Umfrage zum Thema ,HR-Software”, HR Performance 4/2016

1. Nicht nur die Arbeitswelt, auch die HR-Softwarelandschaft verandert sich. Wie
geht I hr Unternehmen mit diesem Druck um?

Ulrich Janicke, Griinder und CEO, aconso AG: Der HR-Bereich steht unter massivem
Innovationsdruck und muss seine Rolle im Unternehmen neu definieren. Es werden mobile
Lésungen benétigt, die HR-Prozesse und administrative Aufgaben soweit wie méglich auf die
Fuhrungskrafte verlagern und von HR im Vorfeld gestaltet werden. Dafir missen die
Prozesse vereinfacht und deutlich schneller werden. Wir kdnnen definierte Prozesse
innerhalb von zwei bis drei Wochen komplett digitalisieren und unsere Kunden dabei
unterstitzen, schneller ihr Ziel zu erreichen.

adata Software GmbH: Durch einen sehr guten Service der adata entsteht eine intensive
Kundenbindung. Dank dieser Treue und unserer zufriedenen Kunden veradndern wir unser
Portfolio unter den Gesichtspunkten, die unseren Kunden wichtig sind. Druck entsteht heute
eher durch den Gesetzgeber, indem immer wieder kurzfristig Gesetze verabschiedet werden,
die teilweise sogar rliickwirkend umgesetzt werden mussen.

Peter Fischer, Mitglied der Geschaftsleitung bei der ALPHA COM Deutschland
GmbH: Wir sorgen dafiir, dass die HR-Software auf Inhalte zugreifen kann. Sprich, wir
verarbeiten den Papierbestand innerhalb kurzer Zeit, was Unternehmen h&ufig selbst nicht
schaffen. Welche konkrete Anwendung wir mit Daten bedienen, spielt fir uns als
Dienstleister keine Rolle: Wir Ubergeben die gewonnenen Daten in der Form, dass sie direkt
importiert werden kénnen.

Andreas Jene, Geschaftsfihrer, Bader&Jene Software-l ngenieurbiiro GmbH: Jede
Veréanderung fordert uns auf, Prozesse neu zu (Uberdenken. Aus anderen
Unternehmensbereichen kennen wir dies seit Jahren. Wir versuchen daher, offen zu sein flr
innovative Lésungen. Bestehende Ansdtze werden im Hinblick auf neue, technische
Maoglichkeiten konsequent neu und kreativ UOberdacht. Insofern empfinden wir die
Veranderung nicht als Druck, sondern sehen sie als unsere unternehmerische Chance, den
sich wandelnden Markt mitzugestalten.

Thomas Eggert, Geschiftsfiihrer, BEGIS GmbH: Unsere Software EDIB® ermdoglicht
Personalabteilungen den Weg zur Digitalisierung. Damit bewegen wir uns seit Langem in den
Themen, die jetzt zum Trend werden. Fir uns ist das daher kein Druck, sondern vielmehr die
Méglichkeit und Chance, Unternehmen bei der Digitalisierung der Geschéaftsprozesse im
Personalbereich ideal auf allen Ebenen zu unterstlitzen und das unabhangig von der
vorhandenen HR-Systemlandschaft. Wir sind in der Lage, alle einzelnen Systeme unter einer
Oberflache zu vereinen und dem Endnutzer somit eine einheitliche Oberflache zur Verfigung
zu stellen.

Armin Rautenhaus, Geschiaftsleitung, Bremer Rechenzentrum GmbH: Das Bremer
Rechenzentrum (BRZ) ist seit Gber 40 Jahren professioneller Partner fir IT-Lésungen und
Services rund um die Lohn- und Gehaltsabrechnung mit PAISY. Mit unserem WEB-/SQL-
basierten Personalmanagement-System BRZ-HR erstellen wir PAISY-Entgeltabrechnungen im
Teil- und Full-Service fur Gber 1.000 Kunden bundesweit. Unsere Software-Lésungen passen
wir hierbei stets sowohl den individuellen Kundenwiinschen als auch den allgemeinen
Marktanforderungen zielgerichtet an. RegelmaBige Kunden-Workshops helfen uns dabei, die
Wiinsche unserer Kunden erfolgreich und zeitnah umzusetzen.
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Michael Friemel, Vorstandsvorsitzender, CSS AG: Nach nunmehr (ber 30 Jahren
Erfahrung in der Produktion einer anwenderorientierten LOsung haben wir genug
Méglichkeiten, den Usern jederzeit eine moderne und aktuelle Softwareversion zu liefern, die
zeitnah den aktuellsten Anforderungen entspricht. Die vorhandenen Kontakte verhelfen uns
rechtzeitig zu den richtigen Informationen. Die Umsetzung ist aufgrund modernster
Technologie ohne Probleme madglich. Rechtzeitig bietet die CSS Akademie
Informationsveranstaltungen zu den jeweils aktuellen Themen an. Kurze Zeit spater werden
diesem Personenkreis auch die Umsetzungen in eGECKO prasentiert. Und dies seit 30 Jahren
zeitgerecht und pulnktlich zur, auf den Termin des In-Kraft-Tretens eines Gesetzes,
folgenden Abrechnung.

FABI S: FABIS passt laufend die Standardlésung an den aktuellen technischen Stand an. Die
Entwicklung der Komponenten wie E-Mail-Server, Sharepoint-Server, Datenbanken,
Programmiersprachen und Tools werden laufend beobachtet, um auf Trends rechtzeitig zu
reagieren.

Gunda Cassens-Réhrig, Geschaftsfithrerin, GFOS mbH: Wir empfinden dies nicht als
Druck. Softwarelésungen sollten immer innovativ und userfreundlich sein. Wir bei GFOS
haben bereits vor einigen Jahren die sogenannte Ideenschmiede ins Leben gerufen, um
unseren kreativen Képfen Zeit und Raum fir neue Entwicklungen zu geben.

GI SA GmbH: GISA als IT-Komplettdienstleister beobachtet sehr genau die Entwicklungen
am Markt und die Bedirfnisse der Kunden. Es ist unsere Mission, die Verédnderung im Sinne
unserer Kunden zu managen. Mit den Bedirfnissen der Kunden auf Augenhdhe treiben wir
Innovationen und gleichen unsere Angebote an. Laufender Wissensausbau und
Qualifizierung bei den eigenen Mitarbeitern sind dabei unerlasslich.

HANSALOG GmbH & Co. KG: Da die Anforderungen unserer Kunden steigen, entwickeln
wir unsere Software stets weiter und finden gemeinsam mit unseren Kunden neue Lésungen.
Dadurch und durch die enge Zusammenarbeit mit Hochschulen implementieren wir neue
Ideen und Erkenntnisse. Wir bauen Kompetenzen auf in neuen Technologien, Know-how
OUber Cloud, Web etc. Auch der Generationenwechsel fihrt zu verdnderten
Nutzererwartungen hinsichtlich Usability und Look-and-feel unserer Programme.

Konrad Schlebusch, Geschéaftsfiihrer, HR4YOU Solutions GmbH & Co. KG: Jedes
Softwareunternehmen im Bereich HR steht vor der téaglichen Herausforderung, die
Aufmerksamkeit der Zielgruppen fir ihr Produktsortimente inklusive der Services zu
bekommen. Man muss heutzutage viele Wege gehen, um die Unternehmen zu erreichen und
hier sind wir, denke ich, auf einem guten Weg. Wichtig ist, den Kunden zuzuh&ren, den
Markt und die Entwicklung von Start-ups zu beobachten. AuBerdem schauen wir stetig, was
sich auf dem US-Markt tut.

i&k software GmbH: Wir sehen hier keinen Druck, sondern eine normale und positive
Weiterentwicklung mit Mehrwert.

Sven Semet, Senior Account Executive EMEA & Member of | BM Corporate Service
Corps: IBM transformiert sich kontinuierlich, um sich den verdndernden Marktsituationen
entsprechend anzupassen. Speziell in den Softwareanwendungen setzt IBM auf mobile
Losungen, die von Uberall und auf unterschiedlichen Endgerdten wie Tablets und
Smartphones optimal bedient werden kénnen. Zum Beispiel haben wir vielen Kollegen
bestimmte HR-Support-Services Uber das IBM Intranetportal mobil verfligbar gemacht.



AuBerdem gibt es immer mehr Apps fir die tagliche Arbeit im HR-Bereich fiir Manager und
Mitarbeiter.

Dieter Schoon, Executive Vice President, Head of Global Human Resources,
itelligence AG: Die gute Nachricht, itelligence ist schon sehr innovativ. Das Wichtigste ist,
die Mitarbeiter mit der richtigen Einstellung zu versehen. Sie proaktiv auf die Arbeitswelt von
morgen vorzubereiten und sie dort hin zu fihren. Werte im Unternehmen zu schaffen, die
eine aktive Auseinandersetzung mit der Zukunft férdern. Dabei darf der Begriff ,lebenslanges
Lernen” nicht zu einer wortlosen Hilse verkommen. Begleitet wird dieser Prozess, in dem
man auch Gehaltsmodelle so umstellt, dass sie Lernen fordern. Dazu muss man Karrieren
schaffen, die Uber die Auseinandersetzung mit Zukunftshemen funktionieren und
beispielsweise die Bewaltigung von Komplexitdt beinhalten und Design Thinking in den
Katalog der Skills einbauen.

Reinhold Immler, Geschéaftsfiihrer, JoinVision E-Services GmbH: Der Druck ist absolut
splrbar. Wir sind gefordert, denn derzeit bleibt in der HR-Softwarelandschaft kein Stein auf dem
anderen. Das gilt sowohl fir die Anforderungen, die an die HR-Technologien herangetragen werden,
als auch fiir die Player am Markt, die sich zunehmend dazu gezwungen sehen, Partnerschaften und
Kooperationen einzugehen, um sich behaupten zu kénnen. Und gerade jetzt drangen zusétzlich noch
viele Start-ups mit mehr oder weniger innovativen Ideen auf den Markt.

Lumesse GmbH: Bisherige HR-Software ist an den Anforderungen der HR-Abteilungen
ausgerichtet. Heutige Lésungen berlcksichtigen alle Mitarbeiter. Wir begegnen diesem
Umstand mit unserer neu konzipierten Ldsung Lumesse ETWeb empower. Diese stellt die
Mitarbeiter in den Mittelpunkt und unterstiitzt somit deren tégliche Arbeit. Auch in puncto
einfache Handhabung ist unsere Lésung gezielt fir alle Mitarbeiter entwickelt worden und
unterstitzt sdmtliche Talent-Management-Prozesse gleichermaBen.

Steffen Michel, Geschaftsfithrer, MHM HR: Heute sind wir in vielen Bereichen daran
gewdhnt, dass die Software aus dem Netz kommt. Und die Personalabteilungen sind dabei
keine Ausnahme. Kein Wunder, bietet die Cloud doch viele Vorteile flir den Anwender:
Software-Updates werden automatisiert gefahren und missen nicht mehr umstandlich
installiert werden, insbesondere weltweit tatige oder verteilt arbeitende Organisationen
profitieren von der Méglichkeit, von Uberall aus auf die Lésungen zuzugreifen und nicht
zuletzt spielen natdrlich auch die Themen Flexibilitdt in Sachen Nutzung und Abrechnung
sowie Skalierbarkeit eine groBe Rolle. Wir bedienen genau diesen Wandel, denn unsere
Lésungen sind 100 Prozent webbasiert. Sie lassen sich effizient den individuellen HR-
Prozessen anpassen und reibungslos in vorhandene ERP-Landschaften integrieren. Und das
hochsicher, denn samtliche Daten werden bei MHM HR ausschlieBlich in deutschen
Rechenzentren gehalten.

milch&zucker: Wie schon in der Vergangenheit haben wir einen guten Draht zu unseren
Kunden und orientieren uns stringent an deren Anforderungen. Unsere Produkte entwickeln
wir kontinuierlich weiter, dabei verklirzen sich die Zyklen bis zur Verdéffentlichung einer
neuen Version seit einiger Zeit deutlich. Unser Unternehmen investiert daher weiter in den
Ausbau unserer Entwicklungsabteilung, ebenso wie in den Ausbau unseres Kundensupports.

Joachim Skura, HCM Sales Development Manager, Oracle: Oracle forciert diese
Verdnderung sogar. Viele Innovationen kommen aus unserem Hause: etwa Health
Management, Predictive Analytics oder HR Analytics — um nur einige zu nennen. Der Druck
entsteht dort, wo die Sorge vor Veranderung lberwiegt. Bei Oracle glauben wir an die neuen
Méoglichkeiten von moderner HR-Cloud-Software. HR-Abteilungen und das Management
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bendtigen Werkzeuge, mit denen sie in der digitalisierten Welt ihre Mitarbeiter tatsachlich fir
die gemeinsame Sache aktivieren kénnen.

perbit Software GmbH: Gerade durch Schlagwérter wie HR 4.0 und Digitalisierung haben
Personalverantwortliche das Gefiihl, mehrere Stufen auf einmal nehmen zu muissen. perbit
geht daher den Weg der stufenweisen Einfihrung, die der Identitdt des HR-Bereichs
entspricht. Wir empfehlen gerade kleineren Unternehmen, mit unserer Standardsoftware zu
starten. Durch schnelle Erfolge beim Digitalisierungsstart und der Méglichkeit zum spateren
Upgrade in die individualisierte HR-Welt von perbit.insight sowie zu mobile HR bleiben
Personalverantwortliche flexibel und nachhaltig.

Dirk Linn, Geschéaftsfiihrer, p-manent consulting GmbH: Junge Mitarbeiter mit
klassischen Arbeitsmethoden zu beschéaftigen, geht nicht langer gut. So muss fir das immer
begehrtere Homeoffice die Unternehmenssoftware auch fit sein. Bei uns gibt es auBBer den
klassischen Office-Produkten wie Word, Powerpoint oder Outlook fast nur noch L&sungen
aus der Cloud. So kénnen unsere Mitarbeiter Uberall mit einen Online-Zugang gut arbeiten.
Selbst die Telefonanlage ist in der Cloud.

Ulrich Beckmann, Geschéftsfiihrer, Questback: Der Bedarf nach Flexibilitat, Mobilitat
und Interaktivitat steigt: Neue Arbeitsformen entstehen und werden getestet. Feedback
unterstitzt Unternehmen bei dieser Transformation und wird in vielen agilen Strukturen
immer wichtiger. Insofern profitieren wir sogar von dieser schnellen Entwicklung: Es war
schon immer unser Ziel, und wird es auch weiter sein, Softwarelésungen zu entwickeln, die
sich den Veranderungsprozessen unserer Kunden flexibel anpassen und skalierbar sind. In
unserer Software haben wir zum Beispiel das neue Feature ,Orbit” integriert, das Strukturen
aus Personendaten automatisch erzeugt, sodass der Aufbau der Organisation tagesaktuell
abgebildet wird und eine anonyme Auswertung von Befragungen erfolgen kann.

rexx systems GmbH: Wir entwickeln unsere Produkte standig weiter und ich glaube, wir
kdbnnen guten Gewissens sagen, dass wir zu den Innovationsfiuhrern in der HR-
Softwarelandschaft zahlen. Der von lhnen angesprochene "Druck" — also letztlich die
Anforderungen von Kunden und Interessenten — ist ein wesentlicher Motor fir unsere
Weiterentwicklungen. Wir wollen auch kiinftig die beste Softwareunterstiitzung fiir moderne
HR-Arbeit liefern.

ServiceNow: ServiceNow stellt Personalabteilungen eine zentrale Plattform mit
automatisierten Arbeitsabldufen und Self-Service-Portalen zur Verfligung. Im Gegensatz zu
anderen HR-Tools, kénnen mit der ServiceNow-L&sung manuelle und zeitaufwendige
Prozesse eliminiert werden, sodass sich Personalmanager auf ihre wesentlichen Aufgaben
konzentrieren kdnnen.

Software4You Planungssysteme GmbH: Wir nutzen den Veranderungsdruck als Antrieb,
um unsere Produkte und Dienstleistungen zum Wohl unserer Kunden zu verbessern. Wir
veroffentlichen in jedem Jahr eine neue, bessere 4PLAN-Version. Parallel arbeiten wir bereits
heute an Ldsungen, die erst in einigen Jahren auf den Markt kommen und neue
Technologien unterstitzen.

