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Warum Personalentwicklung und Weiter-
bildungsmanagement?

Die konjunkturelle Erholung in Deutschland setzt sich
weiter fort. Die Arbeitslosenzahlen sind erstmals unter
die Dreimillionen-Grenze gesunken; Frihindikatoren
wie Auftragseingange und ifo-Geschéftsklimaindex
lassen weiteres Wirtschaftswachstum erwarten.

Allerdings verschérft sich mit dem neuen Wirtschafts-
aufschwung die Lage auf dem Arbeitsmarkt aus

Sicht der Arbeitnehmer suchenden Unternehmen
zusehends. Zwar entscharft das Deutsche Institut

fur Wirtschaftsforschung (DIW) das Thema ,Fach-
kraftemangel” aktuell, spricht sogar in Teilbranchen
bedingt durch die Wirtschaftskrise zurzeit sogar von
einer ,Fachkrafteschwemme®, warnt jedoch mittel-
fristig vor der Abwanderung qualifizierter Fachkréafte
aus Deutschland'. Karl F. Zimmermann, Prasident
des DIW gibt zu bedenken: ,Der erstaunliche Ruck-
gang der generellen Arbeitslosigkeit seit der Krise, die
schwer zu Uberbriickende Kluft zwischen dem Bedarf
und der vorhandenen Qualifikation von Arbeitslosen
und der unabwendbare demographische Einbruch

ab 2015 durfen nicht Ubersehen werden.“ Mittelfristig
werde der Fachkraftemangel deshalb zum bestimmen-
den Thema der Wirtschaftspolitik?. Die gute aktuelle
Konjunktur einerseits, Einsparungen in den Weiter-
bildungsmaBnahmen wahrend der zurlickliegenden
Wirtschaftskrise andererseits, aber auch der allmahlich
sich bemerkbar machende demografische Wandel,
sind nur einige Grunde fur diesen Trend. Insbeson-
dere in den technischen Berufen sind Fachkrafte
heute schon rar. Daher wird gerade im Mittelstand der
Kampf um die ,besten Képfe* immer harter; passende
Mitarbeiter zu finden, wird immer aufwandiger.

Das Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
(IAB) zahlte noch Anfang 2007 Uber 1,3 Millionen offe-
ne Stellen - bei 4,7 Millionen Arbeitslosen. Ende 2007
gab es durchschnittlich 1,25 Millionen offene Stellen,

bei nur noch 3,43 Millionen Arbeitslosen. Dank des
aktuell wieder ansteigenden Stellenangebotes néhert
sich dieses Verhaltnis nun mit rund 1 Million offener
Stellen®, jedoch nur noch 2,9 Millionen Arbeitslosen,
bereits wieder auf das Niveau vor der Wirtschaftskrise
an.
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Und noch eine andere Zahl verdeutlicht den sich
verschéarfenden Trend: Schon heute stehen 970.000
Schulabgangern nur rund 700.000 Erstklassler®
gegenuber, weshalb es in den kommenden Jahren
immer weniger Absolventen von akademi-schen oder
betrieblichen Ausbildungen geben wird. Laut Bun-
desarbeitsagentur entwickelt sich die Bewerberzahl
zur Berufsausbildung schon jetzt demografiebedingt
ricklaufig. So Ubersteigt die Anzahl der noch unbe-
setzten Be-rufsausbildungsstellen aktuell die Zahl der
unversorgten Bewerber®.

Die Zahlen belegen, dass bei perspektivisch weiter
ansteigenden Zahlen offener Stellen immer weniger
Menschen gegenUberstehen, die aktiv nach Arbeit
suchen. Daher muss der Trend gerade im Mittel-
stand dahin gehen, langfristig umzudenken, und mit
geeigneten MaBnahmen Mitarbeiter zu binden und

1 Vgl. Karl Brenke in Wochenbericht des DIW Berlin Nr. 46/2010, 18.11.2010 (Interview unter www.diw/interview)

2 Fachkraftedebatte: ,Kurze Frist und langfristigen Bedarf sauber trennen“, DIW-Pressemitteilung, 18.11.2010

3 vgl. Die Entwicklung des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots bis zum Ill. Quartal 2010, http://doku.iab.de/grauepap/2010/0s1003.pdf
4 Vgl. Statistisches Bundesamt, www.destatis.de sowie Statistisches Taschenbuch 2010, www.bmas.de

