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1 Vorwort 

Die Arbeitswelt befindet sich in einem digitalen 
Transformationsprozess, der auch vor dem HRM nicht 
haltmacht. Neben der Weiterentwicklung von Personal-
informationssystemen eröffnen sich mit technologischen 
Innovationen wie Plattformunabhängigkeit und mobilen 
Geräten, BPO und Cloud Computing sowie den Social Media 
neue Optionen, um die Effektivität und Effizienz des HRM zu 
steigern. Dieses Booklet gibt hierzu in kompakter Form 
einen kompetenten Überblick.  

Jedoch ist Digitalisierung kein Selbstzweck. Sie muss sich 
betriebswirtschaftlich rechnen. Entsprechend wird der 
Kosten–Nutzenanalyse ein prominenter Stellenwert einge-
räumt. Jedes Unternehmen muss für sich selbst 
entscheiden, mit welcher Geschwindigkeit und welchen IT-
Instrumenten das HRM und seine Prozesse unterstützt 
werden sollten.  

Dieses Booklet ist ein kompetenter Begleiter, der 
Entscheidungsträger dabei unterstützt, sich rechtzeitig für 
bestehende und künftige Herausforderungen eines 
digitalen HRM zu rüsten. 

 

 

Prof. Dr. Martina Zölch 

Leiterin Institut für 
Personalmanagement und 
Organisation, Hochschule für 
Wirtschaft FHNW 
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2 Management Summary 

Es findet gegenwärtig unter der Bezeichnung Industrie 4.0 
nicht nur eine industrielle Revolution statt, sondern auch im 
Human Resource Management (HRM) ist diese Revolution 
zu beobachten. 

Das vorliegende Buch soll Entscheidungsträgern helfen, IT-
Entscheide im Bereich des Human Resource Management 
qualifiziert zu treffen. Der Buchtitel «HRM 4.0 – Digitales 
HRM» soll zum Ausdruck bringen, dass die Fragen rund um 
Informationstechnologien (IT) und die neuen Medien im 
HRM behandelt werden. Neben dem schon fast traditionel-
len IT-Einsatz im HRM, der mit Begriffen wie Personalinfor-
mationssystem (PIS), Electronic Human Resource 
Management System (EHRM/EHRMS), Human Resource In-
formation System (HRIS), eHR, E-HR, E-HRM und HR-IT be-
zeichnet wird, haben sich in den letzten Jahren neben 
Internetanwendung auch die Social Media etabliert. Das 
Buch basiert zudem auf zwei früheren Publikationen aus 
dieser Reihe (vgl. Schwarb & Moser [2007] sowie Renner & 
Schwarb [2010]). 

Im Einzelnen finden Sie in diesem Buch, 

 welche prinzipiellen IT-Lösungen es gibt; 

 wie Sie Kosten und Nutzen von IT-Anwendungen und 
ermitteln und System-Auswahlentscheide treffen kön-
nen; 

 welche Trends bei IT-Anwendungen und Social Media 
für das HRM zu beobachten sind; 

 wie ein Projekt für neue HRM-IT-Anwendungen ge-
staltet werden sollte und 

 welches die Erfolgsfaktoren von IT-Lösungen sind. 

Neue Entwicklungen, welche in diesem Buch behandelt wer-
den, sind die umfassende Integration der Funktionen in den 
Personalinformationssystemen, die Plattformunabhängig-
keit der Systeme, die systematische Organisation von Out-
sourcing und die sozialen Medien. 

Abgerundet wird jedes Thema mit einer Checkliste und am 
Schluss des Buches werden in einem Glossar zentrale Be-
griffe erläutert. 

Damit kann sich eine Führungskraft rasch ein Bild über 
ganze IT-Projekte im HRM verschaffen oder für Teilschritte 
prüfen, ob die wichtigsten Grössen berücksichtigt wurden. 



Ziele und Nutzen 

6 

3 Ziele und Nutzen 

Informationstechnologien und Human Resource Manage-
ment widersprechen sich, geht es in einem Fall doch um 
nüchterne Hardware und Software, im anderen Fall um den 
Menschen. Deshalb werden Unternehmen oft dazu verleitet, 
in IT-Anwendungen im HRM nur die Möglichkeit der admi-
nistrativen Verbesserung zu sehen, also die IT-Anwendung 
auf die administrativen Aspekte zu reduzieren. Das greift 
aber zu kurz. Nicht für alle, aber für die meisten Unterneh-
men sind die Mitarbeitenden die wichtigste Ressource; ent-
sprechend haben das Management und die eingesetzten 
Instrumente einen enorm strategischen Charakter. IT-An-
wendungen im HRM müssen sich daher an den Unterneh-
menszielen und der Unternehmensstrategie messen. Die 
Ziele und die Strategie sind schliesslich auch die Basis für 
die Beurteilung von Nutzenwirkungen der eingesetzten In-
strumente. 