Lothar Steyns, Geschéaftsfiihrender Gesellschafter, SUMMIT IT CONSULT GmbH:
Wir haben uns zum Glick sehr frihzeitig mit den HR-2020-Erfordernissen
auseinandergesetzt und unsere Losung dahingehend erweitert sowie in ein gesamtheitliches
Lésungskonzept Uberfiihrt. Es reicht von den Softwarelésungen fir die Bereiche HR-Entgelt,
HR-Zeit und HR-Manager Uber die Grindung eines eigenen Rechenzentrums, bereits im
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Jahre 2008, bis hin zu der der konsequenten Ausrichtung unseres Beratungskonzeptes an die
neuen Anforderungen. Wir haben daher nicht den Druck, schnell ein neues Konzept oder
eine neue Lésung zu kreieren, wir fihren den von uns vor Jahren bereits eingeschlagenen
Weg als ,HR-Strategiepartner” konsequent fort.

talentry GmbH: Es ist schon, dass es zunehmend mehr Anbieter fir innovative HR-
Software-Themen gibt. Dies ist ein klares Indiz dafiir, dass ein neuer Markt entsteht. Fiir uns
bei Talentry ist aufkeimender Wettbewerb ein Ansporn daflir, noch besser zu werden und
sich durch Produktinnovationen von anderen Anbietern zu differenzieren. Letztlich profitiert
die gesamte HR-Landschaft davon, da es sich kein Anbieter mehr leisten kénnen wird, sich
auf dem Status quo auszuruhen.

Tim Meinen, Senior Solution Consultant, Talentsoft: Diese Entwicklung in der
Arbeitswelt und die Auswirkungen auf die notwendigen HR-L&ésungen nehmen wir bei
Talentsoft mit Begeisterung auf. Wir profitieren als junges Unternehmen von unserer
Fahigkeit, HR-Problemen mit pragmatischen und innovativen Ideen zu begegnen. Vom
Zeitpunkt der Problemstellung bis zur Bereitstellung der Lésung fiir den Kunden werden bei
uns nur wenige Wochen benétigt. Das funktioniert auch deshalb, weil wir unsere Kunden
unmittelbar in die Gestaltung der Lésung involvieren.

Eugen Miiller, Geschaftsfiihrer, Tempreo UG: Mit unserer Cloudlésung ,Tempreo -
Marktplatz fur Zeitarbeit” sind wir eigentlich diejenigen, die fir diesen Druck in der HR-
Softwarelandschaft mitverantwortlich sind. Wir vereinfachen den Kundenbetrieben den Weg
zu Zeitarbeitsfirmen, die gerade das passende Personal haben. Zudem wollen wir gewisse
Standards fur die Kommunikation einflihren, sodass die Kundenbetriebe sich jedes Mal das
Beste aussuchen kénnen. Es geht also in die Richtung, die bereits in anderen Branchen wie
Hotelbuchungen oder Flugtickets eingeschlagen wurde: Der Kunde bekommt zum jeweiligen
Zeitpunkt das beste Angebot.

Marcus Fischer, Business Development Director DACH, Textkernel BV: Wir
empfinden das nicht als Druck, sondern als Chance, unserer Lust an Innovation freien Lauf
zu lassen. Im Gegenteil, die aktuellen Trends in der Softwareentwicklung und -nutzung, wie
zum Beispiel das Cloud-Business, sind fir uns nichts Neues. Natirlich erfordert es Aufwand
und Aufmerksamkeit, vorn dabei zu bleiben, aber als kleineres Unternehmen mit agilen
Strukturen sind wir dafiir sehr gut aufgestellt.

VANTAIO: VANTAIO beschéaftigt sich bereits seit 2001 mit dem Digitalen Arbeitsplatz fur
Information Worker und setzt dabei insbesondere auf moderne Webtechnologien im SAP-
Kontext. Vor diesem Hintergrund besteht hier vergleichsweise wenig Druck, auch da die
neueste Generation unseres VANTAIO-HR-Portals auf unterschiedlichen Geratetypen lauffahig
ist (Smartphone, Tablet und PC).

Sara Lindemann, Co-Founder und Head of Business & Client Development, viasto
GmbH: viasto bietet selbst eine HR-Software an, die eine direkte Antwort auf diese
Anderungen liefert, daher ist dies weniger ein Druck als mehr ein spannender Markt. Als
Software-as-a-Service ist unsere interview suite extrem schnell, einfach und flexibel fir
Unternehmen nutzbar und die Software ist so konzipiert, dass sie sowohl als Standalone als
auch als Modul in ein Bewerbermanagementsystem integriert werden kann. Zudem ist
unsere Software aus der Generation heraus entstanden, in der die Technik sich an den User
anpasst und nicht andersherum und ist so sehr nutzerfreundlich.



Christoph Kull, Regional Vice President DACH, Workday: Megatrends wie
Globalisierung, digitale Transformation und demografischer Wandel haben eine
Gemeinsamkeit: Sie bedeuten Umbruch und permanente Veranderung. Dies wirkt sich auf
die Arbeitswelt und letztlich das Personalmanagement aus, das sich mit neuen
Anforderungen konfrontiert sieht. Um dem gerecht zu werden, setzen wir auf kontinuierliche
Innovation. Unser rein Cloud-basierter Ansatz verschafft unseren Kunden von Beginn an
einen Vorsprung gegeniiber Wettbewerbern: Sdmtliche Neuerungen, die wir in unser System
integrieren, stehen ihnen unmittelbar zur Verfiigung. Workday ist so ausgelegt, dass unsere
Kunden den standigen Wandel mitgehen und sich veranderten Marktanforderungen flexibel
anpassen kénnen, sodass Geschaftschancen jederzeit genutzt werden.

2. Welche Verdanderungen sehen Sie in den Personalabteilungen?

Ulrich Janicke, Griinder und CEO, aconso AG: Die Anforderungen an
Personalabteilungen haben sich gewandelt. Heute sollen sie als strategischer Partner des
Managements fungieren. Tatsachlich werden HR-Manager oft von komplexen
Verwaltungsprozessen aufgerieben. Dadurch fehlt die Zeit, die besten Kbépfe zu kddern,
Mitarbeiter zu begleiten oder flexible Arbeitszeitmodelle umzusetzen. Laufen Prozesse aber
automatisch, transparent und straff ab, schafft das Freirdume zum strategischen Arbeiten.
Dabei kommt der Digitalisierung natirlich eine Schlisselrolle zu.

adata Software GmbH: In den Personalabteilungen ist eine standige Weiterentwicklung
erforderlich. Es reicht nicht mehr aus, einmalig erlerntes Wissen anzuwenden wie aus einer
Fahrschule. Eigentlich muss der Gesetzgeber dafiir sorgen, dass die Arbeitgeber Uber die
Anderungen informieren. Diese Aufgabe wird seit Jahren immer mehr auf das
Softwareprodukt verlagert.

Peter Fischer, Mitglied der Geschaftsleitung bei der ALPHA COM Deutschland
GmbH: Personaler missen haufig Anfragen nach Dokumenten bedienen: Eine klassische
Verwaltungsarbeit, die von den Kernaufgaben abhalt. Insbesondere bei dezentralen
Organisationen nehmen sie viel Zeit in Anspruch: Akte in der HR-Abteilung ziehen,
gewiinschte Dokumente entnehmen und an den betreffenden Mitarbeiter bzw. dessen
Vorgesetzten versenden. Mit einem gut gepflegten HR-System soll das heute per Knopfdruck
gehen, wobei entsprechende Berechtigungs-Konzepte sicherstellen muissen, dass der
Datenschutz eingehalten wird.

Andreas Jene, Geschiftsfiihrer, Bader&Jene Software-lngenieurbiiro GmbH: Die
Personalabteilung entwickelt sich von der Sachbearbeitung hin zu einer zentralen
Managementebene. Die Verwaltungsprozesse bleiben das selbstverstandliche Fundament, die
Datenverarbeitung soll aber reibungslos und so automatisiert wie madglich erfolgen. Die
Digitalisierung und Verédnderung der Arbeitsprozesse erfordert zusatzlich einen immer
héheren Grad der Vernetzung mit anderen Abteilungen, damit Daten immer und Gberall
aktuell verfigbar sind — sowohl in der Auswertung als auch im Betrieb.

Thomas Eggert, Geschéftsfiihrer, BEGIS GmbH: Personalabteilungen missen nicht nur
von Digitalisierung und Arbeit 4.0 reden, sondern es auch selbst bei sich umsetzen. Es kann
nicht sein, dass Personaler im Unternehmen die Digitalisierung vorantreiben wollen, selbst
aber noch papiergestliitzte Prozesse durchfihren. Sie missen als positives Beispiel
vorangehen und ihre eigenen Prozesse digitalisieren. Dabei muss sicherlich mehr Prozess-
und IT-Knowhow in den Personalabteilungen angesiedelt werden. HR muss sich um seine



Systeme selbst kimmern kdénnen und selbst wissen, was gerade aktuelle Entwicklungen am
Markt sind.

Armin Rautenhaus, Geschiaftsleitung, Bremer Rechenzentrum GmbH: Stand friher
die reine Entgeltabrechnung im Mittelpunkt, so ist es heute mehr und mehr ein Gesamtpaket
aus Abrechnung, Personalmanagement und guter Service-Dienstleistung. Mit der
zielgerichteten Auslagerung von Geschéftsprozessen kann der Kunde die Wertschdpfung und
die Kosten seiner Personalwirtschaft nachhaltig optimieren. Durch das gezielte Outsourcing
immer wiederkehrender, administrativer Aufgaben ist er heutzutage in der Lage, sich mehr
Freirdume flr die aktive Personalarbeit zu schaffen. Damit kann sich der Kunde viel besser
auf das eigene Kerngeschéaft wie Recruiting, Skill-Management oder Mitarbeiter-Bindung
konzentrieren.

Reiner Veit, geschaftsfiihrender Gesellschafter, CompData Computer GmbH: Wenn
es im IT-Bereich um Anwendungen in der Personalwirtschaft geht, ist die ausschlieBliche
Lohn- und Gehaltsabrechnung schon lange nicht mehr zeitgemaB. Gerade in Zeiten des
drohenden Fachkraftemangels und des kommenden ,war for talents”, rliickt das Thema
Personalmanagement fir mittelstdndische Betriebe mehr denn je in den Fokus. Mitarbeiter
sind die entscheidende Saule flir den langfristigen Erfolg eines Unternehmens. Als
langjahriger Impulsgeber hat CompData die Mitarbeiterthematik mit erster Prioritat im Blick
und stellt mit den Lésungen der Sage HR Solutions AG Ubergreifende Instrumente zur
Verfligung, die den wachsenden Anforderungen der Branche im Personalbereich zuverlassig
gerecht werden.

Michael Friemel, Vorstandsvorsitzender CSS AG: Es fehlen gut ausgebildete Mitarbeiter
far diesen Bereich. Den Ausbildungsberuf "Personalabrechner” gibt es nicht. Immer mehr
Mitarbeiter in den Firmen sind (iberfordert mit den standigen gesetzlichen Anderungen. Die
Verantwortung fiir eine korrekte Abrechnung wiegt schwer. Immer mehr Unternehmen
lassen daher fremd abrechnen. Beim Hybridmodel eGECKO mit dem Vorteil, die
abgerechneten Daten aus dem Rechenzentrum in die Gesamtanwendung und fir Analysen
sofort wieder zur Verfligung zu haben, ohne Schnittstellen und Datentbergabe.

FABI S: Variable Gehaltsanteile sind in immer mehr Branchen verbreitet. Variable Vergiitung
ist heute in allen Abteilungen, nicht nur im Vertrieb anzutreffen. Zielvereinbarungen werden
individueller auf die Mitarbeiter zugeschnitten. Die Deckungsbetragsberechnung wird
bestandig optimiert.

Gunda Cassens-Réhrig, Geschéftsfiihrerin, GFOS mbH: Die Themen Industrie 4.0 und
Digitalisierung sind zurzeit allgegenwéartig und beschéftigen die Unternehmen. Die Aufgaben
von Personalabteilungen werden weiterhin umfassender und verantwortungsvoller, da auch
die Personalplanung als wichtiges Werkzeug der Unternehmensstrategie weiter an
Bedeutung gewinnt.

GISA GmbH: Personalabteilungen verstehen sich mehr und mehr als Businesspartner,
muissen aber auch effizient sein. Personalbeschaffung und Betreuung sind wichtiger
geworden und vielfach global zu managen; in der Folge stehen weniger Mitarbeiter fir das
operative Geschaft zur Verfligung. Das bedeutet, ein hoher Automatisierungsgrad und ein
verbesserter und modernisierter Service fir Mitarbeiter und FlOhrungskrafte ist zu
gewahrleisten — die Personalarbeit wird anspruchsvoller — und IT-lastiger.

HANSALOG GmbH & Co. KG: Professionalisierung und Leistungsdruck lasst Personaler
hohe Erwartungen an Software haben, um ganzheitliche Prozesse abzubilden, z. B. geringe
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manuelle Eingabe, Automatisierung und Digitalisierung. Die junge Generation hat andere
Erwartungen an Software, eine andere Herangehensweise. Sie hat gute IT-Kenntnisse, will
die Digitalisierung von Personalakten und den Weg hin zum papierlosen Biro.
Personalprozesse, wie die Entgeltabrechnung, werden ausgelagert, um den Fokus auf die
Personalentwicklung zu legen.

Konrad Schlebusch, Geschéaftsfiihrer, HR4YOU Solutions GmbH & Co. KG:
Personalabteilungen konzentrieren sich in Zukunft auf Funktionen mit einer hohen
strategischen Relevanz sowie einer hohen Komplexitdt. Kurz gesagt: Die Personalabteilung
wird sich darauf konzentrieren, Aufgaben wahrzunehmen und kommt ohne HR-Software
nicht mehr aus. HR-Prozesse werden immer mehr zu Prozessen, die das ganze Unternehmen
betreffen. So kann durch die Einbindung von Fachbereichen noch effizienter gearbeitet
werden.

i&k software GmbH: 80 Prozent aller Neukunden fragen nach Cloud-Lésungen.

Sven Semet, Senior Account Executive EMEA & Member of | BM Corporate Service
Corps: Es wird immer weniger HR-Personal bendtigt, da viele Aufgaben direkt von den
Fihrungskraften bzw. den Mitarbeitern durchgefiihrt werden kdnnen. Ein Beispiel daflr ist
der Ziel-Planungsprozess. AuBerdem erledigen HR-Shared-Service-Center die
Routineaufgaben. Zuséatzlich kénnen dber HR-Anwendungen, wie z.B.
Kompetenzmanagement oder Leadership-Development sehr gut Planungen im Voraus erstellt
werden. Recruitment wird immer mehr durch Softwarelésungen unterstltzt, sodass selbst
groBe Mengen an Bewerbungen einfach bearbeitet werden kénnen.

Dieter Schoon, Executive Vice President, Head of Global Human Resources,
itelligence AG: HR ist in einer Flhrungsposition, was die Netzwerk-Orchestrierung und
Kommunikation angeht. HR ist im IT-Service-Umfeld kreativ gestaltend. HR ist der
Kulturférderer und Querdenker, sowie Integrator von Unternehmen.

Reinhold I mmler, Geschéftsflihrer, JoinVision E-Services GmbH: Das Rad dreht sich
immer schneller. Ein Blick Uber den Atlantik geniigt. Was heute State-of-the-Art ist, ist schon
morgen Old School. Gegenwartig sind Personalabteilungen verstarkt gefordert, sich mit Big
Data und der vorausschauenden Personalentwicklung auseinanderzusetzen. People Analytics
wird zunehmend Realitat, an Talent Management und Employer Branding fihrt kein Weg
mehr vorbei. Vor allem sehen wir auch einen Trend vom aktiven Bewerben zum Activ
Sourcing.

Lumesse GmbH: Auch die Mitarbeiter der Personalabteilungen erkennen, dass es nétig ist,
mit dem eingesetzten Talent-Management-System die Anforderungen aller Fihrungskréfte
und Mitarbeiter abzudecken, um das Nutzererlebnis und somit die Akzeptanz gegenliber dem
System und Veranderungsprozessen zu verbessern. Unserer Erfahrung nach wird daher bei
der Anschaffung neuer Software auch gesteigerter Wert auf die Nutzererfahrung gelegt.

