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“Software und IT spielen fiir Unternehmen eine

We r I s t _k immer zentralere Rolle. Zukiinftig wird jedes

Unternehmen auch — oder vielleicht sogar vor allem

‘ — Anbieter von Software sein. No-/Low-Coding ist
E S C R I B A? dabei die Schliisseltechnologie.”

Dr. Juergen Erbeldinger, CEO ESCRIBA

. P’V
Die ESCRIBA AG...
@TT\
... sieht nach 20 Jahren im Markt fiir .. versorgt lber 2 IYIio Arbeitlje.hmer deutscher' ... kombiniert die Starke von digitalen Workflows
Prozessautomatisierung die No- und Low- Top U.n’fernehmen tber voll digitale Prozesse mit und Case Management mit den Vorteilen
Coding-Technologie als den nachhaltigen voll digital erstellten Dokumenten objektorientierter Dokumentenerstellung.

Beschleuniger fir die letzte Meile der
Digitalisierung von HR Abteilungen.
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In der Automation Academy lernst du alles rund ums
Thema Process Automation. Ob Process Mining, RPA,
Coud Automation, APl und Co, du stellst dir aus
verschiedenen Modulen deine eigene Lernreise
zusammen.

Im deutschlandweiten einzigen Knowledge Hub fur
Process Automation stillst du deinen Wissenshunger
kostenlos mit Ebooks, Videos, Podcasts und vieles mehr!
Werde Teil der Automation Community und bleibe auch
nach deinem Training ein Teil davon.

Der Marketplace funktioniert als Workbench fiir flexible
und und skalierbare Automation-Ldsungen, indem jeder
wichtige Projektschritt in einem Automation as a Service-
System eingebettet und individuell buchbar ist.



Einleitung

Was ist HR-
Digitalisierung

HR-Digitalisierung ist der Einsatz digitaler
Technologien zur Minimierung menschlicher
Eingriffe in RoutineablGufe und
Mitarbeiterprozesse auf ein verniinftiges MaB.

Schwerpunkt ist die Automation von Aufgaben
und Prozessen, mit deren Hilfe HR-Teams Zeit und
Kosten sparen, die Fairness und Compliance
erhéhen und das Gesamterlebnis der

Mitarbeitenden wirksam verbessern kénnen.



Einleitung

Die Digitalisierung der HR
als Erfolgsgrundiage

Oft fallt den HR-Abteilungen die Digitalisierung
und Automatisierung in ihrem Bereich schwer.
Das liegt auch an Aussagen, wie ,,Roboter
stehlen uns die Arbeitspldtze®. Doch diese
Sorge ist unbegriindet, denn die digitale
Prozessautomatisierung ist nichts, wovor man
sich flirchten sollte.

Laut Harvard Business Review verliert ein
Unternehmen im Durchschnitt 21% seiner
Produktivitat an repetitive Aufgaben. Das trifft
auch die HR-Abteilungen, die durch diese
monotonen Prozesse weniger Zeit haben, sich
mit dem wichtigsten zu beschdaftigen: dem
Menschen.

In allen Branchen sind Human Resources (HR)-
Teams gefordert, innovativ zu sein und neue
Arbeitsweisen zu entwickeln, mit der gleichen
Anzahl von Mitarbeitenden die Effizienz zu
verbessern und gleichzeitig im Kampf um
Talente die Nase vorn zu haben.

Tatsdachlich verbringen groBe wie kleine HR-
Teams taglich aber viel Zeit damit,
administrative Aufgaben zu erledigen,
Lebensldufe zu durchsuchen, Stundenzettel zu
konsolidieren, Berichte zu erstellen, Mitarbeiter
und Mitarbeiterinnen zu informieren, Fragen zu
Richtlinien zu beantworten, Urlaubsantrage
und Antrage auf Elternzeit zu bearbeiten,


https://hbr.org/2017/01/hrs-vital-role-in-how-employees-spend-their-time-talent-and-energy

Einleitung

Gehaltsabrechnungen vorzubereiten und
dergleichen mehr. Hier gibt es eine Menge
verstecktes Potenzial fiir die Digitalisierung und
Automatisierung interner Arbeitsabldufe.

Anstatt repetitiv Berge an Dokumenten
abzuarbeiten, bleibt den HR-Experten und
Expertinnen dann ndmlich wieder Zeit den
Geschdaftserfolg zu erh6hen, sich mit Talenten
zu unterhalten und Mitarbeitende aktiv zu
fordern.

Die Prozessautomatisierung bringt quasi die
HR-Gleichung wieder ins Gleichgewicht und
riickt den Menschen in den Fokus!

Unbegriindete Angste & verborgenes
Potential

Dank unzdahliger Beispiele aus anderen
Funktionsbereichen, wissen wir, dass die
Automatisierung Jobs nicht obsolet macht.
Allen Unkenrufen zum Trotz, dass die Beziehung
zwischen HR-Abteilung und Mitarbeitenden
durch die Automation von HR-Prozessen
unpersonlicher wird, zeigt sich, dass der
Personalbereich vielmehr menschlicher wird.

Durch die Befreiung von der Bearbeitung von
sich wiederholenden Anfragen und der
manuellen Ausfiihrung der immer gleichen



Einleitung

Prozesse erhalten die Menschen mehr Zeit fir
beratende Tatigkeiten und fiir die
Unterstilitzung von Flihrungskraften und
Kollegen und Kolleginnen bei komplexen
Themen. Zudem kénnen sie sich vermehrt

auf die Zukunftssicherung des Unternehmens
konzentrieren, indem sie Uber Strategien zur
Optimierung des Employer Brandings
nachdenken.

Dariber hinaus wird HR datengesteuerter.
Durch mehr digitale Berliihrungspunkte werden
im Laufe der Zeit mehr Datenpunkte generiert,
die HR-Managern die Moglichkeit er6ffnen,
mehr Feedback zu sammeln, die richtige

HR-Strategie zu identifizieren und Prozesse zu
iterieren. Mehr Daten bedeuten auch, dass HR-
Teams reale Einblicke in die Bedlirfnisse und
Vorlieben ihrer Mitarbeitenden gewinnen und
dann effektive Prozesse auf der Grundlage
dieser Erkenntnisse aufbauen kénnen.

Das ultimative Ziel jeder Digitalisierungs- und
Automatisierungsbestrebung ist die Steigerung
der Effizienz. Wahrend Vertrieb, Marketing,
Buchhaltung, Finanzen und Produktion schon
ladingst bei der Automatisierungsoffensive der
Unternehmen in der ersten Reihe sitzen,
schlummert in den Personalabteilungen immer
noch erhebliches Automatisierungspotenzial.



Einleitung

Folgeprobleme bei fehlender Digitalisierung

Die Rationalisierung von Prozessen, die
Optimierung von Workflows und die Ermittlung
neuer Effizienzvorteile er6ffnet HR-Experten
und Expertinnen Raum fiir neue strategische
Lésungsansdtze im Personalmanagement. Die
Automatisierung treibt den Fortschritt voran,
indem bestimmte Aufgabenfunktionen
eliminiert werden, bei denen Menschen
ineffizient, inkonsistent oder Risiken ausgesetzt
sind. Wenn vorhandene Kl- und
Automatisierungs-Losungen nicht genutzt
werden, kann dies negative

Auswirkungen haben wie geringere

Produktivitat, mehr Fehler, hohere HR-Kosten
oder schlechtere Kandidatenauswahl.

Mangelndes Bewusstsein als Hauptproblem

Digitale Technologien wie Maschinelles Lernen
(ML) beispielsweise erleichtern die Auswahl der
richtigen Kandidaten, indem sie im
Recruitingprozess mit Hilfe einer
automatisierten Suche nach Schliisselwortern
und anderen Indikatoren Top-Talente schneller
identifizieren. Die Automatisierung von HR-
Compliance-Prozessen beseitigt Probleme oder
Herausforderungen bei der Einhaltung von
Regeln und Richtlinien.



