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HR-Software einfiihren?

Das einzig richtige HR-Tool gibt es (nicht)

Das Problem

Laut einer Studie der IT-Beratung ISG
(2021) wollen 57 Prozent der befragten
Unternehmen bis 2023 eine SaaS- oder
hybride Losung im HR-Management ein-
fithren. Mit Vorprojekten, aufwendigen
Vendor-Selection-Prozessen sowie Imple-
mentierungs- und Lizenzkosten diirfte das
jeweils Kosten im sechs- bis siebenstelligen
Bereich verursachen. Eine ganzheitliche
Change-Begleitung tut not. Umso irgerlicher
istes, wenn die Einfiihrung Jahre dauert und
am Ende doch nicht die erhofften Ergebnis-

se erzielt.
Die Wissenschaft

Wie wichtig ist das ,richtige® Tool? Mog-
liche Erfolgstaktoren zeigt eine Metastudie
von Bondarouk, Parry & Furtmueller (2016):
Thre Analyse von 69 Studien zur Einfiihrung
von HR-Software ergab, dass menschliche
und organisationale Faktoren dhnlich be-
deutsam sind wie die Auswahl eines pas-
senden Tools (vgl. Zhou et al. 2022).

Zu den menschlichen Einflussfaktoren

gehdren — neben der Unterstiitzung durch
das Topmanagement und der Kommuni-
kation zum Tool — die IT-Fihigkeiten der
HR-Mitarbeiter:innen. Erfolgskritische
organisationale Rahmenbedingungen seien
dagegen Planungs- und Projektmanage-
mentroutinen sowie die operative Klarheit
im Umgang mit I'T-Sicherheit und Daten-
schutz. Auch die Verankerung von syste-
mischem Denken in der Organisation, die
Nutzung agiler Methoden sowie die aus-
definierte Governance entscheiden, ob die
Tool-Einfiithrung die gewiinschten Ergeb-
nisse erzielt (Thite / Sandhu 2014).

Die Praxis

Istesalso egal, welche HR-Software genutzt
wird, solange sie den Zweck erfiillt und die
sweichen“ Rahmenbedingungen stimmen?
Jein. Denn obwohl nicht allein erfolgsent-
scheidend, stehen nach Bondarouk, Parry &
Furtmueller (2016) Benutzungsfreundlich-

keit, geringe Komplexitit der Technologie
und Kompatibilitit mit anderen Tools in
gleichem Mafle in positivem Zusammen-
hang mit den erwarteten Vorteilen.

Hiufige Fallstricke bei der Systemeinfiih-

rung in der HR-Praxis sind:

¢ Unklarheit iiber Verantwortlichkeiten
fiir einzelne Bereiche: Alle Beteiligten
wollen mitreden, und plétzlich weif§ nie-
mand, wer zum Beispiel fiir den Recrui-
ting-Prozess Ende-zu-Ende verantwortlich
ist. Es empfiehlt sich, vor Beginn einer
Tool-Einfiithrung das gesamte Portfolio
von HR-Produkten — auch derer, die
nicht direkt in der HR-Abteilung ange-
siedelt sind — transparent zu machen.

¢ Unklarheit iiber Rollen und Verantwort-
lichkeiten: Da plétzlich standardisiert
werden soll, was iiber Jahrzehnte indivi-
duell ausgehandelt wurde, stolpern Un-
ternehmen mitten in der Softwareent-
wicklung tiber die Frage, bei welcher
Fiihrungsebene welche Entscheidung
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Steigende Preise, demografischer Wandel und eklatanter
Arbeitskraftemangel: Zurzeit erleben alle Unternehmen
ahnliche Herausforderungen. Kein Wunder, dass sie versuchen,
transaktionale HR-Aufgaben zu skalieren und transformatio-
nale Tatigkeiten auszubauen. Doch warum scheitern so viele
Unternehmen daran, HR-Tools innerhalb von Ziel-, Termin-
und Budgetvorgaben einzufihren?

eigentlich angesiedelt ist. Abhilfe schaffen
klar definierte Verantwortlichkeiten iiber
das gesamte Unternehmen hinweg. Vor
allem ist das Einvernehmen bis hin zur
obersten Fiihrungsebene dariiber wichtig,

dass diese Standards flichendeckend

angewendet werden.

Insgesamt ist zu beobachten, wie dhnlich
die Herausforderungen rund um die Ein-
fithrung von HR-Software tatsichlich sind.
Von der Ausgestaltung der Schnittstellen,
der Einbindung von Betriebs- und Personal-
riten iiber die Kommunikation und Befi-
higung bis hin zur kontinuierlichen Weiter-
entwicklung des Systems nach dem Go-live
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unter Realbedingungen — Organisa-
tionen koénnen viel voneinander lernen.
Die wichtigste Empfehlung lautet
deshalb: Unternehmen sollten sich
austauschen, wann immer und so
transparent es geht. e
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