Steffen Michel, Geschaftsfiihrer, MHM HR: Wir sehen, dass sich vor allem die
Prozessgeschwindigkeit massiv erhdht. Personaler missen immer schneller Entscheidungen
treffen und daflr die Durchlaufzeiten effizienter gestalten — ganz besonders im Recruiting.
Denn hier ist es entscheidend, die ,Time to Hire* — also die Zeit vom Eingang der Bewerbung
bis zur Einstellung oder Absage — zu erhdhen. Andernfalls entstehen nicht nur hohe Kosten,
sondern die Unternehmen laufen auch Gefahr, dass die besten Kandidaten schon wieder vom
Markt sind, wenn sie endlich eine Auswahl getroffen haben. Automatisierte Prozesse werden
somit immer wichtiger. Ganz wird das Papier zwar sicherlich nicht verschwinden, aber der
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Einsatz von Software-Ldsungen wird weiter zunehmen und immer mehr Prozesse werden
komplett digital ablaufen. Damit verdndert sich auch das Anforderungsprofil an HR-
Mitarbeiter. Diese missen heute zum Beispiel verstarkt IT- oder auch Social-Media-
Kompetenzen mitbringen, um den Wandel bewaéltigen zu kénnen.

milch&zucker: In der Personalabteilung selbst werden Prozesse weiter digitalisiert, was zu
einer Beschleunigung der Prozesse fihren kann. Insgesamt wird die Personalarbeit damit
technischer, das heiBt, die Mitarbeiter brauchen Basiswissen Uber die Mdglichkeiten und
Grenzen von Hard- und Software. AuBerdem ist eine weiter wachsende Prozessbiindelung
und Bildung von Shared-Service-Center-Modellen zu erwarten.

Joachim Skura, HCM Sales Development Manager, Oracle: HR hat die strategische
Chance, sich als wertstiftenden Faktor zu positionieren und nicht nur als bloBRe
Administrationsfunktion. Administration wird zunehmend automatisiert. Neue Bereiche wie
HR Analytics gewinnen zunehmend an Bedeutung. Zudem kénnen sich Mitarbeiter via Mobile
Learning oder Video Learning wesentlich selbststandiger weiterentwickeln.

perbit Software GmbH: Die Themen Digitalisierung, Demografie, Diversity und Fliichtlinge
stellen die Personalabteilungen vor groBe Herausforderungen. Die Bedeutung strategischer
Personal- und Kompetenzplanung, Qualifizierung, Fihrung, Unternehmenskultur und Change
Management riicken in der Arbeitswelt 4.0 immer starker in den Fokus. Agiles,
interdisziplindres Arbeiten gewinnt an Bedeutung und benétigt einen Gestaltungsrahmen.

Dirk Linn, Geschéftsfiihrer, p-manent consulting GmbH: Heute wird der Urlaub nicht
mehr an der Wandtafel geplant, sondern beide Partner sitzen meist an der Buchung im
Internet. Da muss spontan geschaut werden, ob auch ein Urlaub im Unternehmen mdéglich
ist. Deshalb wandert die HR-Arbeit zu einem groBBen Teil als Supportprozess in die Cloud.

Ulrich Beckmann, Geschéaftsflihrer, Questback: Mitarbeiter wollen starker in Prozesse,
Veranderungen und Strategien eingebunden werden. Sie erwarten das jederzeit und mobil.
Ganz besonders wichtig ist es daher, nicht nur Stimmungen und Meinungen einzusammeln,
sondern diese Erkenntnisse auch weiter zu verarbeiten. Es entstehen neue Funktionen und
Berufe, wie zum Beispiel ,People Analytics* — dort werden die Ergebnisse aus dem
Mitarbeiterfeedback, Kundenfeedback und andere Unternehmensdaten aggregiert und
analysiert. Mit Hilfe dieser Resultate wird die Personalabteilung der Zukunft
hypothesengetrieben und datengestiitzt Entscheidungen treffen kénnen. Dies wird die
strategische Unternehmensfihrung maBgeblich beeinflussen.

rexx systems GmbH: Es gibt hier sehr viele, unternehmensindividuell oft recht
unterschiedliche Entwicklungen, die wir wahrnehmen. Was sich aber allgemein sagen lasst,
ist, dass zum einen die Arbeit zunehmend mobiler wird. Das betrifft sowohl die HR-
Mitarbeiter selbst, aber ganz stark auch das Umfeld, in dem sie tatig sind (z.B. mobiles
Recruiting). Zum anderen erkennen wir bei vielen Unternehmen, dass auch im HR-Bereich
immer mehr Daten und immer komplexere Strukturen dieser Daten verarbeitet werden
mussen, um etwa die von der Geschéftsfihrung geforderten Auswertungen und Kennzahlen
liefern zu kénnen. Da st6Bt man mit Excel & Co rasch an die Grenzen des im Alltag
Machbaren.

ServiceNow: Die HR-Abteilung wird nach wie vor durch unnétige und endlose
administrative Aufgaben aufgehalten; HR-Profis verbringen 15 Stunden pro Woche mit
administrativer Arbeit. Personalmanager haben einfach keine Zeit, sich auf produktive
Aufgaben mit einem Mehrwert flr Mitarbeiter zu konzentrieren. Doch es findet ein Wandel in
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HR statt. Viele Unternehmen erkennen die wichtige Rolle des Personalmanagements als ein
Enabler von Business Transformation.

Software4You Planungssysteme GmbH: Der Bedarf an  hochwertigem
Personalcontrolling ist in den Unternehmen hoch, die Anforderungen steigen von Jahr zu
Jahr. Das Personalwesen muss heute in der Lage sein, schnell absolut zuverldssige Aussagen
in verschiedene Richtungen, wie z.B. Management oder Finanzcontrolling, zu machen. Die
Zeiten, in denen man fir eine Analyse einige Tage Zeit hatte, um Daten aus dem Payroll-
oder HCM-System zu laden und mit Excel zu verarbeiten, sind vorbei.

Lothar Steyns, Geschéftsfiihrender Gesellschafter, SUMMIT IT CONSULT GmbH:

Die Aufgaben der HR-Abteilungen werden sich in Zukunft massiv wandeln. Der Wandel vom
friheren klassischen Abrechner hin zum Strategiepartner der Unternehmenslenker ist
zwingend notwendig. Die HR-Abteilung wird zum Coach fir alle Ebenen, vom Mitarbeiter bis
zur FOhrungsebene. Die neuen HR-Spezialisten betreiben nicht nur eine zielorientierte
Personalentwicklung und Rekrutierung neuer Mitarbeiter, sondern sie werden immer mehr
Sparringspartner der Unternehmenslenker in Bezug auf das Human Capital.

talentry GmbH: Neudefinition der Rollen & Aufgaben vor dem Hintergrund des Wandels
vom Arbeitgeber- zum Arbeitnehmermarkt:

- Wandel vom Dienstleister zum strategischen Partner fir die Fiihrungskréafte
der Fachabteilungen

- Entscheidungen werden ,Big Data“-gestltzt getroffen und Operationalisierbarkeit
gewinnt an Wichtigkeit

- Durch den Wertewandel brauchen die jingeren Generationen Gelegenheiten,
den Ubergeordneten Sinn ihrer Tatigkeit zu erfahren

- Employer Branding gewinnt durch ,War for Talents’ an Bedeutung
- Die Demokratisierung des Recruitings fuhrt zu starkerem Einbezug der Mitarbeiter

Tim Meinen, Senior Solution Consultant, Talentsoft: Viele Personalabteilungen stehen
unter Druck, die Entwicklung zum gleichberechtigten, strategischen Business Partner zu
meistern. Themen wie die Prozessdigitalisierung im Bereich Personalgewinnung, -
entwicklung und -analyse erhalten so einen neuen Stellenwert, da sie Antworten auf
dringliche Fragen aus dem operativen Geschéft einer Organisation erméglichen. Hier muss es
HR schaffen, die wichtigen Herausforderungen zu antizipieren, zu verstehen und zeitnah
effektive Lésungsoptionen anzubieten.

Eugen Miiller, Geschéaftsfiihrer, Tempreo UG: Wir sind davon Uberzeugt, dass viele
Prozesse in den Personalabteilungen immer mehr standardisiert und die Personalabteilungen
untereinander vernetzt werden. Durch die Standardisierung muss nicht jede
Personalabteilung das Rad neu erfinden, sondern kann von den Erfahrungen der ganzen
Branche profitiert. Durch die Vernetzung werden Personalabteilungen in Zukunft starker von
den Erfahrungen aller Personaler profitieren. Das ist besonders in der Zeitarbeit mit den
relativ kurzen Einsétzen wichtig.

Marcus Fischer, Business Development Director DACH, Textkernel BV: Nachdem HR

sich Uber viele Jahre inhaltlich kaum bewegt hat, wird aktuell alles hinterfragt — das ist gut

und schafft Raum fir Entwicklungen. HR muss dabei drei Meta-Themen bewaltigen: die

demographischen  Herausforderungen, den Wertewandel und die technologische

Entwicklung. Dabei kommen die Themen mit groBer Wucht auf HR zu. Bei vielen HRlern
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fihrt das immer noch zu einer Art “Schockstarre”, bei anderen zu hektischem Aktionismus.
Nur wenige nutzen die Chance und agieren statt zu reagieren.

VANTAIO: Man kann hier zwischen technologischen und gesellschaftlich-sozialen Trends
unterscheiden. Beide wirken sich elementar auf die Personalarbeit aus. Technologisch
gesehen stellt die rasante Entwicklung von Softwarelésungen sowohl die HR-Arbeit als auch
das ganze Unternehmen vor besondere Herausforderungen. Dazu addieren sich
gesellschaftliche Veranderungen. Das Thema Work-Life-Balance gewinnt immer mehr an
Bedeutung und entwickelt sich zum Statussymbol. Unternehmen, die ihren Mitarbeitern die
Maoglichkeit flexibler Arbeitszeiten und -orte bieten, werden bevorzugt.

Sara Lindemann, Co-Founder und Head of Business & Client Development, viasto
GmbH: Drei Uibergreifende Themen stehen ganz oben auf der Agenda, die die Veranderung
in den Personalabteilungen notwendig aber auch gewinnbringend machen: Digitalisierung,
Individualitdt und Authentizitdt. Aus einem einfachen, chronologischen Prozess ist ein
komplexeres Beziehungsgeflecht zwischen Bewerber und Unternehmen geworden. Darauf
kann man nicht mit alten Methoden reagieren, sondern muss mit einem klaren Technologie-
Konzept auftreten und dieses erklaren. Besonders im Bereich der Personalauswahl missen
Unternehmen heute umdenken, um mehr Individualitdt und Authentizitat herzustellen. Dabei
hilft (Video-)Technologie, auch wenn viele das zunachst als Widerspruch erleben.

Christoph Kull, Regional Vice President DACH, Workday: Wir sehen zwei
grundlegende Veranderungen: Erstens O6ffnen sich die Personalabteilungen technischen
Innovationen des digitalen Zeitalters, weil ihre ,internen Kunden“ die gleichen, hohen
Anforderungen an Technologien im Unternehmen haben, wie sie es im Privatleben etwa von
Facebook und Amazon gewohnt sind. Zweitens wird heute die immense Bedeutung des
Personalwesens fir den Geschéaftserfolg verstanden: HR-Abteilungen haben nicht mehr nur
eine administrative Rolle, sondern zunehmend eine strategische. Personalverantwortliche
missen deshalb fahig sein, ihr Handeln kontinuierlich an sich verandernde
Geschéaftsanforderungen anzupassen und in der Geschéaftsfihrung mitgestalten zu kénnen.

3. Welche Konsequenzen ziehen Sie daraus fiir | hr HR-Softwareangebot?

Ulrich Janicke, Griinder und CEO, aconso AG: Insbesondere administrative HR-
Téatigkeiten sind far viele Manager zeitaufwendig und lastig. Wir kénnen diese Tatigkeiten im
taglichen Arbeitsumfeld schnell und einfach digital abbilden und damit die Effizienz von HR
als Serviceabteilung steigern. So kénnen die so genannten 15-Sekunden-Jobs von nahezu
Uberall und bequem zwischendurch erledigt werden: Kurz vor Abflug oder dem né&chsten
Termin Ober das Smartphone Urlaubsantrage freigeben oder die langst féllige Prémie
genehmigen. Genau davon kénnen Unternehmen in Zukunft profitieren.

adata Software GmbH: Die Dienstleistungsanteile bei einer Einflihrung steigen, je weniger
Verantwortung der Kunde selbst Ubernehmen mdéchte. Die Gefahr ist dabei, dass der
Softwarepartner alle Daten erfasst und die Software parametriert. Der Kunde im
Umkehrschluss kann die Software nicht ausreichend bedienen. Der Wunsch »auf
Knopfdruck« hért sich verfihrerisch an. Wir machen unseren Kunden und Interessenten
immer wieder bewusst, wie wichtig Hintergrundwissen allein durch die »Firsorgepflicht« des
Arbeitgebers ist.

Peter Fischer, Mitglied der Geschaftsleitung bei der ALPHA COM Deutschland
GmbH: Der Zugriff auf eine Akte muss heute schnell zum gewlinschten Dokumente flihren.
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Wir empfehlen, daher, Personalakten aktiver Mitarbeiter auf Dokumenten-Ebene zu
klassifizieren. Das ermdglicht eine komfortable Suche im HR-System.

Andreas Jene, Geschiftsfiihrer, Bader&Jene Software-Ingenieurbiiro GmbH: Wir
setzen auf offene Standards, moderne Technologien und transparente Schnittstellen. Die
ideale Loésung fir den Kunden kann nur aus dem reibungslosen Zusammenspiel
unterschiedlicher Komponenten entstehen. Lésungen brauchen einen klaren Fokus und klare
Schnittstellen, damit fiir den Kunden Flexibilitdt und Investitionssicherheit entsteht, die zur
Not sogar die zukiinftige Auswechslung einzelner Komponenten ermdéglicht.

Thomas Eggert, Geschaftsfilhrer, BEGIS GmbH: Wir missen Software einfach
gestalten und es ermdglichen, dass der Enduser gewisse Einstellungen individuell selbst
vornimmt. Dabei darf es keine Rolle spielen, ob die Software auf einem Desktop, Laptop oder
Tablet lauft. Software muss ohne Abhangigkeit von Zusatzprogrammen wie z.B. JAVA oder
Flash einfach funktionieren.

Armin Rautenhaus, Geschaftsleitung, Bremer Rechenzentrum GmbH: Themen wie
E-Recruiting und E-Learning, Bewerbermanagement, Interne Weiterbildung, Digitale
Personalakte, Personalkosten-Controlling, Budgetierung sowie Mitarbeiter-Portal sind
mittlerweile in den Vordergrund gerlckt. Heute erwartet der Kunde auf alle Fragen eine
schnelle Antwort per Knopfdruck — und zwar véllig ortsunabhangig. Der Mitarbeiter méchte
sich mobil nicht nur seine Verdienstabrechnung anschauen, sondern sich auch Uber seinen
aktuellen Urlaubsstand informieren und gfs. einen Urlaubsantrag per Smartphone oder
Tablet-PC einreichen kénnen. Unbedingte Voraussetzung fiir beides ist eine moderne Web-
Applikation, die alle notwendigen Personalwirtschafts-Informationen beinhaltet. Der
Personalsachbearbeiter erwartet heute, dass eine Web-Applikation seine Arbeit in
héchstmdglichem MaBe unterstliitzt, sei es durch einen hohen Automatisierungsgrad und
einen guten Bedienungskomfort oder durch frei definierbare Workflows. Die Software sollte
dabei selbsterklarend und leicht verstandlich sein.

Reiner Veit, geschaftsfithrender Gesellschafter CompData Computer GmbH:
CompData begleitet mittelstdndische Unternehmen seit fast 40 Jahren mit spezifischen IT-
Lésungen und hat mit Sage Personalwirtschaft eine ganzheitliche Anwendung im Angebot,
die neben den gangigen Funktionen Personaladministration und Personalkostenplanung
wichtige Module wie Personalcontrolling sowie Talent- und Personalmanagement umfasst.
Die Loésung schafft Voraussetzungen, um das richtige Personal zu beschaffen, wichtige
Mitarbeiter an das Unternehmen zu binden und Talente mit dem Weiterbildungsmanagement
gezielt zu férdern. Mit der Ldsung von Sage bekommen Unternehmer standardisierte
Werkzeuge fir das effektive Bewerbermanagement, Weiterbildungsstrategien und die
erfolgreiche Wertschépfung aus dem ,Humankapital“ an die Hand.

