HR-SOFTWARE

Moderne HR-Software:
Chancen und Gefahren

Uber die Veranderungen
am HR-Software-Markt in
den letzten Jahren sowie
Uber Anforderungen an
eine moderne Software
recherchierte Christoph
Wirl bei Experten, die auch

auf Gefahren hinweisen.
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as Angebot am Markt von HR-Soft-

ware ist grof3, viele Anbieter im
deutschsprachigen Raum buhlen um die
Gunst der Unternehmen. Sowohl fiir die
erstmalige Einfiihrung, beispielsweise
durch eine Expansion und den dadurch
stark anwachsenden administrativen Be-
reich, als auch fiir diverse Ergdnzungsmo-
dule wird viel geworben. Die »richtige«
Losung fiir das jeweilige Unternehmen ist
sehr individuell, ein Standardpaket gibt es
kaum und wire auch fiir kaum ein Unter-
nehmen ab einer gewissen Grofle sinn-
voll. HR-Software und die Nutzung der
zugrunde liegenden Personaldaten sind
schon langst nicht mehr nur fiir das HR-
Management interessant. Fithrungskrifte,
Abteilungsleiter oder die Unternehmens-
fithrung bedienen sich zunehmend der
Auswertungsmoglichkeiten.
Mag. Matthias Dietrich, (Sales Manager
rexx systems GmbH) kennt den aktuellen
Trend und die Anforderungen der Unter-
nehmen: »Die Zeiten von grauen Listen
und aufwindigen Eingaben sind genauso
vorbei wie statische Monstersysteme mit
monatelangen Anpassungsnotwendigkei-
ten. Moderne HR-Softwareldsungen soll-
ten benutzerfreundlich, flexibel und mo-
dular aufgebaut sein. Heutzutage sind
entsprechende Systeme auch keine reine
Privatsache der Personalabteilung mehr.
Mitarbeiter- und Manager-Self-Service-
Portale erleichtern die Arbeit fiir HR, be-
schleunigen die Prozesse und erhéhen die
Akzeptanz im Unternehmen.«

Auch dariiber, inwieweit die Integration in
bestehende Systeme ein Rolle spielt, weif3
Matthias Dietrich Bescheid: »In diesem
Zusammenhang sind auch webbasierte
Systeme mittlerweile State of the Art. Sie
ermoglichen eine einfache Integration in
die bestehende Infrastruktur (auch als
Outsourcing in Form von >Software as a
Service<) und bieten effiziente Moglich-

keiten fiur das mobile Arbeiten bzw. auch
fur Unternehmen mit verteilten Standor-
ten.«

Da die Einfithrung einer HR-Software fiir
das gesamte Unternehmen Auswirkun-
gen hat, stellt sich auch die Frage, wer fiir
dieses Projekt verantwortlich ist. Matthi-
as Dietrich: »Aus unserer Erfahrung ist
ein ganz wesentlicher Erfolgsfaktor fiir die
Auswahl und Einfithrung eines (neuen)
HR-Systems, dass dieser Prozess von den
Mitarbeitern der Personalabteilung getra-
gen wird. Die IT sollte hier vor allem beim
Hosting inhouse mit fachlicher Expertise
unterstiitzen, aber die Projektleitung sollte
von einer Person aus der Personalabteilung
iibernommen werden. So kénnen Missver-
standnisse bei den Anforderungen, unné-
tige Schleifen in den Entscheidungspro-
zessen und unklare Bedarfsabstimmungen
bestmoglich vermieden werden.«

Anforderungen an HR-Software

Der Trend in der HR-Softwarebranche
geht zu standardisierten Systemen, welche
in der Lage sind, branchen- und gréflen-
unabhingig eingebunden zu werden. Die-
se Entwicklung spiegelt das Kaufverhalten
der Kunden wider, die nicht mehr bereit
sind, endlose kundenspezifische Entwick-
lungen, Teilzeit-Anstellungen von Bera-
tern und fehlerhafte Release-Updates in
Kauf zu nehmen. Mit Standardisierung as-
soziiert man eine grundlegende Schlicht-
heit und gleichzeitige Angst, das Produkt
konnte die spezifischen Anforderungen
des eigenen Unternehmens nicht erfiillen.
Sandor Andorko, BSc (Vertriebsbeauftrag-
ter P&I): »P&I hat es sich zur Aufgabe ge-
macht, Standards als die oberste Kunst der
Softwareentwicklung zu sehen und zu le-
ben. Ausreichende Parameter und Steue-
rungen sind der Garant fiir die Abdeckung
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unterschiedlichster Anspriiche, mit der
gleichzeitigen Sicherheit einer schon fer-
tig entwickelten, getesteten und bei tiber
15000 Endkunden im Einsatz befindlichen
Software. Einspielungsingste von Releases
gehoren genauso der Vergangenheit an wie
der Verlust von kundenspezifischen Ein-
stellungen nach Updates.«

