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ZUSAMMENFASSUNG

Digitale Technologien verandern die Arbeitswelt — und somit auch die Personalarbeit. Damit Unternehmen in
Zeiten der Digitalisierung erfolgreich am Markt bestehen kénnen, wird es fiir das Personalwesen zwingend
notwendig, auch Unternehmens- und Fiihrungskultur, Mitarbeiterkompetenzen sowie Arbeitsumgebung und
Organisationsstruktur an die neuen Herausforderungen der Digitalisierung anzupassen.!

Die Digitalisierung wird daher nicht nur die zukiinftigen Jahre im Personalmanagement bestimmen. Auch das
Selbstverstandnis der Personaler im Unternehmen wird sich andern miissen. Denn Aufgaben wandeln sich und
damit auch die Arbeitsplétze. Welche Bereiche im Personalwesen bereits digitalisiert sind, welche Entwicklung in
den kommenden 5 Jahren zu erwarten ist und welche Chancen und Vorbehalte damit einhergehen, ist Gegenstand
dieser Studie.

Wéhrend fiir nahezu alle Bereichen des Human Resource Management (HRM) erwartet wird, dass die
Digitalisierung in den kommenden 5 Jahren deutlich an Fahrt aufnimmt, zeigt die Studie erhebliche Defizite und
resultierende Handlungsempfehlungen in der konkreten Umsetzung und Vorbereitung des digitalen Wandels:

1. Innerhalb der kommenden 5 Jahre ist mit einem weiter starken Einfluss des Megatrends Digitalisierung
auf das HRM und einer Automatisierung der administrativen Prozesse (Anstieg von 36% auf 58%) zu
rechnen

2. Big data Methoden zur Analyse von Personaldaten sind bereits heute vor Allem im Recruiting und
Controlling im Einsatz (~75% der Befragten) — inshesondere im Datenschutz liegen jedoch die groBten
Vorbehalte gegeniiber einer intensiveren Nutzung in anderen Bereichen

3. Wahrend fiir Stellenausschreibungen Social-Media von iiber 80% der befragten Unternehmen eingesetzt
wird, liegen anderen Bereiche des E-Recruitings deutlich hinter den Méglichkeiten zuriick. Inshesondere
Algorithmen basierte Auswahlmethoden leiden unter mangelndem Vertrauen im HR

4. Fast die Halfte der HR Abteilungen (44%) verfiigen nicht (ber die notwendigen Kompetenzen, die
Digitalisierung in den nachsten 5 Jahren zu bewdltigen. Besserung ist nur langsam in Sicht, denn
ebenfalls fast die Halfte (44%) gibt an, nicht iiber ausreichende Trainingsangehote zu verfiigen

5. Bei der derzeitigen Verwendung von digitalen Anwendungen fiir die interne Zusammenarbeit zeigt sich
ein diverses Bild mit breiter Streuung. Im Ausblick auf die kommenden 5 Jahre erwarten allerdings 75%

I Deloitte, 2016; Promerit, 2016
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eine vollumfassende Nutzung, was sich auch in der angenommenen starken Ausweitung flexibler
Arbeitsmodelle widerspiegelt

6. Uber 60% der Befragten rechnen im Rahmen der Digitalisierung mit einer Teiliibertragung der
Zustandigkeiten fiir klassische HR Aufgaben auf Fiihrungskréfte, Mitarbeiter auBerhalb des HR und
externe Dienstleister — fiir das HR entsteht damit die Chance zur Fokussierung als strategischer
Partner, der sogar Treiber der Digitalisierung im Unternehmen sein kann und diese aktiv mitgestalten
und begleiten sollte

Fir diese Studie wurden 98 Fiihrungskréfte und HR Manager befragt, welche im Mittel Verantwortung fiir 200
Mitarbeiter tragen und mehrheitlich in Unternehmen des Dienstleistungsgewerbes (32%), der Industrie (24%) oder
dem Einzelhandel (8%) arbeiten. Im Gegensatz zu bisherigen Studien wurde I&dnderspezifisch in Deutschland
erhoben, um kulturelle Unterschiede auszuschlieBen.
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ERGEBNISSE

1. DER MEGATREND DIGITALISIERUNG ERFASST DAS HR

Eines ist klar: der digitale Wandel wird laut Einschdtzung der Teilnehmenden in den nédchsten fiinf Jahren stark an
Wichtigkeit gewinnen, vgl. Abb. 1. Der Digitalisierungsgrad einzelner Personalfunktionen unterscheidet sich jedoch
stark: Administration und Recruiting sind recht weit ausgeschdpft, Entwicklungspotentiale werden im
Compensation & Benefits und der Personalbindung gesehen, s. Abb. 2. Zukiinftige HR-Strategien sollten deshalb
sowohl den derzeitigen Digitalisierungsgrad, als auch die spezifischen Erfordernisse und Barrieren der einzelnen
Personalfunktionen beriicksichtigen.

