(v.l.n.r.) 1 Rudolf Zurkinden von der Gesundheitsférderung Schweiz, Franz Aschwanden, Patrizia Laeri, Moderatorin beim Schweizer Fernsehen und Ivo Muri
von der ZEIT AG. 2 Aufmerksam: Die zahlreich erschienenen Interessierten verfolgen die Podiumsdiskussion. 3 Claudine Herb, Entris Banking AG, Ruth Keller
und Christine Aeschbacher, beide Wohn- und Pflegeheim Frienisberg, geniessen den Apéro.

Ruckblick ZEIT AG Fachtagung
zum Thema Arbeitszeiterfassung

Am 9. Oktober 2012 hat im Hotel Bellevue Palace in Bern mit knapp 100 Teilnehmenden die
Kundentagung der ZEIT AG mit 6ffentlichem Symposium am Nachmittag stattgefunden.

Am Vormittag wurden die Teilnehmenden
Uber die neusten Produktehighlights wie
das Zeiterfassungsterminal swissline
tComfort und die time.app der ZEIT AG
informiert. Wahrend den Pausen bestand
die Mdglichkeit, die Tools gleich selbst
auszuprobieren. Die Kunden waren be-
geistert von den Neuigkeiten.

Der Nachmittag gestaltete sich rund ums
Thema Arbeitsgesetz und Vertrauensar-
beitszeit.

Ivo Muri, Geschéftsflihrer der ZEIT AG &
Zeitforscher, zeigte die Geschichte der Ar-
beitszeiterfassung in der Schweiz seit
1995 auf und erlauterte die Problematik
der Vertrauensarbeitszeit. Fur Ivo Muri ist
der Begriff Vertrauensarbeitszeit irreflih-
rend. Wenn man die Zeit nicht erfasst,
dann ist das Misstrauensarbeitszeit, weil
sich die Mitarbeiter gegenseitig zu Uber-
wachen beginnen. Kunden der ZEIT AG
vertrauen ihren Mitarbeitenden, dass sie
inre Arbeitszeiten korrekt deklarieren und
abrechnen und stellen ihnen hierfiir ein
einfaches Instrument zur Verfiigung. Es
handelt sich bei der Zeitwirtschaft um ein
FUhrungsinstrument flir eine dauerhaft
menschliche Arbeitswelt, bei dem die Pro-
duktivitat und das Wohlbefinden der Mitar-
beitenden gefordert wird.
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Martin Leu, Leiter Personal und
Recht, bfu — Beratungsstelle fur Un-
fallverhitung, meint: «Diese Tagung
war ausgezeichnet organisiert und
fand mit dem Hotel Bellevue Palace in
einem prédchtigen Rahmen statt. Die
verschiedenen Referate waren sehr
informativ und gaben Anregungen fiir
eigene Reflektionen. So kann ich fir
die bfu festhalten, dass wir mit der
Erfassung der Arbeitszeiten auf recht-
lich korrektem und mit unserem Jah-
resarbeitszeitmodell fir die Mitarbei-
tenden auf flexiblem Weg sind.»

Franz Aschwanden, RA lic.iur, gab einen
Uberblick tiber das Arbeitsrecht und zeigte
Zusammenhdnge zwischen Arbeitszeiter-
fassung, Vertrauen und Flexibilitat auf. Aus
seiner Sicht sind Vertrauensarbeitszeit-
Modelle nach geltendem Recht nicht mit
der Pflicht zur Erfassung der Arbeitszeiten
vereinbar. Er weist daraufhin, dass die Auf-
zeichnung der Arbeitszeiten weder auf-
wandig noch problematisch ist.

Rudolf Zurkinden, Leiter Partner Rela-
tions bei der Gesundheitsférderung
Schweiz, erlduterte die betriebliche Ge-
sundheitsférderung, was sie leistet und
wie dies gemacht wird. Als Fazit fasst Ru-
dolf Zurkinden zusammen, dass Stres-
spravention machbar ist, Wirkung zeigt
und sich lohnt. Anzustreben ist dabei eine
Betriebskultur mit einem optimalen Um-
gang mit Stress.
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Ein Berufsalltag ohne IT-Losungen ist
nicht denkbar. Doch bei der Auswahl und
Einfihrung tun sich viele Unternehmen
schwer. Eine Checkliste fur das Zusam-
mentreffen von HR und IT.