Einleitung

Automatisierungslosungen stellen eine technologien.

sorgfdltige Prifung und Verwaltung
personenbezogener Daten in der HR-Abteilung
sicher.

Die Griinde, warum viele HR-Abteilungen aber
trotz aller bekannten Vorteile beispielsweise bei
der Automatisierung hinterherhinken, liegen
groBtenteils am mangelnden Bewusstsein fiir
den Automatisierungsprozess an sich und an
einer mangelnden Bereitschaft, sich mit den
eigenen Prozessen kritisch
auseinanderzusetzen. In beiden Fdllen ist die
Ursache das fehlende Wissen um die
Moglichkeiten hybrider Automatisierungs-

10



Kapitel 1

Studie der IDG

Im Folgenden wird eine durchgefiihrte Digital-
Studie* mit dem Schwerpunkt Digitalisierung und
HR vorgestellt, welche einen interessanten Einblick
in die Lebenswelt und Probleme der betroffenen
Personaler und Personalerinnen gewdhrt.

* Die Studie ,,Digitalisierung im Personalwesen “ wurde von der IDG Research Services
durchgefiihrt und von der Computerwoche, aber auch CIO und TecChannel herausgegeben.
Sie umfasst 355 abgeschlossene und qualifizierte Interviews. Teilnehmer und
Teilnehmerinnen waren 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 und
Mitarbeiterinnen.




Kapitel 1

Kernaussagen der Studie

Nur 45.4% der HRler sind mit dem
Digitalisierungsgrad in ihrem Unternehmen
zufrieden.

Die Studie der Computerwoche hat gezeigt,
dass die HR die einzige Abteilung ist, die von
keinem der Befragten als ,,voll digitalisiert”
bewertet wird und allgemein allen anderen
Bereichen weit hinterherhinkt.

Die Personalabteilungsleitenden sehen den
Stand der Digitalisierung zwar noch etwas
besser, als die sonstigen Mitarbeitenden,
stellen sich selbst insgesamt aber die
schlechtesten Noten aus.

Die allgemeine Zufriedenheit belduft sich auf
58,3 % und liegt somit wesentlich héher. Die
IT-Abteilung — wer kénnte es vermuten — ist mit
65,4% die zufriedenste Abteilung, wenn nach
dem Digitalisierungsgrad des Unternehmens
gefragt wird.

IT-Abteilung Personalabteilung / HR

O sehr zufrieden © zufrieden @ Eher zufrieden
@ Eher nicht zufrieden @ Nicht zufrieden © Gar nicht zufrieden

12



Kapitel 1

Bei der Frage nach dem Fortschritt der
eigenen Abteilung bei der Digitalisierung
gibt sich die Personalabteilung selbst
lediglich die Note ..Befriedigend®.

Bereichsiibergreifend bescheinigt sich die HR
selbst nur einen befriedigenden
Digitalisierungsgrad und benotet sich
insgesamt von allen Bereichen am
schlechtesten.

Am besten schneidet auch hier wieder die IT-
Abteilung ab, wobei dies nicht verwunderlich
sein durfte.

Personalabteilung / HR

Arithmetisches
Mittel

O voll digitalisiert (1)

© stark digitalisiert (2)

@ cher stark digitalisiert (3)
@ Eher schwach digitalisiert (4)
@ schwach digitalisiert (5)

© Gar nicht digitalisiert (6)

IT-Abteilung

Geschaftsfuhrung / Vorstand

Logistik /
Materialwirtschaft

Uertrieb / Sales /
Marketing / PR

Buchhaltung /
Rechnungswesen / Finance

Forschung & Entwicklung

Kundenbetreuung /
Customer Experience

13



Kapitel 1

Die HR-Abteilung findet sich auch bei der
Prozessautomatisierung auf dem letzten

Platz.

Die HR-Abteilung
stellt sich auch bei
der digitalen
Prozessauto-
matisierung im
Vergleich die
schlechteste Note
aus, wobei hier die
Unterschiede nicht
so hoch sind, wie
bei der
Digitalisierung
generell.

Wie automatisiert laufen Prozesse / Arbeits-
abléufe der (eher) stark digitalisierten
Unternehmensbereiche ab?

Dargestellt sind die arithmetischen Mittel auf einer Skala von 1 (Komplett
automatisiert) bis 5 (Gar nicht automatisiert). Filter: Abgefragt wurden nur
solche Bereiche, die zuvor als mindestens ,,eher stark digitalisiert” ausgewahit
wurden. Basis: n = 344

@ IT-Abteilung

@ Logistik / Materialwirtschaft

@ Produktion / Fertigung

@ VBlrjcth:;]Iturnrg /V Récl;n;mgrsr\.versenlr Fiﬁ;ncé

@ Vééscﬁéﬂsrﬁihrung/ Vrorsrtz;ndr -

@ “Re;stlicrhe VUVnternehrVnVensrbVereiche V

@ verties /saes /mareting /PR

© rostumaaicing

@ wntemetrewng / stomer gerence

@ Personalabteilung / HR

Bei der Frage nach den einzelnen Prozessen
und deren Automatisierungsgrad fallt auf,
dass es eine groBe Diskrepanz zwischen der
Wahrnehmung des Fachbereichs und der
Geschdaftsleitung existiert, welche dem HR eine
uberdurchschnittliche Automatisierung
bescheinigt.

Besonders im Bereich der Personalentwicklung,
Uberwachung von Personalangelegenheiten
und Personalbeschaffung bel&uft sich der
genannte Wahrnehmungsunterschied auf
ganze 0,9 Punkte.

14



Kapitel 1

Mehr als 91% der HRler bezeichnen Excel als
wichtiges digitales Werkzeug der taglichen

Arbeit.

Die Uberwaltigende
Mehrheit der
Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen von
HR-Abteilungen sehen
Excel immer noch als
wichtiges digitales
Werkzeug der
taglichen Arbeit,
wohingegend fast ein
Drittel der Befragten
dieses sogar als ,,sehr
wichtig” ansieht.

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

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

84
30,5 o N
Sehr
wichtig
Eher
wichtig

28.4 ....................

Allzweckwaffe Excel

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

15



Kapitel 1

Jeder vierte sieht die Arbeit mit der IT als
Digitalisierungshemmnis an.

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

Datenschutzbestimmungen @

Mitbestimmung (Betriebsrat) @

Fehlende Digitalkompetenz @

Zusammenarbeit mit der IT @

Kein Budget / zu wenig Budget @
IT Governance _Q
Andere / weitere regulatorische Hemmnisse _0

4 ¥

Neben der Datenschutzbestimmung und dem
Betriebsrat benennen die Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen besonders die fehlende
Digitalkompetenz und die Zusammenarbeit mit
der IT als die gr6Bten Hemmnisse der
Digitalisierung in ihrer Abteilung. Auch
fehlendes Budget ist ein Problem, mit welchem
sich HR-Abteilungen regelmdBig
auseinandersetzen miissen.

16
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Mehr als 60% der Befragten méchten mit
der Digitalisierung die
Mitarbeiterzufriedenheit steigern.

Mit deutlichem Vorsprung ist es den meisten
Befragten wichtig, die Mitarbeiterzufriedenheit
in der Personalverwaltung mit Hilfe der
Digitalisierung zu steigern. Erst danach
kommen Kostenersparnis (47,9%), eine erhéhte
unternehmerische Wertschépfung (47,6%) und
eine erhohte Zufriedenheit der Mitarbeitenden
in der Personalentwicklung. Wichtig zu
erwdhnen ist hierbei, dass die menschliche
Zufriedenheit eine gewichtige Rolle fir die
meisten einnimmt.