Digital-Inventur

,Der Megatrend Digitalisierung wirkt sich stark auf das Personalmanagement in meinem Unternehmen aus.“
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Abb. 1: Einschétzung der Auswirkungen der Digitalisierung auf das Personalmanagement

EHRM? wird aktuell in den folgenden Bereichen in vollem Umfang eingesetzt"
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Abb. 2: Aktueller Einsatz digitaler Technologien in den Personalfunktionen

2 Electronic HRM
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Ein wesentlicher Vorteil der Digitalisierung ist die Effizienzsteigerung durch automatisierte Prozesse.® Diese
miissen sich in Deutschland jedoch erst noch etablieren: Nur etwa jeder Dritte (36%) der Befragten berichtet, dass
die administrativen HR-Prozesse in den letzten fiinf Jahren zumindest teilweise durch Technologien automatisiert
werden konnten und 58% der Unternehmen gehen davon aus, dass ihre administrativen HR-Prozesse in den
nachsten fiinf Jahren iiberwiegend automatisiert sein werden, vgl. Abb. 3.

,Unsere administrativen HR-Prozesse konnten vollstandig durch Technologien automatisiert werden*

in den letzten 5 Jahren in 5 Jahren
30% 30%
25%
20% - 20%
15% - 109
10% - 0% 1
5% 10%
) 0% -
0% -
trifft gar nicht zu = trifft tiberwiegend nicht zu trifft gar nicht zu Htrifft iberwiegend nicht zu
= trifft eher nicht zu = trifft eher zu = trifft eher nicht zu = trifft eher zu
H trifft Gberwiegend zu = trifftvoll zu Htrifft iberwiegend zu Htrifft voll zu

Abb. 3: Automatisierung administrativer HR-Prozesse in den vergangenen und nachsten in finf Jahren.

Der Megatrend Digitalisierung wirkt sich jedoch auch auf die Zukunft des Arbeitsmarkts aus, wie genau, scheint
den HR-Fiihrungskraften ungewiss: So glaubt ein Drittel der Befragten an einen Zuwachs an Arbeitsplatzen im
Personalbereich in den nédchsten fiinf Jahren. Zwei Drittel stehen dieser Haltung jedoch skeptisch gegeniiber und
gehen von einer Reduktion der Arbeitsplatze in HR durch die Digitalisierung aus.

3 Eggert, John & Felser, 2014; Strohmeier, 2007
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2. BIG DATA ERFORDERT B/G RESPONSIBILITY

Die groBen Themen Big Data’ und People Analytics® beherrschen auch den deutschen Markt. Hier fragten wir nach
dem Einfluss auf verschiedene Personalfunktionen: Wahrend knapp drei Viertel der Befragten (73%) zustimmen,
dass Big Data aktuell einen starken Einfluss auf das Recruiting hat, sind es beziiglich Personalbindung weniger
als die Halfte der Personalexperten (45%), die einen solchen starken Einfluss zuschreiben, vgl. Abb. 4. GroBe
Unternehmen vermuten im Gegensatz zu kleinen Unternehmen in der Personalbindung auch einen signifikant
groBeren Einfluss durch Big Data.

aktuell in 5 Jahren

100% 100% Recruiting

_ Administration & Services

80% 80% -
= Reporting & Controlling

60% - 60% - —

HPersonalplanung
40% - 40% - 84% 82% 73% )
° = Personalentwicklung

20% - 20% - —— Performance Management

0% - 0% - Compensation & Benefits

Abb. 4: Eingeschétzte Entwicklung des Einflusses von Big Data und People Analytics aktuell und in fiinf Jahren bezogen auf
unterschiedliche Personalfunktionen

Da neben herkdmmlichen Personaldaten auch Riickschliisse zur Integritdt und zur aktuellen Stimmung ermittelt
werden konnen,® birgt die Erhebung derart sensibler Daten Risiken, besonders in Bezug auf den Schutz der Daten.

