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<< Kapital ldsst sich beschaffen, Fabriken kann man bauen,

Menschen muss man gewinnen. >>

Hans Christoph von Rohr, deutscher Industriemanager und Politiker




Vorwort
Sehr geehrte Leserin und sehr geehrter Leser,

wir freuen uns sehr (iber |hr Interesse an der vorliegenden SoftTrend
Studie zum Thema Human Resources (HR-) Software.

Die vergangenen Jahre haben uns schmerzhaft lernen lassen, dass
nichts so bestandig ist, wie der Wandel. Wir werden fast taglich mit
neuen Herausforderungen konfrontiert, die zum Teil so erheblich in
unser Leben eingreifen, dass wir die daraus fiir uns und unser Umfeld
resultierenden Konsequenzen oft nur schwer abschatzen kdnnen.
Jede Krise und Herausforderung bietet allerdings auch die Chance ei-
nes Neuanfangs, der mit dem Denken (als Ausgangspunkt fir unser
Handeln) beginnt.

Im unternehmerischen Kontext steht immer der Mensch im Zentrum des Geschehens. Wir denken an
die Familie, Mitarbeiter/Innen, Geschaftspartner, Kunden oder andere Marktteilnehmer, die in viel-
faltiger Hinsicht das empfindliche Beziehungsgeflecht bilden, innerhalb dessen wir taglich entschei-
den und agieren.

Human Capital: Dieses Begriffspaar hat fiir uns alle eine groBe Bedeutung. Denn es handelt sich nicht
um den Quell fir die ,,ausfiihrende Arbeit” (im Sinne des Gutenbergschen Produktionsfaktor-Be-
griffs). Vielmehr liegt der Fokus auf dem Menschen sowie seiner individuellen Personlichkeit und
ganz besonders auf seiner Bildung (in Anlehnung u.a. an Adam Smith), seinem Wissen und seinen er-
lernten Fahigkeiten. Gerade dieses daraus resultierende Potenzial, das wir taglich durch Motivation,
Begeisterung, Engagement, Unterstiitzung (i.S.v. Férderung), Freude, Empathie und Leidenschaft ent-
fesseln und fiir unsere unternehmerischen Ideen und Ziele gewinnen kdnnen, bedeutet fir jedes Un-
ternehmen einen (fast) unbezahlbaren Schatz und damit die Grundlage fiir wirtschaftlichen Erfolg
und Prosperitat.

Es liegt mir sehr daran, lhnen diese Gedanken kurz ans Herz zu legen, bevor wir in der vorliegenden
SoftTrend HR Software Studie 2023/24 die darin vorgestellten, phantastisch innovativen Losungen
gemeinsam betrachten. Gerade viele moderne HR-Losungen in dieser Ausgabe bieten mit Blick auf
die notwendige Bewaltigung immer neuer Herausforderungen in einem sehr dynamischen Marktum-
feld ausgesprochen hilfreiche und sinnvolle Unterstitzungsmoglichkeiten.

Richtig eingesetzt helfen sie Ihnen beim Einsatz hybrider Kollaborationsformen, bei der Etablierung
aufgabengerechter Fihrungskonzepte (z.B. mehr Vertrauen und Ergebnisorientierung), dem Wandel
von Unternehmenskulturen (z.B. zur Forderung von mehr Lernkultur), der kontinuierlichen Aus- und
Weiterbildung der Menschen in lhrem Unternehmen (z. B. zur Steigerung des Teamspirits und der
Identifikation mit dem Unternehmen). Mit moderner Technologie kénnen wir noch besser arbeiten,
um mit weniger mehr zu erreichen. Somit haben diese Human Resource Managementsysteme ent-
scheidenden Anteil an der Steigerung des personlichen und des gemeinschaftlichen Unternehmens-
erfolgs.



Teilen Sie meine Vorfreude und Neugierde auf die Zukunft. Lassen Sie sich ebenso wie ich anstecken
von dem Erfolgsvirus, das in den vielen wunderbaren Menschen, mit denen wir zusammenarbeiten
dirfen, schlummert.

Viel Spal beim Lesen und lassen Sie sich von den guten Ideen befligeln.

Herzlichst, lhr

e

Michael Gottwald, Geschaftsfiihrer SoftSelect GmbH
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1.Ausgangssituation

1.1 Marktgeschehen

Mit der zunehmenden Flexibilisierung der Ar-
beitsmodelle lber die letzten Jahre haben sich
die in vielen Unternehmen langjahrig etablierte
Arbeitswelten massiv verdandert. HR hat als Dis-
ziplin seither immens an Bedeutung gewonnen
- zumindest sofern es seine Rolle als Stratege,
Berater und Gestalter bei der Bewaltigung der
Transformationsprozesse auch unter Beriick-
sichtigung von Mitarbeiter- und Unternehmen-
sinteressen wahrgenommen hat.

Immer mehr Unternehmen machen die Digita-
lisierung der eigenen Services und Remote-Ar-
beit gar zum Gegenstand der Firmenleitkultur.
Dabei setzen sie bewusst auf weltweit verteilte
Teams, um das internationale Business in ver-
mehrt digitalen Markten voranzutreiben. Auch
immer mehr Anbieter von HR-L6sungen oder
Service- und Datenprovider fir Cloud-Infra-
strukturen folgen dieser Entwicklung. Kein
Wunder also, dass bei vielen Beschaftigten, ins-
besondere bei den begehrten ,Young Professi-
onals”, der Wunsch nach mehr Flexibilitat im
Arbeitsmodell stark ausgepragt ist. So stehen
Unternehmen durch den Wettbewerb bei
Fachkraften und der hohen Nachfrage nach di-
gitalen Talenten in der Pflicht, die Arbeitsplatz-
attraktivitat zu erhohen, Mitarbeiter im Um-
gang mit digitalen Instrumenten zu fordern und
den digitalen Reifegrad von Belegschaft und
Organisation insgesamt zu verbessern.

Bessere Voraussetzungen fiir hybride Arbeits-
welten schaffen

Viele Arbeitgeber stehen bis heute vor der Her-
ausforderung, die Bediirfnisse der Mitarbeiter
nach flexibleren Arbeitsmodellen mit den Zie-
len des Unternehmens und der Personalpolitik
in Einklang zu bringen. Fiir HR und Personalver-

antwortliche bedeutet dies vor allem, geeig-
nete Rahmenbedingungen fir ein hybrides Ar-
beitsmodell zu schaffen, um produktive Ar-
beitsumgebungen fiir geeignete Rollenprofile
unabhangig des jeweiligen Standortes bereit-
zustellen. Auf mittlere bis lange Sicht dirfte
sich so ein flexibles Arbeitsmodell etablieren,
das die Vorteile beider Welten (Prasenz- und
Remote-Arbeit) optimal vereint — unter Be-
riicksichtigung individueller Faktoren. Fiir den
dauerhaften Erfolg hybrider Arbeitsmodelle
sind nicht nur organisatorische Einflussfakto-
ren zu bericksichtigen, wie etwa der digitale
Reifegrad, das Flihrungskonzept, Kommunika-
tions- und Kollaborationsstrukturen oder die
Agilitat der Ablauforganisation. Auch individu-
elle Personlichkeitsprofile beeinflussen die
standortunabhangige Produktivitdit von Be-
schaftigten: z.B. die digitalen Fahigkeiten,
starke soziale Bindungen am Arbeitsplatz, eine
positive Arbeitseinstellung und Lernbereit-
schaft oder die psychische Gesundheit. Sind
diese Voraussetzungen erfillt, spricht Vieles
dafiir, dass Beschaftigte in jeder Umgebung
produktiv arbeiten und vor allem gesund blei-
ben kénnen.

Weitere Marktkonsolidierung

Der in den Niederlanden ansassige Anbieter
von Losungen fiir das Personalwesen und die
Lohnbuchhaltung BCS HR Software treibt das
Wachstum in Deutschland mit der Ubernahme
der HR- und Payrol-Aktivitditen der Essener
Centric IT Solutions GmbH voran. Das Schwei-
zer Software Unternehmen Abacus Research
AG hat zudem mit dem HR-Software Unterneh-
men Haufe-umantis AG, eine Tochter der deut-
schen Haufe Group SE, einen Vorvertrag zur
Ubernahme unterzeichnet, der Zeitpunkt des
Kaufes stand zum Redaktionsschluss jedoch



noch aus. Der europdische Marktfihrer fir

Mitarbeiterbefragungs-Losungen Effectory hat
mit der Grindung der Effectory Deutschland
GmbH nun auch formell den Sprung auf den
deutschen Markt besiegelt. Mit der Fusion der
Materna-Tochter CBS und dem Minchener
HXM- und SAP-Spezialisten Projekt0708 positi-
oniert Materna CBS kiinftig als neuen HXM-
Komplettanbieter.

1.2 Trends im HR-Markt
Employee Experience m Fokus

Unternehmen miussen heute in der Lage sein,
die dynamischen Veranderungen unserer Busi-
ness Welt und Markte schnell zu antizipieren
und sich anzupassen — im Hinblick auf die Ab-
lauforganisation, Geschaftsmodelle, Strate-
gien, Rollenprofile und Arbeitsumgebungen.
Fiir viele Unternehmen beginnen damit jedoch
neue Herausforderungen, um Veranderungen
auch kulturell zu ,verdauen”. Die Werte und
Mitarbeiter stellen dabei in gewisser Hinsicht
eine wichtige Konstante dar, die neue Potenzi-
ale fur die kiinftige Unternehmensentwicklung
schaffen, aber eben gewisse Challenges mit
sich bringen, die direkt, indirekt oder zunachst
auch gar nicht im Tagesgeschaft in Erscheinung
treten konnen. Mitarbeiterbefragungen sind
ein effektives Werkzeug, um wertvolles Feed-
back von der Belegschaft zu sammeln und so
die Bedlrfnisse, Anliegen und Wiinsche der
Mitarbeiter besser zu verstehen und fiir HR-
Strategien nutzbar zu machen.

Personalentwicklungsziele mit Mitarbeiterbe-
diirfnissen in Einklang bringen

Da immer mehr Unternehmen im Zuge des zu-
nehmenden Fachkraftemangels mitunter auf
schmerzliche Weise erkennen, wie wichtig es
ist, ihre Belegschaft zu fordern und zu starken,
greifen immer mehr Unternehmen auf Mitar-
beiterbefragungen zuriick, um Feedback direkt
von ihren Mitarbeitern zu sammeln. Fihrende
Lésungen wie Effectory, Qualtrics (SAP) oder

Peakon (Workday) bilden mit ihrem Portfolio
die verschiedenen Phasen der Employee Jour-
ney ab, vom Mitarbeiter-Onboarding, tber die
Engagement- und Leistungs-Phase bis zum Un-
ternehmens-Exit. Einerseits bieten Feedback-
Umfragen Mitarbeitern eine Plattform, auf der
sie ihre Meinungen, Bedenken und Vorschlage
dullern kénnen. So kdnnen Unternehmen kon-
tinuierlich Verbesserungspotenziale identifizie-
ren und gezielte Initiativen umsetzen, die den
Bediirfnissen und Wiinschen ihrer Belegschaft
entsprechen. Andererseits schaffen sie das n6-
tige Fundament, um Entscheidungen (ber Ta-
lentmanagement- und Mitarbeiterentwick-
lungsinitiativen zu untermauern. Wenn die
Umfrage beispielsweise eine niedrige Arbeits-
moral der Mitarbeiter oder Unzufriedenheit
mit den Kommunikationskanilen hervorhebt,
kann das Unternehmen Initiativen zur Behe-
bung dieser Probleme priorisieren. Dazu kann
die Bereitstellung zuséatzlicher Schulungen zu
effektiven Kommunikationstechniken oder die
Verbesserung interner Kommunikationsplatt-
formen gehoren.

Dartiber hinaus hilft die Abstimmung der Per-
sonalentwicklungsziele mit den Umfrageergeb-
nissen Unternehmen dabei, personalisierte
Entwicklungspldane fiir ihre Mitarbeiter zu er-
stellen. Durch das Verstandnis individueller Be-
dirfnisse und Wiinsche kénnen Unternehmen
maRgeschneiderte Schulungsprogramme an-
bieten, um bestimmte Fahigkeiten zu verbes-
sern oder individuelle Qualifikationsliicken zu
schlieRen, um ihr Potenzial im Sinne der Unter-
nehmensziele besser auszuschopfen. Dieser
personalisierte Ansatz steigert nicht nur das
Engagement der Mitarbeiter, die Gesamtpro-
duktivitat und das Leistungsniveau innerhalb
des Unternehmens, sondern fordert auch eine
Kultur der offenen Kommunikation und eines
kontinuierlichen Verbesserungsprozesses.

Uberwachung des Fortschritts und Bewer-
tung der Wirksamkeit von Strategien



Mitarbeiterfeedback-Systeme liefern aber

nicht nur wertvolle Einblicke in die Wahrneh-
mungen, Erfahrungen und Bedirfnisse der Mit-
arbeiter innerhalb der Organisation, sondern
ermoglichen es Arbeitgebern ebenfalls, den Er-
folg von MalRnahmen auf verschiedenen Ebe-
nen des Arbeitsumfelds zu messen, etwa im
Hinblick auf die Arbeitszufriedenheit, genutzte
Kommunikationskandle, Fuhrungseffektivitat
sowie Wachstums- und Entwicklungsmoglich-
keiten. Der Beitrag von Mitarbeiterbefragun-
gen zu einer erfolgreichen Personalentwick-
lungsstrategie liegt darin, Bereiche zu identifi-
zieren, in denen Verbesserungs- oder Ande-
rungsbedarf besteht. Das durch diese Umfra-
gen gesammelte Feedback kann potenzielle Li-
cken oder Bereiche aufzeigen, in denen aktu-
elle Strategien moglicherweise nicht die erwar-
teten Ergebnisse liefern. Mithilfe dieser Infor-
mationen kénnen Unternehmen fundierte Ent-
scheidungen Uber notwendige Anpassungen o-
der Verbesserungen ihrer Personalentwick-
lungsinitiativen treffen. Dariiber hinaus kon-
nen Unternehmen durch die regelmaRige
Durchfihrung von Mitarbeiterbefragungen
und die Verfolgung von Verdnderungen im
Laufe der Zeit die Auswirkungen implementier-
ter Strategien auf das Engagement der Mitar-
beiter und die Gesamtzufriedenheit beurteilen.

Aufbruch von Organisationsstrukturen

Der Zwang zur Digitalisierung und gednderte
Rahmenbedingungen haben nicht nur den Ar-
beitsalltag vieler Unternehmen und deren Mit-
arbeiter umgekrempelt, sondern auch gefes-
tigte Organisationsstrukturen aufgebrochen.
Zudem stehen die Unternehmen in der Pflicht,
nicht nur die Remote-Arbeitszeiten genau zu
dokumentieren, sondern auch die Fiihrung von
Teams neu zu gestalten und gleichzeitig Corpo-
rate Governance Vorgaben einzuhalten. Dies
erfordert nicht nur neue Workforce Manage-
ment Konzepte, sondern stellt auch hohe An-
forderungen sowohl an die Organisation und

Verwaltung, als auch an die Personalplanungs-
und Zeiterfassungssoftware.

Mehr Agilitdt bei Remote-Arbeits-
Umgebungen

Eine besondere Herausforderung beim Aufbau
und der Steuerung virtueller Teams besteht
heute darin, kollaborative Prozesse zu steuern
und eine effektive Fiihrung von Teams auf Dis-
tanz zu ermdglichen. Dem Einsatz von Kommu-
nikationstools, sowohl fiir die intern gerichtete
Kommunikation, als auch fiir die Kommunika-
tion zwischen den Teammitgliedern, kommt
damit eine grofRe Bedeutung zu. Der Anspruch,
Mitarbeitern aulRerhalb der Office-Rdume eine
positive Nutzererfahrung zu schaffen und
gleichwohl ein Mitarbeiter-Wohlgefihl (, Well-
being”) zu erzeugen, das sich auch auf die Pro-
duktivitat niederschlagt, ist heute Ausgangs-
punkt vieler Unternehmen auf der Suche nach
passenden und vor allem sicheren Collabora-
tion-Tools. Social-Media-Elemente, z.B. fur die
Sprach-, Text- und Bild-Ubertragung, das
Screensharing oder die Datei- und Versionsver-
waltung fiir die gemeinsame Bearbeitung von
Dokumenten sind heute ein wichtiger Bestand-
teil von digitalen Arbeitsplatzen.