Mit dem Eintritt der Generation Y in das
Berufsleben und der starken Verbreitung
von neuen Medien und Technologien im
privaten Umfeld erfolgt kontinuierlich ein
Wandel in der Entwicklung von HR-Soft-
ware. Alle von uns befragten Experten
sind sich dariiber einig, dass die bereits be-
kannten Anforderungen auch im Jahr 2012
gleich bleiben, dass jedoch noch ganz an-
dere Anforderungen dazukommen werden.
Reinhold Immler (geschiftstithrender Ge-
sellschafter JoinVision E-Services) nennt
die bereits bekannten Anforderungen an
HR-Software und zdhlt neue auf: »Die
Klassiker der Anforderungen an eine HR-
Software werden, abhingig vom konkreten
Einsatzgebiet, auch 2012 unverandert blei-
ben. Dazu gehoren u. a. Effektivitat, Kosten-
und Zeitersparnis, Benutzerfreundlichkeit,
universelle Einsatzmoglichkeit, Mehrspra-
chigkeit etc. Neu hinzukommen wird die
Forderung nach intelligentem Agieren der
Software: Wie kann sie den Anwender bei
der Durchfithrung seiner Aufgaben intel-
ligent unterstiitzen und mehr Wissen er-
moglichen? Explizites durch implizites
Wissen anzureichern ist dabei die primére
Herausforderung.«

Mag. Michael Friedwagner, (Geschifts-
fithrer Infoniqa HR Solutions) erklért sei-
ne Unternehmensstrategie, die sich auf-
grund gednderter Anforderungen ergibt:
»Das Feedback unserer Kunden bestitigt
auch unsere strategische Ausrichtung in
der Gestaltung des Leistungsumfangs un-
seres Produkts: Wir sehen als Muss- Anfor-

Michael Friedwagner

Sandor Andorko

derung den ganzheitlichen Losungsansatz,
d.h. ein HR-Portal bzw. eine HR-Software
muss den gesamten Lebenszyklus eines
Mitarbeiters abdecken konnen. Von der
Ausschreibung einer Stelle, dem Verwalten
von Bewerbern inklusive On-Boarding-
Prozess bis hin zur Personalentwicklung
(Personalakte, Mitarbeitergespriche, Bil-
dungsmanagement, ...) bis hin zum Aus-
tritt inkl. Off-Boarding eines Mitarbeiters.
Insellosungen oder jeweils individuelle L6-
sungen sind hier eher kontraproduktiv, da
es sehr viele Syner-
gien gibt.«

Infoniqa trennt hier
bewusst zwischen der
Funktionalitdt eines
HR-Portals und der
Personalverrechnung
bzw. Zeitwirtschaft.
Michael Friedwag-
ner weiter: »Kein Kunde soll seine Payroll
oder Zeitwirtschaft austauschen miissen,
nur weil er ein HR-Portal einfithren moch-
te bzw. nur weil seine Organisation in ein
Land expandiert, wo ein anderes oder zu-
satzliches Payroll-System erforderlich ist.
Trends wie mobile Datenabfragen oder So-
cial Media sind natiirlich auch wichtig und
miissen in der laufenden Entwicklung be-
riicksichtigt werden.«

Benigna Prochaska, MSc (Geschiftsfiih-
rung Sage, Geschiaftsbereich HR-Soft-
ware), geht vor allem auf die Generations-
entwicklung und die damit verbundenen
Anderungen ein: »Die Mitarbeiter in der
Personalabteilung bringen eine neue Er-
wartungshaltung an HR-Software ein. Sie
sind grofitenteils mit Internet, Social Me-
dia und mobiler Kommunikation aufge-
wachsen, sie erwarten auch den Gebrauch
neuester Technologie am Arbeitsplatz. In
diesem Zusammenhang pragen die Vortei-
le von Web 2.0 gleichermafien das beruf-
liche Umfeld.« Fiir Benigna Prochaska ste-