*Als Big Data werden groBe Datenmengen bezeichnet, die mit speziellen Methoden verarbeitet und ausgewertet
werden (Beyer & Laney, 2012). Nach anderen Definitionen lieBe sich im Personalbereich wiederum kaum von Big
Data ausgehen. Intel spricht erst ab einer Datenmenge von 500 Terabyte pro Woche von Big Data (1 Terabyte =
1000 Gigabyte, Intel IT Center, 2012).

5 People Analytics bezeichnet inshesondere die statistische Auswertung und Zusammenfihrung von Personaldaten
mit weiteren Unternehmensdaten, um fundierte Entscheidungen treffen zu kdnnen (Fitz-Enz, 2010).

6 Parry, 2011
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Die Teilnehmer geben an, besonders Konflikte im Datenschutz (90%), in der Mitbestimmung des Betriebsrats
(86%), bei Abhdngigkeit von Daten (83%), der Datenqualitat (61%) und Datenmanipulation (58%) zu erwarten.
Diese Konflikte zeigen: groBe Datenmengen erfordern auch eine groBe Verantwortung im Umgang mit ihnen, um
den Konflikten gerecht zu werden.

Ausschlaggebend bei der Formulierung einer erfolgreichen Strategie mit Big Data und People Analytics ist es, das
Hin HR nicht zu vernachldssigen. Die alleinige Verfiigharkeit wertvoller Erkenntnisse verdndert wenig, es geht
darum, die richtigen, erkenntnisbringenden Daten intelligent und verantwortungsbewusst zu nutzen.
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3. HR TRAUT DIGITALEN RECRUITINGMETHODEN NICHT

E-Recruiting’ hat viele Gesichter, von denen Social-Media-Stellenausschreibungen das prominenteste und weit
verbreitetste ist. Der von den Befragten am meisten genutzte Kanal ist derzeit Xing. Nur jeder fiinfte Befragte
(21%) gibt an, diese Plattform nicht fiir das Recruiting zu benutzen.

Active Sourcing im Social Media nutzen dagegen weniger als 10% der Befragten. Weniger haufig wird Social Media
nur fiir die Mitarbeiterbindung angewendet (7%). HR verschenkt an dieser Stelle bislang Potential und |asst
Chancen wie der gezielte Einsatz digitaler Austauschplattformen noch oft ungenutzt. Der einzige Bereich neben
Stellenausschreibungen, in dem Social Media besonders haufig eingesetzt wird, ist das Employer Branding (61%).

Unsere Studie zeigt weiterhin, dass die Personalauswahl ohne wesentlichen Einsatz von Algorithmen-gestiitzten
Auswahlmethoden durchgefiihrt wird (vgl. Abb. 5). Auch in 5 Jahren wird diesbeziiglich keine umfangliche Nutzung
erwartet.

4Algorithmen-gestiitzte Methoden zur Personalauswahl nutze ich in vollem Umfang“

aktuell in 5 Jahren
60% 60%
50% 50%
40% 40%
30% - 30%
° 20%
20% 29%
0% 10% — 159 20% 19% A
- 15% 16% 5% (% 0% B ¢
0 =
trifft gar nicht zu trifft iberwiegend nicht zu trifft gar nicht zu trifft iberwiegend nicht zu
trifft eher nicht zu trifft eher zu trifft eher nicht zu trifft eher zu
= trifft iberwiegend zu trifft voll zu = trifft iberwiegend zu trifft voll zu

Abb. 5: Eingeschétzte Entwicklung der Nutzung algorithmengestiitzter Methoden zur Personalauswahl/

7Zu E-Recruiting gehort das Schalten von Online-Anzeigen, aber auch Social Media Recruiting und One-Click-
Bewerbungen auf Portalen wie Xing. Auch £-Screening, das automatisierte Sichten und Priifen von
Bewerbungsunterlagen z.B. anhand vorprogrammierter Algorithmen, £-Analytics, automatisierter
Personaldiagnostik und £-Selection sowie Active Sourcing, die aktive Suche nach Kandidaten {iber Social-Media-
Kanale, sind Teil des E-Recruiting (Konradt & Sarges, 2003; XING, 2014).
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Eine mégliche Ursache liegt in der vermeintlich einfachen Tauschung digitale Methoden zur Bewerberauswahl. In
Ubereinstimmung mit vorheriger Forschung? ergab diese Studie, dass der elektronischen Personalauswahl ein
héheres Tauschungspotenzial zugeschrieben wird (36%) als der klassischen Methode (22%). Diese Einschétzung
muss jedoch nicht zwangsldufig richtig sein.’ Digitale Methoden konnen dem Tauschungspotential durch gezielte
Techniken wie Iris-Scans begegnen. Tduschungen kdnnen damit sogar vollstandig ausgeschlossen werden. Es ist
klar: Das Vertrauen in digitales Recruiting wachst erst noch.

