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Personaler sind auf
einem guten Weg ...

Weit gefehlt! — das mochte man den
Kritikern zurufen, die den Personalern
seit Jahren Schlafmutzigkeit in Sachen
Digitalisierung und aktuell auch bei der
Pandemiebewaltigung vorwerfen. Es ist
ja kein Geheimnis, dass Manager ihre
Personalabteilungen gern mal kritisieren
und als innovationsfeindlich darstellen.

Doch jetzt, in der Coronakrise, haben
die Human-Resource(HR)-Abteilungen
gezeigt, was sie kédnnen. Das ,People
Business” stand plétzlich im Rampenlicht,
die Personaler konnten beweisen, wozu
sie fahig sind. Und das ist, so zeigt die
vorliegende IDG-Studie, eine ganze Men-
ge. Sie bescheinigt den HR-Verantwort-
lichen eine gute Arbeit, als es galt, die
Herausforderungen der Pandemie zu
schultern.

Wir erinnern uns, im Marz 2020 mussten
etliche BUroangestellte von einem Tag auf
den anderen ins Home-Office umziehen -
ein technischer und organisatorischer
Kraftakt. Die Personaler waren praktisch
Uber Nacht gezwungen, den engen Schul-
terschluss mit ihren Kolleginnen und Kolle-
gen in der IT zu suchen, damit die Arbeit
nahtlos von daheim weitergehen konnte.
Auch die Einstellungs- und Einarbeitungs-
prozesse liefen nun online. Und es galt,
Mitarbeiter und FUhrungskrafte im Um-
gang mit den digitalen Tools zu schulen.

Hans Koniges,
Ressortleiter Job & Karriere

Die Studie zeigt: Das Feedback aus dem
Business ist gut, auch die IT-Abteilungen
sind mit ihren HR-Kollegen zufrieden.
Lediglich in den Fachabteilungen gibt es
immer noch kritische Stimmen. Alles in
allem geht es aber bergauf, vermutlich
spielt hier der Generationswechsel eine
Rolle. Der Umgang mit IT ist fir den Nach-
wuchs keine groBe Sache mehr.

Trotz allem stehen die Personalabteilun-
gen in ihrem digitalen Wandel immer noch
am Anfang. Cloud Computing ist akzep-
tiert und vielerorts eingefthrt, aber mit
Prozessautomatisierung und kinstlicher
Intelligenz (KI) haben viele Personaler
noch immer nichts am Hut. Vor allem im
Mittelstand gibt es wenig Bestrebungen,
hier voranzukommen - vielleicht auch des-
halb, weil die Geschaftsfuhrung den wirt-
schaftlichen Nutzen nicht recht erkennt.

Eine Schlussbemerkung in eigener Sache:
Als IDG Research betreten wir mit dieser
Studie Neuland, weil wir uns erstmals ana-
lytisch mit der Digitalisierung eines Fach-
bereichs beschaftigen, namlich der Perso-
nalabteilung. Wir finden, es hat sich
gelohnt: Wir konnten die Starken und
Schwachen in der Zusammenarbeit von IT
und Fachbereich gut aufzeigen. Deshalb
an dieser Stelle ein groBes Dankeschon
allen, die zu dieser gelungenen Premiere
beigetragen haben.
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Digitalisierung ausbaufahig

Die HR-Abteilung hat noch Hausaufgaben zu
erledigen: Auch wenn ihr knapp 70 Prozent der
Befragten einen ,,(eher) starken Digitalisierungs-
grad bescheinigen, meint niemand (0,0 Prozent),
dass sie schon ,voll digitalisiert” sei.

Corona treibt die HR
vor sich her

Der Einfluss der Pandemie auf
den IT-Einsatz im Personalbereich
ist gedrittelt: Ein Teil spirt eine
starke Veranderung, ein Teil eine
mittelmaBige und ein Teil eine
kaum spurbare.

Gebremste IT-Affinitat

IT-maBig am fortschrittlichsten
aufgestellt sieht man die Personaler in
den Bereichen Personaleinsatz, Personal-
entwicklung (je 27 Prozent) und
Personalbeschaffung (23 Prozent).

G

Automatisierung
nicht vorhanden?

Die Prozesse aller anderen
Fachbereiche sind automatisierter
als die im HR-Bereich.
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Widerstande aus
der IT-Abteilung

Jeder vierte Personaler bezeichnet
die Zusammenarbeit mit der IT als
Hemmnis fur die Digitalisierung.

C-Level IT-Leiter &
IT-Bereich

Fach- HR-
bereiche  Abteilung

Gutes Zeugnis
fiir IT-Kompetenz

Die IT-Kompetenz der Personaler
wird von den Kollegen anderer
Bereiche durchweg mit
~-gut® benotet.

=

Selbsterkenntnis:
Lernen, lernen, lernen

Der These, dass die eigene Weiter-
bildung in IT-Themen essenziell ist, um
die Digitalisierung erfolgreich voran-
treiben zu kénnen, stimmen 88 Prozent
der Personaler zu.

=

Management
Summary

Die Key Findings
im Uberblick

iy

Allzweckwaffe Excel

Mehr als 91 Prozent der Personaler
schatzen das Tabellenkalkulations-Tool
als wichtig fur ihr Daily Business ein.



Jas zentrale Ergednis

Digitalisierungsgrad:

HR-Bereich hangt weit zurick

Digitalisierung ist wie Beton — es kommt darauf an, was man daraus
macht. Die Mehrheit der Befragten ist mit der Digitalisierung ihres Un-
ternehmens im GroBen und Ganzen zumindest zufrieden, nur ein
Kleiner Teil auBert sich kritisch. Hingegen bekommt der HR-Bereich
schlechte Noten fur die Digitalisierung, die Personalabteilung hangt
ninter allen anderen Unternehmensbereichen zuruck. Dies liegt an
den Stimmen der Fachbereiche, aber auch aus den eigenen Reihen.

Wie man es dreht und wendet: Bei der Digita-
lisierung zahlt HR nicht zu den Early Adoptern
— im Gegenteil. Sowohl nach arithmetischem
Mittel als auch in der Summe aus zufriedenen
und sehr zufriedenen Befragten landen Per-
sonalabteilungen nur am Ende des Feldes,
knapp vor dem ,Rest”.

HR ist die einzige Abteilung, die von keinem
der Befragten als ,voll digitalisiert” bewertet
wird. Die schlechtesten Werte stammen von
den Mitarbeitenden aus HR selbst sowie aus
den Fachbereichen, wahrend die Geschafts-
leitung etwas positiver Uber den Digitalisie-

rungsgrad der Personaler urteilt.

In Summe uber alle Unternehmensbereiche
hinweg kommen die schlechtesten Noten
fUr die Digitalisierung von den HR-Mitarbei-
tenden, die besten Werte wurden hingegen
in den IT-Abteilungen abgegeben. Wahrend
sich Letzteres noch leicht erklaren lasst,
bleibt die Frage nach dem Grund der Unzu-
friedenheit mit der Digitalisierung im Perso-
nalbereich offen.
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Unterschiede in der Bewertung nach Unter-
nehmensgroBe fallen kaum ins Gewicht -
Organisationen mit vielen Mitarbeitern oder
groBeren IT-Budgets fuhlen sich nach eigener
Einschatzung tendenziell etwas zufriedener
und digitalisierter.

Dass die IT-Abteilungen die Liste der digitalen
Zufriedenheit anfihren, liegt Ubrigens nicht
an den Stimmen der IT-Mitarbeiter und
-Manager. Ihre Bewertungen lagen nah am
Durchschnitt. Die besten Noten fur die IT
wurden in den HR-Abteilungen abgegeben
(die sich wiederum ein schlechtes Selbstzeug-
nis ausgestellt haben).

>

HR ist die einzige Abteilung,
die von keinem der Befragten
als ,voll digitalisiert”
bewertet wird.

KL

=
/S
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Wie zufrieden sind Sie mit dem derzeitigen Grad der
Digitalisierung in Ihrem Unternehmen insgesamt?

Angaben in Prozent. Basis: n = 355

IT-Abteilung Personalabteilung / HR

O Sehr zufrieden O Zufrieden . Eher zufrieden
. Eher nicht zufrieden . Nicht zufrieden O Gar nicht zufrieden

Wie weit ist die Digitalisierung in den einzelnen Bereichen /
Abteilungen lhres Unternehmens fortgeschritten?

Darstellung der arithmetischen Mittel auf einer Schulnotenskala von 1 (Voll digitalisiert) bis 6 (Gar nicht digitalisiert). Basis: n = 355

Personalabteilung / HR
[ -+ 0,0%
325% - I
~+37,4%
193% +-
~15%
He
34% - ‘ l
Arithm:::!sIChes

O Voll digitalisiert (1)

O stark digitalisiert (2)

@ Ener stark digitalisiert (3)
@ cher schwach digitalisiert (4)
@ Schwach digitalisiert (5)

© Gar nicht digitalisiert (6)

Buchhaltung /
IT-Abteilung Rechnungswesen / Finance

(®
Nl &
Geschaftsfihrung / Vorstand Forschung & Entwicklung
(

Nl

Logistik / Kundenbetreuung /

IRy

IRy
=

Materialwirtschaft Customer Experience
o o
Uertrieb / Sales /
Marketing / PR Produktion / Fertigung

D)

IR
&
IR
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IT-Affinitat: Fachbereiche beurteilen
HR reichlich kritisch

Subjektive Frage, schwer einzuordnende Antworten:

Der Durchschnitt der Befragten bewertet HR als relativ
fortschrittlich beim IT-Einsatz. Interessanter ist die Frage,
aus welchen Bereichen skeptische Stimmen kommen.

Eine Summe von rund 80 Prozent der Befrag-

ten, die den HR-Bereich beim IT-Einsatz zu-
mindest als eher fortschrittlich bezeichnen,
ist grundsatzlich nicht schlecht — sagt aber

Uber den konkreten Digitalisierungsgrad nicht

viel aus.

Im Detail zeigt sich, dass groBere Unter-
nehmen deutlich positiver eingestellt sind

als kleine Firmen. Das gleiche Bild wiederholt
sich beim IT-Budget - viel hilft anscheinend
viel.

IT-fortschrittlich sind HR-Bereiche in den
Augen des Topmanagements und der IT-
Mitarbeiter. Hingegen fallt die Einschatzung
der Fachbereiche und vor allem der HR-
Experten wieder deutlich schlechter aus.
Mit 29,6 Prozent gibt sich HR selbst den
héchsten Fortschrittswert fiir die Uber-
wachung von Personalangelegenheiten und
PersonalmaBnahmen (etwa Zeiterfassung).

Personaleinsatz, Personalentwicklung und
Personalbeschaffung liegen Uber alle Befrag-
ten hinweg ganz vorn, was den fortschritt-
lichen IT-Einsatz betrifft. Mit jeweils grob
einem Viertel fallt die Zustimmung jedoch
nicht wirklich hoch aus. Hinzu kommt:

Die Bewertungen der Fachbereiche sind an
vielen Stellen deutlich schlechter (Employee
Self-Service: 6,7 Prozent vs. 21,1 Prozent
im Schnitt).

Wie fortschrittlich ist Ihr HR-/Personalbereich
beziglich des Einsatzes von IT aufgestellt?
Angaben in Prozent. Basis: n = 355
0,6
|
33 90
13,6

@ sehr fortschrittlich

@ Fortschrittlich
Eher fortschrittlich

31,7 Eher weniger fortschrittlich
Kaum fortschrittlich

@ (Uberhaupt nicht fortschrittlich

33,6

In welchen der genannten Bereiche ist der HR-/
Personalbereich lhres Unternehmens beziglich des
IT-Einsatzes am fortschrittlichsten aufgestellt?
Angaben in Prozent. Mehrfachnennungen madglich. Basis: n = 355

Personaleinsatz 27,0

Personalentwicklung 26,5

Personalbeschaffung

Arbeits- und Gesundheits-
schutz

(Mitarbeiter-) Datenschutz

Employee Self-Service
(u. a. Urlaubsantrdge, Reisekos-
tenabrechnung, Krankmeldung)

—— 21,1

Uberwachung von Personal-

angelegenheiten und Personal-  —— 19,2
maBnahmen (u. a. Zeiterfassung)

Personalaktenpflege —— 17,2
Ansprechpartner fiir Geschafts-

leitung, Fiihrungskrafte, Arbeit- — ————— 14,6
nehmer(-vertreter) u. a.

Personalfreistellung —— 11,3
Rechtssichere Erstellung und 8,7

Pflege von Arbeitsvertragen
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Wie sehr sind IT-Systeme und -Tools — abseits der Gehaltsabrechnung —

integraler Bestandteil der taglichen HR-/Personal-Arbeit in Ih

Angaben in Prozent. Basis: n = 355

rem Unternehmen?

Gesamtergebnis HR-Abteilung Fachbereiche

IT-Systeme und -Tools sind ...

... ein sehr integra-
ler Bestandteil der _@ —@
tdglichen HR-Arbeit

—O

... ein integraler
Bestandteil der @
tdglichen HR-Arbeit

... ein eher integra-
ler Bestandteil der _@ _@ _@
tdglichen HR-Arbeit

... ein eher nicht so
integraler Bestand-
teil der tdglichen
HR-Arbeit

... kein integraler
Bestandteil der tig- -Q @
lichen HR-Arbeit

... liberhaupt kein
Bestandteil der tédg- -Q
lichen HR-Arbeit

ITinder DNA?
Corona treibt die Digitalisier

Man kann sich HR ohne [T-Einsatz nur schwer vorstellen — dementsprechend

gut fallen die Antworten auf die Frage aus, ob
im Personalbereich ist. Dass Corona den Trend

IT ein integraler Bestandtell
zur IT zumindest grundsatzlich

forciert hat, zeigt sich ebenfalls, wenn auch nicht in allen Organisationen.

Sechs von zehn Unternehmen sehen IT-
Ldsungen als integralen Bestandteil der
taglichen HR-Arbeit. Demgegenlber ist jede
siebte Organisation noch standardmaBig
mit Umlaufmappen unterwegs.