@y

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

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

Hohere Zufriedenheit
der Mitarbeiter mit der e 62,5

Personaladministration

Kostenersparnis _———— 479
Erhohte unternehmerische 476
Wertschopfung .
Hohere Zufriedenheit

der Mitarbeiter mit der 36,9
Personalentwicklung

Anderen/weiteren Nutzen = 11
WeiB nicht = 3,9

17
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88% der HRler stimmen zu, dass die eigene
Weiterbildung in IT-Themen essentiell ist,
um in der Digitalisierung weiterzukommen.

Die lUiberwiegende
Mehrheit der HRler

sehen die eigene <> S—
Weiterbildung in IT- — —

Themen als wichtige

Grundlage fiir die Selbsterkenntnis:
. Lernen, lernen, lernen
erfolgreiche

Der These, dass die eigene Weiter-

1A1 3] 1 bildung in IT-Themen essenziell ist, um
Dlg ItG I ISieru ng Ih res die Digitalisierung erfolgreich voran-
Be reiCheS u nd deS treiben zu kénnen, stimmen 88 Prozent

der Personaler zu.

Unternehmens an.

39,1% der Befragten sehen die Rechte und

Pflichten der IT sich ins HR verlagern.

18
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Kernprozesse sind groBtenteils bereits
digitalisiert.

& s
o
os

& Q 9 ?
o |3

o &

Entgeltabrechnungs- Zeiterfassungs- Digitale
Software Software Personalakte

@ Bereits im Einsatz @ Einsatz geplant
@ Nicht im Einsatz und auch kein Einsatz geplant

Recruiting Software

Innovative IT-L6sungen sind geplant, aber
noch nicht ganzheitlich im Einsatz. Mehr als
1/4 nutzen bereits NLC* und 1/3 KI.

s @
D
o D

P - *n[;.;LDqudemg
(Chatbots ete.) Plattformen

19



Kapitel 1

Mehr als ein Drittel der HR-Mitarbeitenden Low Code/No Code-Plattformen bieten die
wiirden gerne No Code/Low Code- Mo&glichkeiten, auch ohne gro3e
Funktionalitéten nutzen kénnen. Programmierkenntnisse, neue Funktionen und
Tools fiir den internen Arbeitsbereich sowie
Konnen Sie als Mitarbeitende des HR-/Personal- Kundenbetreuung zu erstellen und
brsoe i St-Srvi Pt soeFvitionn/ weiterzuentwickeln. Ein Dritte der Befragten
verfiigen zu missen? wirde sich tGiber Kenntnisse und Méglichkeiten
Angaben in Prozent. Filter: Nur Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen der HR-/Personal- in diesem Bereich freuen. Fast ein Viertel

abteilung. Basis- n = 98

\_

5,1

nutzen diese sogar schon.

235

®
35,7 Nein, die Maglichkeit
hatte ich aber gern.
@ Nein, ich habe aber
auch keine Zeit / kein
35,7 Interesse, hier etwas
selbst einzurichten.

@ WeiB nicht
20
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Schlussfolgerungen

No-und Low-Coding ist der richtige Weg,
um den Digitalisierungsdruck in den HR-
Bereichen zu lindern!

Der IT-Ressourcenmangel fordert mehr

Eigenentwicklung in den Abteilungen.

* Der HR-Abteilung werden bereits gute IT-
Kompetenzen zugeschrieben.

* Es gibt eine hohe Nachfrage nach NLC-
Angeboten.

* Excel-Wissen bietet einen guten Startpunkt

fir die Einfihrung von NLC.

$

&
Willst Du mehr Infos?

pr

Hier gibt’s die komplette Studie!

Die hohe Digitalisierungsrate von
Kernprozessen und geplante Einflihrung von
NLC bietet Chancen fiir HR-Automation
(z.B. Intergromat)

Die Nachfrage nach Wissen und Umgang
mit NLC ist gegeben.

21
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Kapitel 2

HR-Automation &
Low Code/No Code .

Low Code/No Code-Plattformen helfen den
Digitalisierungsdruck in HR-Abteilungen zu
reduzieren und Mitarbeitende trotz IT-
Ressourcenmangel dazu zu befdhigen diese in ihrer
Abteilung voran zu treiben.

Die Kombination mit HR-Automatisierung sorgt
dafiir, dass HRler sich endlich wieder auf ihre
wahre Arbeit konzentrieren: den Menschen.

In diesem Kapitel erfdhrst du mehr tber die
Strategien und Technologien der HR-
Automatisierung und LNC-Technologie.
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HR-Automation: Was ist
das?

Prozesse gibt es in jedem Unternehmen. Ein
Prozess ist dabei eine mit bestimmten Regeln
verbundene Abfolge von Aktivitaten und
Aufgaben mit dem Ziel, einen messbaren
Beitrag zum Erreichen des Unternehmensziels
zu leisten. Deshalb wird vielfach auch nur von
einem Geschdftsprozess geredet.

Jeder Prozess hat einen Anfang und ein Ende,
einen oder mehrere Ausloser und flihrt zu einem
bestimmten Ergebnis. Prozesse kénnen einfach
oder komplex sein, abhdngig von der Anzahl
der Schritte, die der Prozess erfordert, und der
Anzahl der beteiligten Systeme.

In den letzten Jahren haben technologische
Entwicklungen verschiedene Tools
hervorgebracht, die die unterschiedlichsten
Arten von Prozessen automatisieren kénnen
und so Lésungen fir die innefizienten und
zeitfressenden Arbeitsabldufe in Unternehmen
bereitstellen. Process Automation — auf
Deutsch Geschdaftsprozessautomatisierung —
ist die Automatisierung von mal mehr und mal
weniger komplexen GeschdaftsablGufen mit
Hilfe von verschiedenen modernen
Technologien, wie beispielsweise Robotic
Process Automation (RPA) oder auch LNC-
Lésungen in Form von Integrated Platform as a
Service (z.B. Integromat).

23
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Arten der Automatisierung

Automation-Werkzeuge sind fiir die
Automatisierung und den Kontrollfluss von
mehrstufigen Prozessen zustdndig.
Verschiedene Geschdftsbereiche haben
spezifische Automatisierungsbediirfnisse und
diese Bediirfnisse kénnen durch spezialisierte
Prozessautomatisierungs-Software erfiillt
werden, die komplexe, von mehreren Systemen
abhdngige Arbeitsschritte in eine effektive
Automatisierung tberfiihren.

Die verschiedenen Tools stellen die jeweils
fehlenden Schnittstellen zwischen Systemen
und Software her, die bisher von Menschen
ausgefillt wurden. lhr Vorteil liegt in der

Fahigkeit, auf verschiedenen
Infrastrukturtypen ausgefiihrt werden zu
kénnen, beispielsweise auch am Netzwerkrand
oder Edge, wo die Geschaftsentscheidungen
getroffen werden, und in Cloud-Umgebungen,
die sich bedarfsabhdngig skalieren lassen.

Integrated Platform as a Service (iPaa$)

Integration Platform as a Service (iPaaS) ist
eine intelligente Plattform, bestehend aus
Cloud Services fiir die Automatisierung von
Geschdaftsprozessen und ein hervorragendes
Werkzeug fir verschiedene
Integrationsszenarien, wie Datenintegration,

24
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Systemintegration und hybride Integration.
iPaaS ermdéglicht eine nahtlose Integration
tausender Geschdftsanwendungen und den
freien Datenfluss Uber alle Kandle hinweg - so
profitiert auch das Data Management. Sie wird
von Unternehmen eingesetzt, die Anwendungen
und Workflows in ihrer Cloud automatisieren
wollen. iPaaS schafft dafiir eine Schnittstelle,
Uber die Daten und Apps verbunden werden
kénnen und ermdéglichen so, ganze Prozesse
nicht nur abzubilden, sondern auch zu
modellieren, Daten zu migrieren, komplexe
Integrationen zu erstellen und eine komplexe
Abfolge von ArbeitsablGufen zu automatisieren.
Anstatt Mitarbeiterressourcen fur banale,

zeitaufwendige Prozesse zu verwenden,
ermdoglicht eine Cloud Integration Services,
diese Aufgaben effizient zu integrieren und zu
automatisieren, um bessere
Kundenerfahrungen zu liefern und die
Mitarbeiterproduktivitat zu verbessern.

