PERSONAL

SOFTWARE

ERFOLGREICH EINSETZEN - SO GEHT'S!

Personalsoftware ist fiir Personalvi i i j dEr. GroBe und jeder
Branche zu einem unverzichtbare tl) bilden Prozesse
fiir praktisch jeden Einsatzbereic Personalsoftware
besonders relevant und bringt ec|




Ob zur Personalkostenabrechnung, zum Bewerber- oder Personalmanagement, im Seminar- und Talent Manage-
ment oder auch rund um Zeiterfassung oder E-Learning: In allen Bereichen des Personalwesens findet Personal-
software inzwischen Verwendung.

Welche Bereiche profitieren tatsGchlich von digitaler Unterstiitzung?

In welchen Arbeitsfeldern aber ist HR-Software besonders sinnvoll und zielfiihrend? Licht ins Dunkel bringt der HR
Software Report 2017 von hrm.de. Den Ergebnissen zufolge sind aktuell fiir Personalabteilungen vor allem Tools
relevant, die in den folgenden Bereichen unterstiitzen:

Personalabrechnung:
82 Prozent

Zeiterfassung:
79 Prozent

Bewerbermanagement:
59 Prozent

Personalmanagement:
35 Prozent

Personalentwicklung:
34 Prozent

Es gibt einen guten Grund, warum HR-Software gerade in diesen Bereichen verstarkt eingesetzt wird:

Diese haben sich als besonders administrationsintensive Felder des Human Ressources Managements heraus-
kristallisiert. Genau hier kann HR-Software fiir eine erhebliche Entlastung in Personalabteilungen sorgen.

So erleichtert Personalsoftware die Personalabrechnung

Nehmen wir etwa die Abrechnung der Personalkosten: Léhne miissen berech-
net und regelmdBig ausbezahlt werden, auch steuerliche sowie sozialversiche-
rungs- und datenschutzrechtliche Pflichten missen erfillt werden. Manuell ist das
praktisch nicht zu bewerkstelligen, ohne ganze Tage zu investieren. Daher setzen
auch kleinere Unternehmen schon lange auf Software zur Lohn- und Gehaltsab-
rechnung.

Hierlber lassen sich in einem UGbersichtlichen Workflow nicht nur die Personalab-
rechnung bearbeiten, sondern teilweise sogar Personalkosten planen und
budgetieren sowie samtliche Personen- und Abrechnungsdaten, Personal-
stammdaten, Konten, Vertrédge und Auswertungen verwalten.

Und dank einer Verwaltungsportal-Anbindung miissen Personaler die notwendi-
gen Meldungen an das Finanzamt und Sozialversicherungstréger nicht mehr hén-
disch vornehmen, sondern transferieren sie mit einem Mausklick an die Behérden.



Welche Probleme I6st Personalsoftware?

Ein Beispiel aus dem Bewerbermanagement:
Entscheiden sich Fachbereich und Recruiter bei der
Personalauswabhl fur eine/n Kandidaten/in, flieBen
die gesammelten Bewerberinformationen per Klick
in die Digitale Personalakte, in das Gehaltssystem
sowie in die Zeiterfassung. Hier muss nichts mehr
doppelt eingetragen oder nachtrdglich verwaltet
werden. Denn dank Employee Self Service verwaltet
der Mitarbeiter seine Daten in der Folge einfach
selbst und die HR-Experten haben die Hande fir
andere Aufgaben frei.

Das entlastet die Personalabteilung nicht nur zeit-
lich, sondern verringert auch die Gefahr von Fehlern
- denn gerade die manuelle Eingabe von Informa-
tionen in verschiedenen Systemen sind eine hdufige
Fehlerquelle.