5vgl. Monatsbericht Oktober 2010, Bundesagentur fir Arbeit



fur inre Anforderungen und Wettbewerbsfahigkeit zu
qualifizieren. Denn Experten sind sich einig: Einer der
effizientesten Wege zu qualifiziertem Nachwuchs und
Fachkraftesicherung fuhrt Uber gezielte Personalent-
wicklungs- und Weiterbildungsprogramme flir die
eigenen Mitarbeiter.

Weiterbildung als Investition in den
Faktor ,Mensch”

Der Mensch, sein Potenzial und die Entwicklung
seines Wissens ist ein wesentlicher Schilsselfak-

tor in den Unternehmen. Personalkosten machen
jedoch einen hohen, wenn nicht sogar den hochsten
Kostenblock aus. Unter rein betriebswirtschaftlichen
Gesichtspunkten mussen Qualitdt und Quantitat des
»,Human Capital“ daher transparent sein, so dass eine
Einschatzung erfolgen kann, aus der sich entspre-
chende Investitions- oder Kosteneinschatzungen ab-
leiten lassen. Denn die getétigten Investitionen (Lohn-,
Weiterbildungskosten etc.) leisten auf der einen Seite
einen deutlichen Beitrag zum Unternehmenserfolg, der
als Return on Investment (ROI) auch klar messbar ist.
Auf der anderen Seite mUssen Teile dieser Investitio-
nen auch als Re-Investment betrachtet werden, durch
die die Leistungsfahigkeit der ,Ressource Mensch®
erhalten oder gar optimiert werden kann.

Aus diesem Grund muss das Thema Weiterbildungs-
management im Unternehmen nicht allein unter
Kostengesichtspunkten betrachtet, sondern auch als
lohnendes Investment zur Erreichung der Unterneh-
mensziele angesehen werden.




Studie: Mehr als die Halfte der deutschen
Arbeitnehmer bildet sich nicht fort

Eine reprasentative Umfrage, die im Januar 2008 im
Auftrag von Sage Software durch die Forschungs-
gruppe Wahlen Telefonfeld GmbH durchgeflhrt wurde
belegt: Nur eine Minderheit der deutschen Arbeitneh-
mer nutzt die Moglichkeit regelméaBiger Weiterbildun-
gen. Demnach hat nicht einmal jeder zweite Beschaf-
tigte (43 Prozent) eine Fortbildung besucht. Mehr als
einem Drittel aller Arbeitnehmer (37 Prozent) wird von
Unternehmensseite Uberhaupt keine Weiterbildungs-
moglichkeiten angeboten. Und immerhin knapp jeder
Flnfte Arbeitnehmer (19 Prozent) lehnt das Angebot
der Unternehmen, sich weiterzubilden, ab.

Kleinere Unternehmen bieten weniger Weiterbil-
dungen an

Vor allem kleinere Unternehmen tun sich mit dem The-
ma Weiterbildung schwer: So hatten rund 82 Prozent
der Befragten aus GroBunternehmen mit mehr als
1.000 Beschaftigten die Moglichkeit, an Weiterbildun-
gen ihres Unternehmen teilzunehmen. In Kleinunter-
nehmen mit weniger als 20 Mitarbeitern bekamen nur
46 Prozent der Befragten Uberhaupt die Mdglichkeit,
eine Weiterbildung zu besuchen. Damit Fallen die
Weiterbildungsmdglichkeiten in kleineren Unternehmen
deutlich geringer aus als in GroBunternehmen.

