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HR-SOFTWARE GUIDE 2026 EDITORIAL

Im Software-Newsletter der Personalwirtschaft
erhalten Sie alle zwei Monate die wichtigsten
Software-Trends aus allen HR-Bereichen in Ihr
Postfach. Handverlesen und zusammengefasst
von der Personalwirtschaft-Redaktion.

BAUSTELLE ZUKUNFT

Wo gebaut wird, entsteht Zukunft. Genau des-
halb widmen wir diese Ausgabe des HR-Soft-
ware-Guides einer Baustelle, die niemals still-
steht: der Digitalisierung der Personalarbeit.
Personaladministration, Recruiting, Talent
Management, Learning, Zeit und Zutritt - jede
dieser Disziplinen ist ein eigenes Gewerk. Doch
erst im Zusammenspiel entsteht ein Gebdude,
das langfristig Bestand hat.

HR-Software ist heute mehr als ein simpler Werk-
zeugkasten. Sie ist Statik, Fundament, Versor-
gungsleitung und Innenausbau in einem. Die
Anforderungen verdndern sich schneller denn
je: Fachkrdftemangel, zunehmende Regulatorik,
KI-Einzug in alle Prozesse und der Anspruch, Mit-
arbeitenden ein professionelles, modernes Erlebnis
zu bieten. Unternehmen brauchen deshalb Lésun-
gen, die tragfdhig sind, die Dynamik aushalten und
dabei nicht beim ersten Umbau ins Wanken gera-
ten.

Im vorliegenden Software Guide finden Sie Orien-
tierung auf einer Grof3baustelle, die sich standig neu
erfindet. Wir zeigen, welche Anbieter neue Techno-
logien wie KI und Automatisierung clever in ihre
Systeme integrieren, wer echte Plattformarchitek-
tur bietet und wo noch mit Provisorien gearbeitet
wird. Es geht um Prézision in den Prozessen, um

Sicherheit in den Datenleitungen, um die Kunst,
komplexe Strukturen zu vereinfachen. Und es geht
um Partner, die nicht nur liefern, sondern mit anpa-
cken und Verantwortung tibernehmen.

Jede Organisation hat ihren eigenen Bauplan. Man-
che starten mit dem Rohbau ,Basis-HR”. Andere
investieren zuerst in die reprdsentativen Bereiche
wie Recruiting oder Talententwicklung. Wichtig
ist, dass alles zueinander passt: Tools, Services, Kul-
tur und Zukunftsstrategie. Denn wer heute baut,
schafft nicht fiir den Moment, sondern fiir kom-
mende Generationen des Arbeitens.

Wir laden Sie ein, auf diesem Baugrund neue Per-
spektiven zu entdecken. Priifen Sie Tragfihigkeit
und Qualitdt der Losungen. Finden Sie die Anbieter,
die mit Ihnen gemeinsam Gertiste erbauen, Pline
anpassen und stetig weiter aufstocken. Damit aus
einzelnen Mafnahmen ein Bauwerk entsteht, das
HR auf das nédchste Level hebt.

Ich wiinsche Thnen eine inspirierende Lektiire und
ein langlebiges HR-Software-Gebéude, das Ihre Per-
sonalarbeit stark macht.

Sven Frost
Redakteur
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HINTERGRUNDE DIGITALISIERUNG

VOM VERWALTUNGSTOOL
ZUR DIGITALEN
SCHALTZENTRALE

HR-Software ist langst mehr als Verwaltung - sie wird zur digitalen Schaltzen-
trale, die Daten, Menschen und Strategien verbindet. Wer in die richtigen Systeme
investiert, sichert sich Effizienz, Transparenz und Zukunftsfahigkeit.

VON ULLI PESCH

ie Digitalisierung des Perso-
nalwesens schreitet rasant
voran. Vom Recruiting tiber
die Personalentwicklung bis
hin zur Gehaltsabrechnung -
moderne HR-Software ist langst mehr als
ein Verwaltungstool. Sie ist strategischer
Partner, Daten-Hub und Innovations-
treiber. Doch der Markt ist vielfdltig, die
Anforderungen sind hoch, und die Aus-
wabhl fallt schwer. Ein Blick auf zentrale
Anforderungen, aktuelle Herausforde-
rungen und die Zukunft.
Montagmorgen, 8:45 Uhr: Die Per-
sonalabteilung eines mittelstdndischen
Unternehmens startet in die Woche.
Statt Papierakten und Excel-Tabellen
offnet sich ein Dashboard, das auf Basis
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von KI vorschlidgt, welche Bewerbende
am besten zur offenen Stelle passen.
Die neue Kollegin wird per App durch
das Onboarding gefiihrt, wahrend die
Fihrungskraft in Echtzeit Feedback
zur Teamstimmung erhédlt. Was nach
Zukunft klingt, ist in vielen Unterneh-
men ldngst Realitdt — und fiir andere
noch ein weiter Weg.

STRATEGISCHE SCHALTZENTRALE

Die digitale Transformation hat die
Personalarbeit grundlegend verdndert.
HR-Software ist zum strategischen
Enabler geworden. Doch wo stehen wir
heute? Welche Technologien priagen die
HR-Landschaft? Und wie entwickelt sich

der Markt, der die tdgliche Arbeit von
Recruitern, Personalentwicklern, Abrech-
nern und HR-Generalisten beeinflusst?

Die Arbeitswelt steht an einem Wende-
punkt. Fachkrdftemangel, digitale Trans-
formation und verdnderte Erwartungen an
Arbeitgeber fordern HR-Abteilungen star-
ker denn je. Silos miissen aufgebrochen
werden, Prozesse schneller, transparenter
und effizienter werden — und gleichzeitig
soll die Employee Experience tiberzeugen.
Diesen Spagat soll HR-Software als tech-
nologische Basis ermoglichen.

Noch nie war die Auswahl so grof§ -
und die Entscheidung so komplex. Zwi-
schen spezialisierten Tools und umfas-
senden Plattformldsungen miissen
Unternehmen heute nicht nur die pas-

sende Technologie finden, sondern auch
sicherstellen, dass sie zu Kultur, Strategie
und IT-Landschaft passt.

In Zeiten hybrider Arbeitsmodelle
und KI-gestiitzter Entscheidungsfindung
steht HR vor der Herausforderung, nicht
nur effizient zu verwalten, sondern aktiv
zu gestalten. Die passende Software ent-
scheidet iiber Geschwindigkeit, Transpa-
renz und Zukunftsfihigkeit.

Was einst als niichterne Datenbank
fiir Personalstammadaten und die Entgel-
tabrechnung begann, hat sich zu einem
komplexen Okosystem entwickelt, das
die DNA moderner Personalarbeit pragt.
HR-Software ist heute weit mehr als ein
Tool - sie ist Taktgeber, Navigator und
Innovationsmotor zugleich.

Foto: KI/Sora



HR hat mit der Bereitstellung und Auf-
bereitung von Daten sowie der Automa-
tisierung von Prozessen durch Software
langst eine strategische Rolle tibernom-
men. Mithilfe von People Analytics hat
sich das Bauchgefiihl in Richtung daten-
getriebener Entscheidungen verschoben.
Software ist nicht mehr nur Technik,
sondern auch Kultur- und Bindungs-
faktor, indem sie zentraler Bestandteil
der Unternehmensidentitit wird und
zugleich die Employee Experience starkt.

TRENDS DER HR-SOFTWARE

Die HR-Softwarebranche 2025 befin-
det sich in einem tiefgreifenden Wan-
del - technologisch, strategisch und
kulturell. Alles begann in den 1980er-
und 1990er-Jahren mit ersten digitalen
Losungen fiir Stammdatenverwaltung
und Payroll. In den 2000er-Jahren folg-
ten modulare Systeme und erste Self-Ser-
vice-Portale. Cloud-Software — anfangs
noch aus Sicherheits- und Datenschutz-
bedenken gemieden - sowie SaaS-Modelle
und mobile Anwendungen préigten die
2010er-Jahre. HR-Software wuchs vom
reinen Verwaltungswerkzeug zum Enab-
ler heran. Personalmanagement ohne
passgenaue Software ist heute undenkbar.

Die HR-Softwarelandschaft ist heute
so vielfdltig wie nie zuvor — und gleichzei-
tig geprdgt von rasanten Verdnderungen.
Wihrend klassische Losungen fiir Lohn-
abrechnung und Zeiterfassung weiterhin
eine wichtige Rolle spielen, hat sich das
Spektrum stark erweitert: Recruiting-Platt-
formen mit KI-gestiitztem Matching, digi-
tale Lernumgebungen, Tools fiir Feedback
und Mitarbeiterbindung — HR ist langst

im digitalen Zeitalter angekommen. Drei
Entwicklungen pragen den Markt beson-
ders deutlich: Cloud First, KI-Integration
und Employee Experience. Laut aktuel-
len Marktstudien, etwa von HRblue und
Softselect, setzen Unternehmen zuneh-
mend auf cloudbasierte Plattformen, die
schnellere Updates ermdglichen und Ska-
lierbarkeit sichern.

On-Premise-Losungen verlieren an
Bedeutung, wihrend SaaS-Modelle mit
hoher Flexibilitit und modularem Auf-
bau punkten. Anbieter wie Personio,
Workday oder SAP Successfactors setzen
auf Architekturen, die sich an individu-
elle Unternehmensbediirfnisse anpas-
sen lassen. Parallel steigt die Bedeutung
spezialisierter Tools — von automatisier-
ten Interviewanalysen bis zu Skill-Map-
ping-Losungen. Kiinstliche Intelligenz
ist langst kein Zukunftsthema mehr,
sondern unterstiitzt bereits Recruiting,
Screening und Prozessautomatisierung
im Tagesgeschiift.

Doch die Vielfalt hat ihren Preis:
Viele Unternehmen kdmpfen mit frag-
mentierten Systemlandschaften, feh-
lender Integration und Datenmengen,
die kaum sinnvoll genutzt werden.
Gleichzeitig steigen die Erwartungen.
Mitarbeitende wiinschen sich intuitive
Self-Service-Portale, Fiihrungskrifte Echt-
zeit-Analysen, und die Geschiftsleitung
erwartet strategische Impulse aus HR.

Im Fokus steht zunehmend die Mit-
arbeitendenerfahrung: Intuitive Oberfla-
chen, mobile Apps und personalisierte
Dashboards steigern Akzeptanz und Bin-
dung. Zugleich setzt der EU Al Act neue
Standards fiir Transparenz und Fairness.
HR-Abteilungen miissen Technologie-

auswahl und Governance enger verzah-
nen. Fazit: Die Auswahl der passenden
Software wird komplexer, aber auch stra-
tegischer. Wer jetzt investiert, legt den
Grundstein fiir Effizienz, Compliance
und nachhaltige Mitarbeiterbindung.
»Die Digitalisierung hat das Perso-
nalwesen von einer reinen Verwaltungs-
funktion zu einem strategischen Busi-
ness Partner transformiert”, sagt Michael
Gottwald, Geschiftsfithrer von Softselect.
»Durch die Automatisierung operativer
Prozesse wie Lohnabrechnung, Zeiterfas-
sung und Bewerbermanagement konnten
HR-Abteilungen ihre Effizienz massiv stei-
gern und sich auf wertschopfende Aufga-
ben wie Talententwicklung und Organisa-
tionsgestaltung konzentrieren.”

GEANDERTE SPIELREGELN

Kurzum: HR-Software ist heute nicht
mehr nur Werkzeug, sondern Teil der
Unternehmensstrategie. Doch der Weg
zur optimalen Losung ist oft gepflastert
mit Herausforderungen - von Daten-
schutzfragen tiber Change Management
bis hin zur Akzeptanz bei den Mitarbei-
tenden. Die wahren Gamechanger der
HR-Welt sind die Technologien, die unter
der Oberfliche wirken — und die Perso-
nalarbeit grundlegend neu definieren.
Das gilt vor allem fiir die Kiinstliche Intel-
ligenz, die lingst mehr ist als ein Schlag-

wort. Ob automatisierte Lebenslaufana-
lyse, Chatbots im Bewerbungsprozess,
intelligente Lernempfehlungen, Fluktua-
tionsprognosen oder Skill-Gap-Analysen:
KI hilft, Prozesse zu beschleunigen und
Entscheidungen datenbasiert zu treffen.
Zugleich wirft sie ethische Fragen auf —
etwa zur Transparenz von Algorithmen
oder zur Fairness im Recruiting. Laut
aktuellen Erhebungen setzen bereits 77
Prozent der Unternehmen KI operativ
ein. Die Herausforderung liegt héaufig
weniger in der Technik als in fehlender
Governance und ethischen Leitplanken.

ZENTRALES STEUERUNGSELEMENT

Auch People Analytics hat sich zu einem
zentralen Steuerungsinstrument entwi-
ckelt. Die Systeme ermdoglichen tiefe Ein-
blicke in Organisationen: Wer verldsst
das Unternehmen - und warum? Welche
Teams performen besonders gut? Welche
Kompetenzen fehlen kiinftig? Mit den
richtigen Tools lassen sich aus HR-Daten
strategische Erkenntnisse gewinnen, die
weit iiber die Personalabteilung hinaus-
reichen. Dennoch nutzen bislang nur
rund 37 Prozent der Unternehmen pro-
gnostische Analysen systematisch.

Ein weiterer technologischer Trei-
ber ist die Plattformisierung. Statt mono-
lithischer Systeme setzen immer mehr
Unternehmen auf offene Okosysteme

99 Viele Unternehmen kdimpfen mit fragmentierten

Systemlandschaften, fehlender Integration und Datenmengen,

die kaum sinnvoll genutzt werden.
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mit API-Schnittstellen, die HR-Software
nahtlos mit anderen Unternehmensan-
wendungen verbinden — vom ERP-Sys-
tem bis zum Collaboration-Tool. So
entsteht ein vernetztes Daten- und Pro-
zessumfeld, das Effizienz steigert und
Medienbriiche vermeidet.

All diese Entwicklungen zahlen auf
ein Ziel ein: eine positive Employee Expe-
rience. HR-Software muss heute nicht
nur funktionieren, sondern begeistern.
Mobile-First-Ansdtze, Gamification-Ele-
mente und personalisierte Dashboards
fordern Akzeptanz und Bindung. Nur
wer gerne mit HR-Systemen arbei-
tet, nutzt deren Potenzial vollstindig.
Die technologischen Trends sind dabei
keine isolierten Phanomene - sie greifen
ineinander, verstdrken sich gegenseitig
und machen HR zu einem der dyna-
mischsten Innovationsfelder im Unter-
nehmen.

ANFORDERUNGEN AN DIE TOOLS

HR-Software muss heute weit mehr leis-
ten als Verwaltung. Sie begleitet den
gesamten Employee Lifecycle - vom Rec-
ruiting iiber digitale Personalakten bis zu
Learning and Development und Perfor-
mance Management. Die Erwartungen
an moderne Losungen haben sich in den
vergangenen Jahren deutlich verdndert.
Neben den funktionalen Aspekten gewin-
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nen technische Kriterien an Gewicht:
eine reibungslose Integration in beste-
hende Systeme, hochste Standards bei
Datenschutz und Compliance, Skalier-
barkeit fiir wachsende Organisationen
und eine intuitive Benutzerfiihrung, die
Akzeptanz sichert. Unternehmen suchen
langst nicht mehr nur digitale Werkzeuge
zur Administration, sondern integrierte
Systeme, die den gesamten Lebenszyklus
abbilden.

Im Recruiting beginnt das bei
der Stellenausschreibung und reicht
bis zum digitalen Vertragsabschluss.
Onboarding-Prozesse werden nahtlos
unterstiitzt, digitale Personalakten sind
jederzeit verfiigbar, DSGVO-konform
und revisionssicher. Auch Zeitwirtschaft
und Abwesenheitsmanagement laufen
zunehmend automatisiert, wodurch
Genehmigungsprozesse beschleunigt
und Fehlerquellen reduziert werden.

Zudem gewinnen Payroll- und Bene-
fit-Module an Bedeutung. Sie biindeln
Gehaltsabrechnung, Bonusprogramme
und Zusatzleistungen in einer Plattform.
Learning & Development wird durch
individuelle Lernpfade und Skill-Tra-
cking gestarkt, wahrend Performan-
ce-Management-Tools Zielvereinbarun-
gen, Feedback und Reviews strukturieren.

Technologisch gesehen miissen
moderne Systeme offen, sicher und fle-
xibel sein. Sie sollen sich an ERP- oder

99 Nur wer gerne mit HR-Systemen arbeitet, nutzt deren Potenzial
vollstindig. Die Technik macht HR idealerweise zu einem der
dynamischsten Innovationsfelder im Unternehmen.

CRM-Landschaften anbinden lassen,
Datenschutzrichtlinien erfiillen und mit
wachsenden Organisationen skalieren.
Entscheidend bleibt letztlich die Benut-
zerfreundlichkeit: Nur wenn HR-Teams
und Mitarbeitende intuitiv mit der Soft-
ware arbeiten kdnnen, entfaltet sie ihr
volles Potenzial.

AUSWAHL UND EINFUHRUNG

Die Auswahl und Implementierung
neuer HR-Software ist fiir viele Unterneh-
men eine anspruchsvolle Aufgabe. Der
Markt bietet eine kaum {iiberschaubare
Vielzahl an Losungen — Transparenz wird
zur zentralen Herausforderung. Hinzu
kommt, dass neue Systeme nicht nur
technisch eingefiihrt, sondern auch kul-
turell verankert werden miissen. Ohne
konsequentes Change Management fehlt
héufig die Akzeptanz bei HR-Teams, Fiih-
rungskréften und Mitarbeitenden.

Ein weiterer kritischer Punkt ist
die Datenmigration: Historische Infor-
mationen miissen vollstindig und in
hoher Qualitét tibertragen werden, um
den Wert der neuen Losung zu sichern.
Ebenso entscheidend ist die Integration
in bestehende IT-Landschaften, da nur
eine reibungslose technische Kompatibi-
litit Medienbriiche verhindert. Schlief3-
lich darf dabei auch die Rolle der Kos-
tenkontrolle nicht unterschitzt werden:
Neben Lizenz- und Implementierungs-
kosten gilt es, auch versteckte Folgekos-
ten im Blick zu behalten.

Die Einfithrung neuer HR-Software
ist daher ldngst kein reines IT-Projekt
mehr, sondern ein strategischer Schritt,
der tiber Effizienz, Mitarbeiterzufrieden-

heit und Zukunftsfahigkeit entscheidet.
Unternehmen stehen dabei vor meh-
reren typischen Hiirden, die sorgfiltig
adressiert werden miissen:
Anforderungsdefinition: Fehlende
Analyse eigener Prozesse und Ziele
fiihrt schnell zu Fehlentscheidungen
bei der Tool-Auswahl.
Aus einem Guss: Systeme miissen sich
nahtlos in bestehende IT-Landschaf-
ten einfiigen, um Dateninseln und
Medienbriiche zu vermeiden.
Akzeptanz & Change Management:
Mitarbeitende sollten friihzeitig ein-
gebunden werden, sonst scheitert die
Einfiihrung an mangelnder Nutzung.
Compliance & Governance: Daten-
schutz, Transparenz und regulatori-
sche Vorgaben - etwa durch den EU
Al Act - erfordern klare Leitplanken.
Rollenwandel der HR: Die Abteilung
muss Technologie als Hebel fiir stra-
tegische Gestaltung begreifen — nicht
nur als Werkzeug fiir Administration.

AKTUELLE MARKTENTWICKLUNG

Laut der aktuellen Softselect-HR-Soft-
ware-Studie 2025/26 wurden allein im
deutschsprachigen Raum 117 Systeme
und 86 Anbieter untersucht - und
das sind ldngst nicht alle erhdltlichen
HR-Systeme in einem hochdynamischen
Marktumfeld. Nahezu téglich treten neue
Anbieter auf, wihrend andere fusionie-
ren oder den Markt verlassen.

Der Markt fiir HR-Software in der
Dach-Region wichst weiterhin dyna-
misch. Nach Angaben des aktuellen
HR-Software-Rankings von des Por-
tals Softwarevergleich.de erzielten die



25 grofiten Anbieter 2025 gemeinsam
einen Umsatz von rund 2,65 Milliar-
den Euro - ein erneutes Rekordniveau.
Das Spektrum reicht von spezialisierten
Recruiting-Tools bis hin zu integrierten
Plattformen, die den gesamten Employee
Lifecycle abdecken. Frither dominierten
Inselldsungen fiir einzelne Aufgaben —
etwa Zeiterfassung, Lohnabrechnung
oder Recruiting als Best-of-Breed-Vari-
ante.

Heute setzen Anbieter zuneh-
mend auf modulare Plattformen mit
API-Schnittstellen, sogenannte Best-of-
Suite-Modelle, die mehrere HR-Prozesse
und Funktionen in einer Losung verei-
nen. Das Ziel: mehr Effizienz, Konsistenz
und bessere Datenintegration iiber den
gesamten Employee Lifecycle. Cloud-
basierte HR-Losungen sind dabei zum
Standard geworden.

DER MARKT KONSOLIDIERT SICH

Der starke Wettbewerb zwischen inter-
nationalen Playern und spezialisierten
Nischenanbietern hat in den vergan-
genen Jahren zu zahlreichen Ubernah-
men und Zusammenschliissen gefiihrt.
Diese Konsolidierung ist Ausdruck einer
Branche, die sich immer wieder an neue
Bereitstellungsmodelle, innovative Tech-
nologien und Verdnderungen in der
Arbeitswelt anpassen muss.

Viele M&A-Aktivitdten zielen darauf
ab, On-Premise-Anbieter zu modernisie-
ren oder Cloud-Know-how zuzukaufen.
Das ist besonders relevant fiir hybride
Arbeitsmodelle und Remote Work. Auch
Anbieter mit intelligenten Matching-Al-
gorithmen, automatisierten Workflows

oder Analysefunktionen stehen hoch im
Kurs. KI wird zunehmend in Recruiting,
Learning und Performance Management
integriert.

Hiufig dienen Ubernahmen der
Marktexpansion - etwa, wenn DACH-An-
bieter in andere EU-Mairkte oder die USA
vordringen oder internationale Player
lokale Unternehmen tibernehmen, um
regionale Compliance und Marktkennt-
nis zu sichern. Private-Equity-Gesell-
schaften investieren gezielt in HR-Tech,
um Skalierungseffekte zu nutzen und
Wertsteigerungen durch Buy-and-Build-
Strategien zu erzielen — mit einem spate-
ren Exit durch Borsengang oder strategi-
schen Verkauf.

VERNETZTES OKOSYSTEM

Trotz des Trends zur Plattformkonsolidie-
rung bleibt der Markt vielfdltig. Nischen-
lésungen - etwa fiir Blue Collar Work-
force, Zeiterfassung oder psychologische
Eignungsdiagnostik — bestehen fort. Hiu-
fig werden sie nicht ersetzt, sondern inte-
griert, etwa durch API-Partnerschaften
oder gezielte Akquisitionen. So entsteht
ein zunehmend vernetztes Okosystem,
das Wachstum, Marktdurchdringung
und funktionale Breite zugleich ermog-
licht.

BLICK IN DIE ZUKUNFT

Der HR-Softwaremarkt steht vor einer
neuen Entwicklungsphase. Hyperperso-
nalisierung wird individuelle Employee
Journeys erméglichen, wahrend KI-ge-
stiitzte Systeme Entscheidungen von der
Bewerberauswahl bis zur Talententwick-

lung unterstiitzen. Plattform-Okosys-
teme verkniipfen HR zunehmend mit
Finance, Collaboration und Analytics.
Michael Gottwald ist iiberzeugt:
»HR-Software wird sich zunehmend zu
offenen Plattform-Okosystemen ent-
wickeln. Die nahtlose Integration von
Drittanbieter-Apps, Learning-Systemen
und Collaboration-Tools erméglicht eine
ganzheitliche Sicht auf den Employee
Lifecycle und schafft die Basis fiir eine
personalisierte Employee Experience.”

RUCKGRAT MODERNER HR-ARBEIT

Technologisch prigen Predictive Ana-
lytics, Chatbots und intelligente
Matching-Algorithmen die nédchsten
Jahre. Self-Service-Portale stdarken die
Eigenverantwortung der Mitarbeitenden,
wahrend die Balance zwischen Effizienz
und Empathie entscheidend bleibt. Der
Trend geht klar in Richtung adaptive,

DIE WICHTIGSTEN LEARNINGS

lernfahige Systeme, die sich an individu-
elle Bediirfnisse anpassen und zugleich
neue Mafistdbe bei Governance und
Fairness setzen. Die Vision: HR-Software
als digitale Schaltzentrale — strategisch,
transparent und menschenzentriert.

MENSCH IM MITTELPUNKT

HR-Software ist langst nicht mehr nur
ein Werkzeug, sondern das Riickgrat
moderner Personalarbeit. Sie verkniipft
Daten, Prozesse und Strategien zu einem
integrierten System, das Unternehmen
befdhigt, schnell und vorausschauend
zu handeln.

Wer heute in skalierbare, KI-gestiitzte
und nutzerfreundliche Plattformen
investiert, schafft die Grundlage fiir eine
Personalarbeit, die nicht nur effizient,
sondern zukunftsorientiert ist - und den
Menschen wieder in den Mittelpunkt
riickt. =

HR-Software ist strategisch: Sie entwickelt sich vom Verwaltungstool zum zentralen
Steuerungsinstrument fiir Daten, Prozesse und Entscheidungen.

Cloud und KI pragen den Markt: Cloudbasierte Plattformen und KI-gestiitzte Funktionen
sind heute Standard — On-Premise verliert an Bedeutung.

Integration ist entscheidend: Offene Schnittstellen und API-Okosysteme sorgen fiir kon-
sistente Datenfliisse und vermeiden Medienbriiche.

Employee Experience riickt in den Fokus: Nutzerfreundliche Oberfldchen, mobile Zugéan-
ge und personalisierte Dashboards steigern Akzeptanz und Bindung.

Governance gewinnt an Gewicht: Mit dem EU Al Act steigen die Anforderungen an Trans-
parenz, Datenschutz und faire Entscheidungsprozesse.

Zukunftsbild: Adaptive, lernfdhige Systeme verkniipfen HR mit Finance, Collaboration
und ESG-Zielen - HR wird zur digitalen Schaltzentrale des Unternehmens.

HR-Software Guide 2026
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HINTERGRUNDE

KUNSTLICHE INTELLIGENZ

WENN DIE MASCHINE DEN JOB UBERNIMMT

Kiinstliche Intelligenz weckt hohe Erwartungen, nicht zuletzt in der Personalarbeit. Um nachhaltige Wirkung zu erzielen, sollte man jedoch nicht
den Utopien des Silicon Valley folgen, die in ethischer Hinsicht grofle Leerstellen aufweisen.

VON WINFRIED GERTZ

or einiger Zeit sorgte das
IT-Beratungshaus Accen-
ture fir ein gewaltiges
Rauschen im Blatterwald.
Unverbliimt und wie es sich
offensichtlich fiir ein technologiege-
triebenes Unternehmen geziemt, gab
der Consulting-Gigant bekannt, sich
von einem stattlichen Teil seiner Beleg-
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schaft trennen zu wollen. Und zwar von
jenen Mitarbeitenden, die aus Sicht des
Managements keinerlei Potenzial auf-
weisen, sich Kenntnisse der Kiinstlichen
Intelligenz (KI) anzueignen oder diese
zu verfestigen.

Auch wenn dieser Kahlschlag
Ausdruck einer tiefgreifenden wirt-
schaftlichen Krise ist, die auch erfolgs-

verwoOhnte Branchen heimsucht, wie
Consulting und IT, wie Kiindigungswel-
len bei Microsoft, IBM, Intel oder Pana-
sonic illustrieren, zeigen sich zugleich
positive Tendenzen. Wihrend in der
Pandemie stark nachgefragte Geschifts-
felder wie E-Commerce, Cloud-Dienste
und Streaming zuletzt stagnierten oder
sogar schrumpften, flief3t ein Grof3teil

der Investitionen in die KI-Aufriistung.
Accenture etwa stellt im laufenden Jahr
allein 77 000 KI- und Datenexperten
ein.

Begriindet wird der durchaus statt-
liche Aufwuchs des Personalbestands
mit einer vermeintlich alternativlosen
Priorisierung von KI in der strategi-
schen Ausrichtung. Als Beratungshaus,

Foto: KI/Sora




dessen Kunstname verkiirzt ,, Accent on
the Future” zum Ausdruck bringt, miisse
man seinen Kunden schlief8lich weit
voraus sein, erklart Accenture-CEQO Julie
Sweet: ,Zwar sind viele Unternehmen
von der Technologie begeistert, aber
noch nicht wirklich zu einem produk-
tiven Einsatz von KI bereit.” Und wer,
wenn nicht die Tech-Konzerne hochst-
selbst, will die Potenziale der neuen
Technologie schnell ausschopfen? Was
sich automatisieren ldsst, wird gestri-
chen. Zugleich entstehen neue Rollen
mit spezieller KI-Kompetenz.

EINGRIFF IN DIE STATIK

Genau das verschiebt die Statik in Unter-
nehmen, wie ein neues Diskussions-
papier des Instituts fiir Beschdftigung
und Employability (IBE) der Hochschule
Ludwigshafen mit dem Titel ,Beschéf-
tigungseffekte der Digitalisierung und
KI“ ausfiihrlich darlegt. Denn ein Erken-
nungszeichen dieser als Radikalkur zu
bezeichnenden Transformation ist, dass
neben unzdhligen repetitiven Tatigkei-
ten, die viele Berufe auszeichnen, auch
jene Arbeitsinhalte der KI-Offensive
zum Opfer fallen, die seit jeher akademi-
schen Berufseinsteigerinnen und -ein-
steigern vorbehalten sind. Durch prakti-
sche Aneignung solcher Alltagsaufgaben
konnten sie sich bisher rasch einarbeiten
und so fiir den nachsten Karriereschritt
anbieten: Informationen sammeln,
aussagekraftige Grafiken erstellen, Pra-
sentationen vorbereiten oder — wie im
Personalbereich - Bewerbungen sich-
ten und nach definierten Kriterien sor-
tieren. All das und noch vieles andere

mehr sollen kiinftig von Algorithmen
gesteuerte Tools ibernehmen. Wih-
rend sich die Auguren noch iber das
Ausmaf dieser drastischen Selbstkastei-
ung streiten, diirfte unbestritten sein,
dass Unternehmen damit einen gefahr-
lichen Weg beschreiten. Nimmt man
die strategische Personalplanung nicht
mehr ernst, wenn die Fiihrungskréfte
von morgen in Kohortenstédrke vor den
Toren abgewiesen werden und nur noch
diejenigen eine Eintrittskarte erhalten,
die tiber die plotzlich notwendig gewor-
denen , Future Skills“ verfiigen? Techno-
logisches Verstdndnis, Datenkompetenz
sowie die Beherrschung digitaler Tools
zahlen ebenso dazu wie Verdnderungs-
kompetenz und auch soziale Fihigkei-
ten, wie im , Future of Jobs Report 2025“
des World Economic Forum ausfiihrlich
beschrieben.

An den Universitdten erwirbt man
Qualifikationen solchen Kalibers nur
in beschranktem Umfang. KI ist viel zu
schnell und kaum vorhersehbar grof3
geworden, als dass der Hochschulbetrieb
das Thema in seinen Curricula tiber-
haupt berticksichtigen konnte. Und wo,
mag man folgerichtig fragen, sollten die
Bildungsplaner auch jene Expertinnen
und Experten finden, die den geneigten
Studierenden das notwendige Riistzeug
verleihen?

Wie ldsst sich also diese tiberstiirzte
Kurskorrektur in Richtung KI begriin-
den, die HR bereits in Mitleidenschaft
zieht — eben dort, wo doch wie nir-
gendwo sonst beteuert wird, der Mensch
stehe im Mittelpunkt? Was zeichnet
diese radikale Verdnderung aus, die
zweifellos dem Primat des Technischen

folgt? Ist dieser vorauseilende Gehorsam
und der Glaube an die iberwéltigende
Kraft der Wunderwaffe KI nicht auch
Ausdruck, wie unkritisch die Beziehung
zwischen Mensch und Maschine inzwi-
schen gesehen wird?

DER MENSCH ALS STORFAKTOR

Gleichsam unbemerkt wird der Technik
alles untergeordnet. Der Maschine, die
schnell und effizient arbeitet, schenkt
man Vertrauen. Nicht dem launischen,
unzuverldssigen und Fehler produzieren-
den Menschen. Wird er gemeinhin als
defizitdir wahrgenommen, sind Maschi-
nen effizient und arbeiten 24 Stunden
pro Tag — ohne Emotion, Hunger und
Durst. Doch warum werden Mensch
und Maschine permanent verglichen,
wieso beschreibt man Menschen ,aus
der Perspektive von angeblich perfekten
Maschinen”, wie die an der Technischen
Universitdt Darmstadt lehrende Tech-
nikhistorikerin Martina Hefler fragt?
Diese Dichotomie im Denken, der
Hang zum Vergleich, ist tief verwur-
zelt. Lange fiihlte sich der Mensch dem
Tier tiberlegen oder versuchte im Ver-
gleich mit Goéttern als Siinder stets, sich
moralisch zu vervollkommnen. Heute
streben wir nach Perfektion. Uns faszi-
niert, wie wir unser Tun dank Technik
optimieren kdénnen. Zu funktionieren
wie eine Maschine, daran zu glauben ist
unsere Obsession. Und genau das kriti-
sierte Matthias Horx in seiner Keynote
auf der HR-Messe ,Zukunft Personal”.
KI als ,Hyperprojekt”, argumentierte
der Zukunftsforscher, sei derart kom-
plex, ,dass wir den Uberblick verlieren,

was Mensch und was Maschine leisten
kann“. Was zumindest die Nutzerinnen
und Nutzer der heute gebrduchlichsten
KI-Tools mit dieser Technik anfangen,
wollten OpenAl und Anthropic jlingst
herausfinden. Diese Unternehmen
verbergen sich hinter den bekannten
Sprachmodellen ChatGPT und Claude,
deren Interface aus einem Chatbot
besteht, wie tibrigens auch Gemini von
Google, Microsofts Copilot, Meta Al oder
Perplexity des gleichnamigen Herstellers.

Wie OpenAl herausfand, wiinschen
sich 28 Prozent der User ,Practical Gui-
dance”, konkrete Hilfe bei Alltagspro-
blemen also: ,Wie entkalke ich den
Wasserkocher?” Ebenso viele bitten den
Chatbot, sie beim Schreiben zu unter-
stlitzen, wiahrend 21 Prozent nach spe-
ziellen Informationen suchen.

Lediglich vier Prozent der ausge-
werteten Dialoge zwischen Usern und
ChatGPT befassen sich mit Programmie-
rung, drei Prozent mit mathematischen
Fragen. Im Vergleich dazu suchen 36
Prozent der Claude-User nach Unter-
stiitzung beim Coding, ein deutlicher
Hinweis darauf, wie verschieden die
Zielgruppen der Chatbots sind.

Dass KI ein deutlicher Fortschritt
ist und fiir viele Menschen den Alltag
bei der Arbeit und in privaten Dingen
erleichtern kann, wird niemand bestrei-
ten. Im Unterschied zum klassischen
,Googeln” kénnen Chatbots Fragen
beantworten, Texte verfassen und vie-
les mehr, je nachdem wie professionell
sie vom ,Prompt Engineer” (um nur
eine der durch KI neu entstandenen
Berufsbilder zu nennen) hierzu veran-
lasst werden.