Robotic Process Automation (RPA)

Bei Robotic Process Automation handelt es sich
nicht etwa um physische Roboter, die
Menschen im Unternehmen ersetzen. RPA
bezeichnet das Automatisieren von
Geschdaftsprozessen durch digitale Software-
Roboter, sogenannte RPA-Bots. RPA fiihlt sich

25
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besonders bei sich wiederholenden,
regelbasierten Arbeitsaufgaben, die auf
digitalen Daten beruhen, wohl. Zu diesen
Aufgaben gehoéren Abfragen, Berechnungen,
das Erstellen und Aktualisieren von Data Sets,
das Ausfiillen von Formularen, das Erstellen von
Berichten, das Ausschneiden und Einfligen
sowie andere hochvolumige, transaktionale
Aufgaben, die das Verschieben von Daten
innerhalb & zwischen Anwendungen erfordern.

RPA bietet die Moglichkeit, beliebige regel-
basierte Prozesse oder einzelne Abschnitte mit
Hilfe digital lesbarer Eingaben durch
sogenannte Software-Roboter, die die

menschliche Interaktion mit den Systemen
imitieren, ausfiihren zu lassen. Es handelt sich
um maBgeschneiderte Programme, die nach
der Programmierung selbststdndig auf
Desktop-Ebene von Firmenrechnern laufen und
zuvor manuelle Prozesse Gibernehmen.

Digital Process Automation (DPA)

Die Evolution von BPM (Business Process
Management), die sich auf die Optimierung
von Geschdaftsabldufen fiir mehr Effizienz und
eine schlankere Ausfiihrung konzentriert, fiihrte
zur DPA (Digital Process Automation), wie wir
sie heute kennen. Bei DPA dreht es sich um die
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Erstellung und Implementierung von
Anwendungen und Workflows, die fehlende
Schnittstellen zwischen Altsystemen
rationalisieren und automatisieren. DPA-
Softwarelésungen umfassen Anwendungen, die
die Briicke zwischen Systemen und Anwendern
schlagen und den Workflow vereinfachen, der
den manuellen Geschdftsprozess ersetzt. DPA
ist zundchst die Digitalisierung und dann die
Automatisierung, um diesem eine
kundenzentriertere Ausfiihrung als oberste
Prioritat zu ermdéglichen. Bei DPA geht es
ndamlich nicht nur um die Mitarbeiter, sondern
besonders um den Kunden.

Intelligent Process Automation (IPA)

Intelligent Process Automation (IPA) -
Hyperautomation - ist die Sammlung von
Technologien und Software, die kombiniert
werden. Primdr sind das Digital Process
Automation (DPA), Robotic Process Automation
(RPA) und Kiinstliche Intelligenz (KI). Die
Zusammenfiihrung von Anwendungen der K
und verwandten Techniken, wie Computer
Vision, kognitive Automatisierung und Deep
Learning mit RPA katalysiert reichhaltigere
Automatisierungsmaoglichkeiten freisetzen. IPA
ist quasi die Creme de la Creme der
Prozessautomatisierung.
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Stufen der Automation

In der HR-Abteilung kénnen verschiedene
Reifegrade der Automatisierung vorliegen.

“ $

Die unterste Stufe @

Py

Auf dieser Stufe gibt es liberhaupt keine
Automatisierung. HR-Teams arbeiten
groBtenteils manuell und es fehlt an digitalen
Systemen - im Grunde genommen das
Gegenteil von "papierlos”. Ein Beispiel wdre ein
Onboarding-Prozess, bei dem der
Personalleiter jeden neuen Angestellten durch
jeden Schritt begleiten muss, vom Papierkram
Uber Systemschulungen bis hin zur Einrichtung
von Konten.

Die zweite Stufe D“'—_z

Auf dieser Stufe gibt es ein gewisses Maf3 an
aufgabenbasierter Automatisierung.
Benachrichtigungs-E-Mails (iber das Ablaufen
von Urlaubsanspriichen werden automatisiert
verschickt oder es werden Gehalts-
abrechnungen automatisiert erstellt.

Die dritte Stufe @fg

Auf dieser Stufe helfen automatisierte Self-
Services den Mitarbeitern, die richtigen
Informationen zu finden und sie erméglichen es
ihnen, einige Aufgaben selbst zu |6sen.
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Dabei kann es sich um eine Anderung der
Bankverbindung, einen schnellen Blick auf den
Urlaubssaldo oder das Eintragen von Stunden in
einen Stundenzettel handeln.

Die héchste Stufe ﬁﬁ

Auf dieser Stufe sind ganze Prozesse
automatisiert. Denn durch die Verbindung
verschiedener Systeme miteinander kann ein
Prozess durchgefiihrt werden, ohne dass ein
Mensch jeden Schritt iberwachen und
auslésen muss. Zum Beispiel wird beim
Onboarding der gesamte Prozess, von der
Bestellung von Arbeitsmitteln tber die
Einrichtung von Konten bis zur Unterzeichnung
von Papieren, automatisiert

Somit miissen die HR-Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen sich nicht mehr mit repetitiven
Aufgaben beschaftigen und Fokussieren sich auf
den Menschen.

—
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Low Code/No Code:
Was ist das?

Low Code- und No Code-Plattformen wurden
entwickelt, um Anwendungen schnell
entwerfen, erstellen und starten zu kénnen,
ohne sich um die Feinheiten der zugrunde
liegenden Betriebssysteme oder
Skalierbarkeitsanforderungen kiimmern zu
missen. Um Geschdftsprobleme schneller zu
|6sen, als dies mit herkémmlicher
Softwareentwicklung méglich ist, nutzen LC-
/NC-Tools visuelle Programmierschnittstellen,
vorgefertigte Bausteine und Tools der
Kiinstlichen Intelligenz (KI), um auch
halbstrukturierte und unstrukturierte
Datenquellen integrieren zu kénnen. Integrierte
Vorlagen fiir verschiedene automatisierte

Workflow-Szenarien unterstiitzen
Anwendungsentwickler, um auch komplexe
Prozesslogiken zu erstellen.

LC-/NC-Tools ermdglichen es dem Benutzer,
Benutzeroberfladchen, Workflows und
Datenmodelle der Anwendung visuell zu
definieren, und falls erforderlich, auch durch
handgeschriebenen Code (LC). Dazu kommen
Konnektoren zu verschiedenen Back-Ends oder
Diensten sowie ein Application Lifecycle
Manager, ein automatisiertes Tool zum
Erstellen, Debuggen, Bereitstellen und
Verwalten der Anwendung in Test, Staging und
Produktion.
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Low Code

Durch Low Code-Programmierung entfallen bis
zu 90 % des Codierungsprozesses, wodurch
Entwickler und Entwicklerinnen sich
wiederholende Codeabschnitte oder manuelle
Codierung sparen und sich mehr auf die
Architektur der Losung und den strategischen
Aspekt der Anwendung konzentrieren kénnen.
Mit minimalem Codieraufwand kénnen visuelle
Blocke vorhandenen Codes per Drag-and-Drop
in einen Workflow zum Erstellen von
Anwendungen genutzt werden. Durch
vorkonfigurierte Integrationen und
Sicherheitsfunktionen kénnen Entwickler

zuverldssige Anwendungen erstellen, ohne auf
Sicherheits- oder Integrationsspezialisten
angewiesen zu sein.