Hauptschulabsolventen erhalten weniger Schu-
lungsmdglichkeiten

Die Umfrage belegt auch: Je geringer der Ausbil-
dungsstand der Befragten ist, desto weniger Weiter-
bildungsmaBnahmen werden von Unternehmensseite
angeboten: So hatten 79 Prozent aller Befragten mit
Hochschulabschluss in den vergangenen zwolf Mona-
ten von Unternehmensseite aus die Mdglichkeit, eine
Weiterbildung zu besuchen. Bei den Hauptschilern
waren es nur 53 Prozent, bei den Arbeitnehmern mit
Mittlerer Reife 63 Prozent und bei den Befragten mit
Hochschulreife immerhin 66 Prozent.

Bei den tatsachlichen Teilnehmern an Weiterbildungs-
und PersonalentwicklungsmaBnahmen war die Kluft
sogar noch gréBer: So gaben nur jeder Dritte Arbeit-
nehmer mit Hauptschulabschluss (34 Prozent) an,
tats&chlich in den letzen zwolf Monaten an einer Wei-
terbildung teilgenommen zu haben. Bei den Personen
mit Hochschulreife waren dies immerhin mehr als die
Halfte (55 Prozent).

Wie die Zahlen belegen, scheint sich die Kluft zwi-
schen gebildeten und ungebildeten Arbeitnehmern im
Laufe des Arbeitslebens also sogar noch zu verbrei-
tern, statt sich anzunahern.

Personalentwicklung als Instrument der Mitarbei-
terbindung

Fur immerhin drei Viertel der deutschen Arbeitnehmer
(75 Prozent) tragen regelmaBige Weiterbildungen dazu
bei, die Loyalitat dem eigenen Unternehmen gegen-
Uber zu erhdhen. MaBnahmen zur Personalentwick-
lung werden also von den Arbeitnehmern als wirksa-
mes Mittel gegen den herrschenden Fachkraftemangel
angesehen, so die reprasentative Umfrage. Um in den
Genuss regelmaBiger Weiterbildungen zu kommen
und dadurch auch die eigene Wettbewerbsfahigkeit
auf dem Arbeitsmarkt zu erh6hen, gaben sogar knapp
drei Viertel (71 Prozent) der Beschaftigten an, sich an
den Kosten einer Weiterbildung beteiligen zu wollen.




10 Praxis-Tipps fir optimale
Personalentwicklungs-
und Weiterbildungsmalinahmen

Welche konkreten Schritte notwendig sind, um fir das
eigene Unternehmen ein optimales Weiterbildungsma-
nagement aufzubauen, sollen die folgenden 10 Punkte
verdeutlichen.

1. Personalentwicklung an die Unternehmensstra-
tegie ausrichten

Personalentwicklung muss als strategische und
dauerhafte Aufgabe verstanden werden, die sich
konsequent aus den Zielen eines Unternehmens
ableiten lasst. Dadurch wird sichergestellt, dass die
personalpolitischen Aktivitaten eines Unter-nehmens
im Zusammenhang mit der Ausrichtung und den
Zielen des Unterneh-mens stehen und die zur Verfu-
gung stehenden personellen Ressourcen effizient und
zielgerichtet eingesetzt werden kdnnen.

Prifen Sie also zunachst, welche Mitarbeiterkompe-
tenzen Sie mittel- und langfristig zur Umsetzung Ihrer
Unternehmensziele bendtigen und wiederholen Sie
diesen Analyseschritt alle zwei bis drei Jahre wieder,
um zu sehen, ob es ggf. Abweichungen zwischen der
Personalentwicklung und den sich moglicherweise
andernden Unternehmenszielen gibt.

2. Kompetenzprofile erarbeiten

Wenn Klar ist, welche Mitarbeiter Sie fur die Erreichung
Ihrer Unternehmensziele bendétigen, sollten Sie so
genannte Rollen- oder Kompetenzprofile erstellen.
Diese Profile definieren allgemeine Funktionsbereiche
(wie z.B. Support, Vertrieb, Marke-ting) und mUssen
nicht zwingend individuellen Stellenbeschreibungen
entsprechen.