12 | Die wichtigsten Ergebnisse | Digitalisierung im Personalwesen

Beim IT-Reifegrad schneiden kleinere Unter-
nehmen mit geringeren IT-Budgets natur-
gemaB etwas schlechter als Konzerne ab.
Auch die Antworten der Fachbereiche fallen
erneut negativer aus als der Durchschnitt:
Demnach ist in zwoIf Prozent der Firmen
Digital HR absolutes Neuland. In weiteren
zehn Prozent der Unternehmen ist IT laut
Business-Managern eher kein integraler
Bestandteil.



Wie stark hat die Coronapandemie die Entwicklung, dass
IT ein integraler HR-Bestandteil ist, bisher beeinflusst?

Angaben in Prozent. Basis: n = 355

Gesamtergebnis

=2

e
D

Sehr stark Stark

HR-Abteilung

Eher stark Eher weniger Weniger Kaum bis
stark stark gar nicht

G
@

Sehr stark Stark

Fachbereiche

© o

Eher stark Eher weniger Weniger Kaum bis
stark stark gar nicht

@
@)

Sehr stark Stark Eher stark Eher weniger Weniger Kaum bis

stark stark gar nicht
Zwei Drittel der Organisationen haben unter Die Zustimmung der Fachbereiche und HR-
dem Einfluss von Corona das Thema Digital- Manager fur die These, dass Corona die IT
HR vorangetrieben. Ein Drittel ist dem im Personalbereich (positiv) beeinflusst hat,
Bekunden nach eher unbeeinflusst durch fallt erneut am geringsten aus. Etwa 40 Pro-
die Krise gekommen - tendenziell sind das zent in beiden Lagern geben an, dass der
groBere, vermeintlich IT-fortschrittlichere Einfluss der Pandemie eher geringer war.
Unternehmen.

Digitalisierung im Personalwesen | Die wichtigsten Ergebnisse | 13



HR-Automatisierv ng: Wie automatisiert laufen Prozesse / Arbeits-

ablaufe der (eher) stark digitalisierten

SEhr Uiel LUft ﬂaCh Obeﬂ Unternehmensbereiche ab?

Dargestellt sind die arithmetischen Mittel auf einer Skala von 1 (Komplett
automatisiert) bis 5 (Gar nicht automatisiert). Filter: Abgefragt wurden nur

Bei den durchwachsenen Ergebnissen solche Bereiche, die zuvor als mindestens ,,eher stark digitalisiert* ausgewahlt
. . . wurden. Basis: n = 344

fur den Digitalisierungsgrad der HR

Uberrascht es kaum, dass die Personal-

abteilung auch in puncto Automati- IT-Abteilung

sierung keinen Stich gegen die anderen Logistik / Materiawirtscha

Fach- und Zentralbereiche macht.
Produktion / Fertigung

IT, Logistik und Produktion liegen beim Auto-
matisierungsgrad vorn. Je enger die Aufga-
ben eines Bereichs um den Menschen krei-
sen, desto hoher ist der manuelle Anteil der
Tatigkeiten und Ablaufe.

Im Gegensatz zu den vorherigen Key Findings
fallen die Unterschiede in den Antworten -
Management, IT, HR und Fachbereiche - nicht
mehr so groB aus. Die Tendenz, dass sich HR
ein schlechteres Zeugnis ausstellt und groBe-
re Unternehmen automatisierter sind, ist aber
auch erkennbar.

00000000 AHO

Personalabteilung / HR

Wie automatisiert laufen die einzelnen

Entgeltabrechnung, Zeiterfassung und der HR-Prozesse ab?
Sch d Mi bei d ind die HR-B Dargestellt sind die arithmetischen Mittel auf einer Skala von 1 (Komplett
chutz der Mitarbeiterdaten sin e -be- automatisiert) bis 5 (Gar nicht automatisiert). Basis: n = 355

reiche mit dem hochsten Automatisierungs-
grad. Hingegen ist im Trennungsmanagement
der manuelle Anteil immer noch am gréBten.

Entgeltabrechnung

Auffallig ist erneut die Diskrepanz zwischen
der Wahrnehmung der Fachbereiche (sehr
zurlckhaltend) und der Geschaftsleitung,

die von Uberdurchschnittlichen Automati-
sierungsgraden in HR berichtet. Dies betrifft
speziell die Aufgaben Personalentwicklung,
Uberwachung von Personalangelegenheiten
sowie die Personalbeschaffung — hier weichen
die arithmetischen Mittel um 0,9 Punkte von-
einander ab.

Personalfreistellung

06000000000 OHO
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IT-Kompetenzen:

Gute Noten fir HR-Mitarbeitende

Nach den schlechten Ergebnissen nun ein bisschen Wieder-
gutmachung: Die IT-Kompetenz der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter aus HR-Abteilungen wird als gut eingeschatzt.

Sie selbst sehen das allerdings etwas anders.

An den Beschaftigten im Personalbereich
scheint es nicht zu liegen, dass die ersten
Key Findings eine geringe Zufriedenheit und
Affinitat der Abteilung mit der IT ans Licht
gebracht haben. Mit arithmetischen Mittel-
werten im Bereich der 2 kann man sich
durchaus sehen lassen.

Dass HR-Experten keine Fachleute fur Kl und
Bots sind — geschenkt. In anderen Abteilun-
gen durfte das Ergebnis dhnlich ausfallen.
Mit einem Mittel von 2,14 bei den Bestands-
systemen schneiden sie dort am besten ab,
wo ihr Aufgabenschwerpunkt liegt.

Interessant, wenn auch nicht neu in dieser
Studie, ist die Tatsache, dass die HR-Befrag-
ten nicht dazu neigen, ihre AuBendarstellung
zu beschonigen. Im Gegenteil, liegen sie doch
in allen Fragen unter dem Durchschnitt.

Die besten Noten flr die IT-Kompetenz im
HR-Bereich gibt es in allen IT-Disziplinen aus
der Geschaftsfuhrung. Die Antworten aus der
IT-Abteilung liegen ziemlich nah am Mittel-
wert, wahrend die Fachbereiche den Durch-
schnitt erneut (leicht) nach unten ziehen.

Wie schatzen Sie die Digital- und IT-Kompetenz der Mitarbeiterinnen

im HR-/Personalbereich lhres Unternehmens ein?

Dargestellt sind die arithmetischen Mittel auf einer Skala von 1 (Umfassende tiefe Kompetenzen)

bis 4 (Nahezu keine Kompetenzen vorhanden). Basis: n = 355

! (©)

Bestehende Datenaufbereitung

IT-Systeme (SQL)
Data Analytics /

Data Integration /
Data Preparation Business Intelligence

3\
3\

3\
3\

@ Umfassende tiefe Kompetenzen @ Gute Kompetenzen

3\

Agiles Projekt-
management

=\

No- / Low- Bot-Technologien
Coding-Plattformen

3\
3\

!
!

:
:

Cloud-Technologien / Social-Media
-Produkte (-Software)

|

=\
o

Wenige (Basis-)Kompetenzen @ Nahezu keine Kompetenzen vorhanden
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IT-Einsatz: Alles zwischen Kl und Excel

Noch sind langst nicht alle HR-Prozesse und -Aufgabenbereiche
digitalisiert, der Spitzenwert liegt bei 66 Prozent. Dafur sieht es

SO aus, als laufe die Tool-Planung in den Organisationen auf Hoch-
touren. Unabhangig davon: Nur acht Prozent der HR-Experten
halten Excel fUr eher unwichtig in ihrer Arbeit, niemand bezeichnet
es als komplett unwichtig.

Zwei Drittel der Unternehmen nutzen Soft- Welche der aufgefiihrten Technologien / Tools
ware fr die Entgeltabrechnung. Das ist setzen Sie im HR-/Personalbereich bereits ein,

¢ oot 9
der hochste Einzelwert in der Ubersicht. und wglche plaqen Sie einzusetzent

. . . Angaben in Prozent. Basis: n = 355

Bedeutet aber auch: Ein Drittel der Organisa-
tionen nutzt noch keine Anwendung hierfur. @
Uber den Daumen gepeilt pendeln die Ein- @
satzquoten im Mittelfeld um die 50 Prozent,
etwa fur Recruiting und Bewerber-Manage-
ment.

Relativ hoch fallen die Angaben flr den @ @
geplanten Einsatz von HR-Tools aus. ,IT-
Komplettverweigerer® rangieren im Bereich @ @
zwischen knapp zehn bis 25 Prozent. I I

Kl-gestUtzte L&sungen, virtuelle & erweiterte Entgeltabrechnungs- Zeiterfassungs-
Realitét sowie No-/Low-Code-Tools erfahren Software Software
auf den ersten Blick den geringsten Zuspruch

beziehungsweise die hochste Ablehnung. @ @
Dennoch plant fast jedes zweite Unterneh-

men den Einsatz der modernen Technologien.

Hier — sowie auch in den anderen Punkten @ @
- sind groBe Unternehmen mit viel IT-Budget

tendenziell engagierter als kleinere Organi-
sationen. @ @

Excel ist wichtig bis sehr wichtig fur die | |
tagliche Arbeit, knapp 60 Prozent der HR- "~ Digitale " Bewerbermanagement-
Mitarbeitenden stimmen der Aussage zu. Personalakte Software
Uberraschung: Die Quote ist in groBen

HR-Abteilungen mit viel IT-Budget deutlich @

hoher als in kleinen Firmen. Dies liegt daran,
dass in 50 Prozent aller HR-Abteilungen von

GroBunternehmen Excel ,sehr wichtig® ist, @
rund 20 Prozentpunkte mehr als der Durch-

schnittswert. @

| @ Bereits im Einsatz

@ Einsatz geplant

@ Nicht im Einsatz und auch
kein Einsatz geplant

Videoconferencing fir
Mitarbeitergesprache
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@ Bereits im Einsatz @ Einsatz geplant
@ Nicht im Einsatz und auch kein Einsatz geplant

o)
D

(72
2

Recruiting Software

@D

Videoconferencing fir
Bewerbergesprache

O
@

Talent-Management-

Software

s I
s

Data Analytics /
Predictive Analytics

O
@

'Dedizierte Auszubildenden-
Management-Software

&
@0

Kl-gestitzte Losungen

(Chatbots etc.)

o
@@

No-/Low-Coding-
Plattformen

Virtual Reality /
Augmented Reality

Wie wichtig ist Excel fur Ihr Daily Business
im HR-/Personalbereich?

Angaben in Prozent. Filter: Nur Mitarbeiter der HR-/Personalabteilung.
Basis: n = 98

Eher unwichtig
8,4
Sehr
wichtig
26 Gesamt-
Eher ] ergebnis
wichtig

Ergebnis-Split

nach jahrlichen IT-Aufwendungen

23,6

38,9

<10 Mio. Euro

30,6

‘ 13,0

10 Mio. Euro
und mehr

21,7
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Was sind die groBten Hemmnisse der Digitalisierung im HR-/Personalbereich Ihres Unternehmens?
Mehrfachnennungen mdglich. Angaben in Prozent. Filter: Nur Mitarbeiter der HR-/Personalabteilung. Basis: n = 98

Datenschutzbestimmungen

®

o

WeiB nicht

Widerstande und Treiber:
Datenschutz und CIOs

Die klassischen (vermeintlichen) Barrieren sind noch immer aktuell:
Datenschutzauflagen und Mitbestimmung werden als groBte
Hemmnisse fur die Digitalisierung aufgefuhrt. Gegen diese Blocka-
den arbeiten in erster Linie [T-Leiter und ClOs an, hingegen setzt
die Personalleitung nur in jeder vierten Firma Impulse.

,An den Schnittstellen findet die Innovation
statt”, soll der Ex-Chef eines Softwarekon-
zerns einmal gesagt haben. Umgekehrt kann
man den Spruch dahingehend interpretieren,
dass Schnittstellen den Fortschritt aufhalten.
Hier sind es in erster Linie der Datenschutz
und die Arbeitnehmerrechte, die als juristi-
sche Blockaden angefuhrt werden. Wobei
zwei Drittel der Organisationen dem Bekun-
den nach nicht davon betroffen sind.
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Auch die fehlende Digitalkompetenz sowie
explizit die Zusammenarbeit mit der IT und
die IT-Governance hemmen nach HR-Ein-
schatzung die Digitalisierung. In puncto
Kompetenzausstattung haben groBe Unter-
nehmen die geringsten Bedenken. Dafur
,leiden” sie Uberdurchschnittlich stark an
Datenschutz und Mitbestimmung.



Wer in lhrem Unternehmen treibt die Digitalisierung
im HR-/Personalbereich hauptsachlich voran?
Angaben in Prozent. Basis: n = 355

? o

Clo/Cbo/ Personalleitung / C00/CFO/
IT-Vorstand HR-Vorstand Kaufmannische
Leitung

In gerade einmal jeder vierten Organisation
treibt die Personalleitung die Digitalisierung
an, in jeder achten auch mal die HR-Mitarbei-
tenden. Dies ist die erste und einzige Frage in
den Key Findings, in der sich HR selbst die
besten Noten ausstellt. Wobei das hier auch
auf die IT und das Management zutrifft, die
ihre eigenen ,Treiber” in den Vordergrund
rdcken. Aus Sicht der Fachbereiche bringen
hingegen HR-Mitarbeitende die Digitalisierung
maBgeblich voran.

Geschaftsfiihrer / CT0/ HR-Mitarbeiter /
CEO Technik-Vorstand -innen

@ Gesamtergebnis
@ Personalabteilung / HR
© Fachbereiche
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Statements:
Alles bleibt anders!

Video hat einen schweren Stand bei der Mit-
arbeiteransprache. Die Frage ist, ob ,gleich-
wertig“ in der Frage im echten Leben durch
,gut genug” ersetzt wird. Allerdings sind
HR-Experten mehrheitlich der Ansicht, dass
sie fur die Digitalisierung enabled werden
sollten, was gegen eine generelle IT-Verwei-
gerung spricht. Und 39 Prozent kommen

zu der Einschatzung, dass sich Rechte und

Inwieweit kdnnen Sie den folgenden Aussagen zustimmen?

