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				Thomas Eggert
	
		Schon seit fast 30 Jahren beschftige ich mich mit dem Thema Personalarbeit, ob zuerst als Personalmanager oder spter als Partner der Personalmanager. Meine Themen sind vor allem das operative Personalmanagement, das neben den Themen wie Recruiting oder Personalentwicklung die Basis des Personalgeschfts absichert und weiterhin die Effizienz in modernen Personalabteilungen. Ich bin heute Geschftsfhrer bei der BEGIS GmbH und SiiWii GmbH und in den verschiedensten Gremien ttig.
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			Intro

			VON THOMAS EGGERT

			In meinem Blog noch-ein-HR-Blog schreibe ich ber Themen, die in der Personalwirtschaft gerade aktuell sind und die gesamte Personalarbeit betreffen.Gerade in der letzten Zeit sind eine Vielzahl von HR-StartUps entstanden, das hat auch im September 2015 die Messe Zukunft Personal mit einem eigenen StartUp-Village gewrdigt und in 2016 ist die Zahl der StartUps noch weiter stark gestiegen. Hier entsteht aus meiner Sicht eine spannende neue Generation an Dienstleistern mit frischen Ideen fr die Personalarbeit.





Die interviews habe ich in diesem E-Book zusammengefasst - eine interessante bersicht der aktuellen Themen in der StartUp-Szene.



			

		

	


		03 | HR Startups

																			                    



	
	Lukas Schöngut von Crewmeister

	
		

		[image: ]





Wer ist Crewmeister und was machst Du da?


Crewmeisterist ein SaaS Startup aus Mnchen. Wir bieten vor allem kleinen Unternehmen von 3-50 Mitarbeitern Online-Software um den Mitarbeiter-Verwaltungsaufwand zu reduzieren. Im ersten Schritt haben wir mit einer Zeiterfassung und einem Urlaubsplaner begonnen. Damit werden die altehrwrdigen Stundenzettel und Wandkalender abgelst. Die Daten sind direkt digital verfgbar und mssen nicht mehr manuell per Hand in z.B. in Excel eingetragen werden. So sparen unsere Kunden bis zu 1 Std Verwaltungsaufwand pro Mitarbeiter und Monat. Das wichtigste dabei ist, dass die Software so einfach ist, dass es jeder Mensch unabhngig von technischem oder fachlichem Vorwissen im Handumdrehen nutzen kann. Vom anmelden auf unserer Plattform bis zum vollfunktionsfhigen System braucht ein normaler Nutzer nicht lnger als 8 Minuten.


Ich bin bei Crewmeister fr das Marketing und den Vertrieb zustndig. Dabei ist es nicht nicht nur meine Aufgabe, dass mglichst viele Kunden von unserem Produkt und dem Kundensupport begeistert sind, sondern sammele durch die persnliche Nhe zum Kunden auch alle Daten und Informationen ber Anforderungen und Nutzeerverhalten, damit die Software auch das macht, was die kleinen Unternehmen da drauen auch wirklich gebrauchen.


Wie ist denn Eure Unternehmensidee entstanden und was wollt Ihr mit Eurer Firma erreichen?


98% aller Unternehmen in Deutschland haben weniger als 50 Mitarbeiter und ca. 80% von diesen erfassen die Arbeitszeiten immer noch unglaublich ineffizient mit Zettel und Stift. Zwar haben auch viele grere Unternehmen mit der Digitalisierung ihrer Prozesse zu kmpfen, die meisten Handwerker, Gebudereiniger, Hausmeistereien oder kleinen Produktionsbetriebe arbeiten aber noch komplett analog. Der Groteil der Software die es in unserem Bereich schon gibt ist fr Digital Natives gebaut. Damit knnen kleine Betriebe der oben genannten Branchen meist wenig anfangen.


Wir mchten mit Crewmeister genau dieses Problem lsen und fr kleine Unternehmen das Tor in eine digitale Zukunft sein.


Personaler gelten als nicht sehr innovativ und eher technikfeindlich, vor allem wenn es um die eigene Rolle geht. Warum gerade diese Branche und wie habt Ihr dieses Vorurteil bisher erlebt bzw. wie wollt Ihr dem entgegenwirken?


Wenn dem so ist, dann bin ich sehr froh dass wir mit dem klassischen Personaler auf Kundenseite sehr wenig Kontakt haben.


Aufgrund der Unternehmensgre unserer Zielgruppe ist meist der Betriebseigentmer Personalchef, Marketingchef, Head of Operations und vieles mehr in Personalunion. Aber auch hier haben wir natrlich immer wieder mit Widerstnden zu tun. Viele nutzen seit Jahrzehnten die gleichen (analogen) Prozesse bei der Verwaltung und sind nur mig begeistert diese zu ndern. In der heutigen Zeit knnen sich dies jedoch immer weniger Betriebe leisten, da der Wettbewerbsdruck und die Ersetzbarkeit in den meisten Branchen auch durch das Internet stark zugenommen hat.


Was waren die grten Schwierigkeiten am Anfang und wie seid Ihr damit umgegangen?


Wir sind ein sehr junges Team. Wir sind alle mit der Nutzung von Software aufgewachsen. Die grte Herausforderung war es, Software und Benutzeroberflchen zu bauen, die auch bzw. vor allem fr Leute intuitiv und einfach sind, fr die Software und die Nutzung dieser bisher ein rotes Tuch war. Hier wurden wir einige Male sehr berrascht und mussten unser Konzept mehrfach neu berdenken. Um ein besseres Gefhl fr unsere Zielgruppe zu bekommen, sind wir jedoch im regen persnlichen Kontakt. Vor allem am Anfang haben dann wir verstrkt einfach einmal bei potenziellen Kunden unangekndigt vorbeigeschaut und uns dort die Prozesse und die Rolle von Soft- und Hardware angeschaut.


Welches war bisher Euer grter Erfolg und wie habt Ihr diesen gefeiert?


Als der erste Kunde ein zweites Crewmeister-System fr einen weiteren Bereich seines Unternehmens gekauft hat. Dies war ein toller Moment fr das ganze Team. In der aufregenden Anfangsphase war dies eine erste Besttigung, dass wir auf dem richtigen Weg sind. Das Feiern haben wir aber aufgeschoben. Dafr ist der Weg vor uns noch viel zu steinig und lang.


Was wrdest Du in der Personalarbeit sofort ndern und warum?


Das was bei greren Unternehmen zum Teil schon Alltag ist muss endlich auch fr kleine Unternehmen mglich sein. Der Geschftsfhrer eines 10-Mannbetriebs sollte nicht mehr einen groen Teil seiner Zeit damit verschwenden mssen lstige Verwaltungsarbeiten manuell mit unzhligen Leitz-Ordnern zu erledigen. Hier herrscht ein unglaublich groes Potenzial dass digitale Lsungen dabei helfen, dass sich diese Menschen wieder wesentlich darauf konzentrieren knnen ihren Betrieb voranzubringen, anstatt den Status Quo irgendwie zu verwalten.


Lass uns zum Abschluss mal in die Zukunft schauen. In 2 Jahren seid Ihr 


die erste Antwort auf die Frage nach der besten und bersichtlichsten Software zur Verwaltung von Mitarbeitern in kleinen Unternehmen.


Lukas, danke fr das Interview!





Und das ist Lukas Schngut von Crewmeister
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Lukas Schngut ist CMO bei Crewmeister. Als Sprssling der ATOSS Software AG hat sich das Startup zum Ziel gesetzt analoge Mitarbeiterverwaltungsprozesse in kleinen Unternehmen durch effiziente, einfache und gnstige Software zu ersetzen. Vor Crewmeister hat Lukas Schngut erfolgreich das B2B Videotechnologie-Unternehmen Veeplay gegrndet und aufgebaut.





Der Beitrag 7 Fragen an Lukas Schngut von Crewmeister erschien zuerst am 8. Juli 2016 auf noch ein HR-Blog.



	




																				                    



	
	Timo Riedle von Evalea
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er ist Evaleaund was machst Du da?


Evalea ist eine Software-Lsung, die Unternehmen und Trainern hilft den Nutzen ihrer Weiterbildungen zu evaluieren. Ich bin als Mitgrnder Teil der Geschftsfhrung und kmmere mich hauptschlich um Marketing & Vertrieb.


