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lichen Berater individuell zusammenarbeiten
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unter der Telefonnummer 0800 1001116.
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Gemeinsam in die Offensive

Die HR-Software-Branche blickt zuversichtlich in die
Zukunft, so der Eindruck auf der diesjahrigen Stutt-
garter Messe Personal. Das Geschaft war selbst im
Krisenjahr 2009 nicht schlecht und zieht nun wie-
der an. Dennoch konnten deutlich mehr Unterneh-
men von den Segnungen der Software-Losungen pro-
fitieren, so die Anbieter. Vor allem der Mittelstand
agiert immer noch zuriickhaltend, wenn es um die
Einfiihrung moderner Self Services und Web-Porta-
le geht. Dabei liegt die Skepsis weniger in der Tech-
nik begriindet, sondern vielmehr darin, dass im Vor-
feld der Software-Implementierung die Personalar-
beitim Unternehmen analysiert und standardisiert,
also meistens verdndert werden muss. Verdnderun-
gen bringen Unruhe, kosten Zeit und Nerven, aber
auch Geld. Deshalb fehlt vielfach der Mut fiir Inves-
titionen in Technik, die die HR-Prozesse letztlich
transparenter und effizienter machen.

Mehr Sendungsbewusstsein ist notwendig. Das dach-
ten sich auch einige Software-Anbieter, die im Rah-
men der Stuttgarter Messe zu einer Pressekonfe-
renz anldsslich ihrer neugegriindeten ,,Zukunftsini-
tiative Personal (ZiP)“ geladen hatten. ,HR-Losungen
und -Methoden, die heute schon existieren und ihren
Nutzen taglich belegen, konnen als Erfolgsfaktoren
eine Arbeitswelt im Wandel maBgeblich unterstiit-
zen.“ Diese Erkenntnis und zugleich Kernthese der

EDITORIAL

neuen Initiative soll zukiinftig tiber Veranstaltungen
und Best Practice-Losungen in die Personaler-Welt
getragen werden.

Das Erstaunliche an dieser Kooperation: Hier darf
nur mitmachen, wer sich auch in Arbeitsgrupen
engagiert und sich zur Offenheit und Partnerschaft-
lichkeit verpflichtet. Zu den Griindungsmitgliedern
zdhlen neben dem Platzhirschen SAP die Firmen
Atoss, Dr. Scherf Schiitt & Zander, Gfos, Hansalog,
HR Acess, Net SKill, Perbit, SP Data und Veda. Es bleibt
spannend zu sehen, wer sich der Initiative anschlie-
Ben mochte und auch darf. Die ersten Ergebnisse
des ZiP sollen im Herbst auf der Messe ,Zukunft
Personal” in K6ln vorgestellt werden. Bis dahin kann
man die Aktivititen unter www.competence-
site.de/zukunftsinitiative-personal verfolgen. Argu-
mente fiir eine kluge Auswahl der passenden
HR-Software finden Sie aber auch im vorliegenden
Sonderheft der Personalwirtschaft.

Erunn %M‘?
Erwin Stickling
Stellv. Chefredakteur
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Zwischen Standards und HR-Apps

Wéhrend die einen noch damit beschéftigt sind, fiir inre administrativen HR-Prozesse einfache
Self Services einzufiihren, suchen andere Kunden bereits innovative Controlling-Tools oder pfiffige
Web 2.0-Applikationen. Die Anbieter sind auf diese unterschiedlichen Anspriiche vorbereitet,

wie sie beim jahrlichen Expertengesprach der Personalwirtschaft unterstreichen.

m vergangenen Jahr suchten etliche Betriebe gezielt

nach Mitteln und Wegen, um Kosten zu optimieren. ,Das
gelang und gelingt gerade im Bereich Workforce Manage-
ment. Sie suchten Losungen fiir den kosten- und bedarfs-
orientierten Einsatz ihres Personals und wollten Fiih-
rungskrafte und Mitarbeiter effizienter in Unternehmens-
prozesse einbinden, also einfach produktiver werden®,
berichtet Elke Jager, Director Marketing bei Atoss.
Doch auch Talent Management verschwand im Krisenjahr
2009 nicht von der Agenda der Kunden, wobei derzeit die
Nachfrage nach Talent Management- und Recruiting-
Losungen wieder steigt. ,Gerade eine effektive Sourcing-
Strategie ist eine zentrale Herausforderung im Markt“, so
Manuel Egger, SAP, Sales Director Presales HCM. Ein ein-
deutiger Trend zeichnet sich bei den Kundenbediirfnis-
sen allerdings nicht ab. Perbit-Geschéftsfiihrer Wolfgang
Witte berichtet, dass die Nachfrage ebenso auf Personal-
kostencontrolling und Personalentwicklung abziele wie auf
Bewerbermanagement und die elektronische Personalak-
te. Offensichtlich gibt es am Markt konjunkturunabhén-
gigen Nachholbedarf.

Technische Basis zweitrangig?

Immer wieder fragen IT-Verantwortliche und Personal-
manager die Anbieter nach neuen technischen Entwick-
lungen. Doch letztlich, so bestatigen die Software- Exper-
ten, sind die Technologievoraussetzungen Personalver-

Stefan Strohmeier,

Professor fiir BWL und Manage-
ment-Informationssysteme an
der Universitét des Saarlandes,
moderierte die Experten-Runde
der HR-Software-Anbieter.

www.personalwirtschaft.de

antwortlichen ziemlich gleichgiiltig. ,Auch im Bereich
Workforce Management und Einsatzplanung haben die Kun-
den den Anspruch, dass ihre Probleme gelost und neue
Herausforderungen abgedeckt werden. Dabei ist es fiir sie
zweitrangig, welche Technik dahinter liegt. Sie muss
funktional und optimal anzuwenden sein®, stellt Sabine
Dorr fest, geschaftsfithrende Gesellschafterin von Tisowa-
re Zeitwirtschaft.

Selbst die serviceorientierte Architektur (SOA) interessiert
Auftraggeber weniger, sondern eher die Funktionalitdten
und Standardprozesse. Martin Schroder, Sales Manager
Europe bei Cornerstone, einem auf Weiterbildung und
Talent Management spezialisierten Anbieter: ,Personal-
abteilung wollen nicht wissen, was technisch dahinter
steht, es muss funktionieren, moglichst schnell und fle-
xibel.”

Andererseits schlieBt diese Einstellung nicht aus, dass trotz-
dem Systemumstellungen und technische Erneuerungen
auf der Tagesordnung stehen. So zeichnet sich derzeit ab,
dass mit der Einfiihrung von ,ELENA* dltere Systeme in
der Lohnabrechnung verstirkt abgelost oder modernisiert
werden, berichtet S+P-Vorstand Matthias Schneider aus
seiner Erfahrung. Ahnliches bestitigt Klaus Lindinger,
Country Head bei HR Access, der darauf verweist, dass
nicht nur einige Systeme in der Abrechnung inzwischen
veraltet seien, sondern auch die zustandigen IT-Mitarbei-
ter allmdhlich das Rentenalter erreichen. In dieser
Situation stelle sich fiir Unternehmen die Frage nach inno-
vativerer Software und nach einem alternativen Betrei-
bermodus.

Vom Datenlesen zur Datenkompetenz

Analyse-Tools wie Datawarehouse und Datamining schaf-
fen Transparenz, unterstiitzen Entscheidungsprozesse
und ermoglichen gezielte Planung. Ob Fluktuationsrate
oder Krankentage, Weiterbildungsbedarf, Gehaltskosten
je Organisationseinheit oder Uberstundenquote: Die Aus-
wertungen und Beurteilungen der Reports verlangen mehr



als ein schlichtes Datenverstandnis. ,Data-
warehouse ist ausschlieBlich auf die Per-
sonalkostenstruktur ausgerichtet, aber
der Trend geht weg vom Berichtswesen
hin zu Analysewerkzeugen®, erldutert
Maris Gilbergs, Fachbereichsleiter Pre-
sales bei TDS, und er fiihrt aus: ,Aus dem
Datenbestand lassen sich Trends heraus-
lesen, denen auch unternehmerische Ent-
scheidungen folgen miissen.”

Doch wahrend die Interpretation einer
Bilanz getibt ist, fehle es im Umgang mit
personalwirtschaftlichen Kennzahlen
manchmal an Kompetenz. ,Die Anforde-
rungen an den Kunden sind hoch, denn
die plotzliche Datenfiille bietet eine Viel-
zahl an Interpretationen. Um problemlo-
sende, aussagekraftige Auswertungen zu
erhalten, ist eine klare betriebswirtschaft-
liche Fragestellung notwendig®, erklart
Dr. Ralf GraBler, geschiftsfiihrender Gesell-
schafter der Veda GmbH. Viele Personal-
abteilungen seien daher froh, wenn sie stan-
dardisierte, regelmaBige Reports erhal-
ten. Die wirkliche Vielfalt der OLAP-Werk-
zeuge, also des ,Online Analytical
Processing®, werde in der Praxis nur von
wenigen Unternehmen in der Tiefe genutzt.

Mitarbeiterplattformen der
zweiten Generation

Die Self Services sind nicht mehr nur
schlichte Informationsplattformen, sondern
integrieren Applikationen. ,Die entschei-
dende Frage heutzutage lautet, welche
Aufgaben und Inhalte im Mitarbeiterpor-
tal verankert sind. Unproblematisch ist es,
WeiterbildungsmafBnahmen selber zu pfle-
gen und Gehaltsdaten anzuschauen. Aber
es sollten keine Aufgaben aus der Stamm-
datenpflege delegiert werden, auch nicht
die Adressdaten, so TDS-Experte Maris
Gilbergs, und begriindet: ,,So simpel wie
gedacht ist das Einpflegen nicht, denn
jede Anderung kann auch abrechnungs-
relevant sein.” Der Zielgedanke sei, dass
alle Personalverantwortlichen und Mitar-
beiter gemaB ihren Rollen an Prozessen
teilhaben konnten. Das Antrags- und
Genehmigungsverfahren zeige nur die
eine Seite der Moglichkeiten, die andere

beinhalte im Rahmen der Management Self
Services unter anderem auch das Beur-
teilungswesen.

Die Vorteile von Self Services liegen auf
der Hand - zumindest solange das Sys-
tem von den Mitarbeitern akzeptiert wird.
Self Services leben davon, dass die Pro-
zessbeteiligten sich selbst fiir ihre Daten
verantwortlich fithlen, den Mehrwert der
Self Service-Prozesse kennen und deren
Hintergrund verstehen. Aber: Die Perso-
nalabteilung muss den Angaben der Mit-
arbeiter vertrauen, beziehungsweise durch
Workflows sicherstellen. Und die Mitar-
beiter miissen dem Datenschutz des Unter-
nehmens vertrauen. ,Zehn Jahre nach
Einfithrung von Employer Self Services
ist jedoch die Durchdringung der Syste-
me im Mittelstand rudimentar”, bemerkt
Perbit-Chef Wolfgang Witte: ,Einfache
Genehmigungsverfahren, wie beispiel-
weise der Urlaubsantrag, haben sich durch-
gesetzt. Die Einbindung von Fiihrungskraf-
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Bei Talent Management, Performance
und Nachfolgeplanung konnten wir
keine Krise feststellen.

Kunden wiinschen Mischformen, zum
Beispiel komplexe Kombinationen aus
Hosting und Inhouse-Modulen.

Datawarehouse ist ausschlieBlich auf die
Personalkostenstruktur ausgerichtet,
aber der Trend geht weg vom Berichts-
wesen hin zu Analysewerkzeugen.

ten und Mitarbeitern in qualitative Pro-
zesse, wie unter anderem Beurteilungen
und Zielvereinbarungen, setzen sich erst
langsam durch. Es gibt groBe Hemmnisse,
die teilweise in der Unternehmens- und
Flihrungskultur liegen.”