Michael Friemel, Vorstandsvorsitzender CSS AG: Wir erweitern standig Funktionen und
Ablaufe, um die Transparenz zu erhéhen. Immer mehr Mitarbeiter unserer Kunden rufen
Uber ESS und die digitale Akte selber die eigenen Daten ab und holen sich hier die
Lohnabrechnung sowie Daten zu Urlaub, Zeitkonten etc. online und bequem von Uberall.
Auch hier werden das papierlose Arbeiten sowie die zeitnahe Information immer mehr
gefragt. Und um weiter helfen zu kénnen, bilden wir selber aus.

FABIS: FABIS hélt die Berechnung der Provisionen und variabler Gehaltsanteile flexibel,
damit die Anwender selbst die Parameter, die zur Abrechnung herangezogen werden,
definieren und andern kénnen. Die Verglitung bleibt so anpassbar, um auf jede Veradnderung
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am Markt zu reagieren. Die Fachabteilungen der Anwender kénnen selbst Reports, Imports
und Exports definieren und gewinnen so Handlungsspielraum.

Gunda Cassens-Rohrig, Geschaftsfihrerin, GFOS mbH: Wir entwickeln unsere
Softwarelésung stetig weiter, um unseren Kunden gréBtmaégliche Unterstlitzung zu bieten.
Dabei spielen v.a. Themen wie zunehmende Digitalisierung der Geschaftsprozesse, Arbeiten
4.0, Industrie 4.0, Smart Services, mobile Anwendungen, vermehrte Nutzung und Bedarf an
Kennzahlen zur Steuerung, proaktive statt reaktive Steuerung anhand von Zeitwirtschafts-
und Personaleinsatzplanungsdaten eine grof3e Rolle.

GI SA GmbH: In den letzten Jahren wurde das Beratungs- und Betriebsangebot funktional
und technologisch auf breiter Front aufgestockt, Web-Services, Workflow, digitale
Personalakten, eRecruiting, und automatisierte Prozesse bereichern das Angebot und
schaffen den Kunden Freirdume. Strategische |T-Beratung wird immer wichtiger und die
Fahigkeit, eine komplexe |T-Landschaft aufbauen und betreiben zu kdénnen. Wir beraten
Kunden umfangreich zu ihrer kompletten I T-Landschaft.

HANSALOG GmbH & Co. KG: Die Konsequenz, die unser Familienunternehmen daraus
zieht, ist, unsere Module zusammen mit unseren Kunden weiter zu optimieren und zu
professionalisieren, indem wir auf moderne, intuitive und einfache Bedienbarkeit setzen. Wir
entwickeln unsere Software, um die Automatisierung und Digitalisierung voranzutreiben und
um die Personalabteilung bestméglich zu unterstitzen. Dies kann durch die Software
erfolgen, z.B. werden Uber das Mitarbeiterportal Arbeiten durch den Mitarbeiter selbst
erledigt, oder durch verschiedene Service-Level.

Konrad Schlebusch, Geschaftsfiihrer, HR4YOU Solutions GmbH & Co. KG: Der HR-
Softwaremarkt wachst stetig. Dieses Wachstum erhdht auch die Qualitat der Software, was
fir den Kunden natirlich gut ist. Auch wir als native Internetunternehmen miissen jeden Tag
am Ball bleiben, sonst lauft man Gefahr, abgehangt zu werden.

i&k software GmbH: Wir setzen schon lange auf die Cloud, allerdings mit Premium-
Leistungen und hoher Datensicherheit. So flihren wir das Siegel ,Software hosted in
Germany"“.

Sven Semet, Senior Account Executive EMEA & Member of | BM Corporate Service
Corps: Die HR-Lésungen von IBM werden in enger Zusammenarbeit mit den mehr als 1.000
Bestandskunden weiterentwickelt. Hierbei spielt verstarkt der Design-Thinking-Ansatz eine
Rolle. Die User Experience in einer Anwendung muss optimal flr den Prozessablauf gestaltet
sein. D.h. ein Kandidat im Bewerbungsprozess sollte ganz einfach mobil offene Stellen finden
kénnen bzw. proaktiv Uber seine Social-Media-Kanéle angeboten bekommen und dann auch
die Bewerbung einfach und interaktiv mit vorhandenen Profilen z.B. in Facebook, XING oder
Linkedln bearbeiten kénnen. Dies gilt auch fiir alle anderen HR-Lésungen von |IBM.

Dieter Schoon, Executive Vice President, Head of Global Human Resources,
itelligence AG: Wir stellen sukzessive auf Cloudldsung auf Basis unseres ERP-Systems um.
Success Factor und Concure-Ldsungen setzen wir da ein, wo es Sinn macht. Wir starten mit
unseren Niederlassungen in Westeuropa und nutzen die Erkenntnisse aus dem européischen
Ausland, um unsere HR-Strukturen in Deutschland in die Cloud zu fiihren.

Reinhold I mmler, Geschéaftsfiihrer, JoinVision E-Services GmbH: Wir verstehen uns
als Anbieter von Cutting-Edge-Technologien und Innovationsfihrer fir den HR-Bereich.
Damit sind wir verpflichtet, schon jetzt jene zukiinftigen Herausforderungen zu (er)kennen,
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die der HR-Markt als solche noch gar nicht wahrgenommen hat. Vor allem geht es derzeit
darum, innovative Technologien fiir das Activ Sourcing bereitzustellen, das Ohr stets nah am
Kunden zu haben und neu auftauchende Technologien auf die Einsatzmdglichkeit im
Recruiting hin zu priifen.

Lumesse GmbH: Bei der Entwicklung unserer Lumesse ETWeb-empower-Lésung haben wir
gezielt darauf geachtet, eine intuitive Software zu entwickeln, die Fihrungskrafte und
Mitarbeiter gleichermaBen bei ihren taglichen Aufgaben unterstitzt. Die Lésung ist zudem
Cloud-basiert und folgt dem Responsive-Design-Prinzip. Darliber hinaus umfasst sie alle
Prozesse des Talentmanagements. Somit ist sichergestellt, dass die Nutzer das System als
positives Hilfsmittel fir ihre Arbeit empfinden.

Steffen Michel, Geschaftsfithrer, MHM HR: Wir bieten ja ohnehin schon Lésungen, die
die beschriebenen Anforderungen optimal bedienen. Neben SaaS-Standardldésungen bieten
wir auch individuelle und mafgeschneiderte Systeme in den Bereichen Talentmanagement
sowie Recruiting und Bewerbermanagement. Und wenn wir einen Bedarf oder eine Funktion
auf dem Markt sehen, die unserem System einen Mehrwert hinzufiigt, werden wir diese auch
konsequent integrieren. Sei es durch Eigenentwicklung oder eine Partnerschaft.

milch&zucker: Die Software muss in der Lage sein, individuell auf die Gegebenheiten eines
Unternehmens einzugehen. Es kann nicht sein, dass erst Change-Projekte aufgesetzt werden
mussen, um zum Beispiel Bewerbermanagement-Prozesse an die Mdglichkeiten einer
Software anzupassen, blo3 weil deren Funktionsumfang keine Individualitat zuldsst. Vielmehr
muss die Software flexibel genug sein, um sowohl High Potentials gezielt anzusprechen, als
auch Massenprozesse im Recruiting abzubilden.

Joachim Skura, HCM Sales Development Manager, Oracle: HR-Software muss Cloud-
und mobile-fahig sein, sichere Verschlisselung aufweisen und HR Analytics fir intuitive Ad-
hoc-Auswertungen bieten. Aber das Wichtigste ist: Mitarbeiter und HR-Teams missen das
System gerne benutzen. Positive User Experience mittels Interaktion férdert Akzeptanz. All
diese Facetten bieten wir in einer vollintegrierten Suite an. Eine partielle Silo-L&sung, die sich
auf nur Recruiting, nur Learning oder nur Talentmanagement beschrankt, halten wir fir zu
kurz gesprungen.

perbit Software GmbH: Der Wandel der Arbeitswelt flihrt zu einer starkeren
Digitalisierung des HR-Bereichs, wobei Mitarbeiter und Fihrungskréfte starker in die Prozesse
eingebunden werden. Auch die mobile Nutzung nimmt zu. Unsere Softwarelésungen passen
sich evolutiondr an die Bedirfnisse der Kundenunternehmen an. Der schnelle und
erfolgreiche Einstieg mit perbit.insight base erméglicht jederzeit ein Upgrade per Knopfdruck
in die individualisierte HR-Welt und in Mobile HR. Dies hat den Vorteil, dass Personalmanager
die ldentitat und die Nachhaltigkeit ihrer HR-Arbeit wahren und sich rechtzeitig fit fir die
Zukunft aufstellen.

Dirk Linn, Geschéftsflihrer, p-manent consulting GmbH: Wir haben heute schon fast
alles in der Cloud. Das zentrale Tool neben CRM und Aufgabenmanagement ist auch ein
Social Intranet. Dort wird sich zum Mittagessen verabredet, man stimmt Meetings ab, chattet
bei Fragen direkt mit dem Experten oder schreibt WIKI-Artikel fiir das gesamte Team. Viele
zeichnen Filme auf, die eine Anwendung oder eine Problemlésung beschreiben und stellen
diese im Intranet fir alle nutzbar ein.

Ulrich Beckmann, Geschéaftsfiihrer, Questback: Wir verfolgen verstdrkt unseren
Golden-Triangle-Ansatz: Um Unternehmensentscheidungen erfolgreich zu treffen, ist es
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wichtig, alle drei relevanten Komponenten zueinander in Beziehung zu setzen -
Unternehmenskennzahlen, Kundenfeedback und Mitarbeiterfeedback. Mit unserer Enterprise-
Feedback-Software ermdglichen wir unseren Kunden genau diese Verbindung. AuBerdem
vereinfachen wir mit neuen Features, wie zum Beispiel ,Portals”, die Oberflachen und das
Handling, sodass Feedback ,dezentral“, sprich in allen Unternehmensbereichen und jederzeit,
gelebt werden kann. Gleichzeitig richten wir unseren Fokus verstarkt auf die Prozesse nach
der Datenerhebung, also auf Auswertung und Folgeprozesse, wie etwa das Action
Management, da diese immer h&ufiger von den Kunden selbst durchgefiihrt werden (wollen).

rexx systems GmbH: Responsive Design, also die Optimierung der Anwendungen flr
Mobilgerate ist heute bei uns bereits Standard. Unsere Softwarelésungen unterstitzen die
unterschiedlichsten Endgerate (Notebook, Tablet, Smartphone, ...) flr alle beteiligten Rollen
(HR, Fuhrungskréafte, Mitarbeiter, Bewerber, ...). Ein HéchstmaB3 an Benutzerfreundlichkeit
steht dabei im Vordergrund.
Im Bereich der Auswertungen und Kennzahlen haben wir unserem System eine intelligente
Datenstruktur zugrunde gelegt, die sehr flexible und einfach individuell anpassbare
Auswertungen ermdglicht, um den unterschiedlichen Anforderungen in der Praxis mit
passenden Lésungen begegnen zu kdnnen.

ServiceNow: Um das Potenzial der Personalmanager auszuschopfen, ist es wichtig, sie von
arbeitsintensiven, manuellen Aufgaben zu entlasten und ihnen den Raum flr hochwertige
Aufgabengebiete zu geben, die dem Unternehmen wirtschaftlichen Erfolg bringen. Dazu
gehdren z.B. Talentmanagement, Mitarbeiterengagement oder Karriereentwicklung. Mit
Service-Management kénnen diese manuellen Prozesse durch Automatisierung und Service-
Kataloge beseitigt werden, um den Fokus wieder auf Menschen zu setzen.

Software4You Planungssysteme GmbH: Im Mittelpunkt unserer HR-Controlling-Lésung
stehen die inhaltlichen Aspekte des Personalwesens. Wir stellen sicher, dass sich unsere
Produkte perfekt in die bestehende HR-Software-Landschaft des Kunden integrieren und alle
Informationen fir den Personalcontroller optimal aufbereitet zur Verfigung stehen. Unsere
Planungsfunktionen berlcksichtigen alle HR-Spezifika und laufen vollstandig automatisch.
Leistungsféhige und dennoch einfach zu bedienende Berichts- und Analysesysteme runden
unser Angebot ab.

Lothar Steyns, Geschaftsfiihrender Gesellschafter, SUMMIT IT CONSULT GmbH:
Der Automatisierungsgrad in der HR-Abteilung muss zwangslaufig auf ein Maximum erhéht
werden. Dies ist nur mit einer gesamtheitlichen HR-L&sung fir alle Bereiche zu schaffen.
Inselldésungen haben ausgedient. Spezialanbieter, die selbst den Weg vom Softwarelieferant
zum HR-Strategiepartner praxiserprobt vollzogen haben, leisten wertvolle Hilfe und stehen
mit Rat und Tat, ihren Erfahrungen und ihrem Wissen nicht nur ,nine to five* zur Verfiigung.
Wichtig ist hier, dass Sie lhren ,HR MaBanzug“, unabhangig ob als Outsourcing- oder
Inhouse-Lésung, erhalten.

talentry GmbH: Unsere Software-Losung setzt am Wandels vom Passive zum Active
Sourcing an: Wir holen die Mitarbeiter fiirs Recruiting an Bord und erweitern lber deren
Netzwerke die Recruiting-Reichweite von Unternehmen. Unsere Lésung ermoglicht
Unternehmen, ihre Mitarbeiter als Markenbotschafter einzusetzen und so Employer Branding
von hoéchster Authentizitdt zu betreiben. Das Empfehlungstracking schafft Transparenz im
Empfehlungsprozess. Hoéchste Sicherheitsstandards gewahrleisten einen
verantwortungsvollen, effektiven sowie effizienten Umgang mit den zur Verfligung stehenden
Informationen.
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Tim Meinen, Senior Solution Consultant, Talentsoft: Talentsoft starkt seine
Innovationskraft weiter. Bereits heute sind 1/3 der Mitarbeiter in der Produktentwicklung
beschaftigt, zentraler Treiber bleiben dabei allerdings unsere Kunden. Wir verbessern die
bestehenden und schaffen neue L&sungen als Ergebnis direkten Feedbacks aus unserer
Kunden-Community. Zwei der wichtigsten Alleinstellungsmerkmale von Talentsoft — HR
Analytics und das Mein Talentsoft-HR-Portal — sind durch unsere Kunden maBgeblich
gestaltet worden. Nach dem Motto: von HR, fir HR!

Eugen Miiller, Geschaftsfiihrer, Tempreo UG: Wir entlasten die Personalabteilungen,
sodass HR-Spezialisten weniger Routineaufgaben haben und sich starker auf das Personal
fokussieren kénnen. Zudem profitieren HR-ler durch die Bewertungen, die eine zentrale Rolle
auf Tempreo spielen. Dadurch schlieBen wir die Personalabteilungen unserer Kunden
zusammen, sodass die Erfahrungen der anderen Personalabteilungen mit der jeweiligen
Zeitarbeitsfirma oder Zeitarbeiter nicht nur im eigenen Unternehmen bleiben, sondern in die
jeweilige Gesamtbewertung einflieBen, die allen zugutekommen.

Marcus Fischer, Business Development Director DACH, Textkernel BV: Unser Ziel ist
es schon immer, dem Nutzer seinen Job zu vereinfachen, ihm neue Mdglichkeiten zu bieten
und leistungsfahiger zu agieren. Wir setzen dabei konsequent auf neueste Technologien und
User-zentriertes Design. Die Nutzer sollen Lust haben, mit unserer Software zu arbeiten. Ziel
ist das “wollen”, nicht das “muissen”.

VANTAIO: HR-Software muss immer einfacher werden. Nicht nur fir die Mitarbeiter, die die
Software aus Endbenutzersicht erleben, sondern insbesondere auch fiir die Autoren bzw.
Redakteure des Systems, die Inhalte und Applikationen fir Fihrungskrafte und Mitarbeiter
bereitstellen.

Sara Lindemann, Co-Founder und Head of Business & Client Development, viasto
GmbH: Diese Entwicklungen sind fiir uns definitiv ein “Proof of Concept”, denn genau
darauf zielt unsere Software ab. Unternehmen und Kandidaten profitieren seit sechs Jahren
von unserer interview suite: Arbeitgeber bieten ihren Kandidaten sehr flexible und bequeme
Prozesse, um sich Uber ihren Lebenslauf hinaus ganz individuell und authentisch zu
prasentieren. Und Unternehmen wie Bewerber sparen wertvolle Zeit ohne
Terminabstimmungen. Beide Seiten lernen sich so auf eine besonders authentische Art
kennen, wie es ohne die Technologie gar nicht méglich ware. Unser Produkt wird zudem
kontinuierlich weiterentwickelt und den Bedirfnissen unserer Kunden angepasst.