Wie ist denn Eure Unternehmensidee entstanden und was wollt Ihr mit Eurer Firma erreichen?


Ursprnglich entstammt die Idee aus einem Projekt an der Uni Bayreuth. Da wir in der Praxis und Theorie immer Probleme und Hrden vorgefunden haben, war unsere Motivation einen Ansatz zu finden, der die positiven Interessen aller Beteiligten bei der Evaluation vereint. Nachdem wir die Anforderungen definiert hatten, haben wir das Ganze dann zeitgem in eine Software-Lsung berfhrt.


Mit Evalea wollen wir die Angst & Ablehnung vor den Fragebgen im Nachgang an ein Training nehmen. Den Mitarbeitern in der Personalentwicklung helfen wir die richtigen Fragen zur richtigen Zeit zu stellen und parallel die Evaluation zeitsparend zu automatisieren. So erheben die Unternehmen oder Trainer Daten, welche ihnen bei der Optimierung des Schulungsportfolios helfen. Gleichzeitig steigern wir die Rcklaufquote indem wir fr die Mitarbeiter die Feedbackschleife deutlich angenehmer gestalten.


Personaler gelten als nicht sehr innovativ und eher technikfeindlich, vor allem wenn es um die eigene Rolle geht. Warum gerade diese Branche und wie habt Ihr dieses Vorurteil bisher erlebt bzw. wie wollt Ihr dem entgegenwirken?


Die Trainings-Evaluation ist wahrlich kein innovatives Feld. Seit den 60zigern hlt sich das gleiche theoretische Modell von Kirkpatrick in den Lehrbchern. Daher freuen sich die Personaler grundstzlich schon einmal ber unseren neuen, stakeholder-bezogenen Ansatz. Parallel dazu knnen wir an Hand von Best-Practice Beispiele unserer Kunden aufzeigen, dass durch die Digitalisierung des Prozesses nur noch etwa ein Zwanzigstel der Zeit in Anspruch genommen wird. Dadurch haben wir keine Diskussionen zur technischen Lsung. Die Branche ist unserer Sicht nach aktuell durchaus daran bedacht den digitalen Anschluss nicht zu verpassen.


Was waren die grten Schwierigkeiten am Anfang und wie seid Ihr damit umgegangen?


Unser theoretisches Modell in eine anwenderfreundliche Software zu gieen. Wir hatten das Glck mit Partnerunternehmen diesen kompletten Entwicklungszyklus zu durchlaufen, so dass wir uns ber Papierzeichnungen, PowerPoint-Dummies und vielen sehr unansehnlichen Vorversionen zu unserer ersten Version durchgekmpft haben. Das tolle bei einer Software as a Service Lsung ist, dass wir nie einen Entwicklungsstop hatten oder haben, sondern kontinuierlich Kundenwnsche einpflegen knnen.


Welches war bisher Euer grter Erfolg und wie habt Ihr diesen gefeiert?


Als grten Erfolg sehen wir die Mglichkeit Leute einzustellen und gemeinsam an unserem tollen Produkt weiterzuarbeiten. Wir feiern dies immer mit einem Kuchen, den das neue Teammitglied backen darf.


Was wrdest Du in der Personalarbeit sofort ndern und warum?


Die Angst vieler Personaler auf Dauer berflssig bzw. outgesourct zu werden. Viele machen sich klein und schaffen sich durch diese Existenzngste selbst ab. Diese Anstrengung sollte lieber dafr genutzt werden sich selbstbewusster zu positionieren und im digitalen Wandel neu zu erfinden.


Lass uns zum Abschluss mal in die Zukunft schauen. In 2 Jahren seid Ihr 


 wieder Weltmeister [image: ]





Timo, vielen Dank fr das Interview!





Und das ist Timo Riedle von Evalea
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Timo Riedle ist gemeinsam mit David Maurer Grnder und Geschftsfhrer der Evalea GmbH. Diese bietet Unternehmen und Trainern eine Software zur berprfung von Weiterbildungen.Zuvor war er im Vertrieb bei verschiedenen KMUs in Deutschland und den USA ttig.





Der Beitrag 7 Fragen an Timo Riedle von Evalea erschien zuerst am 13. Juni 2016 auf noch ein HR-Blog.



	




																				                    



	
	Dustin Figge von Homelike
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Wer ist Homelike und was machst Du da?


Homelike ist ein Startup aus Kln und bietet u.a. Personalabteilungen eine Mglichkeit, mblierte Wohnungen ab einem Monat Mietzeit komplett online fr ihre Mitarbeiter zu buchen. Aktuell besteht unser Portfolio aus ber 10.000 Wohnungen in 3 Lndern. Wir sehen den Trend, dass bei vorbergehenden Standortwechseln, Neueinstellungen, Traineeprogrammen oder Geschftsreisen eine mblierte Wohnung immer mehr dem Hotel vorgezogen werden. Mit Homelike digitalisieren wir den Anmietungsprozess (inkl. Online Bezahlung, digitaler Mietvertragsunterschrift usw.) und setzen an die Prozesse und die angebotenen Wohnungen hohe Qualitts- und Sicherheitsstandards, die vor allem auch den Ansprchen von Unternehmen entsprechen. Wir bieten Unternehmen unterschiedliche Buchungsprozesse z.B. knnen Personaler fr Ihre Mitarbeiter suchen oder die Reisenden buchen selber.


Wie ist denn Eure Unternehmensidee entstanden und was wollt Ihr mit Eurer Firma erreichen?


Ich hatte bereits mehrere Jahre als Expat in China und den USA gelebt. Mein Co-Founder Christoph Kasper war beruflich bedingt ebenfalls viel im Ausland unterwegs. Wir beide haben oft mehrere Monate in mblierten Wohnungen gewohnt. Dabei gefiel uns beiden insbesondere der hohe Wohnkomfort und die Flexibilitt der Apartments d.h. auch sein Hab und Gut in der Wohnung zu lassen. Dass die Anmietung dann auch noch gnstiger als der Hotelaufenthalt war, hat das Unternehmen natrlich auch gefreut. Intransparent und zeitaufwendig war es jedoch erst einmal den berblick ber das Angebot zu bekommen. Vor allem wenn man sich lokal nicht auskennt. Die Anmietungen werden hier oft offline abgewickelt und verursachen zwischen Personalabteilungen, Mitarbeitern und Anbieter oft hohen Abstimmungsbedarf  Da ist der Kostenvorteil meist schon durch Zusatzarbeit aufgebraucht. Mit Homelike knpfen wir u.a. an diesen Problemen an und mchten ber Stdte- und Lndergrenzen hinweg, einen einfachen und transparenten Buchungsprozess fr Unternehmen garantieren.


Personaler gelten als nicht sehr innovativ und eher technikfeindlich, vor allem wenn es um die eigene Rolle geht. Warum gerade diese Branche und wie habt Ihr dieses Vorurteil bisher erlebt bzw. wie wollt Ihr dem entgegenwirken?


Christoph und ich haben bereits viel Erfahrung im HR-Bereich, insbesondere im Online Segment. Christoph war lange Geschftsfhrer bei squeaker.net und ich habe u.a. Talentsconnect mit aus der Taufe gehoben.


Wir haben die Erfahrung gemacht, dass Personaler generell sehr aufgeschlossen fr innovative Themen sind, sich aber auch immer die Frage stellen, wie diese in das Tagesgeschft eingebaut werden knnen. Hier trifft die Dynamik neuer Ideen auf fest eingefahrene Prozessstrukturen, die oft auch komplexere nderungen nach sich ziehen und nicht einfach 1:1 ohne Anpassungen bernommen werden knnen. Hier sind wir im engen Austausch und versuchen mit Homelike Lsungsanstze anzubieten, die auch ohne komplexe technische Integration funktionieren.


Was waren die grten Schwierigkeiten am Anfang und wie seid Ihr damit umgegangen?