HR-Software Guide 2026

11



HINTERGRUNDE KUNSTLICHE INTELLIGENZ

12

Im Personalmanagement besitzen ent-
sprechende Werkzeuge das Potenzial,
Informationen zielgerichtet zu ordnen
und Ablédufe zu beschleunigen, was den
ohnehin hohen Anteil administrativer
Aufgaben erheblich reduziert. Folgt man
Experten, werden sogenannte KI-Agen-
ten kinftig ,autonom“ wirken und
sogar Entscheidungen treffen. Wie beim
Onboarding: Sie arbeiten neue Mitarbei-
tende effizient ein, erkennen ihren Wis-
sensstande und passen Lerninhalte fiir
sie dynamisch an. Und sie geben ihnen
kontinuierlich Feedback. ,So lassen sich
Einarbeitungszeiten erheblich verkiir-
zen", verspricht Sebastian Spicker, Mana-
ging Director von IFS, einem Anbieter
von KI-Losungen fiir die Industrie.

MYTHEN AUS KALIFORNIEN

Freilich sind viele vom Silicon Valley in
die weite Welt gerichteten Zukunftsvisi-
onen, die oft unkritisch geteilt werden,
arg iiberzogen. Etwa, dass der Wirtschaft
nahezu unbegrenztes Wachstum bevor-
steht, weil erfindungsreiche Bots und
Roboter klaglos rund um die Uhr arbei-
ten. Schauen wir auf den technologi-
schen Sprung durch Elektrifizierung:
Tatsdchlich dauerte es Jahrzehnte, bis
die Menschen von den Vorteilen profi-
tierten. Zuerst mussten Fabriken gebaut
und Stromleitungen verlegt werden. Der
erste tragbare elektrische Staubsauger
kam erst vierzig Jahre nach der Gliith-
birne auf den Markt.

Ubereilt den Utopien aus Kalifor-
nien zu folgen ist also kein guter Rat-
schlag. Wie steht es um die Risiken beim
Einsatz von selbstlernenden Systemen?

HR-Software Guide 2026

Sie zu mindern ist Aufgabe gesetzlicher
Vorschriften und der Produkthaft-
pflicht. Mehr Deregulierung, wie Lobby-
verbdnde einvernehmlich fordern, darf
deshalb keine Alternative sein. Wie das
Beispiel selbstfahrender Autos zeigt: Auf
den Straflen sollten nur Fahrzeuge jener
Anbieter autonom verkehren, die bei
der Entwicklung besonders vorsichtig
waren. ,Elon Musks Teslas gehoren nicht
dazu”, heif$t es in einem Kommentar der
,Neuen Ziiricher Zeitung".

Sounterscheidet sich auch die euro-
paische Perspektive auf KI grundsétzlich
von ihrem betont libertdren Pendant
aus Ubersee. Im 2024 verordneten EU
Al Act, einem hunderte Seiten dicken
Papier, heifdt es sinngemdf3: Wie krie-
gen wir es hin, extrem effiziente, aber
fehleranfillige Systeme, die andauernd
den Datenschutz verletzen, so einzuhe-
gen, dass sie industriell verwendbar sind
und keine Menschenrechte verletzen?
Aus solch ethischer Perspektive diirfte
auch kein Pkw , autonom” fahren, weil
der Mensch als Risikofaktor eliminiert
wurde. Und wenn Musk glaubt, nur mit
einem Chip im Hirn kénne der Mensch
mit dem KI-Fortschritt mithalten, zeigt
ihm die europdische Sichtweise klare
Grenzen auf.

Und so wird auch die Perspektive
erkennbar, wie der Umgang mit der
»Blackbox” KI von breiter Zustimmung
getragen werden konnte. Statt ihr unkri-
tisch zu vertrauen, muss sie sorgsam hin-
terfragt und eingeordnet werden. Blof
um ihrer selbst willen sollte sie besser
nicht zum Einsatz kommen: Seitdem
Bewerberinnen und Bewerber erkannt
haben, dass Arbeitgeber die Beurtei-

lung ihres Anndherungsversuchs einer
KI iiberlassen, tibertragen sie die Auf-
gabe, sich zu bewerben, ebenfalls einer
Maschine. Der Siegeszug von Lazyapply
und weiteren Tools fiir automatisches
Bewerben legt dafiir ein beredtes Zeug-
nis ab. Wie es um die Validitédt von Aus-
wahlentscheidungen einer KI bestellt ist,
die KI-generierte Bewerbungen beur-
teilt, lasst sich erahnen. KI produziert
somit nur noch Einheitsbrei. Oder, wie
Zukunftsforscher Horx meint, ,sie fingt
an, sich selbst zu verdauen®”.

ZUNEHMENDE ENTFREMDUNG?

Um solche dystopischen Entwicklungen
zu vermeiden, konnte man vielleicht
dem 1992 verstorbenen Philosophen
Gilinther Anders folgen, der in seinen
Arbeiten stets davor warnte, dass sich
Mensch und Technik zunehmend ent-
fremden. Nicht alles, was machbar sei,
miisse auch getan werden, lautete eine
seiner Maximen, die heute aktueller sind

WIE KI DIE ARBEITSWELT NEU ORDNET

Quelle: Institut fiir Beschaftigung und Employability (IBE)

Substitution: Routinetatigkeiten verschwinden.

Simplifizierung: Aufgaben werden einfacher, Quereinstiege haufiger.
Polarisierung: Mittlere Qualifikationen geraten unter Druck.

Zeiteffekte: Arbeit beschleunigt und entgrenzt sich.

Ergdnzung: Neue Berufsbilder entstehen an der Schnittstelle Mensch—KI.

Senioritdtseffekte: KI starkt erfahrene Fachkréfte, Einstiegspositionen nehmen ab.

denn je. Folgerichtig wird der Mensch
zum Objekthirten der Technik. Wie
ein wachsamer Begleiter tibernimmt er
Verantwortung, damit KI auch addquat
genutzt wird und sich die Digitalisierung
in all ihren Erscheinungsformen nicht
gegen den Menschen wendet.

Derlei Gedanken lassen sich im
neuen Diskussionspapier des IBE durch-
aus finden. Als hatte sie Anders” Werk
vor Augen, legt Verfasserin Jutta Rump
Personalerinnen und Personalern aus-
driicklich nahe, die digitale Transfor-
mation und den Einsatz von Kiinstlicher
Intelligenz wachsam und nicht zuletzt
ethisch begriindet zu begleiten. Denn
Digitalisierung und KI kreierten kein
Nullsummenspiel, schreibt sie, sondern
eine Neuverteilung von Arbeit, Verant-
wortung und Kompetenz. ,Nur wenn
Transformation als gestaltbarer Prozess
verstanden wird, lasst sich der Wandel
von Arbeit im Sinne von Produktivitat,
Teilhabe und sozialer Balance nachhal-
tig steuern.” ]




Foto: stock.adobe.com Ingo Bartussek
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FUHRUNGSKRAFTE

GUT GEFUHRT

DURCH DEN
TECHNISCHEN CHANGE

Die digitale Transformation hat viele positive, aber auch teils
problematische Folgen fiir Unternehmen und Belegschaft. Wie

gehen HR-Flhrungskréafte damit um?

VON ULLI PESCH

iir viele HR-Fiihrungskrifte und
ihre Teams scheint die digitale
Transformation eine Herausfor-
derung zu sein. Das zumindest
hat die Studie ,,Mut zur Trans-
formation“ herausgefunden, fiir die
im Auftrag des Softwaredienstleisters
Aconso 650 leitende HR-Fiihrungs-
krdfte aus Unternehmen mit mehr

HR-Software Guide 2026

als 5000 Mitarbeitenden in den USA,
Grofibritannien, Deutschland und der
Schweiz befragt wurden.

UBERFORDERTE TEAMS
So fand die Studie heraus, dass 75

Prozent der Befragten Schwierigkei-
ten haben, ihre HR-Strategie an die

sich schnell andernden Geschéftsziele
anzupassen und gleichzeitig dabei den
Fokus auf die Bediirfnisse der Mitarbei-
ter zu behalten. 43 Prozent unter ihnen
geben zu, dass ihre Teams durch das
schiere Volumen und die Komplexitit
der HR-Aufgaben tiiberfordert seien.
Das Problem tiberlasteter Teams werde
zusdtzlich verschirft durch eine ,tech-

nische Uberlastung” auch von HR-Fach-
kriften.

Dariiber hinaus geben die HR-Fiih-
rungskrafte an, dass fragmentierte und
ineffektive Losungen die Arbeitsbelas-
tung ihrer Teams erh6hen (46 Prozent),
auch deshalb, weil die Tools zu allge-
mein seien, um damit die spezifischen
Anforderungen der Personalabteilung

Foto: KI/Sora




zu erfiillen. Das sagen immerhin knapp
sieben von zehn der Befragten (68 Pro-
zent). Infolgedessen machen HR-Teams
mehr Fehler (56 Prozent), sie verlieren
Zeit (53 Prozent), die sie besser fiir Ini-
tiativen zur Steigerung des Unterneh-
menswerts nutzen kdnnten. Dariiber
hinaus seien sie dem Risiko eines Bur-
nouts und einer sinkenden Arbeitsmo-
ral ausgesetzt (46 Prozent).

Die Personalwirtschaft hat Exper-
tinnen und Experten befragt, ob
HR-Fihrungskrifte grundsitzlich dar-
auf vorbereitet seien, mit der Dyna-
mik der technischen Trends in Unter-
nehmen mit- und umzugehen - und
welche korrektiven Mafinahmen ihrer
Ansicht nach gegebenenfalls erforder-
lich waren.

Fir Ulrich Jdnicke, Griinder und
CEO von Aconso, ist zwar klar, dass
Technologie einen Mehrwert schaffen
kann. Allerdings nur, wenn dadurch
die Erfahrung von HR-Teams verbes-
sert werde, anstatt die aktuellen Heraus-
forderungen zu vergrofiern. ,Die Eile,
digitale Technologien nach der Pande-
mie zu implementieren, hat bei vielen
HR-Teams zu mehreren Kernproblemen
bei den Arbeitsabldufen gefiihrt, die
auf unzusammenhéingende Systeme,
isolierte Daten und manuelle Prozesse
zurlickzufiihren sind“, so Janicke. Das
Gefiihl, iberfordert und tiberlastet zu

sein, bedeute, dass HR-Teams wenig
Zeit hitten, sich auf Aufgaben zu kon-
zentrieren, die einen Mehrwert fiir die
Mitarbeitenden oder ihr Unternehmen
schaffen, obwohl sie dies gerne tun
wiirden.

PERSONALER SIND AM LIMIT

Ansgar Ruhnau ist Senior Director und
HR-Leiter fiir EMEA und den asiatischen
Raum beim Business Automation Platt-
form Anbieter Uipath. Seine Vermutung:
Die meisten HR-Fiihrungskréfte hitten
Schwierigkeiten, mit der Dynamik in
den aktuellen Trends mitzugehen. ,Das
ist allerdings nicht tiberraschend, son-
dern liegt in der Natur der Sache”, sagt
Ruhnau. ,Personalerinnen und Perso-
naler, die in der jetzigen Gemengelage
nicht am Limit laufen, haben entweder
wichtige Trends verschlafen oder wei-
gern sich schlichtweg, ihre Organisation
anzupassen.”

KI REVOLUTIONIERT DIE ARBEIT

Ruhnau weiter: ,,Durch Kiinstliche Intel-
ligenz und Automatisierung erleben wir
eine Revolution der Arbeit. Die Tech-
nologie entwickelt sich exponentiell —
Organisationen und ihre Mitarbeiten-
den im Gegensatz dazu aber linear. Das
fiihrt zu einer gravierenden Liicke. Die

99 GroBe IT-Transformationen im HR-Bereich
scheitern meistens daran, dass sie primar
als reines IT-Projekt verstanden werden.

Aufgabe von HR-Fithrungskréften ist es,
diese Liicke so klein wie moglich zu hal-
ten, damit sich Organisationen anpassen
und weiterhin wettbewerbsfdhig bleiben
konnen.”

HR GUT VORBEREITET

Neben dem Willen zur Anpassung gehe
esauch um die Fahigkeiten zur Nutzung
der neuen Informationstechnologie-
und Kommunikationstools, vor allem
der KI. Verdanderung miisse die Aufgabe
des gesamten Fiihrungsteams sein.

Philipp Kolo ist Partner und HR-Ex-
perte bei der Boston Consulting Group.
Er glaubt, dass ein Grofiteil der HR-Ver-
antwortlichen grundsétzlich gut auf
den Wandel vorbereitet sei. , Ein grofle
Herausforderung liegt allerdings oft
in der konsequenten Umsetzung und
Skalierung passender Mafinahmen -
denn die Arbeitswelt entwickelt sich
hédufig schneller weiter als Unterneh-
men reagieren kénnen.

Die Integration neuer HR-Tools
kann zum Beispiel durch interne Wider-
stinde gegen Verdnderung, eine grofie
Heterogenitat der Prozesse und IT-Land-
schaft sowie unklare Verantwortlich-
keiten erschwert werden.” Diese Prob-
leme lief3en sich durch die frithzeitige
Einbindung aller Betroffenen, klare
Kommunikation und gezielte Schu-

lungen mindern. Grofie IT-Transfor-
mationen im HR-Bereich, zum Beispiel
die Erneuerung der IT-Landschaft hin
zu Cloud-Losungen, scheiterten meis-
tens daran, dass diese primar als rei-
nes IT-Projekt verstanden wiirden. Viel-
mehr sei aber fiir die Harmonisierung
der Prozesse eine starke Einbindung der
Fachbereiche und oftmals eine Anpas-
sung des gesamten HR-Steuerungsmo-
dells notwendig.

Dazu miissten auch die techni-
schen Skills der HR-Mitarbeitenden
weiter gestdrkt werden. ,,Hier wédren ein
verstarkter Austausch zwischen Perso-
nal und operativen Geschiftseinheiten,
sowie teils vollig neue Profile erforder-
lich, denn reines Upskilling ist oft nicht
ausreichend.”

MANCHMAL FEHLT ES AN MUT

Fiihrungskriften fehle oft die Orientie-
rung, meint hingegen Kai Anderson,
Partner bei Mercer: Fiir den Personalbe-
reich komme erschwerend hinzu, dass
der , Aufsatzpunkt” einer HR-Strategie
die Business-Strategie sei. ,Wenn die
Business-Strategie aber zum Beispiel
das Thema KI nicht sauber durchde-
kliniert hat, fillt es HR schwer, passend
damit umzugehen, also zum Beispiel
die zukiinftig notwendigen Skills zu
entwickeln”, glaubt Anderson.
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Seiner Meinung nach gehe es neben
der Taktung der Strategieprozesse aber
auch um den Mut, so etwas anzuge-
hen. Die Akzeptanzprobleme und den
Druck, den Mitarbeitende oft durch den
Tech-Overload am Arbeitsplatz erleben,
konnten Fithrungskréfte durchaus lin-
dern, meint Anderson. Allerdings setze
das zundchst voraus, dass Fiihrungs-
positionen diese Technologien selbst
verstehen und diese auch fiir sich ein-
setzen.

Dabei konne das die Losung fiir das
Problem sein, aber viele Fiihrungsrollen
wiirden oft selbst immer noch durch
zu viele Admin-Tatigkeiten behindert.
Der Anteil administrativer Aufgaben sei
oft nicht addquat und der jeweiligen
Rolle nicht angemessen, meint er. ,KI
kann dabei helfen, die einzelnen Rollen
sozusagen rollenkonform zu gestalten,
damit sich die Mitarbeitenden auf die
Fihrungsaufgaben konzentrieren kon-
nen. Das wiirde auf jeden Fall zu mehr
Produktivitdt und vor allem zu mehr
Zufriedenheit fiithren.”

DIE FALSCHEN WERKZEUGE

Eines der Ergebnisse der Aconso-Stu-
die ist, dass die Uberlastung von Teams
durch die technische Uberlastung der
HR-Fachkrifte verscharft werde. Die ein-

gesetzten Arbeitswerkzeuge seien dariiber
hinaus nicht richtig auf die spezifischen
Anforderungen in den Personalabteilun-
gen abgestimmt. Knapp 60 Prozent aller
Befragten wiinschen sich deshalb eine
integriertere technische Ausstattung
ihrer Arbeitsplétze, die den Tech-Over-
load und die hiufig noch bestehenden
Daten-Silos tiberwindet.

FRUSTRATION VERMEIDEN

Nach Uberzeugung von Nelson Taapken,
Partner bei EY im Bereich People Consul-
ting, ist das ein bekanntes Problem. Auf
die Frage, wie man die bei den Mitarbei-
tenden vorhandene Frustration mit Blick
auf Technologie und Tools positiv beein-
flussen konne, antwortet Taapken: , Aus
Sicht der Anwender wird die Technologie
héufig wahllos tiber sie ausgeschiittet.”
Dabei erkldre ihnen oft niemand, wie
und zu was sie diese Tools nutzen sollten.
Da gehe es um Change, Implementie-
rung und vor allem Adaption, die ganz
oben auf der Agenda stehen miisse, bevor
man in diese Technologien investiere,
so Taapken.

»Esist ganz wichtig, dass sie Sicher-
heit haben, was sie damit machen sol-
len. Es geht um ,Why? What? und
How?, um die Change Story, die sich
nie gedndert hat.” Auch Philipp Kolo ist

99 Die meisten HR-Fiihrungskrifte haben
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offenbar Schwierigkeiten, mit der Dynamik
der aktuellen Trends mitzugehen.

99 Den Druck, den Mitarbeitende durch den
Tech-Overload am Arbeitsplatz erleben,
konnen Fiihrungskrafte durchaus lindern.

iiberzeugt, dass die Einfiihrung neuer
HR-Tools nicht nur Personalverantwort-
liche dabei unterstiitzen kann, besser
mit den gestiegenen Anforderungen
zurechtzukommen. Weil beispielsweise
fiir Reporting- und Administrations-
vorgdnge in deutschen Personalabtei-
lungen vielfach noch Excel im Ein-
satz sei, verpassen seiner Ansicht nach
viele Unternehmen grundsétzlich eine
grole Chance: ,Die Einfiihrung neuer
HR-Tools kann Personalverantwort-
liche erheblich entlasten und ihnen
mehr Kapazitdten fiir strategische Tétig-
keiten verschaffen.”

»Dazu bieten sich vielfdltige Mog-
lichkeiten. Beispielsweise ermoglichen
HR-Analytics-Tools eine datengestiitzte
Entscheidungsfindung, indem sie Ein-
blicke in die Bediirfnisse der Mitarbei-
tenden, Fluktuationsrisiken oder Per-
formance-Trends liefern”, erklart Kolo.
Durch KI-gestiitzte Losungen, etwa fiir
das Talentmanagement oder die Mit-
arbeiterentwicklung, kénnten zudem
personalisierte Karrierewege und Wei-
terbildungsmafinahmen effektiver
gestaltet werden.

DISRUPTIV DENKEN

Ansgar Ruhnau bringt es auf den Punkt:
»In unserer HR-Funktion haben wir uns
in der Vergangenheit oft als Coach oder

Berater verstanden. Das ist ein zu pas-
sives Rollenverstindnis. Coaches sowie
Beraterinnen und Berater stehen am
Spielfeldrand — wir miissen aber auf
dem Spielfeld stehen.” Er ist tiberzeugt,
dass Personaler Tools und Technologien
wie Kiinstliche Intelligenz selbst verste-
hen, nutzen und in die Organisation
tragen miissen.

NICHT AUS DER HAND GEBEN

Es reiche nicht, dies einer ausgelagerten
IT-Abteilung zu tiberlassen: , Wir miissen
selbst Hand an unsere HR-Daten legen
und digitale Assistenten und Automa-
tisierungen bauen. Die Moéglichkeiten
dazu gibt es langst mit sogenannten Low-
Code- oder No-Code-Plattformen.
Leider verstecken sich viele Perso-
nalerinnen und Personaler hinter ande-
ren Themen wie Personalentwicklung
und gut aussehenden Prdsentationen
zur Transformation. Um wettbewerbsfa-
hig zu bleiben, miissen wir als Funktion
aber gleichzeitig unsere technischen
Fahigkeiten weiterentwickeln.”
»Verdnderung muss die Aufgabe des
gesamten Fiihrungsteams sein”, fordert
Ruhnau. ,Wir brauchen mehr Agilitét
im Unternehmen, um Verdnderungen
voranzutreiben. Das ist eine Herausfor-
derung fiir den Standort Deutschland.
Wir denken gerne in Prozessen.” L]
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WAS HR BEIM EINSATZ
VON KI BEACHTEN MUSS

Kiinstliche Intelligenz verandert die Arbeit in HR nachhaltig.
Wir erklaren, welche Kompetenzen HR-Professionals brauchen, um nicht den An-

schluss zu verlieren.

I ibernimmt in Zukunft
immer mehr operative
HR-Aufgaben. Welche Kom-
petenzen brauche ich, um
die eigene Karriere nicht aufs
Spiel zu setzen und im Unternehmen
weiterhin eine zentrale Rolle zu spielen?
In den letzten Jahren hat sich die Arbeit
in HR stark verdndert. Routineaufgaben
werden zunehmend automatisiert. Fir
HR-Professionals bedeutet das: Wer sich
auf operative Tatigkeiten beschridnkt,
lduft Gefahr, von der Technologie iiber-
holt zu werden. Gefragt sind stattdes-
sen Kompetenzen, die den Wertbeitrag
von HR fiir das gesamte Unternehmen

sichtbar machen —und damit den Wech-
sel von der Ausfiihrung hin zur strate-
gischen Steuerung. Diese strategischen
HR-Kompetenzen sind dafiir besonders
wichtig:

1. Business-Verstidndnis

Nur wer die Sprache des Business spricht,
kann HR-Maflnahmen so gestalten, dass
sie unmittelbar zur Wertschopfung bei-
tragen.

2. Change- und Transformationskom-
petenz

HR, das Verdnderungsprozesse aktiv
begleitet und kulturell absichert, wird

zum unverzichtbaren Partner des
Managements.

3. People Analytics und Datenkom-
petenz

HR-Professionals, die nicht nur Daten
erheben, sondern diese auch interpre-
tieren und daraus strategische Mafinah-
men ableiten konnen, verschaffen sich
einen klaren Vorteil.

4. Leadership-Beratung und Coaching
HR-Professionals, die als Coach oder
Sparringspartner agieren, leisten hier
strategisch wertvolle Arbeit.

5. Interkulturelle und internationale
Kompetenz

HR kann strategischen Mehrwert schaf-
fen, indem es internationale Projekt-
teams begleitet, kulturelle Unterschiede
bertiicksichtigt und globale HR-Strate-
gien mitgestaltet.

6. Excellence in HR-Arbeit

Exzellente HR-Arbeit zeigt sich darin,
dass Prozesse nicht nur effizient, son-
dern auch mit Blick auf die Mitarbei-
tererfahrung (Employee Experience)
gestaltet werden. Dazu gehoéren zum
Beispiel transparente Karrierewege,
innovative Lernformate oder Benefits.

BEISPIELE FUR NEUAUSRICHTUNG

Talent Manager: Statt nur Programme
zu verwalten, strategisch an der Ent-
wicklung einer zukunftsfihigen Fiih-
rungskrédfte-Pipeline arbeiten.

HR Business Partner: Noch stdrker
die Schnittstelle zum Management
ausfiillen, etwa indem datenbasierte

Analysen in Businessentscheidungen
eingebracht werden.

Compensation & Benefits Spezialist:
Von der reinen Administration hin
zur Frage, wie Vergiitungsmodelle
strategisch Mitarbeiterbindung und
Unternehmensziele unterstiitzen.

Der Weg zu strategischen HR-Kompeten-
zen ist kein einmaliges Projekt, sondern
ein kontinuierlicher Lern- und Entwick-
lungsprozess. Wer Geschéftsverstindnis
aufbaut, Daten fundiert nutzt, Change
begleitet, Fithrungskrdfte als Partner
starkt und den kulturellen Wandel aktiv
mitgestaltet, positioniert sich als unver-
zichtbarer Teil der Unternehmensstrate-
gie. Gleichzeitig reicht es nicht, nur mit
dem Durchschnitt mitzuschwimmen:
Exzellente HR-Arbeit entsteht dort, wo
Mitarbeiterorientierung, Innovation
und messbare Qualitit Hand in Hand
gehen. Wer den Anspruch verfolgt, in
der eigenen Organisation echten Mehr-
wert zu stiften und die Mitarbeitererfah-
rung sichtbar zu verbessern, hebt sich
deutlich ab. Dies zeigt, dass HR auch
in Zeiten von KI und Automatisierung
unverzichtbar bleibt. So wird HR nicht
nur zur ,administrativen Funktion”,
sondern zum Gestalter von Zukunfts-
fahigkeit, Wettbewerbsstidrke und echter
Arbeitgeberattraktivitat. u

AUTORIN: Heike Gorges ist Vorstdndin bei
HRblue und berat Personalerinnen und
Personaler zu Karrierethemen. Auf perso-
nalwirtschaft.de schreibt sie regelmagig die
Kolumne ,,HR-Karriere-Coach“.
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info@ellrich-kollegen.de

UspP
e schnelle Umsetzungserfolge durch

prozessweise Erarbeitung klarer Ziele

e umfassende und langjahrige Markt-
kenntnisse und -erfahrungen

e herstellerunabhédngige Beratung

e praxisorientierte Optimierung

e Personaler fiir Personaler: praxiserfah-
rene Personalprofis an Ihrer Seite

e agile Vorgehensweise/agiles Arbeiten
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e HR-Softwareauswahl

e HR-Prozessoptimierung
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e HR-Transformation
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HERSTELLERUNABHANGIGE BERATUNG
IM SOFTWARE-DSCHUNGEL

Wir sind Experten fiir HR-Prozessoptimierung und HR-Digitalisierung und bieten Personalabteilungen
herstellerunabhdngige Beratung und Umsetzungsbegleitung. Mit unserem Webportal www.hr-software-auswahl.de
unterstiitzen wir Sie, die Digitalisierung voranzutreiben und Freirdume fiir wertschépfende Téatigkeiten zu schaffen.



IM FOKUS: DIGITALISIERUNG DER
HR-KERNPROZESSE

Wer nicht digitalisiert, ist abgehédngt.
Personalabteilungen setzen mehr denn
je auf eine konsequente, nutzerzentrierte
Digitalisierung der HR-Kernprozesse.
Die Vielfalt an Software-Losungen auf
dem Markt erschwert es Personalern,
sich einen Uberblick zu verschaffen und
die fiir sich beste Losung auszuwdhlen.

UBERSICHT UBER PASSENDE
HR-SOFTWARE

Unsere Erfahrungen zeigen, dass Perso-
nalabteilungen vielfach Software-Lo-
sungen einsetzen, die nicht zu den
Mitarbeitern und den HR-Prozessen
passen. Das fithrt unweigerlich zu einer
geringen Akzeptanz und weiteren han-
dischen Workarounds. Mit unserem Por-
tal www.hr-software-auswahl.de zur
HR-Software-Auswahl unterstiitzen wir
Personaler dabei, Systeme auszuwdhlen,
die zum Team und zum Unternehmen
passen. Und somit Digitalisierungspro-
jekte zum grofitmoglichen Erfolg wer-
den zu lassen. ,Wir unterstiitzen herstel-
lerunabhdngig und konzentrieren uns
darauf, was unsere Kunden bendétigen —
von einer ersten Ubersicht méglicher
Anbieter und Tools bis hin zum Rund-
um-sorglos-Paket. Kundenindividuell
und effizient”, beschreibt Dr. Christian
Ellrich, Geschiftsfiihrer von Ellrich &
Kollegen, das etablierte Portal.

INTERVIEW

So vermeiden Sie Fehler bei der HR-Software-Auswahl — Dr. Christian Ellrich im Interview:

Der Einsatz einer HR-Software ist fiir
Unternehmen heutzutage unverzichtbar.
Welche Fehler sehen Sie oft bei der Aus-
wahl solcher Software?

Ganz richtig, moderne HR-Software
kann Prozesse enorm optimieren.
Ein haufiger Fehler ist jedoch, dass
Unternehmen sich nicht ausreichend
Gedanken tiber ihre Ziele machen.
Sie sollten klare Vorstellungen davon
haben, welche Prozesse automatisiert
und welche Probleme gelost werden
sollen.

Wie kénnen Unternehmen diese Fehler
vermeiden?

Zundchst ist es entscheidend, Ziele
festzulegen und Probleme zu definieren. Ein detaillier-
tes Lastenheft mit klaren Anforderungen an die Software
ist unerldsslich. Unternehmen sollten nicht nur aktuelle
Anforderungen beachten, sondern auch langfristige Pla-
nungen und IT-Integration berticksichtigen.

Welche Empfehlung haben Sie in Bezug auf die Auswahl?

Ein grofier Irrtum ist die Entscheidung basierend allein auf
Asthetik. Die Software muss den Bediirfnissen des Unter-
nehmens entsprechen und nicht nur optisch ansprechend
sein. Eine Marktiibersicht ist essenziell, um alle Optionen

zu kennen. Verlassen Sie sich nicht
nur auf Verkdufer. Unternehmen soll-
ten Anbieter anhand ihrer Anforde-
rungen bewerten, nicht vordefinier-
ter Kriterien.

Was sollten Unternehmen bei der Prii-
fung der Anbieter beachten und wie viel
Zeit wird fiir die Evaluierung benitigt?
Unternehmen sollten Referenzen ein-
holen, Anbieter persénlich kennen-
sm  lernen und die Software prasentieren
lassen. So wird sichergestellt, dass
die Software den Bediirfnissen ent-
spricht. Die Wahl der richtigen Soft-
ware ist zeitaufwédndig. Eine griind-
liche Evaluierung ist entscheidend.
Uberstiirzte Entscheidungen fithren oft zu ungeeigneter
Software.

Welche Rolle spielt der Kundensupport und die langfristige Bezie-
hung mit dem Anbieter?

Kundensupport ist entscheidend, ebenso die langfristige
Beziehung. Ein Anbieter sollte nicht nur bei der Implemen-
tierung helfen, sondern auch langfristigen Support bieten.
Unser Ziel ist es, Ihnen den Weg zur digitalen Transforma-
tion zu ebnen - mit Losungen, die Ihre Prozesse optimieren
und Thre Personalabteilung fit fiir die Zukunft machen.

INFO

Mehr Informationen zum
Unternehmen finden Sie in
unserer Online-Datenbank.

HR-Software Guide 2026
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Atoria - the people software GmbH
72770 Reutlingen - Aspenhaustrafie 19
Tel.: 07121 96650
vertrieb@atoria-software.com
www.atoria-software.com/de

E Atoria

elirich
kollegen

Ellrich & Kollegen Beratungs GmbH
Theodorstraie 5

90489 Niirnberg

Tel.: 0911 131313-10
www.ellrich-kollegen.de
info@ellrich-kollegen.de

Atoria vereint die HR-Expertise von
Persis, Quiply und tisoware unter
einer Marke. Von Recruiting, Digitale
Personalakte, Personalentwicklung
iiber Mitarbeiterkommunikation

bis hin zu Zeiterfassung und Zutritt,
Einsatzplanung und Projektzeiten.

Als Unternehmensberatung sind wir Ihr
Partner bei der Optimierung und Digi-
talisierung von HR-Prozessen und Sys-
temen. Wir schaffen Freiraum fiir wert-
schopfende Tatigkeiten und reduzieren
Ihre administrativen Aufwénde. Finfach

gesagt sind wir Ihre Freiraumkampfer!

1|/ sdworx

HR & Payroll

SD Worx GmbH

Im Gefierth 13¢c
63303 Dreieich

Tel.: 06103 3807-0
www.sdworx.de
info_de@sdworx.com

Digitale Payroll- und HR-Services
sowie Losungen fiir Zeitwirtschaft
und Talent Management fiir nationale
und internationale Unternehmen aus
der Privatwirtschaft und Non-Profit-

Organisationen.
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WEGE AUS DEM
IT-DSCHUNGEL

HR-Abteilungen kdmpfen oft mit einer Vielzahl verschiedener
Softwarelosungen. Das kostet Zeit und Nerven — und gefahrdet
sogar den Unternehmenserfolg. Es geht aber auch anders.

VON SVEN FROST

ir beginnen unsere Reise in

einer Welt, die es so sehr

selten gibt: Eine HR-IT-

Welt, in der samtliche Sys-

teme nahtlos miteinander
kommunizieren. Vom ersten Kontakt mit
potenziellen Talenten bis zum Offboarding
lauft jeder Prozess automatisiert, transpa-
rent und reibungslos ab. Die digitale Per-
sonalakte wachst mit den Mitarbeitenden,
dokumentiert Kompetenzen, Erfolge und
Weiterbildungen.

Und am allerbesten: Personalerinnen
und Personaler miissen ihre Zeit nicht mehr
mit schnéden administrativen Aufgaben
verbringen, sondern nutzen datenbasierte
Analysen, um strategische Entscheidun-
gen zu treffen. Kiinstliche Intelligenz pro-
gnostiziert Mitarbeiterfluktuation, schldgt
individuelle Karrierepfade vor und sorgt
fiir eine kontinuierliche Verbesserung der
Employee Experience. Compliance und
Datenschutz sind nicht mehr eine standige
Herausforderung, sondern werden durch
integrierte, selbstiiberwachende Sicher-
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heitssysteme automatisch gewdahrleistet.
Jede Abteilung - von HR tiber IT bis zum
Controlling - greift auf ein einziges, har-
monisiertes System zu, das in Echtzeit alle
relevanten Kennzahlen bereitstellt.
Leider ist diese HR-IT-Welt zu schon,
um wahr zu sein. Denn die Realitdt in den
meisten deutschen Unternehmen sieht
noch ganz, ganz anders aus. Dort nam-
lich miissen sich die Personalerinnen und
Personaler mit einem Flickenteppich aus
verschiedenen Systemen herumschlagen.
Die Anzahl der digitalen Tools und Apps,
die Unternehmen fiir ihre HR-Prozesse
nutzen, ist enorm. Und oft fiihrt dieser
technologische Wildwuchs eben nicht zu
mehr Effizienz, sondern zu Verwirrung.

SCHWIERIGE FRAGMENTIERUNG

Der ,State of the Frontline Workforce
Report 2024 des Softwareherstellers Qui-
nyx zeigt, dass 44 Prozent der Beschaftig-
ten mindestens zwei digitale Tools oder
Apps im Arbeitskontext nutzen, wah-

rend sieben Prozent sogar mehr als sechs
Anwendungen einsetzen. In Gespridchen
hért man immer wieder von Unterneh-
men, die zum Beispiel nach Ubernahmen
auf einer drei- oder vierstelligen Anzahl
von unterschiedlichen, oft nicht miteinan-
der kompatiblen Losungen, sitzen. Diese
Fragmentierung erschwert die Arbeit, weil
essenzielle Funktionen fehlen oder nicht
zweckmiflig sind, bemédngeln die Qui-
nyx-Studienmacher.

