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Digitalisierung im HR

Was ist heute die neue «Normalitat»?

Der Megatrend der Digitalisierung hat auch im HR aufgrund von Covid-19 einen zusatzlichen
Turbo-Beschleuniger bekommen. Homeoffice, virtuelle Meetings und Flihren auf Distanz haben
eine enorme Dynamik entwickelt. Im HR nimmt der Druck zur Automatisierung stark zu. Neue
Kompetenzen sind in Zukunft gefragt. Testen Sie Ihren aktuellen Digitalisierungsstand mittels

drei Kurz-Checks.

Von Stefan Huirlimann

Die neue «Normalitat» ist, dass viele Ver-
anstaltungen, Trainings und Workshops
oft online stattfinden: jeder Teilnehmen-
de erhdlt z.B. einen Avatar (grafischer
Stellvertreter), mittels welchem sich die
Teilnehmenden frei im Raum bewegen
kénnen. Es bilden sich verschiedene
Gruppen, die sich miteinander austau-
schen und vernetzen kénnen.

Ein weiterer Punkt sind flexible Arbeits-
modelle, die heute im Fokus stehen:
Arbeiten und Kinderbetreuung sind ein-
facher zu koordinieren, sofern Arbeit-
gebende zeitliche Flexibilitdt anbieten.
Block-Arbeitszeiten von 8 bis 17 Uhr sind
veraltet, da viele E-Mails oder konzeptio-
nelle Arbeiten auch ausserhalb dieser Zeit
mittels Notebook-Zugang von zu Hause
aus erledigt werden kénnen. Womit wir
bereits beim Stichwort «Homeoffice»
sind: Ich kenne kaum eine Person, die
ausschliesslich in den eigenen vier Wan-
den arbeiten will. Eine ausgewogene Mi-
schung zwischen Anwesenheit im Biiro
mit Kontakt zu Kolleg*innen und dem
ungestorten Arbeiten zu Hause muss si-
chergestellt werden. Die hybride Arbeits-
form von Biro und Homeoffice ist die
neue Normalitat.

Was andert sich im HR?

Talent Acquisition — Rekrutierung:
Roboter und Auto-Match

Beginnen wir beim Bewerbungsprozess:
Bei vielen Firmen ist der ganze Prozess
durch Uploadmoglichkeit von Formu-
laren und Dokumenten automatisiert.
Aufgrund von Filterfragen in Bewerber-
systemen, automatisierten Abgleichen
von Jobs und Profilen in Business-Netz-
werken wie LinkedIn oder CV-Scannings
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von Robotern werden enorme Automati-
sierungspotenziale ermdglicht.

Was sind dabei mogliche Risiken oder
Gefahren? Viele Bewerbende finden
es schwierig, wenn man nie persdn-
lichen Kontakt zur neuen Organisa-
tion und zu deren Mitarbeitenden hat.
Stellenanwarter*innen haben das Ge-
fuhl, dass sich niemand personlich fur sie
interessiert und dass bloss eine Maschine
respektive ein Roboter sie beurteilt und
aussortiert.

Talent Development - Training -
Personalentwicklung: Gamification
Hier ist der Megatrend die «Gamifica-
tion». Komplexe Assessments oder De-
velopment Center kénnen online spiele-
risch durchgeftihrt werden. Assessments
werden in Form eines Online-Games ge-
staltet: Beispielsweise kann man fur die
Vorselektion der Vakanz «Junior Consul-
tant» — in einem spannenden, mehrstin-
digen Game verpackt — anspruchsvolle
Kompetenzen wie vernetztes oder unter-
nehmerisches Denken zielsicher testen.
Grundséatzlich kann fast alles «gamifi-
ziert» werden. Angefangen bei Weiterbil-
dungen—in der Fliegerei bereits verbreitet
mit dem Simulatortraining — oder Safety-
Kursen (z.B. fir Chemie-Labors). Der Fan-
tasie sind hier keine Grenzen gesetzt.

Welche Kompetenzen braucht es

in der Zukunft?

Mit der Digitalisierung entstehen einer-
seits neue Werte und Innovationen, wel-
che in die Unternehmen und Organisa-
tionen einfliessen. Andererseits werden
bewahrte Einstellungen und Kompeten-
zen hinfallig, und Mitarbeitende und Fuh-
rungskrafte mussen sich neuen Heraus-

forderungen stellen. Aktuelle Studien*

bezlglich Einfluss der Digitalisierung

auf die Fuhrung zeigen, dass folgende

Leadership-Kompetenzen zukUnftig im

Vordergrund stehen:

e Erhohte Selbstverantwortung
= Empowerment

e \ernetztes und unternehmerisches
Denken

e Interdisziplindre Zusammenarbeit

e Kommunikation (da Mitarbeitende
ofters allein arbeiten)

o Konfliktfahigkeit (mogliche Einsam-
keit, Angst und Depression kénnen die
Konsensbereitschaft beeintrachtigen)

Die Berufsbilder dndern sich rasant.

Zwei Beispiele:

1. In einer grossen Krankenkasse, die ich
in diversen Future-Skills-Workshops
begleiten durfte, hielt ein Regional-
direktor beim Kick-off fest, dass in den
letzten funf Jahren 50% der Kompe-
tenzen geandert haben und dass in
den nachsten funf Jahren nochmals
50% andere Anforderungen dazu-
kommen werden.

2. Jedes zweite heute geborene Kind
wird einen Beruf erlernen, den es heu-
te noch gar nicht gibt; so schatzt dies
eine Personalleiterin bei den SBB ein.