Low Code ist ein intuitiver, visueller Ansatz fiir
die Softwareentwicklung, der auch zur
Automatisierung von Aufgaben, End-to-End-
Prozessen und komplexen Workflows
verwendet werden kann. Da gerade komplexe
oder spezifische Automatisierungsprojekte an
irgendeiner Stelle immer auch Codierung
erfordern, bieten LC-Automatisierungstools
auch die Moéglichkeit dazu, was wiederum
gewisse Programmierkenntnisse erforderlich
macht.
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No Code

No Code-Software eignet sich fiir die
Verwendung durch sogenannte ,,Citizen
Developer®. Das sind Mitarbeitende ohne
jegliche Programmierkenntnisse, die eine
Anwendung fiir einen bestimmten
Anwendungsfall entwickeln oder Aufgaben und
Prozesse schnell digitalisieren und
automatisieren méchten. NC-Ldsungen
ermdéglichen dem Benutzer tber eine intuitive
Oberflache eine Anwendungsentwicklung per
Drag-and-Drop, indem sie vorgefertigte,
bereits codierte Bausteine entsprechende der
Anwendungsanforderungen anordnen.

Benutzerfreundliche visuelle Elemente
vereinfachen und rationalisieren den
Designprozess. Denn alle Elemente, die der
Benutzer zum Erstellen einer App benétigt, sind
bereits in das Tool integriert. Durch die
Nutzung von NC-Plattformen kénnen auch
Citizen Developer schnell auf sich dndernde
Geschdaftsanforderungen reagieren, da der
Funktionsumfang und das hohe Mal3 an
Integrationen der NC-Tools es dem Benutzer
ermdglichen, jeden Prozess entsprechend der
jeweiligen Geschdaftsanforderungen zu
automatisieren - allerdings mit weniger Option

zur Anpassung und Skalierbarkeit wie bei Low
Code-RPA-Tools.
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LNC: Treibstoff der
Digitalisierung

LC- und NC-Tools werden in den ndchsten
Jahren eine entscheidende Rolle bei der
Beschleunigung der Bereitstellung von
Anwendungen spielen und damit zum Treibstoff
fur die Digitalisierung . Einer Umfrage von
KPMG zufolge hat sich seit Beginn der COVID-
19-Krise bereits die Zahl der Flihrungskrafte,
die Low Code- und No Code-Entwicklungstools
als wichtigste Automatisierungsinvestition
ansehen, fast verdreifacht. Bis 2024

erwartet Gartner, dass 65 % aller Apps mit LC-
/NC-Tools entwickelt werden. Da die
Nachfrage nach Geschdéftsanwendungen
durch die Zahl der professionellen
Programmierer nicht mehr bewdaltigt werden

kann, werden immer mehr Mitarbeiter die
Programmierung in die eigene Hand nehmen
und sich Anwendungen selbst
zusammenklicken, die ihren speziellen
Bediirfnissen Rechnung tragen.

Vom Consumer zum Prosumer

Wie Escriba Griinder Dr. Jiirgen Erbeldinger so
treffend formuliert, werden sich die Mitarbeiter
vom Consumer zum Prosumer wandeln. Nicht
mehr die geleisteten Arbeitsstunden stehen
dann fur Produktivitat, sondern die
mitgebrachten, selbst entwickelten
Anwendungen als Ausdruck des verdinglichten
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Know-hows und der Produktivitat. Das so
abgebildete Wissen ldsst sich dann leicht im
Unternehmen skalieren. Der Einsatz von LC-
und NC-Tools durch die Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen er6ffnet vor allem kleineren
Unternehmen damit eine Moglichkeit,
Wettbewerbsnachteile aufgrund des War of
Tech Talents, den die groBen und reichen
Unternehmen fir sich entscheiden werden,
auszugleichen, indem sie mehr aus den
vorhandenen Ressourcen herausholen kénnen.
Zumal sich mit LC/NC auch (Software-)
Projekte umsetzen lassen, deren Umsetzung
sich bis dato nur GroBunternehmen leisten
konnten. Software denken zu kénnen, wird zum

Skillset von morgen.
LNC = Geschwindigkeit

Low Code/No Code-Plattformen
revolutionieren die Softwarebranche, indem sie
die Lernkurve verkiirzen und die
Softwareentwicklung schneller, einfacher und
fiir jeden zugdnglich machen. Sie bieten
bessere Problemlésungsfunktionen und
ermdglichen die einfache und schnelle
Erstellung von Geschdftsanwendungen sowohl
im Web als auch auf Mobilger&aten. Mitarbeiter
und Mitarbeiterinnen ohne
Programmiererfahrung kénnen in wenigen
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LNC & Process Automation

Das Engagement von Hyper-Scale-Anbietern
wie Microsoft mit seiner Power Plattform oder
Google mit AppSheet zeigt, welche Bedeutung
Low Code/No Code als wichtiges Zentrum der
Unternehmensinnovation fiir die Zukunft hat.
Workflow-Technologie und iPaaS-L&sungen
werden immer beliebter, da sie in der Lage
sind, End-to-End-Geschdftsprozesse und
personalisierte Workflows zur Kundenbindung
auf LNC-Art zu erstellen, zu orchestrieren und
zu automatisieren. Wahrend sich Workflow-
Automatisierung und iPaaS-Lésungen auf die
Verbesserung der Interoperabilitat bestehender
Apps konzentrieren, konzentriert sich eine
zweite Kategorie von LNC-Innovationen

darauf, Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen beim
Erstellen eigener benutzerdefinierter
Anwendungen zu unterstitzen.

App-Builder erh6hen die Geschwindigkeit der
Operationalisierung von Anwendungen.
Robotic Process Automation (RPA) auf Basis
von Low-Code/No-Code-Plattformen bietet die
Mo&glichkeit, alltdgliche Aufgaben zu
automatisieren, die die Produktivitat steigern
ohne die zugrunde liegenden
Geschdaftsprozesse zu storen. Intelligent
Process Automation (IPA) Gibernimmt dabei die
Kernprémisse der robotergesteuerten
Prozessautomatisierung und fligt noch einen
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Schuss Kiinstlicher Intelligenz hinzu. LNC-
Automatisierungsplattformen fiir IPA
unterliegen nicht mehr den Einschrankungen
von RPA und kénnen sowohl mit
halbstrukturierten als auch mit strukturierten
Daten arbeiten. Fest steht, dass Low Code/No
Code- Automatisierungsplattformen sukzessive
immer mehr Automatisierungstechnologien
erschlieBen werden und damit die praktische
Anwendung Kiinstlicher Intelligenz einem immer
gréBeren Kreis von Mitarbeitenden zugdnglich
machen.
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Welche ist die richtige
Automatisierungs-
technologie?

Um herauszufinden welche die richtige
Automatisierungstechnologie ist, sollte zunGchst
das Problem deutlich sein, welches durch die
Automatisierung gel6st werden soll. Also welche
Prozesse du automatisieren méchtest.

AuBerdem hdngt die Entscheidung fiir eine
Automatisierungstechnologie von dem
angestrebten Automatisierungsgrad ab und
welche System- und Anwendungsszenarien
vorliegen. Auf jeden Fall macht es Sinn, das
Thema in einem HR-Bereich ganzheitlich zu
betrachten.

LNC-Plattformen bieten allerdings einen guten
Einstieg in die Welt der Automatisierung und
allgemeinen Digitalisierung der HR-Abteilung.

Qs
K =
TIPP: -

LNC-Ldsungen sind keine Selbstldaufer.