Oft wiirden Unternehmen dazu nei-
gen, neue Losungen hinzuzufiigen, anstatt
nach einer umfassenden Plattform zu
suchen, die alle bendtigten Funktionen
integriert, heif3t es in der Studie. Statt sich
auf ihre eigentlichen Aufgaben zu konzen-
trieren, miissten sie sich mit verschiedenen
Apps und Tools auseinandersetzen.

Ein weiteres Problem: Viele Unter-
nehmen setzen immer noch auf veral-
tete Prozesse. 35 Prozent der befragten
Beschiftigten gaben an, dass Dienstpldne
weiterhin in Papierform ausgedruckt
und ausgehédngt werden. Hinzu kommt,

dass Kommunikation hdufig iiber private
Messenger-Dienste wie Whatsapp oder
Facebook lduft, was nicht nur ineffizient,
sondern auch datenschutzrechtlich prob-
lematisch ist. Dies erschwert die Abstim-
mung und macht es schwierig, kurzfristige
Anderungen vorzunehmen.

EINE SCHWIERIGE BEZIEHUNG

Zusitzlich gibt es noch einen weiteren
Grund, warum viele Unternehmen mit
ihrer HR-IT kdmpfen: Die oft kompli-
zierte Beziehung zwischen HR und IT.
»HRund IT sprechen oft unterschiedliche
Sprachen”, erkldrt der HR-Transformati-
onsberater Peter Keuchel. ,Wahrend HR
den Menschen in den Mittelpunkt stellt,
fokussiert sich die IT auf technologische
Machbarkeit. Das fiihrt oft zu Missver-
standnissen.”

Dabei ist Zusammenarbeit entschei-
dend. HR-Vordenker Gunther Olesch
beschreibt es so: ,Ist IT als Riickgrat der
Organisation mit dem betrieblichen Ner-

Foto: KI/Sora


file:///Volumes/Fatty%20G4/PW%20Guides%202026/PW%20Software%20Guide%202026/Texte/22-23/themen/offboarding/
https://www.quinyx.com/de/the-state-of-the-frontline-workforce-trendstudie
https://www.quinyx.com/de/the-state-of-the-frontline-workforce-trendstudie
https://www.personalwirtschaft.de/news/hr-organisation/zusammenarbeit-von-hr-und-it-wege-aus-dem-dilemma-146922/

vensystem vergleichbar, dann ist HR das
Herz.” Beide Bereiche, so Olesch, miissten
eng verzahnt arbeiten, um eine funktio-
nierende und effiziente HR-IT-Landschaft
zu schaffen.

ZWISCHEN EXCEL UND Kl

Dabei sind die Voraussetzungen fiir eine
gut funktionierende Systemlandschaft im
Personalbereich eigentlich besser denn je:
Die Entwicklung des HR-Tech-Sektors in
den vergangenen Jahrzehnten als rasant zu
bezeichnen, ist noch eine ziemliche Unter-
treibung. Wahrend in den 1990er-Jahren
die gute, alte Personalverwaltung iiberwie-
gend auf Papier abgewickelt wurde und das
Hochste der Technikgefiihle Exceltabellen
oder — wenn es ganz modern sein sollte —
die ersten ERP-Module von SAP waren,
hat sich mit der Verbreitung des Inter-
nets und cloudbasierter Anwendungen ab
den 2000er-Jahren das Tempo merklich
beschleunigt. Moderne Losungen setz-
ten sich immer mehr durch, die digitale
Bewerberverwaltung, elektronische Perso-
nalakten oder Self-Service-Portale ermdg-
lichten - theoretisch aus einem Guss. Das
hat mit der Zeit auch die Rolle der Persona-
lerinnen und Personaler verdndert.

»Die HR-IT ist ein Spiegel des kultu-
rellen Wandels in der Arbeitswelt”, meint
dazu auch HR-Tech-Vordenker und -Influ-
encer Daniel Miihlbauer. Der technolo-
gische Fortschritt bedeute ndmlich nicht
nur eine Automatisierung bestehender
Prozesse, sondern auch eine Neudefinition
der HR-Rolle im Unternehmen. Das Prob-
lem dieser Revolution: Anstatt die neuen
Losungen verniinftig zu integrieren und
sich von alten Prozessen nach und nach

zu verabschieden, liefen (oder laufen) vie-
lerorts die Anwendungen noch parallel.

Da wurde beziehungsweise wird die
Personaleinsatzplanung noch per Excelta-
belle abgewickelt, wihrend die Arbeitszeit
der Mitarbeitenden mit der jiingst erwor-
benen modernen Losung erfasst wird und
die Payroll in den Handen eines externen
Dienstleisters liegt. Schnittstellen gibt es
nattirlich keine, oder doch: Die armen
Personalerinnen und Personaler, die das
Dickicht durchschauen miissen.

WIE MAN ES BESSER MACHEN KANN

Doch wie schafft man es, im Dickicht der
Unternehmenssoftware aufzurdumen? Die
Macher der ,State of the Frontline-Work-
force“-Studie empfehlen, die App-Flut zu
reduzieren und auf eine intuitive, zent-
rale Losung zu setzen, die sowohl digitale
Dienstpldne als auch Kommunikations-
und Planungsfunktionen integriert. Ein
durchdachtes HR-IT-System konne nicht
nur Prozesse vereinfachen, sondern auch
die Zufriedenheit der Mitarbeitenden stei-
gern. Ein Beispiel, wo es gelungen ist, im
Dickicht der HR-Losungen aufzurdumen,
ist der Automobilzulieferer Kayser. Dort
entschieden sich die Verantwortlichen
fiir eine radikale Losung: Alle HR-Prozesse
weltweit sollten harmonisiert und digitali-
siert werden. Das Ziel: mehr Transparenz,
weniger Kosten, effizientere Abldufe.

, Wir mussten erst einmal herausfin-
den, was eigentlich an unseren Standorten
passiert”, berichtet Carlos Salgado, HR-Di-
rektor des Unternehmens. Mithilfe einer
sogenannten Process-Analytics-Software
wurden innerhalb von fiinf Wochen simt-
liche HR-Prozesse analysiert — ein Unter-

WEGE AUS DEM HR-SOFTWAREDSCHUNGEL

bestehenden Systemen achten;

Experten fungieren;

testen;

auf eine intuitive Nutzeroberfldche achten;

Um die Uniibersichtlichkeit ihrer HR-IT-Landschaft zu reduzieren, sollten Unternehmen:

Friihzeitig entscheiden, ob eine All-In-One- oder eine Einzelldsung sinnvoll ist;

bei der Auswahl von HR-Software auf Integrierbarkeit und Schnittstellen zu

verantwortliche Personen benennen, die umfassend geschult werden und als interne

eine Pilotphase mit digitalaffinen Mitarbeitern durchfiihren, um die Praxistauglichkeit zu

auf eine reibungslose Zusammenarbeit von HR und IT achten.

fangen, das mit herkdmmlicher Beratung
ein Vielfaches an Zeit und Geld gekostet
hitte. Das Ergebnis: Eine um 80 Prozent
giinstigere Analyse und ein klarer Plan
zur Vereinheitlichung der Abldufe. Auch
Katharina Wild-Pelikan, Global Head of
Human Resources bei der ISi Group, kennt
die Herausforderungen einer uneinheitli-
chen IT-Landschaft - und wie man damit
umgeht: ,Jede lokale HR-Abteilung in
unserem Unternehmen arbeitete mit
eigenen Tools. Selbst einfache Auswer-
tungen mussten manuell zusammenge-
fiihrt werden. Dieser Zustand wurde mit
dem Wachstum unseres Unternehmens
zunehmend untragbar.” Thr Unterneh-
men entschied sich daher fiir eine globale
Standardisierung mit einer einheitlichen
Cloud-Lésung.

Eine durchdachte HR-IT ist also weit
mehr als nur eine technische Spielerei.
Sie kann die gesamte Personalstrategie
eines Unternehmens transformieren. , Ein
modernes HR-IT-System ist der Schliissel
zur effizienten Personalsteuerung”, betont

Holger Jungk, Partner bei der Mercer und
Experte fiir HR-IT-Strategien. ,Es ermdog-
licht datenbasierte Entscheidungen und
schafft Transparenz.”

Gero Hesse, Geschiftsfithrer der
Embrace GmbH, sieht einen weiteren
Aspekt: ,Al-Unternehmen sind keine
Softwareunternehmen mehr, sondern
Datenunternehmen. Alles dreht sich um
Datenverarbeitung, und die HR-IT muss
sich diesem Wandel anpassen.” Diese
Entwicklung zeige, dass HR-Technologie
aktiv zur Unternehmensstrategie beitra-
gen muss.

STRATEGEN, BITTE VORTRETEN!

Unternehmen, die den Wildwuchs besei-
tigen und eine leistungsfihige HR-Soft-
warelandschaft schaffen wollen, brauchen
demnach eine klare Strategie. ,HR-IT ist
kein reines IT-Projekt, sondern ein ent-
scheidender Bestandteil der Unterneh-
mensstrategie”, betont Holger Jungk die-
sen Punkt. u
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INTEGRIERTE HCM-LOSUNGEN INTERVIEW

»DAMIT DAS IT-CHAOS NICHT

AUSSER KONTROLLE GERAT*

Viele deutsche Unternehmen blicken bei ihrer HR-Softwarelandschaft nicht mehr durch.

T

Warum das so ist und wie das Problem gel&st werden kann, erkldrt der ehemalige CHRO und

heutige HR-Berater Thomas Perlitz.

INTERVIEW: SVEN FROST

R-IT-Systeme sind in vielen

Unternehmen ein riesiges

Durcheinander. Die Land-

schaft ist gewachsen, ohne

dass sie wirklich gesteuert
wurde - und jetzt stehen viele Unter-
nehmen vor der Frage: Wie bekommen
wir dieses Chaos in den Griff? Thomas
Perlitz, HR-Berater, spricht im Interview
iiber historische Entwicklungen, aktu-
elle Herausforderungen und mdgliche
Losungen.

Personalwirtschaft: Herr Perlitz,
ist es wirklich so schlimm um die
HR-IT-Landschaft in Deutschland
bestellt?

Thomas Perlitz: Ein klares Ja! Seit tiber
20 Jahren haben Unternehmen nach
und nach HR-Prozesse digitalisiert —
aber immer nur stiickweise. Payroll
war schon friih systemisch organisiert,
dann kamen Personalentwicklung,
Recruiting und andere Anwendungen
hinzu. Das Ergebnis: Heute sind allein in

99 Unternehmen miissen den Mut haben, einen
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harten Schnitt zu machen: Altes abschalten
und auf moderne Systeme setzen.

Y

einem einzigen Dax-Konzern weltweit
iiber 1000 verschiedene HR-IT-Systeme
im Finsatz.

Wie entsteht eine solch gewaltige
Zahl?

Jedes System, sei es eine spezialisierte
Software oder eine Exceltabelle, wird
als Teil der IT-Architektur gezdhlt.
Unternehmen haben {iber die Jahre
fiir jedes Problem eine eigene Losung
eingefiihrt - oft ohne eine zentrale Steu-
erung. Und jetzt sitzen sie auf einem
riesigen Flickenteppich, den sie kaum
noch durchschauen.

Welche Probleme entstehen dadurch
denn?
Zum einen massive Fehlerquellen:

®
Oq

Bq
@6g
oL

Wenn du plotzlich merkst, dass deine
Headcount-Zahlen von Monat zu
Monat stark schwanken, obwohl deine
Belegschaft eigentlich stabil ist, weif3t
du, dass in den Systemen etwas nicht
stimmt. Zum anderen sind viele die-
ser Systeme technisch veraltet — teil-
weise gibt es niemanden mehr, der
sich mit ihnen in der Tiefe auskennt.
Das macht Anpassungen wahnsinnig
schwierig.

Betrifft das nur grof3e Unternehmen
oder auch den Mittelstand?

Das Problem gibt es bei jeder Unterneh-
mensgrofie. Klar, Mittelstindler haben
nicht unbedingt tausend Systeme, aber
auch dort gibt es unglaubliche Situatio-
nen. Ich war kiirzlich in einem Unter-

Foto: KI/Sora
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nehmen, das noch immer Personal-
akten in Papierform fiihrt, das gibt es
noch sehr hiufig - aber fein sduberlich
in Klarsichtfolien abgeheftet, das war
die Kronung. Und dann wundert man
sich, warum Digitalisierung nicht vor-
ankommt.

Was ist der Ausloser fiir Unterneh-
men, sich diesem Problem zu stellen?
Meistens zwei Dinge: erstens die Daten-
qualitdt — Unternehmen stellen fest,
dass sie trotz HR-IT-Systemen immer
weniger verldssliche Daten haben. Zwei-
tens die Kosten: Jedes einzelne dieser
Systeme kostet Geld, sei es fiir Wartung,
Anpassung oder Schnittstellen. Und
irgendwann sind die Budgets einfach
erschopft.

Thomas Perlitz ist unter
anderem Berater und Principal
beim HR-Start-up-Okosystem
Allygatr. In seiner Karriere
bekleidete er HR-Fiihrungsrol-
len bei Gerresheimer, Henkel
und anderen Unternehmen.

Und wie kommt man aus diesem
Dilemma raus?

Indem man aufhdrt, an alten Syste-
men herumzudoktern. Unternehmen
miissen den Mut haben, einen harten
Schnitt zu machen: Altes abschalten und
auf moderne, modular aufgebaute Sys-
teme setzen. Die Zeiten, in denen man
Prozesse ,hart verdrahtet”, sind vor-
bei - heute arbeitet man mit flexiblen
Losungen, die sich anpassen und die den
Datentransfer ohne die herkdmmlichen
Schnittstellen erméglichen. Hier gibt es
wirklich bahnbrechende Innovationen.

HR und IT - welche Abteilung hat in
diesem Prozess das Sagen?

Lange Zeit haben diese beiden Bereiche
aneinander vorbeigeredet. IT hat nicht

99 Kl kann vieles erleichtern, aber sie braucht
alle Daten - und genau da hapert es noch.

verstanden, was HR will, und HR hatte
keine Ahnung, wie technisch umsetzen.
Heute gibt es dafiir den Product Owner —
eine Art Dolmetscher zwischen beiden
Welten. Das hat die Zusammenarbeit
deutlich verbessert.

Welche Rolle spielt KI in diesem
Wandel?

KI kann vieles erleichtern, aber sie
braucht alle Daten — und genau da hapert
esnoch. Ein Beispiel: Bewerbermanage-
ment. Wenn die Jobbeschreibung nicht
perfekt formuliert ist und der Lebens-
lauf nicht alle Keywords der Jobbeschrei-
bung enthilt, gibt die KI keinen hohen
Match-Wert aus. Das heifdt, wir miissen
erst einmal unsere Datenqualitdt ver-
bessern, bevor KI ihr Potenzial wirklich
entfalten kann. Das braucht noch Zeit.

Ist das ein spezifisch deutsches Pro-
blem?

Das ist definitiv kein rein deutsches
Problem. Auch internationale Konzerne
haben mit tiberholten IT-Strukturen zu
kdmpfen. Der Unterschied: In Deutsch-
land war HR oft unterfinanziert, wih-
rend andere Bereiche wie Finance oder
Vertrieb bevorzugt wurden. Dadurch hat
sich ein massiver Innovationsriickstand
aufgebaut.

Gibt es Unternehmen, die diesen
Wandel schon erfolgreich gemeistert
haben?

Ja, es gibt positive Beispiele. Unterneh-
men, die erkannt haben, dass sie alte Sys-
teme nicht mehr retten konnen, sondern
neue Losungen konsequent einfiihren
miussen, stehen heute deutlich besser
da. Doch der Erfolg hdangt stark von der
Fiihrungsebene ab: Wenn HR dort nur
als Kostenfaktor gesehen wird, wird es
schwer, wirkliche Verdnderungen umzu-
setzen.

Ihr Fazit: Was sollten Unternehmen
jetzt tun?

Keine halben Sachen mehr! Statt wei-
ter an alten Systemen herumzubasteln,
sollten Unternehmen klare Schnitte
machen und auf moderne Losungen
setzen. Payroll bleibt das Kernsystem,
alles andere sollte flexibel angebunden
werden. Wer jetzt nicht handelt, riskiert,
dass das IT-Chaos irgendwann vollig
aufer Kontrolle gerit.

Was ist fiir Sie die wichtigste Erkennt-
nis aus dieser Misere?

Daten und deren Qualitdt sind der
Schliissel. Das HR-IT-System muss die
notwendigen Daten in Top-Qualitdt
bringen und die HR-Prozesse stabil
und kosteneffizient abbilden. Unter-
nehmen miissen aufhoéren, IT nur
als notwendiges Ubel zu sehen, und
anfangen, sie strategisch einzusetzen.
Wer das tut, wird langfristig effizienter
arbeiten kénnen — und sich viel Arger
ersparen. ]
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INTEGRIERTE HCM-LOSUNGEN ANBIETER IM PORTRAT

E Atoria

Atoria —the people software GmbH
72770 Reutlingen

AspenhaustraBe 19

07121 96650
vertrieb@atoria-software.com
www.atoria-software.com/de

UspP
Atoria vereint die Speziallosungen und

die Expertise von Persis, Quiply und
tisoware zu einer modularen HR-Suite
mit funktionaler Tiefe in allen Modulen.
Unternehmen konnen flexibel Cloud, On
Premise oder hybride Modelle nutzen und
profitieren von DSGVO-konformer Daten-
haltung in Deutschland sowie nahtloser
Integration aller HR Prozesse.

PRODUKTE
Von Recruiting, Personal- und Talentma-

nagement tiber Mitarbeiterkommunika-
tion, Personalzeiterfassung und Projektzei-
terfassung bis zu Zutritt, Einsatzplanung,
Reporting und Produktionsdigitalisierung.

REFERENZEN

Venjakob GmbH & Co. KG, Rauch GmbH,
Jacob GmbH, Rampf Holding GmbH &
Co. KG, Landkreis Osnabriick

KONTAKT
Rainer Fiiess

Vice President Marketing
Tel.: 07121 96650
vertrieb@atoria-software.com
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Alles, was
HR braucht.

HR-Suite aus Persis,
Quiply und tisoware.

& Atoria

ATORIA — THE PEOPLE SOFTWARE

Atoria vereint die HR-Expertise von Persis, Quiply und tisoware unter einer Marke. Das umfassende Losungsportfolio
reicht von Recruiting, digitaler Personalakte und Personalentwicklung tiber Mitarbeiterkommunikation bis zu
Zeiterfassung, Zutritt, Einsatzplanung, Projektzeiten und Digitalisierung der Produktion.

ATORIA - UBER 35 JAHRE
ERFAHRUNG IN HR-LOSUNGEN

Atoria ist ein fiihrender Anbieter modu-
larer und integrierter HR-Losungen. Wir
biindeln die Spezialkompetenzen von
Persis, Quiply und tisoware unter einer
Marke. Mit iiber 35 Jahren Erfahrung
unterstiitzen wir Unternehmen, ihre
HR-Prozesse effizient zu gestalten und
nachhaltig zu digitalisieren. Unsere
Losungen passen sich flexibel an die

individuellen Anforderungen jedes
Unternehmens an.

UMFASSENDES PRODUKTPORT-
FOLIO FUR ALLE HR-PROZESSE

Unser Portfolio deckt die gesamte
Bandbreite moderner HR-Prozesse ab.
Im Bereich Recruiting, Personal- und
Talentmanagement unterstiitzen wir
Unternehmen bei der Gewinnung, Ent-
wicklung und Bindung von Fach- und

Fithrungskraften. Wir begleiten sie vom
Bewerbermanagement und Onboarding
bis hin zu Personalentwicklung, Weiter-
bildung und Nachfolgeplanung.

EFFIZIENTE MITARBEITER-
KOMMUNIKATION

Mit Quiply gestalten Unternehmen die
interne Kommunikation einfach und
effektiv. Alle Mitarbeitenden, auch
Non-Desk Worker, bleiben informiert,



HR kann mehr. Mit uns.

= 35+ Jahre HR-Kompetenz

® Eine Suite fur alles, was
Ihre HR bewegt

= Module, die mit Ihnen
wachsen

= |hr Vertrauenspartner fiir
alle Branchen & GrofRen

®@ © 0O

Best of Breed Erstkl.
Losungen und flexibel Support

vernetzt und kdnnen aktiv in Verdnde-
rungsprozesse eingebunden werden.

ZEITERFASSUNG, EINSATZPLANUNG
UND ZUTRITT

Wir bieten Personalzeiterfassung und
Projektzeiterfassung, damit Arbeitszei-
ten, Projekte und Abwesenheiten zuver-
lassig erfasst, geplant und ausgewertet
werden konnen. Unsere Losungen fiir
Zutritt und Sicherheitsmanagement sor-
gen dafiir, dass Unternehmensrichtli-
nien jederzeit eingehalten werden.

PRODUKTIONSDATENANALYSE
UND REPORTING

Unser Manufacturing Execution System
ermoglicht die digitale Erfassung von

Betriebs- und Maschinendaten. Damit
kénnen Produktionsprozesse effizi-
ent gesteuert und liberwacht werden.
Ergdnzt wird das Portfolio durch umfas-
sendes Reporting, das alle relevanten
Kennzahlen tibersichtlich darstellt und
Entscheidungen unterstiitzt.

WAS DIE ZUSAMMENARBEIT
MIT ATORIA BESONDERS MACHT

Unsere Stédrke liegt in der Kombination
aus tiefgehender Funktionalitdt, Flexi-
bilitdat und DSGVO-konformer Daten-
haltung in Deutschland. Durch die
Integration der Speziallésungen ent-
steht ein ganzheitliches Paket, das alle
HR-Prozesse nahtlos verbindet. Unter-
nehmen kénnen selbst entscheiden,
obssie Cloud, On-Premise oder hybride

& Atoria

Modelle nutzen méchten und profitie-
ren dabei von maximaler Kontrolle und
Zukunftssicherheit.

IHR PARTNER FUR EFFIZIENTE
HR-PROZESSE

Mit Atoria erhalten Unternehmen leis-
tungsstarke Software und einen erfah-
renen Partner. Unsere langjdhrige
Erfahrung, bewédhrte Module in allen
Kernbereichen und die modulare Archi-
tektur sorgen dafiir, dass HR-Prozesse
effizient, transparent und zukunftssi-
cher umgesetzt werden konnen. Unsere
Kunden profitieren von Losungen, die
sich schnell einfiithren lassen, sofort
Mehrwert liefern und langfristig zu
mehr Effizienz und Zufriedenheit bei-
tragen.

,, Das ,A‘ in Atoria steht nicht nur
fiir den ersten Buchstaben im
Alphabet, sondern ist zugleich ein
Symbol fiir unsere Zielsetzung,
die Expertisen von Persis, Quiply
und tisoware zu biindeln, um fiir
unsere Kunden eine integrierte
und umfassende HR-Suite
aus einer Hand fiir das beste
Kundenerlebnis zu schaffen.*

Jochen Moll, Geschiftsfiihrer Atoria — the
people software GmbH

INFO

Mehr Informationen zum
Unternehmen finden Sie in
unserer Online-Datenbank.
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INTEGRIERTE HCM-LOSUNGEN ANBIETER IM PORTRAT

KIDICAPR. AV

GIP GmbH
Strahlenbergerstraie 112
63067 Offenbach am Main
www.kidicap.de

USP
KIDICAP ist Thre moderne Software-
16sung fiir effiziente und zukunftssichere

HR-Prozesse. Mit innovativer und sicherer
Technologie integriert KIDICAP samtli-
che Bereiche des Personalwesens — von der I < I D | G A P
Lohnabrechnung tiber die Zeiterfassung .
bis zur vollstindigen Digitalisierung Ihrer C lo u d
HR-Ablédufe. So gestalten Sie die tagliche

Personalarbeit schneller, einfacher und

fehlerfrei.

PRODUKTE
Unsere umfassenden Losungen unterstiit-
zen Sie dabei, Ihr HR- und Payroll-Ma-

nagement effektiv zu steuern: KIDICAP.

People, KIDICAP.Payroll, KIDICAP.Travel,

KIDICAP.Time, KIDICAP.Strategy . 5o
REFERENZEN

Uber 25.000 Organisationen in Deutsch-

land vertrauen auf KIDICAP. Dazu zdhlen

Institutionen wie bpsw. das DWW, die
ZGASt Baden, die Evangelische Landes-
kirche Bayern, das Bistum Augsburg, die

Caritas Freiburg sowie das Land Bremen.

KONTAKT

Vertrieb & Marketing

Tel.: 069 61997-0 56
vertrieb@gipmbh.de, www.kidicap.de verbindet Be

offentlichen Dienstes
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IKIDICAP. MobileApp

KIDICAP

&

Apps

o]+

Externe Dienste
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BITE KIDICAR

IKIDICAP. Home

Der KIDICAP Einstieg

SO VERANDERT KIDICAP.

DEN ALLTAG

e HR-Leitung: Transparente Auslas-
tung, schnellere Entscheidungen,
verldssliche KPIs.

e Payroll: Tarif-/Besoldungslogik ab
Werk, automatische Plausibilitdten,
termintreue Liufe — mit Transparenz
in jeder Phase.

e [T & Sicherheit: Eine Plattform, zent-
ral administrierbar; klare Rollen- und
Berechtigungsmodelle, umfassende
Protokollierung; weniger Integrati-
onsbriiche.

e Mitarbeitende & Fiihrung: Self-Ser-
vices, mobile Genehmigungen, klare
Statusanzeigen — weniger E-Mails,
weniger Wartezeit.

EZH posslach © SRartsshte

Startseite

IKIDICARP. postfach

Dokumente im Zugriff

DIREKT VOM HERSTELLER -

WARUM DAS ZAHLT

Ein System, ein Support: Entwicklung,
Betrieb und Support aus einer Hand redu-
zieren Schnittstellenrisiken, beschleunigen
Entscheidungen und erh6éhen die Verldss-
lichkeit {iber den gesamten Lebenszyklus.

INTEGRATION & DATENFLUSS
Standardisierte APIs und vorgefertigte
Konnektoren binden bestehende Sys-
teme sicher und strukturiert an — fiir
einen durchgidngigen, nachvollziehba-
ren Datenfluss ohne Medienbriiche.

MIGRATION & CHANGE -

OHNE STILLSTAND

Die Einfiihrung folgt einem klaren Pfad:
Datenaufnahme, Prozess-Design, Pilot,

B Mein Urlaubskonto
Vertigbar

12Tage

2 Tage Resturtaul verfallen am 31.03.3004
Geplant | Genommen

0 Tage

10Tage

10 Tage

Urlaub gesamt
2 Tage

IKIDICAP. Time

Urlaubs- und Arbeitszeit im Blick

Roll-out. KIDICAP.SmartMove unter-
stiitzt die Migration mit gepriiften
Mappings, Qualitdtssicherungen und
automatisierten Checks — so bleiben
Tagesgeschidft und Abrechnung stabil,
widhrend Daten, Rollen und Workflows
schrittweise ibernommen werden.
Best-Practice-Vorlagen beschleunigen
die Parametrisierung; Trainings und
digitale Guides sichern die Akzeptanz.

COMPLIANCE &
REVISIONSSICHERHEIT
KIDICAP.Cloud erfiillt die Anforde-
rungen an Datenschutz und Revisi-
onssicherheit nach deutschem Recht.
Rollenbasierte Berechtigungen und
revisionssichere Ablagen sind integra-
ler Bestandteil der Plattform.

,, KIDICAP.Cloud entlastet HR und IT
im Tagesgeschift: eine Plattform,
ein Ansprechpartner, Prozesse, die
einfach laufen. Mit der KIDICAP.
MobileApp erledigen Mitarbeiten-
de vieles selbst: Abwesenheiten
beantragen, Zeiten erfassen,
Reisebelege abfotografieren und
einreichen, Entgeltabrechnungen
mobil einsehen oder Stammdaten
wie Bankverbindung und Adresse
aktualisieren. Das ist sicher und
datenschutzkonform gemaft DSGVO.
Kiirzere Durchlaufzeiten, mehr
Transparenz und messbar mehr Zeit
fiir das Wesentliche. Wenn Sie den
ndchsten Schritt gehen méchten,
schauen wir uns lhre Anwendungs-
falle gemeinsam an.*

Philipp Grévy, CSO Sales & Marketing, GIP GmbH

INFO

Mehr Informationen zum
Unternehmen finden Sie in
unserer Online-Datenbank.
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INTEGRIERTE HCM-LOSUNGEN ANBIETER IM PORTRAT

® ® HANSALOG

® ® ® GRUPPE

HANSALOG GmbH & Co. KG

Am Lordsee 1 - 49577 Ankum

Tel.: 05462 7650

www.hansalog.de - info@hansalog.de
UsP

Seit 1973 sammeln sich tiber 50 Jahre
HR-Software-Erfahrung made in Ger-

many. Die prozessorientierten Losungen
von HANSALOG fordern die digitale Trans-
formation im Personalbereich, weil sie alle
Vorginge in einem System abbilden und
sich nahtlos in Ihre IT-Landschaft integrie-
ren. Die HANSALOG Entgeltabrechnung
ist untibertroffen. Je nach Bedarf wihlen
Sie zwischen Cloud-, On-Premise- oder
Outsourcing-Lésungen.

PRODUKTE
Modulare HR-Software entwickelt, gehostet
und supportet in Deutschland

e Entgeltabrechnung

* Personalmanagement

* Reisekostenabrechnung

¢ Finanzbuchhaltung

o Zeitwirtschaft

» Mitarbeiterportal

* Bewerber- und Seminarverwaltung
e Als Lizenz, Cloud oder Outsourcing

REFERENZEN
Auf Anfrage

KONTAKT
Herr René Burat, Vertriebsleiter
Tel.: 05462 7650, rburat@hansalog.de
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HANSALOG: DIE ZUKUNFTSVISION
FUR IHRE HR-ARBEIT

Wir kennen die Herausforderungen bei der Personalarbeit wie Digitalisierung, Transparenz und Kommunikation.
Dafiir haben wir ein modulares und vollintegriertes System entwickelt, das Ihnen die Arbeit abnimmt.
Entgeltabrechnung, Recruiting, Personalmanagement, Zeitwirtschaft und Reisekostenabrechnung profitieren von
intelligenten Workflows, zentraler Datenhaltung und einfachen Prozessen.

oglich macht dies das digitale
Biiro der Zukunft, die innova-
tive Cloud-Losung HANSALOG
VISION. Sie entlastet Ihre HR-Fachkrifte
und gibt ihnen Raum und Moglich-

keiten fiir ein wirkungsvolles Emplo-
yer Branding. Mitarbeiter-Self-Service,
piinktliche Entgeltabrechnung und
strukturierte Betreuung sowie Karriere-
férderung sorgen fiir zufriedene Mitar-

beitende, die sich langfristig emotional
an Ihr Unternehmen binden. Das ist das
Ziel der HANSALOG Gruppe - fiir eine
moderne, effiziente und menschlich
gepragte Arbeitswelt.



LIZENZ ODER OUTSOURCING

Sie konnen wihlen, ob Sie Lizenzen fiir
verschiedene Module der integrierten
Komplettlosung erwerben oder Ihre
HR-Prozesse auslagern mochten. Samt-
liche HR-Bereiche werden mit VISION
zentral auf einer Plattform abgedeckt:
Recruiting, Personalmanagement,
Entgeltabrechnung, Portal (ESS/MSS),
Talentmanagement, Weiterbildung,
Reisekostenabrechnung sowie Zeitwirt-
schaft sind nur einige der vielen Anwen-
dungsmoglichkeiten. Fiir das Outsour-
cing bietet HANSALOG verschiedene
Service-Level an. Bei personellen Eng-
péssen konnen Kunden z. B. die Entgelt-
oder Reisekostenabrechnung direkt an
HANSALOG tibergeben.

HANSALOG VISION
AUTOMATISIERT HR-AUFGABEN

Unsere innovative VISION Cloud-L6-
sung bietet IThnen intelligente Work-
flows - fiir effizientere HR-Prozesse von
Anfang bis Ende.

Im Recruiting beschleunigen auto-
matisierte Abldufe den Prozess: von der
Online-Stellenanzeige im Karriereportal
iiber die Erfassung von Profildaten bis
hin zur Bewerberauswahl. So gewinnen
Sie Top-Performer, bevor es andere tun.

Intelligente Automatismen unter-
stiitzen Sie zudem bei der fehlerfreien
und piinktlichen Erstellung von
Gehaltsabrechnungen. Wiederkehrende
Arbeitsschritte werden verschlankt,
Abrechnungen lassen sich mit wenigen
Klicks erstellen. Schnellerfassung, Plau-
sibilitdtspriifungen und ein integriertes

IHRE GESAMTE PERSONALARBEIT AN EINEM ORT

Reisekosten

Austritt Alumni

Zeitwirtschaft

Bewerbung Gewinnung %
9 ol
]
1T ==
Personal-
Recruiting management Entgelt
Eintritt Einsatz Entwicklung Karriere

Meldewesen sorgen dafiir, dass Sie alle
Herausforderungen meistern.

Auf Wunsch lésst sich die VISION
Cloud-Losung gemeinsam mit der
Finanz- und Rechnungswesensoftware
MegaPlus® als vollstandig integrierte
Gesamtldsung einsetzen — fiir einen
nahtlosen Informationsfluss zwischen
HR und Finance.

ZERTIFIZIERT UND AKTUELL

Die ITSG- und die IDW-PS-951-Zerti-
fizierung von HANSALOG biirgen fiir
Sicherheit, Kompetenz und Qualitédt bei
der Entgeltabrechnung. Anderungen im
Steuer- und Sozialversicherungsrecht

werden sofort in der Software umge-
setzt. Die Anforderungen von GoBD
und DSGVO werden erfiillt. Im Dialog
mit Kunden und Institutionen wird die
HANSALOG-Software laufend weiter-
entwickelt und an neue Anforderungen
angepasst.

GUTE NOTEN FUR DEN SUPPORT

Kunden loben die Software — und den
Support per Hotline, Ticketsystem, FAQs
und Remote-Support. HANSALOG bietet
Anwenderschulungen zu neuen Geset-
zesvorhaben, HR-Analyse sowie Repor-
ting und zeigt neue Kniffe in der Soft-
ware.

Nachfolge

INVESTIEREN IN DIE ZUKUNFT

HANSALOG bildet den Nachwuchs
selbst aus. Das inhabergefiihrte Unter-
nehmen beschiftigt (und sucht) laufend
Auszubildende und dual Studierende. So
wadchst die HANSALOG Gruppe stetig
und stabil. Ausgezeichnet als familien-
freundliches und nachhaltiges Unter-
nehmen ist HANSALOG stolz auf die
geringe Fluktuation im eigenen Haus.

INFO

Mehr Informationen zum
Unternehmen finden Sie in
unserer Online-Datenbank.
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HRlab GmbH
Reinhardtstrafe 58
10117 Berlin

Tel.: +49 30 28098680
www.hrlab.de
info@hrlab.de

UspP
Unsere Mission: Personalverwaltung digi-

talisieren und tibersichtlich in einer ganz-
heitlichen HR Software abbilden. Dabei
fokussieren wir uns darauf, mittelstandi-
schen Unternehmen alle wesentlichen
Funktionen zur effizienten Mitarbeiterver-
waltung anzubieten. Immer im Fokus: Ein
intensiver Austausch mit unseren Kunden
und Flexibilitat fiir Kundenbediirfnisse.

PRODUKTE

Von A wie automatisierte eAU-Abfrage bis
Z wie Zeitwirtschaft deckt HRlab Ihre HR-
Prozesse ganzheitlich ab. Ubersichtlich,

intuitiv und individualisierbar.