Die geringe Auspragung digitaler Kompetenzen in den Personalabteilungen ist als weiterer Grund fiir die geringe
Nutzung Algorithmen-gestiitzter Auswahlmethoden zu sehen. Unternehmen, deren Mitarbeiter hdhere digitale
Kompetenzen aufweisen, setzen iiberzufallig hdufig Algorithmen-gestiitzte Methoden zur Personalauswahl ein.

Weiterhin nehmen die Teilnehmer unserer Studie im Mittel an, ein Algorithmus im Recruiting kdnne nur 38% von
dem erfassen, was fiir die Personalauswahl wichtig ist (vgl. Abb. 6). Wer weniger Kompetenzen in dem Bereich hat,
kann vielleicht nicht wissen, was ein Algorithmus alles erfassen kann. Die befragten Personaler sind sich einig,
dass Entscheidungen bei der Personalauswahl anhand von harten Fakten — und so auch mit Hilfe von Algorithmen
und automatisierten Systemen — vorbereitet, aber anhand von Intuition und persénlichen Erfahrungen der
Personalmitarbeiter getroffen werden missten. Die Einschatzung stimmt allerdings nicht mit der Realitét {iberein:
Die Messtechnik der Psychologie kann auch Persénlichkeit und weitere Konstrukte durch Algorithmen erfassen.!?

Das bedeutet: Die HR-Fiihrungskrafte trauen den neuen Methoden des Recruiting wie den Algorithmen noch nicht,
die Erkenntnisse werden erst noch entwickelt.

,In welchem AusmaB kann ein Algorithmus erfassen, was fiir die Personalauswahl wichtig ist?“

40
30
20
10

0 _—

0%  1-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%

Abb. 6: Eingeschétztes AusmabB, in wie weit ein Algorithmus erfassen kann, was fiir die Personalauswahl wichtig ist

8 Landers, Sackett & Tuzinski, 2010
¥ Martens, 2016
10 Konsinski 2013; Winshorough & Chamorro-Premuzi 2016
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4. HR FEHLT ES AN DIGITALEN KOMPETENZEN

Die bevorstehenden Verdnderungen durch die Digitalisierung dréngen die Frage auf, wie die Unternehmen in Bezug
auf ihre Ressourcen aufgestellt sind. Da die Mitarbeitern in der Digitalisierung als besondere wichtigste Ressource
im Unternehmen gilt, ist insbesondere eine Vorbereitung der HR Mitarbeiter relevant.!!

In der Studie sind 56% der Meinung, dass die HR-Mitarbeiter geriistet sind, knapp die Halfte ist es nicht (Abb. 7).
Die wahrgenommenen digitalen Kompetenzen der HR-Mitarbeiter und die Einschatzung der zur Verfiigung
gestellten Trainingsangebote fiir HR-Mitarbeiter bedingen sich dabei gegenseitig (r=0.72).

Bereits 2013 hatten 90% Unternehmen erkannt, dass im Bereich digitaler Kompetenzen Nachholbedarf besteht,?
besonders unter den HRlern.’® Dennoch investiert bisher nur knapp die Hélfte in entsprechende
TrainingsmaBnahmen.

Eine weitere Erkenntnis: Viele sehen eine groBere Verantwortung fiir die Ausbildung digitaler Kompetenzen an der
Hochschule. Mit 9 von 10 (89%) fordern fast alle Befragten, dass im Studium schon digitale Kompetenzen
aufgebaut werden miissen (Abb. 7). Doch kann man sich darauf verlassen? SchlieBlich ist damit auch nur ein Teil
des Nachwuchses abgedeckt, die bestehenden Mitarbeiter andert das nicht.

Vor allem die Personalentwicklung ist hier gefordert, etwaige Differenzen von Soll- und Ist-Zustanden der digitalen
Mitarbeiterkompetenzen auszugleichen.'® Den wenig vorhandenen digitalen Kompetenzen muss Aufmerksamkeit
geschenkt werden, da sie im Moment noch mit geringem Trainingsangebot einhergehen.