Mitarbeitende sollten tiber Trainings &

Weiterbildungen Wissen und Erfahrungen

Uber und mit den Tools aufbauen.
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Use Cases & i} f
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Die Digitalisierung der HR-Abteilung im
allgemeinen und Prozessautomatisierung im
speziellen kann ein abstraktes Konstrukt sein.

Dementsprechend folgen im n&chsten Abschnitt
ein paar Use Cases, die diese Reise etwas
konkretisieren moéchten sowie wichtige
Schliisselkompetenzen, die fiir die Umsetzung
bendtigt werden.
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Automatisierung des
Onboardings

Das Onboarding von Mitarbeitenden ist ein
wichtiger Prozess, der viele Unternehmen vor
enorme Herausforderungen stellt. Ein
mangelhaft bzw. schlecht organisiertes
Onboarding kann negative Folgen haben. Da
sich die Schritte im Onboarding-Workflow eines
Unternehmens normalerweise wiederholen, ist
dieser Prozess mit alltdglichen Tools einfach zu
automatisieren. Wie bei anderen
Geschdaftsprozessen beinhaltet das Onboarding
den Datenaustausch zwischen der
Personalabteilung und dem neuen
Mitarbeitenden. Als Datenbank dient im

vorliegenden Fall Airtable. Die Einrichtung und
Integration erfolgt tiber Integromat.

Der automatisierte Prozess sendet letztendlich
eine E-Mail mit Links zu Dokumenten und
Ressourcen an den neuen Mitarbeitenden und
weist ihm auf der Projektmanagement-Plattform
eine Aufgabe zu. Die Daten des Airtable-
Datensatzes werden dann an das Modul Slack (>
Create a Message) weitergegeben. Hier erstellt
Integromat dann automatisiert eine
Willkommensnachricht.
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Automatisierung des
Recruitings

Das Recruitment von technischen Talenten ist
eine der gréBten und teuersten
Herausforderungen. Recruitment-as-a-Service
(RaaS)-Unternehmen setzen beispielsweise
globale Werbekampagnen ein, um Ingenieure
und Entwickler oder Entwicklerinnen aus allen
Teilen der Welt anzulocken oder setzen
Heerscharen von Personalvermittlern ein, um
auf Linkedln und Xing alle Kandidaten
einzufangen, die nicht bei drei auf dem Baum
sind. Flexiple hingegen entschied sich, die
ausgetretenen Pfade zu verlassen, indem sie
den Recruiting-Prozess dnderten und mit

Integromat automatisierten. Die Freelancer
melden sich bei dem mit Webflow von Flexiple
entwickelten Self-Service-Web-Dashboard an,
um neue Mdéglichkeiten zu priifen. Die Login-
Daten werden automatisch von Integromat
synchronisiert. Wenn sich ein Freelancer um ein
Projekt bewirbt, speichert Integromat die Details
von Webflow in Airtable. AnschlieBend wird von
Integromat automatisch eine ,,Erste Antwort™-E-
Mail versendet. Darliber hinaus hat Flexiple
auch das Erstellen von Freelancer-Accounts und
das Aktualisieren von Projektdetails vollstandig
automatisiert.
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Automatisierung von Zu-
oder Absagen

Bei der Fille an Bewerbungen, die tagtaglich
von HR-Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen
bearbeitet werden missen, kann eine
automatisierte Zu- oder Absage einigen
manuelle Handgriffe einsparen.

Mit Airtable als Datengrundlage kann lGber das
NLC-Automatisierungstool Integromat (siehe
Abbildung) mit nur wenigen Handgriffen eine
HR-Automatisierung erstellt werden, die lGber
Microsoft Office Zu- oder Absagen per Mail
versendet — je nach Eingabe in Airtable.

Die Emails miUssen so nur einmal verfasst und
nie mehr einzeln versendet werden.

Microsoft 365 Email Ignore

Y

-0

Router Microsoft 365 Email
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Schliisselkompetenzen
sind gefragt

Angesichts der zunehmenden Digitalisierung
und Automatisierung innerhalb der
Unternehmen einerseits und der Forderung nach
mehr technischen Skills in der Belegschaft
andererseits ist es in vielen HR-Abteilungen
hinsichtlich der notwendigen eigenen
technischen Fahigkeiten fiinf Minuten vor zwélf.
Gefragt sind zunehmend
Schllisselkompetenzen, mit denen die
Mitarbeiter von Personalabteilungen hdufig
nicht vertraut sind, allen voran das Versténdnis
flir Geschdaftsprozesse und Organisationen als
komplexe Systeme und die Optimierung der

Systeme durch Automatisierungstechnologien.
Grundlegendes Wissen um die Anwendung und
Beherrschung innovativer Technologien ist fir
jeden HR-Sachbearbeiter oder Sachbearbeiterin
heute die Fahrkarte fiir den Karrierefahrstuhl,
zumindest aber fiir einen Platz im
zukunftssicheren Jobexpress.

Qualifikationsliicken
Wadhrend technologische Fahigkeiten bei

Arbeitgebern heute ganz hoch im Kurs stehen,
da jede Art von Technologie natirlich auch
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Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen bendtigt, die
sie verwenden, warten, reparieren und
konfigurieren kénnen, sind die Fahigkeiten im
HR-Bereich derzeit Mangelware. Momentan, so
scheint es zumindest, ist der HR-Bereich nicht
auf die erheblichen Qualifikationsliicken in den
eigenen Reihen vorbereitet, die die
Automatisierung und Digitalisierung reiBen. Das
fehlende klare Verstandnis fiir die Auswirkungen
der Automatisierung und Digitalisierung auf die
Arbeit in der HR-Abteilung und fiir das
Anforderungsprofil der Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen sowie das fehlende Wissen

um Weiterbildungsmoglichkeiten bremsen die
Lésung des Qualifikationsproblems im HR-
Umfeld vielerorts aus. Erschwerend kommt
hinzu, dass die Automatisierung schneller
voranschreitet als das zur Unterstlitzung
erforderliche interne Unternehmenswissen
wdchst. Dabei stehen den Unternehmen
verschiedene Ansdtze zur Verfliigung, um die
Qualifikationsltiicken zu schlieBen. Sie kénnen
sich auBerhalb des Unternehmens umsehen und
neue Mitarbeiter mit den richtigen Fahigkeiten
einstellen. Sie kénnen aber auch intern die
bendtigten Fahigkeiten aufbauen, indem sie ihre
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Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen entsprechend
schulen, um sie auf neue Rollen und Aufgaben
vorzubereiten.

Automation Academies als Losung

Angesichts des bekannten Mangels an
Fachkraften mit den notwendigen technischen
Skills ist eine externe Weiterbildung von HR-
Mitarbeitenden zu Automatisierungsexperten

und Expertinnen sicherlich der effektivste Weg.