Gerade im HR-Management laufen IT-Rea-
lisierungsprojekte nicht so rund wie in
anderen Bereichen. Einfache Erkldrungs-
versuche fiir diese langjdhrigen Praxisbe-
obachtungen beschridnken sich oftmals
darauf, dass die Qualitdt von Systement-
scheidungen fiir den Support von HR-Pro-
zessen insbesondere darunter leiden, dass
¢ IT-Bereiche selten gute Kenntnisse zum
Anbietermarkt fiir HR-Systeme haben,
sich zumeist wenig in den funktionalen
Anforderungen aus den HR-Prozessen
auskennen und zudem zu wenig auf
User-Friendliness fokussieren. Gerade
Letzteres ist jedoch bei HR-Systemen mit
der speziellen Anwendergruppe «Fiih-
rungskréfte», die nicht immer eine hohe
«E-Readiness» mitbringen, oftmals
Kernanforderung;
® HR-Bereiche selten iiber ausreichende IT-
Kompetenz verfiigen und wenig Ver-
stindnis fiir Abhidngigkeiten haben, die
integrierte System-(ERP-)Landschaften
mit sich bringen. HR-Bereiche verlagern
Probleme unsystematischer, nicht end-to-
end-definierter Prozesse gerne auf die IT.
Diese beiden stereotypen Erkldrungsmus-
ter haben sicherlich in vielen Organisatio-
nen einen wahren Kern. Um konkrete

Dr. Philipp Holzle
ist Griinder/Part-
ner der HRpepper
GmbH und Co.
KGaA. Er berat Kili-
enten beim Design
von HR-Prozessen
und deren Abbil-
dung in IT-Syste-
men. hoelzle@
hrpepper.de
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HR meets IT

Probleme zu lsen, sollte allerdings detail-

lierter analysiert werden, wo die Schwach-

punkte liegen. Die Erfahrung zeigt, dass

HR-IT-Projekte insbesondere darunter lei-

den, dass Anforderungsanalysen eher

«quick & dirty» durchgefiihrt werden, was

dann hédufig dazu fiihrt, dass

® (Besonderheiten» in heutigen Instru-
menten und Prozessen unreflektiert als
USPs definiert und dann als Anforderun-
gen festgeschrieben werden, ohne zu
priiffen, ob der Systemstandard nicht
ebenfalls ausreichend wiére;

¢ andererseits Standards unreflektiert
iibernommen werden auch dort, wo In-
dividualitdt ratsam ware;

¢ Unterschiede zwischen verschiedenen
Organisationseinheiten oder Lindern
wihrend der Analyse- und Konzeptions-
phase zu wenig betrachtet werden und
spiter zu teuren und zeitraubenden
Nacharbeiten fiihren;

¢ Datenschutzaspekte zwar in ihrer Rele-
vanz erkannt werden, aber die Ausgestal-
tung in Prozess- und IT-Umsetzung, ins-
besondere im globalen Kontext, zu wiin-
schen tiibrig lasst;

® es keinen eindeutigen Process Owner
gibt und die Schnittstelle zwischen HR
und IT mehr schlecht als recht organi-
siert ist.

Vor diesen allgemeinen Beobachtungen
konnen die folgenden Empfehlungen fiir
eine reibungslose HR-IT-Unterstiitzung
gegeben werden:

Beraterauswahl

e Validierung, dass der Berater Leading
Practices zu den umzusetzenden Prozes-
sen mitbringt und somit die Analyse-
und Konzeptionsphase effizient gestal-
ten kann.

® Wenn eine neutrale Systemauswahl ge-
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wiinscht wird, um das System zu finden,
das am besten geeignet ist, ist es wichtig,
einen Berater auszuwdhlen, der keine
Eigeninteressen hat, also zum Beispiel
fiir einige Systeme eigene Realisierungs-
kapazitdten zur Verfiigung stellen kénn-
te und somit zumindest ein unterschwel-
liges Interesse an der Realisierung be-
stimmter Systemldésungen hat.

® Wenn das System bereits feststeht (zum
Beispiel Losung innerhalb der ERP-Stra-
tegie): Auswahl eines Beraters mit nach-
weisbarer Expertise in diesem System,
damit nicht Funktionalitdten definiert
werden, die hinterher nicht abbildbar
sind.