In Unternehmen sind oft Mitarbeiter der initiale Treiber fr neue Themen, vor allem wenn es um digitale Produkte geht. Personalabteilungen wissen oft gar nicht, was es fr Hotelalternativen bei lngerfristigen Aufenthalten gibt oder wo Mitarbeiter ihre Wohnungen buchen. Wir erklren also im ersten Schritt Unternehmen oft erst einmal das Produkt Mbliertes Wohnen und fr welche Zwecke es im Unternehmen eingesetzt werden kann. Bei Unternehmen, die bereits mblierte Wohnungen anmieten geht es mehr um die Optimierung des Buchungsprozesses, den wir ber unser Firmenportal digital abbilden knnen.


Die Herausforderungen in Unternehmen sind also sehr unterschiedlich und vom Kunden individuell abhngig  Diese Komplexitt in einem digitalen Produkt abzubilden, ohne dem Kunden die Komplexitt zu zeigen, ist unsere Herausforderung aber dafr gibt es ja Homelike.


Welches war bisher Euer grter Erfolg und wie habt Ihr diesen gefeiert?


Es gibt nicht den einen groen Erfolg, sondern sehr viele kleine Erfolge, die uns immer einen Schritt nher an unsere Vision bringen. Wir sind natrlich stolz auf jeden Kunden, der bei uns bucht und jeden Apartmentanbieter, der ber Homelike mblierte Wohnungen vermietet. Aber am Ende macht es die Kombination der vielen kleinen Meilensteine aus.


Das Team ist mit sehr viel Leidenschaft und Motivation dabei, da wird sich auch unter Woche zum Feierabendbier getroffen und wir machen natrlich regelmig Team Events.


Was wrdest Du in der Personalarbeit sofort ndern und warum?


Ich glaube es kommt immer auf die Gre des Unternehmens an, in der Personalarbeit stattfindet. Personalarbeit darf meiner Meinung nach nicht auf eine Aufgabe reduziert werden. Schlussendlich ist es die Kombination, die besten Mitarbeiter fr das Unternehmen zu gewinnen und diese u.a. durch Personalentwicklung und Unternehmenskultur zu halten. Klar ist, dass dies zeitintensiv ist und Ressourcen bindet, aber die Mitarbeiter sind nun mal der Motor fr jedes Unternehmen und mssen gepflegt werden  Das ist teilweise in greren Konzernen mit sehr vielen Mitarbeitern eine Herausforderung.


Lass uns zum Abschluss mal in die Zukunft schauen. In 2 Jahren 


 haben wir vielen Personalabteilungen geholfen die Prozesse und Kosten bei der Unterbringung von Mitarbeitern fr lngere Aufenthalte zu reduzieren und sind Europaweit in den wichtigsten Stdten in Europa mit mblierten Wohnungen vertreten.


Dustin, vielen Dank fr das Interview!





Und das sind die beiden GrnderDustin Figge und Christoph Kasper


[image: ]


Homelike wurde von den Geschftsfhrern Dustin Figge und Christoph Kasper in Kln gegrndet. Dustin Figge studierte BWL in Kln und grndete whrend seiner Studienzeit das im HR-Bereich ttige Unternehmen Talents Connect mit. Anschlieend war Dustin Figge drei Jahre fr arvato Bertelsmann ttig, wo er zuletzt eineinhalb Jahre in San Francisco arbeitete.


Christoph Kasper arbeitete nach seinem Wirtschaftsstudium fr das Online-Karrierenetzwerk squeaker.net. Als Geschftsfhrer war er unter anderem fr den Aufbau des B2B- Geschfts fr Personaldienstleistungen verantwortlich.


Die Erfahrungen aus dem B2B- Geschft, HR- Dienstleistungen, sowie die Technologieaffinitt, fhrte die beiden Grnder zu ihrem neuen gemeinsamen Projekt: Homelike





Der Beitrag 7 Fragen an Dustin Figge von Homelike erschien zuerst am 4. Mai 2016 auf noch ein HR-Blog.



	




																				                    



	
	Christian Vetter von HRForecast
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Wer ist HRForecast und was machst Du da?


HRForecast nutzt innovative Big Data Technologien um alle Fragen rund um das Thema Personal zu beantworten. Unser integrierter Workforce Management Ansatz ermglicht es, eine HR Strategie zu entwickeln und umzusetzen, welche perfekt auf die Bedrfnisse von morgen ausgerichtet ist. Wir begleiten den Kunden dabei von der Problemanalyse ber die Strategieentwicklung bis hin zur Umsetzung einzelner Manahmen. Meine Rolle bei HRForecast ist zum einen die generelle Geschftsfhrung sowie im speziellen das Thema Datenanalysen.


Wie ist denn Eure Unternehmensidee entstanden und was wollt Ihr mit Eurer Firma erreichen?


Wir kommen alle aus dem Finanz- und Controllingbereich und bringen eine hohe Affinitt fr IT mit. Entstanden ist die Idee vor ca. fnf Jahren, als wir im Zuge eines Forschungsprojektes gemeinsam mit groen Unternehmen die Problematik der strategischen Personalplanung beleuchtet haben. Wir haben im Nachgang die uns aus dem Arbeitsalltag bekannten komplexen Planungsmodelle aus der Geschftsplanung um die HR Planung erweitert. Seitdem haben wir unsere Modelle immer weiter verfeinert, so dass wir heute die Personalplanung unter Bercksichtigung von makrokonomischen sowie unternehmensspezifischen Planungsparametern umsetzen knnen und noch eine breite Palette an weiteren strategischen Use Cases abbilden knnen. Unser Ziel ist es, mittelfristig auf dem Beratungsmarkt als etablierter Player im Bereich der Strategie und des Personalmanagements wahrgenommen zu werden.


Personaler gelten als nicht sehr innovativ und eher technikfeindlich, vor allem wenn es um die eigene Rolle geht. Warum gerade diese Branche und wie habt Ihr dieses Vorurteil bisher erlebt bzw. wie wollt Ihr dem entgegenwirken?


Da die HR Arbeit hierzulande grtenteils durch operative und administrative Ttigkeiten geprgt ist, ist es in der Tat nicht einfach unsere Services zu platzieren. Wir haben uns daher sehr frh entschlossen, unsere Tools nicht mit Lizenzierungsvertrgen zu verkaufen sondern unser Angebot als Managed Service anzubieten. Gerade bei Unternehmenslenkern kommt das sehr gut an. Zum einen weil diese das strategische Verstndnis auch im Bezug auf das Personal mitbringen und zum anderen an einer schnellen und unkomplizierten Umsetzung des Projektes interessiert sind. Denn dem Kunden bleibt der langwierigen Prozess des Softwareerwerbs und deren Integration in die IT-Landschaft erspart. Auerdem bentigt der Kunde keine Spezialisten im Bereich des Datenmanagements, da wir das fr ihn bernehmen. Ich bin davon berzeugt, dass in den nchsten Jahren Big Data als Dienstleistung im HR immer wichtiger werden wird. Es ist also gut, von Anfang an dabei zu sein.


Was waren die grten Schwierigkeiten am Anfang und wie seid Ihr damit umgegangen?


Am schwierigsten war es, sich gegen die vielen etablierten Beratungsgren durchzusetzen. Obwohl wir gnstiger anbieten und schneller umsetzen knnen tendieren viele Kunden dazu, gerade bei strategischen Entscheidungen, auf die groen Namen zu setzen. Wir schaffen es aber immer mehr, uns in diesem Bereich zu platzieren und merken auch, dass Kunden immer mehr offener fr Innovationen werden.


Welcher war bisher Euer grter Erfolg und wie habt Ihr diesen gefeiert?


Wir wurden und werden immer wieder von etablierten Beratungsunternehmen auf Kooperationsmglichkeiten angesprochen, was uns darin besttigt, mit unserer Methodik den richtigen Weg zu gehen. Wir feiern Erfolge am liebsten mit unseren Mitarbeitern, da jeder einzelne einen mageblichen Anteil an dem Erfolg hat.


Was wrdest Du in der Personalarbeit sofort ndern und warum?


Ich wrde den Personaler strker in die Unternehmensstrategie miteinbeziehen. Viele Personaler sind wenig bis gar nicht in strategische Entscheidungsfindung eingebunden, was zu kurzfristigen Personalmanahmen fhrt. Das bringt unntige Kosten und Produktivittseinbuen einher. Auerdem profitiert am Ende jeder einzelne Mitarbeiter von einer klaren Unternehmensstrategie, wenn Karrierepfade aktiv gesteuert und Talente gezielt entwickelt werden.