Die wichtigste Aufgabe fiir Anbieter sei
es, Systeme so zu platzieren, dass Fiih-
rungskrafte und Mitarbeiter stiarker in
die HR-Prozesse eingebunden sind. ,Empo-
wer people“ ist das Motto von Cornersto-
ne. Sales Manager Martin Schroder: ,,Unser
Ziel ist es, moglichst viele Prozesse iiber
Employer Self Services abzuwickeln. Das
setzt allerdings ein intuitives System mit
flexiblen Abldufen voraus. Mitarbeiter
sehen auch ihren Vorteil bei der Nutzung
von Talent Management-Prozessen.*

Nachholbedarf im Mittelstand

Kleine und mittlere Unternehmen haben
noch kaum ESS und EMS-Prozesse instal-
liert. Betriebe bis 500 Mitarbeiter nutzen

www.personalwirtschaft.de 7
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nur bis zu zehn Prozent diese Losungen,
so eine Untersuchungen von S+P Soft-
ware und Consulting. ,Aber die Halfte
der Personalbeauftragten plant zumin-
dest langfristig die Nutzung zu intensi-
vieren und solche Systeme einzufiihren.
Denn heute sind die Systeme einfach zu
installieren und zu bedienen, die Gren-
zen liegen eher in unklaren Prozessen®,
berichtet S+P-Vorstand Matthias Schnei-
der. Ein haufiger Grund, warum die Ein-
flihrung scheitere, liege in fehlendem Pro-
zessdenken. Oft seien Ablaufe nicht geord-
net oder werden vor Einfiihrung von ESS
auch gar nicht definiert.

Andere Erfahrungen auBerhalb von GroB-
unternehmen macht Elke Jager von
Atoss: ,Wir erleben Mittelstandler, die
Employee und Manager Self Service-Sys-
teme professionell und intensiv nutzen.
Gerade beim Thema Personaleinsatz bie-
tet der Self Service viele Moglichkeiten:
Neben den klassischen Funktionen wie
Zeitnachweis oder Urlaubsantrag konnen
Mitarbeiter ihre Einsatzplane abrufen
und Arbeitszeitwiinsche einbringen. Fiih-
rungskrafte profitieren vom schnellen
und einfachen Zugriff auf wichtige Kenn-
zahlen, die aktuellen An- und Abwesen-
heiten sowie die zu bearbeitenden Antra-
ge ihrer Mitarbeiter.”

In GroBunternehmen sind Employee und
Manager Self Services etabliert. ,Dabei
umfassen die Services nicht nur einfache
Ablaufe wie den Urlaubsantrag, sondern
es werden komplexe Prozesse in den Fokus
gertickt. Sie erstrecken sich tiber verschie-
dene Rollen und Organisationsebenen,
sodass auch etwa der Betriebsrat oder ein
Shared Service Center in den Prozess ein-
gebunden ist”, weis Manuel Egger von SAP.
»Diese oft stark papiergebundenen und
formularorientierten Prozesse stehen fiir
eine neue Wertschopfungsstufe der Self
Services.“ Durch die interne Vernetzung
iiber die Organisation hinweg sei ein
homogener Self Service ohne Medienbrii-
che moglich, bei dem die Integration zum
HR-System sichergestellt ist und die Fort-
schreibung der Personaldaten immer
gewahrleistet sei.

8 Sonderheft 06 12010
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Self Services fiir Mitarbeiter und

Ob und wie intensiv Self Services zum Ein-
satz kommen, wird auch von der Moti-
vationslage der einzelnen Mitarbeiter
bestimmt. Die Akzeptanz steigt, wenn sie
einen Anreiz erhalten, ,beispielsweise
spezielle Eingabedialoge zur Eigen- und
Fremdbeurteilung mit einem interakti-
ven Leitfaden fiir das Mitarbeitergesprach,
die eine komplette Dokumentation des
Bonusgenehmigungs-und Berechnungs-
verfahrens beinhalten, berichtet Klaus
Lindinger, HR-Access.

Beim Thema Workflow, so der Software-
Spezialist, seien die Treiber heute nicht
mehr alleine die Personalabteilungen oder
die IT, sondern ebenso die Mitarbeiter. Denn
sie profitieren in einem global aufgestell-
ten Unternehmen in jeder Niederlassung
von innovativen HR-Services, wie bei-
spielsweise dem e-Payslip. Ausgedruckt
und auf dem Postweg versandt, verur-
sacht die Verdienstabrechnung hohe Kos-
ten und kommt moglicherweise, gerade

FUhrungskrafte umfassen immer
komplexere Prozesse Uiber verschiedene
Rollen und Organisationsebenen im
Unternehmen.

Softwaregestitzte HR-Prozesse miis-
sen durch den Kunden gestaltbar und
messbar sein, auch auBerhalb der
Applikation des Anbieters.

Die Workforce Management-Prozesse
werden mobiler und Smart Devices
in die L6ésung integriert.

bei Empfingern im Ausland, nicht an.
Ein e-Payslip liefert die Verdienstdaten
rechtzeitig auf das Firmennotebook.
Letztlich sind auch Personalverantwortliche
offener geworden bei der Einbindung von
Mitarbeitern und Fiihrungskréfte in das
,daily business“. Viele Anwender haben
mittlerweile den Nutzen fiir eine Auswei-
tung der Self Services erkannt, ,beispiels-
weise auch beim Kantinenmanagement,
der Zutrittssicherung fiir die Reservierung
von Besprechungsraumlichkeiten, der Aus-
weiserstellung fiir Besucher, dem Repor-
ting und anderem mehr®, sagt Tisoware-
Gesellschafterin Sabine Dorr. Dies setze
allerdings eine einfach anzuwendende Soft-
ware-Losung sowie auch ein sehr gutes
Berechtigungskonzept voraus.

Gemischte Betreibermodelle gefragt

ASP, SaaS, Kauf der Software, On-Demand,
komplettes Outsourcing, Shared Service
Center (SSC) - in den letzten Jahre stan-



den die Entscheider vor der Qual des Wahl.
Heute ist es fiir sie unkomplizierter gewor-
den, da pauschale Modelle, die nur Out-
sourcing oder nur Inhouse vorsehen, nicht
mehr ,State of the art“ sind. Veda-Chef
Ralf GraBler: ,Anbieter miissen alle
Losungswege bereithalten und Mischfor-
men entstehen auf der Basis der unter-
nehmensspezifischen Prozess-und Infra-
struktur. So ldsst sich beispielweise der
ASP-Service - das Hosting der reinen
Software im Umfeld Recruiting und Weiter-
bildung - kombinieren mit einem Full
Service Outsourcing im Bereich Entgelt-
abrechnung. Bei Dienstleistern, die fiir
alle HR-Prozesse Losungen aus einer Hand
bieten, sind solche Mischmodelle ohne
Schnittstellenprobleme getibte Praxis.”

Dies bestatigt auch Klaus Lindinger von HR-
Access: ,,Die meisten Kunden haben hetero-
gene Strukturen an unterschiedlichsten
Lokationen und sind nicht mit einem Kon-
zept von der Stange zu befriedigen.” So
kommen gemischte Konzepte zum Tragen,
beispielsweise aus SSC und externem
Betrieb, die haufig fiir die Auftraggeber
die wirtschaftlichsten seien. ,Auf der Basis
der technischen Voraussetzungen des Kun-
den wird die Software aufgespielt, so Klaus
Lindinger und fasst den Status Quo als ,,Co-
Sourcing“ zusammen. GroBe Unternehmen

arbeiten dagegen haufiger mit einem Sha-
red Service Center, sodass einheitliche Pro-
zessstandards und vereinbarte Service
Levels die HR-Prozesse sicherstellen.

Entwicklungen noch maglich

L,Stimmt die These, dass Software einen
funktionalen Reifegrad erreicht hat, der
sich nicht mehr wesentlich weiterentwi-
ckelt?“, wollte Professor Strohmeier von
den Teilnehmern wissen und bekam als
Antwort ein kraftvolles ,Jein“. ,Die funk-
tionale Entwicklung der Systeme stag-
niert auf hohem Niveau. Aber wir stehen
vor einer sehr dynamischen Wende. Web
2.0, Wikis, Social Networking, Mitarbei-
ter-Communities und Mobile-HR miissen
sinnvoll in HR-Prozesse und HR-Systeme
integriert werden. Sie werden das Inno-
vations-, Kompetenz-und Talent Manage-
ment wesentlich beeinflussen®, prophe-
zeit Wolfgang Witte von Perbit. Dabei lau-
te die Absicht, HR-Prozesse durch den
Kunden gestaltbar zu machen, auch auBer-
halb der eigenen Applikation, um die Pro-
zesseffizienz wesentlich zu steigern.

Eine Entwicklungstagnation der HR-Soft-
ware kann auch SAP-Experte Manuel
Egger nicht bestétigen. Ein Beispiel aus
dem letzten Jahr: Die Verkniipfung von
Social Networks und E-Recruiting in Bezug

auf Stellenanzeigen, auf die man sich
direkt bewerben konne, sei heute bereits
gelebte Praxis. ,Und mit der wachsenden
Erreichbarkeit der Mitarbeiter durch das
i-Phone und andere On-Device-Technolo-
gien wird die Entwicklung weiterschrei-
ten. Daraus ergeben sich neue Losungen
im Bereich On-Premise wie zum Beispiel
die Softwarelosung Shared Service Fra-
mework und umfangreiche Erweiterun-
gen im Bereich Talent Management. In
Zukunft wird die In-Memory-Technolo-
gie einen entscheidenden Beitrag leis-
ten, so Manuel Egger

Die gleiche Software in Griin?

Unterscheiden sich iiberhaupt noch die Soft-
warelosungen und Module der Anbieter?
Moglicherweise, so die Experten am Tisch,
mag diese Hypothese auf die Software fiir
Zeitmanagement und Payroll zutreffen.
Aber bezliglich anderer Einsatzfelder
konnen die Anbieter diese Frage leicht
bejahen. ,Bei den strategischen Funktio-
nalitdten gibt es groBe Unterschiede der
Software - auch abhidngig vom Kunden-
stamm®, betont Matthias Schneider von
S+P: ,Kunden im Mittelstand bevorzugen
eher Standardsoftware mit Musterproz-
essen, beispielweise bei Zielvereinba-
rungssystemen. Bei sehr groen Unterneh-
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men mit tiefen Hierarchien und indivi-
duellen Modellen wird wiederum eine
hoch anpassbare Software bevorzugt.*
Gerade im Bereich Workforce Manage-
ment liegt der kleine Unterschied bei-
spielsweise in der Flexibilitdt und Anpass-
barkeit an die Prozesse im Unternehmen
sowie in der Moglichkeit, die Benutzer-Ober-
flache an die unterschiedlichen Rollen
und spezifischen Aufgaben im Unterneh-
men anzupassen, weil Elke Jager von
Atoss: ,Ein weiteres Beispiel ist die Abbil-
dung von komplexen Tarifvertragen. Funk-
tioniert das tiber Parametrierung im Unter-
nehmen oder werden externe Dienstleis-
ter fiir eine Programmierung benotigt?
Hier lohnt sich ein Vergleich in jedem
Fall.*

Erhebliche Unterschiede gibt es auch bei
der Usability, den Kosten im Anlauf und
Dauerbetrieb und der Wartungsfreundlich-
keit, so Veda-Experte Ralf GraBler. Und
natiirlich gibt es laut GraBler iiber die
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Das Social Web halt Eingang

in die HR-Software, da die neue
Generation ihre Gehaltsabrechnung
auf dem i-Phone sehen will.

Es gibt keine Stagnation der Software-
entwicklung. Hersteller sind gefordert,
Integrationen zu vor- oder nachgelager-
ten Systemen zu schaffen und bisherige
Features der bereitgestellten Module
weiter auszufeilen.

Die Unterschiede der Software,
die funktional vergleichbar sind,
liegen in den Kosten und der
Wartungsfreundlichkeit.