REFERENZEN
* AWO
e Voigt Logistik

e Holmes Place
e Fleurop
e Grone

KONTAKT
Robina Lindner

Senior Sales Manager
Tel.: +49 170 6766231
robina.lindner@hrlab.de
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IHR PERSONAL. IHRE ZEIT.
IHRE HR SOFTWARE.

(14 (14

Man lernt beim Dank HRlab
Machen. hat sich unser
Und genau dabei Aufwand fiir
hat HRlab uns administrative
hervorragend Aufgaben um
unterstiitzt. 2/3 reduziert.

(14 (14

Was fiir eine
Top -Einfiihrung:
In 4 Wochen lief
alles, was

wir brauchten!

Keine Losung fiir eine
Anforderung? Das haben wir
bei HRIab noch nie erlebt.

Christina Pflaumbaum
Human Ressources Director

Holmes Place Health Clubs GmbH Christoph Peschke

Assistent der
Geschéftsfiihrung
Biker's Point GmbH

Stephanie Siebken Florian Franz

Bereichsleitung Personal Head of HR, IZ Circular
Voigt Logistik Textiles GmbH

(14

Ein so gutes Preis -Leistungs -
Verhiiltnis hat keiner unserer
Cloud-Dienste!

Marc Huttner

Geschiftsleitung
Euro Union Assistance GmbH

& German Zero

EBsHiMabzu  KTEPBANK 7 Lxgs EUA  Grone

Excellence in Science Duwer in Kowtakf, WS oas s wamensmnr

HOLMES PLACE

LAIGON AERB (5 PDVSYSTEME

OXito R doh ME o ¢, connexta

Online Marketing

JOBADPARTNER @ FinksFuchs ~ &LOGPAY

IHR PERSONAL. IHRE ZEIT. IHRE HR SOFTWARE.

HRlab automatisiert Routineaufgaben und gibt Mitarbeitenden eigenstidndigen Zugriff auf ihre Daten. Unser
Fokus: AuRergewdhnliche Flexibilitat hinsichtlich der Kundenanforderungen und exzellente Kundenbetreuung.
Bei der Implementierung, im Tagesgeschaft und bei der kontinuierlichen Verbesserung von HRlab. Damit Sie als
Personalabteilung wieder Zeit fiir die wirkliche Personalarbeit haben!

nser Ziel ist es, mittelstindischen  der oder unpassender HR-Software eine ~ Anforderungen flaichendeckend gerecht
Unternehmen mit verschiede- {iberzeugende Alternative zu bieten. = werden kdnnen und beraten Sie entspre-
nen isolierten Losungen, fehlen-  Dafiir stellen wir sicher, dass wir Ihren =~ chend von der Auswahl {iber die Imple-



mentierung bis zur tdglichen Nutzung
personlich.

WIEDERHOLTER ,,CLOUD HR SUITE*
CHAMPION

Die Tech Consult GmbH (Heise Gruppe)
befragt einmal im Jahr die Kunden ganz-
heitlicher HR Software-Losungen zu
ihren Erfahrungen. Zum zweiten Mal
in Folge konnte wir uns mit HRlab ganz
oben im Ranking des Professional User
Rating platzieren. Und was spricht mehr
fiir eine Software als eine unabhéngig
durchgefiihrte Befragung im direkten
Vergleich zum Wettbewerb?

DESWEGEN HABEN UNSERE
KUNDEN UNS GEWAHLT

Unsere Kunden schiétzen uns vor allem
fiir einen kompetenten, persénlichen
Austausch und unsere Flexibilitdt Kun-
denbediirfnissen gegeniiber. Unser
Credo? Fokussiertes und partnerschaft-
liches Zusammenarbeiten, 16sungso-
rientierte Ansdtze und transparente
Kommunikation. Denn langfristige und
positive Kundenbeziehungen bilden das
Fundament fiir eine stetige Weiterent-
wicklung von HRlab. Damit Sie und
Ihre Mitarbeitende {iber alle Abteilun-
gen hinweg gleichermafien von unserer
Software profitieren.

ENDLICH EFFIZIENTE HR-PROZESSE

Verabschieden Sie sich von doppelter
Datenpflege, kontinuierlichen Nachfra-
gen von Mitarbeitenden oder miihsa-
mer Vorbereitung der Lohnabrechnung.

Denn HRlab vereint alle personalrelevan-
ten Funktionsbereiche in einem System
und dient so als Single Source of Truth.
Von A wie automatisierte eAU-Abfrage
bis Z wie Zielvereinbarungen. Mitarbei-
tende haben dank Self Service jederzeit
Zugriff auf die eigenen Dokumente und
Daten. Und mithilfe flexibel konfigu-
rierbarer Workflows lassen sich Perso-
nalprozesse aller Art komfortabel auto-
matisieren. Last, but not least: Sie finden
alle personalbezogenen Daten an einem
Ort - HRlab. So sind zuverldssige Auswer-
tungen als Entscheidungsgrundlage stets
nur einen Klick entfernt.

PERSONLICHER KONTAKT ALS
SELBSTVERSTANDLICHKEIT

Wir wissen, wie herausfordernd es sein
kann, eine neue Software im Unterneh-
men einzufithren. Um Thnen diesen Pro-
zess so einfach wie moglich zu machen,
legen wir besonderen Wert auf eine per-
sonliche und transparente Betreuung.
Von Anfang an. Das heift fiir uns: Schon
vom ersten Kontakt an geht es unseren
Experten mit langjahriger HR-Erfahrung
darum, Thre Anwendungsfille zu verste-
hen und HRlab bestméglich dafiir ein-
zurichten. Entscheiden Sie sich fiir uns,
unterstiitzen wir die Implementierung
durch individuelle Betreuung und ein auf
die Kundenbediirfnisse zugeschnittenes
Schulungs- und Coaching-Konzept.

MODULARE PREISEN UND
SICHERES HOSTING

Sie entscheiden, wofir Sie bezahlen.
Mit dem Core Paket starten Sie bereits

»—HR Puls
Abacus Umantis —*

»—HeavenHR
B SP_Data
Comerstone “—Sage
—

b2 :
€SS SAP SuccessFactors

Solution
Rating

Company
Rating

ab 5 Euro pro Nutzer und kénnen es je
nach Bedarf um unsere Zusatzmodule
Time & Absence, Talent Management
und Recruitment erweitern. Damit Sie
Thre Mitarbeiterverwaltung und Perso-
nalprozesse so digitalisieren, wie es zu
IThnen passt. Das Hosting von HRlab
erfolgt ausschliefdlich in Deutschland in
zertifizierten Hochsicherheits-Rechen-

zentren mit redundanter Absicherung.
Und natiirlich unter 100 Prozent DSG-
VO-konformen Standards.

INFO

Mehr Informationen zum
Unternehmen finden Sie in
unserer Online-Datenbank.
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PERBILITY GmbH

Starkenfeldstrafie 21 - 96050 Bamberg
Tel.: 0951 408331-00
kontakt@perbility.de - www.mein-helix.de

USpP
HELIX - deine smarte Losung fiir mo-

derne HR-Prozesse. Durch intuitive Be-
dienung, intelligente Automatisierung
und integrierte KI-Unterstiitzung entlastet
HELIX Personalabteilungen spiirbar im All-
tag. Routineaufgaben werden automatisiert
erledigt, Prozesse gehen nahtlos ineinan-
der tiber. So bleibt mehr Zeit fiir das, was
wirklich zahlt: Menschen, Entwicklung
und Strategie. Mit HELIX steuerst du dein
gesamtes Personalmanagement flexibel aus
einer Plattform. Ob als umfassende HR-
Suite oder individuell kombinierbare Mo-
dule: HELIX wachst mit deinem Unterneh-
men mit und sorgt fiir maximale Effizienz
und Transparenz in allen HR-Prozessen.

PRODUKTE
e HELIX-Suite: Personal- und Organisati-

onsmanagement
e concludis: High-Volume-Recruiting

REFERENZEN
Uber 1800 Kunden vertrauen auf Perso-

nalmanagementlésungen von PERBILITY.

KONTAKT

Markus Steinberger (Chief Revenue
Officer), Tel.: 0951 408331-00
kontakt@perbility.de
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Dein Bauplan
zur Digitalisierung
imHR.

Mit HELIX.

UMDENKEN. MIT HELIX.

Digitalisierung verandert Arbeitswelten — auch fiir dich als Personaler*in. Im Kern geht es darum, eine neue
Dimension digitaler Effizienz im Personalmanagement zu erreichen. Es geht um maximale Entlastung bei operativen
Aufgaben und eine Neudefinition von Personalinstrumenten — mithilfe moderner Software und integrierter KI-Losungen.

IMMER ALLES IM BLICK
... UND IM GRIFF

Wie viele verschiedene Laufzettel, Intra-
net-Formulare, Checklisten, Papier-
antrdge, Word-Dokumente, Reports,

Excel-Listen oder selbst gebaute Daten-
banken sind bei euch im Einsatz? All das
ist Personalmanagement — oft komplex
und zeitaufwendig. Wir haben HELIX
nicht als weiteres Element in diesem
Geflecht entwickelt.

Wir wollen HR-Prozesse neu den-
ken - einfach, intelligent und flexibel.
Statt Komplexitdt setzen wir auf ein
intuitiv nutzbares System - modern
im Web, mobil nutzbar und per App
immer griffbereit. So bekommst du ein



Tool an die Hand, das dich unterstiitzt,
statt dich zusétzlich zu belasten — von
der Stellenausschreibung bis zur Ein-
stellung, vom Onboarding bis zum
Offboarding, von der Ausbildung bis
zur Zusatzqualifikation.

INTELLIGENTE MODULE FUR ALLE
ASPEKTE MODERNER HR-ARBEIT

HELIX bildet deinen Arbeitsalltag digital

ab und ermdglicht es dir, Fiihrungskrifte

und Mitarbeitende aktiv einzubinden:

¢ Personalmanager*in des eigenen
Teams werden

Organisationen

Organisations- und
Kostenmanagement

Stellenbeschreibungen

Unternehmenshandbuch

Mitarbeiter

Qualifikationsmanagement &
Regulatorik

Weiterbildungsmanagement inkl.
PE-Kosten & Seminarfeedback

Digitales Lernen [ LMS

e Allerelevanten Informationen immer
im Uberblick behalten

¢ Antridge genehmigen

e Gesprdche, Beurteilungen und Fiih-
rungskréftefeedbacks selbst steuern

e Personalprozesse verfolgen

e Daten aktualisieren

e Zielvereinbarungen priifen

¢ Personalentwicklung planen

e Arbeitszeiten und Abwesenheiten
erfassen

So wirst du maximal entlastet und
machst deine HR-Arbeit schlank, effi-
zient und zukunftssicher.

Personal

Personaldaten
eAkte
Zeitmanagement
Analytics

Personalplanung

Feedback

Mitarbeitergesprdche inkl.
Ziele & MaRnahmen

FUhrungskraftefeedbacks

Mitarbeiterbefragungen

MASSGESCHNEIDERT NACH DEINEN
BEDURFNISSEN

Einer der grofiten Vorteile von HELIX
ist seine Skalierbarkeit. Die einzelnen
Funktionen lassen sich je nach Unter-
nehmensgrofie und Bedarf individuell
anpassen. Nattirlich kannst du jederzeit
zusdtzliche Module dazubuchen - ganz
nach deinen Anforderungen.

WIR WISSEN, WOVON WIR SPRECHEN

Bei uns arbeiten erfahrene Fachleute aus
den Bereichen IT und Personal — weil wir

Talente

Recruiting & Bewerber-
management

Karriereseiten & Stellenportale
Pre- und Onboarding

Ausbildungsmanagement

Prozesse

Einverstdndniserkldrungen &
Kenntnisnahmen

Checklisten
Antréige & Meldungen inkl. Reisekosten
Dokumentenmanagement

Zeugnismanagement

iiberzeugt sind, dass man HR-Arbeit nur
dann wirklich verstehen und verbessern
kann, wenn man sie selbst erlebt hat.
Unsere Expert*innen beraten dich und
dein Team gerne dabei, wie ihr mit
HELIX Zeit spart und Ressourcen effi-
zienter nutzt.

VON ANFANG AN BESTENS
BETREUT

Wir legen groflen Wert darauf, dass
die Einfithrung von HELIX in deinem
Unternehmen reibungslos verlduft. Des-
halb begleiten dich unsere Spezialist*in-
nen von Beginn an bei der Umstellung,
passen die Funktionen individuell an
und unterstiitzen dein Team bei der Nut-
zung von HELIX.

Nattirlich steht dir unsere Kunden-
betreuung auch nach der Einfiihrung
jederzeit mit Rat und Tat zur Seite. Denn
wir sind iiberzeugt: Personal kann nur
dann sein volles Potenzial entfalten,
wenn auch die Personalabteilung die
richtigen Tools dafiir hat.

Gerne zeigen wir dir in einem per-
sonlichen Gesprach, wie auch du mit
HELIX deine HR-Arbeit einfacher, intel-
ligenter und effizienter gestalten kannst.

INFO

Mehr Informationen zum
Unternehmen finden Sie in
unserer Online-Datenbank.
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\[/ sdworx

HR & Payroll

SD Worx GmbH
Im Gefierth 13¢
63303 Dreieich

Tel.: 06103 3807-0 I t )

www.sdworx.de e s s p a r
info_de@sdworx.com

USspP

e Digitale Services fiir HR und Payroll s u c c e S S u
¢ Intelligente HR-Losungen, die den gan-

zen Mitarbeiter-LifeCycle abbilden
¢ Internationales Know-how

e Best-Practice-Beispiele fiir branchenty-
pische HR-Prozesse fiir Unternehmen
jeder Grofe

¢ Durchgéngige, praxisnahe Konzepte fiir
Entwicklung, Umsetzung und Kontrolle
moderner HR-Prozesse

PRODUKTE
e Lohn- und Gehaltsabrechnung

1|/ sdworx

e Workforce Management
e Personalentwicklung HR & Payroll
e Personalbeschaffung

REFERENZEN

T e NEUE HR-EPOCHE: DIGITAL, FLEXIBEL,
MENSCHENZENTRIERT

In einer Ara, in der klassische Arbeitsvertrige, Priasenzpflicht und Hierarchien ausgedient haben, ist nicht nur Flexibi-
litat gefragt, sondern ein Zusammenspiel von Technologie, Sinn und Verantwortung. HR-Abteilungen gestalten heute
aktiv eine Arbeitswelt, in der Mitarbeitende, KI-Systeme und gesellschaftliche Werte Hand in Hand wirken. Gleichzeitig
wdchst das Bediirfnis nach Fairness, Transparenz und Verlasslichkeit. Menschen méchten nicht nur flexibel arbeiten,
sondern auch nachvollziehen, wie Entscheidungen getroffen werden und wie sich diese auf sie auswirken.

KONTAKT
Tel.: 06103 3807-0
info_de@sdworx.com
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HR IM WANDEL: VOM VERWALTER
ZUM WEGBEREITER

Die Erwartungen an Arbeitgebende
verdndern sich grundlegend. Flexibi-
litat, Sinnstiftung und eine gesunde
Work-Life-Balance sind entscheidend
fiir Mitarbeiterbindung. Die SD Worx
Studie ,HR & Payroll Pulse” zeigt: Uber
die Hélfte der Unternehmen ermdoglicht
mobiles Arbeiten, ein Drittel sogar fiir
alle Mitarbeitenden. Moderne HR-Strate-
gien schaffen Rahmenbedingungen, die
Freiraum, Vertrauen und Produktivitit
verbinden. Payroll entwickelt sich dabei
vom reinen Abrechnungsinstrument
zum strategischen Motor der Employee
Experience - in Echtzeit, personalisiert
und unterstiitzend fiir finanzielle Ent-
scheidungen. Transparente Vergiitungs-
strukturen gewinnen dabei zunehmend
an Bedeutung, nicht zuletzt durch das
Entgelttransparenzgesetz und die neue
EU-Richtlinie.

CLOUD ALS FUNDAMENT
MODERNER HR-ARBEIT

Technologie entscheidet {iber Effizi-
enz, Transparenz und Wettbewerbs-
fahigkeit. Strategisches HR liefert ent-

scheidende unternehmerische Impulse
fiir die Business-Relevanz und beginnt
dort, wo Tabellenkalkulationen enden.
Cloudbasierte, smarte Systeme bieten die
notwendige Sicherheit, Geschwindigkeit
und Grundlage fiir datengetriebene Ent-
scheidungen. Sie schaffen eine einheitli-
che Datenbasis, ermdglichen Automati-
sierung und integrieren KI-Funktionen,
etwa im Recruiting, in der Personal-
planung oder im Talentmanagement.
Unternehmen, die auf isolierte Systeme
setzen, riskieren Stillstand und verlieren
Innovationskraft. Cloudlésungen sind
keine Option mehr, sondern Vorausset-
zung fiir nachhaltigen Erfolg.

KUNSTLICHE INTELLIGENZ -
IMPULSGEBER FUR
MENSCHENZENTRIERTE HR-ARBEIT

KI verdndert die Arbeitswelt. Sie ersetzt
keine Menschen, sondern entlastet und
unterstiitzt sie. Viele Mitarbeitende
befiirchten zwar Jobverluste, tatsich-
lich schafft KI Freiraum fiir kreative
und strategische Aufgaben. KI-Anwen-
dungen helfen, Personalengpdsse zu
uberbriicken und fundierte Entschei-
dungen zu treffen. Der EU Al Act sorgt
fiir Transparenz und klare Leitplanken.

Entscheidend ist, den Wandel aktiv zu
gestalten und Kompetenzen im Umgang
mit KI zu férdern, damit Technologie
dem Menschen dient —nicht umgekehrt.

MIT SD WORX IN DIE ZUKUNFT DER
ARBEIT

Als fithrender europdischer Anbieter
fiir HR- und Payroll-Losungen beglei-
tet SD Worx Unternehmen in tiber 150
Liandern dabei, ihre Personalarbeit
zukunftssicher zu gestalten.

Mit cloudbasierten Plattformen,
modernen Tools und tiefem Fachwis-
sen unterstiitzt SD Worx Organisatio-
nen dabei, Prozesse zu vereinfachen,
Mitarbeitende zu stirken und Compli-
ance-Anforderungen zu erfiillen. Die

,, Innovation ist ein zentraler Bestandteil unserer
Unternehmenskultur. Wir sind stdandig bestrebt,
neue Technologien wie Kiinstliche Intelligenz und
automatisierte Systeme zu integrieren, um unsere
Dienstleistungen zu verbessern und effizienter
zu gestalten. Dabei liegt unser Fokus darauf,
Technologie und menschliche Expertise optimal zu

kombinieren, um unseren Kunden den bestméglichen

Service zu bieten.“

Tilman Rotberg, Geschéftsfiihrer von SD Worx GmbH

zentrale Frage lautet nicht ,,ob”, sondern
»wie” wir diese Komponenten integrie-
ren: mit Haltung, Transparenz und Ver-
antwortung. Wenn HR heute den Mut
hat, Zukunft zu gestalten, statt Prozesse
zu verwalten, wird es zum Herzstiick
moderner Organisationen. Im Dienst
von Menschen und Innovation. So ent-
steht eine neue Form von HR-Exzellenz -
digital, flexibel und menschlich.

For Work, Life and Society

INFO

Mehr Informationen zum
Unternehmen finden Sie in
unserer Online-Datenbank.
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Workday GmbH
StreitfeldstraBBe 19
81673 Miinchen
Tel.: 089 21093215
www.workday.de

UspP
Workday ist die KI-Plattform, die Unter-
nehmen bei der Verwaltung von Personal,

Finanzen und Agenten hilft. Die KI-ba-
sierte Workday-Plattform unterstiitzt Kun-
den dabei, ihre Mitarbeitenden zu fordern,
ihre Arbeit zu optimieren und ihr Geschaft
voranzutreiben. Workday wird von mehr
als 11000 Organisationen weltweit und
branchentibergreifend eingesetzt.

PRODUKTE
e Workday Human Capital Management

e Workday Financial Management
e Workday Adaptive Planning

REFERENZEN

e PUMA

e Villeroy & Boch
e CHT

* Mister Spex

* N26

KONTAKT
Vertrieb Deutschland
Tel.: 0800 7237956
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MIT SKILLS KARRIERE NEU DENKEN

Skillbasierte HR-Strategien erméglichen es Personalern, Projekte und Teams prazise zu besetzen
und Vertretungen effizient zu organisieren. Lésungen wie Workday Skills Cloud sind entscheidend,
da der Ansatz mit der Verarbeitung grofRer Datenmengen einhergeht, um Skill-Daten zu bereinigen, zu
verstehen und in Beziehung zueinander zu setzen.

raditionelles Personalmanagement
reicht nicht mehr aus. Wenn aber
ein Unternehmen eine Skills-Ma-
nagement-Software einsetzt, konnen die
in der Belegschaft vorliegenden Skills
schneller erkannt, Kompetenzliicken

identifiziert und durch gezielte Trai-
nings die bendtigten Skills entwickelt
werden. Workday begegnet diesen durch
die Bereitstellung hochwertiger Daten:
robuste HR-Stammdaten als zentrale,
saubere Datenquelle fiir Mitarbeiter-

und Talentdaten und eine konsistente
Jobarchitektur. Der neue Intelligent Job
Architecture Hub von Workday nutzt
Kiinstliche Intelligenz (KI), um beste-
hende Jobkataloge zu analysieren, Mus-
ter zu finden und die Struktur zu verein-



fachen. Dies schafft die Grundlage fiir
den effizienten Aufbau einer skillbasier-
ten Organisation.

SKILLBASIERTE HR-STRATEGIEN
UND KI SIND ZENTRALE TREIBER

Studien wie der , Global State of Skills
Report” von Workday zeigen, dass nur
ein Drittel der Befragten in Deutschland
iberzeugt ist, die kiinftig notwendigen
Fahigkeiten im Unternehmen zu haben.
Wenn Mitarbeitende mit passenden
Skills schnell fiir neue Aufgaben oder
Projekte identifiziert werden, entstehen
neue Karrierewege und Entwicklungs-

moglichkeiten. Dies fordert Mitarbeiter-
zufriedenheit und -bindung, da Mitar-
beitende gemafd ihrer Stdrken eingesetzt
und individuell geférdert werden.
Workday erfasst Skills auf vielfaltige
Weise: durch Selbstauskiinfte, Bewer-
tungen von Vorgesetzten und Kollegen,
Zertifikate und zunehmend durch KI-ge-
stiitzte Analysen. KI spielt eine entschei-
dende Rolle, indem sie Unstimmigkeiten
aufdeckt oder Erganzungen vorschlagt.
Die aktuelle und transparente Integra-
tion der Daten in alle HR-Prozesse ist
entscheidend. Die Workday Skills Cloud
kann Kompetenzliicken und Stdrken
sichtbar machen und passende Weiter-

bildungs- oder Entwicklungsmafinah-
men empfehlen. Auf dieser Basis erfolgt
die automatisierte Schicht- und Projekt-
planung. Benotigte Qualifikationen wer-
den erkannt, gleichen diese mit erfassten
Daten ab und schlagen passende Mit-
arbeitende vor, unter Berticksichtigung
von Verfiigbarkeiten und Priferenzen.
Dies ermoglicht Unternehmen Flexibi-
litdt und fordert Talente systematisch.

SOLL- UND IST-PROFILE BILDEN EIN
SOLIDES FUNDAMENT

Der Ausgangspunkt ist die Definition
der bendtigten Skills (Soll-Profil) auf

Basis eines transparenten Skills-Funda-
ments. Fiir die agile Zuordnung zu fle-
xiblen Teams und Projekten ist es ent-
scheidend, die gesamten Fahigkeiten
der Mitarbeitende sichtbar zu machen
und zu steuern. Anschlieend erfolgt
ein Abgleich mit externen Marktan-
forderungen, um eine Veralterung der
Belegschafts-Skills zu verhindern. Die
Erfassung des Ist-Profils der Belegschaft
und der Abgleich mit dem Soll-Profil
schafft Transparenz tiber Qualifikations-
licken und Handlungsbedarf. Dies ist
ein erheblicher Vorteil fiir das Workforce
Management, da Unternehmen recht-
zeitig Weiterbildungs- und Umschu-
lungsmafinahmen einleiten, gezielt
rekrutieren oder bei Einstellungsstopps
handlungsfahig bleiben kdnnen.

KI-Algorithmen analysieren Mit-
arbeiterfahigkeiten (Skill Inference),
gleichen sie mit Anforderungsprofilen
ab und empfehlen optimalen Einsatz/
Entwicklung. Das beschleunigt Ent-
scheidungen, optimiert Ressourcenzu-
weisung, reduziert administrativen Auf-
wand und fiithrt zu optimal aufgestellten
Teams, schnelleren Einstellungen und
hoherer Recruiting-Qualitat. Skillbasier-
tes Workforce Management mit KI wird
so zum strategischen Vorteil.

INFO

Mehr Informationen zum
Unternehmen finden Sie in
unserer Online-Datenbank.
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E Atoria

Atoria - the people software GmbH
72770 Reutlingen - Aspenhaustrafie 19
Tel.: 07121 96650
vertrieb@atoria-software.com
www.atoria-software.com/de

Atoria vereint die HR-Expertise von
Persis, Quiply und tisoware unter
einer Marke. Von Recruiting, Digitale
Personalakte, Personalentwicklung
iiber Mitarbeiterkommunikation

bis hin zu Zeiterfassung und Zutritt,
Einsatzplanung und Projektzeiten.

(o) factorial

Factorial

Pilgrimstrafie 6 - 50674 Kdln

Tel.: +49 89 12080652
www.factorialhr.de -dach@factorial.co

KIDICAPR.

die Software der GIP GmbH

GIP GmbH
Strahlenbergerstrafie 112
63067 Offenbach am Main
www.kidicap.de

Factorial ist eine personalisierbare, KI-
gestiitzte HR-Software, die mittelstandi-
schen Unternehmen bei der Verwaltung
von HR, Talent, Finanzen und IT hilft.
Damit unterstiitzt Factorial Unternehmen
dabei, Zeit zu sparen und Daten fiir bes-
sere Geschiftsentscheidungen zu gewin-
nen. Mittlerweile bedient das HR-Unicorn
bereits mehr als 14 000 Unternehmen.

KIDICAP ist die umfassende HR- und
Payroll-Losung fiir den offentlichen
Dienst, das Gesundheitswesen, den Sozi-
albereich und die Privatwirtschaft. KIDI-
CAP ist darauf ausgelegt, mit den Anfor-
derungen von jeder Unternehmensgrofie
flexibel mitzuwachsen, um ihre HR-Stra-
tegien kontinuierlich zu optimieren und
an die digitale Zukunft anzupassen.

® ® HANSALOG
® ® ® GRUPPE

HANSALOG GmbH & Co. KG

Am Lordsee 1

49577 Ankum

Tel.: 05462 7650

www.hansalog.de - info@hansalog.de

Die HANSALOG GRUPPE entwickelt
personalwirtschaftliche Software fiir die
Entgeltabrechnung, das Personalmanage-
ment, die Reisekostenabrechnung, die
Zeitwirtschaft und die Finanzbuchhal-
tung. Mit 220 Mitarbeitenden an fiinf
deutschen Standorten. HR-Abteilungen ar-
beiten damit produktiver und rechtssicher.

HRIlab’

HRlab GmbH
Reinhardtstrafie 58
10117 Berlin

Tel.: +49 30 28098680
www.hrlab.de
info@hrlab.de

HRlab automatisiert Routineaufgaben
fiir Personalabteilungen und gibt
Mitarbeitenden eigenstandigen

Zugriff auf ihre Daten. Unser Fokus:
Aufiergewohnliche Flexibilitat
hinsichtlich der Kundenanforderungen
und exzellente Kundenbetreuung.

AIscuy

UNTERNEHMENSGRUPPE

ISGUS GmbH

OberdorfstrafRe 18—22

78054 Villingen-Schwenningen
Tel.: 07720 393-0
www.isgus.de - info@isgus.de

PERBILITY GmbH

Starkenfeldstrafie 21 - 96050 Bamberg
Tel.: 0951 408331-00
kontakt@perbility.de - www.mein-helix.de

Mobil, modern und multifunktio-

nal — ZEUS® Workforce Management

von ISGUS ist Thre Losung fiir digitale
Zeiterfassung, HR-Management und
Personaleinsatzplanung. Profitieren Sie
von maximaler Flexibilitdt und digitalem
Mehrwert durch unsere Cloud Option.

HELIX ist deine ganzheitliche HR-Suite
fiir modernes Personalmanagement —
intelligent, intuitiv und flexibel. Mit
integrierter KI und modularer Struktur
vereint HELIX alle HR-Prozesse in einem
System und schafft Freiraum fiir strate-
gische HR-Arbeit. So wird Personalarbeit
einfach, effizient und digital.

\|/ sdworx

HR & Payroll

SD Worx GmbH

Im Gefierth 13¢
63303 Dreieich

Tel.: 06103 3807-0
www.sdworx.de
info_de@sdworx.com

Digitale Payroll- und HR-Services
sowie Losungen fiir Zeitwirtschaft
und Talent Management fiir nationale
und internationale Unternehmen aus
der Privatwirtschaft und Non-Profit-

Organisationen.
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workday

Workday GmbH
Streitfeldstrafie 19
81673 Miinchen
Tel.: 089 21093215
www.workday.de

Workday ist die KI-Plattform, die Unter-
nehmen bei der Verwaltung von Perso-
nal, Finanzen und Agenten unterstiitzt,
sodass Unternehmen ihre Mitarbeiten-
den fordern, ihre Arbeit optimieren und
ihr Geschift vorantreiben.

RFT
Experten fur
Information.

XFT GmbH
Altrottstrafie 31
69190 Walldorf

Tel.: 06227 54555-0
vertrieb@xft.com
www.xft.com

Von A wie Arbeitsvertrag bis Z wie
Zeugnis. Mit XFT alle Dokumente,
Informationen und Prozesse rund um
das Personalmanagement an einer Stelle
vereint. Ganz gleich, ob Sie SAP H454
nutzen, SAP SuccessFactors verwenden
oder auf SAP ERP HCM setzen.
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TALENT MANAGEMENT INTERVIEW

»DIESER ANSATZ

MACHT UNS ALS ARBEIT-
GEBER ATTRAKTIVER”

Obi gestaltet seine HR-Prozesse neu. Personalchefin Dr. Urszula Nartowska
verrdt, wie Personalarbeit landeriibergreifend vereinheitlicht, wie K| eingefiihrt

und Nachwuchs trainiert wird.

INTERVIEW: LENA ONDERKA

ersonalwirtschaft: Frau Nar-
towska, Sie sind seit diesem
Jahr Chief People & Orga-
nizational Development
Officer bei der Obi Group.
Welche Projekte sind Sie in diesem
Amt zuerst angegangen?
Dr. Urszula Nartowska: Eines mei-
ner Hauptprojekte ist es, die HR-Arbeit
landertiibergreifend zu vereinheitlichen
und zu starken. Es ist unser Ziel, die
operativ geprédgte Arbeit der lokalen
Organisationen durch eine starke kon-
zeptionelle Arbeit der Gruppeneinheit
zu unterstiitzen. Das geht allerdings
nicht gdnzlich ohne Beachtung loka-
ler Besonderheiten - denn manche
HR-Themengebiete sind stark von lan-
derspezifischen Rahmenbedingungen

gepragt.

Welche sind das?

Das ist etwa beim Employer Branding und
der Forderung der Arbeitgeberattraktivitat
der Fall, welche besonders von lokalen
Marktbedingungen abhéngen. In vielen
Dingen haben wir jedoch sehr dhnliche
Fragestellungen.

Bei solchen Neuorganisationen besteht
die Gefahr, dass sich die lokalen Ein-
heiten iibergangen und nicht wertge-
schiatzt fiihlen.

Diese Gefahr besteht, aber ich sehe hier in
der Praxis bei uns keine Probleme.

Warum?

Die Linderorganisationen haben oftmals
nicht die Ressource n, {ibergeordnete
HR-Themen zu entwickeln und umzuset-
zen. Aufgrund ihrer Grofle fillt es ihnen

manchmal auch schwer, HR-Themen in
aller Breite gleichzeitig zu bearbeiten. Von
daher wurde unser Vorhaben sehr begriif3t.
Zudem kann sich jede Person, die eine
Affinitdt oder Starke zu einem bestimmten
Thema hat, im Auftrag der Gruppe dieses
Themas annehmen und es in einem Pro-
jektteam vorantreiben.

Die Gruppenfunktion entwickelt die
neuen Standards also nicht alleine?

Nein, die Linderorganisationen sind
in alle Neuerungen der Gruppe inhalt-
lich eingebunden. Zudem haben wir
eine Bestandsaufnahme in den Landern
gemacht und uns zu Best Practices ausge-
tauscht. Um noch mehr Zusammenarbeit
zwischen Gruppenleitung und Linder-
funktionen zu schaffen, konnen Men-
schen aus der Gruppenfunktion auch in

/'\(GL‘:\
NACHGEFRZZ

,Ich nehme einen

neuen Schwung und
neue Motivation in den
HR-Teams wahr. Dieser
Ansatz macht uns als
Arbeitgeber attraktiver.“

Dr. Urszula Nartowska, Personalchefin bei Obi

einem der neun Linder sitzen. Sie miis-
sen nicht von der Zentrale in Deutsch-
land aus arbeiten. Aus diesen Griinden
nehme ich einen neuen Schwung und
neue Motivation in den HR-Teams wahr.
Und dieser Ansatz macht uns als Arbeit-
geber attraktiver.

Zur Vereinheitlichung von HR-Organi-
sationen gehort meist die Einfithrung
von einheitlicher Software. Auch bei
Obi?

Ja, wir sind dabei, unsere Systemland-
schaft entlang des gesamten Employee
Lifecycles zu vereinheitlichen - etwa
fir Payroll oder im Recruiting. Das
wollen wir mit der Einfiihrung eines
Human-Capital-Managementsystems
erreichen. Auch mochten wir unser
Talent Management modernisieren
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und systematischer aufstellen. Weiter-
entwicklung und Karrieremdoglichkeiten
sind vor allem auch fiir jiingere Kollegin-
nen und Kollegen ein wichtiger Faktor
fiir die Arbeitgeberattraktivitat. Hier ist
es natiirlich wichtig, dass wir Talente
erkennen, was durch ein HCM-System
vereinfacht werden kann.

Fiir das Matching von vorhandenen
und benoétigten Kompetenzen setzen
manche Unternehmen bereits KI ein.
Wie steht es um den Einsatz von KI bei
Obi?

Meiner Wahrnehmung nach sind wir bei
Obi in puncto Kiinstliche Intelligenz auf
einem sehr guten Weg. Als Standard-KI
nutzen wir Gemini. Wir haben ein inter-
nes KI-Team, welches sich damit beschaf-
tigt, KI-Use-Cases bei Obi zu identifizieren
und umzusetzen. KI-basierte Empfehlun-
gen an Kunden oder etwa eine verbesserte
Suchfunktion im Online-Shop haben wir
bereits eingefiihrt. Ich verantworte neben
HR auch den Bereich Legal. Hier haben wir
eine KI-gestiitzte Datenbank geschaffen,
in der alle Betriebsvereinbarungen ent-
halten sind.