Lass uns zum Abschluss mal in die Zukunft schauen. In 2 Jahren seid Ihr 


nicht nur bei strategischen Personalentscheidungen in Unternehmen eingebunden, sondern auch bei ffentlichen Entscheidungsfindungsprozessen etabliert. Wir arbeiten gerade daran, unsere Analysen, Simulationen und Planungsanstze auf die nchste Stufe zu heben. Wir wollen das Bildungswesen, den Arbeitsmarkt sowie kommunale Entscheidungen optimieren und erhoffen uns dadurch, dass von unserer Leidenschaft fr den Menschen auch jeder einzelne Brger unmittelbar profitieren kann.


Vielen Dank fr das Interview!





Und das ist Christian Vetter


[image: ]


Christian Vetter durchlief nach seinem Dualen Studium mehrere Positionen im Siemens Konzern, u.a. im Vertrieb und in der Supply Chain Planung bei der Lichtsparte Osram. Seit der Grndung von HRForecast ist er als Geschftsfhrer fr die Produktbereiche Datenanalyse und Simulationen zustndig. Durch seine interdisziplinre Erfahrung sowohl in der Industrie als auch in der Beratung, hat er ein breites Verstndnis von personalwirtschaftlichen Problemstellungen sowie von deren Beantwortung unter Verwendung innovativer Datentechnologien.





Der Beitrag 7 Fragen an Christian Vetter von HRForecast erschien zuerst auf noch ein HR-Blog.



	




																				                    



	
	Prof. Dr. Simon Werther von HRinstruments
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Wer ist HRinstruments und was machst Du da?


Mit HRinstruments gestalten wir das Feedback der Zukunft. Wir entwickeln cloudbasierte Feedbackinstrumente fr mittelstndische Unternehmen und Grokonzerne. Dabei bieten wir neben etablierten Instrumente wie 360-Feedback, Teamdiagnosen und Mitarbeiterbefragungen auch innovative Anstze wie Instant Feedback und kontinuierliche Pulsbefragungen.


HRinstruments haben Philipp Lehmayr und ich gegrndet. Philipp ist als CTO insbesondere fr die technische Produktentwicklung und fr den technischen Support verantwortlich. Ich bin als CEO fr die inhaltliche Produktentwicklung und fr Vertrieb und Marketing zustndig. Alle anderen Aufgabengebiete teilen wir je nach Anforderung zwischen uns auf.


Wie ist denn Eure Unternehmensidee entstanden und was wollt Ihr mit Eurer Firma erreichen?


Die Idee fr unsere Firma ist aus zwei Richtungen entstanden:


Ich arbeite seit vielen Jahren als Unternehmensberater. In diesem Kontext habe ich immer wieder mit Feedbackinstrumenten gearbeitet, doch ich war regelmig frustriert ber die aufwndigen Oberflchen und die wenig automatisierten Prozesse. Oftmals musste ich stundenlang manuell PDF-Dateien von Mitarbeitern von mir zusammenfgen lassen, weil das laut Auskunft der Firmen technisch nicht mglich war Fr mich hat sich das mehr nach Steinzeit als nach Digitalisierung angefhlt.


Der zweite Impuls zu unserer Geschftsidee hngt mit der Internetagentur zusammen, die ich 12 Jahre lang geleitet habe. Wir haben dort vor mehreren Jahren den Auftrag zur Digitalisierung von bestehenden Pen&Paper-Feedbackprozessen erhalten. Die Software dieses Projekts hat Anfang des Jahres die Grundlage fr unsere neue Firma gelegt, so dass wir bereits direkt die Rckmeldung erster Kunden integrieren konnten.


Was wir mit HRinstruments erreichen mchten? Wir mchten Feedback in die alltgliche Arbeit aller Mitarbeiter und Fhrungskrfte in vielen Firmen integrieren. Dadurch knnen gelebte Feedbackkulturen entstehen, um die Motivation, Zufriedenheit und Leistung der Mitarbeiter tatschlich zu erhhen. Das steht im Gegensatz zu heute oftmals vorherrschenden einmaligen Prozessen, deren Effekte bereits nach wenigen Wochen verpuffen.


Auf diesem Weg zu echtem Feedback untersttzen wir Unternehmen mit wirksamen Instrumenten, damit Feedback nicht als einmaliges jhrliches Mitarbeitergesprch oder als einmaliges 360-Feedback verstanden wird. Technologie kann dabei unglaublich hilfreich eingesetzt werden, auch wenn wir nie den Standpunkt vertreten, dass dadurch Prsenz-Feedback oder echte Gesprche berflssig werden.


Personaler gelten als nicht sehr innovativ und eher Technikfeindlich, vor allem wenn es um die eigene Rolle geht. Warum gerade diese Branche und wie habt Ihr dieses Vorurteil bisher erlebt bzw. wie wollt Ihr dem entgegen wirken?


Wir sind davon berzeugt, dass gerade in der Personalarbeit in den nchsten Jahren grundlegend umgedacht werden muss. Digitalisierung bedeutet eben viel mehr als bestehende Prozesse digital umzusetzen. Digitalisierung bedeutet die Nutzung von Technologie um ganz neue Prozesse zu etablieren und bisher nicht bekannten Mehrwert durch Synergien und Schnittstellen zu schaffen.


Manche Personaler sind sich dieser Entwicklung bereits jetzt sehr bewusst, so dass die Zusammenarbeit mit unseren Kunden an vielen Stellen sehr inspirierend ist. Immer mehr Personalern wird schlielich bewusst, dass sie mit den bisherigen Prozessen (bald) keine High Potentials mehr begeistern oder berzeugen knnen. An manchen Stellen sind auch gar nicht die Personaler die Ursache fr die fehlende Akzeptanz neuer Technologien und echter Innovationen, sondern andere Stakeholder im Unternehmen wie beispielsweise Betriebsrte oder Datenschutzbeauftragte. Die Entscheidungswege im Personalwesen sind hier sehr komplex, so dass immer das gesamte System bercksichtigt werden muss.


Unser Produktportfolio ermglicht den Einsatz unserer Feedbackinstrumente auf sehr innovative oder auf eher traditionelle Art und Weise. Dadurch knnen Personaler auch in konservativeren Firmenkulturen mit unseren Feedbackinstrumenten beginnen und diese Stck fr Stck innovativer im Unternehmen einsetzen.


Was waren die grten Schwierigkeiten am Anfang und wie seid Ihr damit umgegangen?


Aller Anfang ist bekanntlich schwer, insofern haben wir an verschiedensten Fronten gekmpft. Besonders herausfordernd und frustrierend waren fr uns die Erfahrungen mit der deutschen Brokratie und Verwaltung. Sowohl bei der GmbH-Grndung als auch bei der Einstellung von auslndischen Mitarbeitern sind wir immer wieder auf Widerstand gestoen. Teilweise haben wir uns wirklich fr Deutschland geschmt, weil so unmglich und unhflich mit unseren neuen Mitarbeitern umgegangen wurde.


Allerdings bringt uns jammern natrlich nicht weiter, also haben wir so kreativ wie mglich nach Lsungen gesucht. Bisher hat das bisher zumindest mittelfristig in jedem Fall geklappt, wobei uns auch unser wunderbares, motiviertes und kompetentes Team an Mitarbeitern und Untersttzern hier immer wieder Tren geffnet hat und neue Energie gegeben hat.


Welches war bisher Euer grter Erfolg und wie habt Ihr diesen gefeiert?


Feiern ist natrlich ein gutes Stichwort fr uns als Startup. Fr uns ist das Feiern von Erfolgen enorm wichtig, schlielich mssen wir uns immer wieder zu neuen Hchstleistungen motivieren: Mnchen ist hier mit Biergrten, Oktoberfest (oder Wiesn fr uns Mnchner) und vielen weiteren herrlichen Orten und Aktivitten unserer Meinung nach die ideale Stadt.