Kompetenzprofile helfen Ihnen nicht nur bei der Beset-
zung offener Stellen, sondern auch bei der Erarbeitung
eines konkreten Personalentwick-lungskonzeptes, bei
dem neben der Férderung von individuellen Fahigkei-

ten wie Fach- und Marktkenntnissen sowie Methoden-
und Arbeitsorganisationskompetenzen auch weiche
Faktoren wie soziale und personliche Kompetenzen
eine Rolle spielen sollten. Die Definition dieser Rol-
lenprofile sollte als Grundlage jedes Personalentwick-
lungskonzeptes stehen und den Soll-Zustand Ihrer
Mitarbeiterstruktur beschreiben.

3. Mitarbeiterkompetenzen analysieren und
evaluieren

Bevor Sie sich an die Erarbeitung konkreter Weiterbil-
dungsplane machen, mussen Sie auch den aktuellen
Ausbildungsstand Ihrer Mitarbeiter genau untersu-
chen. Denn anhand dieses aktuellen Ist-Zustands lhrer
Mitarbeiterstruktur, der sich aus fachlichen, methodi-
schen und personlichen Fahigkeiten sowie aus prakti-
schen Erfahrungen zusammensetzt, kdnnen Sie einen
Abgleich mit dem oben erarbeiteten Soll-Zustandes
Ihrer Mitarbeiterstruktur vornehmen. So erhalten Sie
die Differenz zwischen Soll- und Ist-Zustand, die als
Ausgangspunkt fur die Erarbeitung konkreter Weiter-
bildungspléane dienen kann.

4. Definition der Entwicklungsschwerpunkte

Die Definition der Entwicklungsschwerpunkte einzel-
ner Mitarbeiter oder auch gan-zer Abteilungen ergibt
sich folgerichtig aus der Analyse der Soll-Ist-Differenz
Ihrer Mitarbeiterstruktur. Entdecken Sie Licken in den
fachlichen oder persdnlichen Fahigkeiten (,Skills®) lhrer
Mitarbeiter und schlieBen Sie diese durch Schulungen
oder —wenn es um LUcken in einzelnen Abteilungen
geht — ggf. auch Neueinstellungen.

Die festgelegten Entwicklungsschwerpunkte sind
gleichzeitig der Ausgangspunkt fur ein fokussiertes
Weiterbildungsmanagement, dass lhre Mitarbeiter
und damit Ihr Unternehmen in die Lage versetzt, den
Anforderungen zur Erreichung lhrer Unternehmenszie-



le gerecht werden zu kénnen.

Mit Hilfe professioneller Personalentwicklungssoft-
ware kann der Bedarfsabgleich durch die im System
hinterlegten Mitarbeiterdaten schneller und effizienter
erfolgen und die Relevanz einzelner Weiterbildungs-
maBnahmen besser ermittelt werden.
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5. Aufstellen eines Weiterbildungsbudgets

Anhand des ermittelten Weiterbildungsbedarfs der
Mitarbeiter, ausgerichtet an den Unternehmenszielen,
mussen zun&chst die daflr zur Verflgung stehenden
finanziellen Mittel abgeklart werden. Dies kann sich
zum einen danach richten, ob bereits ein Weiterbil-
dungsbudget im Unternehmen vorhanden ist. Anhand
dieses Budgets mussen WeiterbildungsmaBnahmen
gegebenenfalls weiter priorisiert und Ausbildungs-
schwerpunkte gesetzt werden. Ist kein Weiterbil-
dungsbudget vorhan-den, sollten Sie ebenfalls Priori-
taten in den angestrebten WeiterbildungsmaBnah-men
setzen, u.a. durch Aufstellung von Soll-, Muss- und
Kann-MaBnahmen. Um erfolgreich ein Weiterbildungs-
budget zu beantragen, sollten Sie dazu die — anhand
der Unternehmensstrategie ermittelten — Entwick-
lungsdefizite darlegen.

Auch bei der Budgetierung von Weiterbildungsma-

nahmen kénnen professionelle Softwarewerkzeuge
eine erhebliche Unterstitzung im Planungsprozess
bieten. Die anvisierten WeiterbildungsmaBnahmen
lassen sich mit ihren entsprechenden Kos-ten hinterle-
gen, wodurch aufgrund lhrer Priorisierung die entspre-
chend zu planen-den Aufwendungen auf Knopfdruck
ermittelt werden.