Wofiir genau?

Mittels der KI konnen ausgewéhlte Mit-
arbeitende mit diesen Betriebsvereinba-
rungen quasi kommunizieren. Wenn wir
ein Projekt starten oder Verbesserungs-
ideen haben, kdnnen wir mit diesem Tool
gezielt fragen, inwiefern dies mit unseren
Betriebsvereinbarungen konform ist. Die
KI ermittelt den Eintrag in der Betriebsver-
einbarung und interpretiert die Vorgaben
auch im Kontext der jeweiligen Frage und
gibt weiterfiihrende Hinweise.

HR-Software Guide 2026

Aus unseren Gesprdchen mit HR-Fiih-
rungskriaften geht hervor, dass der
KI-Anwendung in Unternehmen oft-
mals Angste der Mitarbeitenden im
Weg stehen. Sie haben Sorge, durch die
KI ersetzt zu werden.

Das habe ich auch gehoért, nehme das
bei uns im Handel aber nicht so wahr.
Vielleicht auch, weil wir bei Obi klar
kommunizieren, dass es uns bei der Ein-
fiihrung von KI in unserem Arbeitsalltag
nicht darum geht, Menschen durch KI zu
ersetzen. Es geht darum, unseren Kunden
einen besseren und schnelleren Service
anbieten zu kénnen. Die Arbeitslast ist
bei uns generell hoch und KI lindert diese.
Aber ich spiire andere Angste bei den Mit-
arbeitenden.

Die Wirtschaftskrise hat den Fachkraf-
temangel etwas verringert. Wie ist das
bei Obi?

Fiir uns ist es aktuell vor allem schwer,
Markt- und Bereichsleiterinnen sowie
Stellvertreterinnen und Stellvertreter fiir
sie zu finden. Wir stehen hier im Wettbe-
werb mit vielen anderen Unternehmen.
Denn ein guter Marktleiter oder eine
gute Marktleiterin ist auch im mittleren
Management in anderen Organisationen
gut aufgehoben. Deshalb wollen wir syste-
matisch Nachwuchstalente intern férdern
und auf diese Stellen vorbereiten.

Wie genau gehen Sie vor?

Alles beginnt mit der Ausbildung und dem
dualen Studium, was — wie ich finde - bei-
des traditionell sehr gut bei Obi ist. Es gibt
beispielsweise unser Projekt Azubimérkte.
In diesem Rahmen leiten Auszubildende
und duale Studenten bei uns ausgewédhlte

Miarkte fiir zwei Wochen komplett selbst.
Wir haben zudem Azubiwettbewerbe
und die Azubiprojektwochen, in denen
sich unsere Auszubildenden mit sozialen,
nachhaltigen und kreativen Aktivitdten
beschiftigen.

Welche besonderen Aspekte beinhaltet
eine Ausbildung bei Obi noch?
Unterstiitzt wird die Entwicklung unse-
rer Auszubildenden zudem durch zahlrei-
che zielgerichtete Trainingsmaflnahmen
sowie eine App, iiber welche unter ande-
rem die Kommunikation zu Versetzungs-
planen, Lernzielkatalogen und Berichts-
heften erfolgt. Das Gesamtpaket macht
eine Ausbildung bei uns attraktiv und
bindet junge Talente.

Wie entwickeln Sie die Nachwuchs-
kriafte dann zu Marktleitungen weiter?
Hierfiir haben wir ein Ausbildungspro-
gramm fiir Marktleiterinnen und Markt-
leiter sowie fiir Stellvertreterinnen und
Stellvertreter entwickelt. In dem Pro-
gramm werden potenzielle Nachwuchs-
fiihrungskréfte gezielt auf die Leitung
eines Obi-Marktes vorbereitet. Das Pro-
gramm findet einmal im Jahr statt. Mit-
arbeitende konnen sich aktiv auf die
Programme bewerben oder auch von der
eigenen Fiihrungskraft vorgeschlagen wer-
den. Nach Eingang der Bewerbung priifen
wir, ob die Person fiir das Programm geeig-
net ist. Wir wollen unsere Standards hier
aber weiterentwickeln, um noch besser
Talente in unseren Reihen zu finden.

Inwiefern?
Wir mochten als HR noch mehr mit Dia-
gnostik arbeiten, Entwicklungspotenziale

der Mitarbeitenden erheben und diese mit
Skills in einem Talentpool festhalten. Hier
soll sich auch ein Pool an potenziellen
Marktleiterinnen und Marktleitern befin-
den, welche spontan Vakanzen iiberneh-
men konnen. Zugleich mochten wir ver-
starkt Fortbildungsprogramme fiir bereits
bestehende Marktleiter und Marktleiterin-
nen anbieten.

Einigen Umfragen zufolge haben junge
Talente immer weniger Lust auf Fiih-
rungspositionen, weil sie sehen, dass
ihre Fithrungskrifte iiberfordert oder
im Burn-out gelandet sind. Ist das auch
ein Problem bei Obi?

Bei uns haben wir das noch nicht festge-
stellt. Vielleicht liegt es daran, dass wir
viele langjdhrige Kolleginnen und Kolle-
gen bei uns haben, welche die Organi-
sation gut kennen und sich dementspre-
chend zutrauen, eine Fiihrungsrolle mit
all den dazugehorigen Aufgaben zu iiber-
nehmen. Alleine an unseren deutschen
Zentralstandorten betrdgt die mittlere
Betriebszugehorigkeit elf Jahre. Dennoch
ist der Job des Marktleiters oder der Markt-
leiterin herausfordernd, weshalb es fiir uns
wichtig ist, vorher zu iiberpriifen, ob die
Bewerbenden dafiir ausgebildet sind und
Fiihrungspotenzial haben. Hier ist uns
auch wichtig, dass wir mogliche Biases
iiberwinden und fair vorgehen.

Dennoch haben einige Unternehmen
diesen Weg gewdhlt.

Wir fokussieren uns bei Obi auf die fiir
unser Unternehmen wesentlichen Dinge
und auf konkrete Mafinahmen beziiglich
Diversity und versuchen, so praxisnah wie
moglich zu agieren. u
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E Atoria

Atoria - the people software GmbH
72770 Reutlingen - Aspenhaustrafie 19
Tel.: 07121 96650
vertrieb@atoria-software.com
www.atoria-software.com/de

Atoria vereint die HR-Expertise von
Persis, Quiply und tisoware unter
einer Marke. Von Recruiting, Digitale
Personalakte, Personalentwicklung
liber Mitarbeiterkommunikation

bis hin zu Zeiterfassung und Zutritt,
Einsatzplanung und Projektzeiten.

(o) factorial

Factorial

Pilgrimstraie 6 - 50674 Kdln

Tel.: +49 89 12080652
www.factorialhr.de -dach@factorial.co

Factorial ist eine personalisierbare, KI-
gestiitzte HR-Software, die mittelstandi-
schen Unternehmen bei der Verwaltung
von HR, Talent, Finanzen und IT hilft.
Damit unterstiitzt Factorial Unternehmen
dabei, Zeit zu sparen und Daten fiir bes-
sere Geschéftsentscheidungen zu gewin-
nen. Mittlerweile bedient das HR-Unicorn
bereits mehr als 14 000 Unternehmen.

\|/ sdworx

HR & Payroll

SD Worx GmbH

Im Gefierth 13¢c
63303 Dreieich

Tel.: 06103 3807-0
www.sdworx.de
info_de@sdworx.com

Digitale Payroll- und HR-Services
sowie Losungen fiir Zeitwirtschaft
und Talent Management fiir nationale
und internationale Unternehmen aus
der Privatwirtschaft und Non-Profit-
Organisationen.

N\

workday

Workday GmbH
Streitfeldstrafie 19
81673 Miinchen
Tel.: 089 21093215
www.workday.de

Workday ist die KI-Plattform, die Unter-
nehmen bei der Verwaltung von Perso-
nal, Finanzen und Agenten unterstiitzt,
sodass Unternehmen ihre Mitarbeiten-
den fordern, ihre Arbeit optimieren und
ihr Geschift vorantreiben.
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KI-AGENTEN

RECRUITING-SOFTWARE

‘\\ o

AGENT KI, UBERNEHMEN SIE!

Der ndchste grof3e Entwicklungsschub in der Kiinstlichen Intelligenz ist die Verfiigbarkeit von
KI-Agenten (Agentic Al). Diese haben das Potenzial, weite Teile der Personalarbeit grundlegend zu

verdndern, auch oder gerade im Recruiting.

VON ULLI PESCH

gentic Al ist der ndchste Ent-
wicklungsschritt auf dem
Weg zur Automatisierung
von HR. Als willkommene
Entlastung zum seit Jahren
beklagten Fachkrédftemangel konnen die
KI-Assistenten in weiten Teilen selbst-
stindig eine Vielzahl von Aufgaben
im Personalwesen iibernehmen - und

damit die Uberlastung vieler Mitarbei-
tender dauerhaft entschéirfen.
KI-Agenten fiir HR sind intelligente
Softwareldsungen, die Kiinstliche Intel-
ligenz und maschinelles Lernen nutzen,
um Funktionen im Personalwesen zu
rationalisieren und zu optimieren. Es
geht dabei primér um prozessautomati-
sierende Verfahren, generative KI sowie

die Verarbeitung natiirlicher Sprache
(NLP) sowie unterschiedliche Datenana-
lyseverfahren. Hauptaufgabe sind unter
anderem Effizienzsteigerungen in den
Bereichen Rekrutierung und Onboar-
ding, Talent-, Performance- und Mitar-
beiter-Management, im Learning sowie
in der Personalplanung. Immer mehr
Softwarehersteller, die vorgefertigte

KI-Agenten fiir bestimmte Aufgaben
anbieten, betreten derzeit den Markt,
darunter zum Beispiel IBM mit seinem
Watsonx-KI-Universum, Oracle mit sei-
nem Al Agent Studio, SAP mit Joule und
den Joule Agents, ServiceNow mit sei-
ner Now Platform sowie Workday mit
Illuminate, um nur die bekannteren zu
nennen.
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Das Automatisierungsspektrum der
intelligenten Agenten ist breit: Sie kon-
nen mit Bewerbenden und Mitarbeiten-
den in Echtzeit interagieren und kon-
tinuierlich aus den anfallenden Daten
lernen, um die Entscheidungsfindung
zu verbessern.

BREITES ANWENDUNGSSPEKTRUM

Und sie automatisieren repetitive Aufga-
ben und reduzieren dadurch den manu-
ellen Aufwand. Beispielsweise stellen sie
automatisiert Informationen und Unter-
lagen im Onboarding fiir neue Mitar-

Gedanken machen.“

Rolf Léwisch, Direktor & Head of Al in DACH, IBM

Anna Wiesinger, Partnerin, McKinsey
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beitende bereit, entwickeln individua-
lisierte Schulungspldne und Lernpfade
und gleichzeitig dazu den Content.

Sie analysieren auch Leistungsbe-
wertungen, fithren Mitarbeiterumfra-
gen durch, werten Feedbacks aus und
identifizieren Verbesserungspotenziale.
Im Bereich administrativer Routineauf-
gaben erledigen sie Urlaubsanfragen,
iiberwachen das gesamte Vertragsma-
nagement und stellen sicher, dass Com-
pliance-Anforderungen eingehalten
werden. Gleichzeitig liefern sie datenge-
stiitzte Erkenntnisse, die Unternehmen
helfen, fundierte Personalentscheidun-

»Wer mit Agentic Al etwas neugestalten mochte,
muss sich eingehend iiber seine Geschéftsabldufe

»Iinsgesamt kann der Aufwand durch eine gut
durchdachte Implementierung und kontinuierliche
Optimierung minimiert werden.*

Vera-Carina Elter, CHRO und Vorstdndin Personal, KPMG

»Die Besonderheit ist, dass Al Agents proaktiv und
in Zusammenarbeit mehrerer Agenten Aufgaben
erledigen und Entscheidungen anstof3en konnen.*

gen zu treffen. Anna Wiesinger, McKin-
sey-Partnerin mit Fokus auf digitale
Transformationen und Change Manage-
ment, erldutert: , Die Besonderheit ist,
dass AI Agents proaktiv und in Zusam-
menarbeit mehrerer Agenten Aufgaben
erledigen und Entscheidungen ansto-
fen kénnen.” Zwar werde man gerade
im HR-Bereich die finale Entscheidung
menschlichen Akteuren anvertrauen.
»Diese kdnnen aber durch die AI Agents
massiv entlastet werden.”

Vera-Carina Elter, CHRO und Vor-
stindin Personal bei KPMG, rat neben
regelmiRigen Uberpriifungen zu einem
effizienten Datenmanagement, zur
Algorithmus-Optimierung sowie zu
Schulungen und Sensibilisierung der
Mitarbeitenden zu diesem Thema. Elter:
»Insgesamt kann der Aufwand allerdings
durch eine gut durchdachte Implemen-
tierung und kontinuierliche Optimie-
rung minimiert werden.”

NICHT EINFACH SO

Der Einsatz von KI-Agenten ist jedoch
kein Selbstldaufer. Auswahl und Imple-
mentierung sind alles andere als ,mal
eben so” zu stemmen. Mit dem mitt-
lerweile weitverbreiteten Prompten
sind Prozessautomatisierungen a la
Agentic Al ndmlich nicht umzusetzen.
~Wer mit Agentic Al etwas neugestalten
mochte, muss sich eingehend iiber seine
Geschiftsabldufe Gedanken machen®,
rat Rolf Lowisch, Direktor & Head of Al
in DACH bei IBM.

»Da kommt dann die klassische
Prozessautomatisierung wieder ins
Spiel”, sagt er. ,Denn es hilft ja nichts,

wenn man einen schlechten manuel-
len Prozess dann in einen schlechten
digitalen und automatisierten Prozess
ubersetzt. Ich sollte mir jetzt vielmehr
auch Gedanken dartiber machen, wie
ich eigentlich zukiinftig die Personal-
prozesse in meinem Unternehmen auf-
und vor allem umsetzen will.”

Philipp Kolo, Partner und Experte
fiir die Arbeitswelt bei der Boston
Consulting Group, erganzt, Personal-
abteilungen héitten grundsitzlich zwei
Aufgaben im Hinblick auf den Einsatz
von KI-Agenten: ,Sie sollten zum einen
ein gutes Verstindnis tiber die mogli-
chen Anwendungen und Implikatio-
nen haben, um die Geschiftsseite im
Hinblick auf die nétigen Skills und den
Personalbedarf der Zukunft addquat
beraten zu konnen.”

Zum anderen sollten sich Perso-
nalverantwortliche laut Kolo bei der
Implementierung von KI-Agenten
auch selbst die Frage stellen, welche
spezifischen Prozesse sie tatsdchlich
optimieren kénnten oder wollten.
Schulungen und Weiterbildungen
spielten dabei eine wichtige Rolle,
um Vertrauen und Akzeptanz in ent-
sprechende KI-Losungen zu fordern.
Nur so lief3e sich seiner Ansicht nach
sicherstellen, dass die Anwender die
KI-Technologie verstehen und effek-
tiv nutzen. ,Nur wenn Nutzen und
Ziele klar sind, lassen sich der Erfolg
und Fortschritt der Implementierung
wirklich messen.” Das geschehe zurzeit
jedoch noch zu selten — und sei einer
der Hauptgriinde, wieso der erhoffte
Nutzen von KI hdufig noch hinter den
Erwartungen zuriickbleibe.

Fotos: McKinsey, KPMG Deutschland, IBM
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Einzelne Kl-affine Mitarbeitende in
Unternehmen probieren zwar, mit
Low- und No-Code-Losungen kleinere
Prozessautomatisierungen zu basteln.
Allerdings rdat Demetri Papazissis, Mit-
griinder und CEO des griechischen
GenAI- und Agentic-Al-Spezialisten
Superbo, davon ab, eigene KI-Agenten
zu entwickeln. ,Genauso wie Unter-
nehmen nicht versuchen wiirden, ein
selbstfahrendes Auto selbst zu entwi-
ckeln, sollten sich HR-Teams auf ver-
trauenswiirdige KI-Partner verlassen,
um bewéhrte KI-Agentenlésungen zu
implementieren”, sagt er.

RESTRIKTIVER HANDHABEN

Sebastian Unterreitmeier-Lessig, Experte
Workforce Transformation bei Mercer
Deutschland, geht noch weiter: , Unter-
nehmen tun gut daran, frei nutzbare
KI-Agenten, die ich einfach so am
Markt kaufen kann, einzuschrdanken -
ebenso wie das mit KI-Anwendungen wie
ChatGPT geschehen sollte.” Er berichtet
aus seiner beruflichen Praxis: ,Eine HRle-
rin eines kleineren Unternehmens schil-
derte mir neulich, dass das Unterneh-
men einen Chatbot aufgesetzt hat, der
mit dem Performance-Managementpro-
zess des Unternehmens trainiert wurde.
Fithrungskréfte konnen nun mit diesem
Chatbot schwierige Mitarbeitergespra-
che trainieren. Das funktioniert hervor-
ragend, aber natiirlich schildern die Fith-
rungskréfte in diesem Fall dem Chatbot
echte Félle und geben damit sehr sensible
Informationen in diese KI.

Das darf nicht sein und die Gefahr
von Datenmissbrauch und datenschutz-

rechtlichen Verstdéflen wire beim
Thema KI-Agenten noch grofier,” warnt
er. Die einzige Losung sei daher, Mitar-
beitenden eine sinnvolle datenschutz-
konforme KI-Lésung zur Verfiigung zu
stellen und andere KI-Losungen IT-sei-
tig zu sperren.

HERAUSFORDERUNGEN MANAGEN

Auch Anna Wiesinger weist in diesem
Zusammenhang auf den Datenschutz
hin: ,Der wird oft als wesentlicher Hin-
derungsgrund fiir den Einsatz von Alim
Allgemeinen und Al Agents im Speziel-
len gesehen, insbesondere im Bereich
HR.” Tatsdachlich gebe es aber ver-
schiedene Ansdtze und Mechanismen,
Datenschutz sicherzustellen und so die
Chancen der Technologie in den Vorder-
grund zu riicken, so Wiesinger. Sie rat
HR dabei unter anderem zu einer Etab-
lierung klarer interner Richtlinien zum
Umgang mit personenbezogenen Daten
und deren vertrauliche Verarbeitung
sowie zu Transparenz durch eine offene
Kommunikation. Aufierdem empfiehlt
sie regelmaéfiige Audits und Erkldrbar-
keitsmechanismen (Explainable Al) zur
Verbesserung der Nachvollziehbarkeit
und Transparenz der Entscheidungen
von Al Agents.

Zwar bieten auch nach Ansicht
von McKinsey-Partnerin Sandra Durth
AT Agents grofies Potenzial fiir viele
HR-Aufgaben. ,Doch es gibt Risiken,
die aktiv gemanagt werden miissen
und koénnen, um ihre Zuverlassigkeit
und Effektivitit sicherzustellen”, weif3
Durth. Durch ein gezieltes Risikoma-
nagement konnten die Limitationen

von Al Agents effektiv adressiert wer-
den. ,Daher sollten Al Agents auch stets
als unterstiitzendes Werkzeug betrachtet
werden, das menschliches Urteilsvermo-
gen ergdnzt, jedoch nicht vollstindig
ersetzt.”

RISIKEN KENNEN

Ein zentraler Aspekt, welcher bei der
Einfithrung von Al Agents in HR bertick-
sichtigt werden sollte, ist das Change
Management und die Férderung der
Akzeptanz innerhalb der Organisation.
Entscheidend sei dariiber hinaus eine

»Nur wenn Nutzen und Ziele klar sind,
lassen sich der Erfolg und Fortschritt der
Implementierung wirklich messen.*

Philipp Kolo, Partner & Associate Director, Boston Consulting Group

»wUnternehmen tun gut daran, frei nutzba-
re KI-Agenten einzuschrdanken - ebenso
wie das mit KI-Anwendungen wie ChatGPT
geschehen sollte.“

Sebastian Unterreitmeier-Lessig, Experte Workforce Transformation, Mercer Deutschland

nahtlose Integration der AI Agents in
bestehende HR-Systeme und -Prozesse —
am besten zundchst in Pilotprojekten, so
Sandra Durth. Auch eine kontinuierli-
che Wartung, Aktualisierung und Wei-
terentwicklung der Agents diirfe nicht
vernachlédssigt werden.

Bei allem technologischen Fort-
schritt gibt es auch Grenzen fiir den
Einsatz von KI. Vera-Carina Elter: , KI
ist und bleibt ein Hilfsmittel — und der
Mensch mit seinem Urteilsvermogen,
seiner Expertise und seiner kritischen
Grundhaltung verantwortlich fiir die
Qualitdt und Sicherheit.” u
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,HR-Teams sollten sich auf vertrauenswiir-
dige KI-Partner verlassen, um bewahrte KI-
Agentenlosungen zu implementieren.*

Demetri Papazissis, Mitgriinder und CEO, Superbo
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RECRUITING-SOFTWARE STUDIE

WARUM TOOLS
IM RECRUITING
DEN TAKT VORGEBEN

Recruiting wird technischer, datengetriebener — und hangt immer

mehr auch an der richtigen Tool-Architektur.

VON SVEN FROST

iele HR-Abteilungen kdamp-
fen weiterhin mit zu starren
Strukturen. Doch zwischen
Kostendruck und Candi-
date Journey zeigt eine
Benchmark-Studie der Deutschen Gesell-
schaft fiir Personalfiihrung (DGFP), der
Hochschule fiir Technik, Wirtschaft und
Kultur Leipzig (HTWK) und der Woll-
milchsau GmbH: Recruiting und auch

STUDIE

Die Studie ,,Recruiting-Strukturen —ein Benchmark 2025“
ist die dritte Auflage des gemeinsamen Projekts von DGFP,
HTWK Leipzig und Wollmilchsau. Mit 736 Teilnehmenden
zahlt sie zu den grofiten Recruiting-Analysen Deutsch-
lands. Sie liefert nicht nur Vergleichsdaten, sondern auch
ein Stimmungsbild: Recruiting ist auf dem Weg vom opera-
tiven Service zum strategischen HR Business Partner.
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Talent Management werden professiona-
lisierter, technologischer — und hingen
zunehmend an den richtigen Tools.

VON BAUCHGEFUHL ZU BENCHMARK

»Recruiting ist ldngst kein reiner Prozess
mehr, sondern ein strategischer Erfolgs-
faktor”, sagt Jan Kirchner, Geschaftsfiih-
rer der Personalmarketing- und Emplo-
yer-Branding-Agentur Wollmilchsau. Die
Erhebung unter 736 HR-Verantwortli-
chen zeigt, wie sich Unternehmen struk-
turell und technologisch neu aufstellen.
65 Prozent verfiigen mittlerweile {iber
eine eigene Recruiting-Abteilung - Ten-
denz steigend. Parallel sinkt der Anteil
von HR-Generalisten, die Recruiting
nebenbei erledigen, auf 32 Prozent.
Damit geht eine stdrkere Fokussie-
rung auf datenbasierte Steuerung einher.
74 Prozent der Unternehmen erfassen

zwar die Time-to-Hire, doch weniger
als 40 Prozent halten sie tatsdchlich fiir
aussagekriftig. Der Cost-of-Vacancy -
die Kennzahl, die unbesetzte Stellen in
Euro tibersetzt — gilt zwar bei tiber der
Halfte als wichtig, wird aber nur von
neun Prozent gemessen.

Die Diskrepanz zeigt: Noch fehlt
vielen Organisationen die technische
Basis, um Entscheidungen konsequent
mit Daten zu unterfiittern. Besonders
augenfillig ist der Blick auf den Markt
der Bewerbermanagementsysteme (ATS):
Nur vier Anbieter — SAP Successfactors,
Softgarden, Personio und Rexx - errei-
chen tiberhaupt Marktanteile von tiber
finf Prozent. ,Der Markt bleibt hoch
fragmentiert“, so die Autoren der Studie.
Das heifdt: Ein einheitlicher Standard
fehlt, und der Systemeinsatz hangt stark
von Unternehmensgroéfie und HR-Mo-
dell ab.

Grofle Unternehmen mit HR-Busi-
ness-Partner-Modell setzen bevorzugt auf
SAP Succesfactors, wihrend Softgarden
bei Organisationen mit klassischem Per-
sonalreferentenmodell dominiert. Klei-
nere Betriebe mit weniger als 50 Einstel-
lungen pro Jahr nutzen héiufig Personio.
Fiir Mittelstandler bis 200 Einstellungen
pro Jahr bleibt SAP Successfactors die
bevorzugte Losung, ab 200 Neubeset-
zungen jahrlich fiihrt wieder Softgarden.

TOOL-LANDSCHAFT ZERSPLITTERT

Diese Fragmentierung erschwert
Benchmarking und Datenintegration —
ein Thema, das in der Studie mehrfach
anklingt. Fehlende Schnittstellen verhin-
dern eine durchgéngige Steuerung von
Kampagnen, Sourcing-Aktivitaten und
Pipeline-Analysen. Wer Recruiting-Pro-
zesse optimieren will, muss die System-
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landschaft konsolidieren — oder zumin-
dest Datenbriicken schaffen.

Kl IM ALLTAG ANGEKOMMEN

Nahezu 90 Prozent der befragten Unter-
nehmen nutzen bereits KI-Tools — meist
fiir das Verfassen von Stellenanzeigen.
Uber die Hilfte setzt sie zudem in der
Interviewvorbereitung ein. KI-gestiitzte
Matching- oder Screening-Prozesse sind
dagegen noch weniger verbreitet, ebenso
automatisierte Kommunikationslésun-
gen mit Bewerbenden.

Die Studie zeigt: Der technologi-
sche Sprung ist vollzogen, aber noch
nicht strategisch durchdekliniert. ,Die
Fahigkeit, KI-Tools souverdn und ver-
antwortungsvoll zu nutzen, wird zur
Schliisselkompetenz im Recruiting”,
betont Professor Dr. Peter M. Wald von
der HTWK Leipzig. Gleichzeitig verweist
die Untersuchung auf den steigenden
Regulierungsdruck durch den EU AT Act -
ein Aspekt, der technisches Know-how
ebenso erfordert wie Governance-Fihig-
keiten im HR-Management.

DIE NEUE STEUERUNGSLOGIK

Mit der Professionalisierung des Recru-
itings verdndern sich auch die Verant-
wortlichkeiten. Ein Recruiter betreut im
Schnitt 16 offene Positionen gleichzeitig
und verantwortet jihrlich 47 Besetzun-
gen - etwas mehr als im Vorjahr. Gro-
fere Unternehmen zeigen deutliche
Skaleneffekte, aber auch dort bleibt die
Balance zwischen Geschwindigkeit und
Qualitdt eine Herausforderung. Die Steu-
erung erfolgt immer hdufiger tiber defi-

nierte Service-Level-Agreements (SLA)
zwischen Recruitern und Hiring-Mana-
gern. Knapp ein Viertel der Unterneh-
men hat solche Vereinbarungen bereits
eingefiihrt, weitere zwolf Prozent pla-
nen sie.

Verbindliche Riickmeldefristen,
Mitwirkungspflichten beim Active
Sourcing oder Feedback-Deadlines sol-
len verhindern, dass Prozesse im inter-
nen Abstimmungsdschungel versanden.
Trotz technischer Fortschritte bleiben
die Recruiting-Kandle erstaunlich stabil.
Jobborsen fithren mit tiber 95 Prozent
Nutzung klar vor Mitarbeiterempfehlun-
gen (78 Prozent) und Active Sourcing (65
Prozent). Doch hier klafft eine Liicke:
39 Prozent der Unternehmen beschaf-
tigen keine eigenen Sourcer — obwohl
Direktansprache von den meisten als
besonders wirksam eingeschitzt wird.

TECHNIK ALLEIN REICHT NICHT

Das zeigt, dass datengetriebene Tools
allein nicht reichen. Wo Strukturen oder
Ressourcen fehlen, verpuffen Potenziale.
Und so bleibt der viel zitierte Methoden-
mix —Jobborse, Social-Media-Performan-
ce-Marketing, Talentpool — weiterhin das
operative Riickgrat. Neu ist lediglich,
dass Social-Media-Performance-Marke-
ting deutlich zulegt, wahrend klassische
Direktvermittlung an Bedeutung verliert.

Mehr als die Hilfte der Unterneh-
men betreibt inzwischen eine strategi-
sche Personalplanung, 61 Prozent davon
in enger Abstimmung mit den Fachbe-
reichen. Doch nur 54 Prozent fithren ein
systematisches Marktscreening durch.
Das heif3t: Ziele werden oft gesetzt, ohne

dass die Lage am Arbeitsmarkt datenba-
siert gepriift wird.

NEUE KOMPETENZPROFILE

Mit der zunehmenden Technologisie-
rung wandeln sich auch die Kompeten-
zanforderungen. Aktuell dominieren
klassische Fahigkeiten wie Planungs-
kompetenz, analytisches Denken und
systematische Arbeitsweise. Fiir die
Zukunft sehen die Befragten vor allem
KI-Kompetenz, Social-Media-Know-how
und Erfahrung in Analytics-Systemen als
entscheidend an. Personalerinnen und
Personaler miissen also zu Tech-Uber-
setzern werden — Menschen, die verste-
hen, wie Tools, Daten und Algorithmen
zusammenspielen, und zugleich die Can-

DIE WICHTIGSTEN ERKENNTNISSE

Abteilung (2023: 62 Prozent).
Vorbereitung.

53 Prozent als wichtig erachtet.

Wirksamkeit.

Professionalisierung: 65 Prozent der Unternehmen haben eine eigene Recruiting-

KI-Nutzung: 90 Prozent nutzen Kl-Tools fiir Stellenanzeigen, 51 Prozent fiir Interview-

Kennzahlenliicke: Cost-of-Vacancy wird nur von 9 Prozent gemessen, aber von

Strategische Personalplanung: 52 Prozent der Unternehmen planen strategisch, aber
nur 54 Prozent screenen systematisch den Markt.

Active Sourcing: 39 Prozent haben kein eigenes Personal dafiir — trotz hoher

Rollenwandel: Kiinftige Top-Skills: KI-Kompetenz (76 Prozent), Analytics-Know-how
(66 Prozent), Social-Media-Erfahrung (63 Prozent).

Strukturelle Vielfalt: HR-Modelle bestimmen Toolwahl - Business-Partner-Modelle
tendieren zu SAP, klassische Referenten zu Softgarden.

SLA-Einfiihrung: 23 Prozent haben bereits Service-Level-Agreements mit Hiring
Managern, weitere 12 Prozent planen sie.

didate Experience im Blick behalten. Per-
sonalmarketing, Employer Branding und
Direktansprache verschmelzen immer
starker mit datengetriebenen Aufgaben.
Das bedeutet: HR-Abteilungen brauchen
nicht nur andere Systeme, sondern auch
andere Rollenprofile.

TECHNISCH, ABER NICHT BESSER

Recruiting wird in den kommenden Jah-
ren demnach immer technischer — aber
nicht automatisch besser. Wer seine Pro-
zesse datenbasiert steuern will, braucht
klare definierte Zustdndigkeiten, kon-
sistente Tools und sollte die richtigen
Schliisse daraus ziehen. Nur so wird
es gelingen, die Technik im Recruiting
gewinnbringend einzusetzen. u
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E Atoria

Atoria - the people software GmbH
72770 Reutlingen - Aspenhaustrafie 19
Tel.: 07121 96650
vertrieb@atoria-software.com
www.atoria-software.com/de

Atoria vereint die HR-Expertise von
Persis, Quiply und tisoware unter
einer Marke. Von Recruiting, Digitale
Personalakte, Personalentwicklung
iiber Mitarbeiterkommunikation

bis hin zu Zeiterfassung und Zutritt,
Einsatzplanung und Projektzeiten.

(o) factorial

Factorial

Pilgrimstrafie 6 - 50674 Kdln

Tel.: +49 89 12080652
www.factorialhr.de -dach@factorial.co

Factorial ist eine personalisierbare, KI-
gestiitzte HR-Software, die mittelstandi-
schen Unternehmen bei der Verwaltung
von HR, Talent, Finanzen und IT hilft.
Damit unterstiitzt Factorial Unternehmen
dabei, Zeit zu sparen und Daten fiir bes-
sere Geschiftsentscheidungen zu gewin-
nen. Mittlerweile bedient das HR-Unicorn
bereits mehr als 14 000 Unternehmen.

AISGUSY

UNTERNEHMENSGRUPPE

ISGUS GmbH

Oberdorfstrale 18—-22

78054 Villingen-Schwenningen
Tel.: 07720 393-0
www.isgus.de - info@isgus.de

Mobil, modern und multifunktio-

nal — ZEUS® Workforce Management
von ISGUS ist Ihre Losung fiir digitale
Zeiterfassung, HR-Management und
Personaleinsatzplanung. Profitieren Sie
von maximaler Flexibilitdt und digitalem
Mehrwert durch unsere Cloud Option.

\|/ sdworx

HR & Payroll

SD Worx GmbH

Im Gefierth 13¢c
63303 Dreieich

Tel.: 06103 3807-0
www.sdworx.de
info_de@sdworx.com

Digitale Payroll- und HR-Services
sowie Losungen fiir Zeitwirtschaft
und Talent Management fiir nationale
und internationale Unternehmen aus
der Privatwirtschaft und Non-Profit-

Organisationen.

HR-Software Guide 2026




PERSONALADMINISTRATION

. i
Seite 54 Global Mobility Tools N e
Seite 57 Branchenverzeichnis ‘ PO W e
Seite 58 Anbieter im Portrét i = .
» L N _
- \ - y

e Y

£
£
s
£
g
3
£
o
<
3
2
=]
]
3
3
3
2
%
8
s
2

HR-Software Guide 2026




PERSONALADMINISTRATION

54

OHNE TOOLS
LAUFT NICHTS

GLOBAL MOBILITY TOOLS

Ohne Global Mobility Tools ist das Management
der Auslandsentsendung nicht zu bewerkstelligen.
Dabei iibernehmen diese wichtige Aufgaben, von der
Sicherstellung der Effizienz tiber Compliance bis zur

strategischen Planungssicherheit.

VON ULLI PESCH

er Mitarbeitende ins Aus-

land entsendet, muss sich

um eine Vielzahl orga-

nisatorischer, betriebs-

wirtschaftlicher und vor
allem rechtlicher Fragen und Aufgaben
kiimmern. Neben arbeits-, steuer- und
sozialversicherungsrechtlichen Aspekten
sind das auch organisatorische Fragen zur
Relocation der Mitarbeitenden, Kosten-
management, Abrechnung oder Kultur. In
grofleren Unternehmen organisieren das
jeweils unterschiedliche Fachabteilungen
(auch innerhalb HR), in kleineren ist es in
der Regel die Personalabteilung, die sich
darum kiimmert.