Christoph Kull, Regional Vice President DACH, Workday: Zum einen muss die HR-
Software einfach sein und SpaB machen — erst dann wird sie wirklich von den Mitarbeitern
genutzt und ,geflttert”. Dadurch wiederum steigen Datenqualitdt und Relevanz des Systems
weiter an, die Nutzung nimmt weiter zu. Zum anderen haben wir alle analytischen
Méglichkeiten von Anfang an als Teil der Lésung konzipiert. Dadurch kénnen strategische
Entscheidungen jederzeit datengestiitzt getroffen werden — denn Bauchgefiihl alleine reicht
nicht aus. Unsere Software unterstiitzt Entscheidungsprozesse, Personalverantwortliche
kénnen sie ohne spezielle technische Vorkenntnisse intuitiv nutzen. Und schlieflich muss
unsere Software auf dem neuesten Stand sein und mit dem technologischen Fortschritt
schritthalten — das gewéahrleisten wir durch Updates unseres Systems.

4. Welche Rolle spielen dabei die Themen HR aus der Cloud und Social Media?
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Ulrich Janicke, Griinder und CEO, aconso AG: Der Weg geht in die Cloud, aber nicht so
schnell wie gedacht. Anwender schatzen die Mdglichkeit, fehlende Bausteine sukzessive mit
Cloud-Lésungen zu erganzen. Neue Reporting-Tools, Workflows und Dokumentenprozesse
werden schnell und ohne groBen Aufwand in die bestehende Software implementiert.
Benétigte HR-Daten kénnen jederzeit und standortunabhangig vom berechtigten Mitarbeiter
eingesehen und bearbeitet werden. Die damit verbundene bessere Skalierbarkeit halt
Unternehmen zudem wettbewerbsféahig. Fir das Recruiting sehe ich Social Media als eine
Chance, gerade jiingere Zielgruppen zu erreichen.

adata Software GmbH: Die Anwendung in der Cloud wird immer haufiger gefordert, um
bestimmte innerbetriebliche Prozesse kostenglnstig auszulagern. Im Bereich der
Entgeltabrechnung werden Teilprozesse ausgelagert und ein Teilservice in Anspruch
genommen. Somit findet ein gewisses Verschmelzen zwischen dem Softwarepartner und den
Kunden statt. Ohne Cloud wére diese Arbeitsweise undenkbar. Der klassische Kunde »von
morgen« erfasst nur noch die Grunddaten und alles andere nimmt der Dienstleister seines
Vertrauens vor.

Peter Fischer, Mitglied der Geschaftsleitung bei der ALPHA COM Deutschland
GmbH: Mittlerweile ist der Cloud-Speicher auch in sensiblen Bereichen, wie dem
Personalwesen, ein etabliertes Medium. Dem tragen wir Rechnung und bieten entsprechende
Lésungen zusammen mit unseren Partnern an. Social Media sehen wir eher im Recruiting
angesiedelt und weniger in der Verwaltung von Personalbestanden.

Andreas Jene, Geschiaftsfiihrer, Bader&Jene Software-lngenieurbiiro GmbH: Die
Cloud erméglicht den Unternehmen, sich auf die wesentlichen Aufgaben zu konzentrieren.
Dies wird zunehmend wichtig, weil mit der Digitalisierung auch die Anforderungen an
Datenablage und Security steigen. Die Akzeptanz fir Cloud-Dienste steigt, wenn das Angebot
transparent und verstandlich ist. Gleichzeitig ermdglicht die Cloud den kleineren und
wachsenden Unternehmen einen flexiblen Zugang zu Prozessen, die vorher nicht zugénglich
waren. Social Media spielt in unserem Bereich zur Zeit keine groBBe Rolle.

Thomas Eggert, Geschaftsfithrer, BEGIS GmbH: Das wirde ich differenzieren. Das
Thema Cloud ist nicht mehr wegzudenken und wird immer mehr an Bedeutung gewinnen.
Das Verstandnis der Datensicherheit ist mittlerweile gro genug und solange der
Datenschutz gewahrleistet ist, kénnen Cloud-Services auch problemlos genutzt werden.
Social Media wird im Sinne von Facebook,Ttwitter und Co. an Bedeutung verlieren,
Unternehmen werden aber immer mehr fir den internen Gebrauch Software einsetzen, die
die Zusammenarbeit unter den Menschen oder Abteilungen ermdglicht, unabh&ngig von Zeit
und Ort. Solche Collaboration-Systeme werden immer haufiger zum Einsatz kommen.

Armin Rautenhaus, Geschaftsleitung, Bremer Rechenzentrum GmbH: Alle Kunden
des Bremer Rechenzentrums nutzen die BRZ-Servicedienstleistungen in Form der modernen
Web-Applikation BRZ-HR Uber das Internet (SaaS). Somit kénnen alle BRZ-Kunden — wenn
gewiinscht — von jedem beliebigen Ort der Welt aus auf die BRZ-HR-Anwendung zugreifen.
Voraussetzung hierfiir ist lediglich eine Internetanbindung. Die Anwendungen BRZ-PORTAL
und BRZ-MOBILE bieten die Méglichkeit, dass Firmen-Mitarbeiterlnnen ihre eigenen
Abrechnungsbelege wie Verdienstabrechnung, Lohnsteuerbescheinigung, DEUV-Meldung,
etc. einsehen kdénnen. Auf diese digitalen Dokumente kdnnen die Mitarbeiterlnnen von
jedem beliebigen Ort aus plattformunabhéngig zugreifen (z.B. per SmartPhone oder Tablet-
PC). Bei Bedarf kann auch ein elektronischer Urlaubsschein zur Verfligung gestellt oder auch
der Zugriff auf ausgewahlte Bereiche der eigenen Stammdaten erméglicht werden. Die
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Bedeutung von Social Media wachst zunehmend und ist auch fiir das BRZ eine wichtige
Ergé&nzung in Bezug auf die Optimierung der Zusammenarbeit mit den Kunden.

Reiner Veit, geschéaftsfiihrender Gesellschafter CompData Computer GmbH: Das
allgemeine Interesse an Cloud-Themen nimmt durchaus kontinuierlich zu. Allerdings stellen
wir bei unseren Kunden fest, dass man bei Personalthemen ganz besonders vorsichtig ist.
Mitarbeiterdaten sind héchst sensibel. Die Brisanz bei einer félschlichen Veréffentlichung
oder Weitergabe an Unbefugte wéare extrem hoch. So kommt flir unsere Kunden die
Herausgabe der Mitarbeiterdaten nur zu einer besonders vertraulichen Private Cloud in
Frage. Beim Thema Social Media ist eine Differenzierung nach Kandlen sinnvoll. Hbhere
Positionen werden heute schon sehr deutlich Uber Portale wie XING ausgeschrieben. Auch
Facebook & Co. werden zuklnftig mehr und mehr in den Fokus der Mitarbeitergewinnung
ricken. Die zunehmenden Marketingaktivitdten der Unternehmen im Bereich Social Media
fihren zwangslaufig, und berechtigterweise, dazu, dass auch Stellenausschreibungen Uber
den entsprechenden Kanal kommuniziert werden.

Michael Friemel, Vorstandsvorsitzender, CSS AG: Da es sich um sehr heikle Daten
handelt, bewegen wir uns hier im Wesentlichen in der private Cloud. In der Tat wird immer
mehr der Schulterschluss zum Austausch von Kontakten und Informationen gesucht. Die
Gefahren sind allerdings nicht zu unterschatzen. Bei mir persénlich kdnnen Termine und
Bewegungsprofile von Spezialisten erstellt werden, die ich weder gewiinscht noch geférdert
oder gesteuert habe. Manchmal schon ein komisches Geftihl, auf der anderen Seite
faszinierend, wie schnell sich diese Netzwerke entwickelt haben.

FABI S: Platz 1: Cloudlésungen entlasten die hausinterne IT. Durch den Onlinezugriff kénnen
Unternehmen problemlos Heimarbeitsplatze anbinden. Der Onlinezugriff kombiniert mit der
Zugriffskontrolle ermdglicht es Fihrungskraften und Mitarbeitern, weltweit und 7/24 auf die
Daten zuzugreifen. Uber den Onlinezugriff ist der Datenaustausch im Team immer
gewabhrleistet.

Gunda Cassens-Rohrig, Geschaftsfilhrerin, GFOS mbH: Beim Thema Cloud sind wir
davon Uberzeugt, dass es unseren Kunden jetzt und in Zukunft wichtig ist, zu wissen, wo
ihre Daten liegen. Sie werden sie nie ,einfach” in die Cloud legen. Daher hat GFOS einen
eigenen Ansatz entwickelt — die knownCloud. So wissen unsere Kunden ganz genau, wo ihre
Daten liegen, namlich im GFOS-Rechenzentrum.

GI SA GmbH: GISA bietet seit vielen Jahren HR aus der (eigenen) Cloud an und verfligt
daher Uber weitreichende Erfahrungen. Strategische Beratung, aber auch die Einbindung von
Public-Cloud-Anwendungen in die IT-Landschaften, sowie ggf. die Beratung und der Support
far diese Anwendungen spielen eine Rolle. Unser Leistungsportfolio als IT-
Komplettdienstleister umfasst daher die Einflihrung, die Anwendungsbetreuung und den
Betriebs von komplexen Kundensystemen.

HANSALOG GmbH & Co. KG:

HR-Cloud-L&sungen werden angefragt, Daten ,muiissen“ von Uberall verfliigbar sein. Social-
Media-Aktivitdten werden im Bereich Bewerbermanagement immer attraktiver. Im Rahmen
der Automatisierung missen Schnittstellen zu Portalen, Netzwerken und Plattformen
geschaffen werden, Multiposting und One-Click-Bewerbungen sind ebenfalls ein Thema.
Unser Fazit: HR aus der Cloud und Social Media spielen eine wachsende Rolle. Was
Unternehmen von HR aus der Cloud abhalt, ist haufig der Datenschutz, also
Sicherheitsbedenken.
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Konrad Schlebusch, Geschaftsfithrer, HR4YOU Solutions GmbH & Co. KG: Die Cloud
ist im HR-Bereich allgegenwartig, weil sie vieles vereinfacht. So sind HR4YOU-Systeme von
Uberall mit jedem Endgerat erreichbar und das mit dem héchsten MaB an Datenschutz. Beim
Thema Social Media sieht es schon schwieriger aus. Der Erfolg ist bei Social Media im HR-
Bereich nur schwer messbar. Indikatoren wie ,Follower® oder ,Freunde® sagen nur wenig
Uber die Qualitdt der Kontakte aus. Eine vakante Stelle gezielt durch Sozial Media zu
besetzen, ist kein einfaches Unterfangen. Jedoch helfen die sozialen Netzwerke beim
zielgruppenspezifischen Recruiting von Praktikanten und Azubis (z.B. durch Facebook) und
der Reichweitenerhdhung von Stellenanzeigen.

i&k software GmbH: Fir uns im Bereich Reisekosten ist das Thema Cloud sehr wichtig,
der Bereich Social Media eher weniger.

Sven Semet, Senior Account Executive EMEA & Member of | BM Corporate Service
Corps: Sowohl Cloud als auch Social Media spielen die primére Rolle fir die IBM-HR-
Lésungen. 95 Prozent aller unserer HR-Lésungen sind als Software as a Service (SaaS) aus
der Cloud verfligbar. Dadurch haben unsere Kunden den Vorteil, dass die Anwendungen zu
jeder Zeit und von uOberall nutzbar sind. Datenschutz und IT Security werden von IBM
sichergestellt. Neue Funktionalitdten werden kontinuierlich i.d.R. monatlich zur Verflgung
gestellt. Dies ist aufgrund der schnellen Verdnderungen im Social-Media-Umfeld auch
notwendig. Heute ist XING eine wichtige Schnittstelle, morgen ist es Snapchat oder eine
andere App.

Dieter Schoon, Executive Vice President, Head of Global Human Resources,
itelligence AG: Weltweit ist das sehr unterschiedlich. Wichtig fir uns im HR ist: Wir sind
bereits sehr effektiv und projektorientiert im deutschen HR aufgestellt. Die Nutzung von
Cloud-Lésungen braucht exakte Schnittstellen ins ERP-System, Cloud ist kein Selbstzweck.
Denn man darf nicht vergessen: Die Nahe zu den Mitarbeitern bekommen wir nicht Uber
Systeme, sondern (ber unsere Beziehung zu den Menschen. Leadership lasst sich nicht
digitalisieren.

Reinhold I mmler, Geschéftsfiihrer, JoinVision E-Services GmbH: Cloud-Lésungen
sind voll im Trend, trotz aller Bedenken, die immer wieder geduBert werden (Stichwort:
Datenschutz). Sie reduzieren den operativen Aufwand, ermdglichen auch einen einfachen
mobilen Zugriff, sind eher intuitiv und bestechen meistens durch moderne Funktionalitaten.
Wer Social Media sagt, meint hier Active Sourcing. Irgendwie derzeit eines der scheinbaren
Schlaraffenlander des Recruitings. Die Hoffnungen sind groB: Endlich wird man in den
unendlichen Weiten des Webs allen Profilen habhaft, die im weitesten Sinne Kandidaten fir
eine Stellenausschreibung sein kdnnten.

Lumesse GmbH: In der heutigen (HR-)Welt sind die sozialen Medien und Online
Communities schon lange nicht mehr wegzudenken — zumindest sollte es so sein. Deshalb
bieten wir Software, die die Kommunikation sowie die Personalbeschaffung tber Social Media
unterstitzt. Wir sind bestrebt, die Talent Journey flir Unternehmen und Mitarbeiter
bestmoéglich zu gestalten. Deshalb haben wir Lumesse ETWeb empower auch Cloud-basiert
und komplett gerateunabhéangig gestaltet.

Steffen Michel, Geschéftsfiihrer, MHM HR: Software-as-a-Service (SaaS)
beziehungsweise Cloud-Angebote sind langst ein groBes Thema. Aber auch Social Media ist
im HR-Bereich und insbesondere beim Thema Recruiting heute ein Muss. Das Schlagwort
lautet ,Fischen, wo die Fische sind“. Oder anders ausgedrickt: Wo sich die Kandidaten
bewegen, da muss ich auch als Unternehmen prasent sein. Welche Kanale genau relevant
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sind, hangt natdrlich von der jeweiligen Zielgruppe ab. Eines gilt es in diesem
Zusammenhang jedoch zu beachten: Social Media darf keine Eintagsfliege sein. Wer sich hier
engagiert, muss das konsequent durchziehen oder sollte lieber ganz darauf verzichten.

milch&zucker: ,Die Cloud“ ist ein Betriebsmodell fiir eine Software, sagt aber erst einmal
noch nichts Uber die Funktionen in der Anwendung aus. Performance und Flexibilitat sind
wichtige FErfolgsfaktoren flur eine Software. Kostengiinstige Cloud-Lésungen sind oft
performant, aber nicht immer flexibel genug, um eine hohe Anwenderakzeptanz und damit
die erhofften Effizienzsteigerungen im Prozess zu erreichen. Daher sind Angebote aus der
Cloud immer sorgféltig zu prifen, es gibt keine Eignung oder Nichteignung per se.

Joachim Skura, HCM Sales Development Manager, Oracle: Die Cloud ist einer der
Megatrends, der bereits vieles umpfliigt. Diese Situation haben wir als Konsumenten selbst
herbeigefihrt. Die Cloud-Technologie bietet einfach fantastische Vorteile. Cloud und Social
Media gehen aber vor allem einher mit Mobile, Security und Analytics. Daten Uberall sicher
und intuitiv verfligbar zu haben — das ist die DNA von Oracle.

perbit Software GmbH: HR aus der Cloud sichert, gerade auch fiir kleine Unternehmen
und Start-ups, einen schnellen Einstieg in die Digitalisierung. Mobile HR wird an Bedeutung
zunehmen. Wichtig ist hier die entsprechende Strategie und Unternehmenskultur der
Unternehmen. Social Media und Collaboration-Software sind Zukunftsthemen.