Pflichten der zentralen IT in die HR-Fach-
bereiche verlagern. Auch hier klingt eine
gewisse IT-Affinitat durch. Den Abschluss
bildet die Zukunft der HR-Abteilung: Eben-
falls 39 Prozent stimmen der Aussage zu,
dass es die klassische Personalabteilung in
zehn Jahren nicht mehr gibt. Die geringste
Zustimmung hierzu kommt allerdings aus
der HR-Abteilung selbst.

Angaben in Prozent. Dargestellt sind jeweils die konsolidierten Werte zu den Antworten ,,Stimme (voll und ganz) zu*

und ,,Stimme (ganz und gar) nicht zu®. Basis: n = 355

,Der persdnliche Kontakt der Personaler zu den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern (dsst sich durch
Videokonferenzen nicht gleichwertig ersetzen.”

DN

,Eine Befdhigung / Weiterbildung der HR-Mitarbeiter
in IT-Themen ist essenziell, damit die Digitalisierung
erfolgreich vorangetrieben werden kann.”

52,8
5,6

,Die Coronapandemie hat die Uersdumnisse in der
Digitalisierung der HR-Abteilungen aus den vergangenen
Jahren schonungslos offengelegt.”

52,1
1,6

,Die Rolle der HR wandelt sich zu einer
People- und Skills-Enablement-Unit."

DN
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+Rechte und Pflichten der zentralen IT
verlagern sich in die HR-Fachbereiche.”

39,1
54

,Um ein modernes, digitalisiertes Unter-
nehmen zu sein, ist der Altersdurchschnitt
der Belegschaft vollkommen egal.”

44,1
10,2

,Die klassische Personalabteilung
gibt es in zehn Jahren nicht mehr.”

39,0
10,2

@ Sstimme (voll und ganz) zu
@ stimme (ganz und gar) nicht zu
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Status Software:
Der analoge Schatten

Software-Tools sind nicht die Regel in
deutschen HR-Prozessen — schwer zu
glauben. Aber es zeigen sich keinerlei
AusreiBer in den Antworten nach
UnternehmensgroBRe oder Funktion

im Unternehmen. Lediglich die Fach-
bereiche haben eine abweichende
Meinung zum Einsatz von IT-Tools in HR:
Sie sind noch weitaus kritischer.

Nachdem der Stand der Digitalisierung und
die IT-Fortschrittlichkeit der Personalbereiche
in den Key Findings durchwachsene Noten
bekommen haben, zeigt die konkrete Nach-
frage ein genaues Bild: Software-Tools haben
sich in den HR-Abteilungen nur bedingt eta-
bliert. Beispielsweise wird in gerade einmal
41 Prozent der Unternehmen der Personal-
einsatz mit einem Tool geplant — und das ist
schon der Spitzenreiter. Entgeltabrechnungen
wurden allerdings nicht abgefragt, hier durfte
der IT-Grad hoher liegen (siehe Seite 26).

Die Befragten aus HR attestieren sich nur in
einigen Feldern héhere IT-Quoten, etwa in
der Zeiterfassung, Personalbeschaffung und
Aktenpflege. Hingegen fallen die Antworten
der Fachbereichsmanager in vielen Prozessen
signifikant niedriger aus als der Durchschnitt,
darunter in der Personalentwicklung, Perso-
nalbeschaffung sowie in der rechtssicheren
Erstellung und Pflege von Arbeitsvertragen.

Softwareschulungen sind Standard im HR-
Bereich, wenn auch oft Eigeninitiative ndtig
ist oder neue Tools statt genereller IT-Kom-
petenzen trainiert werden. Die Daumenregel:
GréBere Unternehmen haben eher verpflicht-
ende MaBnahmen, kleinere Organisationen
tendieren zur Freiwilligkeit.
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In welchen der genannten Bereiche setzt

der HR-/Personalbereich Ihres Unternehmens
Software-Ldsungen/-Tools ein?

Angaben in Prozent. Mehrfachnennungen moglich. Basis: n = 355

Personaleinsatz 40,8

Uberwachung von Personal-
angelegenheiten und Personal- @
maBnahmen (u. a. Zeiterfassung)

Personalentwicklung @

Personalbeschaffung

Arbeits- und Gesundheitsschutz _®

Employee Self-Service
(u. a. Urlaubsantrdge, Reisekos- _@
tenabrechnung, Krankmeldung)

(Mitarbeiter-) Datenschutz

Personalfreistellung

Personalaktenpflege

Ansprechpartner fiir Geschafts-
leitung, Fiihrungskrafte, _@
Arbeitnehmer(-vertreter) u. a

Rechtssichere Erstellung und
Pflege von Arbeitsvertragen

Erhalten die Mitarbeiter Ihres HR-/Personal-
bereichs regelm3Big Schulungen / Weiterbildungen
fir HR-bezogene Softwareldsungen?

Angaben in Prozent. Basis: n = 355

24,2

27,6

37,7

@ Ja, eine regelmiBige Weiterbildung ist sogar verpflichtend.

Ja, es obliegt aber jedem/jeder Beschftigten selbst,
ob er/sie sie wahrnimmt.

Ja, wenn wir neue Systeme einfiihren
@ Nein / Wir haben hier keinen Bedarf.
@ WeiB nicht



Status Cloud:

Should | stay or should | go?

Keine Frage: Die Cloud ist auch im HR-Bereich angekommen, der Anteil
der ,Wenignutzer® fallt gering aus. Die Grinde gegen das Bereitstellungs-
modell sind allerdings immer noch die gleichen wie vor Jahren.

Knapp 30 Prozent der HR-Bereiche nutzen
bereits viele oder sehr viele Cloud Services,
ein Drittel kommt auf eher viele. Dies passt
zur allgemeinen Tendenz der vergangenen
Jahre in der Wirtschaft, dass sich die Cloud
zu einem festen Bestandteil der IT-Bereit-
stellung entwickelt hat.

Dabei zeigen sich klare Abstufungen: GroBe
Unternehmen greifen &fter auf die Cloud
flr HR zurlck, ebenso Organisationen mit
einem IT-Budget Uber zehn Millionen Euro.
Und Fachbereiche beziehungsweise HR-
Abteilungen sehen deutlich weniger Cloud-
Services im Einsatz als IT- und Topmanager.
Das kann allerdings am unterschiedlichen
Informationsgrad liegen.

Die vergleichsweise wenigen Unternehmen,
die kaum oder gar keine Cloud-HR-Services
einsetzen, wurden gesondert nach den Grin-
den befragt. In Front liegen die Klassiker:
Sicherheitsbedenken, Datenschutz und feh-
lende Skills. Generell summieren sich die ,sof-
ten“ Argumente gegen die Cloud (Bedenken,

Wie viele Cloud Services nutzt Ihr Unternehmen
im HR-/Personalbereich?
Angaben in Prozent. Basis: n = 355

Gar keine : : Sehr viele -~

8,3
23,2 |\~ Viele
Eher , Gesamt-
wenige 208 ergebnis
33,6
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, . Eher
viele

Beflirchtungen, ungeklarte Fragen) auf einen
groBen Anteil. Daneben zeigen sich aber auch
weiterhin technische Herausforderungen, um
die Cloud zu nutzen, zu integrieren und alte
Applikationen umzusiedeln.

Warum setzen Sie keine oder nur wenige Cloud-
Services im HR-/Personalbereich ein?

Angaben in Prozent. Mehrfachnennungen méglich. Filter: Unternehmen, die keine
oder nur wenige Cloud Services einsetzen. Dargestellt sind die Top-10-Antworten.

Basis: n =51

Sicherheitsbedenken 52,9
Datenschutzgriinde ————— 39,2
Fehlendes technisches Know-how _______ 255
(Cloud Skills) !
Schwierige Integration von Cloud

Services in die vorhandene IT- —— 17,6
Infrastruktur

Bedenken des Betriebsrats — 17,6
Ungeklarte Rechtsfragen abseits

des Datenschutzes 15,7
Business-Nutzen von Cloud

Services nicht klar erkennbar 138
Wegen spezifischer Anwendungen,

fiir die es derzeit keine Cloud- — 11,8
Losung gibt

Befiirchtete Abhangigkeit von

einem Anbieter (Vendor Lock-in)  — 98
Fehlende Cloud-Zertifizierungen =~ mesm 98

S— + Ergebnis-Split nach Unternehmensbereich

@@

C-Level IT-Leiter & Fachbereiche

IT-Bereich

HR-Abteilung

Digitalisierung im Personalwesen | Weitere Studienergebnisse | 23



HR-Technologie:

Effizient auf Nummer sicher

Die Frage zeigt auf einen Blick, welche Faktoren die Arbeit in einer
HR-Abteilung pragen: rechtlicher und finanzieller Druck von oben.
Die Employee und User Experience als Kriterium fur die Auswahl
einer Software liegt nur im Mittelfeld, knapp vor dem Lizenzmodell
und den Lokalisierungsmoglichkeiten eines Tools.

Fraglos ist Compliance wichtig fur HR-Tools,
um Schaden zu vermeiden, aber unter dieser
obersten Pramisse wird es schwer, Mehrwert
zu generieren. Oberstes Ziel einer Software
ist die automatisierte, effiziente Compliance —
Rechtssicherheit auf Knopfdruck. Aber bitte
flexibel, um selbst Hand an die Prozesse an-
legen zu kénnen.

Betrachtet man allein die Antworten der
HR-Manager, fallt auf; ihnen ist Compliance
gar nicht so wichtig. Das Thema wird vor
allem von der Geschaftsleitung getrieben.
HR-Mitarbeitende legen hingegen Uberdurch-
schnittlich viel Wert auf Automatisierung,
Flexibilitat und Integrierbarkeit in die System-
landschaft — eigentlich das klassische
Wunschprogramm von IT-Abteilungen.

Die Relevanz der Employee und User Expe-
rience fristet ein Schattendasein im Mittelfeld
— die vielen negativen Bewertungen der HR-
Digitalisierung aus den Fachbereichen in
weiteren Ergebnissen der Studie kommen
nicht von ungefahr. Rechnet man nur die
Antworten flr ,wichtig“ und ,sehr wichtig”
zusammen, landet die Customer Experience
noch weiter hinten als im Vergleich der Mit-
telwerte.

Tendenziell ist die User/Employee Experience
in groBen Organisationen deutlich wichtiger
als in kleineren Firmen. Dies gilt in ab-
geschwachter Form auch fur die Felder
Compliance sowie Lokalisierung.
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Wie wichtig sind Ihnen folgende Themen bei
der Auswahl einer passenden HR-Technologie?

Angaben in Prozent. Basis: n = 355

@ (Sehr) wichtig

Compliance

&)

(Sehr) wichtig

Effizienz / Automatisierung

@ Sehr wichtig Wichtig Eher wichtig
Eher nicht wichtig @ Nicht wichtig @ Gar nicht wichtig



@

(Sehr) wichtig

Integrierbarkeit in die bestehende

Systemlandschaft

40,8

7

©

(Sehr) wichtig

Employee Experience / User Experience

Q

@D

(Sehr) wichtig

Flexibel skalierbare Lizenzmodelle
(zeitlich / nach Nutzungsgrad)

D

o &y

(Sehr) wichtig

Flexibilitat / Mdglichkeit, Prozesse selbst
im System anzupassen

72

@

(Sehr) wichtig

Regionale Anpassungsfahigkeit je nach
geltenden Richtlinien und Anforderungen

@ Sehr wichtig

@ Wichtig

) Eher wichtig

) Eher nicht wichtig
@ Nicht wichtig

@ Gar nicht wichtig
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Cloud konkret:
Auf breiter Front

Es geht voran: Die Cloud findet sich inzwischen in den meisten Anwendungs-
fallen des HR-Bereichs. Allerdings zeigt sich auch, dass der Informationsstand
in den einzelnen Unternehmensbereichen sehr heterogen ist.

Die Entgeltabrechnung ist die wichtigste
Aufgabe, bei der die Cloud zum Zug kommt.
Hier gibt es kaum Abweichungen nach Unter-
nehmensgroBe. Dies mag auch daran liegen,
dass die Auslagerung der Gehaltsabrechnun-
gen seit Jahrzehnten etabliert ist.

In die Phalanx der zentralen Personalthemen
(Entwicklung, Uberwachung, Beschaffung
und Einsatz) hat sich Employee Self-Service
geschoben - allerdings Uberwiegend in gro-
Beren Organisationen. Das liegt wohl nicht
an den fehlenden Tools — der SaaS-Markt fur

Self-Service-Portale hat sich in den vergange-

nen Jahren entwickelt.

Die Antworten der HR-Mitarbeiter weichen

in einigen Positionen teils deutlich von denen
der Ubrigen Befragten (IT, Topmanagement,
Fachbereiche) ab. Jedoch nicht einheitlich -
teils liegen sie Uber dem Durchschnitt (Zeit-
erfassung, Personalakte), teils liegen sie mit
ihrer Einschatzung zum konkreten Einsatz
darunter (Employee Self-Service).

In den weiteren Key Findings Punkt 1 (Seite
11 — ,fortschrittliche HR-IT*) und Punkt 3
(Seite 14 — ,HR-Automatisierungsgrad®)
wurden ebenfalls HR-Aufgaben abgefragt.
Ubereinstimmungen zwischen dem Prozess-
und dem Cloud-Einsatz zeigen sich eher
beim Automatisierungsgrad und nicht bei
der gefUhlten Fortschrittlichkeit.

Fir welche Aufgaben / Funktionen innerhalb lhres HR-/Personalbereichs setzen Sie Cloud Services ein?
Angaben in Prozent. Mehrfachnennungen méglich. Filter: Unternehmen, die Cloud Services einsetzen. Basis: n = 303

Entgeltabrechnung

Personalentwicklung

@

Uberwachung von Personalangelegenheiten

und PersonalmaBnahmen (u. a. Zeiterfassung)

Employee Self-Service (u. a. Urlaubsantrdge,

Reisekostenabrechnung, Krankmeldung)

Personalbeschaffung

Personaleinsatz

(Mitarbeiter-) Datenschutz

&

@
&
&

Arbeits- und Gesundheitsschutz

Personalfreistellung

Personalaktenpflege

Ansprechpartner fiir Geschaftsleitung,

Fiihrungskrafte, Arbeitnehmer(-vertreter) u. a.
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Auf welche der folgenden Hindernisse stoBen
Siein Ihrem Unternehmen, was die Nutzung von
Cloud Services speziell im HR-/Personalbereich
allgemein angeht?

