Das Projekt im Uberblick

TECHNIK & TOOLS HR—DIGITALISIERUNG

INTERVIEW: CHRISTOPH BERTRAM

» Personalwirtschaft: Frau Rosenfeldt, Pepperl+Fuchs
liefert unter anderem digitale Losungen fiir die ver-
netzte Fabrik. Da war es nur logisch, dass auch die
HR-Arbeit in Threm Unternehmen smarter und ver-
netzter wird, oder?

Mascha Rosenfeldt: Ja, nicht nur unsere Produkte sind
technische Vorreiter auf dem Markt, wir mochten auch
unsere HR-Prozesse effizient, schlank und modern
gestalten. Einer der Treiber fiir die Einfithrung eines
HRM-Systems war daher die Prozessoptimierung. Im
Laufe des Projekts haben wir jeden bestehenden HR-Pro-
zess hinterfragt und wenn nétig verdndert. An einigen
Stellen sind auch Prozessschritte weggefallen. Dennoch
wollten wir die Automatisierung der Prozesse nicht um
jeden Preis.

Das heif3t?

Wenn es uns zum Beispiel sinnvoller erschien, ein per-
sonliches Gesprich vorzusehen als einen automatisier-
ten Prozess im System zu etablieren, dann haben wir die
Automatisierung nicht erzwungen.

Welche Ziele haben Sie neben der Prozessverschlan-
kung verfolgt?

Das Unternehmen:

Die Prozesse:

nalakte.

Das HRM-Portal ,Engage!”

Deutschland mit dem Tool.
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Das in Mannheim gegriindete Familienunternehmen Pepperl-+Fuchs entwickelt, produziert und
vertreibt mit rund 5600 Mitarbeitern an iiber 80 Standorten weltweit Produkte fiir die industrielle
Automation und den Explosionsschutz.

Die Entscheidung zur Einfiihrung der Softwareldsung ,Engage!” wurde im Jahr 2014 getroffen. Seit-
her wurden sukzessive die Bausteine Bewerbermanagement, Bildungsmanagement und Personal-
und Organisationsmanagement eingefiihrt. Im Jahr 2017 folgt die Einfiihrung der digitalen Perso-

Der Partner und die Tools:

stammt vom gsterreichischen Softwareanbieter Infoniga. Es handelt sich

um eine On-Premise-Losung. Derzeit arbeiten alle rund 1600 Mitarbeiter und Fiihrungskréfte in
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,Automatisierung darf nicht
zum Selbstzweck werden”

Der Technologiespezialist Pepperl+Fuchs hat sein Personalmanagement auf eine digitale
Basis gestellt. Wo es bislang nur ein einfaches Tool zur Bewerberverwaltung gab, ist nun ein
Komplettsystem im Einsatz. Projektkoordinatorin Mascha Rosenfeldt berichtet.

Wichtig war uns, die Prozesse transparent und klar
nachvollziehbar zu gestalten und unsere Fithrungskraf-
te und Mitarbeiter in Fithrungs- und sonstigen Perso-
nalthemen noch effektiver von HR-Seite zu unterstiit-
zen. Daneben hatte fiir uns auch die Devise ,Weg vom
Papier” hohe Prioritdt, da die bislang papierlastigen
Prozesse sehr hohen Aufwand verursachten und nicht
mehr zeitgeméfd waren.

Wie lauteten Thre Anforderungen an das neue System?
Nachdem wir bisher nur eine einfache Softwarel6sung
im Bereich der Bewerberverwaltung im Einsatz hatten,
waren wir auf der Suche nach einem modernen, leis-
tungsfahigen Komplettsystem. Besonderen Fokus haben
wir auf die Module E-Recruiting und Bewerber-
management, Personalmanagement, Stellen- und Per-
sonalplanung, Weiterbildungsmanagement, Personalent-
wicklung, digitale Personalakte, Reporting und
Workflow-Management gelegt. Die HRM-Lgsung soll-
te international einsetzbar sein und gleichzeitig eine
hohe Benutzerfreundlichkeit fiir HR, Fithrungskrifte
und Mitarbeiter aufweisen sowie die Stabilitit um sie
moglichst ohne externen Support betreiben zu konnen.

Sie haben also ein Komplettsystem einer Best-of-Breed-
Losung, bei der fiir jeden Bereich der Personalarbeit
jeweils die geeignetste Software ausgewidhlt wird, vor-
gezogen.

Indem wir uns fiir die Komplettlosung entschieden
haben, wollten wir insbesondere fehleranféllige und
aufwendige Schnittstellen zwischen Einzellosungen ver-
meiden. Unser Ziel war eine Vernetzung der Daten {iber
alle Bereiche hinweg. Der gesamte ,,Lebenszyklus® eines
Mitarbeiters wird in nur einem System abgebildet, vom
Eintritt bis zum Austritt.