HR-Software hinaus weitere Verschieden-
heiten: , Letztendlich ist die HR-Software
nur noch die Eintrittskarte, der Anbieter
muss dartiber hinaus Losungen im Gesamt-
kontext anbieten. Die Kunden erwarten
heute in einem Paket Prozessberatung, Soft-
ware und eine passende Kombination von
Inhouse- und Outsourcing-Losungen.

Zudem hat jeder Anbieter unterschiedli-
che Kernkompetenzen und Schwerpunk-
te, erganzt TDS-Experte Maris Gilbergs: Der
eine kiilmmert sich um spezifische Bran-
chensegmente oder Unternehmen bestimm-
ter BetriebsgroBen, andere sind speziali-
siert auf Zeiterfassung oder Weiterbildung.

Mobiler, virtueller, sicherer

Die Anbieter von HR-Software forcieren
vielfiltige Weiterentwicklungen. So gel-
te es im Rahmen des Talent Managements,
ein speziell auf die Einzigartigkeit des
Unternehmens zugeschnittenes Employ-
er Branding zu schaffen, so Ralf GraBler

und fligt hinzu: ,Systeme, die fiir Pro-
zessanpassungen den Entwickler nahe-
zu Uberfliissig machen, sind gefragt, da
sie in hohem MaBe vom Kunden selbst ver-
andert werden konnen. Mobiler, virtuel-
ler, sicherer, tiber alle Systeme verflighar
- kurz: die grenzenlose Durchdringung
der HR-Prozesse.
L Wir betreiben heute schon die volle Web
2.0-Funktionalitét in Form eines Social Net-
working-Systems als wichtigen Teil von
Talent Management. Es erhoht die Mitar-
beiterbindung, schafft neue Moglichkei-
ten fiir Projektgruppen und hilft, ein Fir-
mengedachtnis aufzubauen®, sagt Martin
Schroder von Cornerstone. In der Zukunft
erwartet er einen Trend zum Blended
Learning auch unter Einbeziehung von
Mobile Devices, um kleine Lerneinhei-
ten unterwegs abarbeiten zu konnen.
Fiir den direkten Zugriff auf alle Mitar-
beiterdaten, die ein Personalreferent beno-
tigt, nutzt HR Access auch das Cache,
Bestandteil fast jeden Mikroprozessors.
Der Puffer-Speicher ist ideal, um Inhalte,
die einmal aus der Datenbank aufgeru-
fen wurden, ohne standiges Nachladen
bearbeiten zu konnen. Arbeitsplatzrech-
ner, Notebooks, Notepads und Smartpho-
nes haben heute so viel Arbeitsspeicher,
dass dieser fiir eine sehr komfortable
Benutzeroberflache und einen ausrei-
chenden Datenvorrat genutzt werden
kann. Klaus Lindinger, HR Access: ,Dem
Anwender steht {iber einen Java-Webdia-
log direkt im Cache sein kompletter Daten-
bestand zur Verfiigung.“ Einen weiteren
Entwicklungsschwerpunkt sieht Lindin-
ger bei intuitiven Auswertungstools tiber
Open Source-Software. Hier habe der Kun-
de die Moglichkeit, kostenfreie Freeware
zu nutzen. Auch Google-Apps werde man
zuklinftig unterstiitzen, damit der Anwen-
der via Phone oder Tablet-PC direkten
Zugriff auf die Personalarbeit hat.
Die Kluft zwischen den Unternehmen, die
man zu den ,early adapters“ zahlen kann
und den zogerlichen Anwendern wird
sicherlich schmelzen, wenn der Druck zu
Prozessverschlankung weiter zunimmt.
Christiane Siemann, freie Journalistin, Bad Télz



Die Gunst der Stunde genutzt

Integrierte HCM-Systeme

HR-SOFTWARE

> |

Ein unternehmerischer Neuanfang bietet nicht selten auch die Chance, die Personalarbeit neu aufzustellen.
Der Targo Bank, ehemals Citibank, ist dies mit der Einfiihrung einer integrierten HR-Software gelungen.

m Dezember 2008 wurde das Privat-

kundengeschaft der Citibank in
Deutschland verkauft. Seit Februar 2010
arbeiten in Deutschland rund 6600 Mit-
arbeiter unter dem neuen Firmenlogo
der Targo Bank. Neue Eigentiimerin der
Targo Bank ist die Crédit Mutuel Banken-
gruppe, die drittgroBte Privatkunden-
bank Frankreichs mit tiber 5800 Stand-
orten, 65 000 Mitarbeitern und 18,7
Millionen Kunden in Europa und Nord-
afrika. Mit der Trennung von der Citi-
group wurde auch die Trennung von
zahlreichen Softwareapplikationen ein-
gelautet. Fiir den Personalbereich star-
tet in Deutschland mit der Einfiihrung

von Peoplesoft 9.1 ein einmaliges und
hoch spannendes Projekt.

Bedeutung des Ressource Arbeit

Die Rolle der Personalabteilung hat sich
in der vergangenen Dekade erheblich ver-
andert. Friither nahmen die Personal-
verwaltung und die Gehaltsabrechnung
eine zentrale Rolle ein. Heutzutage
schwenkt der Fokus zunehmend auf die
Personal- und Fiihrungskrafteentwick-
lung. In der Zukunft wird das Personal-
management und damit die Personalar-
beit zudem daran gemessen werden,
wie effizient Prozesse abgewickelt und
notwendige Daten konsistent bereitge-
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stellt werden konnen. Insbesondere letz-
tere sind fiir die Unternehmens- und
Prozesssteuerung von elementarer
Bedeutung, sei es fiir das Kapazitdtsma-
nagement mit Fluktuationsanalyse und
Simulation, unternehmensweite Work-
flows oder das Kostenmanagement.

Diese Zukunft beginnt bei der Targo
Bank, indem nicht nur alle Personal-
prozesse durch Manager und Employ-
ee Self Services noch effizienter gestal-
tet werden, sondern indem auch die HR-
Systeme als integrierte Quelle allen rele-
vanten Bereichen der Organisation die
bendtigten Mitarbeiterdaten zur Verfii-
gung stellen. Dadurch konnen unter

www.personalwirtschaft.de 1



HR-SOFTWARE

anderem die Anforderungen an die
Zugriffs-und Rechteverwaltung im ges-
amten IT-System in Echtzeit bedient
werden oder auch Kunden direkt zu
ihrem Kundenberater oder Call Center
Ansprechpartner weitergeleitet werden.
Durch den Zugriff auf die Anwesen-
heitsplanung kann der Call Center Agent
zudem direkt einen Termin fiir den Kun-
den bei seinem personlichen Kunden-
berater in der Filialen vereinbaren.
Durch ein Real Time Reporting besteht
ein unternehmensweiter Zugriff auf die
relevanten Daten und Kennzahlen. HR-
Daten und -Prozesse werden so zu einem
integralen Bestandteil des betrieblichen
Wertschopfungsprozesses.

Startschuss fiir die
Implementierung

Die Personalabteilung konnte in der Ver-
gangenheit auf die weltweite HR-System-
infrastruktur der Citigroup zugreifen,
die seit dem Verkauf nicht mehr zur
Verfiigung steht. Diese Liicke galt es
schnell zu schlieBen. Die erste grund-
legende Entscheidung wurde zugunsten
einer webbasierten, ganzheitlichen und
voll integrierten Softwarelosung getrof-
fen. Das ist eine Grundvoraussetzung,
um einerseits ein modulares System
aufzubauen und andererseits hochsten
Anspriichen in der Datenqualitédt und -
integritét zu gewahrleisten. Das neue Per-
sonalinformationssystem wird dartiber
hinaus effektive HR-Workflows ermdg-
lichen, regionale Payrolls berticksichti-
gen und vielfache Webservices wie Inter-
faces zu Finance- und IT-Systemen oder
Schnittstellen zu Systemen der Ver-
triebssteuerung bieten.

Auf dem Markt gibt es nur wenige Anbie-
ter, die diese umfassende und komple-
xe Softwareldosung anbieten konnen, da
dieses System langfristig auch im ges-
amten Crédit Mutuel-Konzern einge-
fiihrt werden soll. Zentrale Argumente
bei der Auswahl waren - neben der
Implementierungsgeschwindigkeit und
Kosten - die vollstandige Datenintegra-
tion liber aller Module und eine Work-
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Integrierte HCM-Systeme

flow-Funktionalitdat. Auch musste das
zukiinftige System alle HR-Standard-
funktionalitdten, aber auch neue Web
2.0-Technologien anbieten.

Im Rahmen des Entscheidungsprozes-
ses fiel die Wahl auf Peoplesoft von Ora-
cle, dessen neu erschienene Version 9.1
alle Anforderungen erfiillt. Daneben
konnte fiir dieses ambitionierte Projekt
mit ITUP ein Implementierungspartner
gewonnen werden, der sich durch die
geforderte langjahrige Erfahrung und das
hohe MaB an Flexibilitat auszeichnet.

Die Projektphasen

Die Implementierung des neuen Perso-
nalinformationssystems sowie die Ein-
flihrung mehrerer neuer Module in einer
geplanten Rekordzeit von 18 Monaten
ist fiir alle Beteiligten ein enormer Kraft-
akt. In den ersten neun Monaten wur-
den vier wichtige und zeitkritische Modu-
le ersetzt: Fiir die Personaladministra-
tion (HCM) wurden sechs Monate, fiir
das E-Learning-System inklusive Trai-
ningsmanagement wurden vier Mona-
te und fiir das E-Recruiting drei Mona-
te bendtigt. Zeitgleich wurde parallel
zum Tagesgeschéft der Provider der
Lohn-und Gehaltsabrechnung gewech-
seltund die Umfirmierung von Citibank
in Targo Bank begleitet.

In weiteren neun Monaten werden ganz-
lich neue Module eingefiihrt, wie bei-
spielsweise umfassende Self-Service-
Funktionalitdaten fiir Fiihrungskrafte
und Mitarbeiter, Performance- und Talent
Management, die elektronische Perso-
nalakte sowie standardisierte Workflows
im Gesamtunternehmen.

Die Erfolgsfaktoren

Wiahrend der Zugehorigkeit zur Citi-
group bestand bis Ende 2009 Zugriff auf
eine im Vergleich zu vielen anderen
Unternehmen sehr weit fortgeschritte-
ne HR-Systeminfrastruktur, die alle wich-
tigen Funktionen der modernen Perso-
nalarbeit abdeckte. Durch den Wegfall
aller bestehenden Systeme nach dem
Verkauf der deutschen Tochtergesell-

schaft bestand die Chance, ohne Altlas-
ten eine vollig neue Systemlandschaft
aufzubauen. Auf Basis der Erfahrungen
aus der Vergangenheit und einer sehr
genauen Vorstellung und Erwartung
uber die Leistungsfahigkeit eines neu-
en Systems - hierbei sei insbesondere
die vollstandige Integration hervorgeho-
ben - konnte auf dem ReiBbrett die neue
Systemwelt konzipiert werden.

Zwei zentrale Leitlinien pragen das Pro-
jekt: maximale Geschwindigkeit und
minimales Softwarecostumizing. Dazu
bedurfte es der intensiven Unterstiit-
zung nicht nur aller Mitarbeiter der Per-
sonalabteilung, sondern auch der Fiih-
rungskréfte im Unternehmen. Selbst in
giinstigen Fallen waren zum Umstel-
lungszeitpunkt anfangs Kapazitaten auf-
reibende Datenpriifungen und der Ein-
satz von Workarounds unumganglich.
Daher wurde friihzeitig und zielgruppen-
orientiert von der Unternehmensspitze
bis zum einzelnen Mitarbeiter eine offe-
ne Kommunikation gepflegt.