Moderne HR-
Softwareldsungen sollten
benutzerfreundlich, flexibel

und modular aufgebaut sein.
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Benigna Prochaska Reinhold Immler

hen bei der Entwicklung von HR-Software
folgende Attribute im Vordergrund:
» Anwendungsfreundlichkeit,
* selbsterklarende Anwendungen,
» gefalliges Userinterface,
* Interaktion mit Kollegen/Mitarbeitern
und Fithrungskréften,
* Stabilitit.
Benigna Prochaska: »Das bedeutet eine
neue Generation an Anwendungen ist ge-
fragt und wird zunehmend an Bedeutung
gewinnen.»
Sage hat eine grof3
angelegte Studie zum
Thema »Einbindung
Social Media in das
Recruiting« durchge-
fithrt. Dabei kamen
folgende Ergebnisse
ans Licht: Die An-
sprache von poten-
ziellen Bewerbern tiber Social Media (bei-
spielsweise Facebook) spielt derzeit fiir die
Bevélkerung noch nicht die grofie Rolle,
der Fokus der User liegt im vordergriin-
dig privaten Austausch mit anderen Mit-
gliedern. Demzufolge ist der Zugang fiir
Facebook-Anwender zu den Recruiting-
Themen noch sehr verhalten. Der selbst-
verstindliche Umgang der Generation Y
mit dem Internet und die Erwartungshal-
tung, die eigenen Verhaltensmuster mit an
den Arbeitsplatz nehmen zu kénnen, wird
den Einsatz im Unternehmen grundsétz-
lich verdndern. Social Media steht damit
fiir die Personalbeschaffung und das Emp-
loyer Branding noch am Anfang der Ent-
wicklung (siehe Studie S. 63). Benigna Pro-
chaska: »Um dem Trend zu folgen, haben
wir mit unserem neuen Produkt >Sage HR«
einen Schwerpunkt auf jene Dimensionen
gelegt, die sich im privaten Umfeld bereits
durchgesetzt haben und nun auch beruflich
zum Einsatz kommen kénnen. Web 2.0 ver-
bindet Einfachheit in der Anwendung, kur-
ze Implementierungszeiten und hohe Au-
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Produktvorstellung

Sage GmbH
Produktname: dpw
* dpw-Zeit: Arbeitszeiterfassung, Urlaube, Uberleitung in Personalverrechnung
* dpw-Lohn: verlassliche, aktuelle und sichere Personalverrechnung
* dpw-Bewerber: hilft den »richtigen« Bewerber zu identifizieren und zu qualifizieren
* dpw-Reise: Reise erfassen, beantragen, berechnen, exakte Kostenanalyse
* dpw-Manager: Web-Portal, HR-Kennzahlen, Leistungspramien
* dpw-Bildung: Seminarkatalog, Bildungsbedarf, Aus- und Weiterbildung im Griff
Aufbau: Die Software ist modular aufgebaut und kann jederzeit erganzt werden.
Kombinierbar mit anderen Systemen: ja.
Wartung: Die Software kann beim Kunden installiert werden, zusitzliche Betreuung
ist selbstverstindlich flexibel erhiltlich. Wir stellen Software jedoch auch als Dienst-
leistung (mit dem Modell »Software as a Service«) fir Kunden zur Verfiigung. Mit
meinPersonal.at, unserem neuesten Produkt, das wir speziell fiir KMU entwickelt ha-
ben, erhilt der Kunde Zugriff auf eine professionelle Anwendung - ohne dass er sich
mit Hardware, Lizenzkosten oder Wartung herumschlagen muss.
USP: Seit 39 Jahren liefern wir HR-Software und haben dabei viel Projekterfahrung
gesammelt. Wir verstehen die Zusammenhéinge und liefern unseren Kunden eine zu-
kunftsorientierte Gesamtlgsung.
Wir sind gut mit Behérden und Know-how-Tragern vernetzt, um alle gesetzlichen und
arbeitsrechtlichen Anforderungen erfiillen zu kénnen.
Kundenservice ist eine weitere elementare Komponente. Deshalb ist fast ein Drittel
unserer Mitarbeiter ausschlieflich im Service fiir unsere Kunden eingesetzt. Unser in-
novatives Entwicklungsteam ist nah am Kunden und kann Anforderungen rasch um-
setzen - und entwickelt Produkte, die am Puls der Zeit sind.