Cloud-Hindernisse:
Hacker, Datenschitzer,

Angaben in Prozent. Mehrfachnennungen moglich.
Filter: Unternehmen, die Cloud Services einsetzen. Basis: n = 303

Experten

An den Stolpersteinen zeigt sich:

S Seit Jahren sind Unternehmen auf
38,0  Sicherheitshedenken ) ) ) )
dem Wegq in die Cloud mit den immer
o o ] gleichen Herausforderungen konfron-
333 Schwierige Integration von Cloud Services . " .
> in die vorhandene IT-Infrastruktur tiert. Fazit: Egal, ob man die Cloud
»»»»» nutzt oder nicht — die Bedenken ver-
. 281 Datenschutzgrinde &ndern sich kaum.
274 Fehlendes technisches
’ Know-how (Cloud Skills)
»»»»»» Die gute Nachricht: Cloud-Hindernisse sind
Interne Widersténde aus einzelnen langfristig planbar: Sicherheit, Integration,
228 Abteilungen (z. B. IT-Abteilung) . . . .
""" Datenschutz und Skills sind hinlanglich be-
U N kannte Mauern, Uber die jede Organisation
221 nklare Ziele einer o ) i
" Cloud-Nutzung klettern muss. Einige wenige Firmen ver-
""" weigern die Aufgabe. An dieser Frage hier
‘ 15,2 Bedenken des Betriebsrats zeigt sich: Auch wenn man die Cloud nutzt,
""" werden die bekannten Hindernisse nicht
145 Unterschiedliche Anforderungen/ automatisch kleiner.
" Ziele von Fachabteilungen und IT
S ‘ Mehrere Platze hoher gerutscht als im Weite-
. 13,5 ggfg';'{g:gcﬁctiz‘tef’age" abselts ren Ergebnis 2 (Seite 23) sind hier die inter-
,,,,,, nen Widerstande aus einzelnen Abteilungen
. 195 Business-Nutzen von Cloud (z.B. IT-Abteilung) und die unklaren Ziele
" Services nicht klar erkennbar einer Cloud-Nutzung. Dies gilt tendenziell fir
o ) Unternehmen mit Uber 10.000 Mitarbeiten-
122 Bedenken beziiglich der Einhaltung . e
2~ von IT-Compliance-Vorgaben den. Im Gegenzug sind spezifische Anwen-
»»»»»» dungen, flur die es derzeit keine Cloud-L6-
. 122 Fehlende Cloud-Zertifizierungen sung gibt (aka Legacy), an dieser Stelle eines
""" der kleinsten Hemmnisse.
‘ 116 Intransparentes Preisgefiige ) ) ) )
"®" " des Cloud-Anbieters Dass die Cloud auch intern immer noch viel
""" Aufklarung erfordert, wird durch Antworten
Zuordenbarkeit der Kosten auf i i i 3 -
‘ 116 pbteilungsebene nicht maglich wie .,,mtrapsparentes Preisgeflge des ;Ioud
""" Anbieters®, ,(schlechte) Zuordenbarkeit der
. oo Fehlende Transparenzberichte Kosten auf Abteilungsebene”, ,fehlende
" bei Providern Transparenzberichte bei Providern®, ,unklare
""" Ziele einer Cloud-Nutzung“ sowie ,Business-
. 8,9 ﬁe%fgﬁfﬂéﬁgg‘ge“ des Nutzen von Cloud Services nicht klar erkenn-
,,,,,, bar® deutlich. Im HR-Sprachgebrauch: Die IT
. ;3 Befiirchtete Abhngigkeit von sollte ihre Kunden ,abholen® und auf die
™ einem Anbieter (Vendor Lock-in) Cloud-Reise ,mitnehmen*. Nichtsdestotrotz
W echor Amuend @ sind die Bedenken bezlglich Recht und Si-
o 36 die os durmeit keine Cloud-Losung aibt cherheit immer noch dominant.

die es derzeit keine Cloud-Lésung gibt.
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Welches Cloud-Bezugsmodell setzt Ihr Unternehmen im HR-/Personalbereich bereits ein
und bei welchem ist eine Nutzung geplant oder grundsatzlich vorstellbar?
Angaben in Prozent. Mehrfachnennungen méglich. Filter: Unternehmen, die Cloud Services einsetzen. Basis: n = 303

Private Cloud Public Cloud
0000000000 0000000000
0000000000 0000000000
0000000000 0000000000::
0000000000 0000000000
00000000002 0000000000
0000000000 0000000000
0000000000 244

000000 14,7

73 000000’

000000000 0000000000:

Hybrid Cloud Multicloud

0000000000 : 0000000000 5
0000000000 000000000 0::!
Q0000000005 0000000000
0000000000 0000000000
0000000000 0000000000

00000000 2.1 o0 288 @ Bereits jetzt in Nutzung

@ Nutzung geplant
Nutzung grundsatzlich vorstellbar
000000 000000000 ::: @ Keine Nutzung geplant

0000000000 0000000000:: @ WeiB nicht

Cloud-Bezugsmodelle:

Auf die Mischung kommt es an

Angesichts sensibler Mitarbeiterdaten ist es nicht verwunderlich, dass
HR die Private Cloud favorisiert. Dennoch ist der Anteil der einst als
riskant abgestempelten Public Cloud recht hoch — und kunftig Iauft

ohnehin vieles auf eine Grauzone hinaus.

Die Private Cloud — im eigenen Rechenzent-
rum — liegt beim Einsatzgrad klar vorn.
Zusammen mit der geplanten Nutzung kommt
die Spielart demnach bald in drei von vier
HR-Bereichen zum Einsatz. Wieder einmal
zeigt sich jedoch, dass die Antworten der
HR-Mitarbeiter weit (62 Prozent genutzt/
geplant) hinter denen der Geschaftsfihrung
(83 Prozent) und der IT-Manager (79 Prozent)
liegen.

Die gleiche signifikante Abweichung findet

sich bei der Public Cloud auf fremden Servern:

HR-Antworten unterscheiden sich stark vom
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IT- und Topmanagement. Generell ist der
Einsatz der Public Cloud fur 55 Prozent der
Befragten geplant oder zumindest denkbar.
Der Wegq ist also vorgezeichnet.

Hybrid Cloud (Mischung aus Public und Pri-
vate) sowie Multicloud (Mischung aus mehre-
ren Providern) sind — fast zwangslaufig -
ebenfalls im Kommen oder werden von vielen
Firmen zumindest nicht mehr ausgeschlossen.
Lediglich zehn beziehungsweise 13 Prozent
der Befragten beabsichtigen nicht, die Misch-
formen in der Beschaffung zu verwenden.



Self-Service:
Hilfe zur Selbsthilfe

Selbermachen statt eskalieren: Das er-
freut nicht nur die Menschen, sondern
verbessert in der Regel auch die Effizienz
der Prozesse. Zumindest aus Sicht der
HR-Abteilung.

Im Fokus steht die Planung: Urlaube, Weiter-
bildungen und Personalgesprache sind die
wichtigsten Schnittstellen zur vermeintlichen
Black Box HR, die den Mitarbeitenden Uber
ein Self-Service-Portal gedffnet werden.

Fast die Halfte aller HR-Organisationen kén-
nen digitale Personalakten anlegen und pfle-
gen sowie Gehaltsabrechnungen Uber ein
Selbstbedienungsportal vornehmen. Hier lan-
den jedoch die Antworten von HR-Managern
zur digitalen Personalakte deutlich unter dem
Durchschnitt.

Ein Viertel der HR-Mitarbeitenden kann im
Self-Service-Portal neue Funktionen/Tools
einrichten, ohne Uber Programmierkenntnisse
zu verfugen. Ein gutes Drittel will das eben-
falls, ein weiteres Drittel legt darauf keinen
Wert — letzteres Uberdurchschnittlich haufig
in groBen Organisationen.

Konnen Sie als Mitarbeitende des HR-/Personal-
bereichs im Self-Service-Portal neue Funktionen/
Tools einrichten, ohne Gber Programmierkenntnisse
verfiigen zu missen?

Angaben in Prozent. Filter: Nur Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen der HR-/Personal-
abteilung. Basis: n = 98

\ ]
5,1

235
® i
35,7 Nein, die Moglichkeit
hatte ich aber gern.

@ Nein, ich habe aber

auch keine Zeit / kein

35,7 Interesse, hier etwas
selbst einzurichten.

@ WeiB nicht

Welche der aufgefihrten personalbezogenen
Vorgange konnen die Beschaftigten Ihres Unter-
nehmens dber ein Self-Service-Portal selbststéndig
erledigen?

Angaben in Prozent. Mehrfachnennungen méglich. Basis: n = 355

Urlaub beantragen und 465
genehmigen lassen ’

Fort- und Weiterbildungen be-
antragen & genehmigen lassen

Kontakt zur Personal-/

HR-Abteilung aufnehmen 35.2
Dienstreisen beantragen 318
und genehmigen lassen !

Eigene Gehaltsabrechnungen 30.1

einsehen

Partner-Angebote / Mit-
arbeiter-Incentives finden

Nein, wir haben kein solches
Self-Service-Portal im Einsatz 6.8

Und welche der aufgefiihrten Uorgange konnen
die Mitarbeiter lhres HR-/Personalbereichs iber
ein solches Portal erledigen?

Angaben in Prozent. Mehrfachnennungen moglich. Basis: n = 355

Digitale Personalakten 479
anlegen und pflegen !
Gehaltsabrechnungen 473
vornehmen !
Personaldaten (automatisch) 352
exportieren !
Rechtssichere Arbeitsvertrage 310
erstellen und administrieren !
Personal-/Bewerbungs-

gesprdche durchfiihren — 29,3
(z. B. per Video-Plugin)

Reportings erstellen — 18,3
Nichts von alledem — 7,6

Digitalisierung im Personalwesen | Weitere Studienergebnisse | 29



IT-Budget fir HR: Teilweise Ansichtssache

Die Hoheit Uber ein IT-Budget haben knapp sechs von zehn HR-Abteilungen —
je groBer die Firma, desto eher. Und es zeigen sich groBBe absolute Zahlen:
Jede funfte HR-Organisation, die an dieser Befragung teilgenommen hat,
verfugt pro Jahr Uber mehr als zehn Millionen Euro fur IT-Ausgaben.

Knapp 60 Prozent der IT-Organisationen Gibt es in Ihrem Unternehmen ein eigenes Budget
kénnen ein IT-Budget fir eigene IT-Lésungen fur IT-Losungen, die geziett fiir den HR-/Personal-
. . . bereich eingekauft oder entwickelt werden?

ausgeben. Belaufen sich die Gesamtmitar- Angaben in Prozent, Basis: n = 355

beiterzahlen auf Gber 10.000, steigt der

Anteil der HR-Bereiche mit Budgethoheit auf WeiB nicht~~~’

77 Prozent. In Unternehmen mit einem IT- 11,5

Gesamtbudget von Uber 10 Millionen Euro

kénnen zwei Drittel der HR-Manager eigene Nein-—[129,0 CUES9ME 594
. ergebnis

IT-L&sungen beschaffen.

Allerdings antworten C-Level-Manager anders
auf die Budgetfrage als Verantwortliche aus
Fachbereichen, IT und HR selbst, die nur auf
einen Durchschnitt von gut 50 Prozent ,eige- C-Level
nes Budget® kommen. Demgegeniber geben

drei von vier Topmanagern an, dass lhre

Personalabteilung ein eigenes IT-Budget hat. IT-Leiter &

IT-Bereich

Rund 19 Prozent der jahrlichen HR-IT-Budgets
liegen zwischen zehn und 100 Millionen Euro,
vier Prozent bei Uber 100 Millionen Euro.
Allerdings klaffen auch hier die Angaben aus
HR und Topmanagement weit auseinander.

HR-Abteilung

Fachbereiche

®
e

Wie hoch sind die jahrlichen Aufwendungen Ihres Unternehmens in IT-Systeme
sowie Anwendungen / Applikationen im HR-/Personalbereich?
Angaben in Prozent. Basis: n = 355

@ Gesamtergebnis
@ @ © C-Level

@ @ @ @ IT-Leiter & IT-Bereich
@ @ HR-Abteilung
@ @ @ Fachbereiche

® ®

OO0
1 1? %000

Weniger als 1 Million Euro 1 bis 10 Millionen Euro 10 bis 100 Millionen Euro 100 Millionen Euro und mehr
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Softwarephilosophie:

Monolithen gegen Module

Hier gibt es kein Gut oder Schlecht: Die Mehrheit betreibt
Digitalisierung aus einer Hand, der Rest sucht sich die

vermeintlich besten Stlcke aus dem Softwaremarkt heraus.

Das ist auch von der FirmengroBe abhangig — und von der Position
im Unternehmen. Wem nutzt das alles? Den Mitarbeitern.

,LAlles aus einer Hand" trifft tendenziell eher
auf kleinere HR-Organisationen zu, groBere
betreiben gern Cherry Picking. Aber die Ab-
weichungen sind nicht wirklich signifikant -
bis auf den Gap zwischen Topmanagement
und Personalern: Letztere sagen seltener
,One size fits all“, wahrend zwei von drei
Geschaftsleitungen klare Bekenntnisse zur
Softwaresuite abgeben.

Die HR-Verantwortlichen fallen zudem etwas
aus dem Rahmen, weil 17 Prozent keine
Antwort auf die Frage nach dem Software-
paradigma geben kénnen — ein Spitzenwert
vor allem in groBeren Organisationen.