Die Mentalitdat und das Selbstverstand-
nis des Projektteams zdhlen ebenfalls
zu den Erfolgsfaktoren. Im Team sind
Mitarbeiter mit sehr unterschiedlichem
HR-Background, beruflichen Erfahrun-
gen und theoretischem Wissen zu-
sammengekommen: Bankkaufleute,
Betriebswirtschaftler, Wirtschaftsinfor-
matiker, Systemintegratoren, ein Psycho-
loge, eine Bauingenieurin und eine Ger-
manistin. Die besondere Stiarke des 13-
kopfigen Teams, bestehend aus fiinf Frau-
en und acht Mannern, lag nicht zuletzt
auch in den unterschiedlichen Menta-
litditen und Kulturen aus sieben Natio-
nalitiaten. Alle Mitarbeiter verbindet der
gemeinsame Wunsch etwas Einmaliges
und AuBergewdhnliches zu schaffen.

Einfiihrung eines Position
Managements

Die Fit-Gap-Analysen zur Einfiihrung
und zum Customizing der Software
zwang die Organisation dazu, vorhan-
dene Prozesse zu hinterfragen und unter-
nehmensweit zu standardisieren.



Die groBte Veranderung fiir das Unter-
nehmen stellte die Einfiihrung des Posi-
tion Managements dar. Zukiinftig erfolgt
die personalwirtschaftliche Betrachtung
und Steuerung der Targo Bank nicht
mehr mit Blick auf einzelne Mitarbei-
ter und Kostenstellen, sondern auf ein-
zelne Positionen. Mitarbeitern werden
Attribute wie Titel, Gehalt und Adres-
se zugeordnet. Hingegen werden einer
Position Attribute wie Arbeitsort, Unter-
nehmen, Kostenstelle und Berichtslinie
zugewiesen. Diese Informationen bil-
den Uber- und Unterordnungssysteme
ab, die Grundlage fiir alle Module im neu-
en HR-System und auch den nachgela-
gerten Systemen sind. Exemplarisch
seien hierzu das E-Recruitment, die
Nachfolge-und Back Up-Planung sowie
das E-Learning genannt. Gleichzeitig
liefert das Position-Management die not-

wendigen Informationen fir Ticket-und
Genehmigungsprozesse.

Aber auch fiir ein stringentes und kon-
sistentes Reporting und Controlling sind
diese Strukturen und Informationen exis-
tenziell: Jede aggregierte Zahl lasst sich
so eindeutig in ihre Bestandteile zerle-
gen und wird somit fiir die Fiihrungskraf-
te des Unternehmens nachvollziehbar.

Neue Mdglichkeiten

Mit der Einfiihrung des neuen voll inte-
grierten Personalinformationssystems
werden vielfiltige neue Moglichkeiten
geschaffen. Workflows werden optimiert,
HR-Prozesse werden dadurch hoch effi-
zient bearbeitet. Die neu gewonnenen
Freiraume werden genutzt, um den Wert-
schopfungsbeitrag von HR im Unter-
nehmen zu erhohen. Unterstiitzt durch
Web-2.0- Funktionalitdten konnen sowohl

Fihrungskrafte als auch Mitarbeiter
leicht fiir die neue Software begeistert
werden. Denn neben einer anwender-
freundlichen Benutzerfiihrung kann
nun auch mit einer groBen Datentrans-
parenz auf alle Mitarbeiterdaten jeder-
zeit und systemkonsistent zurtickge-
griffen werden.
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~Messeaufbau ist immer wieder ein Wettlauf gegen die
Zeit. Sobald die Besucher in die Halle stromen, stehen die
Uhren des Aufbaus still und es scheint, als ware es schon
immer so gewesen: voll funktionsfahige Produktionsstraféen
beeindrucken die Besucher dann ebenso wie Messesténde
von den Ausmafen ganzer Hauser. Mit einer Mannschaft
von Uber 600 Mitarbeitern sorgen wir dafir, dass dieses
Spektakel weit Uber 40 Mal im Jahr seinen Lauf nimmt.

Die Aussteller verlassen sich auf uns — beim Aufbau,
wahrend der Messe und danach. So konnen sie sich auf das
Wesentliche konzentrieren: auf ihr Geschaft. Wir verlassen

uns auf tisoware. tisoware hat bei uns ein neues System zur
Zeiterfassung und Zutrittssicherung eingefthrt.”

Jirgen Schad, Gruppenleiter Personalverwaltung
der Messe Dusseldorf, tisoware-Kunde seit 1994

Die Zeit im Griff! Seit mehr als 20 Jahren.
WWW.tisoware.com
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Ein Kommen und Gehen

In einem Vergniigungspark mit mehreren tausend
Mitarbeitern und starken saisonalen Schwankungen

ist es nicht einfach, die Arbeitszeiten in den zahlreichen
Einsatzstellen zu erfassen. Moderne Software bietet

hier unverzichtbare Hilfe.

ag sein, dass sich Barbara, Torsten
M und Melanie zuféllig schon mal
begegnet sind. Erinnern wiirden sie sich
daran jedenfalls nicht, denn sie wissen
gar nichts voneinander - obwohl sie den-
selben Arbeitgeber und dhnliche Arbeits-
zeiten haben. Doch bei 3000 Kollegen und
Arbeitsplatzen, die sich auf 85 Hektar ver-
teilen, ist die Wahrscheinlichkeit gering,
dass sie sich je iiber den Weg laufen. Und
doch treffen sie praktisch stiindlich auf-
einander, wenn auch auf virtuellem Wege:
Ihre Zeit-und Leistungsdaten werden nam-
lich elektronisch erfasst, zentral in die
Personalstelle tibertragen und dort fiir die
Lohn- und Gehaltsabrechnung weiterver-
arbeitet.
Die drei jungen Leute arbeiten im ,Euro-
pa-Park®, Deutschlands groftem Freizeit-
und Vergniigungsressort im baden-wiirt-
tembergischen Rust bei Freiburg. Wih-
rend Barbara und Melanie schon seit ein
paarJahren dabei sind, hat Torsten erstim
vergangenen Frithjahr angefangen. Thn
reizt der Arbeitsplatz, denn er liebt Ver-
gniigungsparks. Als kleiner Junge hat er
den Europa-Park schon einmal mit seinen
Eltern besucht. Dass er jetzt selbst hier steht
inder, Abenteuer-Atlantis“-Bahn im Grie-
chischen Themenbereich und fréhlichen
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Kindern und Erwachsenen aus den Wag-
gons hilft, macht ihm groBen SpaB. Bar-
bara wiederum arbeitet in der ,Boutique
Euromaus®im franzosischen Quartier, wo
es Bekleidung und Accessoires fiir die
Kleinsten gibt. Und Melanie ist meistens
im , Ancora-Snack“ anzutreffen, einem
gemiitlichen Schnellrestaurant im portu-
giesischen Teil.

Drei Mitarbeiter von rund 3000, die in der
Hochsaison hier beschiftigt sind oder auf
Abruf zur Verfiigung stehen. Uber 100
Attraktionen und Shows, Restaurants und
Ladengeschéfte warten auf dem Geldnde,
dessen Themenbereiche und Achterbah-
nen, authentisch und historisch nachemp-
fundene Bauten schon von weitem zu erken-
nen sind, auf GroB und Klein.

Komplexes Projekt

Mit vier Erlebnishotels und knapp 5000
Betten ist der Europa-Park ganz nebenbei
das groBte Hotelressort Deutschlands. Dass
das alles eine enorme organisatorische
Herausforderung bedeutet und damit auch
der Zeitwirtschaft einiges abverlangt, kann
man sich leicht vorstellen. ,,So ein umfang-
reiches, differenziertes und aufwendiges
Projekt hat man nicht alle Tage“, sagt Ale-
xander Gotz nicht ganz ohne Stolz. Er ist

Geschiftsfiihrer der IVS Zeit + Sicherheit
GmbH, die als ISGUS-Vertriebszentrum
Stidwest im baden-wiirttembergischen
Lahr den Europa-Park betreut.

Die reine Zeiterfassung geschieht im Euro-
pa-Park zunédchst an den rund 25 Termi-
nals. Aufgestellt sind sie zum einen an
den verschiedenen Eingdngen, an denen
die Magnetkarten tiber das System ,ZEUS*
zugleich als Ausweise fiir die Zutrittskon-
trolle dienen, und zum anderen innerhalb
der Landerzonen - moglichst zentral und
arbeitsplatznah, um Wegezeiten fiir die
Mitarbeiter zu sparen. Es gibt Mitarbeiter
an den Eingangskassen, Personal in Res-
taurants und den Hotels, Service- und Auf-
sichtspersonal an den Fahrbetrieben, Ein-
lasskontrolleure in den Show-Gebduden,
viele davon reine Aushilfskréfte. Hinzu
kommen die Verwaltungsangestellten,
Handwerker, Techniker und Reinigungs-
kréfte, die zum Teil auch abends oder
nachts ihrer Arbeit nachgehen.

Dabei darf man nicht vergessen, dass bis
aufrund 800 Mitarbeiter, die das ganze Jahr
durchgéngig beschéftigt sind, die meisten
saisonal in Lohn und Brot stehen. Denn in
der warmen Jahreszeit sind naturgemaf
mehr Attraktionen geoffnet als im kalten
Winter. Allerdings gibt es inzwischen selbst



dann gentigend Veranstaltungen und Attrak-
tionen - etwa eine Eisbahn, den Weihnachts-
markt und die Zirkusrevue, Ausstellungen
und Filmvorfiihrungen - die ein groBes
Publikum anziehen. Von den Tagungsmog-
lichkeiten in den Erlebnishotels Colosseo,
Castillo Alcazar, El Andaluz und Santa Isa-
bel ganz zu schweigen. Ein GroBteil der
Beschiftigungsverhéltnisse dauert aller-
dings nur acht Monate am Stiick. Daher ver-
waltet der Europapark tiber 20 000 Perso-
naldatensétze mit der neuen Software. Nur
3000 davon sind die sogenannten aktiven
Mitarbeiter, die in der Hochsaison einge-
setzt sind. Weitere 1000 stehen auf Abruf
bereit. Bei den anderen handelt es sich um
Datensétze aus vergangenen Jahren, die
gleichwohl aus Steuer-und Buchhaltungs-
griinden dokumentiert bleiben miissen.
Welchen Aufwand das alles fiir die Perso-
nalabteilung bedeutete, als Zeiterfassung
sowie Lohn- und Gehaltsabrechnung noch
manuell auf Papier vonstatten gingen, dar-
an erinnert sich Personalleiter Armin
Schmidt noch gut. ,Ich kann mir eine
Arbeit ohne Computerunterstiitzung gar
nicht mehr vorstellen®, betont er. Die fiir
die Teamleitung Lohn und Gehalt zustin-
dige Grit Lobelt kann ihm da nur beipflich-
ten: ,Die Arbeitsentlastung ist enorm. Wir
haben durch das System die Zahl der Uber-
stunden kolossal verringert. Ohne die
elektronische Zeiterfassung ware das alles
gar nicht mehr zu stemmen.“

Payroll-Export

Die Zeitdaten aus dem gesamten Park lau-
fen in der Personalstelle zusammen und
werden dort direkt in das Lohn-und Gehalts-
programm ,Addisson® exportiert, sodass
gleich abgerechnet werden kann. Ein gro-
Ber Pluspunkt der Zeiterfassungssoftwa-
re ist dabei die sogenannte Multiuser-
Fahigkeit: Rund 100 Mitarbeiter, Abtei-
lungs- und Gruppenleiter konnen darauf
zugreifen, um sich fiir ihr spezielles Umfeld
einen Uberblick zu verschaffen. Die
Zugriffsberechtigungen sind streng regle-
mentiert.

Alexander Gotz erldutert eine weitere Her-
ausforderung: ,Beim Europa-Park geht es

nicht nur darum, die Arbeitszeiten auf
Basis verschiedenster Lohnarten zu erfas-
sen, sondern sie auch mit verschiedenen
Kostenstellen in Beziehung zu setzen.”