Remote Work, Remote Recruiting und
E-Learning

Wadhrend Remote Work sich in vielen Unter-
nehmen als krisenfestes Organisationskonzept
fest im Betriebsalltag etabliert konnte, gilt es
nun, auch die angelagerten Prozesse rund um
die Remote Arbeit zu reorganisieren. Dies
schlieBt nicht nur die Tools flr transparente
Kollaborationsprozesse mit ein, sondern auch
fir das Remote Onboarding, E-Learning und
Remote Recruiting. Denn nicht nur die Einar-
beitungs- und Weiterbildungsprozesse werden
durch die physische Distanz erschwert, son-
dern auch die Recruiting-Ablaufe. Viele Recrui-
ter und Bewerber agieren vermehrt dezentral
oder aus dem Home-Office. Geeignete digitale



Tools sollen sicherstellen, dass die Qualitat der

Bewerberauswahl bzw. des gesamten Re-
cruiting-Prozesses nicht durch die raumliche
Distanz abnimmt. Daflir miissen aber nicht nur
die erforderlichen Infrastrukturen geschaffen,
sondern auch digitale Skills entwickelt und ge-
fordert werden. E-Learning- und Wissensma-
nagement-Plattformen sind ein flexibler und
vor allem kostenglinstiger Weg, um Fort- und
Weiterbildungen sowohl fiir verteilte Teams,
als auch fur das Remote-Onboarding zu verein-
fachen und die Mitarbeiterentwicklung voran-
zutreiben.

Wissen unabhangig der Organisations-Infra-
strukturen und rdaumlichen Verteilung der Be-
legschaft zu vermitteln ist dabei eine zentrale
Herausforderung und Disziplin, die auch tber
die Grenzen der Personalabteilung hinaus in
die IT-Strategie einbezogen werden muss.
Werkzeuge, die der Erhaltung und dem Trans-
fer des Mitarbeiterwissens dienen, sind daher
heute bereits feste Bestandteile ganzheitlicher
HR-Konzepte und der strategischen Personal-
arbeit.

Social-Collaboration- und Groupware-Tools
fiir virtuelle Biiros

Die Produktivitat eines Unternehmens hangt
ganz entscheidend von seiner Fahigkeit ab, das
Wissen seiner Mitarbeiter zu teilen, zu fordern
und im Sinne der Unternehmensziele nutzbar
zu machen. Mit dem Einsatz von ,Social-Colla-
boration-“ und , Groupware-Tools“ verfolgen
heute immer mehr mittelstandische und groRe
Unternehmen das Ziel, ihre Mitarbeiter bei der
Bewaltigung alltaglicher Aufgaben zu unter-
stitzen und ihnen Werkzeuge an die Hand zu
geben, um die Zusammenarbeit und den verti-
kalen sowie horizontalen Wissensaustausch im
Unternehmen effektiv zu fordern. Virtuelle
Projektradume und Web-Conferencing-Anwen-
dungen bieten etwa effiziente Kollaborations-
moglichkeiten unter Kollegen und Partnern

auch lber Standortgrenzen hinweg. Firmenin-
terne Wikis ermoglichen zudem einen schnelle-
ren Wissenstransfer und verringern nebenbei
den E-Mail-Verkehr.

Die sozialen Netzwerke wie Facebook, Xing und
LinkedIn sind insbesondere fiir das Recruiting
und Bewerbermanagement von hoher Bedeu-
tung. Moderne Bewerbermanagement-Sys-
teme machen die in den sozialen Netzwerken
hinterlegten Informationen fiir die Personalab-
teilungen effektiv nutzbar. Mittels entspre-
chender Schnittstellen kann so ein automati-
sierter Bewerberdatenabgleich mit Xing erfol-
gen, oder Stellenangebote kénnen direkt aus
dem Bewerbermanagement in den einschlagi-
gen Stellenborsen veréffentlicht werden.

Hybride Anwendungslandschaft

Nachfragebedingt sind der Markt und das An-
gebot in den letzten Jahren deutlich gewach-
sen. Wahrend die administrativen Bereiche
rund um die Mitarbeiterverwaltung, Payroll,
Workforce Management und Compensation &
Benefits trotz des groBeren Marktanteils ein et-
was geringeres Wachstum aufweisen, verzeich-
nen die eher strategischen HR-Bereiche Re-
cruitment, Performance- und Talent-Manage-
ment, Weiterbildung und Personalentwicklung
sowie Collaboration-Tools ein deutlich héheres
Wachstum —vor allem im Cloud-Segment. Viele
Lésungsanbieter bemihen sich zuvorderst da-
rum, das Cloud-Angebot fiir Kunden attraktiver
zu gestalten und Marktanteile neuer, disrupti-
ver Technologien zu sichern.

Waren in den vergangenen Jahren viele Ent-
scheider in den Unternehmen gegeniiber
Cloud-Lésungen und der Speicherung von Da-
ten aulRerhalb des Unternehmens noch zuriick-
haltend, haben der verstarkte Einsatz mobiler
Anwendungen, Collaboration-Tools sowie Re-
cruiting- und Talent-Management-Losungen
aus der Cloud die Cloud-Modelle auch hierzu-
lande deutlich salonfahiger werden lassen, wie
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auch regelmaRige Anwenderbefragungen von

SoftSelect belegen.




2. Studiendesign

Bei der SoftTrend Studie 300 handelt es sich um
eine neue Auflage einer regelmaRig aktualisier-
ten Marktiibersicht zum Thema Personalwesen
Software. Die Studienreihe SoftTrend unter-
sucht jeweils den Status quo sowie Trends und
Entwicklungen auf dem deutschsprachigen
Markt fiir Business Software. Bisherige Unter-
suchungen befassten sich neben dem HR-Be-
reich mit den Themen Enterprise Resource
Planning (ERP), Dokumentenmanagement,
Customer Relationship Management (CRM),
Business Intelligence (Bl), Finanzbuchhal-
tung/Rechnungswesen und spezifischen Bran-
chenlésungen.

An der vorliegenden SoftTrend Studie 300 be-
teiligten sich 83 Anbieter aus Deutschland, Os-
terreich und der Schweiz mit insgesamt 111 L6-
sungen. Fir die Untersuchung und Beurteilung
der Lésungen mussten die teilnehmenden Soft-
ware-Anbieter einen detaillierten Online-Fra-
gebogen mit einem Umfang von ca. 400 Fragen
ausfillen. Den Fragebogen und die dazugehori-
gen Angaben der HR-Anbieter finden sich in der
kostenpflichtigen, vollstandigen Studienver-
sion weiter hinten in der Ubersicht: Produkt-
und Leistungsprofile.

Uber unsere Website kénnen Sie sich einen
Uberblick tiber den HR-Software-Markt ver-
schaffen. Zudem besteht die Moglichkeit, on-
line auf unsere Datenbank zuzugreifen und
Uber die Expertensuche eine Vorauswahl in-
frage kommender HR-Losungen durchzufiih-
ren.

Die methodische Vorgehensweise der vorlie-
genden Anbieterbefragung im Einzelnen:

¢ Definition des notwendigen Informations-
bedarfs

e Konzeption des Kriterienkataloges

e Stichproben-Interviews mit Branchenver-
tretern

¢ Finalisierung des Fragebogens

e Sichtung von statistischem Datenmaterial
und Fachbeitragen

e Auswertung von Projektergebnissen der
SoftSelect GmbH

e Auswertung SoftSelect Matching Daten-
bank und Studienergebnisse

e Gesamtbewertung und Schlussfolgerung

Die Untersuchung stellt eine detaillierte und
ausfiihrliche Ubersicht des deutschsprachigen
HR-Software-Marktes dar. Zu den analysierten
Fachbereichen der HR-Systeme zdhlten Perso-
nalabrechnung, Personal-Controlling, Perso-
nal-Management, Mitarbeiterportale, Bewer-
bermanagement, Personaleinsatzplanung, Per-
sonalentwicklung, E-Learning, Zeitwirtschaft
und Reisekostenmanagement. Neben den
Funktionalitaten standen zudem Ubergeord-
nete Aspekte wie Kundenfokus, Systemtechnik
und die technologische Basis im Fokus der Un-
tersuchung. Auf einen Vergleich der Losungen
zum Beispiel in Form eines Rankings wurde be-
wusst verzichtet. Durch die zahlreichen von uns
begleiteten Softwareauswahlprojekte wissen
wir, dass eine Aussage, nachdem dieses oder
jenes System das Beste sei, nicht moglich ist.
Jedes Unternehmen hat individuelle Anforde-
rungen und Voraussetzungen, die in einem
Auswahlprozess berlicksichtigt werden miis-
sen.

Der Aufruf zur Teilnahme an der vorliegenden
Studie erfolgte im zweiten und dritten Quartal
2023 Uber eine 6ffentliche Ausschreibung (u. a.
mittels SoftTrend Newsletter). Es wurden dabei

national und international ausgerichtete Her-
steller und Vertriebspartner von HR-Software
angesprochen, deren Lésungen in der DACH-
Region angeboten werden.

Softwareanbieter, die sich fir eine zukiinftige
Teilnahme interessieren, nehmen bitte unter
der Rufnummer +49(0)40 870875-0 oder per
E-Mail unter info@softselect.de Kontakt auf.



http://www.softselect.de/hr-software
http://www.softselect.de/business-softwareauswahl
http://www.softselect.de/newsletter
mailto:info@softselect.de

3. Ergebnisse

Den aus knapp 400 Fragen bestehenden Fra-
genkatalog und die Auswertungsdetails der
111 teilnehmenden HR-L&sungen sind der Voll-
version der Studie im Anhang in Auszligen bei-
geflgt. Die Grundgesamtheit der einzelnen
Fragenkomplexe ist in den folgenden Grafiken
mit ,n“ angegeben. Die Variation dieser Grund-
gesamtheit kommt dadurch zustande, dass
viele der hier untersuchten Losungen auf ein-
zelne Bereiche wie beispielsweise die Lohnab-
rechnung spezialisiert sind und daher fir die
Auswertung in einem anderen Bereich, wie
z. B. dem Bewerbermanagement, nicht bertick-
sichtigt wurden. Nicht beantwortete

Fragen bzw. mit ,keine Angabe“” versehene
Antworten wurden aus der Wertung genom-
men.

3.1 Zielgruppe & Bezugsmoglichkeiten

Ein GrofRteil der HR-Softwarehersteller bietet
auch ein Losungsportfolio fur den kleineren
Mittelstand an. Fir Unternehmen mit bis zu 50
Mitarbeitern stehen immerhin zwei Drittel (66
%) der hier untersuchten HR-Losungen prinzipi-
ell zur Verfiigung. Mit zunehmender Unterneh-
mensgroBe wachst das Angebot an HR-Soft-
ware. Mittelstandische und gehobene Unter-
nehmen ab 100 Beschéftigten finden eine
deutlich gréRere Auswahl an Software vor (93
%).
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Der GroRteil der HR-Software ist nach Herstel-
lerangaben branchenneutral einsetzbar (91 %).
Daneben gibt es aber auch einige Spezialanbie-
ter, die durch individuellen Zuschnitt auf die Er-
fordernisse einzelner Branchen punkten kon-
nen. Hier lohnt sich eine intensive Recherche

nach speziellen Branchenlésungen zum Bei-
spiel Gber die Matching-Plattform auf SoftSel-

ect.de, auf der knapp 900 Business-Software-
Anbieter mit ihren Produkten registriert sind.
Hier eine Ubersicht zum Abdeckungsgrad aus-
gewadhlter Branchen:

/

branchenneutral
Dienstleistungen allgemein
Industrie allgemein

Handel allgemein
Metallindustrie
Maschinen- / Anlagenbau
Konsumgiterindustrie
Transport und Logistik
Verbande und Vereine
Chemie und Pharma
Automotive (Automobilbau)
Offentlicher Dienst

Landwirtschaft

-

Unterstiitzte Branchen
(n=113)

91%
89%
88%
87%
86%
86%
86%
85%
84%
83%
83%

79%

/5% \\\SOFTSELECI‘
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Wahrend 2017 die meisten HR-Lieferanten lhre
Lésungen noch als klassische Inhouse-Losung
anboten (2017: 81 %, 2023: 71 %), werden
heute die meisten Losungen fiir den SaaS-Be-
trieb bereitgestellt (2017: 72 %. 2023: 80 %).
Dieses Verhdltnis hat sich somit in den letzten
Jahren umgekehrt. Die Veranderungen gegen-
Uber dem Vorjahreszeitraum 2020 sind hinge-

gen marginal, weshalb wir hier als Vergleichs-
zeitraum 2017 herangezogen haben. Der Trend
geht insbesondere im HR-Bereich zu dem SaaS
Mietmodell, denn auch das ASP (Application
Service Providing) Mietmodell hat in den letz-
ten Jahren bei den Anbietern an Popularitat
eingebiiRt. So sind 73 % der Lésungen fiir ASP
ausgelegt (2017: 78 %, 2023: 71 %).



http://www.softselect.de/business-softwareauswahl
http://www.softselect.de/business-softwareauswahl
http://www.softselect.de/business-software-glossar/saas
http://www.softselect.de/business-software-glossar/asp

Verbreitung von Inhouse-Lésungen, SaaS, ASP und BPO
(n=112) (2023) (2020)

Saas

Inhouse-Betrieb

ASP (Application
Service Providing)

Outsourcing
(BPO)

o
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Angebot an Cloud HR wachst wieder

Nachdem das Angebot der On-Demand-Mo-
delle in den Vorjahren mangels Nachfrage nach
Cloud-Lésungen fir das Personalwesen zu-
nachst stagnierte, haben einige Hersteller in-
des ihr Cloud-Angebot zuletzt deutlich erwei-
tert. Dennoch sind reine web-basierte Losun-
gen auf dem deutschen Markt noch unterre-
prasentiert (33 %). Im Ubrigen hat der Sieges-
zug des Cloud Computings auch ein hybrides
Angebotsportfolio von Inhouse- und ASP- bzw.
SaaS-Betriebsmodellen zutage befdrdert. Aus
den auch weiterhin hohen Verbreitungsraten
des Mietmodells ASP (Application Service Pro-
viding) wird zudem deutlich, dass es sich hier
um ein eigenstandiges Vertriebsmodell han-
delt, welches trotz des Aufkommens von Cloud
Computing und Saa$S nach wie vor nachgefragt
wird.

Die Bereitstellung der Software erfolgt im SaaS-
Modell als Dienstleistung tber einen Internet-
anschluss, wobei die Anwendungen (iber einen
gewobhnlichen Webbrowser genutzt werden.
Als Vorteile werden insbesondere die Abrech-
nung nach tatsdchlicher Nutzung, die leichte
Skalierbarkeit, die geringeren Investitionskos-
ten, schnelle Einsatzbereitschaft und erwei-
terte Serviceangebote der Anbieter genannt.
Kontrollverlust, Abhadngigkeit vom Anbieter
und Sicherheitslicken werden hingegen als
Nachteile empfunden. ,Echte” SaaS-Produkte
werden von Beginn an extern und nicht beim
Kunden gehostet. Die Losung muss zudem
mehrmandantenfadhig sein, d. h., Daten von
verschiedenen Kunden miissen getrennt verar-
beitet und vorgehalten werden kénnen, ohne
eine separate Hardware-Infrastruktur auf-
bauen zu missen. Applikationen missen somit




Web-basierte Losung

Client- / Server-Lésung

Multi-Tier-Losung
SOA (Service orientierte
Architektur)
Kombination aus Client-

/Server- und webbasierter
Technologie

rein webbasierte Losung

reine Client-/Server-
Technologie

.
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nicht mehr gekauft, installiert und admi-
nistriert werden, sondern werden als Service
genutzt. Die Akzeptanz von Cloud-Modellen
wie SaaS ist bei den Personalverantwortlichen
in den Unternehmen in den letzten Jahren
deutlich angestiegen. Ein Grund dafiir dirfte
sowohl in den restriktiven DSGVO-Vorgaben
sowie den hohen Sicherheitsstandards und
Zertifizierungen der Rechenzentrumsbetreiber
auszumachen sein, die ohnehin im weltweiten
Vergleich auf einem sehr hohen Niveau liegen.

