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/Zukuntt HR durch
Digitalisierung im
Recruiting

Expertenreine zu NextHR, #AddedValueHR + #NextRecruiting

IM INTERVIEW: Stefan Post, Geschéftsfiihrer, SP_Data GmbH & Co. KG

Sehr geehrte Damen und Herren,

in einem Interview mit der Competence Site hat Professor Olesch tiber das Personalmanagement der Zukunft nachge-
dacht und Moglichkeiten aufgezeigt, wie HR eine attraktivere und strategischere Rolle einnehmen kann. Das m6chten
wir zum Anlass nehmen, dieses Thema im Rahmen unserer #NextHR-Initiative mit den fiihrenden Experten zu allen
Bereichen der HR zu reflektieren.

Stefan Post, Geschaftsfiihrer der SP_Data und Mitglied der Zukunftsinitiative Personal, sieht die konsequente Digitali-
sierung des Personalmanagements als Notwendigkeit, die sich langsam zu einer neuen HR-Perspektive entwickeln wird.
Zielsetzung ist die Schaffung von Freiraum fiir innovative und interessante Tatigkeiten bei gleichzeitiger Reduzierung
der rein administrativen Prozesse. Doch welche Faktoren beeinflussen oder behindern aktuell den Weg zur HR-Digi-
talisierung? Unter welchen Strukturen kann eine Neuorientierung gelingen? , Digitalisierung ist unser standiger und
zukiinftiger Begleiter” so Stefan Post, der hierzu auch die jingsten Impressionen des SP_Data-Kundentags reflektiert.
,2Unternehmen konnen sich entscheiden, ob sie ausschlief3lich reagieren oder den Prozess aktiv mitgestalten mochten.
Daher gibt es zwei Positionen, zwischen denen HR-Abteilungen wédhlen kénnen: zwangslaufige Digitalisierung versus
strategischer Digitalisierung,

Unternehmen werden sich der ,zwangsldufigen Digitalisierung” anschlieflen miissen, wenn die Wettbewerbsfahigkeit
und die Marktposition gefdhrdet sind, Fachkrafte fehlen und/ oder Prozesse verandert werden miissen. Die Verande-
rungsszenarien drangen sich von aufden in das Unternehmen hinein und HR-Mitarbeiter miissen kurzfristig nach L6-
sungen suchen - unter suboptimalen Bedingungen mit einem meist noch weniger erfreulichen Ergebnis. Kein Wunder,
dass IT in diesem Fall wenig Spaf$ macht. Unternehmen, die auf Agilitdt und ebenso auf eine Wertschitzung des HR-Ma-
nagements bauen, schaffen gemeinsam Strukturen, in denen IT-Investitionen strategisch projektiert werden kénnen.
Diese Unternehmen legen Wert auf das Wissen ihrer HR-Experten und begriiien Eigenstandigkeit und Kreativitat der
Personaler.

,Das unternehmerische Interesse an HR-Themen und die Fachexpertise der Personaler sind immer der Startschuss fiir
die Digitalisierung - in unserem Erfahrungsspektrum ist dieses weniger die Grofe des Unternehmens® restimiert Stefan
Post. ,Personaler, die das Human Resources Management mitgestalten und nicht nur verwalten mochten, suchen aktiv

nach Softwarel6sungen und Moglichkeiten fiir die Zukunft von HR!

Viel Spaf beim Lesen!
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Zu Stefan Post:

1965 geboren in Hannover

1984 Abitur

1988 Stefan Post griindet die SP_Data GmbH & Co. KG.

1992 Abschluss Diplom-Wirtschaftsingenieur mit Fachrichtung Informatik

1998 Einstellung des ersten Mitarbeiters

2003 Einflihrung der Personalzeitwirtschaft

2004 Start des Mitarbeiterportals

2006 Umzug in das heutige Firmengebaude

2013 Vorstellung der neuen Produktgeneration

2015 Komplettierung des Produktportfolios um Bewerber- und Personalmanagement, Bildungs- und Talentmanagement
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L Wir betrachten
die HR-
Wandlungsfdhigkeit
etwas ,sanfter’
und vertreten den
Standpunkt, dass
sich die HR-
Community de facto
Im permanenten