Differenzierte Kostenstellenerfassung

Dazu sind rund 130 Kassen in den Restau-
rants, Hotels und Geschaften eingebun-
den, an denen sich das Bedienpersonal
an- und abmeldet und so einen Echtzeit-
Uberblick iiber die Auslastung ermdglicht.
Je nach Bedarf wechseln namlich ,Sprin-
ger” wie Torsten innerhalb der Themen-
parks die Kostenstelle, mitunter mehrfach
pro Schicht: Denn nicht immer arbeitet er
nur bei Abenteuer Atlantis, sondern springt
auch ein, wenn in der Mittagszeit in der
nahe gelegenen ,Taverna Mykonos® die
Personalkapazititen knapp werden. Ahn-
lich verfahren Melanie und Barbara in der
Lpoutique Euromaus“ und im ,, Ancora-
Snack“ und wechseln kurzfristig zum
»,Magic Cinema“ oder zur ,Casa da Aven-
tura“. Auf diese Weise lassen sich die Per-
sonalkosten auf einen Blick den einzel-
nen Kostenstellen zuordnen.

,In einem Vergniigungspark ist Flexibi-
litdt angesagt, vor allem wegen des Wet-
ters*, erklart Personalleiter Schmidt. ,Sagt
der Wetterdienst Regen voraus, stellen wir
uns auf weniger Besucher ein. Beginnt der
Tag dann dennoch sonnig und warm und
die Besucher stehen Schlange, muss unse-
re Planung ganz schnell angepasst werden.
Daist es schon sehr hilfreich, wenn die Zeit-
und Kostenstellendaten ohne groen Auf-
wand fiir uns verfiighar sind und eine
Anwesenheitskontrolle moglich ist.“ Die
elektronische Zeiterfassung ermoglicht
der Personalverwaltung, zu jedem Zeit-
punkt per Mausklick den aktuellen Stand
der Dinge abzufragen. ,Die Personalein-
satzplanung steht als Nachstes auf unse-
rem Programm®, kiindigt Personalleiter
Armin Schmidt an.

Autorin
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Marketing & Vertrieb, ISGUS GmbH,
pgaessler@isgus.de
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Schnelligkeit
zahlt sich aus

Der IT-Dienstleister Cancom befindet sich seit Jahren auf
Wachstumskurs, auch bei den Mitarbeiterzahlen.

Um den taglichen Bewerbereingang effektiv zu managen,
ist ein Bewerberportal unerlésslich geworden.

wischen 40 bis 50 Bewerbungen

gehen jeden Tag bei der Cancom-
Gruppe, einem der groBten herstellerun-
abhangigen Systemhauser Deutschlands,
ein. Fast zwei Drittel der tiber 2000 Mit-
arbeiter in Deutschland, Osterreich und
GroBbritannien arbeiten im stark wach-
senden Geschiftsbereich Professional Ser-
vices. Unter der Vielzahl von internen
und externen Bewerbern die optimale
Besetzung fiir jedes Kundenprojekt zu
finden, ist gerade im vielseitigen [T-Bereich
eine groBe Herausforderung.
Das Unternehmen setzt seit 2009 auf die
Recruitment-Losung ,hunter” der Firma
Fecher sowie auf eine systematische Nut-
zung von Internet und Intranet. Damit
kann das Unternehmen nicht nur Infor-
mationen kanalisieren, sondern auch Vor-
ginge beim Bewerbermanagement und
Qualifikationen seiner Mitarbeiter doku-
mentieren. Die Zeitersparnis ist erheb-
lich. Und darauf kommt es im schnellle-
bigen Geschift mit Professional Services
oft genug an. Denn nicht selten erhalt der
Anbieter den Zuschlag, der sein Personal-
angebot als erster abgibt.
Die unterschiedlichen Anforderungen an
Mitarbeiter in IT-Projekten sind enorm.
In kaufménnischen Berufen ist die Fra-
ge nach der Qualifikation rasch beant-
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wortet, da geht es meist um Grundwis-
sen. Aber bevor jemand beispielsweise
an einer HiPath-Telekommunikationsan-
lage arbeiten kann, muss das Unterneh-
men sicher gehen, dass er alle notwendi-
gen Zertifizierungen besitzt. Darauf beste-
hen natiirlich auch die Kunden von Can-
com, unter denen sich viele renommierte
Unternehmen befinden. Zusétzlich zur
fachlichen Qualifikation fordern die Kun-
den haufig auch spezielle Branchener-
fahrung oder Fremdsprachenkenntnisse,
die iiber die obligatorische englische Spra-
che hinausgehen - etwa Spanisch oder
Franzosisch bei Mitarbeitern, die an einem
internationalen User Help Desk einge-
setzt werden.

Zur Produkteinfithrung der E-Recruiting-
Losung erfassten sieben Mitarbeiter in
der Personalgesellschaft und im zentra-
len Recruiting 4500 relevante Bewerbun-
gen nach. Ende 2009 war die Einfiihrung
der Software perfekt. Der Aufwand hat sich
gelohnt. Dank der Software ist es nun ein
Leichtes, in einem Projekt etwa alle Bewer-
bungen, die beispielsweise dlter als
31.12.2009 sind, fiir eine bestimmte Stel-
le auszuwiahlen, den Bewerbern einen
personalisierten Brief zu schreiben und
gleich eine Wiedervorlage hinzuzufligen.
Obwohl die Software zuvor hauptsachlich

von Personalberatern genutzt wurde, ver-
lief die Einfiihrung problemlos. Die Wahl
einer kleinen, aber feinen Softwareschmie-
de hat sich bewahrt, vor allem deren Fle-
xibilitat. Als es in der Anfangszeit doch
einmal technische Probleme gab, waren
die Entwickler sogar am Wochenende
jederzeit ansprechbar. Viele Anregungen
von Cancom konnten bei der laufenden
Weiterentwicklung der E-Recruiting-
Losung umgesetzt und in die Standard-
Software integriert werden.

Automatischer CV-Check

Als wichtigster Meilenstein ging zum
1. Oktober 2009 das Cancom-Bewerber-
portal in Betrieb. Zuvor hatten Cancom
und Fecher die Benutzeroberfldche
gemeinsam {iberarbeitet. Die Besonder-
heit des Portals liegt in der Individuali-
sierung durch eine enge Verzahnung mit
dem Recruiting-Prozess. So wird im Por-
tal fiir jede einzelne Stelle ein eigener
Fragebogen hinterlegt. Dadurch kann Can-
com ganz genau steuern, was es von den
Bewerbern wissen will. Dabei miissen die
Bewerber ihre Informationen nicht unbe-
dingt abtippen. Das Modul CV-Checker ana-
lysiert die tiber das Bewerberportal hoch-
geladenen Lebensldaufe und extrahiert
daraus die relevanten Informationen. Im



Das Cancom Job-Portal

Abbildung

Die ausgewiesenen Stellenangebote konnen nach unterschiedlichen Kriterien gefiltert werden. Nach-
dem sich die Bewerber registriert haben, werden sie durch den Online-Bewerbungsprozess gefiihrt.

nachsten Schritt sollen die Stellenanfor-
derungen dann von den Abteilungen direkt
in der Software spezifiziert werden kon-
nen. Uber kurz oder lang wird also jede
Flihrungskraft mit der Recruiting-Soft-
ware arbeiten.

Auch fiir interne Ausschreibungen

Schon heute wird das Bewerberportal
auch fiir die internen Stellenausschreibun-
gen der Cancom-Gruppe verwendet. Als
Job-Portal im Intranet sorgt die Losung
dafiir, dass die Mitarbeiter aller Konzern-
unternehmen jederzeit iiber offene Stel-
len informiert sind. Nach Abschluss der
laufenden Erfassung der Qualifizierungs-
daten aller Mitarbeiter in ,hunter kann
das Kandidaten-Ranking auch bei der
internen Stellenbesetzung helfen, pas-
sende Kandidaten automatisch zu iden-
tifizieren. Als positiver Nebeneffekt ist
damit zugleich fiir die Dokumentation
der Bildungsdaten gemaB Basel II gesorgt.

Raum fiir individuelle Wiinsche

Bei der Auswahl von Recruiting-Software
ist es wichtig, dass die Anwendungen
auch problemlos individuelle Bediirfnisse
beriicksichtigen. Hierzu zdhlen bei Can-
com beispielsweise eigene Reports, die sich
nach Bedarf ,ziehen lassen®, ebenso wie
die individuelle Gestaltung aller Druck-
sachen. So hat sich Cancom verschiede-
ne individuelle Versionen der Software-

Funktion ,Vertraulicher Bericht* eingerich-
tet, die dazu dienen, einem potenziellen
Kunden den angebotenen Mitarbeiter zu
prasentieren - ganz nach Bedarf mal mit,
mal ohne Foto oder auch anonym.

Die Bedienung der neuen Software ist
den Mitarbeitern nicht sonderlich schwer-
gefallen. ,Mehr als zwei Tage Schulung
haben wir nicht gebraucht, um das Lau-
fen zu lernen®, erinnert sich ein Mitar-
beiter, nicht ohne hinzuzufiigen: ,Das
Rennen lernen wir seitdem in der Praxis.
Mit dem System kann man zwei Jahre
lang arbeiten und hat immer noch neue
Ideen.”

In Zukunft soll die Software auch beim
Nachweis der Einhaltung des Allgemei-
nen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG)
Unterstiitzung bieten. Cancom entwickelt
dazu unter anderem gerade einen struk-
turierten Fragebogen zur Dokumentation
des Bewerbungsgespraches: In den zukiinf-
tig geplanten Ausbaustufen des Bewerber-
portals steckt noch viel Potenzial.

Der entscheidende Vorteil des Recruiting-
Portals ist, dass Cancom im Kontakt mit
dem Bewerber und den Projektkunden
sehr viel schneller geworden ist.

Autor
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Die Ziele im
Blick behalten

Der erfolgreiche Wandel vom administrativen Personal-
bereich zur strategisch handelnden Unternehmens-
einheit setzt den Aufbau eines gut funktionierenden
Personalcontrollings voraus. Aber wo anfangen? Das
Beispiel der Loyalty Partner GmbH zeigt, wie es geht.

ie andere Fachbereiche auch, ist

das Personalmanagement gefordert,
seine Wirtschaftlichkeit und seinen Anteil
an der betrieblichen Wertschopfung zu
belegen. Modernes Personalcontrolling
bereitet die Basis fiir eine an den Unter-
nehmenszielen ausgerichtete Planung
und Steuerung der HR-Aktivitaten. Die
Unterstiitzung von Geschaftsfiihrung und
Management beschrankt sich dabei kei-
neswegs auf das Bereitstellen von Perso-
nalstatistiken. Im Sinne pro-aktiven Han-
delns geht es darum, etwaige Risiken
friihzeitig zu erkennen und durch umfas-
sende und rechtzeitige Informationen
Fehlentscheidungen zu vermeiden.
Neben internen Ressourcen fehlt es aller-
dings oft an einem Ausgangspunkt und
den passenden Kennzahlen fiir ein regel-
maBiges Reporting. Dabei lassen sich mit
effizienter Softwareunterstiitzung und
einer systematischen Gliederung aus den
im Unternehmen vorhandenen Daten sehr
schnell aussagekraftige Berichte gene-
rieren.
Ein optimal aufgestelltes Human Resour-
ces Management ist fiir die Loyalty Part-
ner GmbH ein entscheidender Faktor ihrer
Zukunfts- und Wettbewerbsfahigkeit.
Erfolgsgeschichte hat der Miinchner Spe-
zialist fiir Customer Relationship Manage-
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ment mit der Etablierung von Deutsch-
lands grotem Bonusprogramm Payback
geschrieben. Heute beschéftigt das 1998
gegriindete Unternehmen als Manage-
ment Holding rund 500 Mitarbeiter in
drei eigenstandigen Tochtergesellschaften.
Das auBerordentliche Unternehmenswachs-
tum und die rasante Entwicklung zum
international agierenden Konzern bedeu-
teten auch neue Herausforderungen fiir das
Personalmanagement. Deshalb wurde vor
zwei Jahren die Einfiihrung eines ganzheit-
lich integrierten Personalcontrollings
gestartet. Die damit verbundenen Ziele:
Die Neuausrichtung zu einem markt-und
strategieorientierten Personalbereich zu
unterstiitzen und die Personalabteilung
als gesuchten Business-Partner zu etablie-
ren, der seine Leistungen den Geschéftsein-
heiten und Tochtergesellschaften - sowie
optional auch dritten Unternehmen -zu
marktfahigen Preisen anbietet.