Schlanke Personalverwaltung durch BPO

Das Angebot an Business Process Outsourcing

(BPO) ist im Vorjahresvergleich leicht von 42 %
auf 46 % gestiegen. Das Auslagern von Ge-
schaftsprozessen an externe Dienstleister ist
gerade im Personalwesen liberdurchschnittlich
verbreitet. Ziel des Outsourcings ist die Entlas-
tung von nicht geschaftskritischen Prozessen

und die damit verbundene Konzentration auf
die Kernaufgaben eines Unternehmens. Beson-
dersin der Lohnabrechnung hat sich BPO schon
seit langem etabliert. Viele Unternehmen ver-
trauen auf die Expertise von Dritten und entlas-
ten so ihre Personalabteilungen.

3.2 Einsatzgebiete von HR-Software

Die Einsatzgebiete von moderner HR-Software
sind mittlerweile vielfaltig. Neben den klassi-
schen Feldern wie Personalabrechnung und
Zeitwirtschaft decken viele Personalsoftware-
|6sungen weitere Bereiche wie Bewerberma-
nagement, die Fuhrparkverwaltung oder die
Personaleinsatzplanung ab. Neben umfangrei-
chen HR-Systemen, die alle in dieser Studie ab-
gefragten Funktionsbereiche abdecken, gibt es
insbesondere im HR-Markt zahlreiche Anbie-
ter, die sich auf bestimmte Bereiche wie zum


http://www.softselect.de/business-software-glossar/business_process_outsourcing_bpo

Beispiel das Bewerbermanagement speziali-

siert haben und ihre Losungen oft in Koopera-
tion mit anderen Softwareherstellern anbie-
ten. Diese Unterschiede erfordern daher in der
Evaluationsphase eine genaue Uberpriifung
der Hersteller und ihres Produktangebots. Die

analysierten HR-Systeme und deren Hersteller
bzw. Anbieter unterscheiden sich tber die ge-
nannten Aspekte hinaus teilweise wesentlich in
den verwendeten Technologien, ihrem Dienst-
leistungsangebot (Schulung, Einfihrungsunter-
stiitzung etc.) und ihrer Beratungskompetenz.

-

Personal-Management /
Personalverwaltung

HR-/ Mitarbeiterportal

Bewerbermanagement /
Recruiting

Zeitwirtschaft
Skillmanagement
Personal-Controlling
Personalentwicklung
Personaleinsatzplanung
Talent Management

Personalabrechnung

o

Kernbereiche der untersuchten Losungen (n=107)
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Allgemeine Personalmanagementfunktionen
sind in HR-L&sungen am starksten vertreten. 83
% der untersuchten Losungen unterstiitzen die
Personalverwaltung. Der stark gestiegenen
Nachfrage nach Recruiting- und Bewerberma-
nagementlosungen tragen die Anbieter ver-
starkt Rechnung und bieten entsprechende
Funktionen und Module an (2023: 62 % ggii. 56
% in 2020). Die Halfte (54 %) der fir die Unter-
suchung herangezogenen HR-Systeme verfiigt
Giber Funktionen zur Personaleinsatzplanung o-
der der Personalentwicklung (55 %). Die ele-
mentaren Bereiche einer Personalwesen-Soft-
ware wie die Zeiterfassung (57 %) und die

Lohn- und Gehaltsabrechnung (50 %) werden
ebenfalls von jedem zweiten der hier unter-
suchten HR-Systeme abgedeckt. Die vergleichs-
weise geringen Werte der einzelnen HR-Berei-
che dokumentiert die starke Spezialisierung im
HR-Markt. Der Trend wird durch diverse von
SoftSelect begleitete Softwareauswahlprojekte
bestatigt: Viele Kunden fragen gezielt nach den
jeweils leistungsstarksten Modulen fiir die ein-
zelnen Kernbereiche. Das sogenannte Best-of-
Breed-Konzept erfreut sich gerade im HR-Seg-
ment groBer Beliebtheit.


http://www.softselect.de/business-software-glossar/best-of-breed
http://www.softselect.de/business-software-glossar/best-of-breed

Workflow-Unterstiitzung

Archivierung / Dokumenten
Management System (DMS)

Management-Informations-
System

Reisekostenmanagement

Fuhrparkverwaltung

Outsourcing

E-Learning

o

Abdeckungsgrad weiterer Funktionsbereiche (n=107)
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Erfreulich ist, dass mittlerweile 82 % der unter-
suchten Anbieter eine Workflow-Unterstit-
zung der Geschéaftsprozesse anbieten (im Ver-
gleich 2020: 76 %). Workflow-Designer eignen
sich insbesondere, um beispielsweise Geneh-
migungsantrdage automatisiert zu steuern und
erleichtern die Arbeit der Personalverwaltung
erheblich. In das HR-System integrierte Archi-
vierungslésungen und Funktionen fiir ein intel-
ligentes Dokumentenmanagement wurden in
den vergangenen Jahren sukzessive ausgebaut.

Auch Mitarbeiterportale werden zunehmend
von Unternehmen eingesetzt, vor allem um die
administrativen Aufwande zu verringern. Mit-
arbeiter kdnnen mit Hilfe von Mitarbeiter Self
Services zum Beispiel Urlaubsantrdge papierlos
beantragen. Auch interaktive Kommunikati-
onsmoglichkeiten der Mitarbeiter untereinan-
der werden von immer mehr HR-Anbietern im
Rahmen von Portalen, Wikis oder Ahnlichem
bereitgestellt. Damit reagiert die Branche nicht
zuletzt auch auf die verdanderten Kommunikati-
onsgewohnheiten vieler User durch die rasante
Verbreitung von Social-Media-Anwendungen

und der sozialen Netzwerke. Reisekostenma-
nagement und die Verwaltung des Fuhrparks
werden nur von einer Minderheit der Losungen
abgedeckt. Auch Angebote fiir das E-Learning
werden Uberwiegend von Spezialanbietern be-
reitgestellt (20 %).

3.3 Personalmanagement

Das Personalmanagement geht heute tber die
reine administrative Personalverwaltung weit
hinaus. Personalmanagement-Systeme bieten
eine umfassende Datenbasis fiir Entscheidun-
gen, die im Zusammenhang mit der Personalar-
beit stehen. Daneben bildet es die Schnitt-
stelle, an der die Daten aus den Ubrigen Berei-
chen wie z. B. der Personalabrechnung oder
dem Personalcontrolling zusammenlaufen. Mit
individuell konfigurierbaren Auswertungen so-
wie Standardberichten soll es administrative
Personalaufwendungen auf das rein notwen-
dige MaR reduzieren sowie die interne Organi-
sationsentwicklung hinsichtlich Wissen, Quali-
fikationen, Produktivitat und letztendlich die



Wettbewerbsfahigkeit zielgerichtet und nach-

haltig fordern.

Die Anbieter unterschieden sich hinsichtlich
der konkreten Ausgestaltung der hier abgefrag-
ten Funktionsumfange zum Teil erheblich. So
wird von 84 % der Personalmanagement-Lo-
sungen eine digitale Personalakte zur Verfi-

gung gestellt. Jedoch gibt es gerade hier deutli-
che Unterschiede. Eine wirkliche digitale Perso-
nalakte, die die papiernen Dokumente erset-
zen kann und den hohen rechtlichen Anforde-
rungen hinsichtlich Revisionssicherheit ent-
spricht, bieten nur wenige, meist spezialisierte
Anbieter an. Eine nahere Ausdifferenzierung
der hier aufgelisteten Punkte erfolgt in den fol-
genden Kategorien.

Personalmanagement-Funktionen (n=97)

Analysen und Personalstatistiken
Digitale Personalakte
Genehmigungsmanagement
Mitarbeiter-/Stellenverwaltung
Personalentwicklung

Recruitment/ Bewerberverwaltung
Qualifikations- und Attributmanagement

Mitarbeiter-Gesprach

Mitarbeiterbewertung /...

Personalbeschaffung
Personalkostenmanagement
FUhrungskrafteentwicklung
Ersteinweisung / Onboarding
Personalkostenplanung
Business Intelligence
Mitarbeiterbefragung
Arbeitsschutz
Wissensmanagement

Outplacement

89%
84%
74%
71%
70%
69%
68%
68%
66%
58%
56%
56%
56%
53%
52%
47%
46%
44%

25%
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Digitale Personalakten verringern Verwal-

tungsaufwand

Durch die digitale Personalakte kann der Auf-
wand in der Verwaltung stark reduziert und
gleichzeitig der Informationsfluss erhéht wer-
den. Sobald Dokumente in elektronischer Form
vorliegen, kdnnen mehrere Bearbeiter gleich-
zeitig darauf zugreifen, bestenfalls sogar orts-
unabhangig. Die Personalakte muss nicht mehr
handisch durch die verschiedenen Fachberei-
che oder Abteilungen getragen werden. Sie
verbleibt im Archiv und steht dennoch allen Be-
rechtigten zur Verfligung. Gerade fir Verwal-
tung, Lagerung oder Suchvorgange in Personal-
abteilung oder Finanzbuchhaltung sind im
Sinne eines effizienten Ressourceneinsatzes
kurze Informationswege erforderlich. Nicht nur
die Kosten fiir eine papiergebundene Archivie-
rung (u. a. Raumkosten, Einrichtung, Personal-
zeit) kénnen eingespart werden, sondern auch
ein strukturierteres Vorgehen bei einem Mitar-
beiterwechsel, sei es durch Einstellungen, Ver-
setzungen oder Arbeitgeberwechsel (z. B. Fusi-
onen/ Umstrukturierungen), ist ohne viel Auf-
wand zu bewerkstelligen. Auf Basis eines ent-
sprechenden Rechtekonzeptes und Zugriffsma-
nagements, das einmalig von Betriebsrat, Ge-
schaftsfiihrung, IT- und Rechtsabteilung defi-
niert werden sollte, gewinnt die Verwaltung
splrbar an Sicherheit. Ein verlassliches Rechte-
konzept sowie Zugriffs- und Qualitdtsmanage-
ment stellt hier eine wesentliche Grundlage zur
Vertrauensbildung und Akzeptanz der Mitar-
beiter dar. Leistungsfdhige Texterkennungs-
routinen ermoglichen die Verarbeitung der
analogen Daten in das Digitalformat und unter-
stitzen gleichzeitig ein Qualitdtsmanagement
mit definierbaren Plausibilitatskontrollen. Zu-
satzliche Felder und Kriterien fiir die digitale
Personalakte sollten dabei unkompliziert in die
bereits hinterlegten, digitalen Dokumente auf-
genommen werden kénnen.

3.4 Mitarbeiterportale und Employee Self
Services

Employee-Self-Service-Portale werden nicht
mehr allein von GroRunternehmen genutzt,
auch immer mehr mittelstandische Unterneh-
men profitieren von den schlankeren Verwal-
tungsprozessen. Self-Service-Portale beruhen
auf einem modernen Service-Konzept, welches
vom Unternehmen nach dem Motto ,Hilfe zur
Selbsthilfe” den Mitarbeitern mit dem Ziel ei-
ner effizienteren Abwicklung der Routineab-
ldufe innerhalb der Personalabteilung zur Ver-
fligung gestellt wird. Ein internes Mitarbeiter-
portal oder ein Firmenwiki bietet viele Vorteile:
Personalwirtschaftliche  Prozesse  werden
durch ein Employee Self Service transparenter,
die Nutzung der dort hinterlegten Daten gestal-
tet sich flexibler und auch insgesamt wird der
Umgang und die Pflege z. B. der Stammdaten
effizienter.

Mitarbeiter bekommen durch ein Employee
Self Service selbststandig Zugriff auf die fir Sie
relevanten Informationen, beispielsweise ihre
Personalstammdaten, interne Stellenaus-
schreibungen oder Schulungs- und Veranstal-
tungstermine. Dadurch wird eine ganzheitliche
Denkweise gefordert. Anbindungen an die Zeit-
wirtschaft kdnnen einen zusatzlichen Nutzwert
bilden. Dort kdnnen Anwesenheitslisten zur
Verfligung gestellt werden, womit bei Bedarf
die Mitarbeiter mit Kontaktdaten, Qualifikatio-
nen und dem aktuellen Aufenthaltsstandort
angezeigt werden. Darliber hinaus haben alle
Mitarbeiter durch eine Verknlipfung des
Employee Self Service mit dem Zeitmanage-
ment jederzeit Zugriff auf ihre aktuellen Zeit-
salden, Fehltage, Urlaubsiibersichten sowie auf
anstehende Schulungstermine. Aufgrund der
,Echtzeit Kompetenztransparenz” wird die
Kommunikation mit Kunden, Partnern und Lie-
feranten erheblich vereinfacht.



Veranderung der Personalstammdaten

Urlaubsantrage

Abwesenheiten/Fehlzeiten

Kalenderansichten bei
Urlaubsbeantragung (personlich, Team)

Weiterbildungen

Skill- und Kompetenzmanagement

Dienstreisen

Zielvereinbarungen/Beurteilungen

Plausibilitatspriifungen

Reisekosten

o

Employee Self Service (n=90)
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Eine Dezentralisierung verschiedener Routi-
neprozesse bzw. ausgewahlter Aufgaben ist bei
Bedarf zudem ebenfalls moglich, wie beispiels-
weise etwa die Beantragung von Dienstreisen
oder Urlaub. Dem jeweiligen Vorgesetzten wird
bei der Abwicklung eines Urlaubsantrags direkt
die Moglichkeit zur Genehmigung oder Ableh-
nung gestellt. Auf Basis eines flexiblen Berech-
tigungskonzeptes moderner Workflow-Losun-
gen kann ein automatischer E-Mail-Versand an
die jeweiligen Beteiligten vorgenommen wer-
den. Mit dem definierbaren Angebot kann das
klassische Mitarbeiter-Informationsportal zu
einer integrierten Service-Plattform erweitert
werden.

3.5 Personalabrechnung (Payroll)

Die Abrechnung der Mitarbeiter einschlieflich
der Errechnung der Abziige und Steuern, die
Erstellung von Verdienstnachweisen und die
Weiterleitung an die Finanzabteilung zwecks
Anweisung der Zahlungen gehéren zum abso-
luten Standard der untersuchten Lésungen fir
die Lohn- und Gehaltsabrechnung. So dhnlich
die Software-Losungen aufgrund der engen ge-
setzlichen Anforderung auf den ersten Blick
sein mussten, so verschieden sind sie in den
Uber die gesetzlichen Anforderungen hinausge-
henden Funktionalitdten. So gibt es beispiels-
weise fur den o6ffentlichen Dienst oder den
Baulohn komplizierte rechtliche Vorgaben, die
nicht alle Lohnanbieter auch umsetzen kénnen.
Auch einzelne Lohnarten wie Akkordlohn oder
Heimarbeiterlohn kénnen nicht alle Payroll-
Systeme abbilden.