Unsere Erfolge mchten wir gar nicht gewichten, aber natrlich geht es dabei vor allem um Sales (d.h. die Akquise neuer Kunden) und Qualitt (d.h. positive Rckmeldungen von Kunden). Ob auf Messen oder auf anderen Kanlen, es ist immer wieder unglaublich motivierend, wenn wir positive Rckmeldung und wertvolles Feedback von potenziellen Kunden bekommen. Dadurch merken wir, dass wir auf dem richtigen Weg sind und dass wir weiterhin mit voller Kraft in diese Richtung laufen werden.


Was wrdest Du in der Personalarbeit sofort ndern und warum?


Fr mich als Psychologe ist die Personalarbeit der am meisten unterschtzte Bereich in Firmen. Es kann nicht sein, dass Karrierewege im HR immer noch als Sackgassen gesehen werden. Meiner Wahrnehmung nach hngt das insbesondere mit drei Punkten zusammen: Auf der einen Seite sehen sich manche Personaler immer noch als administrative ausfhrende Dienstleister innerhalb der Firma und nicht als proaktive Mitgestalter. Auf der anderen Seite wird die Ttigkeit von Personalern immer komplexer, da heutzutage neben betriebswirtschaftlicher und psychologischer Expertise genauso umfassende IT-Kompetenz und analytisches und strategisches Denken ber den Tellerrand hinaus notwendig werden.


Gerne wrde ich die Ausbildung und Weiterbildung von Personalern modernisieren, da heutzutage zunehmend ganz neue Kompetenzen gefordert sind, die ich noch in vielen Lehrplnen und Curricula vermisse. Agile Organisationen mit flachen Hierarchien erfordern auch einen Paradigmenwechsel in der Personalarbeit  weniger Administration und mehr Flexibilitt sind hier angesagt. An vielen Universitten und Hochschulen scheint mir dieser Paradigmenwechsel allerdings noch nicht angekommen zu sein, doch genau bei diesen Absolventen handelt es sich schlielich um die Personaler und Mitarbeiter von morgen.


Lass uns zum Abschluss mal in die Zukunft schauen. In 2 Jahren seid Ihr 


In zwei Jahren sind wir ein etablierter Anbieter fr Feedback Management im europischen Raum, der als Innovationsfhrer weiterhin regelmig neue Standards setzt. Dabei haben wir nichts an unserer kreativen Produktentwicklung, unserer zuverlssigen Professionalitt und gleichzeitig unserer spielerischen Firmenkultur verloren.


Unser Erfolg lsst sich dabei einfach berprfen: Solange unsere Kunden einen echten Unterschied mit unseren Feedbacktools erleben, nur dann sind wir weiterhin auf dem richtigen Weg.


Simon, danke fr das Interview!





Und das ist Prof. Dr. Simon Werther


[image: ]


Prof.Dr. Simon Werther, Diplom-Psychologe, Studium in Mnchen, Shanghai und Peking, seit 2015 Grnder und Geschftsfhrer der HRinstruments GmbH, seit 2015 Vorsitzender der Fachgruppe HR-Startups im Bundesverband Deutsche Startups, seit 2010 Lehrauftrge an renommierten Hochschulen wie der Ludwig-Maximilians-Universitt Mnchen sowie der Hochschule Augsburg und Autor zahlreicher Fachbcher und Fachartikel. Bisheriger Werdegang: Geschftsfhrer am Mnchner Institut fr systemische Weiterbildung (misw), Ttigkeit als Unternehmensberater, Coach und Trainer, Grnder und Inhaber einer Internetagentur mit mehreren Mitarbeitern, wissenschaftlicher Mitarbeiter am Lehrstuhl fr Wirtschafts- und Organisationspsychologie an der LMU Mnchen





Der Beitrag 7 Fragen an Dr. Simon Werther von HRinstruments erschien zuerst am 3. Dezember 2015 auf noch ein HR-Blog.



	




																				                    



	
	Steffen Manes von mobileJob.com
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​


Wer ist mobileJob.com und was machst Du da?


mobileJob.com ist die einzig wirklich funktionierende Recruiting-Lsung fr den gewerblichen Arbeitsmarkt. Und wir sind die erste Lsung, die den Bewerbungsprozess komplett im mobilen Web abbildet.


Unsere Methodik kurz erklrt: Wie der Unternehmensname bereits vermuten lsst, bringt mobileJob.com den Bewerbungs- und Einstellungsprozess komplett auf mobile Endgerte, vom verstaubten aber immer noch funktionstchtigen Nokia-Handy ber das Smartphone bis hin zum Tablet. Nach der Verffentlichung ber zielgenau zusammengestellte Social Media Kanle bilden wir den kompletten Bewerbungsprozess inklusive Expressbewerbung und erstem persnlichen Kontakt ber mobile Endgerte ab. Das ist ein echter Meilenstein in der Mitarbeitersuche von Arbeitgebern. Anstelle klassischer Anschreiben oder Lebenslufe bewerben sich Kandidaten per Kurznachricht ber das mobile Internet bei ausschreibenden Arbeitgebern. Und das aus Arbeitgeber-Sicht mit groem Erfolg, denn gem ihrer Rckmeldungen, sind sie mit unserer Methode deutlich erfolgreicher als etwa mit der klassischen Ausschreibung. Whrend sich also alle anderen konventionellen Anbieter noch ber die mobile Jobsuche ber ihre App freuen, haben wir den mobilen Bewerbungsprozess bereits von A bis Z realisiert. Der funktioniert auf Desktop PCs, Smartphones, Tablets und sogar auf dem guten alten Tasten-Handy.


Wie ist denn Eure Unternehmensidee entstanden und was wollt Ihr mit Eurer Firma erreichen?


Unser ursprnglicher Plan war es zunchst, eine weitere Lsung fr den akademischen Arbeitsmarkt zu bauen. Allerdings haben wir dabei schnell gemerkt, dass bei konventionellen Lsungen, wie dem Bau einer weiteren klassischen Jobbrse, gut zwei Drittel der Kandidaten links liegen gelassen werden. Also haben wir versucht, in neuen Dimensionen zu denken und dabei schnell herausgefunden, dass der gewerbliche Arbeitsmarkt nahezu komplett ignoriert wird. Es gibt mehrere Hundert Online-Jobbrsen in Deutschland, aber keine davon durchdringt den gewerblichen Bereich. Da lag also die Nische, die wir gesucht hatten.


In unserer Zielgruppenanalyse haben wir zudem gesehen: Sowohl Arbeitgeber als auch Kandidaten auf dem gewerblichen Arbeitsmarkt sind bereit, vllig neue Wege in der Mitarbeiter- beziehungsweise Jobsuche zu gehen. Da haben wir angesetzt und erkannt, dass dieser Weg nur mobil sein kann.


Angefangen haben wir mit einem kleinen Team, in dem wir Nchte lang in unserem kleinen Bro gesessen und Bewerber-SMS getippt haben, um so herauszufinden, welcher Weg und welche Ansprache letztlich Arbeitgeber und Arbeitnehmer am besten zusammen bringt.


Das war letzten Endes so erfolgreich, dass schon bald die erste Finanzierungsrunde anstand. Der Zuspruch der Investoren hat uns gezeigt: Wir sind auf dem goldrichtigen Weg, etwas Groes zu entwickeln. Nun sitzen wir bereits mit 25 Mitarbeitern in unserem Berliner Bro und haben genau den Nerv der Arbeitgeber und Jobsucher getroffen zugegebenermaen ein ziemlich gutes Gefhl, aus dem wir auch unser Ziel ableiten. Wir wollen die Standard Recruiting-Lsung fr den gewerblichen Arbeitsmarkt werden, in sptestens zwei Jahren.


Personaler gelten als nicht sehr innovativ und eher technikfeindlich, vor allem wenn es um die eigene Rolle geht. Warum gerade diese Branche und wie habt Ihr dieses Vorurteil bisher erlebt bzw. wie wollt Ihr dem entgegenwirken?


Ach  wir haben festgestellt, dass es mittlerweile auch in den Personalabteilungen Leute gibt, die den digitalen Transformationsprozess lngst verinnerlicht haben. Der Eingang von Bewerbungen und die Einstellung von Mitarbeitern werden zunehmend gemessen und die dabei ermittelten Daten einander gegenber gestellt. Der Trend geht klar weg vom Post-and-Pray-Prinzip der konventionellen Jobbrsen wie StepStone, Monster oder anderen Anbietern. Recruiter wollen sehen, was sie fr ihr Geld bekommen.