Plattform fiir alle Personalinformationen

Der erste Schritt des Einfithrungsprojek-
tes bestand in der Implementierung einer
zentralen HR-Plattform, welche die Viel-
zahl bestehender Individuallosungen ablo-
sen sollte. Idealerweise sollte das neue Sys-
tem neben flexiblen Erweiterungsmog-

lichkeiten und leistungsfahigen Schnitt-
stellen ein individuelles Customizing der
Bedienoberfldchen erlauben. Diese Anfor-
derungen erfillte die Losung ,perbit.
views“ der Perbit Software GmbH.

Nach der Ubernahme der Altdatenbestin-
de wurde das System sukzessive um
zusatzliche Module erweitert und ein
automatisierter Abgleich personalbezo-
gener Daten mit den abgeschlossenen
Unternehmensanwendungen der Ein-
kaufs-, Finanz- und Controllingabteilung
hergestellt. Somit stehen sdamtliche Per-
sonalinformationen zusammengefiihrt in
einem integrierten Gesamtsystem bereit:
Von der klassischen Stammdatenpflege
und Entgeltabrechnung tiber Fehlzeiten,
Seminarbuchungen, Stellen- und Qualifi-
kationsprofile, Bedarfs- und Kostenana-
lysen bis hin zur Tagessatzkalkulation
der personalwirtschaftlichen Services,
was bisher alles auf unterschiedlichen
Wegen und mit unterschiedlichen Metho-
den durchgefiihrt wurde.

Neben der Sicherstellung einer aktuellen
und konsistenten Informationsbasis, ohne
die ein fundiertes Personalcontrolling
nicht stattfinden kann, galt es, eine ein-
heitliche und standardisierte Systematik
zur Ubersetzung der Personalmanage-
ment-Strategie in quantifizierbare Mess-



groBen aufzubauen. Hierzu bot sich die
Balanced Scorecard (BSC) als Instrumen-
tarium an. Die Vorteile des Verfahrens
bestehen in der Konzentration auf eini-
ge wesentliche Schliisselindikatoren sowie
der stringenten Kaskadierung der Unter-
nehmensziele auf Bereichsziele.

Passende Kennzahlen erheben

Eine Balanced Scorecard fiir den HR-
Bereich betrachtet die Leistungs-und Ser-
vicequalitdat der Personalabteilung als
Gleichgewicht zwischen den Perspekti-
ven ,Kosten“ (HR-Effizienz), ,Kunden®
(Kundennutzen), ,Prozesse” (HR-Prozes-
se) und ,Entwicklung” (HR-Potenzial).
Die konkrete Ausgestaltung der HR-BSC
erfolgte in gemeinsamen Workshops durch
ein Projektteam mit Mitarbeitern der Per-
sonalabteilung und Fiihrungskraften aus
den anderen Fachbereichen.

Um die strategischen Ziele zu definieren
sowie deren Ursache- und Wirkungs-
Zusammenhdnge darzustellen, wurde
eine Strategy Map entwickelt. SchlieB3-
lich ging es an die Auswahl geeigneter
Kennzahlen zur Uberpriifung der abge-
leiteten Ziele. Diese wurden zunéchst
unstrukturiert gesammelt, dann den ein-
zelnen Perspektiven zugeordnet und
nach ihrer Aussagekraft, Benchmarkfa-
higkeit, Erlebbarkeit und Verdanderbar-
keit gewichtet. Auf diese Weise lassen sich
fiir jede Perspektive der HR-BSC die zwei
bis drei wesentlichen Kennzahlen iden-
tifizieren.

Damit die HR-BSC als Steuerungsinstru-
ment im Sinne eines Soll-Ist-Vergleichs
nutzbar ist, wurden ebenso konkrete Ziel-
werte festgelegt. Diese sollten anspruchs-
voll, aber dennoch realistisch zu errei-
chen sein. Die Ist-und Soll-Werte werden
laufend im Personalcontrolling-System
dokumentiert und ausgewertet. Graphisch
aufbereitet in Form eines Management-
Cockpits erlaubt die HR-BSC einen schnel-
len Uberblick {iber die Entwicklung der
erhobenen Kennzahlen und erleichtert
deren Interpretation.

Dank der effizienten Reportingfunktio-
nen des Systems sind die aktuellen Kenn-

HR Balanced Scorecard
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zahlen jederzeit quasi per Knopfdruck
verfligbar. An die Stelle fritherer Endlos-
listen, die kaum beachtet wurden und als
Zahlenfriedhofe verkamen, sind tiber-
sichtlich gestaltete, an den Bediirfnissen
der Adressaten ausgerichtete Berichte
mit detaillierten Erlauterungen und kon-
kreten Handlungsempfehlungen getre-
ten. Im Rahmen einer monatlichen
Geschiftsfiihrerkonferenz werden sie
regelmaBig von der Personalabteilung
préasentiert.

Die nachsten Schritte

Mit dem Aufbau eines ganzheitlich inte-
grierten, strategiekonformen Personal-
controllings hat die Loyalty Partner GmbH
die Weichen gestellt, damit die Personal-
abteilung konzernweit zu einem profes-
sionellen und akzeptierten Dienstleis-
tungs- und Wertschopfungscenter avan-
cieren kann.

Der Weg der Systemerweiterungen und
damit der Integration der Insellosungen
ist noch nicht abgeschlossen. Nun steht
als nédchstes die vollstandige Eingliederung
der Inventar- und Kartenverwaltung an.
Zudem ist die weitere Verfeinerung des
Personalcontrolling-Systems durch die

Sonderheft 06 12010

Anbindung an ein Business-Intelligence-
Tool geplant.

Neue Softwareentwicklungen erdffnen
neue Moglichkeiten. Mit der Migration
auf die nédchste Systemgeneration
Lperbit.insight wird das Personalcontrol-
ling seinen internen Kunden eine kom-
fortable Informationsversorgung iiber ein
HR-Portal bieten. So soll kiinftig die Berech-
nung und Darstellung der Kennzahlen
direkt im System erfolgen. Per webba-
siertem Self-Service konnen die Fiihrungs-
krifte dann in Echtzeit auf die aktuellen
Zahlen zugreifen - ein weiterer Schritt hin
zu optimaler Dienstleistungsqualitat.

Autor
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Talent Management

Die Unternehmensstrategie besser umsetzen

Die Anbieter von Talent Management-Software sind davon iiberzeugt, dass ihre Werkzeuge helfen,
Mitarbeiter so zu fordern und einzusetzen, dass diese nachweislich das Unternehmensergebnis
positiv beeinflussen. Ein amerikanischer Softwarehersteller befliigelt nun die Diskussion mit der
Kennzahl RoX, dem Return on Execution.

ass Personalabteilungen gegenwartig

einem erheblichen Druck ausgesetzt
sind, muss nicht sonderlich betont wer-
den. Dieser beginnt mit der Frage nach
dem eigenen Wertbeitrag und geht tiber
die Suche nach Vorschlagen zur Kosten-
reduktion (schlieBlich betrdgt der Anteil
der Personalkosten in den meisten Firmen
etwa 70 Prozent der gesamten operativen
Kosten) bis hin zur Auslagerung von per-
sonalwirtschaftlichen Kernaktivitaten.
Eine zusatzliche Herausforderung ergibt
sich durch Unternehmensbewertungen.
Immer mehr Ratingagenturen und Kre-
ditinstitute bewerten die Unternehmen
auch nach ihren immateriellen Werten,
die von deren talentierten Mitarbeitern
geschaffen werden. Etwa 80 Prozent des
Wertes der meisten Unternehmen im
Dienstleistungsbereich besteht heute aus
immateriellen Werten, vom geistigen
Eigentum bis zur Kundenzufriedenheit.
Damit ergibt sich der Firmenwert auch aus
dem Wert des Humankapitals, wodurch
die Mitarbeiter endlich aus der , Kosten-
faktor“-Ecke herauskommen.
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Ein Grundgedanke unternehmerischen
Handelns ist es, die Unternehmensstra-
tegie bestmoglich umzusetzen. Die meis-
ten Unternehmensstrategien erreichen
laut dem Artikel ,Turning Great Strate-
gy into Great Performance“ im Magazin
Harvard Business Review nur 63 Prozent
ihres moglichen finanziellen Potenzials.
Der Rest geht aufgrund unzureichender
Strategieumsetzung verloren. Hauptgrund
fiir diesen Reibungsverlust ist vor allem
die mangelhafte Ausrichtung der Mitar-
beiter an der Umsetzung der Unterneh-
mensstrategie.

Magnus Graf Lambsdorff, Consultant bei
Egon Zehnder International, eine der welt-
weit fiihrenden Personalberatungen, betont
die erhebliche Bedeutung des Faktors
Mensch fiir das Unternehmen. Sowohl
analytische Untersuchungen als auch sei-
ne Erfahrung bei der Identifizierung und
Evaluierung von Top-Managern haben
ihm immer wieder gezeigt, dass die Qua-
litdt und der richtige Einsatz der Fiih-
rungskrafte bis zu 20 Prozent des Unter-
nehmenserfolgs ausmache. Er ist sich

sicher: ,Shareholder und Aufsichtsrate
konnen den Unternehmenswert haupt-
sdchlich durch People Decisions steigern
und weniger durch andere Faktoren, auf
die sie in der Regel, wenn tiberhaupt, nur
sehr langfristigen Einfluss haben.*

Kompetenzmodelle und Ziele

In diesem Kontext erhalt eine Frage zen-
trale Bedeutung: Wie schafft man es, die
richtigen Mitarbeiter zur richtigen Zeit mit
den richtigen Aufgaben zu betrauen, um
das gewiinschte Ergebnis zu erhalten?
Basis fiir ergebnis-orientieres Arbeiten
ist die Unternehmensstrategie. Nachdem
diese und deren Ziele klar artikuliert wur-
de, iibernimmt das Talent Management
die Rolle des Strategieumsetzers. Um
Talent Management professionell durch-
zufiihren, bedarf es eines Kompetenzmo-
dells und eines entsprechenden Kompe-
tenzmanagements, das von der obersten
Fihrungsebene im Unternehmen ,evan-
gelisiert® werden muss. ,Talentmanage-
ment muss als Disziplin voll in das Unter-
nehmen integriert sein®, erklart Magnus



Graf Lambsdorff und erginzt, ,und die
Basis dafiir muss ein fiir alle nachvollzieh-
bares und von allen akzeptiertes Kompe-
tenzmodell sein.”

Es geht dabei darum, die Kompetenzen
der Mitarbeiter mit Hilfe von Talent
Management so zu fordern, auszurich-
ten und einzusetzen, dass damit die Unter-
nehmensstrategie bestmoglich umgesetzt
wird. Ein weiteres Ziel: Die Bewertung
der Leistung der Mitarbeiter, um daraus
deren Beitrag am Betriebsergebnis des
Unternehmens herstellen und eindeutig
zuordnen zu konnen.

Aufgabe des Ziel- oder, neudeutsch, Goal-
Managements, ist es, Ziele, die sich aus
der Definition der Unternehmensstrate-
gie ableiten, in korrelierende Aktivitaten
fiir jeden einzelnen Mitarbeiter herunter-
zubrechen. Denn die Fahigkeit, die Ziele
in mess- und ausfiihrbare Bestandteile
zu transformieren, gilt als Schliissel fiir
den schnellen Umsetzungserfolg einer
Unternehmensstrategie.