Hohere Mitarbeiterzufriedenheit mit der Per-
sonaladministration ist der wichtigste Grund
fur Digital HR. Dies zieht sich durch alle Un-

ternehmensgréBen und Funktionen. Kosten-
einsparungen an zweiter Stelle werden auch
nicht primar vom Topmanagement erwartet,
sondern Uberdurchschnittlich haufig von den
Fachabteilungen.

Befragte aus HR liegen in einem anderen
Punkt knapp funf Prozentpunkte Uber dem
Durchschnitt: Sie erwarten sich eine steigen-
de unternehmerische Wertschoépfung durch
Digital HR. Freie Antworten auf die Frage
waren zudem ,hohere Effizienz* und ,Zeit-
ersparnis”.

Was praferiert lhr Unternehmen bei der
Digitalisierung des HR-/Personalbereichs?

Angaben in Prozent. Basis: n = 355

WeiB. nicht
Ll Eine Software-
Lésung fiir alles
32,7 57,2

Einen ,Best-of-
Breed“-Ansatz

Welchen Nutzen erwarten Sie aus der
Digitalisierung im HR-/Personalbereich
fir Ihr Unternehmen insgesamt?

Angaben in Prozent. Mehrfachnennungen méglich. Basis: n = 355

Hohere Zufriedenheit
der Mitarbeiter mit der 62,5
Personaladministration

Kostenersparnis 47,9
Erhohte unternehmerische 476
Wertschopfung ’
Hohere Zufriedenheit

der Mitarbeiter mit der — 36,9

Personalentwicklung

WeiB nicht - 3.9
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Inwieweit ist in lhrem Unternehmen das
ortsunabhangige (mobile) Arbeiten erlaubt?
Angaben in Prozent. Basis: n = 355

23

-\
11,7
18,3

33,7

34,0

@ Allen Mitarbeitern

@ FEinem GroBteil der Mitarbeiter
Einem groBeren Teil der Mitarbeiter
Einzelnen Mitarbeitern

@ Keinem Mitarbeiter

Frage des Jahres:
Remote oder vor Ort?

Das ist in Pandemiezeiten die wichtigste
Frage: Office oder nicht Office? Frei nach
Shakespeares Hamlet: Ob's edler im Ge-
mut, die Ladezeiten des Drahtlos-LANS
zuhaus' erdulden, oder, sich waffnend
gegen eine See von Viren, durch Impfen
es beenden?

Bei der Frage zum Arbeitsort kommt es stark
darauf an, wie sich die Zielgruppe zusammen-
setzt — fehlen etwa produzierendes Gewerbe,
Logistik, Retail sowie Health und Care, ist
keine Verallgemeinerung moglich. Der Wert
hier scheint ziemlich hoch: In 77 Prozent der
Falle ist Remote Work fUr mindestens einen
groBeren Teil der Mitarbeiter erlaubt.
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Welche Art von Erfahrungen hat lhr
Unternehmen mit dem ortsunabhéngigen
(mobilen) Arbeiten beziglich der
Mitarbeiterzufriedenheit gemacht??

Angaben in Prozent. Filter: Unternehmen, in denen das ortsunabhangige
(mobile) Arbeiten erlaubt ist. Basis: n = 342

AusschlieBlich positive
Erfahrungen

Die positiven Erfahrungen
tiberwiegen deutlich

Die positiven Erfahrungen
iiberwiegen eher

Sowohl positive als auch
negative Erfahrungen

Die negativen Erfahrungen
iiberwiegen eher

Die negativen Erfahrungen
tiberwiegen deutlich

Lediglich 21 Prozent der Unternehmen sind
bei Remote Work sehr zurtckhaltend. HR mit
32 Prozent und die Fachbereiche mit 36 Pro-
zent bilden hier klar die Spitze der Skeptiker.
Demgegenuber sind IT-Leiter und Topmana-
ger deutlich aufgeschlossener gegenUtber
,Home-Office”.

In drei von vier Unternehmen Uberwiegen
die positiven Erfahrungen mit aushausiger
Arbeit, in 47 Prozent der Organisationen
Uberwiegen die positiven Erfahrungen sogar
deutlich. Die Tendenzen: GroBere Unterneh-
men sind etwas zufriedener, Fachabteilungen
sind am wenigsten euphorisch.

In jedem 20. Unternehmen Uberwiegen die
negativen Erfahrungen. Hier gibt es keine
Tendenzen nach UnternehmensgréBe oder
Funktion der Befragten.
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HR-Bereiche brauchen
einen klaren Fahrplan
fir die Digitalisierung.

Roman Schafer, Um als Berater des
Partner /
Managing Director Managements und der

Blue Reply GmbH Geschéftsfelder agieren

zu kénnen, empfehlen
wir die HR-Digitalisierung
zu beschleunigen. Dazu

gehoren die Befahigung Unternehmen erleben
der HR-Mitarbeiter beim einen Wandel der
Einsatz geeigneter Tech- Arbeitswelt, der Trends Wieland H.
nologien, die Automa- wie Work-Life-Blending Volkert
. ' . . Country Manager
tisierung der HR-Kern- und flexible Arbeits- Central Europe &
prozesse und das Nutzen modelle elns.chheBt. UE?%ES&ZDOC
von Analytics-Losungen. Nur durch die kon- Germany GmbH)
Die neuen Kapazitdten sequente, ganzheitliche
helfen HR-Managern, Automatisierung von
ihren Wertbeitrag fur die administrativen Prozes-
Firma zu steigern. sen konnen individuelle

MitarbeiterbedUrfnisse
berucksichtigt werden,
und HR kann strategische
Aufgaben erflllen.
Hier ist eine digitale
Losung gefragt, die intui-
tiv bedienbar ist und eine
hohe Integrationsfahig-
keit aufweist.

Flr den Personalbereich empfehlen wir den
Einsatz einer No-/Low-Code-Plattform.
Dr. Juergen Mithilfe der No-/Low-Code-Technologie kdn-
Erbeldinger, nen Personaler:innen ihre Digitalisierungs-

CEO ESCRIBA AG . . .
projekte selbst vorantreiben und eigenver-
antwortlich steuern. Das wichtigste Element
ist dabei das Prinzip ,Start small, perform
fast”: Mit kleinen Projekten beginnen, schnell
Erfolge erzielen und diese dann stufenweise
ausbauen. So entstehen andere und bessere
Personalanwendungen.
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Analog HR

Positiv formuliert: Da geht noch was! Die Digitalisierung der HR-Abteilungen bietet
viel Potenzial, man kann von den Lessons der Pioniere lernen, und es stehen in-
zwischen erprobte Cloud-Systeme fur das Personalwesen zur Verfugung. Auch der
Nutzen der Digitalisierung zeichnet sich ab. Die Richtung ist also klar — aber der
Wegq ist steil und steinig: HR-Abteillungen mussen erkennen, dass IT nicht von allein
entsteht und dass sie enger an Lieferanten sowie Kunden rucken mussen.

Von Alexander Freimark

Wenn man frische Studien auswertet, dam-
mert bisweilen die Erkenntnis: Es reicht leider
nicht fUr die Titelseite. Die vorliegende Unter-
suchung ist jedoch anders, denn das Zeugnis
fur die Digitalisierung der HR-Organisationen
besagt unmissverstandlich: Versetzung ge-
fahrdet. Jeder direkte Vergleich mit anderen
Fach- oder Zentralbereichen beim Digitali-
sierungsgrad geht verloren, die Einsatzquote
von IT-Tools in HR-Prozessen liegt auf breiter
Front unter 50 Prozent. Digital HR erscheint
wie eine Vision, die Uber dem Neuland
schwebt: ein Wolkenkuckucksheim.
KlI-Recruiting? Fur Uber 90 Prozent der be-
fragten HR-Mitarbeitenden ist Excel im Daily
Business gesetzt.

Nichts gegen Excel, jeder muss sein Leben
ordnen. Aber die Ergebnisse hier geben An-
lass zur Beflrchtung, dass das Tool den digi-
talen Reifegrad, die IT-Affinitat und den Sta-
tus quo der Prozessautomatisierung vieler
HR-Organisationen ziemlich genau widerspie-
gelt. Hinzu kommt: Die befragten HR-Mitar-
beitenden in der Studie sind oft kritischer mit
ihren Einschatzungen als das Topmanage-
ment — womoglich sieht die Realitat noch
dUsterer aus als die Durchschnittswerte.

Dabei gibt es auch positive Erkenntnisse.
Einmal ist der Cloud-Einsatzgrad relativ hoch,
zudem zeigen sich viele Organisationen offen
flr die verschiedenen Spielarten von Private
bis Multicloud. Da sich der Anbietermarkt zu-
letzt stark in diese Richtung geoffnet hat,
scheint sich hier ein Best Fit anzubahnen.
Gerade kleine und mittlere Unternehmen
haben stellenweise groBen Nachholbedarf
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in puncto IT. Und zweitens geben sich die
HR-Mitarbeitenden in der Studie durchaus
offen fur digitale Neuerungen, die ihre Arbeit
erleichtern. SchlieBlich ist nicht davon aus-
zugehen, dass der Druck durch Compliance
und Effizienzanforderungen in Zukunft sinken
wird. Auch die Automatisierung von Prozes-
sen ist ein gefragtes Thema, von dem sich
Personaler viel versprechen.

Das grundlegende Problem der vergangenen
Jahre lasst sich vermutlich an der Schnitt-
stelle von IT und HR verorten: andere Kom-
munikation, anderer Fokus, anderer Mindset.
Vor rund 20 Jahren nannte sich die Forde-
rung der Annaherung noch ,Business-IT-
Alignment® — heute ist es hochste Zeit fur ein
HR-IT-Alignment. Nicht nur die schlechten
Bewertungen aus den Fachbereichen flur Digi-
tal HR sprechen Bande — auch zeigt sich an
vielen Fragen eine groBe Diskrepanz zwischen
den Einschatzungen aus HR, der Geschafts-
leitung und den Business Units.

In den kommenden Jahren muissen sich Per-
sonalabteilungen digital aufstellen und lernen,
statt isolierter Losungen prozessorientiert

zu denken, die eigene Effizienz zu optimieren
und Uber den eigenen Bereich hinaus digitale
Flhler auszustrecken — sowohl zu den Liefe-
ranten als auch zu den eigenen Kunden und
Stakeholdern. Andere Unternehmensbereiche
haben das in den vergangenen Dekaden auch
durchexerzieren und ihre analoge Komfort-
zone verlassen mussen. Digitalisierung ist
Vernetzung — technisch und organisatorisch.
Die Studie unterstreicht das Gebot der Stunde
far HR: IT-Onboarding.
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Mit Siebenmeilenstiefeln auf dem Weg der digitalen Transformation

Fast 73 Prozent der befragten CIOs sehen sich und ihre Unternehmen bereits auf der zweiten
Halfte des Weges, knapp die Halfte der Befragten (49 Prozent) sogar auf dem letzten
Viertel. Das ist teils deutlich mehr als im Vorjahr (+8 bzw. +18 Prozentpunkte).

Darstellung in einer Wegstrecke von 1 bis 10

0%
i
2 [ 26 |
- 25%
3
4
5 +84 50%
6 T ] o
7
IS 5y
8 Vorahr
9 49,2
10 100%

Entwicklung neuver digitaler
Geschaftsmodelle

76 Prozent der Unternehmen verfiigen (iber
grundlegende Prozesse und Strukturen dafiir —
elf Prozentpunkte mehr als im Vorjahr. In den
Unternehmen mit mehr als 10 Millionen Euro
jahrlichem IT-Budget liegt der Wert heute sogar
bei fast 92 Prozent (+13).

Nein, in nicht
ausreichendem
MaBe / derzeitige
Prozesse und
Strukturen sind
sehr hinderlich

Ja, in ausge-
pragtem MaBe

Ja, in ausreichendem MaBe

Starkes ,Brot- und Buttergeschaft”

Die substanziellsten Investments der kommenden drei Jahre wollen die CIOs
in den Bereichen Sicherheit, Prozesse, Infrastruktur und Anwendungen tatigen.
Vor allem die Infrastrukturthemen erfahren neue Aufmerksamkeit
(+9 Prozentpunkte im Vergleich zum Vorjahr).

Prozesse

Infrastruktur Anwendungen

42,0

Cloud nicht mehr Nummer eins

Knapp 57 Prozent der Unternehmen wollen
mittelfristig zundchst in Infrastrukturthemen
investieren (+15 Prozentpunkte im Vorjahres-
vergleich). Damit verlieren die Cloud-Investments
trotz Steigerung zum Vorjahr (+4) ihren
Spitzenplatz deutlich.

IT-Infrastruktur / Architektur / gile

: zum
Colocation Vorjahr

Cloud-Technologie / Cloud Ser- 37
vices/ Cloud Management A
D
Smart Workplace /

Arbeitsplatz der Zukunft

Corona beschleunigt

82 Prozent der Unternehmen schatzen den
mittel- bis langfristigen Einfluss der Pandemie
auf den digitalen Wandel in den Unternehmen
als beschleunigend ein.

38,5
25,3
18,3 |
Stark Beschleunigend Eher
beschleunigend beschleunigend

Innovator, kein ,,Bewahrer”

Die meisten ClOs / IT-Leiter sehen sich langfristig
als Schaffer und Betreiber neuer digitaler
Plattformen und Betriebsmodelle sowie
als Wegbereiter von mehr Agilitdt und
Geschwindigkeit in ihren Unternehmen.

Fokus des CI0 / IT-Leiters in 5 Jahren:

Aufbau und Betrieb neuer digitaler
Plattformen & Betriebsmodelle

Suche nach neuen Wegen zur Steigerung
von Agilitdt und Geschwindigkeit

Unterstitzung von Initiativen zur
Geschaftsentwicklung

Aufrechterhaltung der
Infrastruktur

Pioniere und Fast Follower

Fast drei Viertel der ClOs sieht sich
als Vorreiter (22 Prozent) oder
Fast Follower (52 Prozent)
fiir Digitalisierungsinitiativen.

Unserem Unternehmen
fallt es eher leicht, vom
Wettbewerb gestartete

Unser
Unternehmen ist
ein Vorreiter der
digitalen Trans-

formation.