Wandel befindet*

Sehr geehrte Herr Post,

Frage 1:Vorweg SP_Data, Stefan Post und der eigene Wandel vorgestellt

Alle sprechen davon, dass sich das HR-Paradigma und die HR-Community
wandeln miissen. Sie selber leben als Unternehmen und Unternehmer im Wan-
del. Wie sehen Sie Ihre Aktivitditen in der HR-Community, wie skizzieren Sie im
Vergleich dazu die Transformation der SP_Data?

Antwort:

Wir betrachten die HR-Wandlungsfahigkeit etwas ,sanfter und vertreten den Stand-
punkt, dass sich die HR-Community de facto im permanenten Wandel befindet - alles
ist bereits seit Jahren im Fluss. Der HR-Community mangelt es deshalb weniger an Ver-
dnderungsbereitschaft oder Wandlungsfihigkeit, sondern eher an der Wahrnehmung
durch andere Unternehmensbereiche.

Schauen wir uns in diesem Zusammenhang die klassischen Bereiche der Personaladmi-
nistration an: Gerade die Tatigkeiten und HR-Softwarel6sungen rund um die Personal-
abrechnung gehéren zu den ,dnderungsintensivsten Bereichen innerhalb der HR-Welt
- und auf Deutschland bezogen - auch innerhalb der Softwarewelt. Unterjdhrige Geset-
zesdnderungen, neue Meldeverfahren, Richtlinien und Hinweise strémen férmlich in
die Aufgabengebiete der Personaler und Softwarehduser hinein, so dass Stillstand zum
sofortigen Herztod fithren wiirde.

Die Digitalisierung im HR findet im administrativen Bereich quasi zwangsweise durch
die Kreativitit des Gesetzgebers statt. Etwas anders ist die Digitalisierung von eher stra-
tegischen Prozessen im HR Management zu betrachten. Hier sehe ich gerade im Mittel-
stand noch einen erheblichen Nachholbedarf.

Der Veranderungswille und die Wandlungsfahigkeit von HR zeigen sich im starken In-
teresse an HR-Managementtools. Viele Personaler mochten die strategischen Prozesse
digitalisieren und sprechen mit uns iiber das Recruiting, das Talentmanagement, Bil-
dungsmanagement und E-Learning. Das Recruiting ist oftmals der Beginn der Digitali-
sierung von eher strategischen HR-Prozessen, weitere Prozesse warden dann Schritt fiir
Schritt digitalisert. Die Transformation ist fiir uns wahrnehmbar - nicht als big bang,
sondern als schrittweiser Prozess.

Ahnlich ist auch die Entwicklung meines eigenen Unternehmens, der SP_Data, zu se-
hen: stetige und konsequente Weiterentwicklung innerhalb der HR-Software-Branche
haben uns erfolgreich gemacht. Alles begann mit einer informatischen Herausforde-
rung wahrend meines Wirtschaftsingenieurstudiums. SP_Data ist nun nach 27 Jahren
ein Software- und Beratungshaus, welches alle Lésungen rund um das HR-Management
anbietet.

Die Entwicklung unseres Produktportfolios ist ein permanenter Prozess, der sorgfaltig
und professionell innerhalb der SP_Data implementiert wird. Wir miissen uns immer
vor Augen fiithren, dass wir Software von Menschen fiir Menschen anbieten und dabei
die Verantwortung fiir hochsensible Daten tragen. Transformation bedeutet Umfor-
mung, Umgestaltung und Anderung. Transformation bedeutet allerdings auch Beson-
nenheit und die Wahrnehmung des richtigen Zeitpunktes. Wir wollen die HR-Formung,
nicht die HR-Verformung. Hier sehe ich sowohl die SP_Data als auch die HR-Commu-
nity auf demselben Weg.
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Frage 2: #NextHR - Freiheiten durch Digitalisierung und neue Effizienz?