Wir erleben in der Zusammenarbeit mit unseren Kunden tglich den Willen und auch den Mut, neue Wege zu gehen. Am Ende bleibt den Unternehmen auch gar nichts anderes brig, wenn sie die richtigen Kandidaten zu dem Zeitpunkt finden mchten, zu dem sie diese bentigen. Also: Wir reihen uns hier nicht ein in die Reihe der Leute, die Personaler-Bashing betreiben. So lange es Recruiting-Lsungen wie mobileJob.com gibt, muss sich niemand um die Innovationskraft der Branche zu sorgen.


Was waren die grten Schwierigkeiten am Anfang und wie seid Ihr damit umgegangen?


Wir mussten erst einmal verstehen, dass der gewerbliche Arbeitsmarkt einfach komplett anders tickt als der akademische, in dem sich allerdings smtliche vermeintlichen Wettbewerber tummeln. Wir mussten also alles, was im Online-Recruiting bisher so ausprobiert wurde, erst einmal aus unseren Kpfen streichen und dann komplett neu denken.


In diesem Prozess haben wir bemerkt, wie sehr das ganze Denken im Rahmen des Recruiting-Prozesses am Ende doch von den StepStones und Monsters des Marktes beeinflusst ist. Wahrscheinlich ist das auch der Grund, warum es in der Branche nicht wirklich voran geht.


Es ist uns dann gelungen, unsere Gedanken in neue Bahnen zu lenken und am Ende einen Prozess zu entwickeln, der die Mitarbeitersuche und die Bewerbung, wie wir sie bisher kannten, tatschlich revolutioniert.


Welches war bisher Euer grter Erfolg und wie habt Ihr diesen gefeiert?


Unseren grten Erfolg erleben wir jede Woche, wenn wir wieder einen Kunden so bedienen konnten, wie wir das im Verkaufsgesprch versprochen haben. Natrlich haben manche Personaler hier und da Bedenken, ob unsere Methode wirklich funktioniert. Das teils sehr euphorische Feedback, wenn Kunden erkennen, dass sie mit uns richtig liegen, weil die Anzahl der Bewerbungen und die daraus resultierenden Einstellungen so hoch sind, ist fr uns jedes Mal ein echter Erfolg. Darber hinaus freuen wir uns, wenn wir Menschen zu einem neuen Job und damit zu einer neuen Herausforderung verhelfen. Auch hier erhalten wir  meist mobil  groartige Rckmeldungen von Kandidaten, die sich darauf freuen dank uns beruflich durchzustarten. Ehrlich: In solchen Momenten wei man, wofr man jeden Tag arbeitet.


Was wrdest Du in der Personalarbeit sofort ndern und warum?


Wir haben in der Personalarbeit bereits etwas sehr nachhaltig verndert, indem wir eine funktionierende Lsung geschaffen haben, die beweist: Der komplette Bewerbungsprozess kann mobil ablaufen und die Time-to-hireso um bis zu dem zehnfachen beschleunigt werden. Das ist eine einschneidende Vernderung der Personalarbeit auf die wir zugegeben auch ein bisschen stolz sind.


Lass uns zum Abschluss mal in die Zukunft schauen. In 2 Jahren seid Ihr 


die Standard-Lsung fr die Mitarbeitersuche im gewerblichen Arbeitsmarkt.


Steffen, vielen Dank fr das Interview!





Und das ist Steffen Manes von mobileJob
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Steffen Manes ist gemeinsam mit Kai Daniels Grnder und Geschftsfhrer von mobileJob.com, einem mehrfach ausgezeichneten Startup, das Social Media Rekrutierung mit einen komplett mobilen Bewerbungsprozess verbindet. Bettigungsfeld von mobileJob.com ist der gewerbliche Arbeitsmarkt, der von konventionellen Anbietern im Recruiting-Markt bisher sehr zurckhaltend bedient wird. Nach vorherigen Stationen im Investment Banking und Venture Capital Bereich etablierte Steffen Manes gemeinsam mit seinem Partner Kai Daniels mobileJob.com in Berlin  mit Erfolg, wie mittlerweile 25 Mitarbeiter sowie mehr als 350 Kunden beweisen.





Der Beitrag 7 Fragen an Steffen Manes von mobileJob.com erschien zuerst am 24. Mai 2016 auf noch ein HR-Blog.



	




																				                    



	
	Philipp Schuch von QPM
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Wer ist die QPM Quality Personnel Management GmbH und was machst Du da?


[image: ]Die QPM GmbHist ein HR-Tech-Startup aus Dsseldorf. Unser Kernprodukt ist gradar  the job evaluation engine,ein modernes, webbasiertes analytisches Stellenbewertungstool.


Wie ist denn Eure Unternehmensidee entstanden und was wollt Ihr mit Eurer Firma erreichen?


Unsere Idee entstand vor ca. 4 Jahren aus unserer Praxiserfahrung heraus: bisherige Job Grading Systeme auf dem Markt sind teuer, behbig und basieren teilweise auf Methoden aus den 50er Jahren. Wir stellten uns die Frage, warum nicht ein eigenes, zeitgemes Stellenbewertungstool entwickeln, das von Unternehmen und unabhngigen Beratern verwendet werden kann  ohne teure Beratertage zustzlich vom Hersteller einkaufen zu mssen. Wir haben uns also bei der Entwicklung unseres Funktionsbewertungssystems gradar vom Gedanken des Empowerments leiten lassen, um den Zugang mglichst niederschwellig zu gestalten.


Personaler gelten als nicht sehr innovativ und eher technikfeindlich, vor allem wenn es um die eigene Rolle geht. Warum gerade diese Branche und wie habt Ihr dieses Vorurteil bisher erlebt bzw. wie wollt Ihr dem entgegenwirken?


Wir glauben an die Personaler*innen weltweit und daran, dass sie den Prozess der Stellenbewertung, des Job Matchings sowie des Vergtungsmanagements selbst in die Hand nehmen knnen. gradar lsst sich leicht und intuitiv bedienen, sprich: die Hrde ist nicht besonders gro, um unser System zur Positionsbewertung nachhaltig einzusetzen.


Was waren die grten Schwierigkeiten am Anfang und wie seid Ihr damit umgegangen?


Wir konkurrieren mit groen namhaften Beratungen, die ihre Produkte seit 30 Jahren und lnger anbieten. Unsere Zielgruppe in Deutschland wchst von Jahr zu Jahr, weil Stellenbewertung zunehmend genutzt wird, um Laufbahnmodelle zu entwickeln und Vergtungsstrukturen einzufhren, die Equal Opportunities und Equal Pay untersttzen. Wir setzen daher auf eine gezielte Marketingstrategie und unser wachsendes Partnernetzwerk, vor allem im Ausland.


Welches war bisher Euer grter Erfolg und wie habt Ihr diesen gefeiert?


Wir haben schon viele sehr positive Rckmeldungen bekommen insbesondere im Hinblick auf die Funktionen, wie etwa den Quervergleich, die uns in der Entwicklung von gradar besonders wichtig waren. Das motiviert und besttigt uns, da wir sehen, dass unsere Anwender die Methodik hinter gradar nicht nur zur Stellenbewertung sondern auch zur Stellenanalyse und Organisationsentwicklung nutzen.


Was wrdest Du in der Personalarbeit sofort ndern und warum?



		Mehr Aufmerksamkeit fr die langweiligen, aber wichtigen Dinge aufbringen.

		Erst die wahren Probleme identifizieren und dann nach Lsungen suchen. Nicht Modeerscheinungen hinterherlaufen und implementieren ohne Nutzen zu stiften.

		Fr und wider verschiedener Lsungen abwgen sowie Kosten und Nutzen anhand von Literatur und Forschung sowie eigener Erfahrung bewerten.

		In HR-IT investieren, um auch grundlegende Informationen sammeln, anreichern und auswerten zu knnen.

		Mehr gesunde Skepsis aufbringen und den eigenen BS-Detektor anwerfen, um die Botschaften von HR Gurus sowie leere Marketing-Versprechen zu hinterfragen.