Flache Strukturen und neue Rollen
im Personal

Das Business-Partner-Modell von Dave
Ulrich hat mit der Digitalisierung und
Corona zusatzlichen Schwung erhalten:
Die grosse Mehrheit der Mitarbeitenden
in Personalabteilungen entwickelt sich
«vom Verwalter zum Gestalter»: weg von
der Administration, hin zum Business-,
Sparrings- und Change-Partner, der Fih-
rungskrafte bezuglich der Strategie bera-



Zuerst zwei Online-Checks, die einfach und kurz durchgefthrt werden kénnen.

1. Wie hoch ist die Wahrscheinlichkeit, dass mein Berufsbild automatisiert wird?

Das Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) erforscht in Deutschland den Ar-
beitsmarkt nach diversen wissenschaftlichen Kriterien aufgrund von 6 Kerntatigkeiten. Da-
zu zwei Beispiele: Automatisierbarkeit von Personalsachbearbeiter*in (83%) und Leiter*in
Personal (50%).Testen Sie lhren Beruf/lhre Funktion selbst auf: https:/job-futuromat.iab.de

2. Wie hoch ist meine Arbeitsmarktfahigkeit?

Hier kdnnen Fragen zu den Faktoren beantwortet werden, die gemass Erkenntnissen aus
Wissenschaft und Praxis Ihre Arbeitsmarktfahigkeit massgeblich beeinflussen. In 5 Minuten
konnen Fragen zu Kompetenzen, Personlichkeit, Arbeitsmarkt und Rahmenbedingungen
beantwortet werden, die danach kurz und knapp eine Einschatzung zu lhrer Arbeitsmarkt-
fahigkeit geben: https:/laufbahn-check.ch/arbeitsmarktfaehigkeitscheck

3. HR-Automatisierungs-Checkliste

Weiter kénnen Sie im HR testen, wie weit Sie mit der Digitalisierung der Personalprozesse
sind:

Flexible Arbeitszeitmodelle: Mitarbeitende entscheiden, wann was erledigt wird

IT und technische Voraussetzungen: Notebooks, Remote-Working, Server-Zugange
Gamification: Wir haben spannende und unterhaltsame Aktionen auf der eigenen Website
Flache Strukturen sind eingefuhrt und befahigen einfach, schnell zur Kollaboration
Rollen: Personal ist mehrheitlich als Business Partner beratend unterwegs
Personalentwicklung: Welche Kompetenzen benotigen die Mitarbeitenden 2025 —
(Wie) unterstutzt das HR dabei?

Tools**: Wie hoch ist der Automatisierungs- und Digitalisierungsgrad im HR?
Stammdaten-Management (IT-System)
Organisationsmanagement/Stellenpléne/Personalkostenplanung (IT-System)
Lohnbuchhaltungssystem mit automatisierten Schnittstellen zu PK, Finanzen u.a.
Zeiterfassung und -Wirtschaft (inkl. Personaleinsatzplanung bei Bedarf)
E-Dossier

Employer und Management Self Service (ESS und MSS)

HR-Reporting, -Controlling und -Monitoring

Bewerbersystem (E-Recruiting)

On- und Offboarding-Prozesse

10. Gesamtvergltung — Lohnanpassungen, (Fringe) Benefits und Boni

11. Weiterbildungs- und Kurs-Management

12. Talent Management (Pool-Systeme)

13. Entwicklungsgesprach: Zielvereinbarung und Performance Management

14. Spesen-Management
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Reifegrad (nur beziiglich der Tools/IT-Systeme)
01-04:  tief

05-08:  mittel

09-11:  fortgeschritten bis hoch

12-14:  sehr hoch

* Quellen: Studien und Analysen von WEF, IBM, SAP, Seco und ZHAW (2020/2021)
** Faktoren wie Branche, Grosse und Alter Ihrer Organisation kénnen die unten stehende Reihenfolge Ihrer
Instrumente/Tools wesentlich dndern
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tend begleitet und coacht. Da innerhalb
moderner, agiler Organisationen schnel-
ler und viel intensiver zusammengear-
beitet werden muss, sind auch flachere
Strukturen im Personal notwendig. Das
Personalmarketing ist mit der operativen
Personalberatung, dem HR-Monitoring
und -Controlling oft in kurzen Stand-up-
Meetings im Austausch.

Was heisst Digitalisierung nun fiir HR?
Aktuellist der Stand in der Umsetzung der
neuen Arbeitswelten sehr unterschied-
lich. So steht auch die Personalentwick-
lung vor neuen Herausforderungen: Wie
sollen Fuhrungskréfte abgeholt werden
und welche neu gefragten Kompeten-
zen werden wie vermittelt? In der Praxis
zeigt sich, dass es mit einem «Espresso-
Workshop» nicht getan ist. Ein gesamt-
heitliches Konzept mit Bezug zu Zielen,
Mission, Strategie und Fuhrungsgrund-
satzen ist gefragt. Eine «agile Pflasterli-
Politik» genlgt in der neuen Arbeitswelt
nicht mehr. Nachhaltige, systemische und
massgeschneiderte  Transformationen
sind angesagt. Human Resources ist dabei
ein zentraler, wichtiger und inspirierender
Sparringspartner fur das Management.

Stefan Hirlimann ist Ex-
perte im Bereich HR-Trans-
formationen, mit Fokus
auf Change der HR-Rollen
im digitalen Umfeld. Er be-

¢y gleitet als Geschaftsfihrer

\ . von changetraining.ch Un-
(/1. - ternehmen und Organisa-
tionen auf dem Weg hin zu den Kompeten-
zen der Zukunft. Er vertritt als Pionier des Ta-
lent- und Active Sourcings einen gesamtheitli-
chen und innovativen HR-Ansatz. Agile HR
oder Social Recruiting kennt er bestens und
mixt diese mit Leadership-Ansatzen gekonnt.
Er ist selbststandiger Change-Berater und
Trainer der changetraining.ch
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