Die Automation-Basics kdnnen bei
verschiedenen Automation-Academies ohne

groBe Vorkenntnisse in Online-Kursen erlernt
werden. So wie sich die Skills der Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen verdndert haben, hat sich aber
auch die Fortbildungsmethodik einer
Automation Academy verdndert. Heute

werden modernste Lerntechnologien und -
methoden mit einem ganzheitlichen
technologischen Blickwinkel verbunden, um die
notwendigen Kompetenzen fiir die
Automatisierung von Prozessen aufzubauen.
Interaktive Collaboration-Tools wie Microsoft
Teams machen aus dem Klassenzimmer einen
virtuellen Raum zum Lernen.
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Das inhaltlich monolithische, eindimensionale
Ausbildungsverstandnis von Automation mit
sehr starkem Produktbezug weicht einer
anbieterunabhdngigen, system- und
produktlibergreifenden Ausbildung mit Blick auf
den hybriden Einsatz verschiedener
Automatisierungs-Technologien. Das
Fortbildungsziel ist die Ausbildung von HR-
Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen zu
Automation Architects und/oder Automation
Strategists. Hierbei geht es in erster Linie darum,
ein Automation Mindset zu vermitteln, der den
Mitarbeiter oder Mitarbeiterin in die Lage

versetzt, Prozesse zu erkennen, zu analysieren,
zu bewerten und letztendlich auch zu
automatisieren. Es geht um das Verstandnis der
Moglichkeiten der Automatisierung im
Unternehmen und um die potenziellen Vorteile.
Mit einer 360°-Weiterbildung kénnen auch HR-
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen kleinerer
Unternehmen ohne ein Center of Excellence in
die Prozessautomatisierung einsteigen und
einzelne Prozesse automatisieren.
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Es geht um mehr, als nur
Skills

Das Up- und Reskilling von HR-Mitarbeitern zu
Automatisierungsexperten Expertinnen ist ein
geeignetes Mittel, dem Fachkraftemangel
entgegenzuwirken und die Qualifikationsliicke
innerhalb von HR-Abteilungen zu schlieBen.
Denn eine 360°-Weiterbildung befdhigt die
Mitarbeiter durch neu erworbenen Automation
Mindset und umfassende Automation-Skills, die
Prozesse ihrer Abteilung durch einen hybriden
Technologie-Einsatz noch effektiver zu
automatisieren und die Effizienz ihrer Arbeit zu
steigern.

Es geht dabei nicht ausschlieBlich darum,
Grundlagen-Skills der Digitalisierung und
Automatisierung zu vermitteln. Es geht vielmehr
darum, entgegen der landldufigen Ansicht, dass
Automatisierung Arbeitsplatze vernichtet, die
Qualitat der Arbeitspldtze und die Zufriedenheit
der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen durch den
verzahnten Einsatz von
Automatisierungstechnologien in der HR-
Abteilung, aber auch im gesamten Unternehmen
zu verbessern. Denn das ist eigentlich die
Kernaufgabe von HR.
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Fir die erfolgreiche Digitalisierung und
Automatisierung des HR-Bereiches sind nicht nur
die Skills, sondern besonders das korrekte Mindset
— also die Haltung — entscheidend.

Es folgt ein Interview mit dem Griinder des Low
Code/No Code-Anbieters Escriba, Jiirgen
Erbeldinger.
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Digitalisierung? Ja, aber
bitte mit Haltung!

Mit NLC-Plattformen steht eine Technologie zur
Verfligung, die es ermdglicht, auch die Themen
und Prozesse anzugehen, die bisher aus
gesundem bzw. ungesundem 80:20
Pragmatismus auBen vor blieben.

Dabei lassen sich drei Ebenen unterscheiden:
Governance, Ownership und Coding. Bei allen
Dreien geht es um die Frage, wie wir Technologie
sicher einsetzen und nutzen wollen und wie sich
dadurch unser Arbeitsumfeld Gndert.

Besonders Ansdatze der New Work-Bewegung und

viele Aspekte aus dem agilen Management sind
eng mit der NLC-Technologie verbunden und
beeinflussen sich gegenseitig. Wir alle stehen vor
der Herausforderung, uns hierzu eine Position
und Haltung zu erarbeiten, damit wir die
Chancen nutzen und den Herausforderungen
und Risiken angemessen begegnen kénnen.
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Interview mit Juergen
Erbeldinger

Sebastian: Juergen, Du beschdaftigst Dich seit
25 Jahren mit der Digitalisierung von HR-
Bereichen. Was hat sich im Laufe der Zeit bei
dieser Aufgabenstellung verdndert oder eben
nicht verdndert?

Letztlich genau das, was sich in der
Studie wiederspiegelt. Vor 25 Jahren wurden
Client Server Systeme fiir die
Entgeltabrechnung eingefiihrt oder
modernisiert, vor 15 Jahren ging es dann darum
Skalen- und Synergieeffekte durch den Aufbau
von Shared Service Centern zu erschlieBen und

seit gut 5 Jahren ist es der Umzug in die Cloud,
die bei HR-IT im Vordergrund stehen.
Interessanterweise geht es immer darum die
Kernprozesse in den Begriff zu bekommen.
Gerne verweist man darauf, das man Pareto-
Optimal arbeitet, womit gemeint ist, dass man
~gesunden® 80:20 Pragmatismus betreibt.
Genau die fehlenden 20% sind tatsdchlich dann
realiter 40% und stellen das eigentliche Problem
dar. In diesem Sinne ist der Pragmatismus dann
ungesund: in den fehlenden 40% steckt viel
Arbeit und oft liegen genau hier die Berlihrung-
punkte zu den Mitarbeitern und
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Bewerbern. Neu ist, dass es bei den
Entscheidern im Personalbereich immer mehr
Bewusstsein dafiir gibt, dass das diese Themen
ein wichtiges oder sogar das wichtigste
Handlungsfeld sind.

Sebastian: Die Technologie hat in dieser Zeit
Quantenspriinge gemacht. Wie haben sich die
Menschen in ihrer Einstellung und ihrem
Verhalten verdndert? Welche Punkte sind
besonders wichtig, wenn Du aus dieser
Perspektive auf die Digitalisierung der HR-
Bereiche schaust?

In der Vergangenheit war es sehr
schwierig die fehlenden 20 bis 40%
systemtechnisch zu unterstitzen. Es gab keine
Anwendungen, oder wenn dann sehr
spezialisiert, so dass man sich einen
Anwendungszoo einkaufen musste. Dann hatte
man das 95/5 Problem: man brauchte lediglich
5% des Leistungsumfangs der Anwendung kauft
also 95% Leerfunktionen ein. Umgekehrt
deckten dann die 5% wieder nicht alles ab was
man brauchte usw. Das dndert sich mit dem
Aufkommen der No- und Low Coding
Technologie vor allem den NLC-Plattformen,
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wie wir sie anbieten, gerade grundsatzlich.

Einen GroBteil der fehlenden 20% bis 40% Liicke
kann ich mit einer Plattform abdecken. Den
Leistungsumfang definiere ich als HR-
Entscheider selbst, habe als keinen Feature
Deadweight und fiir mich am wichtigsten, da die
Anwendungen von Personalern selbst erstellt
und/oder verantwortet werden.

Sebastian: Die von Dir mitgestaltete Studie der
CW hat ergeben, dass viele Hrler der
Auffassung sind, dass sich Rechte und Pflichten
der zentralen IT in den Fachbereich verlagern.

Ist dies der Anpfiff flir eine demokratische
Selbstorganisation der Digitalisierung?

Der Begriff ,Demokratisierung® greift
etwas zu hoch, ist aber im Kern richtig. Durch
No-/Low-Coding wird sich ein Teil, ich denke
sogar der Grof3teil der Gestaltungshoheit in den
Fachbereich, also in die HR-Bereiche verlagern.
Vor allem wenn es um Inhalte und Nutzererlebnis
geht. Hier ist der Fachbereich zukiinftig weniger
auf die IT angewiesen, kann also autonomer
handeln.
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Beide Seiten IT und HR werden das begriiBen,
hier liegt keinen Konfliktpotenzial. Eine
Herausforderung wird aber sein, wie man mit
Datenschutz, Informationssicherheit, (Cyber-)
Security und so weiter umgehen wird. Eine der
Herausforderungen um Kontext NLC wird es sein
ein geeignetes Governance Modell zu entwickeln
und im Unternehmen zu verankern. Fir moderne
Personal-Entscheidern liegt die Chance sich
friih zu positionieren. Im Zuge der Digitalisierung
werden auch interne Strukturen und
Machtsphdhren neu verhandelt.

Sebastian: Aber trotzdem wird im Vergleich mit
anderen Stabsfunktionen und Fachbereichen
die HR in der Studie als wenig digitalisiert
bewertet. Teilst Du die Einschatzung, und was
sind die wichtigsten Griinde dafiir?