Personalabrechnung (Payroll) - Auszug

2023 (n=55) 2020 (n=60)

Personalstandstatistik 93% 92%
Auszahlungsliste 91% 90%
Bericksichtigung individueller Freibetrage 91% 88%
Berucksichtigung von Vorschusszahlungen 91% 88%
Bruttolohnabrechnung 91% 87%
Durchschnittswertberechnungen (Feiertage, LFZ, Urlaub, etc.) 91% 87%
Abrechnungen nach Nettolohnvereinbarung 87% 85%
Aushilfslohnabrechnung 87% 85%
Jahreslohnkontenblatt 87% 83%
Korrektur von Lohnabrechnungen (Riickrechnung) 87% 87%
Sozialversicherungsentgeltnachweise 87% 83%
Abrechnungen flr unterschiedliche Tarifbereiche 85% 82%
Automatische Anderung der Léhne und Gehilter 85% 83%
Vorwegabrechnungen 84% 78%
Bescheinigungswesen automatisch 82% 77%
Abrechnung von Mitarbeiterdarlehen 80% 78%
Kurzarbeitergeldabrechnung 80% 77%
Zeit-, Stundenlohn- oder Lohngruppenabrechnung 80% 88%
Effektivkostenberechnung 78% 73%
Heimarbeiterlohnabrechnung 73% 68%
Pfandungsroutinen mit automatischer Zinsberechnung 64% 63%
Baulohnabrechnung 51% 48%

Auch wenn die Berlicksichtigung von unter-
schiedlichen Tarifbereichen in einem Unter-
nehmen nicht zwingend notwendig ist, sollte
dieser Aspekt dennoch bei der Auswahl einer
Personalabrechnungs-Software mit einbezo-
gen werden. SchlieBlich soll die Lésung auch in
einigen Jahren noch im Unternehmen einsatz-
fahig sein, wenn z. B. durch Expansion oder
Umstrukturierungen der Bedarf an Funktionali-
tdten steigt. Die langfristige Wachstums- und
Wettbewerbsstrategie des Unternehmens
sollte daher in jedem Fall mit in die Uberlegun-
gen einflieBen. Auch &duBere wirtschaftliche
Einflisse sollten bedacht werden. So kommt es
in wirtschaftlich schlechteren Zeiten haufiger
zu einer Zunahme von Kurzarbeit, die spezieller
Berechnungsmethoden bedarf.

3.6 Personalcontrolling als Steuerungs- und
Prognose-Instrument

Moderne HR-Software bietet Unternehmen
wertvolle Unterstltzung, um die Mitarbeiter-
Ressourcen moglichst 6konomisch und flexibel
einzusetzen. Personalcontrolling-Software
dient heute nicht mehr nur der riickblickenden
Betrachtung der Personalstatistik. Anwender
versprechen sich vielmehr, Entscheidungs-
grundlagen fiur die betriebliche Personal- und
Kostenplanung zu gewinnen. Moderne Instru-
mente des Personalcontrollings erlauben durch
Vorausschau- und Prognose-Daten kiinftige
Entwicklungen vorherzusagen. Sie erleichtern
und ermoglichen so Entscheidungen mit Zu-
kunftsperspektive. Die Genauigkeit dieser
Prognosen ist jeweils abhangig vom zeitlichen
Horizont der Vorhersage, von der Eintritts-
wahrscheinlichkeit zukinftiger Ereignisse und
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insbesondere von der Qualitat der Ausgangsda-
ten. Durch die Berlicksichtigung von Trends

satorischer Veranderungen und neuer Unter-

nehmensstrategien einen wertvollen Beitrag

und Szenario-Simulationen kann das Personal- leisten.

controlling im Unternehmen bei der Vorberei-

tung, Unterstiitzung und Durchfiihrung organi-
Personalcontrolling 2023 (n=56) 2020 (n=59)
Plan-/Ist-Vergleiche 91% 90%
Personalkostenplanung 89% 81%
Personalbestandsplanung 88% 81%
Beriicksichtigung quantitativer Personalkennzahlen 84% 90%
Personalkosten-Budgetierung 84% 76%
Kostenplane fir unterschiedliche Organisationseinheiten 82% 73%
Simulation von Tarifanderungen bei Mitarbeitern 80% 75%
Beriicksichtigung qualitativer Personalkennzahlen 79% 80%
Personalkostensimulation 79% 75%
Feinplanung mit Erhalt der urspriinglichen Plandaten 75% 68%
Speicherung unterschiedlicher Planungsszenarien 75% 76%
Anderung der Personalbedarfsplanung wihrend Feinplanung 73% 69%
Anderung von Kostenbestandteilen wahrend Feinplanung 71% 64%
Berlicksichtigung von Kappungsgrenzen 71% 68%
Ergdnzung von Kostenbestandteilen wahrend Feinplanung 70% 64%
Kennzahlen- und Frihwarnsystem (Balanced Scorecard) 68% 69%
Simulation von Tarifanderungen bei Planstellen 68% 66%
Ubernahme der Kostenplandaten bei der Budgeterstellung 68% 63%
Vergleich von Personalkostenplanen 66% 66%
Personalbestandssimulation 61% 64%
Risikomanagement 48% 49%

Plan-/Ist-Vergleiche sind fiir die Personalkos-
tenplanung elementar und zentraler Bestand-
teil des Personalcontrollings. Die Einbettung
dieser Vergleiche in ein Risikomanagement
setzt sich allerdings nur langsam durch. Ledig-
lich die Halfte der Anbieter liefern Funktionali-
taten im Bereich Risikomanagement als umfas-
sendere Analysemethode. Mit Instrumenten
des Risikomanagements ist der Anwender auf
Basis einer kontinuierlichen Bedarfs- und Risi-
koanalyse in der Lage, den Einfluss negativer,
externer Effekte auf die Produktivitdt und Pro-
zesseffizienz zu minimieren. Die Betrachtung
des Personals unter Risikogesichtspunkten ist —

verglichen mit dhnlichen Analysen anderer Pro-
duktionsfaktoren — bisher nur wenig verbreitet.

Bei samtlichen von Controlling-Systemen
durchgefiihrten Auswertungen ist zu beachten,
dass eine giiltige und konsistente Datenbasis
zwingend erforderlich ist. Nur wenn die Daten-
basis stimmt, kdnnen die gewiinschten Aus-
wertungen, Reportings, Plan-/Ist-Vergleiche o-
der Simulationen die notwendigen Entschei-
dungsgrundlagen liefern. Weitere betriebs-
wirtschaftliche Gesichtspunkte, die es zu be-
ricksichtigen gilt, sind mogliche Reibungs-
punkte zwischen den Abteilungen wie z. B. dem



Controlling und der Personalabteilung. Die ein-
zelnen Bereiche sind im Zuge der Einfihrung ei-
nes Controlling-Systems auf eine noch engere
Zusammenarbeit angewiesen, um einen mog-
lichst harmonischen Ablauf zu gewahrleisten.

3.7 Personaleinsatzplanung

Ein wichtiges Instrument in der Personalwirt-
schaft ist die Personaleinsatzplanung (Work-
force Management). Sie soll die bestehenden
personellen Kapazitdaten im Unternehmen auf
die vakanten Stellen und Einsatzgebiete ratio-
nell verteilen. Optimalerweise werden auch In-
teressenlagen und Neigungen der Mitarbeiter
in die Personaleinsatzplanung einbezogen.
Ebenso sind die Beférderung von qualifizierten
Arbeitskraften und die strategische Umstruktu-
rierung von Abteilungen — im Hinblick auf den

Mitarbeitereinsatz — Gegenstand der Personal-

einsatzplanung. Da jedoch der Personalbedarf
mit den anstehenden Auf

gaben und Projekten schwankt, muss der Per-
sonaleinsatz im Sinne einer dynamischen Be-
darfsanpassung proaktiv gesteuert werden.
Haufig fehlt es in der Praxis aber noch an einer
stringenten Methodik in der Umsetzung, teil-
weise stehen auch Probleme in Fihrung und
Kommunikation diesen Bemiihungen im Wege.
Eine Situationsbeschreibung im eigenen Unter-
nehmen hilft oftmals weiter, um einen geeig-
neten Methodikansatz zu entwickeln und das
Optimierungspotenzial genauer zu erfassen.
Die Systeme im Bereich Personaleinsatzpla-
nung bieten ein breites Spektrum an Funktio-
nalitaten:

Personaleinsatzplanung

2023 (n=66) 2020 (n=69)

Eingabe von Wochenarbeitszeit
Eingabe von Vertragsarbeitszeit

Variable Einsatzmoglichkeiten der Mitarbeiter

Abgleich mit Zeiterfassung

Erstellung der Einsatzplane fir Mitarbeiter, Abteilungen, Gruppen

und Bereiche
Manuelle Einsatzplanung

Beriicksichtigung von Mitarbeiterwiinschen, Prioritaten, Qualifika-

tionen moglich
Grafische Unterstitzung

Stellenplan

Eingabe von Differenz Wochen-/ Vertragsarbeitszeit

Eingabe von Tagesplandaten
Ampelfunktion
Weiterbildungsplanung
Bedarfsabgleich

Grafische Eingabemoglichkeiten
Halbautomatische Einsatzplanung
Nachfolgeplanung

Berechnung nach Uber-/ Unterdeckung
Organisationsentwicklung
Karriereplanung

Abgleich mit Personalkostenplanung
Ausbildungsverwaltung u. -planung

79% 80%
76% 77%
74% 77%
71% 72%
71% 71%
71% 71%
68% 68%
64% 67%
64% 65%
62% 64%
62% 64%
61% 62%
61% 62%
56% 58%
56% 57%
55% 55%
55% 54%
53% 54%
53% 52%
48% 49%
47% 45%
45% 42%




Personaleinsatzplanung

2023 (n=66) 2020 (n=69)

Berechnung nach Hoéhe Servicegrad
Berechnung nach Prioritdt der Wochentage

Berechnung nach Personalkostenoptimierung

Vollautomatische Einsatzplanung

39% 35%
38% 33%
36% 32%
33% 30%

Der Abgleich mit der Zeiterfassung erfolgt mitt-
lerweile automatisiert in fast allen der unter-
suchten Personaleinsatzplanungs-Losungen.
Fir eine effektive Einsatzplanung spielen die in-
dividuellen Wiinsche und Qualifikationen der
Mitarbeiter eine immer grofRere Rolle. Ein
Groliteil (68 %) leistet seinen Beitrag bei der
Unterstltzung der Mitarbeiterwiinsche und
bietet verstarkt Funktionalitaten in diesen Be-
reichen an. Die hier aufgelisteten Elemente
Weiterbildungsplanung, Nachfolgeplanung
und Karriereplanung werden zumeist auch
durch Module der Personalentwicklung abge-
deckt. Hier ist eine enge Verzahnung angera-
ten, um den Herausforderungen des demogra-
fischen Wandels zu begegnen.

3.8 Zeitwirtschaft

Fir eine erfolgreiche Personaleinsatzplanung
sind genaue und aktuelle Daten aus der Zeit-
wirtschaft notwendig — einerseits um die Per-
sonaleinsatzplanung effizient durchfiihren zu
konnen, anderseits fur die detaillierte Auswer-
tung von Daten. Zeitwirtschaftssysteme oder -
module werden primar fir die Personalzeiter-
fassung (Kommen, Gehen, Pausenzeiten) ein-
gesetzt, bieten aber auch dariiber hinaus Funk-
tionalitaten, die sich ebenfalls dem Bereich der
Zeitwirtschaft zuordnen lassen:

Zeitwirtschaft

2023 (n=73) 2020 (n=78)

Feiertagsverwaltung
Urlaubsplanung
An-/Abwesenheitsreports
Fehlzeitenverwaltung

Schnittstelle zur Lohn- und Gehaltsabrechnung
Auswertungen Jahresarbeitszeit/ Lebensarbeitszeit

Personalzeiterfassung
Berlicksichtigung von variablen Pausen
Beriicksichtigung von Mindestpausen
mobile Zeiterfassung

Definierbare Zeitkonten
Projektzeiterfassung

Beriicksichtigung von festen Pausen
Kostenstellenwechsel

Schichtmodelle
Rickrechnungsfunktionalitat
Beriicksichtigung qualitativer Sollbesetzung
Personaleinsatzplanung
Zutrittskontrolle

96% 90%
96% 94%
95% 91%
95% 91%
89% 92%
86% 86%
86% 85%
79% 79%
78% 81%
78% 79%
77% 77%
74% 74%
73% 74%
73% 77%
73% 76%
67% 72%
66% 63%
66% 63%
64% 60%




Betriebsdatenerfassung
Kostenbudgetierung

Unterstitzung von Ruf- und Bereitschaftsdiensten

Feinplanungsleitstand
Personaleinsatzwiinsche
Maschinendatenerfassung
Besucherverwaltung

58% 60%
55% 55%
52% 56%
47% 36%
47% 46%
40% 44%
37% 35%

Eine integrierte Urlaubsplanung (96 %), Fehl-
zeitenverwaltung (95 %) und ein entsprechen-
des Berichtswesen liber An- und Abwesenhei-
ten (95 %) sind Standards von Zeitwirtschafts-
software und werden daher auch in dieser Un-
tersuchung von den allermeisten Losungen an-
geboten. Schnittstellen zur Personalabrech-
nung gehoren ebenfalls zum absoluten Muss
einer entsprechenden HR-Software. Auffallend
gering ist der Wert fir die Moglichkeit, Perso-
naleinsatzwiinsche im System berticksichtigen
zu kénnen (47 %), zumal der Wunsch der Mit-
arbeiter, private und geschaftliche Ziele besser
in Einklang zu bringen (,Work-Life-Balance”)
immer prasenter wird. Hier kann unter Um-
standen aber auch ein entsprechendes Perso-
naleinsatzplanungs-Modul Abhilfe schaffen.

3.9 Bewerbermanagement (Recruiting)

Bewerbermanagementsoftware ist in den ver-
gangenen Jahren stark nachgefragt worden.
Viele Hersteller haben ihre Personalmanage-
mentlésungen um entsprechende Bewerber-
managementkomponenten erweitert. Dane-
ben gibt es zahlreiche spezialisierte Anbieter
flr Bewerbermanagement und Recruiting, die
in den letzten Jahren stark wachsen konnten.

Hervorzuheben ist die besondere Bedeutung
eines qualifizierten Bewerberpools. Hier kon-
nen Informationen zu Bewerbern sowie im Ide-
alfall auch potenziell interessanter Kandidaten
zentral gespeichert werden. Mit Hilfe einer
Matching-Funktion kénnen so die idealen Kan-
didaten fiir eine offene Stelle ermittelt werden.
Es sollte jedoch mit Bedacht eingesetzt wer-
den, da unter Umstdnden interessante Bewer-
ber mit auRergewdhnlichen Lebenslaufen un-
ter den Tisch fallen. Doch mit dem alleinigen
Vorhandensein dieser Funktionen ist es nicht
getan, da sich viele Hersteller hinsichtlich Funk-
tionsumfang und Vorgehensweise zum Teil
stark unterscheiden. Eine Live-Prasentation der
in die engere Auswahl kommenden Software-
|I6sungen sollte daher immer gewahrleistet
werden (siehe hierzu auch das Kapitel: Tipps
zur Softwareeinfiihrung).