Digitalisierungsinitiativen
2u (bernehmen bzw. sich
diesen anzupassen.

22,2 51,6
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WHUE

Otto Beisheim School of Management School of Management.

Ein Studienprojekt von IDG Research Services
in Kooperation mit der WHU — Otto Beisheim

Alle Angaben in Prozent

Digitalisierungsstrategie

Fast 85 Prozent der deutschen Unternehmen haben mittlerweile eine,
bei den groBen mit mehr als 100 Mitarbeitern sind es sogar
90 Prozent, bei denen mit mehr als 1 Mrd. Euro Jahresumsatz

Weiter steigende Investitionen in die
digitale Zukunft

Das Gesamt-IT-Budget wird bei 74 Prozent der Befragten
(signifikant) steigen. Im Vorjahr lag dieser Wert noch bei

mehr als 95 Prozent. knapp 66 Prozent.
signifikant
... gleichbleiben steigen
... (leicht) sinken
in ausgepragtem Ja, vorhanden
MaBe
38 46,2
1)
[842]
(leicht) steigen
Mehr IT-Mitarbeiter fir den Erfolg Corona sorgt firr mehr Geld
Die Zahl der IT-Mitarbeiter soll in Giber In mehr als einem Fiinftel der befragten Unternehmen werden die IT-Budgets nur wegen
60 Prozent der Unternehmen (deutlich) erhdht der Auswirkungen durch die Coronapandemie steigen; in fast einem weiteren Drittel tragt
werden. Das sind 6 Prozentpunkte mehr die Pandemie zu einer noch stdrkeren Budget-Steigerung bei.
als im Vorjahr.
461 Das IT-Budget wird...
zum
Vorjahr 315
(60 J ... nach signifikanter steigen, als es ohne Covid-19-Pandemie sowieso zu erwarten gewesen ware.
20,7
41 79 ... nur wegen der Auswirkungen der Covid-19-Pandemie steigen.
1 9 1 ... von den Auswirkungen der Covid-19-Pandemie nicht beeinflusst.
i
93
... nur wegen der Auswirkungen der Covid-19-Pandemie sinken.
18]
Deutlich erhéhen (Etwas) erhihen ... nach signifikanter sinken, als es ohne Covid-19-Pandemie sowieso zu erwarten gewesen ware.

IT-Investitionen firs Business

Um bestehende Geschaftsmodelle auszubauen oder zu verbessern,
werden zwei Drittel der Unternehmen ihre dafiir notigen IT-Investitionen
erhohen. Deutlich mehr als die Halfte der Befragten will auch mittels
IT-Geldern ganz neue Geschaftsmodelle einfiihren.

Fiir Ausbau / Verbesserung bestehender Fir Einfihrung

Geschaftsmodelle never Geschaftsmodelle
46,7
35,5
219
18,4 ’
............ I Das
IT-Budget
soll...
... signifikant steigen ... eher steigen ... signifikant steigen ... eher steigen

Es mangelt an Know-how

Fragt man nach Widerstanden und Hindernissen,
die die digitalen Ambitionen ihrer Unternehmen
behindern, antworten 39 Prozent der ClOs zuerst mit
dem Mangel an ausreichenden Kompetenzen und
Fahigkeiten. AuBere Einfliisse / ,,Hohere Gewalt"
(wie beispielsweise eine Pandemie) wird indes kaum
als Hindernis gesehen.

Grundgesamtheit:

Oberste (IT-)Verantwort-
liche von Unternehmen

in der DACH-Region:
strategische (IT-)Entscheider
im C-Level-Bereich und in
den Fachbereichen (LoBs),
IT-Entscheider & IT-Spezia-
listen aus dem IT-Bereich

Gesamtstichprobe:
276 abgeschlossene und
qualifizierte Interviews
Mangel an
ausreichenden
Kompetenzen und
Fahigkeiten

38,8

AuBere Ein-

flisse/ ,Hohere Ge- Untersuchungszeitraum:

17. November bis
10. Dezember 2020

walt”, die wir nicht
verandern kdnnen

Methode:
Online-Umfrage (CAWI)
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Alle Angaben in Prozent

Umgang und Kommunikation verandern sich

Die Pandemie beeinflusst die Menschen noch einmal deutlich
starker, als sie das mit den Unternehmensprozessen tut.

Was die Pandemie im Unternehmen

am starksten verandert:

Zusammenarbeit der Mitarbeiter, Umgang untereinander

Interne Kommunikation

Kundenkommunikation

Komplette
Veranderung

18,3

Die Zukunft heiBt Data Analytics

Mebhr als sechs von zehn Unternehmen schatzen,
dass Data Analytics / Big Data ihre Geschaftsmodelle langfristig —
binnen fiinf bis zehn Jahren — verandern werden.

Verandungseinfluss durch Data Analytics /
Big Data binnen der kommenden fiinf bis zehn Jahre:

Starke
Uerdnderung

43,0

|| 61,3 ||

Wenig Kooperation mit Start-ups

Unternehmen arbeiten bei Digitalisierungs-
projekten vor allem mit eigenen Kunden oder
Industriepartnern zusammen. Selbst Wett-
bewerber sind ihnen oft lieber als Start-ups.

Bestehende Partnerschaft...

@ Mit einem oder mehreren unserer Kunden
@ Mit Partner aus Wissenschaft & Forschung

Mit Wettbewerbern (Unternehmen aus der
eigenen Branche)

@ Mit Behdrden / dffentlichen Einrichtungen
@ Mit Unternehmen aus anderen Branchen

Mit Start-ups

IT-Industrie und Banken /
Uersicherungen mit den griBten
Veranderungen
Die ClOs schatzen vor allem die Branchen

Elektronik / IT und Banken / Versicherungen als
stark vom digitalen Wandel betroffen ein.

Elektrotechnik, Elektronik, IT-Industrie
51,3

Finanzsektor (Banken und Versicherungen)

Konsumgiter-, Nahrungs- und Genussmittelindustrie

Baugewerbe, Handwerk

Produktion, IT und Service
wandeln sich stark

Fragt man nach den einzelnen Unternehmens-
bereichen, die vom digitalen Wandel am
starksten beeinflusst und verandert werden,
so sehen die befragten CIOs hier ihren eigenen
Bereich, die IT, deutlich betroffen.

Produktion
und Fertigung

50,2

Cl0-Agenda 2021 — Executive Summary

Die Ergebnisse der ,CIO-Agenda 2021
stehen zum Teil natlrlich unter dem Ein-
druck der Coronapandemie. So shiften
viele Unternehmen ihre Budgets, die

sie vor Jahresfrist noch am ehesten in
Cloud-Projekte gesteckt hatten, in Infra-
strukturthemen um, um ihre bestehen-
den Systeme stabiler und sicherer zu
machen. Insgesamt sorgt die Pandemie
daflr, dass die digitale Transformation
deutlich schneller voranschreitet und
[T-Budgets oftmals signifikant erhoht
werden. Letzteres ist auch deshalb
notig, weil neue Geschaftsmodelle ent-
wickelt werden sollen oder gar mudssen.
Gerade der Bereich Data Analytics
scheint hier langfristig ein aussichts-

reicher Kandidat zu sein — die Zusam-
menarbeit mit Start-ups eher weniger.
Wenig getan im Vergleich zum Vorjahr
hat sich bei den Widerstanden und Hin-
dernissen, die die digitalen Ambitionen
der Unternehmen einbremsen - hier
schlagt insbesondere der Fachkrafte-
mangel weiterhin voll durch.

Fragt man nach den grundsatzlichen
Einfllissen der Pandemie in den Unter-
nehmen, so sind es vor allem der
Umgang der Mitarbeiter untereinander
sowie die interne wie externe Kom-
munikation, die nach dem Eindruck

der CIOs und IT-Leiter eine Veranderung
erfahren haben - viel starker noch als
eher ,technokratische® Themen wie

(Vertriebs-)Prozesse oder Finanzen.
Ihre eigenen Langfristaufgaben sehen
die Befragten vornehmlich im inno-
vativen Bereich — beispielsweise neue
digitale Plattformen und Betriebsmodel-
le zu schaffen und zu betreiben sowie
fur mehr Agilitat und Geschwindigkeit
im Unternehmen zu sorgen. Die Auf-
rechterhaltung der bestehenden Infra-
struktur zahlte gerade im vergangenen
Jahr zwar zu den Kernaufgaben der
IT-Teams, ist aber nach einhelliger
Meinung ein Zustand von nur kurzer
Dauer. Spatestens wenn die Pandemie
komplett Uberwunden ist, werden

die innovativen Armel wieder richtig
hochgekrempelt.



Die digitale Kluft wird groBer

Im Jahr 2020 haben Unternehmen umfangreich in digitale
Architekturen, Tools und Prozesse investiert, um die enormen
Herausforderungen der Covid-19-Krise zu bewaltigen. Diese

Digitalisierungswelle scheint jedoch nicht zu einer Konvergenz
der digitalen Landschaft zu fUhren. Stattdessen zeigt die
aktuelle Studie ,CIO-Agenda 2021" von IDG Research Services /
ClO-Magazin und WHU — Otto Beisheim School of Management
eine zunehmende Divergenz in Bezug auf ihre Bereitschaft,

in die digitale Zukunft zu investieren.

Von Prof. Dr. Dries Faems

Die Ergebnisse der Befragung von 275 (IT-)Ent-
scheidern aus DACH-Unternehmen zeigen, dass
diejenigen, die sich selbst als ,Digital Leader*
sehen, deutlich hohere [T-Investitionen planen
als die ,Digital Follower® und ,Digital Laggards®
(digitale Nachzugler). Statt aufzuholen, laufen
die aktuellen Digital Follower und Digital Lag-
gards daher Gefahr, im digitalen Wettbewerb
hoffnungslos ins Hintertreffen zu geraten.

Vorreiter, Mitlaufer und Nachziigler

Mehr als ein Flnftel der Befragten (22 Prozent)
gibt an, dass ihr Unternehmen als Vorreiter der
digitalen Transformation gesehen werden kon-
ne. Im Gegensatz zu diesen digitalen Vorreitern
bezeichnet etwas mehr als die Halfte der Be-
fragten (52 Prozent) ihr Unternehmen als digita-
len Mitlaufer. Diese Unternehmen initiieren keine
neuen digitalen Trends, sind aber in der Lage,
auf digitale Initiativen von Wettbewerbern ada-
quat zu reagieren. 26 Prozent der Befragten ge-
ben an, dass ihr Unternehmen Schwierigkeiten
habe, auf neue digitale Initiativen von Wettbe-
werbern zu reagieren, nicht in der Lage sei, eine
digitale Antwort zu formulieren oder die Rele-
vanz der Digitalisierung flr die eigene Branche
verneine. Diese letzte Gruppe von Unternehmen
wird als digitale NachzUgler bezeichnet.

Wie unterscheiden sich digitale Leader von
digitalen Followern und digitalen Nachztglern?
Die Ergebnisse weisen auf drei wichtige Merk-
male hin. Erstens: Wahrend die Mehrheit der

Prof. Dr. Dries Faems

ist Inhaber des Lehrstuhls
fur Entrepreneurship,
Innovation und Technolo-
gische Transformation an
der WHU — Otto Beisheim
School of Management

Digital Leader (74 Prozent) eine stark aus-
gepragte digitale Strategie oder Roadmap
hat, ist eine solche klare digitale Vision bei
den Digital Followern (37 Prozent) und Digital
Laggards (11 Prozent) eher selten. Zweitens
sehen wir erhebliche Unterschiede in der
Nutzung von Strukturen und Prozessen zur
Entwicklung digitaler Geschaftsmodelle. Bei-
spiele fur solche Strukturen und Prozesse sind
das Vorhandensein einer eigenen digitalen
Innovationseinheit, die Anwendung agiler Ent-
wicklungsprinzipien und die Anwendung von
Lean-Start-up-Prinzipien.

Die Mehrheit der Digital Leader (89 Prozent)
hebt hervor, dass sie sich weitgehend auf diese
Art von Strukturen und Prozessen verlasst.
Dagegen nutzt nur eine Minderheit der Digital
Follower (32 Prozent) und Digital Laggards
(sechs Prozent) diese Strukturen und Prozesse
intensiv. Wahrend die Mehrheit der Digital Lea-
der eine Open-Innovation-Strategie fur digitale
Projekte verfolgt, ist die Zusammenarbeit mit
externen Partnern flr die Digitalisierung bei
den Digital Followern und Laggards deutlich
weniger prasent. Wahrend beispielsweise eine
Mehrheit der Digital Leader (69 Prozent) bei
digitalen Projekten mit Kunden zusammenar-
beitet, findet diese Art der Zusammenarbeit
nur bei einer Minderheit der Digital Follower
(48 Prozent) und Digital Laggards (40 Prozent)
statt. Ein dhnliches Muster ist bei der Zusam-
menarbeit mit Wettbewerbern zu beobachten.
Wahrend 62 Prozent der Digital Leader bei digi-
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talen Projekten mit Wettbewerbern zusammen-
arbeiten, ist diese Art der Zusammenarbeit

bei Digital Followern (35 Prozent) und Digital
Laggards (30 Prozent) eher unublich.

Hemmende Faktoren

Wir haben die Befragten auch gebeten, Uber
die wichtigsten Faktoren nachzudenken, die
ihre Fahigkeit behindern, ihre digitalen Ziele
zu verwirklichen. Fehlende Kompetenzen sind
der wichtigste hemmende Faktor. Allerdings
bestehen signifikante Unterschiede zwischen
den digitalen Leadern, Followern und Nach-
zUglern: 37 Prozent der digitalen Follower und
53 Prozent der digitalen Nachzlgler geben
an, dass fehlende Kompetenzen ein wichtiger
hemmender Faktor sind. Nur 27 Prozent der
digitalen Vorreiter sehen fehlende Kompeten-
zen als hinderlichen Faktor an.