Vielfach wurde und wird beklagt, dass HR ,,nur“ Verwalter von Personaldaten
sei. Wie sehen Sie das Personalmanagement im Mittelstand heute tatsdchlich
aufgestellt? Ist man sich der Notwendigkeit eines Wandels bewusst und im Auf-
bruch? Hingt die Bereitschaft zum Wandel von der Unternehmensgréfse ab?
Sie propagieren Freiraum fiir innovative Tdtigkeiten durch Digitalisierung und
Effizienz. Was bedeutet das?

Antwort:

Wie bereits im Vorfeld erldutert, hat HR natiirlich die Aufgabe zu ,verwalten“ und den-
noch den Blick nach vorn zu richten und innovativ titig zu sein. Administration gehort
mit zu den urspiinglichen Aufgabenstellungen, die auch beim Outsourcing nicht ganz
aus dem Blickwinkel des Pesonalers verschwinden wird. HR muss beides leisten und

,Wie bereits im

daher verschiedene Fihigkeiten und Kompetenzen vorweisen - in groflen Konzernen

in Form von mehreren HR-Mitarbeitern, im Mittelstand oftmals in Form eines All- oo
rounders. Der Mittelstand ist sich des HR-Wandels bewusst und kann u. U. wesentlich VO I f eld er 1(1 u tert’
schneller reagieren als grofie Konzerne, in denen die Abstimmungsprozesse oftmals ldn- o K
ger dauern als das eigentliche Projekt. Wir sehen im Mittelstand viele HR-Allrounder, hat HR na turllCh
welche die bereits zum Einstieg unseres Interviews benannte Agilitdt und Kreativitat d 1 e Au fg ab e 7u
besitzen. Diese Personaler werden einbezogen, wenn das Unternehmen Wert auf eine
offene Unternehmens- und Kommunikationskultur legt - das sind die zwei wichtigsten verwda I ten ¢ un d

’

Hebel fiir eine HR-Transformation.

dennoch den Blick
Der dritte Hebel ist die HR-Software-Kompetenz, um nach den administrativen Aufga-
ben auch strategische HR-Prozesse zu digitalisieren. nac h VYOIrn zu

An diesem Hebel darf noch gearbeitet werden, um sinnvolle Losungen fiir das Unter- riC h ten und innova t i\/
nehmen zu entwickeln. Hier gibt es gerade im Mittelstand noch Informationsbedarf, . C o«

den z.B. die Zukunftsinitiative Personal durch Veranstaltungen und White-Paper de- tati g ZU Seln.

cken kann. Aber auch Software- und Beratungshauser kdnnen wichtige Unter- stiitzung

leisten, um den Personaler an die Digitalisierung startegischer HR-Prozesse heran zu

fithren.

Freirdume schaffen bedeutet dann ganz konkret, sich der Punkte zu entlasten, die wiran
Software abgeben konnen. Denken wir z. B. an Recruitingprozesse von der Jobborse bis
zum Eingang von Bewerbungen: vorherige Filter- bzw. Selektionskriterien erleichtern
das Finden von interessanten Bewerbern. Die Verteilung von Bewerbungsunterlagen
innerhalb des Unternehmens wird durch Berechtigungskon- zepte und Workflows au-
tomatisiert. Vorgesetzte haben Einblick in die Bewerbermappe, konnen digital erste Be-
urteilungen erfassen und ihre Zustimmung zum Vorstellungsge- sprach erteilen. Dieses
sind nur Ausziige und mit jedem Unternehmen individuell sehr detailliert zu gestalten.