6. Dokumentation der Entwicklungsschwerpunkte
in Zielvereinbarungen und Personalmanagement-
systemen

Wichtig ist die Dokumentation der festgestellten
Entwicklungsschwerpunkte in den entsprechenden
Zielvereinbarungen, die ein Unternehmen mit seinen
Mitar-beitern fuhrt, sowie deren Erfassung in speziellen
Personalmanagementsystemen. Denn nur so kdn-
nen Unternehmen feststellen, ob sich ein Mitarbeiter
durch entsprechende MaBnahmen auch tats&chlich
weiterentwickeln konnte, ob die Licke zwischen dem
Soll- und dem Ist-Zustand geschlossen werden konn-
te, und welche positiven Effekte sich daraus fir den
Mitarbeiter wie auch flr das Unternehmen ergeben.
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Professionelle Softwareldsungen kdnnen auch hier

die Arbeit Ihrer Personalabtei-lung unterstitzen: Sie
leisten nicht nur bei der Dokumentation der Entwick-
lungs-schwerpunkte eine wertvolle Hilfe. Sondern sie
helfen auch den Weiterbildungsbedarf Ihrer Mitarbeiter
zu ermitteln, Themen, Ziele, Zielgruppen und Schwer-
punkte von Fortbildungsseminaren zu definieren und
Sie bei der effektiven Auswahl und Organisation der
einzelnen (externen oder internen) Veranstaltungen zu
unterstutzen.

7. Zielgruppenspezifische Weiterbildungen anbie-
ten bzw. wahrneh-men

Letztlich ist es entscheidend, dass Unternehmen Ihren
Mitarbeitern die notwendigen Weiterbildungen auch
tats&chlich anbieten, die sie in die Lage versetzen, die
individuellen, in personlichen Zielvereinbarungsgespra-
chen definierten Ziele, wie auch die Ubergreifenden
Unternehmensziele zu erreichen.

Wie die eingangs erwéhnte Studie zeigte, bieten nur
46 Prozent der Kleinunterneh-men mit weniger als 20
Mitarbeitern ihren Mitarbeitern Uberhaupt eine Weiter-
bil-dung an. Dabei gilt wie in GroBunternehmen, die
wesentlich mehr fur die Entwick-lung ihrer Mitarbeiter
tun, auch in kleinen Unternehmen die Devise: ,Fordern
und Fordern®. Unternehmen, die das Thema Weiterbil-
dung fur Ihre Mitarbeiter nicht auf der Agenda haben,
drohen angesichts des Fachkraftemangels sowie des
immer offensichtlicher werdenden demografischen
Wandels von ihrer Konkurrenz abge-hangt zu werden,
weil ihre Mitarbeiter Arbeitgeber bevorzugen, die
regelmaBig in das Thema ,Human Capital” investieren.
Daher ist auch das Angebot regelmaBiger Weiterbil-
dung ein entscheidender Aspekt bei der Bindung von
Per-sonal.

8. Sinnvolle Planung von WeiterbildungsmaBnah-
men

Die Planung der jeweiligen Weiterbildungsveranstal-
tung ergibt sich bei konsequenter Umsetzung von Un-
ternehmensstrategie, Personalentwick-lungsplanung

und Zielvereinbarungen anhand des definierten Weiter-
bil-dungsbedarfs jedes einzelnen Mitarbeiters und
sollte dann naturlich ebenso kon-sequent fortgesetzt
werden. Der Planungsprozess von Seminarveranstal-
tungen ist meist jedoch der Bereich, in dem ein hohes
MaR an Administrationsaufwand anféllt. Gerade bei
der Organisation und Durchfuhrung der Schulungs-
maBnahmen kdénnen wiederum Software-Ldsungen
die Arbeit der Personalabteilungen deutlich entlasten.
Um etwa die Wirtschaftlichkeit Ihres Weiterbildungsan-
gebotes zu gewahrleisten, kénnen Minimal-, Maximal-
oder Optimal-Teilnehmerzahlen im System hinterlegt
werden oder der Anmeldestand und die Antrags- und
Genehmigungsverfahren effektiv verwaltet werden.
Auch die Verwaltung von Seminaren mit allen wich-
tigen Angaben, wie Terminen, Adressen, Ansprech-
partnern und Dozenten haben Personalabteilungen mit
solchen Software-Lésungen besser im Giriff.