1 Bereziuk, 2016; ClaBen & Garnter, 2016; Detecton Consulting, 2015; Hempel, 2004
12 Capgemini, 2013

13 Cornerstone, 2013; neuwaerts & doubleYUU, 2016; PwC, 2014

14 Capgemini, 2011

5 Haufe Akademie, 2016
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96% der Befragten halten digitale
Kompetenzen im HR fiir besonders
relevant

Ja

Nein
96%

,Digitale Kompetenzen sind fiir HR in den néchsten 5 Jahren

besonders relevant. “

Es wird erwartet, dass die
Universitaten die sich standig
andernden digitalen Kompetenzen

aushilden
11% Ja
89% Nein

HR-Mitarbeiter miissen ihre digitalen Kompetenzen in der

Hochschule erwerben. “

Dennoch sind 44% der HR-Mitarbeiter
nicht ausreichend vorbereitet

[°) Ja
44%
56% .
Nein

LUnsere HR-Mitarbeiter verfiigen iiber die nétigen digitalen
Kompetenzen, um in den néachsten 5 Jahren erfolgreich zu

sein*

Von diesen erhalt nur jeder Fiinfte
ausreichend Trainingsangebote, um die
Defizite zu beheben

21% Ia

79% Nein

L Wir bieten unseren HR-Mitarbeitern ausreichend
Trainingsangebote zu digitalen Kompetenzen, um den

Anforderungen der Zukunft gerecht zu werden. “— Anteil

Abb. 7: Status Quo und Entwicklung digitaler Kompetenzen im HR
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3. DIGITALE ZUSAMMENARBEIT UND FLEXIBLES ARBEITEN VERBREITEN SICH
LANGSAM

94% der HR-Fithrungskréfte geben an, dass flexible Formen des Arbeitens!® in den nachsten fiinf Jahren an
Bedeutung gewinnen werden. Der Anteil der Belegschaft, der aktuell ortsflexibel arbeiten kann, liegt im Mittel
unter 40%. Auffallend dabei ist, dass sich der Prozentanteil der real heute flexibel arbeitenden Mitarbeiter mit
zunehmender UnternehmensgréBe reduziert, vgl. Abb. 8. GroBe Unternehmen zeichnen sich durch einen wesentlich
hoheren Anteil an Mitarbeitern aus, welche 6rtlich nicht flexibel arbeiten kénnen.

Es wird allerdings diskutiert, inwiefern Flexibilisierung von Arbeitsort und -zeit mit einer digitalen Vernetzung der
Mitarbeiter zunimmt. Die entsprechenden MaBnahmen zu treffen, kann und soll die zentrale Aufgabe von HR in der
digitalen Transformation sein."

Prozentanteil der ortsflexibel
Anteil Befragte arbeitenden Belegschaft nach Unternehmensgrifie
100% -
159 19% 81%-100%
’ 2% 61%-80%
50% — — —] — 41%-60%
5o | o e, 21%-40%
20% ° 1%-20%
0% 0%
klein (< 100) mittel (100 - 500) groB (> 500) ?

Abb. 8: Prozentanteil der ortsflexiblen arbeitenden Belegschaft nach Unternehmensgrife

Die Unternehmen sind durch ortsunabhangiges Arbeiten zunehmend mit der Herausforderung konfrontiert, die
Zusammenarbeit und Kommunikation auch in virtuellen Teams effektiv zu gestalten. Dies wird durch den
vermehrten Einsatz von sogenannten internen Social-Web-Anwendungen unterstiitzt.!®

16 Zu Formen der externen Flexibilitat, wie Leiharbeit und Befristung, gehdren auch Formen der internen Flexibilitat,
wie Wochenendarbeit, Schichtarbeit, Rufbereitschaft oder Uberstunden (Diitsch & Struck, 2007).
7 Promerit, 2016
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Die Intensitat der Nutzung von Social-Web Anwendungen fiir die interne Zusammenarbeit liegt zurzeit auf sehr
unterschiedlichen Niveaus, auch wenn sie in den nachsten fiinf Jahren wie alle anderen Bereiche laut
Einschatzung generell einen Aufschwung erleben wird, vgl. Abb 9.

,Derzeit nutzen wir Social-Web Anwendungen (meist webbasierte elektronische Austauschplattformen, z.B. Office
Communicator, Yammer uvm.) in vollem Umfang fiir die interne Zusammenarbeit.”