Bewerbermanagement

2023 (n=77) 2020 (n=79)

Archivierung der Bewerberdaten 97% 96%
Terminierung von Meetings, Vorstellungsgesprachen moglich 90% 85%
Wiedervorlagefunktion 87% 86%
Stellenausschreibungen verschiedenen Standorten zuweisen 86% 84%
Aufbau eines Bewerberpools 84% 85%
Automatisierte Korrespondenz 84% 86%
Fristeniberwachung (Loschfristen) 84% 86%
Vorselektion von Bewerbern moglich 84% 86%
Elektronische Weiterleitung 83% 85%
Erstellung einer Bewerberhistorie 83% 86%
Statistiken zu Bewerbungsverfahren 78% 82%
Absagemanagement 77% 77%
Anzeigenverwaltung 75% 73%
Matchingfunktion mit vorhandenen Bewerbern 75% 80%
Online Bewerbung durch Formular 75% 75%
Talent Management 74% 73%
Vertragserstellung 74% 67%
Automatischer Statuswechsel 73% 75%
Vakanzmanagement 73% 77%
Erfolgskontrolle 71% 76%
Kalenderexportfunktion/Synchronisation mit Outlook méglich 71% 71%
Bedarfsmeldung durch Vorgesetzte 68% 65%
Stellengenehmigungsprozess per Workflow 68% 65%
Automatisiertes Auslesen von CV (Parsing) 62% 70%
Dynamisches Bewerberformular 62% 66%
Schnittstelle zu Jobportalen 62% 63%
Schnittstellen zu Social Networks (Xing, Facebook etc.) 61% 66%
Automatisiertes Ranking 58% 65%

Um doppelten Pflegeaufwand zu minimieren,
ist eine Kalenderexportfunktion zu den gangi-
gen Personal-Information-Management-Syste-
men wie Outlook, Notes und Thunderbird hilf-
reich. 71 % der untersuchten Bewerbermana-
gementsysteme bieten dies bereits standard-
maRig an. Nachholbedarf besteht bei der Syn-
chronisation mit Jobportalen und den auch im
betrieblichen Kontext stark in Mode gekomme-
nen Social Networks. Mit geeigneter Software
kénnen Stellenangebote direkt in Jobborsen
eingepflegt werden oder via Schnittstelle Be-
werberprofile mit XING, LinkedIn und Facebook

abgeglichen werden — eine erhebliche Arbeits-
ersparnis flr viele Personalabteilungen.

3.10 Reisekostenmanagement

Reisekostenmanagement-Software wird be-
reits in vielen grofReren und mittelstandischen
Unternehmen standardmaRig fiir die Reisekos-
tenabrechnung genutzt. Die Abrechnung tber
Kostenstellen, ein integriertes Genehmigungs-
management, projektbezogene Abrechnungs-
moglichkeiten sowie eine Schnittstelle zur
Buchhaltung sind in nahezu allen Reisekosten-
Softwarelosungen vorhanden. Tiefergehende
Funktionen wie eine detaillierte Kostenanalyse
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oder eine Soll/Ist-Kontrolle werden ebenfalls

von dem GrofSteil der Losungen abgedeckt.
Schnittstellen zum Online-Banking sind fiir
viele Personalabteilungen sicherlich eine groRe

Hilfe und sollten bei der Auswahl einer geeig-
neten HR-LOsung dementsprechend bertick-
sichtigt werden.

-

Belegerfassung

Genehmigungsmanagement

Schnittstelle zur Buchhaltung

Projektbezogene Abrechnung

Abrechnung tber Kostenstellen

Abrechnung Uber Kostentrager

Kostenanalyse

Soll/Ist - Kontrolle

Automatische Berechnung der
Didten

Schnittstelle zum Online - Banking

-

Reisekostenmanagement (n=46)
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3.11 Personalentwicklung

Viele Unternehmen gehen dazu tber, verstarkt
die Mitarbeiter durch regelméaRige Gesprache,
Befragungen oder Evaluationen einzubinden,
um so ihre Potenziale besser zu nutzen und
nicht zuletzt die Motivation der Angestellten zu
steigern. Viele Personalmanagementsysteme

unterstiitzen diese Prozesse in vielfacher Art
und Weise. Die Nachfrage nach Instrumenten
zur Unterstitzung etwa der Mitarbeiterbeur-
teilung, Beantragung von WeiterbildungsmaR-
nahmen oder Soll-/Ist-Kompetenzvergleiche ist
im Zuge der zunehmenden Remote-Tatigkeit
deutlich gewachsen.



Beurteilungen von Mitarbeitern

Genehmigungsmanagement

Zielvereinbarungen

Beantragung von
WeiterbildungsmaRnahmen

Soll/Ist-Kompentenzvergleiche

Beurteilungen von Vorgesetzten

Selbsteinschatzungen von Mitarbeitern

Bewertung/Evaluation von erfolgten
WeiterbildungsmaRnahmen

Laufbahnplanung (Talent Management)

Nachfolgeplanung
Budgetverwaltung fiir
WeiterbildungsmaRnahmen

Bonusberechnung anhand
Zielvereinbarung

Personalentwicklung (n=68)

78%
76%
74%
74%
72%
71%
68%
63%
56%
54%
49%
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3.12 E-Learning

Gerade bei E-Learning-Angeboten haben sich
viele Spezialanbieter am Markt etabliert, die
Uber ein umfangreiches Portfolio zur betriebli-
chen Wissensvermittlung verfligen. E-Learning
darf heute nicht als Einsatz von Informations-
und Kommunikationstechnologien missver-
standen werden, sondern in erster Linie als ein
ganzheitliches didaktisches Konzept, das mit
geeigneten Mitteln kollaborativ umgesetzt
wird und die Qualifikationsentwicklung (Forde-
rung in erster Linie fachlicher und nicht zuletzt
sozialer bzw. teamorientierter Kompetenzen)

am Arbeitsplatz unterstitzt, sowie die opera-
tive Produktivitat fordert. Insbesondere bei
GroBunternehmen hat sich das E-Learning
heute schon als integraler Bestandteil und be-
reichslibergreifender Wissenspool in den Ge-
schaftsalltag etabliert. Fur kleine und mittlere
Unternehmen ist das Angebot passender E-
Learning-Produkten meist noch geringer, ob-
wohl viele Projekte und Anbieter den Anspruch
erheben, Anwendungen fiir dieses Segment
anzubieten.

Bei den E-Learning-Angeboten gibt es ver-
gleichsweise groRe Unterschiede. Neben diver-
sen Spezialisten wurden in der Untersuchung



auch umfangreichere HR-Suiten bericksichtigt,

die zum Teil nur Basisfunktionalitdten wie eine

Seminarverwaltung oder eine Veranstaltungs-

historie anbieten. Unternehmen, die vielfalti-

gere Funktionen wie virtuelle Klassenrdume o-
der automatische Test-Generatoren fir die
Personalentwicklung bendtigen, sollten sich
daher mit den Angeboten der Spezialanbieter
in diesem Bereich auseinandersetzen.

-

E-Learning (n=38)

Seminarverwaltung/Kursverwaltung

Mandantenverwaltung
Veranstaltungs-Historie
Online-Buchungssystem

Raum- und Materialverwaltung
Plausibilitatsprifungen
Digitale Bibliothek
Knowledge Management
Potenzialanalyse

Internet Based Training (IBT)
E-Learning-Portal

Content Management
E-Learning-Reports
Community-Plattformen
Authoring Tool
Test-Generatoren

Learning Support
Rechnungs- und Mahnwesen
Virtual Classroom

Audio- und Video Conferencing

\

82%
79%
PASYS
63%
61%
55%
53%
50%
45%
45%
45%
45%
42%
39%
37%
34%
34%
34%
32%
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3.13 Outsourcing / Personalservice

Speziell in kleineren Unternehmen ist Outsour-
cing in Teilbereichen des Personalwesens ein
immer haufigeres Thema. Die Auslagerung des
gesamten HR-Managements ist in der betrieb-
lichen Praxis jedoch eine Ausnahme. Am hau-
figsten werden administrative Bereiche wie die
Lohn- und Gehaltsabrechnung (Lohnbuchhal-
tung), die Personalverwaltung und das Re-
cruiting ausgelagert.

Motivation fiir das Outsourcing:

e Konzentration auf Kernkompetenzen

e Kostenreduzierung

¢ Variabilisierung von Fixkosten

e Kostentransparenz

e Flexibilitdt beim Ressourceneinsatz

¢ mangelnde Verfligbarkeit qualifizierter Mit-
arbeiter

e Defizite beim unternehmenseigenen IT-Ser-
vice

e Effizienzsteigerung durch Einsatz bzw. Nut-
zung moderner, leistungsfahiger externer
Technologien und rationeller Verfahren

e garantierte Service-Levels

Personal Management/
Personalverwaltung

Archivierung/ Dokumenten
Management

Lohn- und Gehaltsabrechnung

Zeitwirtschaft

Arbeitszeitmanagement

Pensionsabrechnung

Personalbetreuung

Fuhrparkmanagement

Outsourcing / Personalservice (n=58)
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4. Anwenderberichte/Case Studies

Auf den folgenden Seiten informieren Sie fiihrende HR-Softwarehersteller Giber konkrete Anwen-
dungsbeispiele aus dem Praxisalltag.




Anbieter: BEGIS GmbH
Losung: EDIB’
Internet: www.begis.de
Kunde: BOMAG
Branche: Maschinenbau
Mitarbeiter:  ca. 2.500

Wir schreiben das Jahr 2020, im Januar denkt noch niemand an eine weltweite Pandemie und die Firma
BOMAG ist auf der Suche nach einer Losung zur Digitalisierung ihrer Personalprozesse. Doch was hat

das Ganze miteinander zu tun? Dartber berichten wir:

Der Beginn

,Millionen Kilometer tragen unsere Handschrift”
— mit diesem Slogan wirbt das weltweit tatige
Unternehmen und wir alle profitieren von den
Maschinen der Firma BOMAG. Als Weltmarkt-
flihrer im Bereich der Verdichtungstechnik pro-
duziert BOMAG Maschinen fiir die Verdichtung
von Erde, Asphalt und Miill. Sicher haben wir alle
schon einmal eine der gelben Maschinen in einer
Baustelle gesehen - vom Stabilisierer / Recycler,
Frasen bis hin zum StraRenfertiger. Vom Firmen-
sitz in Boppard aus wird das 1957 gegriindete,
weltweite Unternehmen mit 2.300 Mitarbeitern,
12 Auslandsgesellschaften und 4 Produktions-
standorten gesteuert.

Im Rahmen der unternehmensweiten Digitalisie-
rungsstrategie hat sich auch der Personalbereich
auf den Weg gemacht und einen Partner ge-
sucht, mit dem man auch die die HR Prozesse di-
gitalisieren und dabei dennoch SAP als das Core-
System fiir die Gehaltsabrechnung behalten
kann.

<> BOMAG

Digitale
Personalakte

oA

Start Zeugnis-
Generator

Erste
Workflows

Start Kommunikation
und Mitarbeiter-App

i

Vertrag und
Beginn Projekt

% ey
Fortin,
-

BEGIS

Kontakt

Dabei ging es der BOMAG aber nicht nur darum, ein paar Dokumente hin- und her zu schicken, viel-

mebhr sollte der gesamte Prozess, vom Antrag tUber die Genehmigung und Information abgebildet und

die notwendigen Dokumente automatisch erstellt werden. Dies war die Geburtsstunde des Projekts

B1 (B-one).

Nach einer umfangreichen Marktrecherche gibt es erste Kontakte zwischen dem Projektleiter der

BOMAG, Benjamin Menkenhagen und der BEGIS. Mehrere Prasentationstermine und Angebotsver-
handlungen spater konnte die BEGIS mit ihrem Produkt EDIB® Workflow komplett iiberzeugen und man
war sich im Marz einig, den Weg der HR Digitalisierung gemeinsam zu gehen. Geplant war, Prozesse

wie die Leistungsbeurteilung, die Erhéhung der Arbeitszeit oder auch personelle EinzelmalRnahmen in


http://www.begis.de/

einem ersten Schritt komplett digital abzubilden, weitere sollten jedoch sehr schnell folgen und BEGIS

war mit seinem Produkt in der Lage, die Prozesse genauso abzubilden, wie sie von BOMAG benoétigt
wurden. ,,Wir haben viele Anbieter geprift, vom StartUp bis hin zum grofRen Beratungshaus und viele
unterschiedliche Vorgehensweisen kennen gelernt. Manche Anbieter waren unseren Anforderungen
nicht gewachsen und konnten nur einen Standard anbieten, Andere haben das Dokumentenmanage-
ment im Blick und versenden Dokumente von A nach B - doch wir wollten von Anfang an mehr. Fiir
und stand immer der Prozess im Vordergrund und bei BEGIS flhlten wir uns am besten verstanden
und aufgehoben.” Begriindet Benjamin Menkenhagen die Entscheidung.

Die Pandemie

Doch wie heil’t es so schon: ,Erstens kommt es anders, Zweitens als man denkt” und so kam wahrend
der Verhandlungen am 11. Marz 2020 offiziell die weltweite Pandemie, die vieles im privaten aber
auch beruflichen Umfeld veranderte. Sehr schnell wurde klar, dass die Digitalisierung zwar genau so
weiterverfolgt werden sollte, aber gerade die Kommunikation mit den Mitarbeitern eine sehr groRRe
Rolle spielt. Die Ereignisse der Pandemie haben sich (iberschlagen und fast taglich ergeben sich neue
Erkenntnisse, MaBnahmen und Regelungen zur Bekdmpfung der Pandemie und damit musste sich
BOMAG einer neuen Herausforderung stellen — der Information an alle Mitarbeiter. Diese musste
schnell und direkt erfolgen, ohne Verzégerungen oder Veranderungen. Und da nicht jeder Mitarbeiter
Uber einen PC Arbeitsplatz verfligt - denn immerhin 50% der Beschaftigten arbeiten im gewerblichen
Bereich -, scheiden vorhandene Medien wie die E-Mail aus und der Aushang am schwarzen Brett bringt
nicht die erforderliche Geschwindigkeit und Aufmerksamkeit mit sich. Und da mit Corona viele Mitar-
beiter gar nicht im Biro sein durften, war das schwarze Brett sowieso obsolet. So suchte man auch
hier nach einer einfachen, schnell einzufiihrenden Losung, mit der alle Mitarbeiter zielgerichtet er-
reicht werden kdnnen.

Benjamin Menkenhagen: ,,Wir haben schon wahrend der Verhandlungen zu den Workflows BEGIS als
umfangreichen Problemldser kennengelernt. Immer wieder kam die Mitarbeiter-App der BEGIS ins Ge-
sprach, um die Prozesse auch tiber die App auf Smartphones mit 10S oder Android zur Verfligung zu
stellen. Mit der App kdnnen aber nicht nur die Prozesse genutzt werden, in Verbindung mit der Kom-
munikationsldsung EDIB° Kommunikation der BEGIS dient sie auch der schnellen und direkten Kom-
munikation mit den Mitarbeitern. Und so war fiir uns klar, dass wir damit genau unsere zuséatzliche
Aufgabenstellung |6sen kdnnen, ohne weitere Tools und neue Schnittstellen einzufiihren zu mussen.”
EDIB® News als News-Portal zur schnellen und zielgerichteten Verbreitung von Informationen und
Nachrichten und EDIB® Chat als Messenger-System, das eine direkte 1:1 oder Gruppen-Kommunikation
ermoglicht. Und so kdnnen mit dieser Losung alle Mitarbeiter erreicht werden, denn die Nutzung ist
sowohl auf dem Desktop-Rechner liber einen Webbrowser als auch (iber die App auf dem Smartphone
moglich —und dariiber konnte BOMAG nun wirklich jeden Mitarbeiter erreichen. So startete im Juli die
spannende Erfolgsgeschichte.

Das Projekt im Uberblick

Nach der Vertragsunterschrift begann sehr schnell das Projekt unter dem Motto ,,B1 - ein Zugang fir
alle Informationen und Anliegen”. Denn es war nun wichtig, im ersten Schritt die Kommunikation mit
den Mitarbeitern sicherzustellen und ihnen die App zur Verfiigung zu stellen. BOMAG entschied sich
von Anfang an dazu, alles in der eigenen Firmen Corporate Identity darzustellen. So wurde direkt damit



begonnen, das Web-Portal und die App entsprechend anzupassen und die Kommunikationstools im

deutschen Rechenzentrum der BEGIS aufzusetzen. Die Stammdateniibernahme aus dem SAP-System
gestaltete sich problemlos und die

BOMAG-individuelle App wurde im Marz 2021 in den Stores von Apple und Google zur Verfligung ge-
stellt. So konnten alle Mitarbeiter ihre Zugangsdaten erhalten und je nach Wunsch (iber einen
Webbrowser oder die App auf die aktuellen Infos der BOMAG zugreifen oder miteinander chatten und
sich austauschen. ,Innerhalb weniger Wochen hatten wir einen GroRteil der Mitarbeiter erreicht und
die App wurde sehr schnell von allen Mitarbeitergruppen genutzt. Das hat unsere urspriinglichen Er-
wartungen bei weitem Ubertroffen!” berichtet Benjamin Menkenhagen stolz.