9. Mitarbeiter in die Seminarplanung einbeziehen
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Aber auch die Mitarbeiter selbst miissen dazu ange-
halten werden, regelmaBig an Weiterbildungen teilzu-
nehmen. Wie die eingangs erwahnte Studie darlegte,




lehnt immerhin knapp jeder Funfte Arbeitnehmer (19
Prozent) das Angebot der Unternehmen, sich wei-
terzubilden, ab. Daher muss ebenfalls im Sinne der
Devise ,Fordern und Férdern® auch von den Mitarbei-
tern ein stéarkeres Engagement verlangt werden, an
WeiterbildungsmaBnahmen teilzunehmen.

Entsprechende Ziele, an mindestens einer oder je
nach Bedarf mehreren Weiterbildungen teilzunehmen,
sollte Teil der individuellen Zielvereinbarungen sein
und jahrlich vom Vorgesetzen Uberpruft werden.

Eine wesentliche Erleichterung zur Organisation von
Weiterbildungsveranstaltun-gen, aber auch um die
Eigenverantwortung der Mitarbeiter fur inre Weiter-
bildung zu stérken, bieten Systeme, die eine Verof-
fentlichung von Seminaren in einem so genannten
Mitarbeiter-Portal erlauben. lhre Mitarbeiter erhalten
hier die Ubersicht zu lhren Seminarangeboten und
konnen sich dort selbstandig anmelden.

10. Bewertung der PersonalentwicklungsmaBnah-
men

Nach der Durchfuhrung der Personalentwicklungs-
maBnahmen ist schlieflich eine Evaluation der
WeiterbildungsmaBnahmen durchzufihren und
mogliche Folgeschulungen zu definieren. Konnten die
fachlichen Licken geschlossen werden oder besteht
weiterer Entwicklungsbedarf? Oder sind die Mitarbei-
ter dank der neuerworbenen Kenntnisse nun in der
Lage, ihre Ziele zu erreichen?

- TC B e |

Um neben der fachlichen Beurteilung auch eine
betriebswirtschaftliche Sicht auf den Erfolg der Per-
sonalentwicklungsmaBnahmen zu erhalten, bieten
Personalwirtschaftsprogramme ein sogenanntes
Lpersonalwirtschaftliches Kennzahlensystem* an, das
den Mitarbeitern der Personalabteilung alle wichtigen
GroBen wie Aufwand je Mitarbeiter oder durchschnitt-
liche Tagesanzahl fUr verschiedene Personalentwick-
lungsmaBnahmen liefert. Hierdurch erhalten sie eine
absolute Kosten- und Budgetkontrolle und kénnen
schon in der Pla-nungsphase den Kosten/Nutzen-
Relation analysieren.

Mitarbeiterportal
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Ilhre nachsten Schritte:

Sie haben in diesem Papier wichtige Informationen
Uber effizientes Weiterbildungsmanagement erhalten.

Sie mdchten nun gern mit einem Experten Ihre
speziellen Anforderungen und Mdglichkeiten
besprechen?

Die Sage HR Solutions AG bietet Ihnen erfahrene
Berater, die gemeinsam mit Ihnen die Prozesse

und Werkzeuge erarbeiten, um die Sage
Personalwirtschaft als komfortable und wirtschaftlich
effiziente Lésung zur Umsetzung einer zielfUhrenden
Personalentwicklung in Ihrem Unternehmen
einzusetzen.