Voraussetzung fiir diese Umsetzung ist
jedoch zunachst die Kenntnis der Unter-
nehmensziele. Untersuchungen der Har-
vard Wissenschaftler Kaplan und Norton
haben bereits in den 80er Jahren gezeigt,
dass tiber 95 Prozent der Mitarbeiter nicht
wissen, welche Bedeutung ihre Arbeit in

Leistungspotenziale nutzen

Abbildung
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Neueste Untersuchungen zeigen, dass durch den Einsatz von Talent
Management-Software die Liicke zwischen maéglicher Performance und
tatséchlicher Performance der Mitarbeiter verringert werden kann und
ihr Beitrag zur Unternehmensstrategie deutlich steigt.

Bezug auf die Unternehmensstrategie hat.
Deshalb ist eine durchgingige, transpa-
rente Kommunikation der Strategie tiber
alle Ebenen hinweg eine der wichtigsten
Voraussetzungen fiir deren Umsetzung.

Der Return of Execution

Seit einigen Monaten heizt das US-Unter-
nehmen Success Factors die Diskussion
um die Bewertung von Humankapital

erneut an, indem es versucht, den Wert-
beitrag der Mitarbeiter mithilfe einer all-
gemeingiiltigen Formel zu definieren.
Angelehnt an den ROI, den Return On
Invest, spricht das Unternehmen vom
RoX, vom Return on Execution, und will
damit darstellen, welchen positiven Ein-
fluss die entlang einer Unternehmens-
strategie orientierte Steuerung und For-
derung der Talente der Mitarbeiter auf
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das Unternehmensergebnis haben kann.
Um die Erkenntnisse, die letztlich zu einer
stark parametrisierten Formel fiihren,
empirisch zu untermauern, verweist das
Unternehmen auf eine Fiille von Unter-
suchungen, die es dazu, teilweise selbst,
teilweise mit Unterstiitzung von Bera-
tungsunternehmen und Forschungsein-
richtungen, durchfiihrte. So befragte man
beispielsweise gemeinsam mit einem
international renommierten Consulter
500 Unternehmen, inwieweit diese deren
Technologie nutzen, um ihre Geschafte
abzuwickeln und wie sich diese Nutzung
konkret auf das jeweilige Betriebsergeb-
nis auswirkt. Dazu wird in Kiirze ein Buch
mit dem Titel ,DOING* erscheinen, das
sich ausfiihrlich diesem Thema widmet.
Auch McKinsey hat in diesem Umfeld
umfangreiche Untersuchungen durchge-
fiihrt und die Ergebnisse im Buch ,War
for Talent” veroffentlicht. McKinsey gelang-
te zur Erkenntnis, dass der Leistungs-
unterschied zwischen einem durchschnitt-
lichen und einem tiberdurchschnittlichen
Mitarbeiter in etwa beim Faktor 1,5 bis 3
liegt. Der Wissenschaftler Peter Capelli
von der Wharton Business School konn-
te sogar belegen, dass die Leistungsdif-
ferenz zwischen einem iiber- und einem
unterdurchschnittlichen Mitarbeiter Fak-
tor 5, in einigen Fallen Faktor 20, betra-
gen kann.

Hintergrund dieser Erkenntnis ist eine ein-
fache Annahme: Bei einem optimal an
den Unternehmenszielen orientierten,
engagierten und motivierten Mitarbeiter
zeigen sich, wenn tiberhaupt, nur gerin-
ge Unterschiede zwischen seiner aktuel-
len und seiner vom Unternehmen
gewiinschten Leistungskurve. Wer sich die-
ser Tatsache bewusst sei, so die zentrale
Aussage, werde rasch erkennen, dass die
Differenz zwischen erbrachter und mog-
licher Leistung (multipliziert mit der ges-
amten Belegschaft und das liber einen
langeren Zeitraum) einen erheblichen
Einfluss auf die Gesamtleistung der Mit-
arbeiter - und damit auf die Umsetzung
der Unternehmensstrategie, austibe.
Gleichzeitig bedeutet das, dass in genau

22 Sonderheft 06 12010

Talent Management

www.personalwirtschaft.de

diesem Zwischenraum zwischen tatsach-
licher und maoglicher Leistungskurve
erhebliche Chancen zur einer verbesser-
ten Umsetzung der Unternehmensstra-
tegie liegen. Anders ausgedriickt: Jede
Verringerung dieser Liicke fiihrt zu einer
Leistungssteigerung und damit besseren
Zielerreichung im Unternehmen.

Erstaunliche Ergebnisse

Die Untersuchung zeigt laut Success Fac-
tors eine Veranderung in der Kurve zur
relativen Leistungsverteilung. Das bedeu-
tet: In einem typischen Unternehmen,
das derlei Software einsetzt (Talent
Management oder Business Execution
Software), verringert sich der prozentu-
ale Anteil der weniger leistungsfahigen
Mitarbeiter und der Anteil der leistungs-
fahigen Mitarbeiter erhoht sich.

Auch die weiteren Ergebnisse der Unter-
suchungen sind erstaunlich: Beispiels-
weise zeigt sich, dass sich die Kommuni-
kation von fiir das Unternehmensergeb-
nis wichtigen Strategiewechseln durch
den Einsatz von Talent Management oder
Business Execution Software um durch-
schnittlich eine bis zu acht Wochen
beschleunigen ldsst. Gleichzeitig haben
Personen im Unternehmen, die sich um
strategische Aufgaben kiimmern, zwi-
schen 5,5 Prozent bis zu 40 Prozent mehr
Zeit, sich diesen Aufgaben zu widmen.
Ebenso konnen danach Projekte im Schnitt
um knapp 14 Prozent (im besten Fall um
bis zu 67 Prozent) schneller abgeschlos-
sen werden. Und schlieBlich wurde her-
ausgefunden, dass sich dadurch die Pro-
duktivitat der Mitarbeiter um zwischen
2,8 bis 5,4 Prozent erhohen lasst.

Nach Angaben des Unternehmens wird
damit der Beweis erbracht, dass der ziel-
gerichtete Einsatz jedes Einzelnen im
Unternehmen entlang einer Unterneh-
mensstrategie zur Verbesserung des
Betriebsergebnisses fiihrt. Hans-Peter
Fiille, der zustandige Experte fiir die Grof3-
kunden von Success Factors in Europa,
bestéatigt die durch die Forschung gewon-
nenen Erkenntnisse in der Praxis: ,In
allen Gesprachen, die ich mit den Top

Level Executives unserer Kunden fiihre,
wird mir immer wieder bestatigt, dass
sich durch den zielgerichteteren Einsatz
der Mitarbeiter, der durch die Einfiihrung
unserer Software verbessert werden konn-
te, das Unternehmensergebnis verbes-
sert.“

Erst durch Software mdglich

Unternehmen lernen schnell, den Wert von
Informationen zu schitzen, die sie durch
die Nutzung leistungsfahiger Software
erhalten. Das liegt daran, dass es erst mit
deren Hilfe moglich ist, frithzeitig zu
erkennen, wo gegebenenfalls Leistungs-
defizite existieren oder wo Liicken im
Bereich der Umsetzung der Unterneh-
mensstrategie erkennbar sind, bevor die-
se sich im Betriebsergebnis bemerkbar
machen. Stellen Sie sich beispielsweise
ein Unternehmen mit 25 000 oder mehr
Mitarbeitern vor, das in der Lage sein
muss, die fiir einen bestimmten Zeitraum
definierten 25 0000 Ziele und Kompeten-
zen, die fiir alle Mitarbeiter im System ange-
legt sind, im Auge zu behalten. Ohne IT-
Werkzeuge ist das unmoglich.
Durch den Einsatz neuer leistungsfahiger
Software im Bereich Talent Management
oder Business Execution wird es schein-
bar erst moglich, die Mitarbeiter so zu for-
dern und einzusetzen, dass Unterneh-
mensstrategien optimaler als bisher
umsetzbar sind. Selbstverstandlich sind
und bleiben es nach wie vor Menschen,
die flir die Umsetzung des zielgerichte-
ten Talent-, Kompetenz-und Zielmanage-
ments verantwortlich sind und dieses
steuern.
Weltweit bieten eine Reihe von Software-
herstellern, teils als Bestandteil groBerer
Softwarepakete fiir das Personalmanage-
ment, teils als Einzellosungen, Talent
Management-Software an. Die in Deutsch-
land bekanntesten Losungen sind Pro-
dukte von SAP, Stepstone, Success Fac-
tors oder Cornerstone. Eine Ubersicht der
zahlreichen Anbieter finden Sie in der
Marktiibersicht auf den folgenden Seiten
dieses Sonderhefts.

Ulli Pesch, freier Journalist, Kirchheim-Heimstellen
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Allrounder und
Spezialisten

Wer seine Personalarbeit durch Software effizienter
gestalten mochte, findet am Markt eine groBe
Auswabhl von Lésungen. Die folgende Marktiibersicht
gibt einen guten Uberblick iiber die unterschiedlichen
Leistungspakete der HR-Software-Anbieter.

Anbieter HRM-Systeme

aconso AG 30 aconso Digitale Personalakte, Lizenzkauf v v W v

WWW.aconso.com aconso HR-Information-Processing ~ Miete (ASP/SaaS)

ADDISON Software und 500 ADDISON Lohn- und Lizenzkauf vy ¥4 4 v v

Service GmbH Gehaltsabrechnung Miete (ASP)

www.addison.de

ADP Employer Services 600 ADP SmartPay, PAISYadvancedHCM,  Lizenzkauf Vg ¥V UMV ILLVIMMI LY MY MVYVIId W
GmbH TPO Miete (ASP/SaaS)

www.de-adp.com

all4time AG 45 all4time BDE Lizenzkauf v i) v

www.all4time.de Miete (ASP)

ATOSS Software AG 190 ATOSS Staff Efficiency Suite Lizenzkauf v vV v

www.atoss.com

Axxom Software AG KA. ORion-PI® Personalplanung Lizenzkauf v i) v v

www.axxom.de

Breitenbach Software 40 PPL Personaleinsatz-/Dienstplanung, Lizenzkauf 72 S S A VA Bl v A s v v v 7]
Engineering GmbH ZMS Lohn-/Entgeltabrechnung, ZMS  Miete (ASP)

www.bb-sw.de Zeitwirtschaft Management System,

PMS Personal Management System,
ZKS — Zutrittskontroll-System,

KMS - Kantinen Management
System, PPL Personalcontrolling

Bremer Rechenzentrum 40 BRZ-HR, BRZ-INFO, BRZ-BUDGET,  Lizenzkauf M ¥ WMV MMM VAL D/
GmbH BRZ-BEWE, BRZ-ARCHIV, BRZ- Miete (ASP)
www.brz.ag BEWERB, BRZ-PROFIL Miete (SaaS)
Cornerstone 40 Cornerstone Talentmanagement Miete (Saas) VISV
OnDemand, Inc. (Miinchen,  Suite
www.cornerstoneonde-  Paris,
mand.com London)
DATEV eG 5700 LODAS, Lohn und Gehalt, Personal- ~ Miete (ASP) VI M UMW/ v il Madv )
www.datev.de Managementsystem, Reisekosten
classic
1 Funktion ist durch die Standardlésung abgebildet v/ Funktion ist durch Add-Ons abgebildet © Personalwirtschaft 2010, Quelle: Eigenauskiinfte der Befragten, Riicklauf: 65 Antworten von 108 Aussendungen
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Anbieter HRM-Systeme

dna Gesellschaft fiir IT 25
Services mbH
www.hrecruiting.de

eligio GmbH 15
www.eligio.de

ETHALON GmbH 120
www.ethalon.de

Exact Software kA.
Deutschland GmbH (2200
www.exact.com weltweit)
fecher. E. Kfm. 40
www.fecher.eu