Gleichzeitig wurde bereits an den ersten Workflows gearbeitet, denn man wollte das Thema nicht aus
den Augen verlieren und kurz nach Bereitstellung des Portals konnten die ersten Workflows eingefiihrt
werden. Im Jahr 2021 hat sich BOMAG dann noch dazu entschieden, auch die Zeugniserstellung durch
die Tools der BEGIS digital zu unterstiitzen und so konnte EDIB® Zeugnisse als weiterer Baustein im
Portal zur Verfiigung gestellt werden. Das Portal wurde weiter ausgebaut und mit Hilfe von EDIB® CMS
als zentrales Intranet werden heute viele Informationen den Mitarbeitern zur Verfligung gestellt - na-
trlich immer mit gleichzeitiger Veroffentlichung in der Mitarbeiter-App der BOMAG.

Das Jahr 2022 stand im Zeichen der Ablage und so wurde die heutige Papierakte in die digitale Perso-
nalakte EDIB® Akte der BEGIS iiberfiihrt. Im ersten Halbjahr 2022 wird die Akte eingefiihrt, danach
Uibernimmt die BEGIS auch die komplette Dienstleistung der Digitalisierung der heutigen Papierakten
- alles aus einer Hand und ohne aufwéandige Vorarbeiten durch BOMAG.

Das Fazit

,,Wir sind froh, mit der BEGIS unseren optimalen Partner zur Digitalisierung der HR-Prozesse gefunden
zu haben. Die Produkte entsprechend unseren Anforderungen, Themen werden schnell umgesetzt und
der Support ist jederzeit fiir uns erreichbar. Natirlich gab es wahrend des Projekts auch mal das ein
oder andere Problemfeld, doch auch diese konnten wir einfach und pragmatisch l6sen. Ich glaube, die
Erfolgsformel war, dass wir alle an einem Strang gezogen und jederzeit die Losung im Blickfeld hatten.”
resimiert Benjamin Menkenhagen das Projekt.

Der detaillierte Kundenbericht kann unter begis.de/bomag gelesen werden.



https://begis.de/bomag

Anbieter: perview systems GmbH .

Losung: perview Talent Management Suite erview SyStemS gmbh
Internet: www.perview.de

Kunde: GHD GesundHeits GmbH P
Branche: Gesundheitswesen GHD |GesundHeits
Mitarbeiter:  2.700 GmbH Deutschland

,Wir sind immer an lhrer Seite”

Die GHD GesundHeits GmbH Deutschland ist ein systemrelevantes, deutschlandweit tatiges Versor-
gungsunternehmen in den Bereichen Reha-, Hilfs- und Arzneimittel. Mit rund 2.700 Mitarbeitern hat
sich die GHD zum Ziel gesetzt, ihre Patienten und Kunden mit qualitativ hochwertigen Produkten und
durch eine ausgepragte Dienstleistungsorientierung zu iberzeugen. Zufriedene Patienten und Mitar-
beiter stehen bei GHD im Mittelpunkt und machen ihren Unternehmenserfolg aus. Etwa 30 der Mit-
arbeiterlnnen sind im HR Bereich tatig, hierunter fallt auch der GHD Campus, der sich vorrangig um
die Weiterbildung der Mitarbeiterlnnen innerhalb der GHD kiimmert. Im GHD Campus beginnt auch
das gemeinsame Projekt von GHD und perview.

2019 wird der Campus mit einem einfachen Anmeldesystem organisiert. Die acht Mitglieder der Ab-
teilung verwalten Fortbildungen, aber auch Schulungsnachweise und Zertifikate Gberwiegend manu-
ell. AuBerdem werden selbsterstellte E-Learnings auf einer separaten Lernplattform zur Verfligung
gestellt. Um die Prozesse weiter zu digitalisieren, beginnt die GHD ein Projekt mit dem Ziel, die bei-
den Bereiche Skillmanagement und Campus (-lernwelt) mit Hilfe einer leistungsstarken Softwareum-
gebung weiterzuentwickeln.

Die GroRe des Unternehmens stellt vor allem fir Losungen im Bereich der Qualifikationsmatrix, aber
auch fur die Lernwelt eine Herausforderung dar. Viele Anbieter konnten den Anforderungen nicht
gerecht werden. Die perview Suite hingegen schafft es, mit einem sehr weitgehenden Teilnehmerma-
nagement und den direkt abrufbaren Schulungsnachweisen in Form von Reports, den Arbeitsalltag
deutlich zu erleichtern und setzt sich so gegen die verbliebenen Mitbewerber durch.

Ab Januar 2021 ist perview bei GHD live geschaltet und die gemeinsame Reise beginnt. Die GHD kann
bereits auf ein sehr gut strukturiertes Projektmanagement verweisen. So kdnnen Stammdaten um-
fangreich importiert werden.

ESS hilft dabei, die Mitarbeiterlnnen schnell im Prozess der Seminarbuchungen zu integrieren. Diese
Buchungen werden per Knopfdruck von den zustandigen Flihrungskraften freigegeben.

Mit erfolgreichem Abschluss der gebuchten Seminare und Fortbildungen werden die Schulungsnach-
weise und Zertifikate direkt im System abgelegt, sind auch zentral einsehbar und falschungssicher.
Dank eines automatisierten Prozesses flieRen die gewonnenen Kenntnisse direkt in die Qualifikati-
onsmatrix der Mitarbeiterlnnen ein.

Vor allem diese Automatisierung von Prozessen fiihrt dazu, dass sich die Investitionen in die perview
Suite seitens der GHD gelohnt hat. In der nachsten Ausbaustufe des gemeinsamen Projekts hat die
GesundHeits GmbH Deutschland die Zusammenarbeit mit perview systems intensiviert und zum
01.07.2022 das Scorm Modul implementiert.

Wir freuen uns auf die kommende Zeit und arbeiten an weiteren gemeinsamen Projekten.


http://www.perview.de/

Anbieter: P&l Personal & Informatik AG
Losung: P&l LogaAll-in
Internet: WWW.pi-ag.com
PURE HR | | BKK-VBU
Kunde: BKK VBU
Branche: Gesundheitssektor

Mitarbeiter: >1.000

Bestens geriistet fiir die digitale Zukunft von HR: Die BKK VBU nutzt die ganz-
heitliche HR-Plattform P&I LogaAll-in

Die bestehenden Health Technologien im Gesundheitssektor erfordern Innovation und Nachhaltig-
keit — hierfiir mochten wir als BKK VBU auch zukiinftig stehen. Das gelingt uns vor allem, wenn auch
unsere Mitarbeitenden davon Uberzeugt sind, weil sie selbst davon partizipieren. Mit P&I LogaAll-in —
einer umfassenden HR Software — haben wir eine sehr gute Basis geschaffen und bauen diese Stiick
fiir Stlick orientiert an den Wiinschen unserer VBUler aus.

Der Kunde

Die BKK VBU ist Dienstleister fiir die Gesund-
heit von lber einer halben Million Men-
schen. Garant fir unseren Erfolg sind unsere
iber 1.000 Mitarbeiter, die fur Gberdurch-
schnittliches Engagement und hohe Kun-
denorientierung stehen. Die BKK VBU wurde
am 1. Januar 1993 offiziell gegriindet. Von
anfangs zwei Mitarbeiterinnen und 533 Ver-
sicherten ist die BKK VBU nun auf eine so
beachtliche GréRe gewachsen, dass sie zu

den 30 groRten Krankenkassen Deutsch- o T
lands zahlt. Ihr erster Slogan lautete: Das Headquarter der BKK VBU
"Fir die Schlauen vom Bau".

Herausforderung

Unsere Strategieinitiative ,, Wir verbessern das Leben fiir unsere Kunden” gilt auch fiir unsere Mitar-
beitenden. Angebote und Anwendungen sollen heute schnell, intuitiv und komfortabel sein. Das ist
die Herausforderung.

Anforderung

Urspriinglich wollten wir hauptsachlich eine gute Losung fiir die Payroll unter Beachtung aller jeweils
glltigen gesetzlichen Vorgaben. Doch schnell erkannten wir, dass das nicht mehr reicht. Es brauchte
eine ganzheitliche Losung fiir alle HR-Bereiche.



http://www.pi-ag.com/

Weitere Anforderungen an das Recruiting:

- Fir uns eine perfekte Anbindung an unsere BKK VBU Karriereseite.
- Kein Sortieren von E-Mail-Bewerbungen mehr.

Einfaches Hochladen von Bewerbungsdokumenten in die Datenbank wird von unseren Be-
werberinnen und Bewerbern als Standard erwartet.

Schnelle und unkomplizierte Kommunikation im Rahmen der Rekrutierungen mit den Fach-
bereichen ohne Ausdrucken oder Weiterleiten von Dokumenten

Die individuelle Anzahl der Prozessschritte muss fur jedes Recruiting Verfahren umfassend
unterstitzt werden — nur die Interviews flihren wir weiterhin zu gerne selbst — wenngleich
zunehmend virtuell.

Was noch zwingend war:

- Zeiterfassung Uber ein Mitarbeiterportal
- Digitale Genehmigungsverfahren
- Auswertungsmoglichkeiten in allen Bereichen

Die Losung
P&I Bewerber3

- Wir konnten individuelle Gestaltungsmoglichkeiten auf der Benutzeroberflache umsetzen,
sodass Felder standardisiert oder individualisiert als Pflichtfelder oder freiwillige Angaben
ausgewiesen werden.

- Chatfunktionen sind eine tolle Ergdnzung, die von unseren Bewerberinnen und Bewerbern
gerne genutzt werden.

- Der Stellenbesetzungsverlauf und Bearbeitungsstand ist flr alle Teilhabenden super transpa-
rent abgebildet und auch fiir kurzfristig erforderliche Vertretungen gut nachvollziehbar.

- Auswertungen zu KPIs kénnen lber einfache Klicks in den Smarten Dingen leicht von uns
selbst generiert werden, z.B. zu Bewerberquellen und Klickzahlen — die Nutzung der Statistik-
funktionen wollen wir noch ausbauen.

- Im Bewerberpool werden gute Kandidaten gesammelt, die bisher nicht beriicksichtigt wer-
den konnten und ihre Chance noch bekommen sollen.

P&I LOGA3 Mitarbeiterportal

- Das Mitarbeiterportal nutzen wir mit einer SSO Verbindung auch zur Zeiterfassung.

- Alle Genehmigungsverfahren, Urlaube, Reisen oder andere Abwesenheiten fiihren unsere
Mitarbeitenden lGber P&l LOGA3 digital durch. Unsere Fihrungskrafte wahlen selbst aus, ob
sie sich per E-Mail benachrichtigen lassen oder im Portal ihre Genehmigungen erteilen.

- Payroll-Dokumente, wie die monatlichen Abrechnungen, werden ausschlieRlich digital Gber
P&I LOGAS3 zur Verfligung gestellt und kénnen dort jederzeit von unseren Mitarbeitenden
eingesehen werden. Ganz papierlos.



P&I LOGA

- Uber die Payroll hinaus nutzen wir vor allem auch die Scout-Anwendung — mit ein bisschen
Ubung kann man hier fast alle Auswertungen selbst generieren, anpassen und jederzeit dn-
dern oder kopieren und natdrlich in Excel exportieren.

- Auch die Vielzahl bereits vorhandener Standardauswertungen, die uns stets zur Verfiigung
stehen, hilft, kurzfristig Analysen vornehmen zu kénnen.

Vorteile

Insgesamt sind wir froh, dass unsere Optimierungswiinsche tber ein Feedbacksystem in der P&I HR-
BIGDATA Beachtung finden. In Anwendertreffen kbnnen wir uns regelmaRig mit anderen Nutzern zu
den Moglichkeiten der HR-Software austauschen und das geféllt. Mit unseren Feedbacks tragen wir
aktiv zur Weiterentwicklung der Software bei.

Ergebnis

- Manuelle Bewerberdatenpflege ist Geschichte.

- Die Zuordnung der eingehenden Bewerbungen zu den ausgeschriebenen Stellen erfolgt dank
P&I Bewerber3 automatisch.

- Bewerberdaten werden samt Unterlagen auch automatisch ins spatere Mitarbeiterprofil (iber-
nommen.

- Keine Nachfragen der Flihrungskrafte nach dem Stand der eingegangenen Bewerbungen mehr.

- Naturlich funktioniert auch die Payroll mit unseren individuellen Anforderungen.

- Zwar kann man schon jetzt Gber Notebooks und Laptops von liberall aus auf P&l LOGA3 zugrei-
fen, um jedoch noch mehr Anwenderkomfort zu bieten, arbeiten wir derzeit gemeinsam mit P&l
an der Einfihrung der App. Unsere VBUIler sollen dann auch Gber Smartphones die Funktionen
unseres Mitarbeiterportals nutzen kénnen.

Von HRzen '

P&I LogaAll-in im Uberblick

- Umfasst das gesamte P&I-Produktportfolio sowie alle kiinftigen Entwicklungen

- Deckt mit den Bereichen Payroll, Zeitwirtschaft und Personalmanagement alle wichtigen Funkti-
onen des modernen, digitalen HR-Managements ab

- Alle Anwendungen lassen sich einfach und intuitiv bedienen und sind sofort ablauffahig

- Schnittstellenloser Ablauf, bei dem die Verwaltung der Daten in der Hand des Kunden bleibt

- Besteht aus perfekt aufeinander abgestimmter Hard- und Software

- Gewadbhrleistet System- und Datensicherheit nach DSGVO-Standard



5. Wiirdigung

Personalwesen-Software leistet einen wichti-
gen Beitrag fiir eine zufriedene, motivierte und
leistungsfahige Belegschaft. Moderne HR-Sys-
teme sind daher ein zentraler Baustein, um
mittel- und langfristig den Wettbewerbserfolg
sicherzustellen.

Nicht erst der derzeitige Umbruch im Bereich
der digitalen Arbeitswelten, sondern auch der
anhaltende Fachkraftemangel liber die letzten
Jahre hat viele Unternehmen dazu bewogen, in
HR-Software und den Ausbau ihrer Lésungs-
landschaft fir das Personal- und Talent Ma-
nagement zu investieren. Die Verwaltung des
Personalbestands, was u.a. auch die einheitli-
che und zuverlassige Zeiterfassung, Lohn- und
Gehaltsabrechnung, Besetzung von Vakanzen,
Fortbildung und Personalentwicklung, Ruhe-
standsprogramme, Personalkostenplanung
und das Wissensmanagement einschlief3t, ist
fir den nachhaltigen Unternehmenserfolg
nicht nur enorm wichtig, sondern ohne geeig-
nete Werkzeuge mitunter auch sehr bilirokra-
tisch und ressourcenintensiv.

Wie Herausforderungen l6sen?

,Technology follows Strategy”: Der Anspruch,
Mitarbeitern aulRerhalb der Office-Rdume eine
positive Nutzererfahrung zu schaffen und
gleichwohl ein Zusammengehorigkeitsgefiihl
zu erzeugen, das sich auch auf die Produktivitat
niederschlagt, ist heute Ausgangspunkt vieler
Unternehmen auf der Suche nach passenden
und vor allem sicheren Collaboration-Tools.
Social-Media-Elemente, z.B. fur die Sprach-,
Text- und Bild-Ubertragung, das Screensharing
oder die Datei- und Versionsverwaltung fir die
gemeinsame Bearbeitung von Dokumenten
sind heute ein wichtiger Bestandteil von digita-
len Arbeitsplatzen. Mit der Etablierung von E-
Learning-, Self-Service- und HR-Analytics-Platt-
formen haben viele Unternehmen in den letz-
ten Jahren bereits wichtige Voraussetzungen

fir die Arbeit in verteilten Teams geschaffen.