Ein zweiter wichtiger hemmender Faktor ist die
Existenz von technologischen Altlasten (Lega-
cy). Dieses Problem ist in der Gruppe der Digital
Follower am deutlichsten ausgepragt, in der ein
Drittel der Befragten die Existenz bestehender
technologischer Investitionen als wichtigen
hemmenden Faktor hervorhebt. Unter den Digi-
tal Leadern sind es 26, bei den Digital Laggards
28 Prozent.

Das dritte groBe Hemmnis ist die mangelnde in-
terne Bereitschaft zur Veranderung — besonders
stark ausgepragt bei den digitalen Nachzuglern,
von denen 39 Prozent diesen Punkt nennen. Bei
den digitalen Followern sind es indes nur 20, bei
den digitalen Vorreitern lediglich 16 Prozent.

In Rickstand geraten statt aufholen

Die Covid-19-Krise hat Unternehmen dazu ge-
bracht, die digitale Transformation einzuleiten
oder zu beschleunigen. Um eine solche digitale
Transformationsstrategie zu realisieren, ist der
Aufbau einer soliden IT-Infrastruktur eine not-
wendige Voraussetzung. Daher sollten wir in
den kommenden Jahren einen deutlichen An-
stieg der IT-Investitionen erwarten. Wenn wir
jedoch zwischen digitalen Vorreitern, Mitlaufern
und NachzUtglern unterscheiden, lassen sich
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einige signifikante Unterschiede ausmachen.
So planen 59 Prozent der von uns befragten
digitalen Vorreiter, ihr IT-Budget in den kom-
menden drei Jahren deutlich zu erhéhen. Die
digitalen Mitlaufer planen dies indes nur in

17 Prozent, die digitalen Nachzigler in 19 Pro-
zent der Falle. Mit anderen Worten: Es ist vor
allem die Gruppe der aktuellen Digital Leader,
die spUrbare Investitionen in ihre IT plant.

Fazit

Im vergangenen Jahr wurden die Unternehmen
dazu gedrangt, ihre Infrastruktur und ihre Ge-
schaftsmodelle (weiter) zu digitalisieren. Die Co-
vid-19-Krise Iasst sich daher als eine Art ,Weck-
ruf” beschreiben, der digitale Follower und
Nachzlgler antreibt, zu den digitalen Vorreitern
in ihrer jeweiligen Branche aufzuschlieBen. Wir
konnten somit hoffen, dass die Nicht-Vorreiter
motiviert sind, zusatzliche Anstrengungen zu
unternehmen, um den Vorreitern in diesem
Punkt naherzukommen. Tatsachlich aber sehen
wir, dass die digitalen Vorreiter in Bezug auf ihre
kUnftigen IT-Investitionsplane am ehrgeizigsten
sind. Statt einer digitalen Konvergenz kénnten
wir daher eine zunehmende digitale Ungleich-
heit zwischen den Unternehmen erleben, bei
der der Abstand zwischen den digitalen Leadern
und anderen Unternehmen weiter wachst. Die-
ser besorgniserregende Trend erfordert die Auf-
merksamkeit von Managern, Wissenschaftlern
und politischen Entscheidungstragern gleicher-
mafRen. Wir sollten eine Situation vermeiden,

in der eine ausgewahlte Gruppe von Digital
Leadern die Vorteile der digitalen Transforma-
tion voll ausschopft, wahrend andere in einer
Art ,digitaler Todeszone® landen.

Hintergrund zur Studie

Die Studie ,ClI0-Agenda 2021“ wurde vom 17. November bis zum
10. Dezember 2020 von IDG Research Services (COMPUTERWO-
CHE/CI0) in Zusammenarbeit mit der WHU durchgefiihrt. Es nah-
men 276 ClOs, Geschaftsfiihrer, Vorstande, C-Fiihrungskrafte und
Abteilungsleiter aus verschiedenen Unternehmensbereichen aller
Branchen in Deutschland, Osterreich und der Schweiz an der
Online-Befragung teil.
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Erfolgreiche HR-Bereiche sind digitale Innovatoren
und mitgestaltende Partner in der Transformation

der Geschaftsbereiche.

Die Digitalisierung des gesamten Personalmanagements ist ein Prozess.
Unerlasslich sind stabile, reibungslos integrierbare Technologien und innovative
Losungen, die den HR-Bereich administrativ entlasten und den eigenstandigen
Umgang mit Informationstechnologie ermoglichen.

Herr Schafer, was macht lhr Unternehmen

so erfolgreich?

Herr Schafer: Blue Reply ist ein dynamisches
und innovatives Beratungs- und IT-Dienstleis-
tungsunternehmen, das die Bedurfnisse der
Fachbereiche in den Mittelpunkt stellt und
deren Umsetzung im Einklang mit der IT voran-
treibt. Fachbereiche und IT-Bereiche profitieren
gleichermallen von unseren Services. Effizienz-
steigerung durch intelligente Digitalisierung
und datengetriebene Analytics im Self-Service
stehen hoch im Kurs bei unseren Kunden.
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Womit beschiftigen Sie sich aktuell?

Herr Schafer: Die oftmals rudimentare Techno-
logie-Ausstattung in HR-Abteilungen erweist
sich als Engpass. Covid-19 hat zutage gebracht,
was bereits bekannt war: Monolithische Syste-
me sind nicht in der Lage, schnell und

flexibel zu reagieren. Dabei zahlt die Steigerung
der operativen Excellence zu den wichtigsten
Themen. Unerlasslich ist, allen HR-Mitarbeitern
digitale Tools an die Hand zu geben, um Ande-
rungen fruhzeitig zu erkennen und zugig
reagieren zu kdnnen. HR-Mitarbeiter sollten
zudem von repetitiven, manuellen Routine-
tatigkeiten durch einen héheren Grad an Auto-
matisierung entlastet werden, um Freiraum fur
wertschopfende Tatigkeiten zu haben.



Welche Technologien kénnen hier unter-
stitzen?

Herr Schafer: Der HR-Bereich bendtigt schnelle
und flexible Losungen, die er moglichst eigen-
standig ohne umfassenden Support einer IT-
Abteilung bedient. Stichwort ,Self-Service”:
,Low-Code"-Technologien sind hier der richtige
Ansatz, fur die es keines Informatikstudiums be-
darf, und die interessierte Fachbereiche clever
einsetzen kdnnen.

Wir nutzen diese bei unseren Kunden, um

den Zugang zu Daten zu erleichtern, sodass
mittels grafischer Oberflachen die Definition
von Datenmodellen und die Automatisierung
von DatenflUssen erreicht werden. HR-Abteilun-
gen nutzen so Daten aus verschiedenen Quel-
len und gewinnen schneller und effizienter Er-
kenntnisse. Auch in der Visualisierung und
Erstellung von Dashboards setzen wir auf
Low-Code-Technologien. HR-Analytics liefert
wichtige Resultate — auch fur die Transforma-
tion der Geschaftsbereiche.

.Digitalisierung im Bereich HR ist Erfolg
versprechender, wenn die HR-Abteilung
eigenstandig arbeitet und technologisch
beféhigt wird. Der Personalbereich profitiert
von Self-Service-Lésungen und Technologien.
Die Méglichkeiten von Low-Code-Anwen-
dungen fiir Datenanalyse und Data Science
sind die ideale Voraussetzung hierftr.”

Roman Schéfer,
Partner / Managing Director Blue Reply

RPA und Chatbots

Technologien zur Automatisierung von Pro-
zessen wie Robotic Process Automation (RPA)
sind in Kombination mit Chatbots die Basis
skalierbarer, offener Losungen fur HR-Funktio-
nen. Unternehmen nutzen sie in Onboarding-
Prozessen: Benutzerkonten werden automa-
tisiert angelegt, E-Mail-Adressen zugeteilt,
Rechte zugewiesen und das notige IT-Equip-
ment bestellt.

Chatbots unterstutzen die Routine-Kommu-
nikation bei wiederkehrenden und standar-
disierten Fragen. Die Skalierbarkeit dieser
Lésungen hilft Unternehmen bei Themen-
komplexen mit héherem Informationsbedarf.
KUnstliche Intelligenz (KI) und Natural Language
Processing (NLP) entlasten den Sichtungs-
prozess im internen und im externen Recruiting.
Sie kdnnen halbstrukturierte Bewerberdaten
mit Anforderungsprofilen abgleichen und den
Workload reduzieren. Zudem liefern sie pradik-
tive Analysen mit Erfolgsprognosen.

Technologien wie RPA, Chatbot, KI/NLP und
Analytics-Losungen sind die Basis, mehr Zeit
fur wichtige Themen zu haben. Berater und
IT-Dienstleister mit HR-Verstandnis wie Reply
setzen vor allem auf die Befahigung von Per-
sonalabteilungen, die Losungen eigenstandig
zu bedienen. Auf die Art kann die Digitalisierung
auch vom Personalmanagement HR voran-
getrieben werden.

’ REPLY

Blue Reply

Hansaallee 299

40549 Dusseldorf

Telefon: +49 5241 5009-1042
E-Mail: r.schaefer@reply.de
https://www.reply.com/blue-reply/de/
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Gestalten statt reagieren

Digitale HR Workflows mit NLC-Technologie
schnell und erfolgreich umsetzen

Was bedeutet NLC?

NLC steht fiir No-/Low-Code und ist derzeit
der modernste und effizienteste Weg, Soft-
ware zu erstellen. Mittels No-Coding werden
Apps ganz ohne Programmierkenntnisse ent-
wickelt. Der Code wird nicht mehr manuell
erstellt, sondern entsteht mittels grafischer
Oberflachen oder implizit.

Mit nur wenig handgeschriebenem Quellcode
funktioniert Low-Coding, da vorgefertigte Bau-
teile und Code-Fragmente zusammengesetzt
werden. Die vorgefertigten Code-Fragemente
bringen eine groRe Zeitersparnis und sorgen
von Anfang an fir eine sehr hohe Code-Qua-
litat. NLC hei’t vor allem, dass einmal erstell-
te Anwendungen vollumfanglich angepasst
und problemlos erweitert werden kdnnen.
Mit NLC stoppen Sie den Veralterungsprozess
Ihrer Systemlandschaften.

Jeder Personalbereich kennt den Digitalisierungsdruck und tat-
sachlich investieren die meisten Unternehmen auch zunehmend in
entsprechende Projekte. Allerdings kommen interne Abteilungen
wie HR dabei oft nicht zum Zug. Produktionsabldufe und unter-
nehmenskritische Prozesse werden priorisiert und binden nahezu
die gesamte Kapazitat der IT-Abteilung. Der Fachkraftemangel ver-
scharft die Situation. 2019 stieg die Zahl offener Stellen im IT-Be-
reich sogar um mehr als 50 Prozent im Vergleich zum Vorjahr.

Das Potential der Fachbereiche, die oft noch in analogen Prozessen
versinken, geht dabei verloren. Doppelarbeiten, fehlende Transpa-
renz und manuelle Fehlbearbeitung konnen zudem zu einem Kos-
ten- und Risikofaktor werden.

Eine Losung, um trotz knapper IT-Ressourcen die Digitalisierung
dieser Unternehmensprozesse voranzubringen, ist No- und Low-
Coding. Unternehmen, die NLC-Plattformen einsetzen, geben
Ihren Mitarbeiter:innen das passende Werkzeug an die Hand, da-
mit sie die Digitalisierung des eigenen Bereichs selbst in die Hand
nehmen kdnnen.



,2Moderne NLC-Plattformen ermoglichen den
Fachexpert:innen in der HR-Abteilung, selbst

Anwendungen zu bauen und digitale Workflows

in kurzester Zeit zum Leben zu erwecken.“

Dr. Juergen Erbeldinger, CEO ESCRIBA AG

Enabling the Frontliners

Wir wollen, dass HR-Abteilungen die Verdanderung selbst
gestalten und verantworten kénnen. Wir sehen Sie in
der Rolle des Product Owners, der aus fachlicher Sicht
die Anforderungen an Technologieeinsatz und standar-
disierte Prozesse definiert. Einfache Prozesse und An-
wendungen setzen Sie direkt selbst um. Bei komplexen
Prozessketten und anspruchsvollen Applikationen arbei-
ten HR Product Owner und IT-Abteilung eng zusammen.

Alles was Sie dafiir benétigen, ist eine No-/Low-Code
Plattform und den Mut, aus tradierten Projektstruktu-
ren aus- und in gelebte Agilitat einzusteigen. NLC-Platt-
formen bieten die Moglichkeit, leistungsstarke Soft-
ware-Anwendungen mit wenigen Klicks zu erstellen und
kontinuierlich zu verbessern. Eine einfache Anwendung
ist bereits in wenige Stunden gebaut, Fachanwender:in-
nen konnen diese sofort im Echtbetrieb nutzen. Konkre-
te Verbesserungsvorschlage werden direkt umgesetzt
und erneut live getestet. So wird Agilitat erlebbar und es
entsteht andere und oft bessere Software.

Eine leistungsstrake NLC-Plattform ist Kernstlick einer
modernen, nutzerorientierten HR-IT-Landschaft. Ge-
schwindigkeit und Losungsorientierung dieser Techno-
logie schaffen eine neue Dynamik. Die technisch-orga-
nisatorischen Rahmenbedingungen der Personalarbeit
konnen zunachst in kleinen Schritten, im Zeitablauf
dafiir dann aber umfassend und nachhaltig optimiert
werden.

Die ESCRIBA Enterprise Compliance and Agility Platform
(ECAP) ist die leistungsstarkste No-/Low-Code Plattform
fir daten- und dokumentenintensive Prozesse.

Die ECAP ist ein Baukasten, mit dem Anwendungen ganz
einfach erstellt, angepasst und weiterentwickelt wer-
den. Nicht zuletzt aus Compliance- und Datenschutz-
grinden betreiben wir die Plattform in Deutschland.

ESCRIBA ist Enterprise-ready. Mit einer Vielzahl an
Schnittstellen integrieren wir uns einfach und sicher in
lhre IT-Umgebung. Vor allem mit SAP HCM, Success-
Factors und Workday haben wir die passenden, vorge-
fertigten Schnittstellen fir Integration im HR-Umfeld.