Das Ergebnis: Zeit fiir die wichtigen Bewerbergesprache und intensivere Auseinander-
setzung mit dem Bewerber, da der vorherige Auswahlprozess beschleunigt, vereinfacht
und digitalisiert wurde. Was bei der Administration gespart wird, kann fiir die richtige
Mitarbeiterauswahl genutzt warden. Durch Digitalisierung ldsst sich Zeit sparen und
Qualitat steigern!
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,Die grofSten
Potentiale liegen
in der vereinfachten
Arbeitsorganisation
bei gleichzeitiger
Qualitdatssicherung
und interessanten
Aufgabenstellungen -
wie z. B. Strategien
fiir potentielle und
vorhandene
Mitarbeiter zu
entwickeln und
Talente zu fordern.”

Frage 3: #NextHR = #AddedValueHR bzw. HR fiir neue Mehr-Werte?

Wie kann das neue Personalmanagement beim Anwender punkten? Was kann
es fiir den Mittelstand und die Anwender konkret leisten? Wo liegen die gréfsten
Verbesserungspotenziale?

Antwort:

Unsere HR-Management-Lésungen punkten in der Regel beim Anwender durch ein-
faches Handling und strukturierte Vorgehensweisen. HR-Abteilungen sehen eher den
Umstellungsprozess, die Softwareeinfithrung und die damit verbundenen Ressourcen
als grofiten internen Hinderungsgrund an. Sie miissen sich vorstellen: laufende Prozes-
se diirfen sichergestellt werden und gleichzeitig ist eine Neueinfithrung mit Freude zu
begleiten. Das fithrt nicht immer zu spontaner Begeisterung!

Das neue Personalmanagement darf nicht aus Insellsungen bestehen, muss ineinander
verzahnt laufen und sollte behutsam und intelligent zum Go Live gefithrt werden. Die
Anwender benétigen den richtigen Berater an der Seite, der sich auf die Belange des
Unternehmens einstellen kann - hilft wo es notwendig ist und unterstiitzt beim eigenen
Kompetenzaufbau.

Die grofdten Potentiale liegen in der vereinfachten Arbeitsorganisation bei gleichzeitiger
Qualitatssicherung und interessanten Aufgabenstellungen - wie z. B. Strategien fiir po-
tentielle und vorhandene Mitarbeiter zu entwickeln und Talente zu férdern. Der neu
gewonnene Freiraum fiir Gesprache innerhalb und auf3erhalb der Organisation schafft
Freiraum fiir weitere Kreativitat: das Ohr am Markt zu haben, um die besten Kan- di-
daten zu finden und in Mitarbeitergesprachen zu klaren, was fiir eine langfristige Bin-
dung an das Unternehmen wichtig ist.

Frage 4: #NextRecruiting — ein besseres Personalmanagement konkret?

Sie sehen vor allem im Recruiting eine Chance fiir ein neues Personalmanage-
ment. Kénnen Sie anhand Ihres eigenen Wirkungsfeldes schildern, wie sich das
wandelt? Was ist heute realistisch, was sind die wichtigsten Erfolgsfaktoren fiir
das Recruiting? Inwieweit sind Ansdtze wie Active Sourcing, Expressbewerbung
oder Data Analytics wirklich im Mittelstand schon relevant? Wo besteht jetzt
noch das gréfste Verbesserungspotential?

Antwort:

Recruiting im Mittelstand konkurriert gegen die grofien Konzerne in der Wirtschaft.
Der Mittelstand kann durch Schnelligkeit, direkte Kontaktaufnahmen und sehr per-
sonlichen Auftritt gewinnen. Bewerber, die Wert auf ein umfassendes Arbeitsumfeld
legen, gehen lieber zum Mittelstandler, um die Vorteile eines breiten Spektrums und der
kurzen Entscheidungswege zu nutzen.

Neues Personalmanagement bedeutet: Attraktive Stellenausschreibung, Multipos-
ting-Funktionen auf Jobportalen, Workflowsteuerung, individuelle Filter- und Such-
funktionen und ... ich kénnte die Aufzdhlung weiter fortsetzen, aber die HR-Welt und
ihre Anforderungen sind diesbeziiglich sehr unternehmensindividuell aufgestellt, die
Technologie ist vorhanden. Jedes Projekt bedarf - im Gegensatz zur Einfiihrung von ad-
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ministrativen Tools - einer auf das Unternehmen ausgerichteten Beratung. Hier spielen
Branche, Firmenstruktur und Prozesse eine maf3gebliche Rolle.