Die zunehmende Integration von (Social) Colla-
boration Tools in HR-Losungen ermoglicht Un-
ternehmen zudem die virtuelle Vernetzung der
Mitarbeiter — nicht nur, um die Arbeitsproduk-
tivitat und den Wissenstransfer im Team zu for-
dern. Virtuelle Projekt- und Kommunikations-
rdume dienen auch dazu, eine etwaig auftre-
tende Prokrastination bzw. Aufschiebementali-
tat zu vermeiden und die Mitarbeiter in die
Lage zu versetzen, ihre Soft Skills im Team bes-
ser einzusetzen.

Mit Hilfe von Workforce Analytics Instrumen-
ten sind Unternehmen in der Lage, die Qualifi-
kationsprofile der Mitarbeiter auf Basis qualita-
tiver und quantitativer Personalinformationen
mit neuen Anforderungsprofilen abzugleichen.
Dies erleichtert Unternehmen die Personalpla-
nung und die Entscheidung, welche Mitarbeiter
sich fur die Remote-Arbeit eignen, welche aus
dem bestehenden Personalpool weiterentwi-
ckelt werden kénnen oder ob neue Mitarbeiter
angeworben werden missen. Darliber hinaus
ermoglichen moderne Analytik-Instrumente,
mit malgeschneiderten Qualifizierungs- und
Lernpfaden besser auf individuelle Bediirfnisse
einzugehen und gezielt digitale Kompetenzen
aufzubauen. Kein Wunder also, dass eine Un-
tersuchung des HRM Research Institutes unter
rund 100 HR-Managern im Bereich Personal-
Controlling den groRten Investitionsbedarf
(38%) identifiziert hat. Ferner sollte das Lo-
sungsportfolio erweitert werden, um die Pro-
zesse rund um mobile Zeit- und Zutrittserfas-
sung, das Talent- und Bewerbermanagement,
Mitarbeitergesprache und Personalentwick-
lung zu optimieren.

Als Schliusselfiguren fir das Unternehmens-
wachstum missen Unternehmen vor allem
Fach- und Fihrungskraften komfortable Werk-
zeuge an die Hand geben, um die ohnehin
schon anspruchsvollen Aufgaben etwa im Be-



reich Performancemanagement oder Mitarbei-

terfihrung in virtuellen Teams zu erleichtern
und Entwicklungspotenziale auf Abteilungs-,
Team- und Mitarbeiterebene aufzuzeigen.

Automatisierungspotenziale ausschopfen und
Kosten senken

Die Verwaltung des Personalbestands, was u.a.
auch die Besetzung von Vakanzen, Leistungs-
beurteilungen, Business Intelligence und Ana-
lysen, Personalkostenmanagement, digitale
Personalakten, Skillmanagement, Mitarbeiter-
befragung, Arbeitsschutz, Fortbildung und Per-
sonalentwicklung einschlieRt, ist fiir den nach-
haltigen Unternehmenserfolg nicht nur enorm
wichtig, sondern mitunter auch sehr ressour-
cenintensiv und gerade vor der aktuellen Situ-
ation in vielen Unternehmen Uberaus relevant.
HR-Software wird daher aus wirtschaftlicher
Sicht ein groRes Potenzial zugesprochen, die In-
vestitionskosten schnell amortisieren zu kon-
nen. Immer mehr Personalabteilungen stellen
ihre HR-Prozesse und ihren Wertbeitrag fiir die
Organisation auf den Prifstand, um Kosten in
der Verwaltung zu senken, neue Herausforde-
rungen effizient zu 16sen und Abldufe nicht nur
in turbulenten Zeiten besser beherrschbar zu
machen.

Gestiegene Anforderungen an HR-Software

Die Anforderungen an Personalmanagement-
software sind in den letzten Jahren stetig ge-
wachsen. Wurde friher von HR-L6sungen vor-
nehmlich die Entgeltabrechnung (Payroll) erle-
digt, haben sich moderne HR-Systeme vieler-
orts zu einem unverzichtbaren Managemen-
tinstrument entwickelt und an strategischem
Charakter gewonnen. HR-LOsungen werden
heute nicht mehr nur von der Personalabtei-
lung oder Leitungsverantwortlichen der Fach-
abteilungen eingesetzt, sondern finden ver-
mehrt unternehmensweit Einsatz, z.B. in Form
von Self-Service-Portalen oder zur Unterstit-
zung von Freigabeprozessen. Damit einher

geht das Bestreben, die personalwirtschaftli-
chen Geschaftsablaufe effizienter und ndher an
den Anforderungen der Anwender zu gestal-
ten. Die verstarkte Einbindung von Mitarbei-
tern und FUhrungskraften in Form von Self-Ser-
vices sowie automatisierte HR-Prozesse bieten
nicht nur die Moglichkeit, die Personalabtei-
lung in administrativer Hinsicht zu entlasten.
Darliber hinaus wird das Management auch bei
strategischen Fragestellungen unterstitzt, um
die Produktivitdt und den Ressourceneinsatz
nachhaltig zu verbessern. Immer mehr mittel-
standische Unternehmen verfolgen mit dem
Einsatz moderner HR-Software daher das Ziel,
die Wettbewerbsfahigkeit im Markt zu starken
und Wachstumshemmschuhe durch strategi-
sche Personalarbeit zu beseitigen.

Vitales Partnergeschift unter
HR-Losungsanbietern

Aufgrund der Fille an Funktionsbereichen ist
der Markt fiir HR-Systeme wie kein Zweiter ge-
pragt von zahlreichen Spezial- und Nischenan-
bietern, die sich auf einzelne Bereiche wie zum
Beispiel das Recruiting oder die Zeiterfassung
konzentriert haben. Komplette Systemanbieter
im Bereich Personalwesenssoftware gibt es
demgegeniiber vergleichsweise wenige. Um
zusatzliche Anforderungen abbilden zu kon-
nen, behelfen sich HR-Losungsanbieter dabei
nicht selten mit OEM-Partnerschaften von Spe-
zialanbietern, was fir Anwenderunternehmen
leider nicht immer auf den ersten Blick erkenn-
bar ist. Transparenz soll an dieser Stelle die der
Komplettstudie beigefligte Produkt- und Leis-
tungsiibersicht bieten, die auch Auskunft dar-
Gber gibt, in welchen Bereichen die Lésungsan-
bieter auf Partnerlésungen zurlickgreifen.

Die Cloud als Treiber fiir HR



Mittelfristig wird am Thema Cloud HR hierzu-

lande kaum ein Weg vorbeigehen. Viele Her-
steller bieten mittlerweile Hybrid-Cloud-Mo-
delle oder Private-Cloud-Modelle an und be-
gegnen so der verbreiteten Skepsis gegeniiber
dem Auslagern von Geschaftsdaten im HR-Be-
reich. Insbesondere fir Teilbereiche wie dem
Recruiting oder dem Bewerbermanagement
haben sich bereits viele Unternehmen von den
Vorteilen Cloud-gestitzter Software lberzeu-
gen lassen. Es ist davon auszugehen, dass die
Akzeptanz fir Cloud HR auch dank flexibler und
kostengtinstiger Angebote, der einfachen In-
tegrierbarkeit und weiter verbreiteten Mobi-
lanwendungen aus der Cloud weiter wachsen
wird.

HR Analytics im Fokus

Nicht zuletzt vor dem Hintergrund des demo-
grafischen Wandels sehen sich immer mehr
Unternehmen dazu veranlasst, verstarkt zu-
kunftsfahige Personal-Strategien zu entwi-
ckeln. Vorausschauende und zielgerichtete
Personalarbeit ist von erheblicher Bedeutung
fir den zukinftigen Unternehmenserfolg. HR
und Workforce Analytics unterstitzt, z.B. mit
Daten aus den HR-Bereichen Recruiting, Work-
force, Training & Development, Mitarbeiter-
entwicklung und Mitarbeiterfiihrung oder ex-
ternen Bereichen wie Marketing, Controlling o-
der Vertrieb, Entscheidungsprozesse und ver-
hilft zu adhoc umsetzbaren MalRnahmen - so-
wohl auf Unternehmensebene wie auch auf
Team-/Abteilungs- oder Mitarbeiter-Ebene.

Personalbedarfe friihzeitig identifizieren und
Recruiting automatisieren

Talent Management Software unterstitzt Un-
ternehmen und Organisationen bei der Gewin-
nung, Bindung und Entwicklung geeigneten
Personals. Talent Management Software um-
fasst dabei in der Regel die Bereiche Bewerber-
management und Recruiting, Personalentwick-
lung, Wissensmanagement sowie Skill- und

Kompetenzmanagement. Losungen flr das
Skill- und Kompetenz Management erlauben
es, Mitarbeiter optimal den Fahigkeiten ent-
sprechend einzusetzen und diese fiir kom-
mende Aufgaben zu trainieren. Funktionen zur
einfachen Erstellung und Verwaltung von Ziel-
vereinbarungen und Beurteilungen gehoren in
vielen Systemen ebenfalls zum Standard. Spe-
zielle E-Learning-Tools runden das Angebot ab.
Gerade im Bereich Personalentwicklung, Talent
Management und E-Learning gibt es neben den
umfangreichen HR-Suiten, die grundlegende
Funktionen im Bereich der Personalentwick-
lung abdecken, eine Fiille von Spezialanbietern.

Employee Self Services

HR Self Services oder Mitarbeiterportale geho-
ren heute bereits zum Standardrepertoire in
vielen mittelstédndischen Unternehmen. Durch
Employee Self Services kénnen Mitarbeiter bei-
spielsweise ihre eigenen personalbezogenen
Daten anlegen und andern, Entgeltnachweise
einsehen, Urlaube oder Weiterbildungen bean-
tragen oder sich Uber Altersteilzeitmodelle in-
formieren. Flihrungskrafte hingegen setzen die
Self Services zur Leistungsbeurteilung von Mit-
arbeitern und Abteilungen ein. Die Nutzung der
Self Services bringt zwei grofle Vorteile mit
sich: Zum einen wird dadurch die Eigenverant-
wortung der Mitarbeiter gestarkt und zum an-
deren die Personalabteilung und Verwaltung
erheblich entlastet und dadurch Kosten einge-
spart. Im Hintergrund der HR-Portale bewirken
Workflowsteuerungen, dass Genehmigungen
und Freigaben auf direktem Wege und zugleich
papierlos erledigt werden kénnen.



Mobiler Zugriff wird zum Standard

Der mobile Zugriff auf die HR-Software wird fur
viele Personaler immer wichtiger. Anbieter tra-
gen dieser Entwicklung Rechnung, indem sie
ihre Systeme fir die mobile Darstellung auf
Smartphones und Tablets optimieren. Viele
HR-Lésungen bauen mittlerweile auf Web-
Standards auf und lassen sich liber den Brow-
ser bedienen. In Kombination mit einem HR-
Portal kénnen so beispielsweise Personalver-
antwortliche auch von unterwegs Gehaltserho-
hungen oder Urlaubszeiten genehmigen, den
Personalbedarf planen oder Berichte Gber Per-
sonalkosten abrufen. AuRendienstmitarbeitern
wiederum wird durch mobile HR-Software er-
moglicht, Reisekostenabrechnungen von un-
terwegs zu erledigen oder Zeiten aulerhalb
des Biros zuverldssig zu erfassen.

Miete oder Kauf — Inhouse oder Cloud - brei-
tes Angebot an Bezugsmoglichkeiten

Die groBe Mehrheit der Softwareanbieter bie-
tet den Kunden mittlerweile mehrere Bezugs-
moglichkeiten. Die Bereitstellung per Lizenz-
kauf und dem Betrieb inhouse ist nach wie vor
sehr weit verbreitet. Durch die Cloud-Revolu-
tion stehen mittlerweile auch zahlreiche web-
basierte HR-L6sungen als Software as a Service
zur Miete zur Verfligung. Doch auch das klassi-
sche Mietmodell ASP ist nach wie vor sehr ver-
breitet und hat gegeniiber SaaS-L6sungen zu-
meist den Vorteil einer grofReren individuellen
Anpassbarkeit.



6. Firmenprofile ausgewadhlter Anbieter

Auf den folgenden Seiten informieren Sie filhrende HR-Softwarehersteller Giber konkrete Anwendungs-
beispiele aus dem Praxisalltag.




R e BEGIS

Willkommen bei BEGIS — Unsere HR-L&sungen werden es lhnen einfach machen!

BEGIS — Sie wollen Schluss machen mit den Papierbergen in der Personalarbeit und lhre Prozesse digitalisieren
und die betroffenen Bereiche an den Prozessen beteiligen? Und das unabhangig von lhrem ERP-System!

Sie finden bei BEGIS langjahrige Erfahrung fiir alle Themen rund um digitale Prozesse im Personalwesen. Von
der digitalen Personalakte tiber die Zeugniserstellung oder Kommunikationstools bis hin zu professionellen
Workflow-Systemen. Und neben unseren Softwareldsungen bieten wir die entsprechenden Dienstleistungen
an. So tibernehmen wir auch die Digitalisierung lhrer papierbehafteten Personaldokumente.

Software

Mit unseren Software-Losungen erreichen Sie eine bis heute nie erreichte Effizienzsteigerung. Binden Sie
Ihre Flihrungskrafte, Mitarbeiter oder auch Gremien, wie den Betriebsrat, in Ihre Arbeitsprozesse aktiv
mit ein. Erledigen Sie vollautomatisch Ihre Ablage in die digitale Personalakte und erzeugen Sie Zeugnisse
automatisiert und dennoch individuell. Stellen Sie Ihren Mitarbeitern eine unternehmensweite Plattform
zur Kommunikation zur Verfliigung und chatten Sie oder schreiben einen unternehmensweiten Blog.

EDIB® Akte - Die digitale Personalakte

[

Unsere Losung verbindet die Haptik und einfache Benutzung einer Papierakte mit den Vorteilen
der digitalen Welt. Zukunftssicher und stets aktuell - made in Germany.

EDIB® BI - Daten visualisieren

Business Intelligence - kurz Bl - ist die Basis flir Unternehmens- und Personalentscheidungen.
Greifen Sie auf alle Daten unserer Software zu und stellen diese Gibersichtlich dar.

EDIB® Kommunikation - Verandern Sie die Kommunikation im Unternehmen

@ Nutzen Sie EDIB® als Kommunikationsplattform im Unternehmen. Sei es flir Unternehmensinfor-
mationen als Newsticker oder als direktes online Chat-System.

EDIB® Payroll Portal - Gehaltsdokumente sicher online stellen

Vergessen Sie den monatlichen Druck der Gehaltsabrechnung. Stellen Sie die Abrechnung und
andere Dokumente Ihren Mitarbeitern online zur Verfligung.

EDIB® Workflow - Prozesse einfach steuern

Einmal definiert, Gbernimmt der Workflow Ihr komplettes Tagesgeschaft. Diese maligeschnei-
derte Unterstiitzung schafft Ihnen den Freiraum, den Sie brauchen, um Neues zu schaffen.

EDIB® Zeugnisse - Rechtssichere Zeugnisse individuell erstellen

Nie war es einfacher, rechtssichere Arbeitszeugnisse zu erstellen. Bewertungen bei Fliihrungskraf-
@ ten abfragen, automatische Zeugnisentwirfe erstellen und anpassen oder fertige Zeugnisse ab-
stimmen.

EDIB® App - Personalarbeit mobil

@ Mit unserer App, entwickelt fiir I0S oder Android, kdnnen Sie auf samtliche Funktionalitdten un-
= serer Software zugreifen, Chats nutzen, Dokumente einsehen oder AU's direkt ans Unternehmen
senden. Egal ob mit dem Smartphone oder einem Tablet.