Im Human Resource Management ist es in der Regel 
schwierig nachzuweisen, welchen quantifizierbaren Er-
folgsbeitrag ein neues Instrument oder eine neue Mass-
nahme bringt. Trotzdem wird von Personalverantwortlichen 
zunehmend erwartet, dass sie die Wirkung ihrer Aktivitäten 
quantifiziert nachweisen können. Im vorliegenden Fall ist 
diese Notwendigkeit besonders gegeben, denn IT-Anwen-
dungen sind in der Regel teuer, und entgegen der landläufi-
gen Meinung, dass Computer und Software in Kürze 
veralten, setzen die Unternehmen ihre Systeme längere Zeit 
ein und binden sich somit lange an ihre Lieferanten. 

 
Abbildung 1: Einsatzdauer von Personalsoftware (n=176) 

(PERSIT 2006) 
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Im Folgenden soll nun dargestellt werden, welcher Nutzen 
von IT-Anwendungen zu erwarten ist und wie dieser Nutzen 
quantifiziert werden kann. 

3.1 Wie kann der Nutzen quantifiziert werden? 

Die Frage, welchen Nutzen ein System für das Unternehmen 
bringt, hat zwei Hauptdimensionen. Zum Ersten interessiert 
natürlich der Netto-Nutzen, das heisst die Gegenüberstel-
lung von Kosten und Nutzen. Zum Zweiten geht es darum, 
Kosten und Nutzen zu quantifizieren. Die Kostenaspekte 
sind in der Regel leicht zu erfassen; die Schwierigkeit ist al-
lenfalls, neben der Investition die zu erwartenden vollstän-
digen Betriebskosten zu ermitteln. Die Quantifizierung des 
Nutzens ist etwas schwieriger, gibt es doch neben direkten, 
quantitativen Nutzenwirkungen sowohl qualitative als auch 
indirekte Nutzenwirkungen. 

Nutzen 

Der direkte Nutzen von Personalinformationssystemen 
kann grundsätzlich in zwei Bereiche untergliedert werden: 

Rationalisierung der Administration 

Nebst der Verbesserung von Entscheidungshilfsmitteln 
kann ein Personalinformationssystem Rationalisierungsef-
fekte bei administrativen Abläufen und damit Kostensen-
kungen ermöglichen. Im Einzelnen können folgende 
Nutzenwirkungen möglich sein: 

 Schnellere und fehlerfreiere Berechnungen von Daten. 

Beispiel: Lohnabrechnung und Abrechnung der Sozial-
versicherungen. 

 Schnellerer Zugang zu Daten.  

Beispiel: Mobile Online-Abfragen ermöglichen den 
schnellen Zugang zu Daten. 

 Erhöhte Verfügbarkeit von Daten und weniger Redun-
danzen.  

Beispiel: Durch ein vernetztes Personalinformations-
system ist es Ihnen möglich, unabhängig vom Arbeits-
platz Daten abzurufen und einzusehen. 

 Schnellere Auswertung von Daten.  

Beispiel: Vordefinierte Abfragen können auf Knopf-
druck berechnet und aufbereitet werden. 

 Einfachere Distribution von Daten.  
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Beispiel: Linienverantwortliche können einfache Ab-
fragen über ihre Mitarbeitenden selber ausführen. Mit-
arbeitende und Vorgesetzte können ihre Daten selbst 
pflegen. 

Bessere Entscheidungsbasis 

Folgende Wirkungen können zu einer besseren Informati-
onsqualität führen und damit eine Basis für die verbesserte 
Entscheidungsfindung legen. Der Nutzen kann aus folgen-
den Bereichen entstehen: 

 Durch die vereinfachte und standardisierte Daten 
administration können mehr Daten verwaltet werden. 

 Die standardisierte Eingabe von Daten kann zu mehr 
Aussagekraft im Ganzen und zu besserer und einfa-
cherer Wiederverwendbarkeit führen. 

 Aufgrund der systematischen Datenspeicherung und -
verknüpfungen entstehen wertvollere und einfacher 
wiederzuverwendende Daten. 

 Bessere und einfachere Konsolidierungsmöglichkeiten 
und Prüfung der Daten. 

 Alle Entscheidungsträger können auf ihre spezifischen 
Bedürfnisse hin sachgerechte Informationen beschaf-
fen. 

 Personalinformationssysteme ermöglichen Verdich-
tung (Aggregationen, z.B. Frauenquote im Manage-
ment) und Analyse (Disaggregationen, z.B. Analyse der 
Quelle von Unzufriedenheit, in Abhängigkeit von Lohn, 
Abteilung) von quantitativen Daten. 

Indirekte Nutzenwirkungen 

Neben direkten ergeben sich indirekte Nutzenwirkungen 
von Personalinformationssystemen. 

 Personalinformationssysteme bieten die Basis für eine 
verbesserte strategische Ausrichtung des Human Re-
source Management. Zum einen ermöglicht erst sie 
den Zugriff auf die benötigten Daten und zum anderen 
wird erst damit ein echtes Personalcontrolling mög-
lich. Gleichzeitig sollte das System die Personalver-
antwortlichen so von administrativen Aufgaben 
entlasten, dass sie selbst die Ressourcen für strate-
gisch ausgerichtete Aktivitäten haben. 

 Optimale Personalinformationssysteme machen das 
Personalmanagement von der Planung und der Perso-
nalgewinnung, dem Personaleinsatz, der Personalbe-
urteilung, -entwicklung und -entlöhnung bis zur 