Ein anderes Beispiel aus dem Bereich der Mitarbei-
terentwicklung: Ein hoch automatisiertes Seminar-
management unterstiitzt dabei, Mitarbeiter passge-
nau auf neue Inhalte und Aufgaben vorzubereiten.
In einem solchen Portal laufen Kursanmeldungen
und -bestatigungen, Genehmigungen sowie Teil-
nehmer- und Wartelisten zusammen, wahrend Ter-
mineinladungen nach bestdtigter Seminarregistrati-
on automatisiert an den Teilnehmer gehen.

Herausforderungen
auf einen Schlag I6sen

Gute Personalsoftware vereinfacht auch die Administration von
Mitarbeitern und Bewerbern. Dazu tragen Funktionen wie eine
Ubersichtliche Bewerberverwaltung, CV-Parsing oder Multiposting
bei. Nach dem erfolgreichen Recruiting-Prozess haben Personaler

in einer angebundenen Personalmanagement-Software im Idealfall
alle Personal-, Lohn- und Gehaltsdaten sowie Personalzeiten vorlie-
gen. Per Mausklick lassen sich auch Ausbildungen, Kompetenzen,
Stellenprofile und Kostenstellen abrufen, Korrespondenzen anstoB3en,
Antrdge stellen, Abrechnungen vornehmen - und, und, und.

Auf diese Weise I6st eine gute HR-Software gleich mehrere
Probleme auf einen Schlag und macht eine doppelte Datenvor-
haltung iiberfliissig, indem die einzelnen Systeme relevante Infor-
mationen automatisch austauschen.
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Wer gewinnt:
Insellésung oder Komplettsystem?

Soweit so gut. Allerdings greifen viele Unternehmen
bei ihrer Personalsoftware auf so genannte Insel-
|6sungen zurtick. In einem solchen Fall koexistieren
Systeme verschiedener Software-Anbieter in einer
IT-Infrastruktur. Uber Schnittstellen sollen diese dazu
gebracht werden, miteinander zu kommunizieren.

Bisweilen missen die Schnittstellen eigens program-
miert werden, was wiederum die Kosten in die Hohe
treibt. Die Krux: Oftmals funktioniert der Datentrans-
port nicht so reibungslos wie bei einem System aus
einem Guss. Ob man sich flr einen oder mehrere
Anbieter entscheidet, kann also das ,gewisse Etwas”
in Sachen Anwenderfreundlichkeit kosten.

Welche Arbeitsbereiche profitie-
ren am meisten von HR-Software?

Unterm Strich profitieren alle Seiten von einer
passgenauen HR-Software: HR, Fachbereiche
und die Mitarbeiter selbst. Miihsame abteilungs-
Ubergreifende Absprachen gehéren der Ver-
gangenheit an - dank im Hintergrund ablaufen-
der automatischer Workflows. Anmeldungen, das
Stellen von Antrdgen und deren Genehmigung,
die Ubermittlung wichtiger Daten und der zentrale
Zugriff auf relevante Dokumente: All das managt
die Software von sich aus.

Auch schlummern nie wieder wichtige Informa-
tionen ungelesen in E-Mail-Postfdchern genauso
wenig wie unterschiedliche Versionen wichtiger
HR-Dokumente durchs Unternehmen geistern,
wdhrend keiner mehr weil3, in welches er seine
Daten nun eintragen soll. Ubrigens geraten auch
wichtige Termine nicht mehr in Vergessenheit:
Mit einer automatisierten Erinnerungsfunktion
werden sie zum gegebenen Zeitpunkt wieder ins
Geddchtnis gerufen.

Und der Datenschutz ...?

Auch die Sache mit dem Datenschutz kann durch Insellésung verkompliziert werden. So
oder so ist es wichtig, dass alle Anwender rollenbasiert auf die [T-Infrastruktur zugreifen.
Damit ist gewdhrleistet, dass alle Parteien einen sofortigen Einblick in ihre Angelegenheiten
haben, aber nur das zu Gesicht bekommen, was auch fiir ihre Augen bestimmt ist. Bei
Insellésungen kann es vorkommen, dass diese Rollen mehrfach definiert werden missen,
was wiederum die Fehleranfdlligkeit erhoht.