Gern prasentieren wir Ihnen unverbindlich und
kostenfrei online oder vor Ort die Softwarelésung
Sage Weiterbildungsmanagement und beraten
Sie hinsichtlich Ihrer individuellen Anforderungen,
Unternehmensvorgaben und Prozesse.

lhre Ansprechpartner — Consultants
fUr Personalmanagementlsungen,
z.B.: Jens Hauck, Consultant

bei der Sage HR Solutions AG,
Experte fUr Personalmanagement-
|6sungen im Mittelstand

Rufen Sie uns an und vereinbaren Sie einen
personlichen Prasentationstermin:

Telefon: 0341/ 48 44 00

Oder gehen Sie im Internet auf
www.sage.de/weiterbildung

Informieren Sie sich Uber das Sage Weiterbildungs-
management und vereinbaren per Klick lhren
Beratungstermin!

Oder schreiben Sie uns eine E-Mail an
hrsolutions@sage.de

Oder senden Sie uns diese Seite per

Fax: 0341/ 48 44 0-3365

Sage Weiterbildungsmanagement —Jetzt
in einem personlichen Beratungstermin
kennenlernen!

|:| Ja, bei mir vor Ort

O Ja, per Online-Prasentation

Ihre Daten fiir die Anforderung:

Firma:

Vorname Name:

E-Mail:

StraBe Nr.:

PLZ Ort:

Wir freuen uns auf Sie!



Uber die Sage HR Solutions AG

Uber 8.500 Unternehmen und Verwaltungen in
Deutschland vertrauen bei ihrer Personalarbeit auf die
Losungen der Sage HR Solutions AG (vormals s+p
AG). Als flhrender Hersteller von HR-Software im Mit-
telstand und bei groBen Organisationen bietet Sage
HR Personalverantwortlichen einfach bedienbare und
praktische Werkzeuge fur die tagliche Personalarbeit
und das strategische Personalmanagement an.

Die Sage HR Solutions AG ist ein Geschaftsbereich
der Sage Group, einem international fhrenden Kon-
zern flr betriebswirtschaftliche Softwareanwendungen
mit fast 14.500 Mitar-beitern, 5,8 Millionen Kunden
und einem Umsatz von 1,7 Milliarden Euro (2008)
weltweit.

Weitere Informationen unter: www.sage.de.

Als integriertes, modular konzipiertes System unter-
stltzt die Sage Personalwirtschaft alle Kernprozesse
im Personalbereich. Das Leistungsspektrum um-
fasst Standardsoftware fur Bewerbermanagement,
Personalmanagement, Weiterbildungsmanagement,
Personalab-rechnung, Personalkostenplanung,
Reisekostenabrechnung und Zeitwirtschaft fur alle
Branchen und UnternehmensgréBen. Erganzt werden
die Losungen durch ein browserbasiertes Mitarbeiter-
(ESS) und Manager-(MSS) Portal.

Vorteil der Integration: eine gemeinsame Datenbank
fur alle Module, wodurch Daten in allen Programmtei-
len automatisch aktuell bereitstehen, Redundanzen
vermieden werden und Ubergreifende Auswertungen
aus dem Personalbereich mdglich sind.

Die Sage HR Ldsungen kénnen in bereits bestehende
HR- oder ERP-Softwareumgebungen eingebunden
und die Einzelmodule der Sage Personalwirtschaft je
nach Bedarf oder Budgetsituation schrittweise imple-
mentiert werden.
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Weitere Sage HR Focus-Papiere kénnen Sie unter
www.sage.de/focus anfordern.

Teil I: Mitarbeiter- und Management Self Services im Web — Intranet-Portale fir Personalarbeit
Teil Il: Optimale Personalentwicklungs- und Weiterbildungsmalinahmen im Mittelstand

Teil lll: Modernes E-Recruiting und effizientes Bewerbermanagement im Mittelstand

Teil IV: Mitarbeiter binden und motivieren — Empfehlungen fiir den Mittelstand

Teil V: Effizientes Workforce Management fiir den Mittelstand

Sage HR Solutions AG
Karl-Heine-Stral3e 109-111
04229 Leipzig

Telefon: 0341 48 44 0-0

Fax: 0341 48 44 0-22
E-Mail: hrsolutions®sage.de
Internet: www.sage.de/hr

Alle Angaben ohne Gewéhr. Irrtiimer und Anderungen vorbehalten.
Stand: Mai 2011