		Nicht mehr an Aufzhllisten mit klugen Tipps glauben. [image: ]




Lass uns zum Abschluss mal in die Zukunft schauen. In 2 Jahren seid Ihr 


In einigen Jahren werden wir als hochprofessioneller und gnstiger Anbieter einer Suite von Werkzeugen fr Stellenbewertung und Vergtungsmanagement international bekannt und geschtzt sein.


Philipp, danke fr das Interview!





Und das ist Philipp Schuch


[image: ]


Mein Name ist Philipp Schuch und ich bin der Ideengeber hinter gradar.Darber hinaushabe ich dieGrndung des Unternehmens finanziert und fhre die Geschfte. Da ich parallel als Senior Manager Compensation & Benefits in Teilzeit bei einem groen Dienstleistungsunternehmen arbeite, be ich mich in der Kunst des Loslassens und berlasse das operative Geschft meinen Mitgrnder*innen.





Der Beitrag 7 Fragen an Philipp Schuch von QPM erschien zuerst am 29. April 2016auf noch ein HR-Blog.



	




																				                    



	
	Anna Kaiser und Jana Tepe von Tandemploy
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Wer ist Tandemploy und was machst Du da?


Jana: Tandemploy ist eine Online-Plattform fr Jobsharing. Anna und ich teilen uns die Geschftsfhrung  na klar  im Tandem.


Wie ist denn Eure Unternehmensidee entstanden und was wollt Ihr mit Eurer Firma erreichen?


Anna: Unsere Idee entstand in der Praxis, aus einem konkreten Problem heraus. Wir beide waren zuvor Kolleginnen in einer Personalberatung und haben festgestellt, dass immer mehr Menschen auf der Suche nach tollen Teilzeitjobs sind. Schade nur, dass die tollen Jobs bei unseren Kunden fast ausnahmslos klassische Vollzeitpositionen waren. Als wir eine Tandembewerbung auf eine Leitungsposition bekamen, begann die Idee zu reifen. Warum nicht endlich typische qualifizierte Full-Time Jobs flexibel machen  indem man sie einfach zu zweit besetzt?


Personaler gelten als nicht sehr innovativ und eher technikfeindlich, vor allem wenn es um die eigene Rolle geht. Warum gerade diese Branche und wie habt Ihr dieses Vorurteil bisher erlebt bzw. wie wollt Ihr dem entgegenwirken?


Anna: ber einen Kamm scheren kann man die Personaler sicher nicht, wir kennen mittlerweile auch sehr viele groartige und umtriebige Vertreter und Vertreterinnen dieser Spezies ;-).


Doch zahlreichen Personalern fehlt im tglichen Wahnsinn tatschlich die Zeit, sich mit innovativen Ideen tiefergehend auseinanderzusetzen. Daher versuchen wir, ihnen mglichst wenig Arbeit zu machen beziehungsweise ihnen sogar sehr viel davon abzunehmen. Gerade im HR-Bereich sind Innovationen nmlich so wichtig! Wir hinken hier wirklich hinterher und arbeiten vielerorts immer noch so wie zu Zeiten der Industrialisierung. Kein Witz  vor allem alte Denkmuster und Systeme wie die Prsenzkultur, der Headcount (man stelle sich das mal vor!) und Datenbanken, die nur die Eingabe einer Fhrungskraft zulassen, sind ein menschengemachter Feind von Flexibilisierung. Oft lngst berholt, berhaupt nicht mehr zielfhrend  aber dennoch wird daran festgehalten.


Jana: Unser Credo ist es, die Mitarbeiter in die Eigenverantwortung zu bringen, sie zu aktivieren, sich selber zu organisieren und Lsungen zu finden. Tandems knnen eine Unternehmenskultur im Kleinen und auf ganz pragmatische Art und Weise verndern, denn sie leben all die Dinge (offene Kommunikation, gute Teamarbeit, Vertrauen, Verantwortung usw.), die sonst allzu oft auf der Strecke bleiben. Die Art der Zusammenarbeit hat Strahlkraft weit ber das Tandem hinaus. Und dazu braucht man nicht einmal riesige Change-Management Etats.


Was waren die grten Schwierigkeiten am Anfang und wie seid Ihr damit umgegangen?


Jana: Unsere grte Hrde war die Informationslcke. Viele Unternehmen und HRler kannten Jobsharing gar nicht oder hatten das Modell zumindest nicht als Alternative zu klassischer Voll- oder Teilzeit auf dem Schirm. Durch viele eigene Verffentlichungen und eine groe Pressewelle konnten wir das vor allem in 2015 ordentlich ndern :-). Immer mehr Personaler kommen um das Thema Tandem nicht mehr herum. Denn natrlich werden auch die Bewerber und Mitarbeiter zunehmend aufmerksam und finden die Arbeit zu zweit sehr attraktiv.


Welches war bisher Euer grter Erfolg und wie habt Ihr diesen gefeiert?


Anna: Wir hatten schon viele schne Erfolge, groe und kleine.


Damit wir die nicht vergessen, schreiben wir sie auf und sammeln sie in einer Box. An miesen Tagen holen wir sie wieder raus und erfreuen uns an all dem, was wir schon geschafft haben. Ein toller Moment fr uns beide war die erste Initiativbewerbung, die wir ziemlich am Anfang bekommen haben. Bis heute freuen wir uns sehr ber jeden, der einen Teil seiner Lebenszeit dafr aufwenden mchte, mit uns an Tandemploy zu arbeiten. Das ist ein Riesen Kompliment.


Was wrdest Du in der Personalarbeit sofort ndern und warum?


Anna: Wir wrden sofort einfhren, dass in jedem Unternehmen Raum fr strategische und innovative Personalarbeit ist. Administration ist wichtig, darf aber nicht alles sein.


Und wir wrden den Headcount und die Prsenz- und Fehlerkultur abschaffen. Das geht aber dann schon ber die Personalabteilung hinaus und ist eher eine grundstzliche Sache. Auerdem wrden wir eine groe Portion Mut in alle HRler-Bros kippen. Denn dieser schadet eigentlich nie :-).


Lass uns zum Abschluss mal in die Zukunft schauen. In 2 Jahren seid Ihr 


Jana:  jedem Menschen, der von Jobsharing profitieren kann, gut bekannt und ein starker Partner.


Danke euch beiden fr das Interview!





Und das sind die beiden:


ANNA KAISER (31) ist Grnderin und Geschftsfhrerin der Jobsharing-Plattform Tandemploy. Zuvor war sie bei i-potentials, einer Personalberatung fr die digitale Wirtschaft, ttig und erkannte in zahllosen Gesprchen mit Arbeitnehmer/innen deren dringenden Wunsch nach anderem Arbeiten. Heute beschftigt sie sich intensiv mit dem Wandel unserer Arbeitswelt und den sich wandelnden Ansprchen der Arbeitnehmer. Sie begeistert sich seit langem fr Social Entrepreneurship und Nachhaltigkeit, welche sie gerade im Jobsharing verwirklicht sieht: in Form eines sorgsamen Umgangs mit unserer wertvollsten Ressource, der Zeit. Ursprnglich hat Anna Kaiser Grundschullehramt studiert und bereits mehrere Unternehmen (mit)gegrndet.


JANA TEPE ist ebenfalls Grnderin von Tandemploy. Die Geschftsfhrung teilt sie sich mit Anna Kaiser  na klar!  im Jobsharing.Jana Tepe beschftigt sich seit nunmehr 8 Jahren mit der Arbeitswelt der Zukunft, studierte zunchst BWL und Kommunikationswissenschaft (mit Schwerpunkt Neue Medien) in Mnster und den Niederlanden und kam nach ihrem Masterabschluss 2011 nach Berlin. Bei i-potentials, wo sie auch Anna Kaiser kennenlernte, verantwortete sie den internen Personalbereich und das Marketing. Die 29-jhrige hat zahlreiche Fachartikel und Buchbeitrge zum Thema neue Arbeit verfasst und u.a. den Tandemploy Blog zweiteilen.de ins Leben gerufen.


[image: ]


GEMEINSAM grndeten Anna Kaiser und Jana Tepe im Herbst 2013 Tandemploy, den weltweit ersten Full-Service-Anbieter zum Thema Jobsharing. Mit der OnlinePlattform Tandemploy.com machen sie seitdem Jobsharing fr Menschen und Firmen einfach umsetzbar  und heben das flexible Arbeitsmodell vom Zufallsprodukt auf eine neue Stufe.