® Eindeutige Definition des Scopes des Be-
ratungsprojektes: Wann und mit wel-
chem Ergebnis endet das Mandat, an
wen wird wie libergeben?

Analyse

® Bei umfangreicheren HR-IT-Vorhaben ist
eine Anforderungsanalyse unerldsslich.
Diese sollte auf Basis etablierter Leading
Practices erfolgen. Somit muss nicht je-
der Prozess des Status quo im Detail be-
schrieben werden. Stattdessen erfolgt
eine Analyse des Unterschiedes des Ist-
Standes zu praxiserprobten Prozeduren.
Bei Abweichung vom Musterprozess er-
folgt dann die Festlegung, ob der Unter-
schied gerechtfertigt ist (Erfolgsfaktor
fiir das Business vs. historisch gewachse-
ne Besonderheiten ohne erkennbaren
Mehrwert).

Bei der Definition der Anforderungen
sollte mit dem Prozessergebnis begon-
nen werden: Welche Outputs soll ein Sys-
tem liefern (Reports, Analyseergebnisse,
Prozessergebnisse)? Dies hilft sehr, Da-
tenmodelle auf Vollstindigkeit zu tiber-
priifen.

Definition und Gewichtung der Bewer-
tungskriterien zur Systemauswahl soll-
ten vor der Markt-/Systemanalyse erfol-
gen. Ein ausgewogener Anforderungska-
talog mit technischen, funktionalen,
iiberfachlichen und wirtschaftlichen
Bewertungskriterien und einem abgelei-
teten Raster der Nutzwertanalyse sollte
frithzeitig mit den Entscheidungstra-
gern abgestimmt werden. Ein nachtrag-
liches «Verbiegen» der Beurteilungskrite-
rien zur Beeinflussung der Entscheidung
ist dann deutlich erschwert.
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Konzeption

e Kritische Uberpriifung aller Funktionen
und Versuch der Reduzierung auf das
Wesentliche aus Sicht der spédteren An-
wender.

® Fokussierung auf Handhabbarkeit durch
die Anwender, insbesondere wenn Self-
Service-Szenarien fiir Mitarbeiter und
Fiihrungskréfte geplant werden.

¢ Ein HR-IT-Projekt sollte immer auch ge-
nutzt werden, um Prozesse zu optimie-
ren. HR gewinnt an Reputation, wenn
die verschiedenen Personal- und Fiih-
rungsprozesse durch effektive Umset-
zung in IT erkennbar «aus einem Guss»
wirken, insbesondere aus Sicht der An-
wender.

Ein HR-IT-Projekt sollte
immer auch genutzt

werden, um Prozesse zu
optimieren.

Organisation

¢ Schnittstelle zwischen HR- und IT-Be-
reich iiber eine eHR-Funktion (je nach
Grosse auch Team/Abteilung) abbilden.
Organisatorische Aufhingung im HR-
Bereich, eindeutige Ansprechpartner in
der IT. eHR hat dann die «Hoheit» iiber
das Stammdatensystem und erzielt hohe
Governance iiber das Organisationsma-
nagement (es kann keine Stelle geben,
die nicht dort angelegt wurde, es kann
keinen User-Account geben, ohne dass
dort Information geflossen ist).

e Supportorganisation definieren, insbe-
sondere bei weltweitem Roll-out.

® Bei On-demand-/SaaS-Konzepten friihzei-
tig datenschutzrechtliche Aspekte fiir die
Vertragsverhandlungen mit aufbereiten.

Datenschutz

¢ Sofern relevant, sind alle internationa-
len Aspekte zu berticksichtigen. Werden
neue Losungen fiir Prozesse geschaffen,

die bisher nicht durch IT unterstiitzt
wurden, besteht zumeist hoher Rege-
lungsbedarf (insbesondere zum Beispiel
bei Prozessen wie eRecruiting und Ta-
lent Management). Verstosse gegen Da-
tenschutzbestimmungen werden (ins-
besondere in Zukunft) sehr teuer und
kosten in hohem Masse Reputation. Be-
sonders fiir Standorte in der EU zeigen
sich hohe Anforderungen bei gleichzei-
tig hohen landesspezifischen Besonder-
heiten (insbesondere Deutschland und
Frankreich).

e Zum Datenschutz im Personalmanage-
ment sei auf eine aktuelle Studie des
BitKom-Verbands hingewiesen: www.
bitkom.org/de[/presse/8477_72844.aspx

Vendor Selection

® Wer muss an der Entscheidung beteiligt
werden, damit diese nachhaltig Akzep-
tanz erfihrt (Personen, Bereiche, Spar-
ten, Linderorganisationen ...)?