Freudenberg IT 500
www.freudenberg-it.com

GFOS mbH 150
www.gfos.com

GISA GmbH 460
www.gisa.de

HANSALOG GmbH & 110
Co.KG
www.hansalog.de

HR4YOU Solutions 36
GmbH & Co. KG
www.hrdyou.de

HR Access Solutions 34
GmbH
www.hraccess.de

HR DIAGNOSTICS AG 20
www.HR-Diagnostics.de

HR Management 43
Software GmbH
www.hrsoftware.de

HRworks GmbH k.A.
www.hrworks.de

Information Factory 16
Deutschland GmbH
www.information-
factory.com

Ingentis Softwareent- 40
wicklung GmbH
www.ingentis.de

Interflex Datensysteme 380
GmbH & Co. KG
www.interflex.de

InVision Software AG 79
www.invisionwfm.de

ISGUS GmbH 300
www.isgus.de

isM - integral system- 21
technik GmbH
www.ismsystem.de

HRecruiting

PERLS®

ETHALON ARGOS

Exact Synergy HRM, Exact Lohn
XL/XXL

hunter

adicom/HR

X/TIME-ZM

GISA_HCM-AbrechnungsService
(SAP)
GISA_EmployeeSelfService (SAP)

HANSALOG

HR4YOU-TRM

HRa Suite

JOBMATCHER

HR Manager Suite, HR Public Sector

Suite, Cezanne Connect Suite

HRworks

Cont@xt

Ingentis org.manager, Ingentis

easy.pes

IF-6020, SP-EXPERT

InVision Enterprise WFM

ZEUS

proLOHN
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Lizenzkauf
Miete (SaaS)

Miete (ASP)
Lizenzkauf

Miete (SaaS)

Lizenzkauf

Lizenzkauf
Miete (ASP)

Lizenzkauf
Miete (ASP/SaaS)

Lizenzkauf
Miete (ASP/Saa$)

Lizenzkauf
Miete (ASP/Saa$)

Lizenzkauf
Miete (ASP/Saa$)

Miete (SaaS)

Lizenzkauf
Miete (ASP/Saa$)

Lizenzkauf

Miete (ASP/Saa$)
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Miete (ASP/Saa$)
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Miete (SaaS)
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ITSD Consulting GmbH 15 MERIT, ACTUS, eRECRUITMENT Lizenzkauf (el I |4

www.itsd-consulting.de Miete (ASP)

L-Net Informations- 9 L-Net PMS, L-Net Urlaub, L-Net Lizenzkauf ) VvV P VMI WV 7]

systeme GmbH Bewerberverwaltung, L-Net Semi-

www.L-Net.net narverwaltung

MHM-Systemhaus 35 MHM Recruiting, MHM Leistungsent- Lizenzkauf 7 v V| MVIMVI N AD AL S

GmbH gelt, MHM Orgmanagement, MHM  Miete (ASP/SaaS)

www.mhm- Potentialanalyse, MHM Nachfolge-

systemhaus.de planung, MHM Personalbewertung,

MHM Qualifizierungsmanagement,
MHM ERA-Ldsung

milch & zucker - The 60 BeeSite Recruiting Edition, BeeCo-  Lizenzkauf 4 v/ v

Marketing & Software meOne, BeeSite HR CMS, BeeSite ~ Miete (ASP)

Company AG OnBoard

www.milchundzucker.de

ORACLE Deutschland PeopleSoft, E-Business-Suite, Lizenzkauf vV VIV AVIMIIAWV AL AL AIL VA

GmbH JDEdwars Miete (ASP/Saa$)

www.oracle.com/de

perbit Software GmbH 50 perbit.insight Lizenzkauf v v v [ I rarif VIV

www.perbit.de Miete (ASP/Saa$)

Perkura GmbH 40 P&l LOGA, P& HCM Lizenzkauf v v VIV AVIL WV D VIV WM

www.perkura.de Miete (ASP/Saa$)

Persis GmbH 50 Persis HRM-Software Lizenzkauf v v VA AR AN I i VA vl i VA i v A i s

www.persis.de Miete (ASP/Saa$)

P&I AG 267 P&I LOGA, P&l HCM Lizenzkauf v v 2 A A £ R N VIV

WWW.pi-ag.com Miete (ASP/SaaS)

profibu GmbH 25 lohnperfect® ASP Miete (ASP) v v VvV (/I v v/ v

www.profibu.de
Zeitwirtschaft
WebWorkflow
Personaleinsatz
Betriebsdaten
Zutrittskontrolle

o ° L3 ° L]
Zeit ist mehr als Stunden und Minuten. Zeitwirtschaft
M ) ;. . —
. Zeit erfassen, ordnen und analysieren - ISGUS GmbH

ZEUS® von ISGUS - mehr Transparenz und
Wirtschaftlichkeit durch erfolgreiches
Zeitmanagement. Heute und Morgen.

Oberdorfstr. 18-22

D-78054 Villingen-Schwenningen

Tel. +49 7720 393-0
info@isgus.de

Deutsches Haus

:’ Vancouver 2010

Offizieller Partner

“A1scuyr

Lt ey

“I1SGUSY

UNTERNEHMENSGRUPPE
www.isgus.de
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Anbieter HRM-Systeme

Promerit
Technologies AG
WWw.promerit-
technologies.com

REUSS Personalsysteme

GmbH
WWW.reuss-
personalsysteme.eu

rexx systems GmbH
WWW.rexx-systems.com

RZV GmbH
www.rzv.de

Sage Software GmbH

www.sage.de

SAP AG
www.sap.de

SBS Software GmbH
www.sbs-software.de

SD Worx GmbH
www.sdworx.de

softgarden GmbH
www.softgarden.de

Softscape

vertreten durch Holger
Manske & Partner GmbH

www.softcape.com

Software4You Pla-

nungssysteme GmbH
www.software4you.com

Soliton
www.soliton.de

SP_DATA GmbH & Co. KG

www.spdata.de

StepStone Solutions

GmbH

www.stepstonesoluti-

ons.de

SuccessFactors
Germany GmbH

www.successfactors.de

s+p Software und
Consulting AG

www.spag-personal.de

TDS HR Services &
Solutions GmbH
www.tds.de

Technocom Software

GmbH
www.technocom.de

tisoware Gesellschaft
fiir Zeitwirtschaft mbH

www.tisoware.com
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26 Sonderheft 06 12010

Talent Management (TM) Tools
fiir SAP E-Recruiting

POSY Personalmanagementsysteme

rexx HR, rexx Recruitment Enterpri-
se, Lohn XL/XXL

myRZVpers.on, KIDICAP P5

Sage Personalwirtschaft

SAP ERP HCM

SBS Lohn plus®

Accurat HCM, HR Webworx X-Trend

taloom

Softscape Apex

4PLAN2010 HR

Sally Personalkostenmanagement

SP_Data Personalabrechnung,
SP_Data Personalmanagement,
SP_Data Personalzeitwirtschaft,
SP_Data Personaleinsatzplanung,
SP_Data Mitarbeiterportal

ETWeb Enterprise, EasyCruit,
|-GRasp

Business Execution Software Suite

s+p Personalwirtschaft

TDS-Personal

TCAcademy, TCRESY

tisoware und Partnerldsungen
(Add-ons)

www.personalwirtschaft.de

Lizenzkauf

Lizenzkauf
Miete (ASP/Saa$)

Lizenzkauf
Miete (ASP/SaaS)

Miete (ASP)
Lizenzkauf
Lizenzkauf

Miete (SaaS)

Lizenzkauf
Miete (ASP/Saa$)

Lizenzkauf
Miete (ASP/SaaS)

Miete (ASP/SaaS)

Lizenzkauf
Miete (ASP/SaaS)

Lizenzkauf
Miete (ASP/Saa$)

Lizenzkauf
Miete (ASP/SaaS)

Lizenzkauf
Miete (ASP/SaaS)

Lizenzkauf
Miete (ASP/SaaS)

Miete (SaaS)

Lizenzkauf
Miete (ASP/SaaS)
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Miete (ASP)
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TMP Communication &

Services GmbH

www.tmp-personalmar-

keting.de

T-Systems Multimedia

Solutions GmbH
www.t-systems-
mms.com

UBWa GmbH
www.ubwa.de

umantis AG
www.umantis.com

VEDA GmbH
www.veda.net

VRG HR GmbH
www.vrg-hr.de

35 Homepagerecruiter, Alumni-Network,
New-Hire-Portal, Start-Up-Site

800 Talentmanagement Suite von Suc-
cessFactors, Losungen von MHM
sowie Individualentwicklungen

12 Zerberus

10 (Schweiz) umantis

140 VEDA HR Manager, VEDA HR Entgelt,
VEDA HR Zeit

300 PROVIA HR, SAP HCM, PAISY C/S

Miete (SaaS) v v v

Lizenzkauf ) gy VIMMI/ MDD
Miete (ASP/SaaS)

Lizenzkauf v v v | v 4V

Miete (SaaS)

Lizenzkauf v Vv UMV VLI LD/DLILALILILL DM
Miete (ASP/SaaS)

Lizenzkauf Va4 4 UV VIOILIME Y MDD/
Miete (ASP/SaaS)

Lizenzkauf 72 R S B A R ARV RV RV RV v | 1] v
Miete (ASP/Saa$)

Jeder ist ein Star. Fragt sich nur, flr was.

Persis HRM-Module
Bewerbermanagement
Personalmanager
Mitarbeiterportal
Digitale Personalakte
Weiterbildung
Personalentwicklung
Leistungsentgelt
Ausbildungsmanager
Ideenmanagement

Organigramme

Besuchen Sie uns auf der
Personal & Weiterbildung,
Wiesbaden, 10./11.06.2010
Halle 9, Stand 934

Kompetenzmanagement als Ziel
Ihrer Personalarbeit. Aber wie schaf-
fen Sie es, dass diese anspruchs-
volle strategische Aufgabe nicht
in der Routine des Alltags erstickt?
Mit Persis, der High-Level Human
Resource Software.

High-Level
Human Resource Software

Besuchen sie uns auf' PEASONAL &
dem DGFP-Kongress In |

Wiesbaden

10.06.-11.06.2010

Schon mit einem Persis Baustein

kénnen Sie Erfolge verbuchen, wo

der Schuh am meisten driickt. Und

ganz nach Bedarf weiter ausbauen

bis zur integrierten Komplettldsung.

Ein Anruf geniigt.

Persis GmbH
ErchenstraBe 12
D-89522 Heidenheim
Tel. +49 7321 9884-0
Fax +49 7321 9884-98
info@persis.de

www.persis.de




HR-SOFTWARE TDS-PERSONAL.
MEHR DRIN ALS ERWARTET.

STANDARD-SOFTWARE

Erfahren Sie mehr Uber
Ihr Erfolgsrezept auf dem

TDS-Personalkongress

24. - 25. November 2010
Gottingen

Anmelden und Infos unter
tds-personalkongress.de

ENTDECKEN SIE DIE MOGLICHKEITEN VON TDS-PERSONAL.

Effizienz statt Administration — mit TDS-Personal steht Ihnen eine umfassende HR-Software zur
Verfligung, die Personalabteilungen aller Branchen bei Routineaufgaben entlastet. Mit den sechs
Modulen Personalabrechnung, Reisekostenabrechnung, Personalmanagement, Management-
information & Controlling, Zeitmanagement und einem Portal deckt die Software alle Anforde-
rungen des Personalwesens ab. Auch beim Betrieb haben Sie mit TDS-Personal die Wahl —
zwischen der Installation auf Ihren Systemen oder dem Bezug im Application Service Providing.

Wir haben auch flr Ihr Unternehmen das passende Erfolgsrezept.
Fragen Sie uns: info@tds.fujitsu.com, Freecall 0800 2337777 o

ERFOLGSREZEPTE FUR PERSONALER a Fujitsu company