Nicht alle Mittelstandler haben schon die wichtigen Steps fiir erfolgreiches Recruiting
realisiert. Dieses beginnt bei der professionellen und ansprechenden Homepage und
endet bei kurzen Reaktionszeiten, so wie dieses seitens des Bewerbers gewiinscht wird.
HR-Software ist hier der digitale Begleiter aller Prozesse.

Natiirlich sind Active Sourcing, Expressbewerbung oder Data Analytics auch fiir den
Mittelstand relevant, aber nicht in jeder Branche und nicht bei jeder Stellenausschrei-
bung. Die Herausforderung liegt in den Fachkraften bzw. den Spezialisten, die gesucht
werden - ein sehr individuelles Thema.

Unsere Software kann hier unterstiitzen, unsere Berater den Prozess begleiten - ge-
meinsam mit HR ist Teamarbeit zu leisten.

Das grofte Potential liegt in der Kommunikation der Unternehmenstrategie - ist diese
klar definiert, kann HR mit einer Recruting-Strategie folgen - die anschliefende Digita-
lisierung ist dann ausschliefSlich Mafiarbeit, denn die Mittel sind vorhanden.

Frage 5: #NextHR, #NextRecruiting im Bigger Picture!

Sie sind Griindungsmitglied der Zukunftsinitiative Personal (ZiP), einem
Netzwerk, der fiihrenden HR-Akteure. Was muss Ihrer Meinung getan werden,
damit der digitale Wandel im Mittelstand noch breiter gelingt? Was erwarten
Sie in den ndchsten 5 Jahren?

Antwort:

Wir miissen die HR-Community unterstiitzen und im Wandel begleiten. Innerhalb der
ZiP wurden jetzt verschiedene Formate aufgesetzt, um die Kommunikation mit den
HR-Experten des Mittelstandes weiter fortzufithren. Hindernisse und Blocker sind zu
beseitigen und der direkte Dialog zu suchen.

Als Teilnehmer des Arbeitskreises ,HR Studie / Umfrage“ hoffe ich auf weitere Ansatz-
punkte, die zunichst den Status des aktuellen Digitalisierungsgrades verdeutlichen und
auch die Wiinsche und Interessen der Personaler/ Unternehmen reflektieren.

Unser Haus arbeitet ebenfalls aktiv an einem ZiP-HILFE-KIT, welches den Personalern
Informationen, Tipps und Praxisansatze fiir eine HR-Software-Einfiihrung geben wird.
Auf der nachsten Messe Zukunft Personal in K6In starten wir als ZiP eine entsprechende
Kommunikationsoffensive, die aus Podiumsdiskussion und Guided Tour besteht.

Ich bin mir sicher, dass der Wandel gelingen wird - vielleicht nicht immer so schnell,
wie wir uns das als Unternehmen der IT-Branche wiinschen, aber wie gesagt: stetig und
unaufhaltsam. In den nichsten 5 Jahren wird das Thema Personalmanagement weiter
wachsen. Wir miissen uns auf hohe Anforderungen unserer Kunden einstellen, denn es
ist an uns, die Tools zur Digitalisierung stetig weiter zu perfektionieren!

Vielen Dank fiir das Interview!
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»Recruiting
im Mittelstand
konkurriert gegen
die grofsen Konzerne
in der Wirtschaft.
Der Mittelstand kann
durch Schnelligkeit,
direkte Kontaktaufnah-
men und sehr
personlichen Auftritt
gewinnen.”

,Ich bin mir sicher,
dass der Wandel
gelingen wird -
vielleicht nicht immer
so schnell, wie wir
uns das als
Unternehmen der
I'T-Branche wtinschen,
aber wie gesagt:
stetig und
unaufhaltsam.”