KOMPLEXES AUFGABENSPEKTRUM

Aufgrund der eng mit- und ineinander
verflochtenen Aufgaben und Prozesse
bei Auslandsentsendungen geht es vor
allem darum, im Rahmen des Einsatzes
von Global Mobility Tools (GMT) fiir die

HR-Software Guide 2026

Beteiligten Transparenz fiir alle Aktivité-
ten zu schaffen. Ein einfaches Handling
und eine intuitive Benutzerfiihrung solcher
Losungen, die neben vielen anderen Auf-
gaben iiber umfassende Employee-Self-Ser-
vice-Funktionen verfiigen, sollte Standard
sein. ,Global Mobility Tools bieten in der
Regel Employee Self Services (ESS) fiir eine
Vielzahl von Funktionen an. Dazu gehoéren
héufig der Zugriff auf und das Herunter-
laden von relevanten Dokumenten, das
Nachverfolgen von Prozessstatus oder die
Verwaltung von personlichen Daten (zum
Beispiel Anderung des Wohnsitzes) und
Antrdgen”, sagt Dr. Matthias Wiemann,
Senior Manager TAX/Global Mobility
Tools/Innovation & Technology bei KPMG.
Die spezifischen Funktionen, die bereitge-
stellt wiirden, ergédnzt er, seien allerdings
stark von den betrachteten Mobility-Pro-
zessen und den individuellen Anforderun-
gen des Unternehmens abhéngig.

Wie iiberall spielt die Digitalisierung
auch in solchen Systemen zunehmend

eine wichtige Rolle. Das betrifft nicht nur
die Zusammenfiihrung der erheblichen
Datenmengen in Data Warehouses oder
Data Lakes, sondern vor allem eine durch-
gehende Automatisierung vieler Prozesse.
Jens Baier, Managing Director, Senior
Partner und Experte fiir die Arbeitswelt
bei der Boston Consulting Group, meint
dazu: ,Die Digitalisierung hat die Integra-
tionsstrategien tatsachlich in einigen Berei-
chen verdndert. Prozesse wie Visaantrége,
Steuerberechnungen und Spesenabrech-
nungen laufen zunehmend automatisiert
ab, und moderne Cloud-Technologien
ermoglichen die Verarbeitung und Analyse
von Echtzeitdaten zur besseren Entschei-
dungsfindung. KI-gestiitzte Systeme helfen
zudem, Compliance-Risiken vorherzusa-
gen und Mobilitdtsprozesse zu verbessern.”

NIE MEHR OHNE KI

KI hat tatsdchlich bereits wichtige Aufga-
ben bei GMT iibernommen. Das Spektrum

reicht dabei von der Automatisierung von
Routineaufgaben wie Steuerberechnun-
gen oder Compliance-Checks bis hin zu
Daten- und Trendanalysen und entspre-
chende Vorhersagen auf Basis riesiger
Daten-Pools. Das erlaubt beispielsweise
Prognosen, welche Linder fiir zukiinftige
Projekte am geeignetsten sind, basierend
auf historischen Daten und Marktanalysen.
KI kann beispielsweise auch bei der Ana-
lyse von Prozessen und der Uberwachung
von KPIs unterstiitzen, um Effizienzen zu
steigern. KI-basierte Decision Engines kon-
nen komplexe Prozesse analysieren und die
néchsten Schritte vorgeben, zum Beispiel
bei internationalen Einsdtzen oder Remo-
te-Arbeit. KI ldsst sich ebenso im Bereich
der Kostenoptimierung einsetzen, indem
sie dabei unterstiitzt, Mobilitdtsbudgets
zu optimieren, Einsparpotenziale aufzu-
decken und Balance Sheets automatisiert
zu erstellen. Durch KI-gesteuerte Chatbots
und Plattformen erhalten Mitarbeitende
personalisierte Unterstiitzung, wie etwa
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Antworten auf hdufig gestellte Fragen oder
Hilfestellungen wéihrend des Umzugspro-
zesses. Die Aufzdahlung lief3e sich noch eine
Weile fortsetzen.

INTERDISZIPLINARE ARBEIT

Zwar wird ein Global Mobility Tool von
der HR-Abteilung, insbesondere dem
Global-Mobility- oder Expat-Manage-
ment-Team, genutzt. Allerdings, so Baier,
greifen auch andere Bereiche darauf zu,
etwa Payroll fiir Gehaltsabrechnungen,
Legal and Compliance zur Einhaltung
rechtlicher Vorgaben und Finanzen fiir Kos-
tenkontrolle und Budgetierung. ,Grund-
sdtzlich hat die Global-Mobility-Abteilung
zahlreiche Schnittstellen zu anderen Unter-
nehmensbereichen, darunter HR Business
Partner, lokale HR-Abteilungen, Strategic
Workforce Planning, Recruiting, Finance,
Steuerabteilung sowie die Geschaftseinhei-
ten und Mitarbeiter”, ergdnzt Wiemann.
Welche Abteilungen konkret beteiligt seien
und die Tools nutzen, hinge laut Baier stark
vom jeweiligen Thema ab. Beispielsweise
wiirden Risikoanalysen bei Geschaftsreisen
oft von den Mitarbeitenden selbst durch-
gefiihrt, wihrend die Planung langfristiger
Entsendungen verstdrkt die Einbindung
verschiedener HR-Abteilungen erfordere.
,Ein zentrales Ziel eines GMT sollte daher
sein, diese Rollen direkt in das Tool zu
integrieren, um die Zusammenarbeit zwi-
schen den Abteilungen moglichst effizient
zu gestalten”, so Baier.

VERSCHIEDENE SCHWERPUNKTE

Wer plant, ein GMT einzufiihren, sollte
sich am besten auch einen Uberblick iiber

die Unterschiede zwischen den Tools ver-
schaffen, denn die individuellen Anforde-
rungen héingen sowohl von spezifischen
Funktionen, der Zielgruppe als auch von
den Anforderungen der Organisation
ab. Unterscheidungsmerkmale gibt es
beispielsweise in der Funktionalitét, der
Benutzerfreundlichkeit oder in der Art und
Weise der Integration. Ist das Tool intuitiv
zu bedienen?

Einige Tools legen den Schwerpunkt auf
die Verwaltung von Visa und Arbeitsgeneh-
migungen, wihrend andere umfassendere
Funktionen wie Steuerberechnungen, Ent-
geltabrechnung oder Compliance-Manage-
ment bieten. Lasst sich das Tool nahtlos
und ohne groflen Aufwand in bestehende
HR- oder ERP-Systeme integrieren? Glei-
ches gilt auch bei den Themen Skalierbar-
keit, im Bereich der Berichterstattung und
bei den Analysefunktionen sowie auch,
last, but not least, bei Umfang und Qualitat
des Kundensupports. Verfiigt der Anbieter
iiber einen 24/7-Support, oder gibt es ein-
geschrankte Service-Zeiten? Wie hoch sind
Tiefe und Qualitat der Berichterstattungs-
und Analysemoglichkeiten?

Denn der Markt fiir GMT ist iibersicht-
lich: Neben den Anbietern von Tools fiir
einzelne Teilaufgaben sind laut Michael
Gschwandtner, Steuerberater und Part-
ner bei EY, Topia und Equus die beiden
Platzhirsche, wenn es um komplette Glo-
bal-Mobility-Losungen geht. Auch in den
einschldgigen grofleren HCM-Plattformen
wie SAP, Oracle oder Workday sind mitun-
ter Funktionen integriert, mit denen sich
bestimmte Mobility-Aufgaben bearbeiten
lassen. Aber auch die groflen Unterneh-
mensberatungen und Wirtschaftspriifer
betreiben eigene Global-Mobility-Plattfor-

99 Global Mobility Tools bieten Employee-Self-Services wie

Dokumentenzugriff, Statusverfolgung oder Datenpflege -
und sollten intuitiv sowie leicht bedienbar sein.

men, die sie selbst und bei ihren Kunden
einsetzen, unter ihnen Deloitte, EY, KPMG,
Mercer und PWC.

DAS PASSENDE SYSTEM

,Welches Tool oder welche Tools letzt-
lich fiir Kunden infrage kommen, hdngt
vom Budget, den vorhandenen Féihigkei-
ten, den Fallzahlen, der Komplexitdt des
Entsendungsprogrammes und der Gover-
nance-Struktur des Mobility-Bereichs ab“,
weifl Melanie Rottgardt, Direktorin im
Bereich People Advisory Tax bei EY. ,Wel-
che Aufgaben soll das Tool abbilden? Den
gesamten End-to-End-assignment-Manage-
ment-Prozess oder nur Teile daraus? Wel-
che Nutzer sollen darauf Zugriff haben?
Die Mitarbeitenden sowie Corporate HR
oder auch weitere Stakeholder? Welches
,Problem’ mochte ich mit einem neuen
Mobility Tool eigentlich 16sen? Soll es ein
reines Workflow Tool sein, oder soll es auch
bestimmte Funktionen haben, die Berech-
nungen und Autorisierungen durchfiihren
konnen?”“, fragt Rottgardt. ,Am wichtigs-
ten ist dabei die moglichst breite Integra-
tionsfahigkeit der Tools in die bestehende
Systemlandschaft des Unternehmens. Das
bedeutet zur Payroll, zu HR-Infosystemen
und beispielsweise dem Reise(kosten)-Tool.
Dariiber hinaus wichtig ist die moglichst
umfassende Anbindungsmdoglichkeit an
Programme der externen Service-Provider

wie Relocation- und Immigrations-Spezi-
alisten oder Steuerberater.” Rottgardt rit
zu einer moglichst globalen Ausrichtung
der Tools.

Arbeitsweltexperte Baier ergdnzt: ,Ent-
sprechende Tools sollten ein moglichst brei-
tes Funktionsspektrum abdecken. Zunéchst
ist ein Vertrags- und Dokumentenmanage-
ment wichtig, etwa zur Verwaltung von
Arbeitsvertragen oder Entsendungsschrei-
ben. Relevant sind zudem ein Immigrati-
onsmanagement zur Unterstiitzung bei der
Beantragung und Verwaltung von Arbeits-
und Aufenthaltsgenehmigungen oder Visa,
sowie ein Kompensations- und Leistungs-
management zur Verwaltung von Gehalts-
abrechnungen, Sozialleistungen und
Altersvorsorge wahrend der Entsendung.
Hinzu kommen Aspekte wie Umzugslogis-
tik zur Unterstiitzung beim Wohnortwech-
sel sowie Berichterstattung und Analytik
fiir die Bereitstellung von Reports und Ana-
lysen zur Uberwachung und Optimierung
des Mobilitdtsprogramms.”

Fiir kleinere Populationen kénnten
auch Eigenentwicklungen mit Low-Code/
No-Code-Plattformen infrage kommen,
figt Melanie Rottgardt hinzu. Zudem
werde das Thema Agentic Al, bei dem
Abldufe von Prozessen iiber Agenten auto-
matisiert werden, zukiinftig eine grofiere
Rolle spielen, ist sie iiberzeugt. Rottgardt
weiter: , Wenn alle HR-bezogenen Prozesse
nur noch durch ServiceNow, Workday, SAP
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und Co. abgebildet werden sollen, sollten
perspektivisch auch die Mobility-Prozesse
zumindest fiir den Endnutzer, also den
Mitarbeitenden, dariiber abgebildet wer-
den.”

SORGFALTIGE IMPLEMENTIERUNG

Wie bei allen Software-Implementierun-
gen hinge der Erfolg der Implementie-
rung eines Global Mobility Tools, so Jens
Baier, entscheidend von der frithzeitigen
Einbindung aller relevanten Stakeholder
und der Qualitadt der vorhandenen Daten
ab. Auch die Schulung der Nutzenden und
eine Begleitung des Verdnderungspro-
zesses im Unternehmen bei Neueinfiih-
rung von Global Mobility Tools, betont
er, seien wichtig. Dartiber hinaus sollten
Unternehmen bei der Einfiihrung gewdhr-
leisten, dass die verfiigbare IT-Infrastruk-
tur die Anforderungen des Tools erfiillt.
Nach Ansicht von Michael Gschwandt-
ner besteht eine der grofiten Herausfor-
derungen bei der Implementierung sol-
cher Systeme - aufgrund der heterogenen
IT-Landschaften und der unterschiedli-
chen bendtigten Datenquellen - in der
Integration mit anderen Systemen, spezi-
ell im Global -Mobility-Umfeld. In diesem
Zusammenhang seien Data-Warehouse-
oder Data-Lake-Konzepte durchaus rele-
vant, meint er.

Laut Gschwandtner konnte es des-
halb sinnvoll sein, Datenstrukturen zu
schaffen, die den Zugriff auf Datenbe-
stinde aus Vorsystemen ermdoglichen,
die fiir Einzelfdlle benotigt werden. Er
ergdnzt: ,Insbesondere {iber die Jahre
gewachsene Strukturen und Prozesse
sowie eine sehr unterschiedliche glo-
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bale IT-Landschaft, zum Beispiel in der
Gehaltsabrechnung, oder das Fehlen
einer globalen Governance bei HR Mobi-
lity sind hier, neben anderen Punkten,
weit vorne dabei. Und natiirlich kommt
an einem gewissen Punkt auch die Bud-
getfrage. Insbesondere nach der Pande-
mie, bei geringerem Entsendevolumen, ist
der Business Case schwieriger zu bilden
als frither.” Obwohl der gefiihlte Druck,
die Prozesse anzupassen, hoher werde.

Auch Datenschutz und Datensicher-
heit sind fiir Gschwandtner wichtig: ,Es
geht zum Beispiel um das Tracking von
Mitarbeitenden, um zu ermitteln, ob ein
Compliance-Risiko vorliegt, oder generell
um die Informationen, die man aus dem
IT-Okosystem des Unternehmens iiber die
Mitarbeitenden benétigt.“ Nach Uberzeu-
gung von Matthias Wiemann ist der wohl
wichtigste Faktor fiir die erfolgreiche Ein-
fithrung eines GMT die Bereitschaft, beste-
hende Gewohnheiten zu dndern und die
zukiinftigen Prozesse an das neue GMT
anzupassen.

»Je weniger kundenspezifische Anpas-
sungen erforderlich sind, desto geringer
sind die Kosten fiir die Implementierung
und den laufenden Betrieb”, ist sich der
KPMG-Berater sicher. Er unterstreicht
auflerdem: ,Eine pragmatische Herange-
hensweise, die sich auf das 80/20-Prin-
zip und sogenannte Low Hanging Fruits
konzentriert, kann hier von Vorteil sein.”

Matthias Wiemann bekréftigt in die-
sem Zusammenhang: ,Die Umsetzung der
letzten 20 Prozent der Anforderungen ver-
ursacht oft die grofiten Kostenbldcke bei
Roll-outs. Es sollte kritisch gepriift werden,
wie viel Mehrwert damit wirklich erreicht
wird.” u

BRANCHENVERZEICHNIS

Agenda:

Agenda Informationssysteme
GmbH & Co. KG
OberaustraBe 14

83026 Rosenheim

Tel.: 08031 2561-420
www.agenda-personal.de
sales@agenda-software.de

Personalwesen-Komplettsystem: Personala-
brechnung, Baulohn, Tariflohn, integriertes
Melde- & Bescheinigungswesen, Personalma-
nagement, Digitale Personalakte, Auswertun-
gen, Kompetenzmanagement, Cloud-Losung
Personal-Portal, sicherer Dokumententausch

E Atoria

Atoria - the people software GmbH
72770 Reutlingen - Aspenhaustrafie 19
Tel.: 07121 96650
vertrieb@atoria-software.com
www.atoria-software.com/de

Atoria vereint die HR-Expertise von
Persis, Quiply und tisoware unter
einer Marke. Von Recruiting, Digitale
Personalakte, Personalentwicklung
iiber Mitarbeiterkommunikation

bis hin zu Zeiterfassung und Zutritt,
Einsatzplanung und Projektzeiten.

Penzilla

Penzilla GmbH
SandstraBe 33
80335 Miinchen
www.penzilla.de
contact@penzilla.de

Penzilla ist die All-in-One-Losung fiir die
digitale Administration der betrieblichen
Altersvorsorge. Die Plattform automati-
siert alle HR-Prozesse, biindelt simtliche
Vertrage, minimiert Haftungsrisiken und
schafft 100 Prozent Transparenz fiir HR,
Management und Mitarbeitende.

Personio

Personio SE & Co. KG

Seidlstrafie 3

80335 Miinchen

Tel.: +49 89 262 000 017
www.personio.de - info@personio.com

Personio ist eine cloudbasierte HR-
Software fiir tiber 15000 KMU in Europa.
Sie unterstiitzt den Mitarbeitendenzyklus
von Recruiting bis Gehaltsabrechnung
und steigert durch schnelle Implemen-
tierungen und 100+ Integrationen die
betriebliche Effizienz.
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Bremer Rechenzentrum GmbH
Universitdtsallee 5

28359 Bremen

Tel.: 0421 20152-79
www.brz.ag

vertrieb@brz.ag

Das Bremer Rechenzentrum (kurz: BRZ)
ist seit tiber 50 Jahren professioneller
Partner fiir IT-Losungen und Services
rund um die Lohn- und Gehaltsabrech-

nung und das Personalmanagement.

(o) factorial

Factorial

Pilgrimstraie 6 - 50674 Kdln

Tel.: +49 89 12080652
www.factorialhr.de -dach@factorial.co

Factorial ist eine personalisierbare, KI-
gestiitzte HR-Software, die mittelstandi-
schen Unternehmen bei der Verwaltung
von HR, Talent, Finanzen und IT hilft.
Damit unterstiitzt Factorial Unternehmen
dabei, Zeit zu sparen und Daten fiir bes-
sere Geschiftsentscheidungen zu gewin-
nen. Mittlerweile bedient das HR-Unicorn
bereits mehr als 14 000 Unternehmen.

HAUFE

Haufe Group

Munzinger StraBe 9

79111 Freiburg
www.haufe.de/hr
CorporateSales@haufe.com

AIscuy

UNTERNEHMENSGRUPPE

ISGUS GmbH

OberdorfstraBe 18—22

78054 Villingen-Schwenningen
Tel.: 07720 393-0
www.isgus.de - info@isgus.de

Haufe HR Services vereint HR-Software
und Expertise fiir rechtssichere, effiziente
HR-Prozesse. Zum Portfolio gehoren Digi-
tale Personalakte und Plattform, Personal
Office, Zeiterfassung, Personaleinsatzpla-
nung, HR Assistant, Zeugnis Manager und
DocPlus.

Mobil, modern und multifunktio-

nal - ZEUS® Workforce Management

von ISGUS ist Thre Losung fiir digitale
Zeiterfassung, HR-Management und
Personaleinsatzplanung. Profitieren Sie
von maximaler Flexibilitdt und digitalem
Mehrwert durch unsere Cloud Option.

Q REXX

SYSTEMS

Rexx Systems GmbH
Siiderstrasse 75-79
20097 Hamburg

Tel.: +49 40 8900800
WWW.rexx-systems.com
info@rexx-systems.com

Rexx Systems bietet modulare und
KI-unterstiitzte HR-Software fiir
Personalmanagement, Recruiting und
Talentmanagement. Die Losungen sind
1SO27001:2022 zertifiziert, DSGVO-
konform und passen sich flexibel an
das Wachstum von Unternehmen an.

\’ sdworx

HR & Payroll

SD Worx GmbH

Im Gefierth 13¢
63303 Dreieich

Tel.: 06103 3807-0
www.sdworx.de
info_de@sdworx.com

Digitale Payroll- und HR-Services
sowie Losungen fiir Zeitwirtschaft
und Talent Management fiir nationale
und internationale Unternehmen aus
der Privatwirtschaft und Non-Profit-
Organisationen.

N\

workday.

Workday GmbH
Streitfeldstrafie 19
81673 Miinchen
Tel.: 089 21093215
www.workday.de

Workday ist die KI-Plattform, die Unter-
nehmen bei der Verwaltung von Perso-
nal, Finanzen und Agenten unterstiitzt,
sodass Unternehmen ihre Mitarbeiten-
den fordern, ihre Arbeit optimieren und
ihr Geschift vorantreiben.
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Bremer Rechenzentrum GmbH
Universitatsallee 5

28359 Bremen

Tel.: 0421 20152-79
www.brz.ag

vertrieb@brz.ag

USpP
e Uber 50 Jahre Erfahrung im
Personalwesen

e Moderne, webbasierte
Softwarelosungen fiir komplexe
Prozesse im Personalwesen

e Skalierbare Servicelevels fiir die
Personalabrechnung

e Betreuung durch feste, fach-
kompetente Beraterinnen und Berater

PRODUKTE
BRZ-HR ist die webbasierte Losung fiir die
Personalabrechnung und Basis fiir weitere

Module wie Bescheinigungswesen, Mel-
demanagement, Personalmanagement,
Budgetierung, Digitale Personalakte, Mit-
arbeiterportal etc.

REFERENZEN

Auf Anfrage nennen wir Ihnen gerne Refe-

renzkunden aus Ihrer Region oder Ihrem
Tarifgebiet.

KONTAKT
Stephan Florke, Vertrieb
Tel.: 0421 20152-79

vertrieb@brz.ag
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UBER 50 JAHRE ERFAHRUNG IM PERSONAL-
WESEN — DAS BREMER RECHENZENTRUM

Unsere Leidenschaft ist es, die Qualitdt und Effizienz der Personalarbeit durch intelligente Softwarelésungen
und mafigeschneiderten Service beim Kunden standig zu optimieren.

as Bremer Rechenzentrum (kurz:

BRZ) ist seit {iber 50 Jahren pro-

fessioneller Partner fiir IT-L6sun-
gen und Services rund um die Lohn- und
Gehaltsabrechnung und das Personal-
management. Unser Anspruch ist es,
die komplexen HR-Prozesse unserer
Kunden moglichst einfach und effizi-
ent zu gestalten. Unser Serviceangebot
ist auf eine Vielzahl von Anforderungen
abgestimmt: Personalabrechnung im
Teil- und Full-Outsourcing, Personal-
management, Personalkostenplanung,
Digitale Personalakte, Bescheinigungs-
wesen, Self-Services u.v.m.

Skalierbare Losungen: Das skalier-
bare, aus einzelnen Leistungsmodulen
bestehende Gesamtpaket bietet [hnen
ein Maximum an Flexibilitdt zu markt-
gerechten Preisen. Dabei unterstreichen
individuelle Servicelevels die intensive
und partnerschaftliche Zusammenar-
beit mit unseren Kunden.

Im BRZ-Teilservice (Application Ser-
vice Providing/Processing Service) liegt
die Verantwortung der Abrechnung wei-
ter in der Hand des Kunden. Die Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter aus dem
Personalbiiro erfassen und pflegen tiber
BRZ-HR alle entgeltrelevanten Daten. Sie
sind fiir die Richtigkeit der Abrechnung
an sich zustandig. Im Rahmen des Sup-

ports ist das BRZ fiir die Wartungstatig-
keiten sowie Beratung und Umsetzung
von Fragen zum Abrechnungsverfahren
zustdandig und verantwortlich.

HOCHSTE FLEXIBILITAT IM
RECHENZENTRUM

Im BRZ-Fullservice (Business Process
Outsourcing/Managed Service) konnen
wir Thren kompletten Abrechnungspro-
zess libernehmen. Der BRZ-Fullservice
fiir die Lohn- und Gehaltsabrechnung
umfasst unter anderem die Bewertung und
Erfassung der Originalbelege sowie deren
komplette Bearbeitung. Der BRZ-Fullser-
vice beinhaltet auch die Kommunikation
mit den Behorden sowie die Betreuung
der gesetzlichen Betriebspriifungen. So
kann ein reibungsloser Abrechnungspro-
zess mit lediglich geringen Personalres-
sourcen gewdhrleistet werden.

In zwei modernen, ausschlielich in
Deutschland betriebenen Rechenzent-
ren mit einer hochverfiigbaren siche-
ren Infrastruktur werden Ihre sensiblen
Daten nach aktuellen Datenschutzricht-
linien behandelt, gespeichert und gesi-
chert. Wir stehen fiir Sie als langfristi-
ger Partner in einer durchgdangigen und
verldsslichen Beziehung zur Verfiigung
und fordern dies durch feste Ansprech-

partnerinnen und Ansprechpartner und
umfassende Betreuung unsererseits.
Unsere hohen Qualitats- und Sicher-
heitsstandards werden durch wichtige
Zertifizierungen jahrlich neu belegt.

PROJEKTMANAGEMENT FUR
KOMPLEXE LOSUNGEN

Unsere BRZ-Projektteams realisieren
personalwirtschaftliche IT-Komplettlo-
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sungen fiir das PAISY-Outsourcing und
sorgen fiir eine erfolgreiche Umsetzung
durch professionelle IT-gestiitzte Pro-
jektplanung und -verfolgung. Kunden-
orientierte Dienstleistungsstrukturen
gewdhrleisten hierbei kurze Projekt-
laufzeiten bei hohem Qualitatsniveau.
Ergebnis: hohe Qualitdt, niedrige Kos-
ten. Unsere Consultants haben bran-
chentibergreifende Erfahrungen im
optimierten Aufbau von Lohn- und
Zeitartenrahmen fiir hoch automati-
sierte Personalabrechnungsverfahren
mit PAISY.

Die BRZ-Softwareprodukte werden
mit modernsten objektorientierten
Entwicklungstools erstellt und gepriift.
Intensive, praxisgerechte Systemschu-
lungen sichern ein hohes Maf} an Pro-
duktkenntnissen fiir die reibungslose
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Anwendung beim Kunden vor Ort. Das
Leistungsspektrum: Entgeltabrechnung,
Personalmanagement, Informationssys-
teme/Reporting, Budgetierung, Digitale

g
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Personalakte, Meldedialog, Bescheini-
gungswesen, Zeugnisse/Vertragserstel-
lung, Mitarbeiterportal mit A1 Antrags-
verfahren und eAU-LOsung.

,, Mit der zielgerechten Auslagerung von
Geschéftsprozessen kann der Kunde
seine Wertschopfung und die Kosten sei-
ner Personalwirtschaft nachhaltig opti-
mieren. Ganz moderne Varianten bietet
dabei auch unser BRZ-PORTAL mit dem
Employee und Manager Self Service.“

Dipl.-Ing. Armin Rautenhaus (Mitte),
Geschdftsfiihrer Bremer Rechenzentrum GmbH

INFO EEE
%
Mehr Informationen zum =
Unternehmen finden Sie in i
unserer Online-Datenbank. E .-
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(o) factorial

Factorial
Pilgrimstrafie 6
50674 Koln

Tel.: +49 89 12080652
www.factorialhr.de
dach@factorial.co

USsP
Mit Factorial steuern Sie HR und Business

in einer intuitiven Oberflache. Benutzer-
freundlichkeit und Mobile-App sorgen
fiir hohe Akzeptanz. Der KI-Agent One
beschleunigt Routine und Reporting,
wahrend Ausgaben, Firmenkarten, Be-
schaffungsprozesse sowie Projektverwal-
tung Finanz- und Operativthemen ohne
Medienbruch biindeln.

PRODUKTE
Digitale Akten, Zeiterfassung, Abwesen-

heiten, Schichtplanung, Projekte, ATS,
Onboarding, Engagement, Schulungen,
Performance, Dokumentenverwaltung,
Vergiitung, Ausgaben, Beschaffung, One
(KI Agenten)

REFERENZEN

EWERK, EndoKonsil GmbH, Alster
Text GmbH, Quolntelligence GmbH,
Eurotranspharma Deutschland GmbH

KONTAKT

Maria Macher, Senior Brand & Content
Manager, Tel.:+49 89 12080652
maria.macher@factorial.co
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S Urlaub a Emma Richter
B Gehaltséinderung B Laura walter
@ Ausgabe ﬂa Lucas Evans
&Y Uberstunden £ John schmitt

6 Abwesenheit

Entwicklung Marketing v

. Megan Kehrer

'\Jnurugﬁngn: Abwesend  Befdrderungen

FACTORIAL — IHRE HR-SOFTWARE

Factorial ist eine personalisierbare, KI-gestiitzte HR-Software, die mittelstindischen Unternehmen bei der
Verwaltung von HR, Talent, Finanzen und IT hilft. Damit unterstiitzt Factorial Unternehmen dabei, Zeit zu sparen und
Daten fiir bessere Geschaftsentscheidungen zu gewinnen. Mittlerweile bedienen wir mehr als 14 000 Unternehmen.

WENN HR UND BUSINESS IM
ALLTAG SCHNELLER WERDEN

Seit 2016 in Barcelona gewachsen, zdhlt
Factorial heute zu den fiihrenden Anbie-
tern fiir Business- und HR-Management
in Europa. Mehr als 14000 Unternehmen
in tiber 65 Lindern steuern mit der Platt-
form ihren Alltag, von Zeitwirtschaft
und Abwesenheiten iiber Recruiting

und Onboarding bis zu Vergiitung, Aus-
gaben und Dokumenten. Ziel: weniger
Biirokratie, mehr Zeit fiirs Wesentliche.

WAS UNTERSCHEIDET FACTORIAL?

Mitgriinder und CEO Jordi Romero
spricht von ,Freude bei der Nutzung”.
Gemeint sind nicht nur ein aufgerdumtes
Design, sondern vor allem konsequente

Einfachheit und Tempo. Wo andere
Losungen Hiirden aufbauen, fiihrt Fac-
torial Schritt fiir Schritt durch Prozesse —
nachvollziehbar, mobil, auditierbar.

KI-AGENT ONE: ANTWORTEN UND
ENTWURFE IN SEKUNDEN

One beantwortet Fragen wie , Wie viel
Resturlaub?“ oder , Wo ist mein Vertrag?“



,, Wir wollen den Menschen helfen, Zeit fiir Biirokratie
einzusparen, damit sie sich stattdessen darauf
konzentrieren kénnen, ihre Kunden gliicklich zu machen.*

sofort und berechtigungsbasiert. Mehr
als Chat: One arbeitet mit, erstellt Ent-
wiirfe fiir Umfragen, Richtlinien, Beur-
teilungen und Berichte, fasst Daten zu
Erkenntnissen zusammen und begleitet
die Freigabe. Entscheidungen werden
schneller und dank Protokollen {iiber-
prifbar.

MOBILE-APP: HR DORT, WO ARBEIT
PASSIERT

Unterwegs zeigt sich der Unterschied.
Die App bringt Self-Services in Aufien-
dienst, Handel, Baustelle oder Gastro-
nomie: Zeiterfassung unkompliziert

und rechtskonform, Abwesenheiten in
Sekunden, aktuelle Schichtpldne, Schu-
lungen und Performance-Reviews unter-
wegs, saubere Projektzeiten, Dokumente
empfangen und elektronisch unterzeich-
nen. Alles ist rollenbasiert abgesichert,
mit Audit-Trail.

VON HR ZU BUSINESS-
MANAGEMENT

Factorial biindelt zentrale Aufgaben in
einer einzigen Plattform: Arbeitszeiten
und Abwesenheiten, Recruiting und
Onboarding, Projekte, Ziele und Leis-
tung, Vergiitung, Ausgaben, Dokumente
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und Auswertungen. Alles greift auf eine
gemeinsame Datenbasis zu. Das spart
Exporte, Toolwechsel und Abstimmungs-
schleifen.

Die Analysen laufen in Echtzeit; bei
Bedarf lassen sich auch SQL-Berichte
erstellen und sicher teilen - mit kla-
ren Zugriffsrechten. Ausgaben werden
digital gesteuert, Firmenkarten zeigen
Budgets in Echtzeit, Beschaffung und
Projektverwaltung fiigen sich in den
HR-Alltag ein. So entstehen durchgin-
gige Abldufe vom Antrag bis zur Auswer-
tung, ohne Medienbruch.

Uber den DATEV-Marktplatz ist die
Lohnabrechnung direkt angebunden.
Partnerschaften mit Microsoft und der
Deutschen Telekom erleichtern Identi-
tatsverwaltung, Zusammenarbeit und
Rollout. Offene Schnittstellen binden
vorhandene Systeme an und machen die
Plattform erweiterbar.

SICHERHEIT & DSGVO

Factorial ist nach ISO/IEC 27001:2023
zertifiziert. Datenhaltung in der EU,
primédrer Serverstandort: Frankfurt

Jordi Romero, CEO von Factorial

(Deutschland). Verschliisselung, rollen-
basierte Berechtigungen, Protokollierung
und Audit-Trails schaffen Nachvollzieh-
barkeit und unterstiitzen DSGVO-kon-
formes Arbeiten nach europdischen
Standards. In Deutschland hilft deutsch-
sprachiger Support ohne Zusatzkosten,
schnell erreichbar und nah am Mittel-
stand.

FAKTEN ZUM SCHLUSS

2016 gegriindet, 2022 zum Unicorn
bewertet und 2025 tiber 100 Mio. USD
ARR erreicht; heute 14 000+ Kunden und
iiber 1 Mio. Nutzerinnen und Nutzer.
Wer HR und angrenzende Geschifts-
prozesse zentral steuern will, findet in
Factorial einen Partner, der Komplexi-
tat reduziert und Unternehmen spiirbar
schneller macht.

INFO

Mehr Informationen zum
Unternehmen finden Sie in
unserer Online-Datenbank.

Ias
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HAUFE

Haufe Group

Munzinger Strafie 9

79111 Freiburg
www.haufe.de/hr
CorporateSales@haufe.com

USpP

Erfolg entsteht durch Menschen. Haufe
HR Services macht HR-Arbeit digital, effi-
zient und rechtssicher. Mit Tools von der

Personalakte bis zu KI-Losungen gewin-
nen HR-Teams Zeit fiir das Wesentliche:
ihre Mitarbeitenden. So starkt moderne
HR Motivation, Bindung und Zukunfts-
fahigkeit des Unternehmens.

PRODUKTE
Haufe HR Services kombiniert leistungs-

starke Software und HR-Expertise. Von
digitaler Personalakte tiber Zeugnis Ma-
nager bis zu Zeiterfassung und KI-Tools —
alles fiir effiziente, rechtssichere HR-Ar-
beit.

REFERENZEN
Dussmann Group, Stiftung LIEBENAU,
Danone, DKV, Lufthansa

ANSPRECHPARTNER
Timo Scheja, Bereichsleiter Solution Sales

CorporateSales@haufe.com
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HR NACH MASS: PLATTFORM & KI

Haufe HR-Software bietet maximale Wahlfreiheit: modulare People Operations Plattform (u. a. Digitale Personalakte,
Task & Prozesse, Zeitwirtschaft, Personaleinsatzplanung), starke Stand-alone-L6sungen wie der Haufe Zeugnis
Manager und das neue Tool fiir HR-Dokumentengenerierung DocPlus sowie Kl-Tools wie HR Assistant und CoPilot HR.

edes Unternehmen startet an einem
anderen Punkt. Daher setzt Haufe HR
auf ein smartes Software-Portfolio
statt starrem Fahrplan: Wer sofort
Entlastung braucht, nutzt KI-gestiitzte
Tools direkt, ohne ein Gro3projekt auf-

zusetzen. Wer Prozesse End-to-End digi-
talisieren will, wiachst modular mit der
Plattform und profitiert von maximaler
Anpassungsfihigkeit. Wer punktgenaue
Losungen sucht, setzt auf Stand-alone,
alles nahtlos kombinierbar.

FLEXIBEL STARTEN MIT DER
PLATTFORM

Die Haufe People Operations Plattform,
modular erweiterbar, legt das Funda-
ment fiir schlanke HR-Prozesse. Die



enthaltene Digitale Personalakte schafft
Transparenz und rechtssichere Ablagen
fiir den gesamten Employee Lifecycle.
Ergdnzende Module wie Task & Prozesse,
Haufe Zeitwirtschaft und Haufe Perso-
naleinsatzplanung machen den Alltag
effizient: Prozesse End-to-End abbilden,
Zeiten mobil erfassen, Schichten auto-
matisch planen, Qualifikationen und
Wiinsche berticksichtigen, kurzfristige
Anderungen sicher abbilden.