www.sage.at/HR

Infoniga HR Solutions GmbH
Produktname: engage!
* Bewerbermanagement inkl. eRecruiting
* Personalmanagement inkl. digitaler Personalakte
* Bildungsmanagement inkl. eLearning
¢ Organisationsmanagement
» Kompetenzmanagement, Talentmanagement, Skillmanagement
» Employee und Management Self Services
Aufbau: modular.
Kombinierbar mit anderen Systemen: Ja — das ist sehr wichtig. Vor allem die Integra-
tion zu Payroll, Zeitwirtschaft, Dokumentenmanagementsystemen, Ideen- und Wis-
sensmanagementsystemen, Bilddatenbanken aber auch Benutzer-Directories ist un-
ermesslich wichtig.
Wartung: Unsere Software kann in drei Varianten bezogen werden:
* Lizenzankauf
* ASP-Betrieb
¢ Pay-Per-Use (SaaS)
Dariiberhinaus kann der Kunde selbst entscheiden, ob diese
* inhouse oder
* extern in einem Rechenzentrum betrieben wird.
USP: 100 % webtauglich in allen Funktionen - auch Funktionen fiir die Adminis-
tration. 100 % Mehrsprachentauglichkeit, sowohl Oberflache als auch Datenhaltung.
Integration von Daten aus mehreren unterschiedlichen Lohn- und Gehaltsverrech-
nungssystemen, das ist vor allem bei international titigen Unternehmen sehr wichtig.
HR-Software ist Software fiir Mitarbeiter, Software fiir Menschen, das ganze Team der
Infoniqa agiert und handelt nach diesem Ansatz.

www.infoniqa-hr.com
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tomatismen mit einer geringen Investition
und begleitet technologisch den Wandel im
Personalmanagement. Die neuen Techno-
logien eroffnen mit >Software as a Service
(SaaS)<auch KMU neue Optionen, ndmlich
Zugrift auf professionelle Anwendungen in
einer Qualitat, die sich KMU sonst nicht
leisten konnen. Ein gutes Beispiel fiir eine
Saa$, von der vor allem KMU profitieren,
ist meinPersonal.at. KMU beziehen hier
ein Service, ohne sich um eigene Hardware
und Updates kiilmmern zu miissen. Auch
die Kosten sind durch die monatliche Ge-
biihr gut kalkulierbar.«

Kosten und GebUhren

»Funktionalitat, Kosten, Zeitaufwand und
Nachhaltigkeit bilden 4 Eckpfeiler bei der
Entscheidung fiir oder gegen eine HR-Lo6-
sung. Diese Eckpfeiler agieren dynamisch
zu einer Software. Softwareentwicklun-
gen beim Kunden verschlingen Unmen-
gen an Ressourcen und bringen nicht im-
mer den gewiinschten Effekt«, sagt Sandor
Andorko. Ein Trend ist heute {iberall zu
bemerken: hohere Anforderungen, weni-
ger Zahlungsbereitschaft. Prinzipiell kann
unterschieden werden zwischen einer Ein-
malzahlung, sozusagen den Implementie-
rungskosten, und laufende Kosten. Matthi-
as Dietrich: »Der einmalige Einrichtungs-
aufwand richtet sich bei uns stark nach den
Bediirfnissen des Kunden und ist daher
pauschal schwer abschitzbar. Erfahrungs-
gemifd liegen die Projektlaufzeiten aber
zwischen 4 und 12 Wochen.«

Die laufenden Leistungen und Kosten sind
laut Dietrich abhangig von der gewiinsch-
ten Betriebsart. rexx HR kann entweder
im Rahmen einer Softwareiiberlassung ge-
kauft und von der IT des Kunden betrieben
oder als >Software as a Service«-Losung im
hochsicheren Rechenzentrum betreut wer-
den. »Grobe Anhaltspunkte fiir die Lizenz-
bzw. SaaS-Kosten: Lizenzkauf ab 5,- €/MA
und Modul; SaaS$ ab 2,50,- € p.a. pro MA
und Modul.«

Auch die Experten von P &I, Infoniqa und
Sage konnen keine konkreten Zahlen nen-
nen, da der Aufwand zu unternehmens-
spezifisch ist. Aber ganz generell gilt die
Unterscheidung, ob die Software gekauft
wird oder als ASP (Application Service
Providing) bzw. SaaS-Modell erworben
wird. Michael Friedwagner: »Davon wei-
testgehend unabhingig bleiben die Dienst-
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leistungsaufwinde und die laufende Be-
treuung. Hier ist es natiirlich verstandlich,
dass die Einfithrung der Software einma-
lig einen hoheren Aufwand bedeutet. Die

bis vernachléssigbar, da wir unsere Kunden
im Rahmen der Einfiihrung selbst in die
Lage bringen, aus dem Tagesgeschéft resul-
tierende, erforderliche Anpassungen selbst

laufende Betreuung ist hingegen minimal vornehmen zu kénnen.«

P &I GmbH

Produktname: P&I LOGA, P &I HCM

* Integrierte HR Losung - P &I LOGA:

Personalverwaltung, Lohn- und Gehaltsabrechnung, Stellenplanung/-bewirtschaf-
tung, Personalkostenplanung, Reisekostenabrechnung, Personalbedarfsplanung, Per-
sonaleinsatzplanung, elektronische Anwesenheitszeiterfassung, Zeitwirtschaft, Semi-
narverwaltung, Bewerberverwaltung, Archivierung

¢ Integriertes Web-Portal - P &I HCM:

Schwerpunkte sind das Antrags-/Genehmigungsverfahren, die Personalentwicklung,
das Personalcontrolling, die Personaleinsatzplanung, Zeitmanagement und die Bewer-
berverwaltung. Weiters die Mitarbeiter-/Vorgesetzten Self Services, eCruitment
Aufbau: P &I LOGA zeichnet sich aus durch eine modulare Struktur basierend auf
modernen Web-Technologien, wodurch es auf die individuellen Kundenbediirfnisse
zugeschnitten und implementiert werden kann. Basierend auf einem einheitlichen,
redundanzfreien sowie relationalen Datenmodell beriicksichtigt P &I LOGA europa-
weit landerspezifische Gesetze und ist somit standardmaflig linderiibergreifend und
in allen Branchen einsetzbar. P &I LOGA ist jederzeit modular erweiterbar und kann
so an die kundenspezifischen Anforderungen angepasst werden.

Kombinierbar mit anderen Systemen: P &I LOGA passt inhaltlich in jede gangige Soft-
ware-Umgebung und ist kombinierbar mit etablierten betriebswirtschaftlichen An-
wendungen - herstellerunabhéngig.

Wartung: Um die funktionale und gesetzliche Weiterentwicklung sicherzustellen, be-
darf es eines laufenden Wartungsvertrags. Daneben bietet P &I eine umfangreiche Pa-
lette an Dienstleistungen: von der kompletten Software-Einfithrung tiber die Wartung
und Mitarbeiterschulung durch die eigene P &I Academy bis hin zur Hotline und Un-
terstiitzung vor Ort. Damit sorgt P &I dafiir, dass die Kunden optimal von der lang-
jahrigen Erfahrung in der Personalwirtschaft profitieren.

USP: Wir bieten unseren Kunden einen individuellen Premium-Service mit einer Soft-
ware, die funktional ausgereift und technologisch State of the Art ist. Kombiniert mit
kompetenter, regionaler und personlicher Beratung sowie der termingerechten Aktua-
lisierung und Software-Pflege erhalten Kunden ein einzigartiges Leistungsvolumen aus
einer Hand. Wir unterstiitzen unsere Kunden, ihr Geschaft mit einem individuellen,
hochflexiblen Personalmanagement erfolgreich umzusetzen. Mit einem Losungs- und
Nutzungsangebot und einem Hochstmaf’ an Effizienz, Transparenz, Flexibilitit und
Sicherheit. www.pi-ag.com

JoinVision E-Services GmbH
Produktname: METAprofiler - die HR-Software fiir umfassendes Kandidaten-Profiling
* Recruiting
* Kandidaten-Profiling
Aufbau: Die Software ist modular aufgebaut.
Kombinierbar mit anderen Systemen: Der METAprofiler ist grundsatzlich mit jeder
Software kombinierbar, die eine Erweiterung mittels standardisierter Schnittstelle, z. B.
XML, zulasst.
Wartung: Da es sich um ein Webservice handelt, kann unsere Software nicht inhouse
gewartet/benutzt werden, auf dieser Basis entfillt auch die zusdtzliche Betreuung.
USP: Im Falle unseres METAprofilers sehen wir uns aktuell als Vorreiter. Es gibt auf
Basis unserer Recherchen noch nichts Vergleichbares am Markt, somit auch keinen
Mitbewerber.

www.joinvision.com
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Vorteile fur die Unternehmen

Welche Vorteile bringt es den Unterneh-
men, neue Software anzuschaffen, bzw.
eine bestehende zu erweitern? Héufig kau-
fen Firmen, gerade auch KMU, Software,
die sie gar nicht brauchen wiirden. Micha-
el Friedwagner kennt die Vorteile und zahlt
einige davon auf:

* Die Einsparung von Inseraten, da man
in der bestehenden Bewerberdatenbank
suchen kann oder bestimmte Stellen nur
mehr iiber die Homepage ausschreibt.