Ulrich Beckmann, Geschaftsfilhrer, Questback: Datenerhebung und vor allem
Datenanalyse werden immer wichtiger als Grundlage far Unternehmensentscheidungen. Um
mit diesen Datenmengen umgehen zu kdnnen, ist eine Cloudlésung unabdingbar, denn sie
gewahrleistet Flexibilitat, Aktualitat, Skalierbarkeit und einen schnellen Zugriff weltweit.
Gleichzeitig sind Personendaten aber auch &aufBerst sensibel. Daher sorgen wir fir unsere
Kunden fir gréBtmadgliche Sicherheit und hosten alle Daten in deutschen 1SO- und BSI-
zertifizierten Data-Centern. Zum Thema Social Media: Feedback muss im Unternehmen so
schnell und einfach sein wie WhatsApp oder Facebook. Wir setzen daher zum Beispiel auf die
Entwicklung von nativen Apps. Als App erlangen Feedbackinitiativen das Look-and-Feel von
sozialen Netzwerken und werden auch so selbstverstandlich unserer Ansicht nach die
Voraussetzung fiir dynamische und erfolgreiche Personalfiihrung sein.

rexx systems GmbH: HR-Software aus der Cloud ist bei uns seit Gber 15 Jahren gelebte
Realitat. Wir bieten seit Beginn unserer Marktprasenz SaaS-Losungen an und der GroBteil
unserer Kunden nutzt schon seit Jahren die Vorteile dieser flexiblen Betriebsvariante mit
héchsten Datensicherheitsstandards. Social-Media-Funktionen und Anbindungen sind auch
schon seit langerer Zeit integrierter Bestandteil unserer Lésungen. Neben der Nutzung von
XING, Linkedln, Facebook & Co in direkter Verbindung mit der Anwendung bieten wir auch
ein Enterprise Social Network, das Self Service fur HR-Prozesse mit moderner
Unternehmenskommunikation verbindet.

ServiceNow: In der heutigen vernetzten Welt haben Unternehmen die Mdglichkeit, Top-
Talente Uber geografische Grenzen hinweg zu erreichen. Um diese fir sich zu gewinnen, sie
zu unterstiitzen und motivieren, muss HR den Mitarbeitern nahtlose Dienste liefern, auf die
sie von jedem Ort aus, mit jedem Gerat und zu jeder Zeit zugreifen kénnen. Social-Media-
Kanéale kdénnen eine wichtige Schnittstelle nicht nur fir die Rekrutierung bilden, sondern auch
fir interne Tools, die immer mehr zum Arbeitsalltag gehéren.

Software4You Planungssysteme GmbH: Cloud ist ein groBes Thema. Der Trend zum
Outsourcing von HR-Systemen und Dienstleistungen ist ungebrochen. Dies stellt das HR
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Controlling vor neue Herausforderungen. Es ist oftmals sehr schwierig, an Daten aus einem
outgesourcten System zu kommen, es gibt Sicherheits- und Datenschutzprobleme, der
Zugriff auf Anwendungen in der lokalen Umgebung ist umstandlich, etc. Mit 4PLAN 3.3
haben wir unter dem Codenamen ,barrierefreies Hosting"“ eine Technologie veréffentlicht, die
diese Probleme l6st.

Lothar Steyns, Geschéftsfiihrender Gesellschafter, SUMMIT IT CONSULT GmbH:

Gerade das Thema Outsourcing nimmt eine immer wichtigere Rolle ein. Wichtig sind hier
unterschiedlichste Dienstleistungsstufen von ASP (ber BSP bis hin zum FSP, um den
individuellen Kundenwilinschen gerecht zu werden. Legen Sie lhre Daten nicht in irgendeine
Cloud. Bevorzugen Sie Anbieter, die ein eigenes Rechenzentrum innerhalb der BRD betreiben
und lhre Daten dem Bundesdatenschutzgesetz zu 100 Prozent unterliegen. Ein Garant fir
eine ,sichere Losung” ist z.B. das Zertifikat des Bundesverband IT-Mittelstand e.V. (BITMi).
Der BITMi zertifiziert seine Partner jahrlich neu und nur wer sich den strengen Richtlinien
unterwirft, erhalt wie wir das Zertifikat.

talentry GmbH: Es fihrt kein Weg mehr vorbei an ,HR aus der Cloud“. Auch im HR ist
mittlerweile die Erkenntnis angekommen, Software einzusetzen, die sich den stadndig
verandernden Gegebenheiten laufend anpasst. Der groBe Vorteil gegeniber On-Premise-
Losungen liegt darin, dass man in kurzen Release-Zyklen den Kunden unmittelbar neue
Features zur Verfligung stellen und das Produkt somit laufend verbessern kann. Fir Talentry
sind Cloud und Social Media extrem wichtig: Die Cloud ermdglicht den Zugriff auf unsere
Lésung von (berall. Uber Social-Media-Kanale ihrer Wahl kénnen Mitarbeiter passende
Kontakte aus ihrem Netzwerk ansprechen.

Tim Meinen, Senior Solution Consultant, Talentsoft: Unsere Cloud-L&sung basiert seit
Tag 1 auf dem Prinzip ,Software-as-a-Service® und bietet im wdchentlichen Rhythmus
Anpassungen und Erweiterungen. Nur so kénnen unsere innovativen Losungen schnell beim
Kunden ankommen. Social Media bildet von Active Sourcing in Netzwerken wie XING oder
Facebook Uber unsere kostenfreie Lésung ,Hello Talent* bis zur Einbindung von Tools wie
Lync/Skype oder der Yammer-Plattform im Bereich ,Workforce Collaboration® einen
wichtigen Baustein in unserer Lésung.

Eugen Miiller, Geschaftsfihrer, Tempreo UG: Mit unserer Dienstleistung sind wir dank
der Cloud ganz schnell beim Kunden, der nichts installieren und nichts pflegen muss,
sondern gleich loslegen kann. In unserem Fall wéare eine Installation der Software beim
Kunden sogar kontraproduktiv, da Tempreo nur deswegen funktioniert, weil es viele Kunden
nutzen. Mit den Bewertungen sind wir zu einem sozialen Zeitarbeitsnetzwerk geworden.
Somit kennt der Personaler die Qualitat von Zeitarbeitsfirmen und Zeitarbeiter, mit denen er
noch nie zusammengearbeitet hat.

Marcus Fischer, Business Development Director DACH, Textkernel BV: Unsere
Produkte sind Cloud-L&sungen, die aber selbstverstandlich datenschutzrechtlich sicher sind.
Daher stellt sich fiir uns das Problem gar nicht. Wir kommen von Anfang an aus der Cloud.
Unsere Search&Match-Technologie greift auf Social-Media-Plattformen wie Business
Networks und andere zu. Wir sehen es als unsere Aufgabe, unseren Kunden mit unseren
Lésungen einen angst- und schmerzfreien Zugang zu diesen Technologien zu ermdglichen
und einen echten Mehrwert zu generieren.

VANTAIO: Cloud-Lésungen spielen eine immer wichtigere Rolle und kénnen gerade in einem
Unternehmensportal auf Basis von SAP und VANTAIO-Software sehr gut integriert werden.

21



Ein Beispiel dafiir ist SAP Jam, das als sehr innovatives Kommunikationssystem aus der
Cloud die HR-Prozesse erganzen kann und die Mitarbeiter eine neue Dimension der
Zusammenarbeit erfahren lasst.

Sara Lindemann, Co-Founder und Head of Business & Client Development, viasto
GmbH: Wir bieten unsere Software ausschlieBlich Cloud-basiert an. Der Mehrwert ist die
Flexibilitdt und das extrem schnelle Set-up — in nur wenigen Tagen ist die kundenindividuelle
interview suite im Einsatz. Der entscheidende Punkt beim Thema Cloud ist die Sicherheit —
wir hosten unsere Daten selbst und nutzen keine Drittanbieter. Dadurch bieten wir den
maximalen Schutz fir unsere Kundendaten und zertifiziert gemas der in Deutschland bzw. in
der EU geltenden Gesetzen zum Schutz personenbezogener Daten. Fir die Kandidaten
besteht der Mehrwert darin, dass keine Application heruntergeladen werden muss. Die
Software steht rein Browser-basiert zur Verfligung.

Christoph Kull, Regional Vice President DACH, Workday: On-Premise-Systeme kosten
den Kunden viel Geld und haben einige klare Nachteile wie Probleme mit Updates und
Patches durch verschiedene, parallel existierende Versionen, und fehlende Interoperabilitat
zwischen den eigenen Systemen. Wir setzen deshalb ausschlieBlich auf die Cloud. Gerade im
HR-Sektor wird der Vorteil Cloud-basierter Lésungen deutlich, etwa wenn Personaldaten
schnell ausgewertet werden muissen, Stichwort Big Data. Beim Thema Social Media sind vor
allem Karrierenetzwerke interessant. Wir ermdglichen beispielsweise den Import von
LinkedIn-Daten in Mitarbeiterprofile, erfassen LinkedIn-Bewerbungen (ber eine Schnittstelle
und haben unser Ul generell &hnlich interaktiv wie ein soziales Netzwerk gestaltet.

5. Erweitern Sie | hr Angebot durch Partnerschaften, Dienstleistungen und neue
Services?

Ulrich Janicke, Griinder und CEO, aconso AG: Im Rahmen unserer
Entwicklungspartnerschaft mit SAP war beispielsweise die Integration unserer L&sungen in
SuccessFactors der nachste logische Schritt, unser Angebot hinsichtlich einer strategischen
Ausrichtung der HR-Arbeit kontinuierlich zu erweitern. Neue, hochwertige Analysen von HR-
Daten sind ein weiterer Baustein zu einem ganzheitlichen Human-Capital-Management
(HCM). Hier sind KPIs im Blickfeld, die als Entscheidungsgrundlage elementar sind.

adata Software GmbH: Ja, die Mdglichkeiten verschiedener Nutzungsmodelle von einer
kompletter Inhouselésung bis zum Full Service sind vielféltiger geworden. Hier kann sich der
Kunde tatsachlich seine eigene L&sung kreieren und entscheidet somit Gber den Umfang des
Gesamtpakets mit.

Peter Fischer, Mitglied der Geschaftsleitung bei der ALPHA COM Deutschland
GmbH: Ja, wir realisieren mit Partnern umfassende HR-Losungen fiir z.B. Gber den b.o. HR
circle (www.bob-hr.de). Beispiel HR-Software: Die beste Anwendung nitzt nichts, wenn
kaum Inhalte hinterlegt sind bzw. diese von den Nutzern nicht effizient gefunden werden.
Die gemeinsam umgesetzten Projekte zeichnen sich durch hohe Akzeptanz aus und steigern
merklich die Effizienz in der Personalabteilung.

Andreas Jene, Geschiaftsfihrer, Bader&Jene Software-Ingenieurbiiro GmbH: Wir
bieten schon heute unterschiedliche Lizenz- und Betriebsmodelle an, die sich deutlich von
den klassischen On-Premise-Lésungen unterscheiden. So kénnen wir jedem Kunden
abhangig von GréBe und Unternehmenskultur die richtige Lésung anbieten. Wichtig bleibt,
dass der Kunde den Mehrwert der Dienstleistungen erkennen kann. Zukinftig planen wir
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weitere Services, die unser Produkt askDANTE Zeiterfassung fir neue Kundengruppen
attraktiv machen werden.

Thomas Eggert, Geschaftsfiihrer, BEGIS GmbH: Wir haben bereits sehr enge
Partnerschaften mit ergadnzenden Produktherstellern, die wir in unsere Software eng
eingebunden haben. So kann aus unseren Workflows oder der digitalen Personalakte sofort
ein rechtssicheres Dokument, z.B. ein Arbeitsvertrag oder ein Zeugnis erstellt werden. Dass
dabei eine andere Software im Hintergrund lauft, merkt der Enduser Uberhaupt nicht mehr.
Wir Uberlegen bei jeder neuen Produktentwicklung stets, ob es Sinn macht, dies selbst zu
entwickeln oder uns einen Partner zu suchen. Wobei bei uns Partner nicht nur nach dem
Produkt sondern auch dem gemeinsamen Verstandnis ausgesucht werden.

Armin Rautenhaus, Geschiftsleitung, Bremer Rechenzentrum GmbH: Uberall dort,
wo die Personalsachbearbeitung noch effektiver unterstitzt werden kann, ist groBer
Handlungsbedarf. In den letzten Jahren sind neue Meldeverfahren wie ELSTER, ELStAM, EEL,
AAG, ZMV, GKV, etc. hinzugekommen. Schon jetzt werden dreimal mehr Meldungen als
Entgeltabrechnungen erstellt, Tendenz weiter steigend. Die neuen Meldewesen liefern aber
leider auch diverse Rlckmeldungen, Fehlermeldungen und Korrekturen, bei deren
Bearbeitung der Personalsachbearbeiter véllig allein gelassen wird. Er wird Gberflutet von
Meldungsarten, die in keinster Weise strukturiert sind und somit nur sehr aufwendig Stlck
fir Stick abgearbeitet werden kénnen. Die Lésung hei3t BRZ-Meldedialog: Hiermit kénnen
samtliche Melde-Ricklaufer verninftig strukturiert und mit Fehlergriinden versehen vom
Personalsachbearbeiter gezielt abgearbeitet werden. ,Eine monatliche Zeitersparnis von bis
zu zwei Arbeitstagen je Sachbearbeiter kénnen wir feststellen®, so Herr Adrian Winschmann,
Leitung Personalsachbearbeitung der Dirk Rossmann GmbH.

Michael Friemel, Vorstandsvorsitzender CSS AG: Gerade der bereits erwahnte
Rechenzentrumsbetrieb mit der eigenen eGECKO-L6sung und bei uns im RZ in Verbindung
mit der Hybridlésung und -Verbindung zum Personalinformationssystem und anderen
kaufmannischen Anwendungen sind immer mehr gefragt. Durch die trotzdem bestehende
Anbindung an das Gesamtsystem werden Daten aus der Gehaltsabrechnung automatisch in
der Finanzbuchhaltung gebucht, Kostentragern zugeordnet oder Spesenabrechnungen, die
das Unternehmen selber verarbeitet, mit dem Lohn ausgezahlt. Enger und optimaler kann
kein Prozess laufen.

FABI S: Ja, FABIS tauscht Daten mit vorhandenen Systemen aus. Vorhandene Datenbanken
und Hardware kénnen genutzt werden.

Gunda Cassens-Réhrig, Geschaftsfiihrerin, GFOS mbH: Wir entwickeln unser Angebot
stetig weiter — sei es unsere eigene Softwarelésung, Beratungskompetenz oder auch die
Zusammenarbeit mit Partnern. Ebenso bieten wir neue Services, wie die knownCloud, aber
auch zahlreiche und standige Weiterentwicklungen der gfos-Anwendung.

GI SA GmbH: Mehr und neue Services, neue Technologien, zunehmende Vernetzung, Cloud-
Strategien und hybride Systeme — all das bedarf einen enormen Zuwachs an Know-how und
die Entwicklung neuer Produkte. Die gezielte Einwicklung neuer Services wird in der GISA
gesteuert und geférdert. Beispielsweise fir die Beratung und den Betrieb von hybriden
Anwendungen SAP HCM und SuccessFactors. Partnerangebote, wie z.B. die Add-ons der
itelligence AG, vervollstandigen das Angebot.

HANSALOG GmbH & Co. KG: Eine Professionalisierung geht einher mit Expertentum,
daher werden sinnvolle Partnerschaften gesucht, um bestmégliche Lésungen aus einer Hand
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anbieten zu kbénnen. Hier aktuell besonders im Bereich Bewerbermanagement. Neue
Dienstleistungen als weiteren  Service-Level bieten wir im Full Service flr
Reisekostenabrechnungen an. Es ist eine Art Kreislauf: Neues entwickeln. Umsetzen.
Bewerten. Weiterentwickeln. Umsetzen... — und immer wieder auch Lernen.

Konrad Schlebusch, Geschaftsfithrer, HR4YOU Solutions GmbH & Co. KG: NatUrlich
passen wir unsere Produkte an die Anforderungen unserer Kunden und spezielle Trends an.
Als Softwareentwickler ist man heutzutage in der Pflicht, die Augen und Ohren nach
Innovationen und sinnvollen Partnerschaften offen zu halten und keine Angst vor
Neuerungen zu haben.

i&k software GmbH: Ja, durch neue Services, vor allem im Bereich mobiler Applikationen
und Belegarchivierung.

Sven Semet, Senior Account Executive EMEA & Member of | BM Corporate Service
Corps: Die IBM-Lésungen werden schon seit vielen Jahren durch unsere Business Partner
mitentwickelt und auch verkauft. Mit der Open-HR-Architektur haben wir offene
Schnittstellen und transparente APIs, mit denen unsere Partner wie z.B. Intraworlds oder
Truffls wiederum deren HR-Lésungen mit unseren [IBM-Ldsungen integrieren. Unsere
strategische Partnerschaft mit SAP SuccessFactors hat zu vielen gemeinsamen Entwicklungen
und Automatisierungen im Human Capital Management gefiihrt. Zusammenarbeit steht hier
far IBM im Fokus.