STAND-ALONE NUTZEN,
WIRKUNG SPUREN

Wer eine punktgenaue Losung sucht,
setzt auf die Stand-alone-Produkte. Der
Haufe Zeugnis Manager als Marktfiihrer
verschafft HR sofort mehr Zeit: Arbeits-
zeugnisse werden schneller rechtssicher
erstellt, wihrend Abstimmungsschleifen
und Fehlerquoten sinken. Uber 12000
Musterformulierungen, intuitive Bedie-
nung und smarte Workflows binden
Fiihrungskréfte und Mitarbeitende rei-
bungslos ein.

NEU: DOCPLUS — DOKUMENTE
WERDEN ZUM PROZESS

Mit DocPlus bringt Haufe einen neuen
Dokumentengenerator in die HR-Welt.
Auf Basis gepriifter Vorlagen aus dem
Haufe Personal Office erstellt HR zent-
rale Dokumente wie Arbeits- und Fortbil-
dungsvertrdge. In der Premium-Version
entsteht ein durchgidngiger Workflow:
HR, Fithrungskréfte, Mitarbeitende und
Betriebsrat arbeiten im selben System,
mit klaren Rollen, flexiblen Genehmi-
gungsketten und automatischen Erin-

nerungen. Dank Integration in fithrende
Stammdatensysteme nutzt HR stets aktu-
elle Daten. Das Ergebnis: konsistente,
rechtssichere Dokumente bei maxima-
ler Effizienz.

ZEITERFASSUNG LEICHT GEMACHT

Die Haufe Zeiterfassung kombiniert alle
Anforderungen von Unternehmen und
Mitarbeitenden in einer App: transpa-
rent, digital und mobil. So wird Arbeits-
zeiterfassung nicht zum Pflichtakt,
sondern zum smarten Helfer fiir alle
Beteiligten.

KI DORT, WO SIE SOFORT ENTLASTET

Einfach einschalten und profitieren:
KI-Loésungen von Haufe brauchen keine
langen Schulungen oder Implementie-

rungen. Der KI-Chatbot HR Assistant
beantwortet Fragen rund um die Uhr
automatisiert, schnell und rechtssicher.
Der CoPilot HR ist der KI-Assistent im
Haufe Personal Office und liefert rechts-
sichere Antworten zu HR-Themen auf
Basis der Fachdatenbank, inklusive Quel-
lenlinks. Beide Losungen sind sofort ein-
satzbereit und entfalten ihren Nutzen
unabhingig vom Digitalisierungsstand.
Wer mochte, kombiniert KI spater ohne
Medienbriiche mit der Plattform.

EIN BAUKASTEN -
VIELE WEGE ZUM ZIEL

Ob Plattform, Stand-alone oder KI: Alle
Losungen greifen ineinander und las-
sen sich nach Bedarf kombinieren. So
entstehen durchgéngige, rechtssichere
HR-Prozesse, die Routinen minimieren

und Ressourcen schaffen. Der Effekt:
mehr Qualitdt, mehr Zeit fiirs Wesentli-
che und damit fiir das, was Unternehmen
stark macht - ihre Mitarbeitenden.

Mit anwenderfreundlichen, ska-
lierbaren Losungen begleitet Haufe HR
Organisationen genau auf dem Weg, der
zu ihnen passt — heute starten, morgen
ausbauen, iibermorgen weiterdenken.

INFO

Mehr Informationen zum
Unternehmen finden Sie in
unserer Online-Datenbank.
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ION

l:)e NZlI I I d Alle 3 Min verzweifelt eine pentlace

pensila GmbH HR-Abteilung an der bAV.

oitia, * X
SandstraBe 33 - 80335 Miinchen e A B < - * 2\, Offizieller DATEV-
www.penzilla.de - contact@penzilla.de WI r andern daS, — ="l ., Schnittstellenanbieter
in v * * *
USsP
e Automatisierte bAV-Administration: Re-

duziert administrative bAV-Aufwande 40 0/
(o)

in HR um bis zu 100 Prozent durch

Hallo Jeremy,
Finde deine Mitarbeitenden und Vertrige noch schneller.

KI-gestiitzte Prozessautomatisierung weniger Kosten Y - ]

fiir alle fiinf Durchfithrungswege.

e Nahtlose Systemintegration: Direkte 100 0/ Micrkescras [T ——
Anbindung an iiber 40 HR-Systeme, o 276 577 1
DATEV- und SAP-Schnittstelle fiir au- weniger Arbeitsaufwand . — 3 Maue Veririge
tomatische Lohnbuchhaltung. s e S5 eTen " mo s . .
e Full-Service-Partner: Digitale Plattform 100 O/
kombiniert mit tiber 30 Jahren bAV-Ex- o Scanell zum Ziel
. mehr bAV-Verbreitung T
pertlse. Dokumante sellen ., Berochtigungseinstaiiangen -
Entdecke das
Penzilla bAYs Booklet
PRODUKTE . HR-SystemSyne 5 Lehnabrachnung P

Penzillaist die All-in-One-Losung fiir die
digitale Administration der betrieblichen

Altersvorsorge. Die Plattform automati- K I S TATT C H AO S °
°

siert alle HR-Prozesse, biindelt simtliche

Vertrige und shaft 100 Prozent Trans- AUTOMATISCHE BAV-VERWALTUNG

parenz fiir HR, Management und Mitar-

peitende. Manuelle Prozesse, fragmentierte Abldaufe und eine uniibersichtliche Vertragslage: Die bAV-Verwaltung bindet
REFERENZEN in HR enorme Ressourcen. Diese zeitraubenden, fehleranfélligen Prozesse bergen teure Haftungsrisiken. Genau

O R IS hier setzt Penzilla an: Als Full-Service-Partner verbindet die Plattform KI-Automatisierung mit bAV-Beratung, stellt
Notebooksbilliger, TIER Mobility Compliance sicher und gibt HR wertvolle Ressourcen zuriick.

ANSPRECHPARTNER

Hannes Bimbose, Senior Account SO ENTLASTET PENZILLA vorsorge und befreit die Personalabtei- miteinander verbunden. Die Personal-
Executive, Tel: +49 89 215554253 DIE HR-ABTEILUNG lung von sdmtlichen administrativen  abteilung wird von ihrer Bindeglied-
Mobil: +49 157 92391212 Lasten. Alle Akteure — HR, Mitarbei- funktion befreit und muss Prozesse
hannes.bimboese@penzilla.de Penzilla digitalisiert und automatisiert  tende, bAV-Berater und Lohnbuchhal-  nicht mehr managen, sondern nur noch

die Verwaltung der betrieblichen Alters-  tung - sind in einem zentralen System  {iberwachen.
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Nahtlose HR-System-Integration:
Penzilla synchronisiert bAV-rele-
vante Stammdaten automatisiert aus
iiber 40 HR-Systemen und stellt deren
AKktualitét sicher.

Automatische Lohnbuchhaltung:
bAV-relevante Lohndaten werden
zum Abrechnungsstichtag tber
Schnittstellen zu DATEV oder SAP
direkt an die Lohnbuchhaltung tiber-
geben.

Alle Versorgungsordnungen, alle
Durchfiihrungswege: Penzilla bil-
det jede Versorgungsordnung gemaf
ihrer individuellen Logik digital
nach.

Lickenlose Dokumentation: Alle
Dokumente, Beratungen und Vor-
gidnge werden liickenlos und revisi-
onssicher archiviert. Das schafft 100
Prozent Compliance.

KI-gestiitzte Dokumentenverarbei-
tung: Automatische Verarbeitung
eingehender Dokumente inklusive
automatischer Risikobewertung.
Gutachtenerstellung: Erstellt auf
Knopfdruck die notwendigen versi-
cherungsmathematischen Gutachten
fiir den Jahresabschluss.
Mitarbeitenden-Self-Service: Mitar-
beitende haben jederzeit transpa-
renten Einblick in ihre Vorsorge. Ein

Die All-in-One Lésung

Alle Dokumente digital
& korrekt abgelegt

Alle Durchfuhrur

bAV-Lohnbuchhaltung
mit einem Klick

DATEV- und SAR-Schnirtstele mit

KI-gestiitzter Chatbot beantwortet
Fragen oder leitet diese direkt an den
bAV-Berater weiter. Das reduziert wie-
derkehrende HR-Anfragen und macht
die bAV als Benefit sichtbar.

WARUM PENZILLA?

Penzilla ist mehr als nur eine SaaS-Lo6-
sung. Als softwarefokussierte Ausgriin-
dung eines spezialisierten Outsour-
cing-Dienstleisters blickt Penzilla auf
iber 30 Jahre Praxiserfahrung in der
bAV-Verwaltung zuriick. Dieses Exper-
tenwissen ist die Basis fiir einen echten
Full-Service, der Unternehmen umfas-
send berét und begleitet.

Durch die hundertprozentige Auto-
matisierung des Admin-Aufwands setzt
Penzilla nicht nur wertvolle Ressour-
cen frei, sondern 16st zudem das daraus
resultierende, oft unerkannte Risiko:
die Haftung. Durch die Uberlastung im
Admin-Alltag wird die bAV oft unacht-
sam verwaltet. Penzilla stellt durch auto-
matisierte Compliance-Priifungen und
die liickenlose Dokumentation sicher,
dass Unternehmen jederzeit rechtssicher
aufgestellt sind.

DIE PENZILLA-VORTEILE
AUF EINEN BLICK:

Maximale Admin-Entlastung: Auto-
matisierung von bis zu 100 Prozent
der administrativen bAV-Tatigkei-
ten.

Minimierung von Haftungsrisiken:
Rechtssicherheit durch automati-
sierte Compliance und einen digita-
len Audit-Trail.

Kostenreduktion: Verwaltungskosten
sinken durch die Effizienzsteigerung
um bis zu 40 Prozent.
DSGVO-konform: Alle Systeme wer-
den ausschliefllich in europdischen
Rechenzentren betrieben und durch
modernste Sicherheits- und Ver-
schliisselungstechnologien geschiitzt.
Volle Transparenz: Ein zentrales Sys-
tem fiir HR und ein Self-Service-Portal
fiir Mitarbeitende.

Ganzheitliche Expertise: Die Kombi-
nation aus KI-Plattform und iiber 30
Jahren bAV-Beratungsexpertise.

DIE ZUKUNFT DER
BAV-VERWALTUNG

Penzilla versteht sich als Partner, der
Unternehmen hilft, ihre bAV-Prozesse
zukunftssicher zu digitalisieren. Unter-
nehmen wie ProSiebenSat.1 setzen die
Losung bereits erfolgreich ein. ,Wir
haben Penzilla nahtlos in unsere Pay-
roll integriert”, so Tania Albrecht von
ProSiebenSatl. ,Durch die geschaffe-
nen Schnittstellen und automatischen
Reportings wird uns extrem viel Arbeit
abgenommen - die Hauptlast tragt jetzt
dieses sagenhafte System.”

INFO

Mehr Informationen zum
Unternehmen finden Sie in
unserer Online-Datenbank.
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Personio

Personio SE & Co. KG
Seidlstraie 3

80335 Miinchen

Tel.: +49 89 262000017
www.personio.de
info@personio.com

USP
Personios cloud-basierte HR-Software

vereint alle Personaldaten an einem
Ort und macht Prozesse durch smarte
Automatisierungen und individuelle
Anpassungsfihigkeit effizienter. Dank
der schnellen Implementierungen und
200+ Integrationen vereinfacht Personio
die Personalarbeit bereits in tiber 15 000
KMU.

PRODUKTE
Personio ist die All-in-One HR-Software

fiir KMU, die alle Personalprozesse von

der Stellenanzeige bis zum Urlaubsantrag

in einer zentralen Plattform vereint.

RETERENEN DIE INTELLIGENTE HR-PLATTFORM

About You, Engel & Volkers, Urban Sports
Club, Snocks, Statista

Personio ist die All-in-One HR-Plattform, die kleine und mittelstindische Unternehmen dabei unterstiitzt, das
KONTAKT Potenzial ihrer Mitarbeitenden voll auszuschépfen. Uber 15.000 Organisationen vertrauen auf Personio und steigern
Tel.: 089 262000017 durch die Optimierung ihrer Personalprozesse die Produktivitadt ihrer Mitarbeitenden.

sales@personio.de

ersonio ist Europas fithrender intelligent. Seit der Grilndung 2015 lau-  WAS BIETET PERSONIO FUR KMU?
Anbieter von HR-Software und  tetdie Mission, Personalabteilungen von
hilft kleinen und mittleren Unter-  administrativer Last zu befreien, damit  Personio vereint alle zentralen HR-Funk-
nehmen, ihre HR-Prozesse ganzheitlich  sie sich auf das konzentrieren, was wirk-  tionen in einem intuitiven System:
zu digitalisieren - effizient, sicher und lich zdhlt: die Mitarbeitenden. Personalverwaltung (Core HR): Alle
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Mitarbeitendendaten, Dokumente
und eSignaturen werden zentral ver-
waltet — inklusive Rollen- und Rech-
temanagement und automatischer
Erinnerungen.

Lohnabrechnung (Payroll): Mit
der integrierten, ITSG-zertifizierten
Payroll erstellen KMU Lohnabrech-
nungen schnell, fehlerfrei und DSG-
VO-konform.

Recruiting & Onboarding: Vom
Bewerbungseingang bis zum ersten
Arbeitstag — Stellenausschreibungen,
Bewerbermanagement und Onboar-
ding-Workflows laufen digital und
nachvollziehbar ab.

Zeiterfassung & Abwesenheiten:
Arbeitszeiten, Urlaube und Abwesen-
heiten werden transparent erfasst und
per Knopfdruck genehmigt.
Performance & Entwicklung: Ziele,
Feedback-Gesprdche und Mitarbeiten-
denentwicklung lassen sich direkt in
Personio planen, dokumentieren und
auswerten.
Vergiitungsmanagement: Gehalts-
runden und Bonusprozesse konnen
koordiniert, Vorschldge gepriift und
Freigaben automatisiert werden.
Mitarbeitendenumfragen (Surveys):
Anonyme Befragungen helfen, Zufrie-
denheit und Engagement gezielt zu
messen, zu visualisieren und zu ver-
bessern.
Workflow-Automatisierung: Wie-
derkehrende Aufgaben und Geneh-
migungen lassen sich tiber den Work-
flow-Builder automatisieren — fir
effizientere Prozesse.

KI-Assistent: Der Personio Assistant
beantwortet Fragen in Sekunden,

erstellt Reports oder Visualisierungen
und unterstiitzt datenbasierte Ent-
scheidungen - sicher, DSGVO-kon-
form und diskriminierungsfrei.

DER PERSONIO-EFFEKT

Personio ist nicht nur ein Tool, sondern
ein strategischer Partner: Die Plattform
wichst modular mit [hrem Unterneh-
men, zusdtzliche Funktionen fiigen Sie
nach Bedarf hinzu. Automatisierte Pro-
zesse minimieren Fehler, Echtzeitvali-
dierung sorgt fiir konsistente Daten, und
der Datenschutz entspricht hochsten
Anforderungen.

Laut einer aktuellen Befragung

berichten fast 350 Unternehmen, dass
die HR-Produktivitat um 39 % gesteigert
und die Kosten im Personalbereich um
13 % gesenkt wurden. Weitere Effekte
sind:

HR-Teams gewinnen pro Mitarbei-
tenden etwa 16 Stunden pro Woche
zuriick, die sie statt mit Routineauf-
gaben mit strategischen Themen ver-
bringen kénnen.

50 % schnellere Wertschépfung im
Onboarding, 9 % hohere Mitarbeiten-
denbindung und 37 % hohere Zufrie-
denheit durch bessere HR-Interaktio-
nen.

13 % Gesamtkosteneinsparung im
HR-Bereich, 44 % weniger Fehlerkos-
ten und 50 % weniger Korrekturen in
der Gehaltsabrechnung.

63 % der Unternehmen finden, dass
das Einhalten rechtlicher Anforde-
rungen (z. B. DSGVO, Arbeitsrecht)
durch Personio deutlich einfacher
geworden ist.

Personio

DER BLICK IN DIE ZUKUNFT

Personio wird kontinuierlich weiterent-
wickelt — mit neuen Automatisierungen
und Features, die HR in eine strategi-
sche Funktion im Unternehmen trans-
formieren. Unternehmen, die HR nicht
nur verwalten, sondern gestalten, gewin-
nen Wettbewerbsvorteile in Zeiten von
Fachkriftemangel, schnellen Marktver-
dnderungen und steigenden Complian-
ce-Anforderungen.

INFO

Mehr Informationen zum
Unternehmen finden Sie in

unserer Online-Datenbank.
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Q REXX

SYSTEMS

Rexx Systems GmbH
SitiderstraBe 75-79
20097 Hamburg

Tel.: +49 40 8900800
WwWw.rexx-systems.com
info@rexx-systems.com

UspP
Rexx Systems bietet modulare und KI-

unterstiitzte Softwareldésungen fiir Per-
sonalmanagement, -entwicklung und
Talent Management, die sich flexibel an
Unternehmenswachstum anpassen. Die
intelligent vernetzten Module sorgen fiir
effiziente HR-Prozesse. 1SO27001:2022-
Zertifizierung und DSGVO-Konformitat
stehen fiir hochste Sicherheitsstandards.

PRODUKTE
Rexx Systems bietet Softwarelosungen im

Bereich Bewerbungsmanagement, Talent
Management und Human Resources. Von
Recruiting und Onboarding bis zum
Skillmanagement und Nachfolgeplanung
sind alle Daten vernetzt.

REFERENZEN
Alnatura, Bollhoff, Cyberport, Merck,
HOYER

KONTAKT
Tel.: +49 40 8900800

info@rexx-systems.com
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REXX SYSTEMS

SOFTWARE FOR PEOPLE.
CULTURE AND TALENTS.

Seit 25 Jahren steht Rexx Systems fiir Innovation im HR-Bereich. Der Hamburger Softwarehersteller zahlt
heute zu den filhrenden Anbietern fiir HR-, Recruiting- und Talent-Management-L6sungen im DACH-Raum.
Mit der Einfiihrung Kl-gestiitzter Features und dem eigenen Assistenten Rai entwickelt sich Rexx Systems

konsequent und zukunftsorientiert weiter.

ir bieten nicht nur eine HR-
und Recruiting-Software,
sondern eine Losung, die alle
Facetten eines Unternehmens abdeckt:
Talent Management, Prozessorgani-
sation, Workflows oder Aufgabenma-
nagement und Projektverwaltung. Aber

auch alles, was das Thema People and
Culture betrifft, zum Beispiel Mitarbei-
terumfragen und -zufriedenheit, Work
Life Balance oder Onboarding-Prozesse
und vor allem Employee und Manager
Self Services die enorm zur Prozessop-
timierung und Transparenz beitragen”,

erklart Norbert Rautenberg das Produkt-
portfolio von Rexx Systems, auf das mitt-
lerweile mehr als 3000 mittelstandische
Unternehmen und internationale Kon-
zerne vertrauen. Darunter Kunden wie
die HOYER, SV Werder Bremen, Alnatura
oder Merck.



(R)AI POWER BY REXX SYSTEMS

Mit Rai (,Rexx Artificial Intelligence”)
launchte Rexx Systems bereits 2024
einen eigenen KI-Assistenten in der
Anwendung. Er hilft dabei, den taglichen
Umgang mit der Rexx HR Software effi-
zienter und unterstiitzend zu gestalten.
Neben seinem Fachwissen iiber die
Softwareldsungen von Rexx Systems ver-
fiigt Rai auch iiber einen Zugang zum
sogenannten ,Weltwissen” fithrender
KIs. Das ermoglicht nicht nur, dass
der KI-Assistent Anfragen noch prazi-
ser und tiefgriindiger bearbeiten kann,
sondern hilft Angestellten auch dabei,
Hintergrundwissen oder Inspiration zu
bestimmten Themen zu erlangen.
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KI-GESTUTZTE OPTIMIERUNG VON
STELLENANZEIGEN DANK VAKANZ
ANALYSE

Die Rexx Vakanz Analyse liefert zuver-
lassig Recruiting-Kennzahlen durch die
Kombination aus Big Data, Kiinstlicher
Intelligenz und jahrzehntelangem Rexx
Recruiting-Know-how. Sie bietet KI-ge-
stiitzte Optimierungsempfehlungen fiir
Stellenanzeigen, um deren Sichtbar-
keit zu erhdhen. Das eigene Jobange-
bot wird mit Millionen anonymisierter
statistischer Werte aus dem Rexx Pool
verglichen. So konnen die besten Pub-
lizierungsziele fiir die jeweilige Anzeige
ermittelt und passende Talente gefunden
werden. Der User erhilt datenbasierte
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Mit Al Hiring analysieren Sie die anonymisierten Bewerbungsunterlagen in Sekundenschnelle
und erhalten nachvollziehbare Ergebnisse fiir eine faire und transparente Vorauswahl.

-

Entscheidungsgrundlagen und weitrei-
chende Einblicke in Performance, Kosten
und Optimierungsmoglichkeiten fiir alle
Stellenanzeigen.

Al HIRING ENTLASTET RECRUITER
IM AUSWAHLPROZESS

Das neueste Feature Al Hiring erweitert
das Bewerbungsmanagement von Rexx
Systems um eine weitere KI-Funktion.
Ziel ist es, Recruiter im Auswahlprozess
zu entlasten und gleichzeitig die Can-
didate Experience zu verbessern. Die
KI analysiert eingehende Bewerbungen
automatisch, erkennt relevante Skills
und gleicht sie mit den Anforderungen
der jeweiligen Vakanz ab. Daraus ent-
steht ein KI Score, der die Passung einer
Bewerbung objektiv und transparent
bewertet. Das Modul sorgt fiir deutlich
mehr Effizienz, da manuelle Schritte
wegfallen, und unterstiitzt Recruiter
bei der Vorauswahl, ohne die Entschei-
dungshoheit abzugeben.

,, Mit der richtigen HR-Software werden alle Bereiche
und Prozesse lhrer Personalwirtschaft abgedeckt.
Alle Informationen lassen sich praktisch in
Echtzeit abrufen und in detaillierten Analysen
zusammenfassen. So gewinnt HR deutlich mehr
Gewicht im Unternehmen und gleichzeitig mehr
Ressourcen fiir wertstiftende Tatigkeiten statt
Administration.”

Rexx Systems, Team Lead Marketing, rexx systems

Norbert Rautenberg blickt wie eh und je
zuversichtlich in die Zukunft von Rexx
Systems: , Nattirlich wollen wir in allen
Bereichen weiterwachsen — das ist, war
und bleibt unser Ziel. Gleichzeitig inves-
tieren wir stark in den Ausbau unserer
KI-Kompetenzen, um unsere Software
noch intelligenter zu machen. Und auch
international wollen wir uns breiter auf-
stellen und in weiteren Landern neue
Kundinnen und Kunden gewinnen.”

INFO DL

=

Mehr Informationen zum
Unternehmen finden Sie in -
unserer Online-Datenbank. E
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E-LEARNING & BILDUNGSMANAGEMENT KOMPETENZMANAGEMENT

WORAUF ES BEIM
LEARNING ANKOMMT

Unternehmen geraten durch die rasante Entwicklung von KI
zunehmend unter Druck, in die Kompetenzen ihrer Beschiftigten
zu investieren. Corporate Learning kann viel dafiir tun, diese
Transformation zu begleiten. Was Expertinnen und Experten

dazu sagen.

VON LUKAS HOMRICH

in Blick in die Geschichte zeigt,
was auf dem Spiel steht: 1811
zerstorten im Norden Englands
wiitende Arbeiter Webmaschi-
nen, weil sie ihre Jobs verloren.
Ein Erkenntnisgewinn, der aktueller ist
denn je: Werden Menschen nicht mitge-
nommen, wird Technologie zum Bedro-
hungsszenario. Diesmal trifft die Verun-
sicherung allerdings nicht Fabrikhallen,
sondern Biiros. Die gute Nachricht: Viele
Unternehmen verstehen Weiterbildung
inzwischen als Schliisselinvestition.
Eine aktuelle Studie des Markt-
forschungsunternehmens Liinendonk
erwartet ein anhaltendes Marktwachs-

tum: Bereits 2023 stieg der Umsatz mit
beruflicher Weiterbildung um tiber elf
Prozent, fiir 2024 und 2025 werden
jeweils mehr als fiinf Prozent prognos-
tiziert. Der Transformationsdruck trifft
auf eine Branche, die selbst KI nutzt, um
ihr Angebot leistungsfahiger zu machen.

WEITERBILDUNG WANDERT

Sven Becker, Co-CEO des E-Learning-An-
bieters Scheer IMC, sieht das Wachstum
sogar unterschétzt. , In Krisenzeiten nei-
gen Firmen dazu, Weiterbildung in das
Unternehmen zu verlagern®, sagt er.
Interne Lernangebote wiirden verstdrkt

aufgebaut, die dafiir ndtigen Ausgaben
tauchten jedoch in vielen Marktstatisti-
ken nicht auf. Gleichzeitig wachse das
Geschidft mit Lerninfrastruktur deut-
lich.

Darauf reagieren Bildungsanbieter
bereits, betont Gerhard Waichter, Ver-
bandsprdsident der European Associa-
tion for Training Organisations (EATO).
,Sie warten nicht nur darauf, dass ihre
offenen Angebote genutzt werden”, sagt
er. Coaching, Produkttrainings oder
Bedarfsanalysen fdnden zunehmend im
Auftrag der Unternehmen statt. Wachter
hélt Weiterbildung in der Krise fiir unver-
zichtbar. ,Wir wissen ganz genau, dass

wir angesichts der politischen und wirt-
schaftlichen Herausforderungen Kompe-
tenzen von Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern entwickeln miissen”, sagt er. Ob
die Dringlichkeit {iberall angekommen
sei, bezweifelt er.

Hansjorg Fetzer, Geschiftsfiihrer
der Haufe Akademie, ist optimistischer:
,Wir sind im dritten Jahr einer Rezes-
sion und die Wirtschaft hat ihre Ausga-
ben fiir Weiterbildung nicht reduziert.”
Friiher sei sie als Kostenfaktor betrachtet
worden. ,,Heute sehen viele Mittelstdnd-
ler, dass Weiterbildung fiir ihre Fihig-
keit, die Zukunft zu meistern, notwen-
dig ist.” Fir ihn gilt: , Weiterbildung ist
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eine Zukunftsinvestition.” Wie das kon-
kret aussehen kann, zeigt Weidemann.
Der Arbeitsmaschinenhersteller wollte
schon wihrend der Pandemie KI-Exper-
tise im Betrieb aufbauen. ,Als Ingenieur
denkt man sehr technisch tiber Prob-
lem und Losung nach”, sagt Jens Harde,
Geschiftsfiihrer Operations. Die Einfiih-
rung scheiterte zunédchst an fehlenden
Kompetenzen.

LERNEN UND TRANSFORMATION

,Dabei haben wir unterschdtzt, dass
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter diese
Technologien teilweise nicht bedienen
konnen oder wollen.” Die Losung: Ein
120-Stunden-Programm fiir 300 Beschaf-
tigte, finanziert durch Qualifizierungs-
geld der Bundesagentur fiir Arbeit.
Mittlerweile haben 70 Prozent der Mit-
arbeitenden die Trainings abgeschlossen.
Harde: Es sei entscheidend, Beschiftigte
»mit guten Weiterbildungen abzuholen
und zu befdhigen, die Transformation
mitzugehen”.

OHNE KLARE ZIELE GEHT ES NICHT

Fiir Christoph Herold, Chief Develop-
ment Officer von CBTL, steht fest: ,Man
braucht eine solide Bedarfsermittlungim
Vorfeld, eine durchdachte Umsetzung
der Lernmafinahmen und eine sorgfal-

tige Nachbereitung, damit die Investiti-
onen ihre gewiinschte Wirkung erzielen
konnen.” Mafinahmen wie Mentoren-
programme oder Peer Coaching koénn-
ten hier tiberraschend wirksam sein.
Entscheidend sei ein ,ganzheitlicher
Blick auf die Verdnderungen, die wir im
Unternehmen bewirken“.Becker beob-
achtet im deutschen Mittelstand jedoch
Zielunsicherheit. Viele Betriebe wiissten
nicht, was die Transformation konkret
verlange. Wihrend amerikanische Fir-
men Verdnderung gewohnt seien, wirk-
ten deutsche Strukturen schwerfalliger.

KI-KOMPETENZEN ENTWICKELN

»Im Gegensatz zu fritheren Transforma-
tionen sind diesmal Jobs auf allen Stu-
fen der Unternehmenshierarchie betrof-
fen”, sagt Herold. Das verunsichere viele.
Unternehmen miissten Klarheit schaf-
fen, wie KI konkret helfe.

Britta Leusing, Product Owner Data
& Al bei Pinktum, sieht Aufholbedarf:
»Nur wenn die Unternehmensleitung den
Mitarbeitenden den Zugang zu KI-Tools
ermoglicht, kann Fortschritt tiberhaupt
stattfinden.” Mitarbeitende befiirchteten
oft, gegen Regeln zu verstoflen. Deshalb
brauche es klare Richtlinien, Austausch-
formate und Pilotgruppen. ,Menschen
lernen nur mit KI-Tools umzugehen,
wenn sie diese ausprobieren”, sagt sie.

99 Viele Betriebe wissen nicht, was die Transformation kon-
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kret verlangt. Wahrend amerikanische Firmen Verdanderung
gewohnt sind, wirken deutsche Strukturen schwerfdlliger.

Bei Weidemann hat dieser Kulturwandel
eingesetzt: , Kolleginnen und Kollegen
lernen bei uns Roboter zu programmie-
ren und lernen eine Programmierspra-
che”, sagt Harde. Sie generierten Bilder
fiir Bewerbungstexte, optimierten Pro-
zesse. Der Effekt: ,Sie verstehen jetzt,
dass Kl ihre Arbeit unterstiitzt und nicht
blof} Arbeitspldtze vernichtet.”

BILDUNGSKULTUR ERMOGLICHEN

Das sei keine Selbstverstiandlichkeit,
meint Hartwig Holzapfel, Director Pro-
fessional Services bei time4you: ,In vie-
len Unternehmen hat es die Fithrung
noch nicht durchgesetzt, den Mitarbei-
tenden die Nutzung von KI in einem
sicheren Rahmen zu erméglichen und
ihnen damit die Angst zu nehmen.”
Freirdume seien notig, um Losungen aus
dem Team heraus entstehen zu lassen.
»Wir wissen vielleicht noch nicht ganz
genau wie, aber der Return on Invest wird
kommen.”

REALISTISCHERE PERSPEKTIVEN

»Wir Deutschen neigen zum Pessimis-
mus”, sagt Becker. Deutschland werde
im internationalen Vergleich schlech-
ter bewertet als es sei. Gleichzeitig seien
die Anspriiche an KI-gestiitzte Lernange-
bote gestiegen, sagt Herold. Nach Hype
und Erniichterung hétten sich Tools wie
Kl-basierte Ubersetzungen oder Zusam-
menfassungen etabliert. Die Potenziale
liegen auf der Hand: ,Wir werden durch
KI deutlich besser und individueller wer-
den”, sagt Fetzer. Lerninhalte lief}en sich
starker auf einzelne Rollen und Kompe-

tenzen zuschneiden. Wichter beobach-
tet zudem eine neue Bereitschaft zur
Kooperation in der Branche. ,Bildungs-
anbieter schlieflen sich innerhalb der
EATO zu Arbeitsgruppen zusammen®,
sagt er. KI beschleunige die Entwicklung
passgenauer Bildungsprodukte.

WER PRUFT DAS EIGENTLICH?

Mit KI wichst der Content-Uberfluss.
Herold formuliert es zugespitzt: Der
grofite Konkurrent der Weiterbildung sei
»der Gedanke, dass kuratierte Linklisten
und Materialsammlungen als Training
ausreichen, oder gar einfach Google”.
Die wachsende Zahl ungepriifter Inhalte
im Netz mache klares didaktisches Kon-
zept und Qualitdtskontrolle wieder
wichtiger. Auch Becker warnt: ,Solche
Systeme werden Fehler machen und es
werden sehr viele Inhalte auf den Markt
gespiilt.” Qualitat miisse Prioritdt haben.

Holzapfel sieht eine neue Schliissel-
kompetenz: ,Menschen miissen von KI
generierte Inhalte interpretieren lernen.”
Eine KI als Lerncoach kénne lebenslang
begleiten. Klassische Schulungen wiir-
den eher ergidnzt als ersetzt. Fiir Harde ist
auf jeden Fall klar: HR-Verantwortliche
diirfen diese Transformation nicht passiv
beobachten. ,Ich sehe die Gefahr, dass
die Belegschaft nicht versteht, warum
lebenslanges Lernen notwendig ist.“ HR
miusse hier koordinieren und ,die Mit-
arbeitenden vor psychologischer Uber-
forderung schiitzen.” Herold ergdnzt:
,Menschen sind eben nicht nur eine
Ressource, sondern haben Gefiihle,
Erwartungen und den Wunsch sowie die
Notwendigkeit, sich weiterentwickeln zu



konnen.” Dafiir brauche es Freirdume.
Auch die deutsche Politik hat noch
einige Hausaufgaben zu erledigen. Sven
Becker fordert, Innovationsfoérderung
starker auf ihren tatsachlichen Nutzen
auszurichten. , Deutschland ist das Land
der Prototypen.”

INNOVATION ERMOGLICHEN

Technologien wie Siri und MP3 seien
hier entwickelt, aber anderswo kommer-

zialisiert worden. Fiir ihn wird damit ein
strukturelles Problem sichtbar: Gute Ideen
entstehen, doch der Schritt in den Markt
gelingt zu selten. Wie schwierig der Weg
von der Forschung in die Praxis sein kann,
erlebt auch Christoph Herold. Er kritisiert
die tiberbordende Biirokratie bei Forder-
projekten, die Unternehmen ausbremst
und vieles im Konzeptstatus verharren
lasst und bekréftigt: ,Ich bin absolut fiir
Griindlichkeit bei den Prozessen, aber ich
erhoffe mir von einer neuen Regierung

hier deutliche Vereinfachungen.” Neben
der Forderlogik riickt nach Einschdtzung
der Expertinnen und Experten die Regu-
lierung von Kiinstlicher Intelligenz ins
Zentrum des Interesses.

TUN UNTERNEHMEN GENUG?

Britta Leusing verfolgt den Al-Act der EU
sehr genau. Ihr geht es in erster Linie
um einen verbindlichen Rahmen, der
Verantwortung schafft, ohne die Bran-

che zu ersticken. , Wichtig ist, dass das
Gesetz als Innovationstreiber und nicht
als Innovationsbremse wirkt.“

Dass es neben dem groflen Gan-
zen durchaus auch konkrete rechtliche
Hemmpnisse gibt, betont Gerhard Wich-
ter. Er fordert klare Regeln bei Umsatz-
steuer, Zertifizierung und Scheinselbst-
stindigkeit. ,Das sind Hemmnisse, die
wir nicht mehr brauchen.” Letztlich,
sind sich die Fachleute einig, komme
man um klare Leitlinien nicht herum. =

CHECKLISTE: DIE WICHTIGSTEN SCHRITTE FUR WIRKSAMES CORPORATE LEARNING MIT TOOLS

Definieren Sie den Nutzen, nicht die Features.