* Die effizientere Abwicklung der Korres-
pondenz im Bewerber- aber auch im Bil-
dungsmanagement.

* Der elektronische Zugriff auf Personal-
akte und Auswertungen durch die Fith-
rungskrifte und Mitarbeiter.

» Workflowunterstiitzte Prozesse im An-
tragswesen, bei der Bildung.

Weitere Vorteile, gerade bei international
agierenden Unternehmen, nennt Sandor
Andorko: »Internationale Konglomerate
haben genaue Vorstellungen, wie HR-Soft-
ware eingebunden werden muss. Sei es fiir
den Recruiting-Prozess in einem bereits
leer gefegten Arbeitsmarkt oder fiir die
ideale Auslastung der im Unternehmen
vorhandenen Stellen. In beiden Fillen sieht
sich P &I in der Lage, die gewiinschten An-
forderungen in einem durchgingigen Sys-
tem mit Synergien zu vor- und nachgela-
gerten Prozessen zu erbringen.«

Das Produkt von JoinVision erleichtert vor
allem die Arbeit des Recruiters. Reinhold
Immler: »Der METAprofiler stellt auf Ba-
sis eines Lebenslaufes zum einen implizi-
tes Wissen tiber einen Kandidaten zur Ver-
figung, zum anderen wird dieses Wissen
zusétzlich explizit mit Hilfe von Suchma-
schinen, Social Networks etc. angereichert,
sodass am Ende auf einen Klick ein um-
fassendes Bild des Kandidaten/Bewerbers
angezeigt werden kann.«

Der konkrete Nutzen von HR-Software ist
natiirlich in den verschiedenen Einsatzbe-
reichen teils unterschiedlich, aber iiberall
klar vorhanden. »So ist beispielsweise beim
Bewerbermanagement die Zeitersparnis
durch effiziente Massenkommunikation
einer der entscheidendsten Faktoren, sagt
Matthias Dietrich.

Er nennt weitere Einsatzmdoglichkeiten
und damit Chancen, Ressourcen zu spa-
ren: »Bei der Verwaltung von Urlauben
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und generell Abwesenheiten bietet das
Ende der Zettelwirtschaft eine deutliche
Beschleunigung der Prozesse und viel
einfachere Kontrollméglichkeiten. Uns
haben Unternehmen mit mehreren Tau-
send Mitarbeitern schon von 1 bis 1,5 Ta-
gen Urlaub pro Mitarbeiter und Jahr zu
viel berichtet, nur weil der zentrale Uber-
blick fehlte. Da rentiert sich eine moderne
Softwarelosung natiirlich sehr rasch.« Er
bringt noch ein anderes Beispiel aus dem
Bereich Talentmanagement: «Neben der
Qualitétssteigerung, etwa durch gezielte
Planung und Durchfiihrung der Fortbil-
dungsmafinahmen, gibt es auch ganz kon-
krete Kostenersparnisse, wenn sich ein
Unternehmen z. B. durch ein entsprechen-
des Poolmanagement immer wieder teure
Stelleninserate sparen kann. Nicht zuletzt
ist die Zeitersparnis durch digitale Akten,
Self-Service-Portale und flexible Such- &
Auswertungstools eines der zentralen Ar-
gumente fiir eine gute HR-Software. Ge-
maf unseren Erhebungen liegt diese bei
teilweise tiber 50 %. Man denke nur an das
Suchen von Unterlagen in Aktenschrin-
ken und das regelmafiige Aufbereiten von
unterschiedlichen Excel-Listen fiir die
Fithrungskrafte.«

Die Vorteile, die eine gute Software fiir die

Personalarbeit liefert sind klar erkennbar.

Auch wenn, abhingig von verschiedenen

Faktoren, fiir jedes Unternehmen andere

Vorteile entscheidend sind. Benigna Pro-

chaska sagt tiber die Vorteile von Software-

Losungen: »Eine neue Software einzufiih-

ren, kostet natiirlich Zeit und Geld. Umso

wichtiger ist es deshalb, dass der Nutzen
rasch ersichtlich ist.« Sie zahlt die positi-
ven Auswirkungen fiir User auf:

* Optimierte Prozesse,

* weniger Riickfragen durch den Einsatz
von Mitarbeiterportalen: Mitarbeiter wi-
ckeln ihre Reisekostenabrechnungen
selbststandig ab oder stellen ihren Ur-
laubsantrag online und entlasten so die
Personalabteilung immens,

e Transparenz und Eigenverantwortung
werden erhoht, das wiederum erhoht
auch die Motivation der Mitarbeiter und
Fithrungskrifte,

o Zeitersparnis bedeutet Kostenreduktion,

* die Dokumentation und Reportingmog-
lichkeiten werden erleichtert und verbes-
sert — dadurch erhoht sich auch die Ak-
zeptanz bei den Business-Partnern,

* bei Bewerbungen ein wichtiger Faktor:
rasche Auskunft und Feedback zur Be-
werbung. Das unterstiitzt auch das Em-
ployer Branding.