30%
25%
20%

15% 4
10% -
5% -
0% -

aktuell

trifft gar nicht zu
= trifft eher nicht zu

= trifft iberwiegend zu

= trifft iberwiegend nicht zu

= trifft eher zu

= trifft voll zu

30%
25%
20%
15%
10%

5% A
0% -

in 5 Jahren
trifft gar nicht zu = trifft tiberwiegend nicht zu
= trifft eher nicht zu = trifft eher zu

= trifft iberwiegend zu = trifft voll zu

Abb. 9: Relevanz von Social-Web Anwendungen fiir die interne Zusammenarbeit

Digitalisierungspotenziale scheinen derzeit noch in der internen Personalbindung und in der Flexibilisierung zu
liegen. Beispielsweise kann eine abteilungs- und hierarchieiibergreifende Kommunikation durch digitale
Kollaborationsplattformen erhdht und erleichtert werden. Etwaige Wechselkandidaten kénnen durch weitere
Technologien friihzeitig erkannt und entsprechende auf den Mitarbeiter abgestimmte MaBnahmen eingeleitet

werden, die die Bindung an das Unternehmen verstarken.

18 Collaboration Software wird primar verwendet, um gréBere raumliche Distanzen zu Gberbriicken und mit
Unternehmensexternen bzw. potentiellen Mitarbeitern in Kontakt zu treten (z.B. beim Arbeitgebermarketing oder

der externen Stellenbesetzung) (Abfalterer, 2015).
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6. DIE DIGITALISIERUNG HILFT HR AUF DEM WEG ZUM STRATEGISCHEN PARTNER

Im Zuge der Digitalisierung von HR wird diskutiert, welche Rolle HR im Transformationsprozess des gesamten
Unternehmens einnimmt. Die Erwartungen der Befragten sind hoch: HR soll als Treiber der digitalen
Transformation agieren und als Vorbild vorangehen. In unserer Studie zu Deutschland sehen sich die Halfte der
Personaler als Treiber, auch wenn die HRler nur mittlere digitale Kompetenzen aufweisen, vgl. Abb. 7. Die Frage,
inwiefern HR Treiber oder Gejagter ist, wird jedoch auch in der Literatur kontrovers diskutiert.!®

Klassische HR-Aufgaben werden aufgrund zunehmender Automatisierung zum Teil Gberfliissig bzw. deren
Verantwortung an Mitarbeiter und Filhrungskréafte abgegeben.?? 82% der Befragten erwarten, dass heute noch
klassische HR-Aufgaben mit Blick auf die fortschreitende Digitalisierung zukiinftig von Fiihrungskraften
ausgefiihrt werden, vgl. Abb. 10. Der kiinftige Stellenwert von externen Dienstleistern ist dagegen geringer, wenn
es um die zukiinftige Ausfiihrung von klassischen HR-Aufgaben geht. Nur 60% stimmen zu, dass Externe
klassische HR-Aufgaben ausfiihren werden. Dennoch ist der GroBteil der Befragten (87%) iiberzeugt, dass HR
auch kiinftig noch traditionelle Personalaufgaben ausfiihren wird.

,Heute noch klassische HR-Aufgaben werden mit Blick auf die fortschreitende
Digitalisierung zukiinftig von den nachfolgenden Gruppen ausgefiihrt*

Sonstige

Externe Dienstleister

HR Zustimmung
| | | | | Ablehnung (3100%)
Mitarbeiter
Fiihrungskrafte | | | | |

| | | | I
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abb. 10: Zukiinftige Zustandigheiten fiir klassische HR-Aufgaben

19 Jochmann & Belch, 2016; Kienbaum, 2016; Kretschmer, 2016; Promerit, 2016

20 So werden beispielsweise traditionelle HR-Aufgaben wie das Sortieren von Bewerbungen durch Algorithmen, die
Personaldatenpflege durch Employee Self Services und Trainings durch E-Learning-Weiterbildungsangebote
ersetzt (Cachelin, 2014).
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Im Zuge dieser Entwicklungen wird erwartet, dass administrative Arbeiten automatisiert werden und deshalb mehr
Freiraum fiir Strategie bleibt. Wird HR also zunehmend strategisch und beratend agieren??! Die wahrgenommene
strategische Relevanz von HR ansteigt.??

