca-
demy-Leitende, GL-Assistenten, VR-Prasi-
denten und CFO.
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Abb. 3: E-HRM-Awareness nach Branche
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aufgrund besserer Qualitdt im HRM-
Servicebereich,

> die Verkiirzung von Durchlaufzeiten in
HRM-Prozessen mit zeitgleich qualita-
tiv hochwertigeren, schnelleren Infor-
mationen und damit Einsparung von
Personalkosten aufgrund von Effizienz-
steigerung sowie

) das Potenzial, mehr Ressourcen fiir
strategische und konzeptionelle Aufga-
ben aufgrund der Entschlackung von
Administration und repetitiven Aufga-
ben zur Verfiigung zu haben.

Gut 78 Prozent der Befragten gab an, dass
E-HRM-Tools den grosstmoglichen Nut-
zenin der Personalrekrutierung entfalten
konnen. Fast gleichviel vertreten auch die
Ansicht, dass die Digitalisierung im admi-
nistrativen Bereich am sinnvollsten ist
und dort hohe Nutzenpotenziale vorhan-
den sind. Als weitere Einsatzmoglichkeit
fiir E-HRM-Losungen betrachtet werden
die Personalplanung und das Wissensma-
nagement. Ein Drittel der Teilnehmenden
sieht auch Potenzial im Einsatz von E-
HRM-Tools im Bereich Talentmanage-
ment und ein Viertel erachtet E-HRM-
Instrumente zur Personalférderung. Als
weniger geeignet betrachten die Befrag-

Finanzen

ten den Einsatz von E-HRM-Tools fiir
HRM-strategische Zwecke.

Fiir mehr als ein Viertel der Befragten ist
E-HRM eines der relevanten Schliissel-
faktoren fiir kiinftig erfolgreiches HRM.
Sowohl die grosse Mehrheit der Entschei-
dungstréger als auch 66 Prozent der HR-
Experten ohne Kaderfunktion stehen ei-
ner weiteren Digitalisierung des HRMs
eher positiv oder ganz positiv gegeniiber.
Fiir die iiberwiegende Mehrheit der Be-
fragten hat E-HRM einen positiven Ein-
fluss darauf, kiinftig die Wertbeitrdge des
HRM besser aufzuzeigen. Als wichtigste
Beweggriinde, E-HRM anzuwenden, be-
trachten die Teilnehmenden mit 90-pro-
zentiger Zustimmung die Moglichkeit zur
Automatisierung administrativer Pro-
zesse. Zirka 73 Prozent beurteilen das Po-
tenzial zur Steigerung von Effizienz und
Senkung von Kosten als hoch und rund 58
Prozent erkennen die Chance zur Erho-
hung der Qualitdt der HRM-Prozesse.

E-HRM-Awareness

42 Prozent der befragten Unternehmens-
vertretenden sind der Meinung, dass Thre
Organisation in puncto E-HRM auf einem

Wertschopfung des HRM ist aufgrund
E-HRM besser messbar

Uberzeugung, dass die Wichtigkeit des
E-HRM bis in 5 Jahren weiter zunimmt
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Quelle: Nuesch 2017, S.66

iiberdurchschnittlichen Stand ist. Mehr
als die Hélfte der Beteiligten gaben zu,
dass das eigene Unternehmen derzeit
nicht auf dem neuesten Entwicklungs-
stand ist. Knapp zwei Drittel dusserten,
dass sie gegenwiértig iiber einen umfas-
senden Wissensstand zu E-HRM verfii-
gen, wahrend der Rest der Befragten be-
stétigte, dass ihr Know-how in puncto
E-HRM nicht besonders oder gar nicht
ausgepragtist.

Ausserdem geben mehr als 75 Prozent der
Experten an, dass in ihren Unternehmen
kiinftig die Weiterentwicklung von E-
HRM-L6sungen vorangetrieben oder in
neue Tools investiert wird, wiahrend bei
den restlichen Teilnehmenden zum Be-
fragungszeitpunkt hierzu keine Klarheit
besteht.

In Anbetracht der Tatsache, dass nahezu
alle Befragten der Meinung sind, dass E-
HRM in fiinf Jahren in ihren Unterneh-
men deutlich an Bedeutung gewinnen
wird und die meisten Unternehmen In-
vestitionsabsichten aussprechen, erstaunt
der Status quo betreffend derzeitigem
Kenntnisstand und Know-how zu E-HRM
in Ostschweizer Unternehmen — es be-
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steht demnach ein Nachhol- beziehungs-
weise ein Entwicklungsbedarf.

Mit dem Ziel, die Awareness von Ost-
schweizer Unternehmen hinsichtlich E-
HRM bestimmen zu kénnen, wurde als
Teilergebnis der Studie ein entsprechen-
des Modell erarbeitet. Zur Bestimmung
der Awareness wurden die Ergebnisse fol-
gender Kriterien als Basis herangezogen:

> die vorhandene Einstellung von Fiih-
rungskréften zu E-HRM,

> die vorhandene Einstellung von Mitar-
beitenden zu E-HRM,

> die vorhandene Einstellung dariiber,
dass E-HRM die Leistung von HRM ver-
bessert,

> die vorhandene Einstellung dariiber,
dass mittels E-HRM die Wertschopfung
von HRM besser messbar ist sowie

) die verankerte Uberzeugung davon,
dass E-HRM in Zukunft an Wichtigkeit
zunimmt.

Basierend auf diesem Modell sind Un-
ternehmen aus der Nahrungsmittel-, Fi-
nanz- und Gesundheitsbranche am wei-
testen entwickelt. Fortschrittlich in dieser
Hinsicht sind auch Unternehmen aus
dem IT-Cluster. Dort herrscht die Uber-
zeugung, dass die Wichtigkeit von E-HRM
weiter zunehmen wird. In dieser Branche
ist die Einstellung der Entscheidungstra-
ger gegeniiber dem E-HRM {iiberdurch-
schnittlich verankert. Wahrend der Han-
del hauptsédchlich mit der positiven Ein-
stellung gegeniiber E-HRM punktet, ste-
hen Elektronik-Unternehmen hinter ande-
ren Branchen. Verwaltungsorganisationen
weisen auf Basis der Erhebung eine eher
ausbaufihige E-HRM-Awareness aus.

Zusammenfassend ist zu sagen, dass die
Ostschweizer Unternehmen in puncto E-
HRM zwischen befriedigend und gut ab-
schneiden. Den meisten Unternehmen ist
bewusst, dass in Zukunft die Digitalisie-
rung des HRM weiter an Wichtigkeit ge-
winnen wird, und sie bereiten sich zuneh-
mend daraufvor. Auffallend istauch, dass
alle befragten Unternehmen in irgendei-
ner Form E-HRM-Tools anwenden.
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