Auf dieser Basis ermoglicht ESCRIBA einen einfachen
Einstieg in die digitale Transformation fir Unterneh-
men aller Branchen. Ihre Mitarbeiter:innen kénnen ei-
gene ldeen in Apps umsetzen und damit ihre Prozesse
selbst optimieren. Gerade die Kombination aus No-Code
(Fachseite) und Low-Code (IT-Abteilung) ist besonders
wirksam und hilft Graben zu (iberbriicken. NLC gibt der
IT Freiraume und empowert die HR. So bleiben Sie dau-
erhaft der wichtigste operative und strategische Partner
der Geschéftsbereiche.

ESCRIBA AG
HardenbergstralRe 32, 10623 Berlin

Telefon: +49 30 280 488-0
E-Mail: info@escriba.de
www.escriba.de



UKG HR Service Delivery

Digitale HR als Baustein
zukunftsfahiger Unternehmen

Future of Work ist jetzt -
dieser Wandel fordert die
HR heraus. Mit UKG HR
Service Delivery konnen
Personaler operative HR
Services neu definieren
und ihre Produktivitat
aktiv steuern.

Wieland Volkert

Country Manager

Central Europe & Netherlands
UKG (PeopleDoc Germany GmbH)

Herr Volkert, was macht UKG so erfolgreich?

UKG, die neue globale Marke, die aus der Fusion von PeopleDoc, Ultimate

Software und Kronos entstanden ist, stellt weiterhin die Mitarbeiter ins Zentrum un-
serer Tatigkeit. Wir begleiten Unternehmen im HR-Digitalisierungsprozess, damit sie
eine Basis fur eine positive Employee Experience schaffen kénnen.

Wie heben Sie sich von lhren Mitbewerbern ab?

Von HR fur HR - das ist unsere Philosophie.

Unsere Produkte und Dienstleistungen spiegeln die Notwendigkeiten und Anfor-
derungen der HR wider. Wir stellen das Feedback unserer Kunden ins Zentrum bei
der Weiterentwicklung und Optimierung unserer Produkte. Und wir setzen bewusst
ausschlieflich auf Losungen fur die HR - unsere Expertise in Personalfragen beein-
flusst Produktneuheiten. Wir unterstiitzen Kunden in allen Aspekten der HR, um be-
reits heute den Herausforderungen von morgen gerecht zu werden.

Wodurch zeichnet sich Ihre HR-Service-Delivery-L6sung aus?
Stichwort Intuition: Unsere cloudbasierte HR-Service-Delivery-Losung ist in-
tuitiv zu bedienen. Personaler konnen Prozesse, Workflows und Formulare selbst
aufsetzen - ganz ohne IT-Kenntnisse. Wir setzen RPA ein, um zeitaufwendige
HR-Prozesse zu automatisieren. HRler gewinnen so Zeit fur strategische Aufgaben
und koénnen flexibler agieren. Mitarbeiter haben den Vorteil im Self-Service durch
eine Wissensdatenbank schnell und von uberall Informationen zu finden und ent-
sprechend Antrage direkt im System zu stellen. Damit werden Prozesse automatisch
angestoRen und konnen von der HR effizient bearbeitet werden.
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Angetrieben durch den Slogan «Our purpose
is people” liegt der Fokus bei UKG darauf, Be-
legschaften und Unternehmen global mit den
besten Losungen fur die HR zu unterstutzen. Mit
der HR-Service-Delivery-Plattform von UKG, das
neue PeopleDoc, kdnnen HR-Teams die Mitarbei-
ter von uberall aus individuell und service-orien-
tiert unterstutzen - von einfachen Fragen bis
hin zu komplexen Fallen wie Elternzeit. Durch
die Integration mit dem HRIS konnen HR-Teams
problemlos manuelle Prozesse automatisieren,
Mitarbeiteranfragen beantworten und aktiv alle
entsprechenden Personaldokumente verwalten
— alles innerhalb einer cloudbasierten Plattform,
die von der HR fur HR konzipiert ist. Sicherheits-
risiken und Compliance-Probleme werden mi-
nimiert. Dank integrierter Analytics-Funktion
erhalten Sie einen Uberblick, welche Informa-
tionen Mitarbeiter von HR-Teams wirklich beno-
tigen und kénnen Prozesse gezielter steuern.

Mit moderner HR-Technologie agil in die Zukunft

Unsere intelligente HR-Service-Delivery-Losung
deckt typische HR-Anwendungen und -Funk-
tionen ab - alles auf einer intuitiven Benutzer-
oberflache. Unser Fokus liegt auf dem langfristi-
gen Erfolg Ihrer HR.

e Integrationen: UKG HR Service Delivery in-
tegriert sich mit dem HRIS und kann zentral
gesteuert werden.

o Erweiterbarkeit: Unsere Technologie passt
sich dem Wachstum des Unternehmens an.

e Individuelle Anpassung: Jede Anwen-
dergruppe erlebt ein optimales User Expe-
rience und effiziente Abwicklungszeiten.

e RPA: Fordert die Flexibilitat der HR und be-
gunstigt eine positive Employee Experience

e Cloudbasiert: HR-Teams nutzen die aktuelle
Version, ohne Zeit und Aufwand in tech-
nische Updates investieren zu mussen.

e Compliance: Managen Sie Compliance aktiv
— und zwar uber alle Standorte hinweg.

e Datenbasierte HR: Messen Sie die Leistung
einzelner Abteilungen und erkennen Sie
schnell Verbesserungsmoglichkeiten.

v iKG

UKG (PeopleDoc Germany GmbH)
Konigstr. 26, D-70173 Stuttgart
Telefon: +49 (0) 711 273500-0
E-Mail: hrsd-contact.de@ukg.com

www.people-doc.de
www.ukg.com
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Studiensteckbrief

Herausgeber ...................... COMPUTERWOCHE, CIO, TecChannel und ChannelPartner

Studienpartner ....................... Gold-Partner:
Blue Reply GmbH

Silber-Partner:
ESCRIBA AG
PeopleDoc Germany GmbH (UKG)

Grundgesamtheiten.............. Oberste (IT-) Verantwortliche von Unternehmen in der DACH-Region:
strategische (IT-)Entscheider im C-Level-Bereich und den Fachbereichen (LoBs),
IT-Entscheider & IT-Spezialisten aus dem IT-Bereich, leitende HR-Mitarbeiter

Teilnehmergenerierung ...... Stichprobenziehung in der IT-Entscheider-Datenbank von IDG Business Media
sowie zur Erfullung von Quotenvorgaben uber externe Online-Access-Panel;
personliche E-Mail-Einladungen zur Umfrage.

Gesamtstichprobe ................. 355 abgeschlossene und qualifizierte Interviews

Untersuchungszeitraum ...... 15. bis 20. April 2021

Methode ................................. Online-Umfrage (CAWI)

Fragebogenentwicklung ...... IDG Research Services in Abstimmung mit den Studienpartnern
Durchfiithrung.........................IDG Research Services

Umfragesoftware ............... Tivian
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Stichprobenstatistik

Branchenverteilung* Land- und Forstwirtschaft, Fischerei, Bergbau................ooooovin, 4,5%
Energie- und WasserversorguUNQ .. .. ... eeeeeeeeeeeeeeeeeecccee e 6,8%
Chemisch-pharmazeutische Industrie, Life Science ..............ccoooeeeeinnn. 12,1%
Medizin- und LaborteChnik ...........ooooiiiii 7,0%
Metallerzeugende und -verarbeitende Industrie .............cccceeeviiiiiiieeeeennn. 8,7%
Maschinen- und ANIAGENDAU ... ...vvvvvii e 9,0%
Automobilindustrie und Zulieferer. ..o 4,8%
Herstellung von elektrotechnischen Gutern, IT-Industrie............cccooeeen... 13,8%
Konsumguter-, Nahrungs- und Genussmittelindustrie .........ccooooeeeeiienennnn. 4,2%
Medien, Papier- und DrucKgewWerbDe .......ooovvviiiiiiiii e 1,1%
Baugewerbe, HaNAWErK ............vvvuiiiiiiiiiiieicc e 2,3%
GroB- und Einzelhandel (inkl. Online-Handel) ........cccovvioiii i, 5,6%
Banken und Versicherungen ...........uuiiiiiiiiiiecceec e 7,9%
Transport, Logistik und Verkenr..........oooooiiii 8,5%
Dienstleistungen flr Unternenmen ....ooooooviiiiiii e 9,9%
Hotel- und Gastgewerbe, TOUMNSMUS .....oooveiiiiiiiiii e 3,7%
Offentliche Verwaltung, Gebietskdrperschaften, Sozialversicherung ......... 8,7%
Schule, Universitat, Hochschule. ..o 2,0%
Gesundheits- Und SOZIAIWESEN ... ...ccoiiiiiiii e 8,5%
ANdere BranCheNGrUDDE. .. uuu et a e 4,8%
UnternehmensgroBe Weniger als 100 Beschaftigte.........ooooiiiii e, 3,4%
deutschlandweit 100 bis 999 BeSChATTIGLe ..vvvviii i 49,9%
1.000 bis 9.999 Beschaftigte ......coooiiiiiiiiii e 34,6 %
10.000 Beschaftigte und mehr ... 12,1%
Umsatzklasse Weniger als 20 Millionen EUrO .......oooiiiiiiiiiiiicce e 15,.8%
deutschlandweit 20 bis 49 MillIONEN BEUFO ...vviiiiiiiiiececcee e 19,4%
50 bis 99 MiIllIONEN EUIO ....ociiiiiiiiiiii s 15,8%
100 bis 999 MillIoNEN EUMO ..vvviieiccccccce e 29,9%
1 Milliarde EUro und mehnr .. 8,7%
WeiB ich nicht / keine ANgabe . ........vviiiiiiiiiiiiiiiee 10,4%
Jahrliche Aufwendungen Weniger als T Million BUrO ....ooooiiiii e, 24,8%
in IT-Systeme 1 bis 10 MiIllIoNEN EUIO ....ooviii e, 42,0%
10 bis TOO MillIONEN EUFO ..vvvviieieieeec e 26,8%
100 Millionen EUro UNd MENT ..uviiiiiiiiiiieiecc e 6,5%
Jahrliche Aufwendungen in  Weniger als 1 Million EUrO .......viviiiiiiiii e 38,3%
IT-Systeme im HR-Bereich T bis TO MiIllIONEN EUMO ..vvviiici e 38,9%
10 bis TOO MillIONEN EUFO .vvvviieiieeeec e 18,9%
100 Millionen Euro und mehr ..o 3,9%

* Mehrfachnennungen moglich
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Das Studienkonzept

Die Multi-Client-Studien von IDG Research Services
sind mehr als nur Befragungen von C-Level-Entschei-
dern und IT-Spezialisten. Hinter den Marktforschungs-
projekten steht ein nachhaltiges Studienkonzept,

das auf eine Laufzeit von mindestens sechs Monaten
ausgelegt ist.

Die Veranstaltung der initialen redaktionellen Round
Tables, moderiert von leitenden Redakteuren der
COMPUTERWOCHE, steht immer zu Beginn eines
jeden Studienprojekts.

Uber den Verlauf der Round-Table-Veranstaltungen
wird ausfthrlich berichtet, und die Themen, die

den Branchenexperten besonders ,auf den Nageln
brennen®, werden auch bei der Entwicklung des
Studienfragebogens mitbertcksichtigt. Die Unterneh-
men, die das Projekt als Partner begleiten, kénnen
eigene Ideen und Fragestellungen einbringen.

Etwa drei Monate nach der methodischen und
inhaltlichen Ausgestaltung der Studie liegen die zen-
tralen Ergebnisse in Form eines hochwertigen Survey
Reports vor. Die Studienergebnisse werden auf Mes-
sen und Events, wie der Hannover Messe, dmexco
oder it-sa, prasentiert, zum Teil in Form von Podiums-
diskussionen, bei denen sich die Studienpartner
einem interessierten Fachpublikum stellen k&nnen.
Oder es wird zu einem Ergebnis-Round-Table ins

IDG Conference Center eingeladen.

Begleitet wird das gesamte Studienprojekt durch kon-
tinuierliche Berichterstattung von COMPUTERWOCHE
und CIO, zum Thema im Allgemeinen und zur Studie
im Speziellen. Fachwissen und Kompetenz unserer
Autoren und Redakteure tragen maBgeblich dazu

bei, dass die Ergebnisse der Multi-Client-Studien von
IDG Research Services richtig eingeordnet werden
konnen. Berichtet und kommentiert wird auf allen
modernen Medienkandlen; Infografiken, Bildergalerien
und Video-Interviews tragen dazu bei, dass die IDG-
Studien mittlerweile auf groBes Interesse stoRen.
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Der Autor dieser Studie

Alexander Jake Freimark
Alexander Jake Freimark
wechselte 2009 von der Redak-
tion der COMPUTERWOCHE in
die Freiberuflichkeit. Er schreibt
flr Medien und Unternehmen,
sein Auftragsschwerpunkt liegt
im Corporate Publishing. Dabei
stehen technologische Innova-
tionen im Fokus, aber auch der
Wandel von Organisationen,
Markten und Menschen.

Round Table Moderation

Hans Koéniges

Hans Koniges ist Ressort-
leiter Job & Karriere und
damit zustandig fur alle
Themen rund um Arbeits-
markt, Jobs, Berufe, Ge-
halter, Personalmanage-
ment, Recruiting sowie
Social Media im Berufs-
leben.

Protokoll

Iris Lindner, Edling
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Erhaltlich in unserem Fiir Riickfragen zu demndchst Oder folgen Sie uns gern
Studien-Shop auf kommenden Studien: auf Twitter: https://twitter.com/
computerwoche.de/studien research@idg.de IDGResearch_DE
Laufende Studienberichter- i IméBide Infi 4 f Linked!
stattung auf computerwoche.de ur regeimabige [nfos. oderaur LinkedIn.
g p / https://www.idg.de/media/ https://www.linkedin.com/showcase/

p/research,3557 ! ! :

research-services/ idg-research-services-germany/
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