Die Ergebnisse unserer Studie kénnen dies bestatigen: So erwartet die groBe Mehrheit der Befragten (78%), dass
EHRM grundsatzlich eine positive Auswirkung auf das Image und die wahrgenommene Rolle von HR im
Unternehmen hat. Diejenigen Unternehmensvertreter, die durch EHRM eine Imageverbesserung von HR erwarten,
geben auch eher an, dass HR-Daten durch EHRM vertrauenswiirdiger werden (schwacher statistischer
Zusammenhang von r=.37) und die Effizienz von HR steigt (mittelstarker statistischer Zusammenhang von r=.5).
Zudem geben sie eher an, dass EHRM den Wandel von HR hin zum strategischen Partner unterstiitzt (statistisch
mittelstarker Zusammenhang r=.68). Insgesamt erwarten mehr als 80% der Befragten, dass EHRM den digitalen
Wandel fordert.

HINTERGRUND
METHODE

In der Studie werden die Ergebnisse der Befragung von 98 Fiihrungskréften und HR-Managern zum Thema
Digitalisierung vorgestellt. Die Erhebung fand im Januar und Februar 2017 statt. Die Umfrageteilnehmer weisen
im Durchschnitt 19 Jahre Berufserfahrung auf und haben im Mittel Personalverantwortung fiir mehr als 200
Mitarbeiter. Die Befragten gehdren zu 62% groBen Unternehmen mit mehr als 500 Mitarbeitern, zu 16% mittleren
und zu 21% kleinen Unternehmen mit weniger als 100 Mitarbeitern an. Sie setzen sich zu 32% aus
Dienstleistungsunternehmen und zu 24% aus Industrieunternehmen zusammen. Nur vollstandig ausgefiillte
Fragebdgen wurden ausgewertet.

Neben Fragen zur Stichprobenbeschreibung wurden die Fragen aus Erkenntnissen bestehender Studien aus
Wissenschaft und Praxis abgeleitet, die konkret fiir Deutschland erhoben werden sollten. Auf jede Frage zum Ist-
Zustand folgte zudem eine Einschatzung fiir die ndchsten 5 Jahre. Beim iiberwiegenden Anteil der Umfrage wurde
nach persénlichen Einschatzungen der Teilnehmer gefragt und mit einer 6-er-Likert-Skala mit den Auspragungen
trifft gar nicht zu — trifft (berwiegend nicht zu — trifft eher nicht zu — trifft eher zu — trifft (iberwiegend zu — trifft

21 Lengnick-Hall & Moritz, 2003; Parry, 2011; Parry & Tyson, 2011
22 Accenture, 2016; ClaBen & Gartner, 2016
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voll zu erhoben. Wird im Folgenden von Zustimmung gesprochen, sind hier die Antworten (¢rifft eher zu bis trifft
voll zu) und bei Ablehnung (rifft gar nicht zu bis trifft eher nicht zu) zusammengefasst.

LIMITATIONEN

Mit dieser Studie wurde hauptséchlich die Sicht von HR-Fiihrungskraften erfragt und damit die Perspektive
anderer Unternehmensbereiche nicht erhoben. Die Antworten der Befragten sind also immer eine
Selbsteinschatzung und miissen auch so behandelt werden. Zudem wurde die Studie mit sehr erfahrenen
Personalern und Fithrungskréften durchgefiihrt, sodass Berufserfahrung und somit auch das Lebensalter hier
systematisch auf die Ergebnisse wirken kdnnte.

FAZIT

HR-Verantwortliche werden die bevorstehenden Verdnderungen kritisch betrachten miissen. Das eigene
Verstandnis von HR, die Erwartungen der Unternehmensleitung, sowie auch die der Betriebsrate/Sozialpartner wird
sich verdndern. Des Weiteren werden Leitlinien benétigt, um z.B. den verantwortungsvollen Umgang mit
verfligharen Technologien und Transparenz hinsichtlich der Verwendung von personenbezogenen Daten
sicherzustellen.

Die Hauptaufgabe von HR bei der Digitalisierung wird allerdings darin gesehen, sich proaktiv und steuernd in
diesen Transformationsprozess einzubringen, um beispielsweise die genannten Leitlinien gemeinsam zu gestalten.
Hierbei sollte HR die Treiberrolle iibernehmen, im Rahmen von angemessenen Personalentwicklungs- und Change-
Management-MaBnahmen Mitarbeiter zu sensibilisieren und die Unternehmenskultur digitalisierungsfreundlich zu
gestalten.
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