Beginnen Sie mit der Frage, welchen Beitrag Lernen konkret zum
Geschéftserfolg leisten soll — nicht mit der Toolauswahl. Formu-
lieren Sie messbare Lern- und Performanceziele, etwa geringere
Einarbeitungszeiten, hohere Produktivitdt oder bessere Kunden-
zufriedenheit. Leiten Sie daraus Ihre Anforderungen ab und priifen
Sie, ob ein Tool wirklich zur Lernkultur Ihres Unternehmens passt.
Trendberichte zeigen: Erfolgreiche Lernorganisationen stellen Wir-
kung vor Technologie.

Kléren Sie lhre Lernarchitektur.

Integrieren Sie LMS, Learning Experience Platforms, Content-Hubs,
Skills-Graphen und Autorentools zu einer schliissigen Gesamtland-
schaft. Achten Sie auf offene Schnittstellen (SSO, xAPI, LTI) und
eine klare Datenstrategie. Auch Reporting, User Experience und
Barrierefreiheit sind zentrale Auswahlkriterien. Laut Fosway entwi-
ckeln sich LXPs zunehmend zu intelligenten Lernékosystemen, in
denen Content, Skills und KI eng miteinander verkniipft sind.

Vermeiden Sie Kursfriedhdfe — bauen Sie Capability Academies
auf.

Statt uniiberschaubarer Kursbibliotheken sollten Lerninhalte
entlang zentraler Fahigkeiten und strategischer Rollen organisiert
werden. ,,Capability Academies“ kombinieren strukturierte Pro-
gramme, praxisnahe Aufgaben und Peer-Learning. Sie schaffen
eine Verbindung zwischen Weiterbildung und Wertschopfung -
und machen Lernen wieder relevant fiir den Arbeitsalltag.

Gestalten Sie eine klare Content-Strategie.

Entscheiden Sie, wann Sie Inhalte zukaufen, selbst entwickeln
oder aus der Community beziehen (,,Buy, Build oder Borrow*).
Kuratierte Lernpfade, Micro-Learning und Learning-in-the-Flow-For-
mate sind erfolgreicher als reine Videotheken.

Sichern Sie verantwortungsvollen Technologieeinsatz.

Moderne Learning-Tools setzen verstarkt auf KI — bei Empfehlun-
gen, automatisierten Analysen oder Skill-Matching. Damit steigen
die Anforderungen an Datenschutz, Transparenz und Governance.
Definieren Sie klare Prozesse fiir Einsatz, Monitoring und mégliche
De-Rollouts. Beriicksichtigen Sie Bias-Risiken und Barrierefreiheit,
um die Teilhabe aller Beschaftigten sicherzustellen.

Verkniipfen Sie Lernen mit Skills und KI.

Fiihren Sie ein zentrales Skills-Modell ein, das Lernpfade, Talen-
tentwicklung und Recruiting verbindet. Lernplattformen mit inte-
griertem Skill-Mapping erméglichen, Kompetenzen sichtbar zu
machen und individuelle Lernvorschldge zu generieren. Angesichts
des rasanten Wandels sollten KI-Kompetenzen —vom Prompt
Engineering bis zur ethischen Bewertung - fester Bestandteil
jedes Curriculums sein.

Messen Sie Wirkung datenbasiert.

Legen Sie ein klares Framework fiir Learning Analytics fest: von
Nutzungsdaten liber Verhaltensindikatoren bis zu Business-Kenn-
zahlen. Nutzen Sie Dashboards, um Fortschritt und Wirkung

sichtbar zu machen. Deloitte rdt, Lernen stadrker in Business-Ent-
scheidungen einzubinden - etwa durch die Verkniipfung von Skill-
daten mit Projektzuweisungen oder Performance-Zielen.

Managen Sie die Akzeptanz aktiv.

Neue Tools entfalten ihren Nutzen nur, wenn sie auch genutzt
werden. Kommunizieren Sie Mehrwerte, schaffen Sie Anldsse zum
Ausprobieren und fordern Sie Vorbilder im Management. Fiihrungs-
krafte sollten Lernzeit aktiv einplanen und selbst sichtbar lernen.
Erfolgreiche Unternehmen verkniipfen Lernziele mit Karrierepfaden
und Leistungsbeurteilungen.

Priifen Sie Anbieter systematisch.

Neben Funktionen und Preis zdhlen Stabilitat, Roadmap, Sicher-
heit, Supportqualitdt und Integrationsfahigkeit. Fragen Sie gezielt
nach Referenzen und Governance-Standards. Nutzen Sie unabhén-
gige Marktvergleiche wie den Fosway 9-Grid oder den Brandon Hall
Tech Report, um Ihre Shortlist abzusichern.

Starten Sie klein - skalieren Sie schnell.

Fiihren Sie neue Lernplattformen oder -formate zundchst pilot-
weise ein, sammeln Sie Erfahrungen und skalieren Sie nach
messbarem Erfolg. Ein iteratives Vorgehen mit Feedbackschleifen
minimiert Risiken und erhoht die Akzeptanz.
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(o) factorial

Factorial

Pilgrimstrafie 6 - 50674 Kdln

Tel.: +49 89 12080652
www.factorialhr.de -dach@factorial.co

Factorial ist eine personalisierbare, KI-
gestiitzte HR-Software, die mittelstandi-
schen Unternehmen bei der Verwaltung
von HR, Talent, Finanzen und IT hilft.
Damit unterstiitzt Factorial Unternehmen
dabei, Zeit zu sparen und Daten fiir bes-
sere Geschiftsentscheidungen zu gewin-
nen. Mittlerweile bedient das HR-Unicorn
bereits mehr als 14 000 Unternehmen.

1|/ sdworx

HR & Payroll

SD Worx GmbH

Im Gefierth 13c
63303 Dreieich

Tel.: 06103 3807-0
www.sdworx.de
info_de@sdworx.com

Digitale Payroll- und HR-Services
sowie Losungen fiir Zeitwirtschaft
und Talent Management fiir nationale
und internationale Unternehmen aus
der Privatwirtschaft und Non-Profit-

Organisationen.

time4you GmbH communication & learning
Maximilianstra3e 4 - 76133 Karlsruhe

Tel.: 0721 83016-0

www.timegyou.de - sales@time4you.de

Die time4you GmbH bietet Software und
Services fiir E-Learning, Personalentwick-
lung und Seminarmanagement. Seit 1999
nutzen Unternehmen, Behorden und Bil-
dungsanbieter die IBT SERVER Software
der time4you fiir die Digitalisierung ihrer
Lernprozesse. Das Portfolio umfasst On-
line-Kurse, Beratung, Implementierung,
Hosting, Schulung und Support.

N\

workday.

Workday GmbH
Streitfeldstrafie 19
81673 Miinchen
Tel.: 089 21093215
www.workday.de

Workday ist die KI-Plattform, die Unter-
nehmen bei der Verwaltung von Perso-
nal, Finanzen und Agenten unterstiitzt,
sodass Unternehmen ihre Mitarbeiten-
den fordern, ihre Arbeit optimieren und
ihr Geschift vorantreiben.
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TERMINALS WERDEN
MULTIFUNKTIONAL

Das in vielen Unternehmen bewdhrte Terminal am Eingang zum
Betriebsgeldnde diente bisher meist nur zur Arbeitszeiterfassung.
Das dndert sich gerade: Moderne Terminals kdonnen viel mehr.

VON ULLI PESCH

ie gute alte Stechuhr ist in den

meisten Unternehmen inzwi-

schen Geschichte. Heutzutage

erfolgt die Arbeitszeiterfassung

uber PC, Tablet, oder Smart-

phone - oder eben tiber ein Erfassungs-
terminal. Manche Unternehmen erlauben
neben der Zeiterfassung auch eine erwei-
terte Nutzung als Point of Information
(POI) oder bieten Self-Service-Funktionen.
Kiinftig soll dies auch der Deskless Work-
force tiber Terminals in den Betriebs- und
Produktionshallen zur Verfiigung stehen.
Wie fortschrittlich die Zeiterfassung

in den meisten Unternehmen inzwischen
ist, zeigt eine Studie des Marktforschungs-
unternehmens Consumerfieldwork von
September 2024 im Auftrag des Zeitma-
nagement-Softwareanbieters Timo. Bereits
79 Prozent der Befragten erfassen ihre Zei-
ten digital, davon jeweils die Halfte iiber
Software beziehungsweise Terminals. Am
bequemsten sind die Losungen, mit denen
die Belegschaft die Kommt- und Geht-Zei-

HR-Software Guide 2026

ten, Pausen oder den Wechsel des Arbeits-
platzes mittels RFID-Technik (Chip oder
Identkarte) dokumentieren.

ZUGANG ZU WICHTIGEN INFOS

Wer seine Arbeitszeiten per PC, Laptop
oder Smartphone erfasst, kann je nach
hinterlegter Software bei Bedarf niitzli-
che Informationen und Zusatzfunktio-
nen abrufen. Das kann von der Abfrage
der bereits geleisteten Stunden iiber den
Ausdruck des Lohn- oder Gehaltszettels,
die Beantragung von Urlaub bis zur Mog-
lichkeit, Schichten zu tauschen, reichen.
Per App steht derselbe Zusatznutzen wie
am PC zur Verfiigung. Diese zusitzlichen
Funktionen bieten einen erheblichen
Mehrwert fiir alle Beteiligten, auch fiir die
Personalabteilungen, die dadurch entlastet
werden. Nicht zu unterschétzen ist ihr Ein-
fluss auf Employee Experience, Arbeitge-
berimage und Mitarbeiterbindung. Bisher
hatten die allermeisten Werktdtigen, die

Blue-Collar-Worker, keinerlei Zugriff auf
diese Funktionen: Werker, Lageristen und
ahnliche Berufsgruppen ohne PC-Arbeits-
platz, die sogenannte Deskless Workforce,
erfassen ihre Arbeitszeiten nach wie vor
iiber das altbekannte Zeiterfassungstermi-
nal. Berechtigt ist deshalb die Frage, wie
es ware, wenn diesem Teil der Belegschaft
neben dem reinen Erfassen der Arbeitszei-
ten die erwdhnten Zusatzfunktionen auch
zur Verfiigung stiinden.

Francis Cepero, CEO und Managing
Director bei Primion, einem Zeiterfassungs-
anbieter, erkldrt: , Einerseits geht es darum,
allen Mitarbeitenden einen gleichwertigen
Zugang zu wichtigen Informationen zu
ermoglichen - unabhingig davon, ob sie
in der Produktion, im Lager, in der Kom-
missionierung, auf einer Baustelle, in der
Gastronomie oder im Eventbereich arbei-
ten. Andererseits konnen durch digitale
Workflows administrative Prozesse effizi-
enter gestaltet und manuelle Tétigkeiten
reduziert werden. Das steigert die Produk-

tivitdt und reduziert gleichzeitig Fehler.”
Selbstverstindlich miissten diese Losun-
gen DSGVO-konform sein, so Cepero. Und
auch die Zugriffsrechte bei derlei Gerédten
miissten genau geregelt sein, zum Beispiel
via RFID oder PIN. Gleichzeitig miissten
vor Ort im Unternehmen die jeweiligen
Experten von Anfang an in die Integra-
tion mit eingebunden werden. , Gerade in
Branchen mit einer hohen Fluktuation ist
es wichtig, dass sich neue Mitarbeitende
schnell orientieren und die digitalen Work-
flows ohne grofle Vorkenntnisse nutzen
konnen”, bekriftigt Cepero.

UMFANG DER ZUSATZFUNKTIONEN

Zu den Terminal-Anbietern, die diese
Zusatznutzen bereits anbieten, zdhlen
unter anderem die hierzulande bekann-
teren Terminal-Anbieter dormakaba, PCS,
Datafox und Primion sowie TimO und
timeTac oder auch der niederldndische
Hersteller TimeMoto. Der Umfang der Ter-
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»Durch digitale Workflows kdnnen
administrative Prozesse effizienter

gestaltet werden.“

Francis Cepero, CEO, Primion Technology

minal-Zusatzfunktionen variiert allerdings
erheblich.

Um der Deskless Workforce den
beschriebenen Zusatznutzen zur Verfiigung
zu stellen, gehen einige Terminalherstel-
ler neue Wege und bieten ihren Kunden
entsprechende Terminals in neuem Design
und mit unterschiedlichen Funktionen
und Informationen an. Grundsitzlich aber
versorgen alle Anbieter ihre Hardware mit
eigener Firmware, wihrend die eigentliche
Zeiterfassungs-Losung oder die Software,
die die Zusatzfunktionen zur Verfiigung
stellt, in der Regel iiber Software-Partner
bereitgestellt und an die jeweilige Hard-
ware angepasst wird.

Grundsitzlich unterscheidet man bei
den zur Verfiigung gestellten Informati-
onen drei Kategorien: einmal die perso-
nenbezogenen Informationen, bei denen
Mitarbeitende zum Beispiel ihre bisher
geleisteten Arbeitszeiten, Resturlaubs-
anspriiche und die Lohnabrechnung abru-
fen konnen. Uber interaktive Workflows
lassen sich zum Beispiel Krankmeldungen,
Urlaubs- oder auch Schichttausch-An-
fragen absetzen, und zusétzlich kénnen
Sicherheitsanweisungen, betriebliche Mit-
teilungen und mehr jederzeit abgerufen
werden.

Prinzipiell dhnelt sich die Termi-
nal-Nutzung bei den einzelnen Anbietern:
Am Zeiterfassungsterminal identifizieren

sich die Mitarbeitenden in der Regel mit
deren Idendtrédger, einem Chip oder einer
Karte und haben dann zum Beispiel bei
Primion iiber diesen Login Zugriff sowohl
auf die Zeiterfassung wie auch auf ihre indi-
viduellen Daten. Am Terminal entschei-
det dann der Mitarbeitende, ob er einfach
nur die Arbeitszeit buchen will oder tiber
Anwahl entsprechender Funktionen zum
Beispiel Urlaub beantragen, Daten abrufen
oder etwas anderes tun mochte.

AHNLICH UNTERSCHIEDLICH

Nach Beendigung des Vorgangs erfolgt
das Logout, damit die Daten fiir nach-
folgende Personen nicht einsehbar sind.
Laut Primion ist das Kiosk-Terminal zum
Beispiel ein Touchpad oder Laptop, das
auch an der Wand neben dem eigentli-
chen Terminal installiert werden kann
und das in die hinterlegte Zeiterfassungs-
software integriert ist.

Auch fiir Wolfgang Blender, Produkt-
manager Market EAD Online Deutschland
beim Zeit- und Zutritts-Spezialisten dor-
makaba, sind die Zusatzfunktionen in den
Terminals wichtig: ,Das Ziel ist, alle Mitar-
beitenden zu erreichen, unabhédngig vom
Standort oder ihrer Rolle (Angestellter/
Arbeiter), und diese mit entsprechenden
Informationen zu versorgen.“ So setzt man
bei dormakaba auf die , Split-Screen”-Tech-

nologie, bei der ein groferer Bildschirm
optisch vertikal geteilt wird. Wolfgang
Blender weiter: ,Die neuesten Zeiterfas-
sungsterminals bieten etliche Funktionen,
die die HR-Abteilungen wie auch Mitarbei-
tende maf3geblich im Tagesgeschift unter-
stiitzen.” Dank eines in der Halfte geteilten
Displays konne der Mitarbeitende links
zentrale Informationen wie Managem-
entbesuche, wichtige Unternehmens-
nachrichten, Telefonnummern oder Ter-
mine einsehen und auf der rechten Seite
Funktionen der Zeiterfassung erledigen.
,Dartiiber hinaus stehen erweiterte Funk-
tionen wie Schichtplanung, Urlaubsantrag
sowie Buchungskorrekturen und Pausen-
und Ruhezeitiiberwachung zur Verfiigung.
Das entlastet die HR vom ersten Tag an,
und da ist der ROI sehr schnell erreicht.”

Interflex ist ebenfalls ein Systeman-
bieter in diesem Bereich. Manuel Forster
ist dort Product Manager Time Manage-
ment. Er sieht einen Aspekt der erweiterten
Terminals eher skeptisch: ,Fiir uns steht
bei den Zeiterfassungsterminals aktuell die
Effizienz und vor allem die Usability im
Vordergrund. Wenn die Screens der Zei-
terfassungsterminals vergroflert werden,
um dariiber zusitzliche Informationen wie
Kantinenpldne oder Unternehmensinfos
anzeigen zu konnen, so kann in dieser Zeit-
spanne kein anderer Mitarbeiter das Termi-

nal nutzen.” Forster erkldrt: ,Dabei geht es
im Kern in erster Linie um die Kommen-
und die Gehen-Buchungen, und die sollten
im Idealfall bei einer hohen Personenzahl
relativ schnell funktionieren.”

Fiir zusétzliche Funktionen wie Kan-
tinenpldane oder Unternehmensinforma-
tionen oder Schichtzeiten biete sich eher
der eigene PC oder fiir Mitarbeitende ohne
eigenen PC-Arbeitsplatz eine Kiosk-Losung
an, so Forster. ,Uber Letzteres konnen
sich die Mitarbeitenden mit ihrem Aus-
weis identifizieren und Informationen wie
Arbeitszeiten abrufen oder auch Urlaubs-
antrige stellen. Uber die gleiche Oberfl-
che lassen sich auch bequem zusitzliche
Unternehmensinformationen zur Verfii-
gung stellen.”

Laut Forster gingen die Anfragen der
Kunden im Kern darum, wie diese optimal
ihre Deskless Workforce in die Zeitwirtschaft
und bei Fragen der Personaleinsatzplanung
einbinden und so deren Teilhabe ermogli-
chen kénnten. , Diese Themen miissen sich
nicht zwangslaufig an groferen Bildschir-
men bei den Terminals festmachen”, erklart
er. ,Das kann auch durch alternative Ange-
bote wie eine native App auf dem Smart-
phone fiir Zeitwirtschaft oder durch einen
Kiosk-PC mit entsprechendem Ausweisleser
erreicht werden.” Der Terminal-Anbieter
PCS bietet nach eigenen Angaben schon seit

»Die Kommen- und Gehenbuchungen
sollten bei einer hohen Personenzahl
schnell funktionieren.*

Manuel Forster, Product Manager, Interflex Datensysteme
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ZEIT & ZUTRITT ZEITERFASSUNGSTERMINALS

langerer Zeit ein Multifunktionsterminal
mit einem groflen Touch-Display an, das
sich laut PCS individuell gestalten ldsst und
sich zur Abfrage verschiedener Informati-
onen eignet. Gleichzeitig stehen an den
Terminals Employee-Self-Service-Funktio-
nalitdten zur Verfiigung.

TERMINAL MIT TOUCH-DISPLAY

Beim Zeiterfassungsterminal-Anbieter
Datafox verfolgt man eine etwas andere
Philosophie. Fiir die Zeiterfassung stellt
man intuitiv bedienbare und individuell
gestaltbare Terminals in verschiedenen
Ausfiihrungen bereit, angepasst an diverse
Anwendungsumgebungen wie Indoor,
Outdoor, Fertigungsbereiche oder mobile
Einsdtze, auch in Kombination mit Zutritts-
kontrolle.

Deren als IPC bezeichnete Terminals
kommen laut Sean Paul Perez, Marke-
tingleiter bei Datafox, zum Beispiel bei
Lkw-Zufahrten, in Fahrrad- oder Pkw-Ga-
ragen, an Verleihstationen sowie im Self
Service (zum Beispiel fiir Urlaubsantrége
und Mitarbeiterschulungen) zum Einsatz.
Laut Perez unterstiitzen alle Datafox-Ter-
minals die marktiiblichen Authentifizie-
rungsverfahren wie Fingerabdruck, PIN,
QR-Code und Barcode. Alle Funktionen
sind laut Datafox flexibel miteinander
kombinierbar. Je nach eingesetzter Soft-
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»Das Ziel ist, alle Mitarbeitenden zu
erreichen, unabhangig von ihrem Standort
oder ihrer Rolle.“

Wolfgang Blender, Produktmanager, dormakaba

ware lassen sich neben der Zeiterfassung
auch weitere HR-Funktionen wie bei-
spielsweise Arbeitsschutzunterweisungen,
Dokumentenmanagement, Qualitdtsma-
nagement/-feedback und Besuchermanage-
ment integrieren.

Die Time Office Management aus
Darmstadt, kurz TimO, geht einen ande-
ren Weg: Dieser Anbieter von Zeiterfas-
sungs-Software bezieht die benotigte Hard-
ware von einem Drittanbieter, wahrend die
Software aus dem eigenen Unternehmen
stammt und, so Online Marketing Mana-
ger Achim Haas, jeweils auf den Kunden
abgestimmt wird. Neben der Erfassung
der Arbeits- und Pausenzeiten konnen bei
Bedarf die Uberstunden und die Anzahl der
Resturlaubstage angezeigt werden.

ALLE PROFITIEREN

Die stdarkere Einbindung der Blue-Col-
lar-Belegschaft in das System moderner
Zeitwirtschaft und abseits reiner Zeiter-
fassung entlastet nicht nur die Personal-
abteilung, sondern verschafft diesem wich-
tigen Teil der Belegschaft eine Reihe von
deutlichen Vorteilen, die sich sehr positiv
auf die Employee Experience, das Arbeit-
geberimage und die Mitarbeiterbindung
auswirken, was sich wiederum auch im
Erfolg des jeweils betroffenen Unterneh-
mens niederschldgt. u

SCHRITT FUR SCHRITT ZUR RICHTIGEN ZEITERFASSUNG

Die richtige Losung fiir Zeit und Zutritt spart Unter-
nehmen nicht nur Zeit und Kosten, sondern sorgt
auch fiir mehr Sicherheit und Transparenz. Unsere
Checkliste mit Tipps einiger bekannter Dienstleister
zeigt die zehn wichtigsten Punkte, die bei der Ein-
fiihrung beachtet werden sollten.

1. Anforderungsanalyse durchfiihren

Der Softwaredienstleister GFOS empfiehlt, bereits
in der Planungsphase alle relevanten Stakeholder
einzubeziehen, um spatere Anpassungen und uner-
wartete Anforderungen zu vermeiden. Auch Aspekte
wie flexible Arbeitszeitmodelle, mobile Nutzungs-
moglichkeiten und Zutrittsrechte fiir verschiedene
Personengruppen sollten bedacht werden.

2. Rechtskonformitét sicherstellen

Die rechtlichen Rahmenbedingungen sind ein
wesentlicher Aspekt bei der Einfiihrung einer neuen
Losung. Unternehmen sollten daher priifen, ob ihre
gewdhlte Losung mit aktuellen gesetzlichen Anfor-
derungen konform ist, und sich gegebenenfalls
durch externe Experten beraten lassen.

3. Integration in bestehende Systeme priifen

Ein weiteres zentrales Kriterium ist die Anbindung
an bestehende IT-Systeme. Die Expertinnen und
Experten von TSO Data weisen darauf hin, dass eine
reibungslose Integration in ERP- und HR-Software
den administrativen Aufwand erheblich reduziert.
Daher sollte die Kompatibilitdt mit bestehenden
Lohn- und Gehaltsabrechnungssystemen sowie Per-
sonalmanagement-Tools sorgfiltig gepriift werden.

4. Benutzerfreundlichkeit gewdhrleisten

Eine hohe Benutzerfreundlichkeit ist entscheidend
fiir die Akzeptanz der neuen Ldsung durch die Mit-
arbeitenden. Laut einer Untersuchung von LaplD
ist eine intuitive Bedienung besonders wichtig,
um Fehler bei der Zeiterfassung zu minimieren.
Unternehmen sollten darauf achten, dass sowohl
Mitarbeitende als auch die Personalabteilung die
Software einfach und effizient nutzen kénnen.

5. Auf Sicherheitsfeatures achten

Angesichts der Sensibilitdt von Personal- und
Zutrittsdaten spielt IT-Sicherheit eine entscheiden-
de Rolle. Unternehmen sollten deshalb auf Sicher-
heitsfeatures wie Zwei-Faktor-Authentifizierung,
rollenbasierte Zugriffskontrolle und regelméagige
Sicherheitsupdates achten.

6. Flexibilitdt und Skalierbarkeit beriicksichtigen
Die gewdhlte Zeit- und Zutrittslosung sollte mit dem
Unternehmen mitwachsen kénnen. Dies gilt sowohl
fiir die Anzahl der Nutzenden als auch fiir mogliche
zusatzliche Funktionen, die spédter erforderlich wer-
den kdnnten.

7. Schulung und Support planen

Der Erfolg einer neuen Losung hangt mafigeblich
davon ab, wie gut die Mitarbeitenden sie nutzen
konnen. Es empfiehlt sich daher, eine umfassende
Schulung und ein begleitendes Support-Konzept
von Beginn an einzuplanen.

8. Pilotphase einplanen

Bevor die Losung unternehmensweit eingefiihrt
wird, empfiehlt sich eine Pilotphase. Durch eine
Testphase konnen Schwachstellen friihzeitig
erkannt und optimiert werden.

9. Kosten-Nutzen-Analyse erstellen

Die Einfiihrung eines neuen Systems ist mit Inves-
titionen verbunden. Neben den direkten Kosten fiir
Lizenzen oder Hardware sollten auch Einsparungen
durch optimierte Prozesse und reduzierte Fehler in
die Kalkulation einflieRen.

10. Feedback einholen

Auch nach der Implementierung sollte das System
regelmafBig evaluiert und optimiert werden. Isgus
empfiehlt, kontinuierliches Feedback der Nutzer
zu sammeln, um die Losung an wechselnde Anfor-
derungen anzupassen. Regelmafiige Updates und
Verbesserungen stellen sicher, dass die Software
langfristig effizient bleibt.

Foto: Privat



ZEIT & ZUTRITT BRANCHENVERZEICHNIS

E Atoria

Atoria — the people software GmbH
72770 Reutlingen - Aspenhaustrafie 19
Tel.: 07121 96650
vertrieb@atoria-software.com
www.atoria-software.com/de

Atoria vereint die HR-Expertise von
Persis, Quiply und tisoware unter
einer Marke. Von Recruiting, Digitale
Personalakte, Personalentwicklung
tiber Mitarbeiterkommunikation

bis hin zu Zeiterfassung und Zutritt,
Einsatzplanung und Projektzeiten.

() factorial

Factorial

Pilgrimstraie 6 - 50674 Kdln

Tel.: +49 89 12080652
www.factorialhr.de -dach@factorial.co

Factorial ist eine personalisierbare, KI-
gestlitzte HR-Software, die mittelstandi-
schen Unternehmen bei der Verwaltung
von HR, Talent, Finanzen und IT hilft.
Damit unterstiitzt Factorial Unternehmen
dabei, Zeit zu sparen und Daten fiir bes-
sere Geschiftsentscheidungen zu gewin-
nen. Mittlerweile bedient das HR-Unicorn
bereits mehr als 14 000 Unternehmen.

AISGuy

UNTERNEHMENSGRUPPE

ISGUS GmbH

OberdorfstraBe 1822

78054 Villingen-Schwenningen
Tel.: 07720 393-0
www.isgus.de - info@isgus.de

Mobil, modern und multifunktio-

nal - ZEUS® Workforce Management

von ISGUS ist Ihre Losung fiir digitale
Zeiterfassung, HR-Management und
Personaleinsatzplanung. Profitieren Sie
von maximaler Flexibilitdt und digitalem
Mehrwert durch unsere Cloud Option.

1|/ sdworx

HR & Payroll

SD Worx GmbH

Im Gefierth 13¢
63303 Dreieich

Tel.: 06103 3807-0
www.sdworx.de
info_de@sdworx.com

Digitale Payroll- und HR-Services
sowie Losungen fiir Zeitwirtschaft
und Talent Management fiir nationale
und internationale Unternehmen aus
der Privatwirtschaft und Non-Profit-

Organisationen.

N\

workday.

Workday GmbH
Streitfeldstrafie 19
81673 Miinchen
Tel.: 089 21093215
www.workday.de

Workday ist die KI-Plattform, die Unter-
nehmen bei der Verwaltung von Perso-
nal, Finanzen und Agenten unterstiitzt,
sodass Unternehmen ihre Mitarbeiten-
den fordern, ihre Arbeit optimieren und
ihr Geschift vorantreiben.
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ZEITUND ZUTRITT ANBIETER IM PORTRAT

ISGUSY

UNTERNEHMENSGRUPPE

ISGUS GmbH

Oberdorfstrafie 18—22

78054 Villingen-Schwenningen
Tel.: 07720 393-0
www.isgus.de - info@isgus.de

Usp
Die ISGUS GmbH ist ein fithrender Her-
steller von Soft- und Hardwarelosungen

im Bereich des digitalen Workforce Ma-
nagements. Mit innovativen und maf3-
geschneiderten Losungen optimieren wir
Ihre Prozesse und schaffen mehr Effizienz
und Transparenz in Ihrem Unternehmen.
Die Software ZEUS® umfasst aufeinander
abgestimmte Module fiir Zeiterfassung,
HR-Management, Personaleinsatzplanung

und vielem mehr ...

PRODUKTE
ZEUS® Workforce Management beinhaltet
digitale Losungen fiir die Bereiche HR-Ma-

nagement, Zeiterfassung, Zutrittskont-
rolle, Personaleinsatzplanung, Betriebsda-
tenerfassung sowie das Hardware-Portfolio
aus intelligenten Terminals.

REFERENZEN
Erfahrungsberichte unserer Kunden

finden Sie auf unserer Homepage:
https://www.isgus.de/unternehmen/er-
folgsgeschichten/

KONTAKT
Larissa Vetter, Marketingleitung
Tel.: 07720 393-0, info@isgus.de
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PERSONALMANAGEMENT NEU ERLEBEN

Mit ZEUS® HR-Management von ISGUS optimieren Sie lhre Personalprozesse digital und effizient. Von der
bersichtlichen Personalakte bis zur flexiblen Prozessverwaltung — profitieren Sie von automatisierten Workflows,
intuitiver Bedienung und einer nahtlosen Integration aller HR-Aufgaben. So gewinnen Sie Zeit fiir das Wesentliche.

ie digitale Transformation im Per-
sonalmanagement ist entschei-
dend fiir den nachhaltigen Erfolg
Ihres Unternehmens. Mit ZEUS® HR-Ma-
nagement von ISGUS setzen Sie auf eine

innovative und zuverléssige Losung, die
Ihnen mehr Raum fiir strategische Aufga-
ben bietet und die Effizienz Ihrer Perso-
nalverwaltung steigert. Unsere Software
unterstiitzt Sie dabei, den gesamten Per-

sonalprozess von Onboarding bis Off-
boarding effizient und transparent zu
gestalten.

Verabschieden Sie sich von zeitrau-
benden Papierakten und redundanten



Datenpflegeaufgaben. ZEUS® HR-Ma-
nagement biindelt alle relevanten
Informationen in einer digitalen Per-
sonalakte, die Ihnen jederzeit Zugriff
auf Arbeitsvertrdge, Zeugnisse oder
Gesprachsprotokolle bietet. Die leis-
tungsstarke Suchfunktion ermdoglicht
Thnen das schnelle Auffinden von Doku-
menten anhand von Kategorien, Titeln
oder Schlagworten. Individuelle Filter
und aussagekréftige Statistiken erleich-
tern die Analyse und Steuerung Ihrer
HR-Prozesse erheblich.

INTUITIV. FLEXIBEL.
UBERSICHTLICH.

Die Prozessverwaltung von ZEUS® ist
intuitiv, flexibel und anpassbar. Gestal-

¥ —

ZEUS® im mobilen Einsatz

ten Sie Ihre Workflows einfach per Drag
& Drop und behalten Sie dank der grafi-
schen Ubersicht stets den Uberblick tiber
den Fortschritt Ihrer Personalprozesse. So
passen Sie On- und Offboarding indivi-
duell an die Bediirfnisse Ihres Unterneh-
mens an und sorgen fiir eine reibungslose
Einarbeitung neuer Mitarbeitender. Die
zentrale Verwaltung aller notwendigen
Unterlagen und Informationen macht
den Einstieg fiir neue Teammitglieder
angenehm und effizient.

Mit der integrierten Erinnerungs-
funktion verpassen Sie keine wichtigen
Fristen oder Aufgaben mehr. Die iiber-
sichtliche Ordnerstruktur und das intu-
itive Design der Personalakte sorgen fiir
eine schnelle und sichere Dokumenten-
verwaltung. So steigern Sie Ihre Produk-

tivitdt und behalten stets die Kontrolle
uber Thre HR-Aufgaben.

Das Aufgabenmanagement ermog-
licht Thnen, Tétigkeiten zu delegieren,
Termine zu setzen und Prioritdten zu
vergeben - alles direkt im System. Mit-
arbeitende erhalten ihre Aufgaben mit
Fdlligkeitsdatum und Priorisierung,
wodurch die Zusammenarbeit und
Kommunikation im Team deutlich ver-
bessert werden. Sie behalten jederzeit
den Uberblick und kénnen flexibel auf
Verdanderungen reagieren.

STRUKTUR SCHAFFEN,
PROZESSE OPTIMIEREN

Dariiber hinaus unterstiitzt Sie der Stel-
lenplan bei der grafischen Darstellung

Threr Unternehmensstruktur inklusive
Besetzungen. Hinterlegen Sie Anforde-
rungen und Kenntnisse fiir jede Position,
um neue Stellenbeschreibungen schnell
und zielgerichtet zu erstellen und aus-
zuschreiben.

Mit ZEUS® HR-Management pro-
fitieren Sie von einer ganzheitlichen
Losung, die Ihre HR-Prozesse automa-
tisiert, vereinfacht und zukunftssicher
gestaltet. So gewinnen Sie wertvolle Zeit,
erhohen die Effizienz Ihrer Personalab-
teilung und steigern die Zufriedenheit
Threr Mitarbeitenden.

Mit dem umfassenden Workforce
Management von ISGUS optimieren
Sie alle Aspekte Ihres Personalmanage-
ments — von der Zeiterfassung iiber die
Personaleinsatzplanung bis hin zur
Zutrittskontrolle. Unsere innovativen
Losungen verbinden Tradition und
Zukunftsorientierung, um Ihre Prozesse
effizient, transparent und flexibel zu
gestalten. So sichern Sie nachhaltigen
Unternehmenserfolg. Vertrauen Sie auf
ISGUS - Thr Partner fiir ganzheitliches
Workforce Management.

INFO OFE-0

Mehr Informationen zum X
Unternehmen finden Sie in ey ]
unserer Online-Datenbank. E ~
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Von der digitalen Personalakte bis zur
smarten Aufgabenautomatisierung:

Die Rexx Suite entlastet Ihre HR-Abteilung im
Tagesgeschaft —inklusive Kl-Assistenten Rai fur
noch mehr Effizienz. Ob 100 oder 50.000
Mitarbeitende — unsere Software skaliert mit
Ihrem Unternehmen und erfillt héchste
Anforderungen an Datenschutz und Sicherheit.
Verabschieden Sie sich von der Zettelwirtschaft.
Entdecken Sie HR, wie es heute sein sollte:

digital, durchdacht und von Rexx Systems.

Jetzt kostenlos testen:
WWWw.rexx-systems.com

* * * TUVNORD
* *
% EU-DSGVO * DIN EN ISO/

* *
N IEC 27001

REXX

~ SYSTEMS

Intelligente HR
fur moderne
Unternehmen

Personalmanagement neu gedacht -
digital, effizient und intelligent.