® Reduzierung der Liste mdglicher Anbie-
ter auf eine fokussierte Shortlist iiber
eindeutige K-o.-Kriterien (etwa ASP-Lo-
sung zuldssig, point-&-time-fahig ...).

® Detaillierte Ausschreibungsunterlage.
Zwang der Anbieter, dem Raster des Aus-
schreibenden zu folgen und kein Stan-
dardangebot zu legen. Hierfiir ist es
wichtig, relevante Use Cases festzulegen,
also die Anwendungsfille zu beschrei-
ben, die den grossten Nutzen bringen
und die spezifischen Bearbeitungswei-
sen und individuellen Besonderheiten
der Organisation aufzeigen. Die Anbieter
miissen dann hierzu Losungskonzepte
aufzeigen.

® Beschrdnkung von Pitch-Prisentationen
auffokussierte Diskussion der Use Cases.

® Besonderen Wert auf das Projektteam
des Anbieters legen: Erfahrung/Kompe-
tenz der vom Dienstleister eingesetzten
Mitarbeiter ist zumeist sehr wesentlich
fiir den Projekterfolg.

® Bewertung des gesamten Angebots
durch das Projektteam unter Beteili-
gung von IT und HR, evtl. unter Hinzu-
ziehung eines neutralen Moderators.

Vertragsgestaltung

® Nicht nur auf Hauptkosten (Lizenzen,
Service) fokussieren, sondern auch die
Punkte detailliert definieren, die hiufig
in der Realisierung hohen Zusatzauf-



wand hervorrufen, zum Beispiel:
- Abbildung von Workflows
- Implementierung von Reports
- Ausgestaltung Rechtemanagement
- Anwenderschulung, Erst-Training und
Re-Training

Projektansatz

¢ Es klingt trivial: Stringentes Projektmanagement
mit klaren Meilensteinen und Quality Gates sollte
selbstverstdndlich sein, leider ist es das viel zu
hédufig nicht.

¢ Friithzeitiges Kldren von Altdateniibernahme/Mi-
gration. Zumeist sinnvoll: Migration nutzen, um

Qualitdtssicherung der Daten vorzunehmen. Hier-

fiir ist manuelle Kapazitit notwendig, eine friih-

zeitige Planung wichtig.

¢ Je nach Einsatz- und Anwendungsfeld, besonders
bei neu unterstiitzten Prozessen, ist eine zweistu-
fige Pilotierung zu empfehlen:

1) «<Rapid Prototyping»: Schnell umgesetzte Click
Dummies, gegebenenfalls sogar nur Papierver-
sionen, um Akzeptanz der Losung insbesondere
bei Usern ausserhalb des HR zu priifen. («Liebe
Fiihrungskraft, wére dir mit einem solchen Por-
tal fiir alle MA-bezogenen Themen/Prozesse ge-
holfen? Welche Verbesserungsvorschlige hast
du?»)

2) Losungs-Prototyp: Test der 95-Prozent-Loésung
mitrealen Daten in einzelner Organisationsein-
heit. Erkennen von Anpassungsbedarf vor dem
Flichen-Roll-out.

Abnahme

¢ Definition der Abnahmekriterien bereits im Ver-
trag mit dem Realisierungspartner.

® Gewissenhafte Ausgestaltung, wenn Softwareher-
steller und Realisierungspartner unterschiedliche
Unternehmen sind.

Anwendung

® Konsequenz in der Umsetzung, keine Umgehungs-
strategien zulassen.

¢ Supportkonzept konsequent umsetzen.

® Akzeptanzanalyse im Nachgang, Validierung von
Nutzen und Akzeptanz und Auswertung aller «Les-
sons Learned>.

Diese Empfehlungen sind in Génze sicherlich nicht
immer umsetzbar. Kern sollte es sein, Emotionen
zwischen der IT («<Im Endeffekt sitzen wir am linge-
ren Hebel») und dem HR («Die Technik interessiert
nicht, unsere Forderungen miissen 1:1 umgesetzt
werden») nach Moglichkeit herauszuhalten und aus
libergeordneter Perspek-tive das Optimum zu erzie-
len. Philipp Holzle
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