Wie aufwendig war die individuelle Anpassung des
Systems an Ihre Organisation?
Im Laufe des Projekts mussten wir feststellen, dass wir



Mascha Rosenfeldt, Projektkoordinatorin HR, Pepperl+Fuchs GmbH

uns umfangreichere Anpassungen wiinschten als im
Vorfeld gedacht. Dass das System sich in vielen Berei-
chen sehr detailliert konfigurieren lisst, erlaubte zwar
viele Anpassungen, gab uns aber nicht die Moglich-
keit, zunéchst auf einen vorhandenen Standard zuriick-
zugreifen — das war also Segen und Fluch zugleich.

Im Laufe eines Projekts treten oft unerwartete Proble-
me auf. Wie war das in Threm Fall?

Komplexer als erwartet haben sich die Schnittstellen zam
System dargestellt. Zum einen wollten wir unser moder-
nes Internet-Karriereportal beibehalten. Die vollstin-
dige Anbindung zur Schaltung der Stellenausschrei-
bungen und Ubertragung der Bewerbungen bedeutete
viel Abstimmungsaufwand im Projekt, der sich am
Ende aber in jedem Falle gelohnt hat. Zum anderen
haben die Schnittstellen zu unserer Payroll und zum
ERP-System einige Klarung erfordert.

Der Erfolg einer Neueinfiihrung hingt aber nicht
zuletzt auch davon ab, wie das System bei den Nutzern
ankommt.

Richtig, die Akzeptanz der Prozesse bei den Key Usern
im HR-Bereich und bei Mitarbeitern und Fithrungskrf-
ten ist essenziell fiir ein gut funktionierendes HRM-Sys-
tem. Regelmafige Status-Updates zum Projekt und
Riickkopplungen zu den Stakeholdern verhindern, dass
die neuen Prozesse in der Realitit nicht tragbar sind.
Die Automatisierung darf nicht zum Selbstzweck wer-
den, denn dann wird das System nicht von den Nutzern
akzeptiert.

Wer arbeitet heute aufler HR mit dem Portal?

Alle Mitarbeiter und Fiithrungskrifte unserer Standor-
te in Deutschland arbeiten im System. Mitarbeiter kén-
nen sich im Portal zu Weiterbildungen anmelden und

ihre Weiterbildungshistorie einsehen. Fithrungskrifte
haben dariiber hinaus die Méglichkeit, Stellen zu geneh-
migen, Feedback zu Bewerbungen an HR zu {ibermit-
teln und die Weiterbildung ihrer Mitarbeiter zu steu-
ern.

Unterm Strich: Welche konkreten Ergebnisse hat die
Einfiihrung des Systems gebracht?

Den grofiten Nutzen sehen wir in einer schlankeren
Administration des Bewerbermanagements, mit rund
70 Prozent weniger Aufwand. Der gesamte Recrui-
ting-Prozess lauft mittlerweile nahezu papierlos ab.
Der vollstindige Stellengenehmigungsprozess dauert
im Idealfall nur noch wenige Minuten, da er komplett
elektronisch ablauft. Im Bildungsmanagement helfen
die automatisierten Workflows ebenfalls, circa 50 Pro-
zent des administrativen Aufwands einzusparen. Alle
Ablaufe sind klar dokumentiert, das hilft uns auch bei
Audits.

Hat sich auch die Datenlage verbessert?

Ja, durch im System abgebildete Kennzahlen und Reports
konnen wir Prozesse effizienter steuern. Das unter-
stiitzt strategische Entscheidungen, etwa welche Recrui-
ting-Kanile kiinftig genutzt werden sollen. Durch die
Digitalisierung der Prozesse und den zentralen Zugriff
auf alle relevanten Informationen im Personal- und
Organisationsmanagement haben wir unsere Daten-
basis wesentlich verbessert. Unterm Strich bleibt deut-
lich mehr Zeit fiir qualitative HR-Arbeit.

Was hitten Sie, mit dem Wissen von heute, im Pro-
jekt anders gemacht?

Obwohl wir mit dem Ergebnis sehr zufrieden sind,
haben wir uns die Umsetzung ziigiger vorgestellt. Heu-
te wiirden wir fiir die Projektphasen von vornherein
mehr Zeit einplanen. Das Umdenken und Diskutieren
von lange gelebten Prozessen braucht eine gewisse Zeit.
Auch der Aufbau der Datenbasis benétigt Vorberei-
tungszeit.

Welche Tipps konnen Sie Personalern, die ihr HR-
Management ebenfalls smarter und vernetzter machen
wollen, geben?

Eine Vernetzung der Daten kann es nur mit gut funk-
tionierenden Schnittstellen geben. Wenn die Daten nur
an einer Stelle gepflegt werden, aber an vielen Stellen
genutzt werden, erreicht man einen echten Effizienz-
gewinn. Wichtig fiir die Auswahl eines Systems ist daher
die Kompatibilitat mit bestehenden HR-Systemen oder
auch mit dem ERP-System. Darauf sollte man bereits
im Vorfeld ein Augenmerk legen. Wichtig ist auch der
Support des laufenden Systems im Tagesgeschift — ohne
Betreuung geht es in den seltensten Fillen. l
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