Datensicherheit

In den Medien wird laufend tiber aktuelle
Vorfille berichtet, wo personenbezogene
Daten gehackt und im Internet publiziert
werden. Auch die aktuelle Diskussion
iber die elektronische Gesundheitsakte
lasst erkennen, welche Gefahren bzw. Be-
denken tber zentral gespeicherte Daten

vorherrschen. Man kann nicht vorsichtig
genug sein.

Michael Friedwagner: »Das ist auch der
Grund, warum wir hier viele Vorkehrun-
gen treffen. Dabei unterscheiden wir ei-
nerseits zwischen der Absicherung nach
auflen (also ins Internet) und andererseits
zwischen der internen Policy, z. B. wer darf
welche Kopfe und welche Daten zu diesen
Kopfen einsehen. Engage! bietet hier sehr
viele technische und organisatorische Ein-
stellungsmoglichkeiten, um grofitmogliche
Sicherheit gewdhren zu kénnen.«

Auch Sandor Andorko weif3, dass Daten-
sicherheit ein heifSes Thema ist, vor allem
weil es um sensible Datenbestidnde geht.
Um die Sicherheit zu erhéhen, rit er dazu,
ein schnittstellenfreies HR-Gesamtsystem
zu verwenden. P &I selbst entspricht allen
bekannten internationalen Richtlinien be-
treffend Datensicherheit und ist tiber ein
rollenbasierendes Berechtigungskonzept
steuerbar.

Recruiting 3.0

Blogs

a

XING’

TVISION

Tel: +43 (1) 505 80 70
E-Mail: contact@joinvision.com

Linked [f}].

» METAprofiler

roduct ot join
Alle relevanten Informationen zu
lhren Bewerbern aus WEB und
Social Networks.

N‘ehr ‘nfo r:on.com
metaproﬁ\er@;om\ns
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HR-SOFTWARE

rexx systems GmbH
Produktname: rexx HR
Personalmanagement, digitale Akte, Bewerbermanagement, eRecruiting, Talent-
management, Personalentwicklung, Skillmanagement, Seminarverwaltung, Stellen-
& Nachfolgeplanung, Reisekostenabrechnung, ESS & MSS Portale, Zeiterfassung,
Urlaubs- & Abwesenheitsmanagement
Aufbau: durchgehend modular
Kombinierbar mit anderen Systemen: ja, flexible Schnittstellen (z.B. zur Anbindung
der Personalverrechnung)
Wartung: rexx HR kann auf Wunsch zur Génze inhouse von der IT des Kunden betrie-
ben werden. Im Rahmen eines Wartungs- & Supportvertrages bietet rexx systems re-
gelmiflige Updates sowie eine kompetente Betreuung durch personliche Ansprechper-
sonen im Rahmen des Supports. Die Software ist aber so konzipiert, dass die Kunden
keineswegs vom Anbieter abhingig sind. Mit entsprechenden Administrationsrechten
konnen berechtigte Benutzer auch alle Einstellungen bei Bedarf selbst anpassen.
USP: rexx HR ist eine durchgingig webbasierte Komplettlosung, bei der an oberster
Stelle Flexibilitat und Benutzerfreundlichkeit stehen. Um diese Ziele zu erreichen, setzt
rexx systems auf modernste Technologien, die Web-Entwicklungserfahrung von tiber
10 Jahren und die Inputs der Kunden.

WWwWw.rexx-systems.com

Monster Worldwide Austria GmbH

Produktname: Monster Solution (TMS-Talent Management System)

TMS ist eine ganzheitliche Bewerber-Management-Software, die folgende Prozesse

steuert:

* Anzeigenschaltung bis zur Bewerberauswahl

* Verarbeitung elektronischer und postalischer Bewerbungen

¢ Elektronisch gestiitzte Vorselektion

* Interview-Synchronisierung via Outlook

* Feedback-Verwaltung durch die jeweilige Fachabteilung

* Reporting zur Erfolgskontrolle

Aufbau: modular. Die Prozesse werden dementsprechend konfiguriert. Module, die

nicht in den Prozess des Anwenders passen, werden einfach deaktiviert.