Dieter Schoon, Executive Vice President, Head of Global Human Resources,
itelligence AG: Da, wo es Sinn macht.

Reinhold I mmler, Geschaftsfiihrer, JoinVision E-Services GmbH: Das ist eine Frage,
die sich schon seit unserer Firmengriindung immer mit Ja beantworten lasst. Fir uns sind
das Eingehen von Partnerschaften, das Generieren gemeinsamer Dienstleistungen und die
gemeinsame Entwicklung innovativer Services wichtige Bausteine, um sich am Markt
erfolgreich durchsetzen zu kénnen.

Lumesse GmbH: Die Entwicklung von Lumesse ETWeb empower erfolgt in Dlsseldorf. In
der Regel erfolgt die Implementierung aus unserer Hand, damit wir die direkte Kontrolle Gber
die Qualitat und den Erfolg des Projektes sicherstellen kénnen. Durch einen neuen agilen
Ansatz kénnen wir die Implementierung massiv beschleunigen und die Konfiguration der
Lésung direkt mit dem Kunden vor Ort durchfihren.

Steffen Michel, Geschaftsfithrer, MHM HR: Wir miissen als Softwarehersteller nicht alles
selbst entwickeln, aber unser Ziel ist die konsequente Weiterentwicklung unseres Portfolios
anhand der Kundenanforderungen und —Bedurfnisse. Dazu kooperieren wir mit ausgewahlten
Partnern, um gegebenenfalls weitere Funktionen oder individuelle Lésungen abbilden zu
kénnen.

milch&zucker: Unser Angebot besteht schon seit jeher nicht nur aus einem reinen
Software-Angebot, sondern aus Consulting- und Marketing-Dienstleistungen fir Employer
Branding, Personalmarketing, Stellenanzeigenschaltung sowie umfassenden
Implementierungsleistungen. Auch der Kunden-Support in der Betriebsphase ist vielféltig
ausgerichtet. Diese Strategie behalten wir bei.

Joachim Skura, HCM Sales Development Manager, Oracle: Wir kooperieren mit Uber
160 Partnern, um Services abzurunden oder individuelle Lésungen abzubilden. Gerade (ber
die Cloud kénnen Kunden eigene Templates und Dashboards entwickeln. Hier erwarten wir
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eine neue Dynamik an Services. Wir kooperieren gerne mit Dritten, um den wertvollen ,Blick
von auB3en” in unsere Ldsungen zu integrieren. Zudem setzen wir auf Database-as-a-Service
und Plattform-as-a-Service — ein Novum flr viele Kunden. Daneben sehen wir eine starke
Dynamik in der Kombination ERP/HCM.

perbit Software GmbH: Wir erweitern unser Kernangebot durch Partnerschaften. Unsere
Dienstleistungen und Services richten wir dabei stets am Kundennutzen aus.

Dirk Linn, Geschaftsfithrer, p-manent consulting GmbH: Immer wieder muss nach
Ergdnzungen gesucht werden. Keine Software kann alles abdecken. Wichtiger als die
Software ist aber oft der Service, der dahinter steht. So muss bei Fehlern auch in der Cloud
ein Techniker verfigbar sein. Meist glanzt ein Produkt durch eine schdéne Oberflache, aber
verwirkt schnell im Alltagsbetrieb. Fir uns sind zuverldssige Partner in Sachen Service einer
der grundlegenden Werte.

Ulrich Beckmann, Geschéftsfliihrer, Questback: Die erfolgreiche und vertrauensvolle
Zusammenarbeit mit Partnern sind elementarer Bestandteil der Strategie von Questback. So
pflegen wir zum Beispiel Kooperationen mit Technologiepartnern wie Tableau, aber auch mit
Lésungspartnern wie Ipsos, Gallup, TNS oder Skopos, um unseren Kunden ein breites
Portfolio an Services anbieten zu kénnen. Fir die Zukunft sehen wir vor allem Bedarf an
Dienstleistungen rund um das Thema ,Veradnderungsprozesse“, sei es im Vorfeld einer
Initiative, um diese einzuleiten oder im Nachgang, um Ergebnisse sinnvoll in Verdnderungen
zu Ubersetzen.

rexx systems GmbH: Zum einen wéchst unser Angebot laufend, zum anderen stellen wir
auch althergebrachte Funktionen und Dienstleistungen immer wieder auf den Prifstand und
modernisieren sie. Neben unseren eigenen Produkten und Leistungen sind wir in einigen
Bereichen auch ganz bewusst Partnerschaften mit Spezialisten eingegangen, um unseren
Kunden wirklich durchgangig bestes Know -how bieten zu kénnen.

ServiceNow: HR gehoért zu den zentralen Bereichen, die ServiceNow ausbauen mdochte.
Service Management zieht sich durch alle Dienstleistungen und unterstitzt HR beim
Onboarding/Offboarding, Mitarbeiterwechsel, Wissensmanagement, Self-Service sowie auf
anderen Gebieten. Praktisch kénnen alle Aspekte des HR auf diese Weise geldst werden.

Software4You Planungssysteme GmbH: Mit ,4PLAN as a Service“ bieten wir unseren
Kunden Aufbau, Betrieb und Betreuung der HR-Controlling-Lésung an. Wir kimmern uns
also um die Technik, die Integration und die Wartung. Wir unterstitzen die Erstellung von
Auswertungen ebenso wie von Forecasts oder Planungen. Wir bieten exzellentes
Personalcontrolling als integrierten Service aus Technik, Software und Fachkenntnissen.

Lothar Steyns, Geschéaftsfiihrender Gesellschafter, SUMMIT IT CONSULT GmbH:
Wir bieten unseren Kunden seit jeher einen ,Rund um Service” an. Er reicht von der
gesamtheitlichen Softwarelésung von HR-Entgelt Gber HR-Zeit bis hin zum HR-Manager fir
alle Bereiche moderner Personalarbeit. Da die Lésungen sowohl als Inhouse-Lésung beim
Kunden als auch als Outsourcing-Lésung im eigenen Rechenzentrum betrieben werden
kénnen, bleibt auch hier kein Wunsch mehr offen. Mit Uber 15-jahriger Erfahrung im HR
stellen wir neben der reinen Ldésung auch unser Wissen und unsere Erfahrung aus vielen
Umstellungsprojekten zur Verfigung. Wir leben unsere Philosophie, Ihr Dienstleister fiir eine
gesamtheitliche HR Unternehmenslésung zu sein, konsequent.
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talentry GmbH: Wir pflegen aktives Partnermanagement mit verschiedensten
hochmodernen Lésungen und bieten nahtlose Schnittstellen und eine reibungslose
Integration in alle gangigen Bewerbermanagement-Systeme. Als moderne SaaS-Lésung
halten wir unsere Dienstleistung standig auf dem neuesten Stand und entwickeln laufend
neue, innovative Funktionen. Uber kontinuierliches Feedback unserer Nutzer und Kunden
werden stetig neue Ideen generiert und innovative neue Funktionen entwickelt.

Tim Meinen, Senior Solution Consultant, Talentsoft: Talentsoft erweitert das eigene
Angebot durch sinnvolle, strategische Partnerschaften. So kénnen bereits heute Talentsoft-
Kunden bequem Uber uns weitere Dienstleistungen und Lésungen unserer Partner beziehen.
Dazu gehdren u.a. die digitale Personalakte, das Thema E-Learning sowie das
Anzeigenmanagement von Online- und Print-Medien. Bis Endes des Jahres werden wir
unseren Kunden einen Marktplatz mit Gber 100 Partnern anbieten, Uber welchen bequem
Services bezogen werden kdnnen.

Eugen Miller, Geschaftsfihrer, Tempreo UG: Unsere Entwicklung geht in die Richtung,
dass wir flr unsere Kunden eine Ldsung anbieten, die das Thema Zeitarbeit in allen
Bereichen und Fassetten abdeckt. Zeitarbeit soll die Kunden nicht mit zahlreichen Gesetzen
und standigen Gesetzesanderungen erschlagen, sondern einfach und unkompliziert sein.
Somit wird Zeitarbeit auch fir die Kunden interessant, die Zeitarbeit wegen ihrer Komplexitat
bisher nicht nutzten. Zudem wollen wir auch Zeitarbeitnehmer und Personalagenturen
einbinden. Weiterhin werden haufig stattfindende Ablaufe mit nur einem Klick geldst.

Marcus Fischer, Business Development Director DACH, Textkernel BV:
Selbstverstandlich. Unsere Technologie arbeitet aktuell mit allen relevanten eRecruiting-
Lésungen zusammen, mit vielen Anbietern pflegen wir dabei vertiefte Partnerschaften.
Dieses Netzwerk bauen wir auch zukiinftig konsequent aus. Dabei entstehen auch neue
Produkt- und Dienstleistungsideen. Aktuell arbeiten wir da zum Beispiel an Nutzungszenarien
im Talent Management und Bereich Mobility.

VANTAIO: Das Thema Partnering ist fir VANTAIO als Software Hersteller sehr wichtig. Als
Anbieter eines HR Portals auf Basis von SAP Technologien bietet es sich selbstverstandlich
an, erganzende HR Services und Applikationen im Kontext von SAP zu integrieren und auf
diese Weise unser Angebot flr Personalabteilungen zu erweitern. Ein Beispiel daflr ist die
Integration des HR Workflow- und Self Service Systems unseres Partners Convista.

Sara Lindemann, Co-Founder und Head of Business & Client Development, viasto
GmbH: Wir arbeiten kontinuierlich daran, den Nutzen flir unsere Kunden zu erweitern
natlrlich unter Einbezug des Kundenfeedbacks. Grundséatzlich verstehen wir uns als Service
Provider der viasto interview suite und als Innovator fir Entwicklungen im HR-Umfeld. Dazu
forschen wir kontinuierlich gemeinsam mit Partnern wie Universitaten, welche Effekte der
Einsatz des Mediums “Video” auf die Personalauswahl hat und starten gerade in Kooperation
ein Forschungsprojekt, das sich mit automatischer Stimm- bzw. Analyse von Antworten
befasst. Das ist zwar noch Zukunftsmusik, aber wir stellen uns vor, dass es in Zukunft eine
Art “Fahrerassistenzsystem” bei der Auswertung von Videointerviews gibt, das die
Auswahlentscheidung  unterstiitzt oder am Ende sogar automatisch  eine
Personlichkeitsanalyse erstellt. Wie gesagt, das ist Zukunftsmusik, aber die technischen
Maoglichkeiten sind bereits vorhanden.

Christoph Kull, Regional Vice President DACH, Workday: Partnerschaften gehen wir
nur dort ein, wo sich fir unsere Kunden ein erkennbarer Mehrwert ergibt. Ein gutes Beispiel
daflir ist unsere Zusammenarbeit mit dem globalen Payroll-Anbieter ADP, der als Spezialist
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far Entgeltabrechnung hunderte von L&ndern abdecken kann — was nicht Workdays Fokus
ist. Ein weiteres Beispiel sind Marktdaten fir Gehaltsvergleiche oder Schnittstellen zu Job-
Boards. Ansonsten ist Workday eine eigens und ausschlieSlich von uns entwickelte Software
und gleichzeitig auch ein konfigurierbares Framework — eine Lésung aus einem Guss, frei
von Kompatibilitdtsproblemen.

6. Wie sehen Sie die HR-Softwarelandschaft 2020?

Ulrich Janicke, Grinder und CEO, aconso AG: Ich denke die HR-Softwarelandschaft
wird sich deutlich mehr in die Cloud verlagern und mobile Ldsungen werden als Standard
vom Kunden vorausgesetzt werden. Anbieter werden sich weniger Uber ihre
unterschiedlichen  Softwarelésungen  differenzieren  kénnen, sondern {ber ihre
Beratungskompetenz und Ihr Know-How im HR-Umfeld. Wichtig ist ein groBes Angebot an
Serviceleistungen sowie dem Kunden komplette Lésungen aus einer Hand zu bieten.

adata Software GmbH: Dieser Trend wird sich verstadrken, Fachkrafte in diesem Bereich
werden rar. Wichtiger wird die Datensicherheit, Angriffe durch Viren, wie zum Beispiel
»Locky« treibt die Angst bei den Unternehmen voran. Die Hersteller von Firewall und
Virenschutz haben Hochkonjunktur und jeder kauft sich etwas Sicherheit ein. Netzstabilitat
wird ein weiterer Schwerpunkt. Stellen Sie sich ein Unternehmen vor, welchen 50 bis 80 %
der Geschaftsprozesse auslagert und keinen Zugriff mehr auf diese Daten hat.

Peter Fischer, Mitglied der Geschaftsleitung bei der ALPHA COM Deutschland
GmbH: Der Trend geht eindeutig in Richtung ganzheitlicher Systeme, die neben der
klassischen  Archivkomponente auch weitergehende Module mit typischen HR-
Funktionalitaten enthalten. Beispiele sind Features zur Erstellung von Zeugnissen oder die
Integration ans Entgeltsystem. Uber unser Partnernetzwerk sind wir in der Lage, kiinftige
Szenarien abzubilden und unsere Dienstleistung als integralen Bestandteil einer
Gesamtlésung anzubieten.

Andreas Jene, Geschaftsfithrer, Bader&Jene Software-lngenieurbiro GmbH: Es
wird sich noch einiges verandern, denn es kommt eine neue Generation von innovativen
Ideen auf den Markt. Fir die Newcomer wird es entscheidend sein, ob sie ihre Ideen in
solide Werkzeuge fir mehr Produktivitat verwandeln kénnen. Fir die ,alten Hasen* wird es
entscheidend sein, ob sie den Mut haben, ihre bestehenden L&sungen substanziell
weiterzuentwickeln. Unsere Wahrnehmung ist, dass in den nachsten Jahren noch sehr viel an
Veranderungen auf uns zukommen wird.

Thomas Eggert, Geschaftsfiihrer, BEGIS GmbH: Unternehmen werden Software nur
noch aus der Cloud beziehen, sich aber fiir jede Aufgabenstellung jeweils das beste Produkt
aussuchen. Dieser best-of-Breed-Ansatz benétigt dann aber eine einheitliche Oberflache, die
es den Usern ermdglicht, auf allen Endgeraten mit den jeweiligen Systemen zu arbeiten.

Armin Rautenhaus, Geschéaftsleitung, Bremer Rechenzentrum GmbH: Die
Entgeltabrechnung wird aufgrund der stédndigen Weiterentwicklung der Softwareprodukte
noch einfacher und effektiver zu bedienen sein und damit die Personalsachbearbeitung in
ihrer taglichen Arbeit noch mehr unterstitzen kénnen. Der Mensch wird weiter in den
Mittelpunkt riicken und Cloud-Computing und Mobilitdt werden nicht mehr wegzudenken
sein.
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Michael Friemel, Vorstandsvorsitzender, CSS AG: Gut fiir einen Softwareanbieter wie
CSS AG und Produkte wie eGECKO, die auf neusten Standards basieren. Es werden m.M.
samtliche alten Softwarepakete auf der Strecke bleiben, da die Digitalisierung nicht mehr
aufzuhalten ist und diese Software die geforderten technischen Anderungen nicht mehr
liefern kbnnen. Lander wie Brasilien machen es uns vor. Da geht nichts mehr mit Papier und
Formularen auf Papier. Und die Vorgaben der Behdrden werden auch hier zu Lande deutlich
stringenter. Da kdnnen wir uns noch auf einiges einstellen.

FABI S: Mobiler: Daten Uberall und immer bearbeiten; flexibler: Individuelle Einstellungen fir
jede Anforderung; sicherer: Professioneller Umgang mit Cloud und Social Media wird
Standard.