Ich teile die Einschdatzung nicht. Die
Studienergebnisse sind so nah beieinander, dass
das statistisch nicht relevant ist. Der einzige
AusreiBBer ist dabei die IT Abteilung und das
verwundert ja dann nicht. Interessant ist, dass
keiner der Befragten die HR Abteilung als voll
digitalisiert wahrnimmt und dass die
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Zufriedenheit in Bezug auf die Digitalisierung bei
der HR Abteilung am geringsten ist. Hier kann
der Personalbereich offensichtlich den
Erwartungen nicht gerecht werden. Das passt
auch sehr gut dazu, dass die IT-Kompetenz des
Personalbereichs von der Geschéaftsfiihrung und
den anderen Bereichen als gut bis sehr gut ein
geschatzt wird. Ich sehe hier einen Chance fiir
die Personaler in eine Fiihrungsrolle zu kommen,
denn offensichtlich erwartet man mehr vom HR
Bereich und traut diesem das auch zu.

Sebastian: Laut Studie sind die Planungen fiir
innovative IT-Investitionen in Digital-HR
angelaufen. Wie siehst Du die Markttrends seit
der Pandemie, wer treibt die Nachfrage und was
sind die wichtigsten Ziele?

Einen wirklichen Trend sehen wir
tatsdchlich nicht bzw. noch nicht. Wir sehen
immer noch viele Abteilungen, die jetzt erst von
der analogen Aktenhaltung auf eine eAkte
umstellen. Das Thema der digitalen Signaturen
ist bei vielen auf der Agenda. Bei den groBeren
Unternehmen sehen wir sehr viele HR Bereiche
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damit kdmpfen, dass sie Cloud-L&sungen
eingefihrt haben, die im Vergleich zu den vorher
genutzten On-Premise Anwendungen viele
Prozesse nicht mehr oder nicht mehr so gut
unterstitzen. Hier versucht man dann entweder
Spezialanwendungen zuzukaufen, was zu einer
Lersplitterung der IT Landschaft, einem
Anwendungszoo filihrt, oder man behilft sich mit
den einfachsten Bordmitteln. Oft sind das
Outlook und Excel. Daher riihrt unserer Meinung
nach das Studienergebnis, dass 91% der
Personaler Excel als wichtig oder sehr wichtig
fir Ihre Arbeit halten. Wir empfehlen den

HR-Entscheider:innen auf NLC (No-/Low-
Coding) zu setzen. Mit einer NLC-Plattform kann
man einerseits die Liicke schlieBen, die durch
die Cloud-Migration entsteht, und gleichzeitig
selbst die Digitalisierung vorantreiben.

Sebastian: Du setzt bei der Automatisierung der
HR Kernprozesse also voll auf die No-/ Low-
Coding Technologie. Welche Rollen und
Aufgaben miissen in den HR-Bereichen
geschaffen werden, damit diese Technologie
erfolgreich ans Laufen gebracht werden kann?
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: Ja, wir setzen voll auf No-/Low-Coding
Technologie und sind da nicht alleine. Garner,
Forrester und natdurlich auch unser
Studienpartner Computerwoche/IDG sehen
NLC als eine der wichtigsten Entwicklungen im
Bereich der Softwareanwendungen. Wir sehen
drei Rollen, die es in den Unternehmen zu
konkretisieren und dann zu besetzten gilt. Auf
oberster Management Ebene ist es der oder die
NLC-Governor. Hier muss geregelt werden, wie
NLC-Technologie genutzt werden soll, wer was
darf einbringen und veréndern darf und in
welchem Umfang Prozess- und

Anwendungsstandards Vorrang haben.
Sicherheit, Informationssicherheit und
Datenschutz miissen auf dieser ebene geregelt
werden. Die zweite Rolle, das sind dann erste
und zweite Fihrungsebene, in den
Fachbereichen sollten sich mit dem Rollenbild
des oder der Product Owner auseinandersetzen.
Es geht darum zu verstehen, was eine NLC-
Plattform leisten kann und geeignete
Anwendungsentwicklung zu beauftragen und zu
steuern. Diese Rolle tragt technische Aspekte
vor allem aber Aspekte des agilen Managements
in sich. Aus unserer



Kapitel &4

Erfahrung gibt es hier viel Nachholbedarf. Die
dritte Rolle, der oder die No-Coder betrifft, dann
eher die Mitarbeiter hat:

Wie baue ich in kurzer Zeit einfache
Anwendungen, setze diese produktiv und
verbessere die Anwendungen dann
kontinuierlich. Gerade hier ist es die
Kombination aus fachlichem Kénnen und den
neuen NLC-Skills, die Chancen bieten. Die
Position des Entgeltabrechners oder auch
Sozialversciherungsfachwirts [dsst mit dem
Skillprofil NLC deutlich modernisieren und kann
so vielleicht auch wieder attraktiver werden.

Sebastian: Verstehe ich es richtig, dass wir hier

uber das Zusammenspiel von Technologie und
New Work reden?

Absolut. In gewisser Weise erméglicht
und erfordert gerade die No-/Low-Coding
Technologie, dass zentrale Forderungen aus der
New-Work Bewegung umgesetzt werden kénnen
oder miissen. Diese beiden Themenfelder
bedingen sich gegenseitig. Mit Hilfe von NLC-
Technologie kann ich mein Arbeitsumfeld starker
gestalten als je zuvor. Damit nimmt einerseits
die Teilhabe und gleichzeitig andererseits auch
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die Verantwortung zu. Wenn sich in den

ndchsten Jahren NLC-Standards etablieren, B@TS &
wovon auszugehen ist, entstehen neue PE@PLE

Gewohnheiten und neue Arten von PODCAST
Beschdaftigungsverhdltnissen und
Erwerbseinkiinften. Ich kann mir vorstellen, dass
zukiinftig Mitarbeiter ihre eigenen NLC-
Anwendungen mitbringen, das Thema heif3t
dann Bring Your Own Software, denkt man das
zu Ende, dann kénnte es auch Entgelte fiir den
Einsatz dieser (persénlich mitgebrachten)
Software geben.
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Hier gibt‘s auf die Ohren! il‘
Juergen Erbeldinger im Gesprdéch mit
Bots and People liber Griindung, Low
Code/No Code, Digitalisierung und

vieles mehr!
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https://open.spotify.com/episode/0nevH4rITnj0jNYPhfFkYS

Schluss

Deine Zukunft
steht bereit!

Es folgt ein Schlusswort, das die Aussagen
dieses Ebooks und die Wichtigkeit der
Digitalisierung und Automatisierung der HR
nochmal hervorhebt.
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Digitalisierung ist
Teamwork!

Da ein GroBteil der Innovationskraft des
Unternehmens in den Hdnden und Képfen der
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen liegt,
bendtigen diese neben dem passenden
Fachwissen auch die richtigen Skills.

Um eine zukunftsgerichtete Digitalisierung mit
LNC-L&sungen und Prozessautomatisierung
vorantreiben und begleiten zu kénnen, bedarf es
an der Schnittstelle zwischen Fachwissen und
Planung — zusdtzlich zu dem korrekten Mindset
— auch umfangreiche Kenntnisse iber NLC- und
Automatisierungstechnologien sowie deren
Anwendung und Einsatzmdglichkeiten.

Die Digitalisierung ist keine Frage des ,,ob",
sondern des ,wann®. Der Personalbereich sollte
deshalb nicht hinter seinen Mdglichkeiten und
besonders im Vergleich zu anderen Bereichen
hinterherlaufen, sondern ein Vorreiter der
Digitalisierung und Automatisierung werden.

Dies ist nur Méglich, wenn sowohl Fiihrung als
auch Mitarbeitende an einem Strang ziehen und
Kompetenzen sowie Strukturen nachhaltig und
smart aufgebaut werden.
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