Ubrigens ist die oftmals verbreitete Angst vor einer Cloud-Lésung mit dem richtigen
Lésungsanbieter eher unbegriindet. Dennoch haben 82 Prozent der Personalmanager
laut einer Erhebung der Managementberatung Kienbaum und Bitkom groBe Bedenken,
Personaldaten in die Cloud zu geben.

Die Beflirchtungen kommen nicht von ungefdhr. SchlieBlich haben sie es mit hochsensiblen
personenbezogenen Informationen zu tun, die von Gesetzeswegen einem besonderen
Schutz unterliegen. Daher sollten IT und HR den angepeilten HR-Software-Anbieter vor der
Beauftragung in punkto Datenschutz genau unter die Lupe nehmen.

Wichtig dabei sind folgende Punkte:

= Das Rechenzentrum, in dem die Daten gehostet werden, sollte sich auf deutschem oder
europdischem Boden befinden. Dann unterliegt es der strengen europdischen Daten-
schutzrichtlinie.

E Verschliisselte Dateniibertragung: Nur, wenn Daten verschlisselt in die Cloud eines
HR-Softwareanbieters gelangen, sind sie vor unberechtigtem Zugriff sicher.

Ei Zertifizierungen: Es gibt spezielle und zuverl&ssige Zertifikate, etwa vom TUV, die einem
HR-Softwareanbieter Datensicherheit nach modernsten Standards bescheinigen.

Sind diese Bedingungen effiillt, profitieren letztlich auch die unternehmenseigene IT-
Abteilung und der Datenschutzbeauftragte von der HR-Software. Das beschert nicht nur
ruhige Ndchte, sondern auch echte Erleichterung. Aber auch hier gilt wie immer: Was nicht
passt, muss passend gemacht werden! Dann klappt’s auch mit der Personalsoftware.



CHECKLISTE

10 Fragen die Sie sich stellen sollten, um Personalsoftware zielfiihrend einzusetzen:

01.

02.

03.

04.

05.

06.

07.

08.

09.

10.

In welchen Personalbereichen wollen Sie digital unterstiitzt werden?

*  bei der Suche und Einstellung neuer Mitarbeiter

*  bei der Administration der Belegschaft und deren Dokumente
*  beim Abrechnen der Lohne & Gehdilter

e bei der Erfassung und Abrechnung von Arbeitszeiten

*  bei der Personaleinsatz- und Nachfolgeplanung

e beider Aus- und Weiterbildung der Mitarbeiter

e bei der Identifikation und dem Vergleich vorhandener

und zu férdernder Kompetenzen

Wo sind die hdufigsten Fehlerquellen in lhrer Personalabteilung?

An welchen Stellen miissen Daten (mehrfach) manuell eingegeben werden?

Welche Bereiche kénnten Mitarbeiter per Self Service selbst pflegen und

einsehen, um die HR-Abteilung zu entlasten?

Welche Workflows / Abstimmungs- und Freigabewege halten am meisten auf

und sollten automatisch ablaufen?

Wo gehen Informationen oder Termine manchmal unter, so dass automatische

Erinnerungsfunktionen lohnend wéren?

Welche Voraussetzungen verlangt / welche Méglichkeiten bietet Ihre be-

stehende IT-Infrastruktur: Insellésungen oder vollintegriertes Komplettsystem?

Welche Rollen und Sichtrechte sind fiir Sie relevant?

Wollen Sie alle DatenschutzmaBnahmen selbst gewdhrleisten oder soll die

Software im Rechenzentrum gehostet und flexibel zur Verfiigung gestellt werden?

Wo sehen Sie sich und lhre Personalabteilung in 10 Jahren? Welche Herausfor-

derungen sind bis dahin zu bewdltigen und welche Weichen sind zu stellen?