Kontakt: BEGIS GmbH | Am Borsigturm 44 | 13507 Berlin | www.begis.de
Ansprechpartner: Thomas Eggert | Tel.: +49 30 3199 0 3199 | thomas.eggert@begis.de



http://www.begis.de/
mailto:thomas.eggert@begis.de

erview systems gmbh

perview systems ist ein inhabergefiihrtes Unternehmen, das Organisationen mit der perview HCM
Suite bei der Digitalisierung und Optimierung ihrer HR Prozesse unterstiitzt. Unsere Mission ist, die
komplexe HR-Arbeit durch smarte Software zu vereinfachen.

Entscheiden Sie sich fir die perview systems, entscheiden Sie sich auch fiir einen Service auf hochs-
tem Niveau. Dafir sorgt taglich ein motiviertes und top ausgebildetes Team.

erview

simplify HR complexity

Konzentrieren sich herkdmmliche Human Resources Systeme eher auf die Verwaltung, Verglitung
und Zeiterfassung vieler Mitarbeiter, so liegen die Schwerpunkte einer zukunftsorientierten Personal-
entwicklung auf einer flexiblen Kombination von Konzepten, MalRnahmen und Inhalten, die es mit
Hilfe guter Softwarewerkzeuge zu unterstitzen gilt.

Mit der perview HCM Suite bieten wir lhnen ein modular aufgebautes System an, das auf die aktuel-
len Anforderungen des HR Performance Managements ausgerichtet ist. Es beinhaltet alle strategi-
schen Bausteine einer zeitgemaRen Personalentwicklung.

Personalentwicklungssysteme sind selten mehrdimensional aufgebaut. Deshalb betrachten und beur-
teilen sie Mitarbeiter lediglich auf Basis eines einzelnen Linienprofils. perview hingegen ist mehrdi-
mensional und bezieht Informationen aus nahezu allen Bereichen ein, in die lhre Mitarbeiter invol-
viert sind.

perview ist flr mittelstandische und grofle Unternehmen entwickelt worden und ganzlich branchen-
unabhangig. Den groRten Nutzen verschafft perview in Organisationen, die mehr als 200 Mitarbeiter
haben.

perview unterstitzt Fihrungskrafte, Personalentwickler und Trainer bei ihren alltaglichen Aufgaben.

Die Methode des Performance Managements im Personalwesen fuhrt zu einer nachhaltigen Entwick-
lung bei den einbezogenen Mitarbeitern und das auf jeweils einheitlichem Niveau — unabhangig vom
Alter und der Funktion der Mitarbeiter.



P&I AG

Die P&I AG ist ein international tatiges HR-Cloud Unternehmen, das seit 1968 P I
smarte Produkte und Dienstleistungen bereitstellt, mit denen HR-Aufgaben auf Rethink HR
modernste Art schnell und unkompliziert erledigt werden kénnen. Das Kernele-

ment bildet dabei die cloudbasierte HR-Plattform P&l LogaAll-in, die sémtliche Bereiche des digitalen
und strategischen HR-Managements abdeckt und den Anwendern somit eine einfache, effiziente und
storungsfreie Nutzung der ganzheitlichen Personalsoftware ermdglicht. Als Dienstleister im Bereich
HR as a Service (HRaaS$), unterstitzt die P&l AG zudem Unternehmen bei der Digitalisierung ihrer HR-
Prozesse und befreit sie somit von zeit- und ressourcenintensiven Routineaufgaben. Durch ihr umfas-
sendes Produkt- und Serviceangebot sichert sich die P&I AG die Spitzenposition am Markt und bildet
fir mehr als 15.000 Endkunden, grofle Rechenzentren sowie internationale HR-Servicedienstleister
den Inbegriff von PURE HR.

Uber P&I LogaAll-in

P&l LogaAll-in vereint modernste HR-Softwareldsungen mit malRgeschneiderten Services sowie ei-
nem optimierten technischen Betrieb. Die cloudbasierte HR-Plattform deckt simtliche Bereiche des
digitalen und strategischen HR-Managements ab und beinhaltet alle Module und Funktionen des
P&I-Gesamtsystems. Das aus Hardware und Software bestehende System ist vollvernetzt und kom-
plett wartbar, wobei Datenschutz und Systemsicherheit zu jeder Zeit gewdhrleistet sind.

Ob Payroll, Reisekostenabrechnung oder Bewerberverwaltung — P&I LogaAll-in umfasst die gesamte
Bandbreite des modernen HR-Managements. Die einzelnen Module sind miteinander vernetzt,
wodurch Daten stets in Echtzeit systemibergreifend zur Verfliigung stehen. Ein erheblicher Mehrwert,
denn getatigte Eingaben werden in simtlichen Anwendungen direkt ibernommen und verarbeitet. Alle
Prozesse finden demnach in P&I LogaAll-in statt und die nahtlose Verschmelzung der Module macht
externe Schnittstellen Uberflissig. Konkret bedeutet das fiir die Anwender*innen eine deutliche Er-
leichterung bei ihrer alltdglichen Arbeit, mit der zugleich Zeit, Geld und Ressourcen gespart werden.

WWwWWw.pi-ag.com


http://www.pi-ag.com/

7. Alphabetischer Hersteller- und Produktindex

(IrrtGmer vorbehalten)

Firma

Produkt

Internetadresse

Acornpark Betterworks

adata Software GmbH

Agenda Informationssysteme
GmbH & Co. KG

AplusAG.CH SA
Asseco Solutions AG
ATOSS Software AG
AZS System AG
basic ERP GmbH

BEGIS GmbH

BITE GmbH
Cegid Talentsoft
ClickTime GmbH

Computime Ausweissysteme
GmbH

comvaHRo GmbH

CRT software - Zeiterfassung,
Projektzeiterfassung, Zutritts-
kontrolle

CSB-SYSTEM AG

CSG AUPOS Software Solutions
GmbH

CSS AG

d.vinci HR-Systems GmbH

Betterworks

adata Personalwesen - Soft-
warepakete und Outsour-
cinglésungen

Agenda Personalwesen: Die
HR-Software fir kleine und
mittlere Unternehmen

A+ BusinessMaker

APplus

ATOSS Manufacturing Solu-
tion; ATOSS Logistics Solution
Time 3010

Paternoster

EDIB® Akte; EDIB® Payroll Por-
tal; EDIB® Workflow

BITE Bewerbermanager
Talentsoft HCM-Suite
ClickTime - Software fiir Zeiter-
fassung in Unternehmen

bedatime

comvaHRo All-In

A:Z:E Anwesenheits- und Pro-
jektzeiterfassung

CSB-System
AUPOS HR human resources
eGECKO Personalwesen

d.vinci Recruitinglésungen

www.betterworks.acornpark.de

www.adata.de

www.agenda-software.de

www.aplusag.ch
www.assecosolutions.com
www.atoss.com
www.azs.de
www.basic-erp.com
www.begis.de
www.b-ite.de
www.cegid.de
www.clicktime.de
www.computime.de
comvahro.de

www.CRT-software.com

www.csb.com

www.aupos.de

www.css.de

www.dvinci.de




Firma

Produkt

Internetadresse

DATALINE LOHNABZUG GmbH
DATEV eG

digital ZEIT GmbH

Dualoo - E-Recruiting fiir KMUs
e.bootis ag - ERP Systeme fir
den Mittelstand der Zukunft
ELDICON Systemhaus GmbH
ERP Novum GmbH

evidenz GmbH

Expensya

Factorial HR

GFOS mbH

HANSALOG GmbH & Co. KG
HeavenHR GmbH

hidden professionals GmbH

HR Puls GmbH

HR4YOU AG

HRlab GmbH

HRworks GmbH

HS - Hamburger Software

GmbH & Co. KG
Infoniga

Ingentis Softwareentwicklung
GmbH

DATALINE Lohnabzug

Losungen zur Personalwirt-
schaft

AVERO
Dualoo - E-Recruiting fiir KMUs

e.bootis-ERPII-Personalwesen

WEST System©
eNVenta ERP

evidenz Weiterbildungs-Ma-
nagement

Expensya
Die All-in-One HR Software
gfos.Workforce

HANSALOG VISION; HANSA-
LOG GLOBAL

HeavenHR - Online Personal-
management

hidden professionals Bewer-
bermanagement

HR Software fiir Recruiting, HR
Management und Perfor-
mance

HR4YOU-VMS; HR4YOU-TRM;
HR4YOU-HCM

HRlab
HRworks

HS Personalwesen; HS Be-
triebswirtschaftliche Losungen

Infoniga ONE Payroll; Infoniqa
ONE HCM; NAPA3 Personal-
wirtschaft

Ingentis org.manager

www.dataline.de
www.datev.de/unternehmen
www.digital-zeit.de
www.dualoo.com
www.ebootis.de
www.eldicon.de
www.erp-novum.de
www.evidenz.de
WWW.expensya.com
www.factorialhr.de
www.gfos.com
www.hansalog.de
www.heavenhr.de
www.hidden-professionals.de

www.hrpuls.de

www.hrdyou.de
www.hrlab.de
www.hrworks.de
www.hamburger-software.de

www.infoniga.com

www.ingentis.de




Firma

Produkt

Internetadresse

Inspire Technologies GmbH
IQDoQ GmbH

IQUADRAT AG

jacando AG

JOBTOOL.software

kiwiHR

Konica Minolta Business Soluti-

ons Deutschland GmbH

LeBit Software & Consult
GmbH

Lohn & HR GmbH

MANAGERSYSTEM WHQ
GmbH

Maxime Media GmbH

milch & zucker Talent Acquisi-
tion & Talent Management
Company AG

Novaline Informationstechno-
logie GmbH

obs Ingenieurgesellschaft fiir
Betriebsorganisation und Syste
On-apply GmbH

P&l Personal & Informatik AG
perbit Software GmbH

Persis GmbH

Personio GmbH

perview systems gmbh

plano. Vertrieb GmbH

MR.KNOW - HR ASSISTANT

IQAkte® Personal - digitale
Personalakte

PHOENIX HR CENTER; PHOE-
NIX HR RECRUITING

jacando X; jacando Time; jac-
ando HR

JOBTOOL.software
kiwiHR
P&I LOGA

LeBit PersonalMaximal HR
Apps fur Microsoft Dynamics
365 Business Central

MANAGERSYSTEM - Die Soft-
ware fir die Personalfiihrung

MaximeHR Multiposting und
Bewerbermanagement-Soft-
ware

BeeSite Global Jobboard;
BeeSite Recruiting Edition

Personal.One

obserwer.PM

onapply - Anzeigenschaltung
und Bewerbermanagement

P&I LogaAll-in; P&I+
perbit Software
Persis

Personio. Das HR-Betriebssys-
tem.

perview Talent Management
Suite

plano. Workforce Manage-
ment

www.mrknow.ai

www.iqdog.de

www.iquadrat.de

www.jacando.com

www.jobtool-software.de
www.kiwihr.com/de
www.konicaminolta.de/de-
de/it-solutions
www.lebit.net
www.lohn.at

www.managersystem.de

www.maxime-media.de

www.milchundzucker.de

www.novaline.de

www.obs.gmbh

www.onapply.de

WWwWWw.pi-ag.com

www.perbit.de

www.persis.de

www.personio.de

www.perview.de

www.planopunkt.de




Firma

Produkt

Internetadresse

primion Technology GmbH
proALPHA Gruppe

Qalgo GmbH Softwareunter-
nehmen

Ramsauer & Stirmer Software
GmbH

Sage GmbH

Scopevisio AG

SD Worx GmbH DACH
Smartbridge AG

SoftDeCC Software GmbH
softgarden e-recruiting GmbH
SP_Data GmbH & Co. KG
staffboard UG (haftungsbe-
schrankt)

SUMMIT IT CONSULT GmbH
timedyou GmbH communica-

tion & learning
tisoware Gesellschaft flr Zeit-

wirtschaft mbH

TOPIX Business Software AG
UKG (PeopleDoc Germany
GmbH)

Unirez GmbH

VEDA GmbH

VRG HR GmbH

XBA Software AG

prime WebTime
proALPHA ERP

Synapcus:360 Cloud Software
fir Dienstleistungsunterneh-
men

rs2 von Ramsauer & Stlirmer
Business Software

Sage People; Sage HR; Sage HR
Suite

Scopevisio

P&I LOGA; SAP ERP HCM; AC-
CURAT HCM

Staffcloud

TCmanager® LMS; TCmana-
ger® Seminarverwaltung
softgarden

SP_Data Personalabrechnung;

SP_Data HRM; SP_Data HR
staffboard HR Software

SUMMIT HR-L&sung

IBT SERVER-Software

tisoware.ZEIT; tisoware.WEB;
tisoware.PEP

TOPIX - CRM; TOPIX - ERP
UKG HR Service Delivery

P&I LOGA / LOGA3

VEDA Horizon

SAP® SuccessFactors® ; PRO-
VIA HR

XBA Personalwesen

www.primion.de
www.proalpha.com

www.qalgo.de

www.rs-soft.com
www.sage.com/de-de
WWW.SCopevisio.com
www.sdworx.de
www.staff.cloud
www.softdecc.com
www.softgarden.com
www.spdata.de
www.staffboard.de
www.summit-it-consult.de
www.timedyou.de
www.tisoware.com
www.topix.de
www.people-doc.de
www.unirez.de
www.veda.net
www.vrg-hr.de

www.xba.net
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SoftTrend Studie 299 — ERP Software 2023

ERP-Software ist das Riickgrat der Unternehmens-IT. Die ERP-Software-Stu-
die gibt lhnen einen fundierten Uberblick tiber die in Deutschland, Oster-
reich und der Schweiz erhaltlichen On Premise- und Cloud Systeme. Neben
den etablierten Marktfihrern wurden auch die zahlreichen mittelstandi-
schen Anbieter mit ihren Branchenlosungen analysiert. Die Studie ist im
Juni 2023 erschienen. Das Management Summary kann unter diesem Link
kostenfrei bestellt werden.

Business Guide ECM 2023

DMS (Dokumentenmanagement) und ECM (Enterprise Content Manage-
ment) Software ist fiir die effiziente Verwaltung von dokumentenbasierten
Prozessen in Unternehmen unabdingbar.

Mit der aktuellen ,SoftTrend Studie 292 — DMS/ECM Software 2020 bietet
SoftSelect GmbH Unternehmen eine fundierte Entscheidungshilfe und zeigt
aktuelle Trends und Entwicklungen im Dokumentenmanagement auf. Der
Guide ist kann unter diesem Link kostenfrei bestellt werden.

Business Guide Bl 2023

Business Intelligence ist zu einem zentralen Treiber heutiger Schlisseltech-
nologien geworden. Wahrend die Datenwelten unserer Wertschopfungs-
und Kollaborationsnetzwerke immer weiter zusammenwachsen, wird die
Notwendigkeit bereichsiibergreifender Analytik-Komponenten in unserem
dynamischen Datendkosystem immer wichtiger. Der Guide ist kann unter
diesem Link kostenfrei bestellt werden.

Business Guide Cloud 2023

Der Einsatz von Cloud Computing hat sich in den letzten Jahren zu einem un-
verzichtbaren Bestandteil der digitalen Transformation von Unternehmen
entwickelt. Insbesondere hybride Clouds, eine Kombination aus 6ffentlichen
und privaten Cloud-Ressourcen sowie On-Premise-Infrastruktur, verbinden
die Vorteile der Flexibilitat und Skalierbarkeit einer 6ffentlichen Cloud mit
der Kontrolle und Sicherheit privater Cloud, und bieten somit eine flexible
Lésung flr die Anforderungen moderner Unternehmen. Der Guide kann un-
ter diesem Link kostenfrei bestellt werden.


http://www.softselect.de/it-studien/erp-software-studie-2021
http://www.softselect.de/business-guide-anfordern/104
http://www.softselect.de/business-guide-anfordern/104
http://www.softselect.de/business-guide-anfordern/103