Gunda Cassens-Rohrig, Geschaftsfiihrerin, GFOS mbH: Auch in den nachsten Jahren
wird sich der Trend fortsetzen, dass einfachere Téatigkeiten immer stérker wegfallen und
dafir der Bedarf an qualifizierten Fachkraften mit vielfaltigen Qualifikationen weiter steigt.
Die Zeitwirtschaft wird vor diesem Hintergrund eine Art ,notwendiges Ubel* werden, um
gesetzliche Anforderungen wie zum Beispiel alles rund um den Mindestlohn zu erfiillen und
entsprechende Daten fir das Entgelt bereitzustellen. Die Motivation und die Zufriedenheit
der Mitarbeiter werden noch starker zum Schlisselfaktor flr unternehmerischen Erfolg,
weshalb eine gute, transparente, bedarfsoptimierte und gerechte Planung unerlasslich sein
wird. Darlber hinaus werden Planungen und auch Prédmien/Leistungszulagen noch starker
ergebnisorientiert erfolgen. Das qualifizierte Personal wird zukiinftig noch starkeren Einfluss
auf die Leistungsfahigkeit und die Produktivitdt eines Unternehmens haben. Flexible
Arbeitseinsatze an den Bedarfen des Unternehmens, z. B. der Produktion, aber auch den
Bedirfnissen der Arbeitnehmer ausgerichtet werden, von anderen Branchen immer starker
auch in der Produktion Einzug halten. Fixe Schichtmodelle werden den Anforderungen der
Unternehmen nach mehr Flexibilitat, aber auch den Wiinschen der Mitarbeiter nach einer
ausgewogenen Work-Life-Balance nicht mehr gerecht. Eine flexible, leistungsstarke, nach
beliebigen Parametern ausgerichtete Personaleinsatzplanung wird in Zukunft in keinem
wettbewerbsorientierten Unternehmen fehlen.

GISA GmbH: Digitale Akten und automatisierte Prozesse werden sich mit Sicherheit auf
breiter Front durchgesetzt haben. Wie bei allen anderen Sparten und Branchen auch, werden
sich Public-Cloud-Anwendungen in der HR-Softwarelandschaft etabliert haben. In welchem
MaBe und in welcher Komplexitdt diese genutzt werden, bleibt eine strategische,
kundenindividuelle Entscheidung. GISA ist hierfiir die erste Adresse fir ,IT aus einer Hand".

HANSALOG GmbH & Co. KG: In 2020 haben Big Data und Bl Lésungen vollstéandig Einzug
in die HR-Software-Landschaft gehalten. Bewerber werden automatisch aus Portalen
ausgesucht und vorgeschlagen. Software ist in der Cloud verfligbar. Allen voran geht die
Wissenschaft. Das Umsetzen der wissenschaftlichen Arbeit in die Praxis dauert schon etwas
l&nger. Und bis das letzte Unternehmen das ,Neue“ umgesetzt hat, vergehen viele Jahre.

Konrad Schlebusch, Geschéaftsfiihrer, HR4YOU Solutions GmbH & Co. KG: Ein Blick
in die Zukunft ist besonders um Bereich Software schwierig, denn der Markt wachst und
andert sich extrem schnell. Man kann jedoch erwarten, dass 2020 nur noch sehr wenige
Unternehmen auf eine HR-Software verzichten kénnen und on-premise-Lésungen werden
keine Rolle mehr spielen.

Sven Semet, Senior Account Executive EMEA & Member of | BM Corporate Service
Corps: Wir blicken sehr zuversichtlich in die Zukunft und erwarten 2020 eine vollkommen
durch die Cloud und Cognitive Anwendungen gepragte Softwarelandschaft. Die
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Anwendungen werden komplett integriert und mobil verfligbar sein. Die Software wird nicht
mehr nur zur Verwaltung und Steuerung von Prozessen genutzt, sondern ,denkt” selber mit.
Die Software wird hochgradig Automatisierung unterstiitzen, L&ésungsvorschlage wie z.B.
potentielle Entwicklungskandidaten, fehlende Skills oder Optimierungsmdglichkeiten etc.
vorschlagen. Alles wird darUber hinaus sehr stark durch Grafiken und Gamification
unterstitzt verfligbar sein.

Dieter Schoon, Executive Vice President, Head of Global Human Resources,
itelligence AG: Papierlos und mobil, aber das System darf uns nicht zu unselbststéandigen
HR-lern machen, die ohne Kreativitdt und Werte einfach Anforderungen soziotechnisch
umsetzen, sondern wir missen die Cloud, die Netzwerke, wie gesagt, orchestrieren fiir einen
noch besseren Umgang mit den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern.

Reinhold I mmler, Geschaftsfithrer, JoinVision E-Services GmbH: Wir werden auch
noch 2020 und dartber hinaus dem ,Dalli-Klick“-Syndrom unterliegen, alles muss noch
schneller, treffsicherer und idealerweise mit einem Klick zur gewiinschten Lésung fihren. Der
Faktor ,MIM“ (modern, intuitiv, mobil) wird weiter wesentlich die Qualitdt einer HR-
Softwarelésung mitbestimmen — und es wird trotz allem noch immer schwierig sein, alle
Stellen optimal zu besetzen. Der Schwerpunkt im Recruiting-Prozess wird Active Sourcing
sein.

Lumesse GmbH: Noch nicht lange her, da beherrschten Excel-Tabellen die HR-Prozesse.
Diese wurden nahezu verdrangt von Talent-Management-Lésungen, die die Anforderungen
der HR besser erflllen. Der Mitarbeiter blieb allerdings auch hier auBen vor. Heute rickt nun
der Mitarbeiter starker in den Fokus. Dieser Trend wird sich fortsetzen. Zusatzlich werden
Themen wie Predictive Analytics, etc. vermehrt eine Rolle spielen.

Steffen Michel, Geschéaftsfithrer, MHM HR: Zum einen wird immer mehr in der Cloud
passieren. Hinzu kommt das Thema Mobile. Denn schon heute nutzen immer mehr Talente
ihr Smartphone oder Tablet zur Stellensuche. Daher muissen im Bereich Recruitung
beispielsweise die Angebote und Bewerbungsformulare unbedingt speziell flir mobile Gerate
optimiert werden. Denn in Zeiten, in denen sich die Arbeitnehmer den Arbeitgeber
aussuchen kdnnen, werden sich Bewerber kaum die Mihe machen, eine Stellenanzeige, die
mobil nicht lesbar ist, nochmals am heimischen PC abzurufen. Und nicht zuletzt werden HR-
Lésungen immer weiter dazu beitragen, den Bewerbungsprozess noch einfacher zu
gestalten. Das beginnt schon bei der Schaltung und Formulierung der Stellenanzeige, denn
der Recruiting-Prozess wird in Zukunft noch digitaler werden als er es jetzt schon ist.

milch&zucker: Zum einen wird die Konsolidierung auf wenige groBe Anbieter als Gesamt-
Lésungsanbieter anhalten. Zum anderen werden auch immer Best-of-Breed-Produkte ihren
Markt finden, da insbesondere im Bereich Talent Akquisition und Talent Management die
Funktionen so flexibel sein muissen, dass sie schnell auf sich &ndernde Erwartungen
reagieren kdénnen. AuBerdem missen Unternehmen sich vom Wettbewerb um &hnliche
Bewerberzielgruppen differenzieren kénnen und das geht u.A. durch schnellere Prozesse.

Joachim Skura, HCM Sales Development Manager, Oracle: 2020 hat sich das Thema
Cloud etabliert und HR Analytics wird weit vorangeschritten sein. Zudem tauschen wir auf
Messen Best Practices aus und kénnen diese durch einheitliche Datenarchitekturen auch
einfach in einem anderen Unternehmen umsetzen. Tablets und andere Mobile Devices
werden standardmaBig eingesetzt. Viele kleine Anbieter werden immer wieder smarte
Teillésungen auf den Markt bringen, die dann wahrscheinlich von Zeit zu Zeit in die groBen
Cloud-Anwendungen bernommen werden.
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perbit Software GmbH: Der HR Software-Markt ist auf Wachstum ausgerichtet.
Unternehmen unterscheiden sich jedoch nicht nur nach GréBe und Organisationsmodell. HR-
Bereiche sind ebenso heterogen, wie ihre Anforderungen an HR-Software. Daher bendtigen
verschiedenartige Unternehmen und HR-Ansétze auch eine entsprechende Differenzierung
bei der Software-Unterstiitzung. Als Lésungsansatz sehen wir sowohl Cloud-Lésungen,
insbesondere auch flr kleine Unternehmen, als auch On-Premise-L&ésungen. Mobile HR wird
zunehmen. Individualisierung ist ein dominierender Megatrend des 21. Jahrhunderts und
wird auch im Bereich der HR-Software starker nachgefragt werden.

Dirk Linn, Geschaftsfiihrer, p-manent consulting GmbH: Wir werden immer mehr zum
B2C-Markt kommen. So bestimmt oftmals nicht mehr die Unternehmens-IT, welche Software
zum Einsatz kommt, sondern die Nutzer. Wir werden komplett neue Businessmodelle
vorfinden, die heute schon sichtbar sind. Der Vertrieb wird sich sehr stark verdndern,
zumindest wenn kein Projektgeschéaft mehr an Software hangt.

Ulrich Beckmann, Geschaftsfilthrer, Questback: Software wird in diesem Bereich in
Zukunft nicht mehr nur ,ein Tool” sein, sondern ein wesentlicher Erfolgsfaktor fir HR. Die
Software liefert die Grundlagen fiir Unternehmensentscheidungen — sie wird daher viel tiefer
in die Unternehmensprozesse integriert, ist anwenderfreundlicher, schneller verfigbar,
mobiler und interaktiver. Gleichzeitig wird sie zu einer wesentlichen Entlastung fiir HR — es
dreht sich nicht ldnger um operative Tatigkeiten, sondern es ist Zeit fir die wirklich
relevanten Themen: Die Interpretation der Daten und Ableitung von Entscheidungen.
Software wird zum Hygienefaktor, denn Austausch und Feedback ist in dynamischen
Strukturen und in einer digitalen Arbeitswelt elementar.

rexx systems GmbH: Sie wird breiter, mobiler, flexibler und letztlich noch weniger aus
dem Arbeitsalltag wegzudenken sein, als dies heute schon der Fall ist.

ServiceNow: Mitarbeiter erwarten heute in der Arbeitswelt nahtlose, digitale Dienste, die
sie aus ihrem privaten Alltag gewohnt sind. In der Zukunft werden automatisierte Self-
Service-Portale ein wesentlicher Bestandteil von Personalmanagement sein, um die
Erwartungen der Mitarbeiter zu erfillen und wettbewerbsfédhig zu bleiben. Effiziente,
innovative L&sungen, die Mitarbeitern schnelle und unkomplizierte Erfahrung ermdéglichen,
sind die Zukunft.

Software4You Planungssysteme GmbH: Technisch wird es weiter in Richtung Cloud
gehen, wir rechnen zudem mit mehr Variabilitdt hinsichtlich der Endgerate. Durch die
zunehmende Verbreitung von Touch-Displays werden klassische Maus/Tastatur-
Anwendungen vor neue Herausforderungen gestellt. Systeme werden besser und direkter
miteinander kommunizieren, was vielerorts den Einsatz von ,best breed“-Lésungen, also
Spezial-Lésungen fir gewisse Aufgaben beférdern wird. Die Oberflachen werden deutlich
intuitiver sein.

Lothar Steyns, Geschéftsfiihrender Gesellschafter, SUMMIT IT CONSULT GmbH:

Outsourcing-Lésungen setzen sich im HR Bereich unaufhaltsam fort. HR-Spezialanbieter
unterstitzen in allen HR-Fragen, Gbernehmen Aufgaben wie die klassische Lohnabrechnung
und sind aus der wertschdopfenden HR-Prozesskette nicht mehr wegzudenken. Der
Automatisierungsgrad und die Flexibilitat der Losung gewahrleisten die sichere Positionierung
Ihres Unternehmens im Markt und gegenlber lhren Mitarbeitern und zukilnftigen
Bewerbern/innen. HR wird zum entscheidenden Zinglein an der Waage. Der zukinftige
Erfolg im immer hérter werdenden internationalen/ nationalen Wettbewerb, wird durch die
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Leistungsféhigkeit lhres Human Capital maBgeblich beeinflusst. Ruhig der Zukunft ins Auge
blicken kann das Unternehmen, das dies rechtzeitig erkannt hat und die notwendigen
strategischen Entscheidungen friihzeitig getroffen hat.

talentry GmbH: Bis 2020 wird jedes Unternehmen seine HR-Prozesse digitalisiert haben.
Das Kernsystem hierflir werden die Bewerbermanagementsysteme sein. Darauf aufbauend
wird es verschiedene ,Best-of-Breed-Lésungen® geben, welche Uber Schnittstellen mit diesen
Systemen kommunizieren. Wir erwarten, dass sich neben Talent-Akquisition- und Sourcing-
Lésungen noch viel in den Bereichen Big Data und KPIs tun wird. Diese Trends werden dazu
fihren, dass HR-Abteilungen zunehmend mehr Einfluss auf ihre jeweiligen Organisationen
haben werden.

Tim Meinen, Senior Solution Consultant, Talentsoft: 2020 wird die HR-
Softwarelandschaft in Deutschland deutlich mehr Dynamik und Flexibilitdt bieten. Kunden
werden Lésungen einfacher und schneller als bisher einfilhren und austauschen kdénnen.
Neue Module und Funktionen werden bedarfsorientiert dazu geschaltet. Die Digitalisierung
von Prozessen wird in den meisten Organisationen angekommen sein. Modullbergreifende
Analysen, Vorschldge und Vorhersagen stérken die Personalabteilung sowohl auf ihrem
operativen als auch strategischen Standbein.

Eugen Miiller, Geschaftsfihrer, Tempreo UG: Wir rechnen damit, dass bis zum Jahr
2020 die Kommunikation in der HR-Branche durch passende Softwaretools deutlich
vereinfacht und standardisiert wird. Vor allem wird es zulasten von unstrukturierten
Kommunikationsmitteln wie E-Mail und Telefon gehen. Am Ende bedeutet es nicht nur
Einsparungen bei der Bestellung von Zeitarbeitern, sondern auch mehr Wettbewerb zwischen
den Zeitarbeitsfirmen und dadurch Qualitatsverbesserung. Zudem wird es den Menschen in
ganz EU mdglich, grenzibergreifend zu arbeiten, womit der Fachkraftemangel etwas
entscharft wird.

1. Marcus Fischer, Business Development Director DACH, Textkernel BV: Die
Modularisierung wird zunehmen, die Nutzerfreundlichkeit immer besser, die
Abhangigkeit von Hardware immer geringer. Man nutzt nur das, was man aktuell
bendtigt.

2. Ohne Big Data keine HR-IT: Heute schon verstarkt im Recruiting, wie durch unsere
Such- und Analyseprodukte, im Einsatz, werden wir in 2020 auch im Talent Management
die Erkenntnisse aus der Datenanalyse nutzen.

3. Die Vielfalt an HR-I1 T-Produkten und -Services wird weiter zunehmen, den
Uberblick zu behalten wird nicht einfacher.

VANTAIO: Die groBen Softwarehersteller wie beispielsweise SAP setzen verstarkt auf den
Cloud Markt und entwickeln sehr attraktive Lésungen mit innovativen Technologien als
Alternative oder FErgdnzung zu bestehenden HCM on-premise-Lésungen. Neue
Herausforderer etablieren sich als ernstzunehmende Player im Markt, wie z.B. Workday.
VANTAIO unterstiitzt durch seinen Portal Ansatz alle Lésungen und ist offen fir diese
Veranderung. Wir gehen davon aus, dass im Jahr 2020 hybride HR Softwarewelten
koexistieren und der Nutzer durch Integrationstechnologien mit beiden Arten nahtlos und
spielend leicht umgeht.

Sara Lindemann, Co-Founder und Head of Business & Client Development, viasto
GmbH: 2020 und dartber hinaus! Das ist eine sehr spannende Frage, die wir uns als
Innovationstreiber natlrlich kontinuierlich stellen. Zum einen ist es sehr spannend, sich
damit zu beschaftigen, wie Kompetenzen und Digitalisierung zueinander stehen und welche
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Folgen und Handlungsfelder dabei fir HR im Spannungsgebiet zwischen dem Menschen und
Technologie entstehen? In jedem Fall bin ich davon (berzeugt, dass zumindest in der
westlichen Welt der Bewerber als Individuum eine immer gréBere Rolle spielen wird und dass
neben der zur Verfligung stehenden Technologie auch immer der persénliche Eindruck
wichtig ist.

Christoph Kull, Regional Vice President DACH, Workday: Derzeit ist das Angebot an
Lésungen noch breit gefachert. Wir gehen davon aus, dass sich in den kommenden Jahren
einige wenige, marktbestimmende Anbieter herauskristallisieren werden. On-Premise-
Systeme werden im gleichen Zeitraum weitgehend verschwinden — flir das Personalwesen ist
die Cloud derzeit wohl der einzig sinnvolle, zukunftsfahige Ansatz.
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