Somit ist immer die ganze Prozesstiefe der Funktionen gewahrleistet, egal welche Mo-

dule der Anwender gerade nicht verwendet.

Kombinierbar mit anderen Systemen: ja. Die offenen Schnittstellen erméglichen einen

Austausch mit allen ERP-Systemen und Jobborsen.

Wartung: Wartung wie Datensicherung, Updates, Pflege der Hardware erfolgt durch

die moderne IT-Architektur sicher, zentral, kostengiinstig und sorgenfrei. Dieses HR-

System ist bereits ab 129,- €/Monat zzgl. Einrichtungsgebiihren erhaltlich.

USP: voll konfigurierbares und skalierbares Bewerber-Management-System: ein ein-

ziges Tool fiir den gesamten Prozess der Personalgewinnung - fiir alle Anforderungen

in punkto Funktionalitdt und HR-Workflow. Stellenangebote konnen tiber mehrere

Kanile gleichzeitig publiziert werden (Internet/Intranet/Jobbérsen/Print).
www.arbeitgeber.monster.at

Info

Infoniqa HR Solutions
JoinVision E-Services
Monster Worldwide Austria

www.infoniga-hr.com
www.joinvision.com
www.monster.at

P&I WWW.pi-ag.com
rexx systems GmbH WWW.rexx-systems.com
Sage GmbH www.sage.at/HR
SAP www.sap.at
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Die Hersteller der Software sind nur zum
Teil fiir die Sicherheit verantwortlich. Denn
auch der Umgang mit dem System bzw. mit
den Daten innerhalb des Unternehmens ist
hochst sensibel. Benigna Prochaska weif3,
was Unternehmen zur Erhéhung der Si-
cherheit beitragen koénnen: »Die grofite
Schwachstelle ist die grofle Vielfalt an Sys-
temen und die damit verbundenen Pass-
worter. Um der groflen Anzahl Herr zu
werden, werden oftmals gleiche und simple
Passworter genutzt. Der User 6ffnet damit
dem missbrauchlichen Zugriff Tiir und Tor.
Hier konnen zentralisierte Benutzerverwal-
tungen unterstiitzen (>Single Sign Onx«). Mit
»Single Sign On« werden Phishing-Attacken
erschwert, da Benutzer User-ID und Pass-
wort nur an einer einzigen Stelle eingeben
miissen und nicht mehr an zahlreichen, ver-
streuten Stellen. Diese eine Stelle kann leich-
ter auf Korrektheit (URL, SSL-Serverzertifi-
kat etc.) iiberprift werden.«

Matthias Dietrich gibt weitere Sicherheits-
tipps: »Generell empfehlen wir, moglichst
keine sensiblen Daten (unverschliisselt) per
Mail zu versenden oder ausgedruckt wei-
terzugeben - wie es z.B. bei Bewerbungs-
unterlagen in der Praxis oft gemacht wird.
Mit rexx HR lassen sich die gewiinschten
Informationen im System aufbereiten und
dann kann der Empfinger z.B. per E-Mail
dariiber informiert werden. Die Daten
selbst sind aber erst nach einer Authenti-
fizierung und mit entsprechenden Berech-
tigungen einsehbar. In der Praxis konnen
solche Abldufe zum Beispiel durch ein
»Single Sign On« vereinfacht werden.«

Vor allem arbeitsrechtlich relevante Infor-
mationen finden Sie in dieser Ausgabe
beim Artikel iiber Arbeitnehmerdaten-
schutz auf Seite 64.

Fazit:

Die Zukunft des HR-Managements bringt
einen stetigen Wandel, den die Kunden
diktieren und Unternehmen umsetzen
miissen, um nachhaltig am Markt Bestand
haben zu koénnen. Unternehmen, die kei-
nen Bedarf sehen, sich anzupassen und auf
den Status quo hoffen, haben schon verlo-
ren. Dieser Artikel hat ein paar wichtige
Punkte angesprochen und immer wieder
gestellte Fragen beantwortet. Der Markt an
HR-Software ist sehr vielféltig und bietet
unterschiedliche Losungen an. Nicht im-
mer gleich das erste Angebot annehmen!
Es kann, muss aber nicht die fiir Sie beste
Losung sein. []