Der Beitrag 7 Fragen an Anna Kaiser und Jana Tepe von Tandemploy erschien zuerst am 14. Dezember 2015 auf noch ein HR-Blog.



	




																				                    



	
	Florian Burchett-Scherfig von ZΛLVUS
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er ist ZLVUS und was machst Du da?


ZLVUS schafft einen neuen Bewerbungsstandard mit Software-as-a-Service Cloud-Produkten. Wir haben das erste Karriere-Tool fr Bewerber entwickelt, welches Kandidaten in jedem Bewerbungsschritt bis zum Jobinterview begleitet. Sie knnen Bewerbungen erstellen, versenden, verfolgen und mit Unternehmen kommunizieren. ZLVUS ermglicht erstmals unabhngiges Bewerben bei JEDEM Unternehmen. ZLVUS ist fr alle Erwerbsttigen relevant, anfnglich fokussieren wir uns aber auf Studenten und Young Professionals.Unternehmen ermglichen wir den Zugang zu unserem Kandidatenpool mittels Active- Sourcing und einer Branding Page.


Wie ist denn Eure Unternehmensidee entstanden und was wollt Ihr mit Eurer Firma erreichen?



		Der erste Denkansto erfolgte vor ca. 1,5 Jahren im Austausch mit dem Geschftsfhrer einer Executive Search Firma

		Matilda (Geschftsfhrerin) hat in ihrer Ttigkeit als Personalvermittlerin / -beraterin diverse Lcken im Bewerbungs- und Personalbesetungsprozesserkannt

		Wir sind vier junge Grnder, relativ frisch aus der Uni  jeder wei, dass der Bewerbungsprozess auf Grund der fragmentierten Joblandschaft, der unzhligen Kanle und einer fehlenden Standardisierung zu komplex und dadurch frustrierend ist  da musste eine Lsung her!




Indem ZLVUS das Bewerben bei jedem Unternehmen ermglicht und erstmalig Transparenz schafft, mchten wir Bewerbern ermglichen, sich auf das Wesentliche zu konzentrieren (passe ich zu dem Unternehmen? Was schreibe ich in mein Anschreiben?), whrend wir ihm den Organisations- und verwaltungsaufwand abnehmen.


Personaler gelten als nicht sehr innovativ und eher Technikfeindlich, vor allem wenn es um die eigene Rolle geht. Warum gerade diese Branche und wie habt Ihr dieses Vorurteil bisher erlebt bzw. wie wollt Ihr dem entgegen wirken?


Die HR Branche deshalb, da Kandidaten nach wie vor diverse Pain-Points verspren und die Joblandschaft intransparent, fragmentiert und frustrierend ist. Es gibt zahlreiche Mglichkeiten zur Jobsuche, aber beim Bewerbungsprozess werden sie allein gelassen. Wir htten uns so ein Tool nach unseren Abschlssen sehr gewnscht, nun haben wir es selbst entwickelt. Wir ersetzen die Rolle von Personalern nicht, sondern helfen ihnen, indem unsere Profile eine fundierte Entscheidungsgrundlage bieten.


Post and pray is so yesterday! Das Inserieren ist eigentlich eine Notlsung, wenn Unternehmen eine Stelle langfristig nicht besetzen knnen, ansonsten sind Unternehmen stets auf der Suche nach neue Kandidatenpools und der Trend geht zur Direktansprache, gerade bei Unternehmen, die es schwer haben sich gegen Branchenfhrer auf Jobbrsen durchzusetzen.


Die Qualitt der Direktansprache unterscheidet sich massiv von Kandidaten, die sich ber Bewerbermanagement-Systeme oder Stellenausschreibungen bewerben. Unternehmen suchen stetig nach gutem Personal und freuen sich immer ber Initiativbewerbungen.


Manche Unternehmen (insbesondere grere) wnschen eine Schnittstelle zu bestehenden Bewerbermanagementsystemen, damit unsere Daten bei ihnen eingepflegt werden. Das ist technisch kein Problem.


Was waren die grten Schwierigkeiten am Anfang und wie seid Ihr damit umgegangen?


Eine Schwierigkeit, die jeder im HR entgegen schauen muss ist das Henne-Ei Problem.Wir lsen dies, durch den Fokus auf Kandidaten. Ein unabhngiges Tool, das Kandidaten beim Bewerbungsprozess untersttzt und Bewerben bei JEDEM Unternehmen ermglicht ist ein Novum. Die meisten Bewerbungen werden sowieso durch private Kontakte, Empfehlungen oder ein persnliches Kennenlernen generiert.


Welches war bisher Euer grter Erfolg und wie habt Ihr diesen gefeiert?



		Wir freuen uns ber jeden neuen Bewerber und schauen immer nach vorn, es gibt noch viel zu tun

		Stolz sind wir auf unser Team, unsere Beta-Tester und unsere Consultants  ZLVUSverbindet Know-How aus allen Bereichen und unsere Produkte sollen gemeinsam mit den Usern und Kunden entwickelt werden

		Nach einem Release oder Update sind wir als Team gemeinsam auf der Suche nach dem besten Burger Mnchens




Was wrdest Du in der Personalarbeit sofort ndern und warum?



		Die Schnelligkeit der Entscheidungswege, damit Kandidaten schneller Feedback erhalten.

		Eine Anpassung der Prozesse auf die Gen-Y/Z im Zuge der Digitalisierung ist dringend notwendig. Es gibt viele innovative Unternehmen, die mit gutem Beispiel voran gehen.




Lass uns zum Abschluss mal in die Zukunft schauen. In 2 Jahren 


In 2 Jahren sind wirein neuer Bewerbungsstandard und haben den Lebenslauf ersetzt: Wer an Bewerbungen denkt, denkt an ZLVUS.


Florian, vielen Dank fr das Interview!


[image: ]





Der Beitrag 7 Fragen an Florian Burchett-Scherfig von ZLVUS erschien zuerst auf noch ein HR-Blog.



	




																				                    



	
	David Hoeffler und Martin Müller von PulseShift

	
		

		[image: ]


er ist PulseShift und was macht ihr da?


David: PulseShift ist ein People & Change Analytics Startup, das Grokonzerne bei ihren individuellen Transformationsvorhaben untersttzt. Transformationsprojekte sind fr die meisten Organisationen DIE Herausforderung schlechthin, weil sich der Wandel ohne gute Datengrundlage nur sehr schwer aktiv managen lsst. Entsprechend schlagen die meisten dieser Projekte auch fehl  Hauptgrund hierfr sind Widerstnde aus der Belegschaft gegen die einzelnen Manahmen.


Martin: Genau, gerade dem Top Management ist aber in der Regel berhaupt nicht bewusst, wie die gewnschten Vernderungen von ihren vielen Mitarbeitern wahrgenommen werden und wo Widerstnde entstehen knnen, was eine Steuerung der einzelnen Initiativen sehr schwierig macht. Und das ist genau der Punkt, wo wir ins Spiel kommen: Unsere Mission ist es, die Perspektive der Mitarbeiter fr Managemententscheidungen und konkrete Projekte wie bspw. Reorganisationen, Merger oder IT Rollouts nutzbar zu machen und so Transformationen mit Hilfe der Belegschaft und nicht gegen die eigenen Mitarbeiter umsetzen zu knnen. Zu diesem Zweck haben wir eine Softwarelsung entwickelt, die einen modernen Ansatz zu kontinuierlichen Mitarbeiterbefragungen mit prdiktiven Analysen und Echtzeit Change Monitoring kombiniert.


David: Wir haben ein sehr erfahrenes Team und sind momentan zu siebt. Bei PulseShift bin ich als Geschftsfhrer natrlich fr den ganzen kaufmnnischen Part zustndig, kmmere mich aber als Psychologe auch um die ganze Statistik im Hintergrund, die man fr eine Lsung wie PulseShift braucht. Martin ist bei uns die Schnittstelle zwischen unseren Ko-Innovationspartnern und unserem internen Entwicklungsteam, wobei sein Fokus darauf liegt die Software und die begleitenden Beratungsdienstleistungen optimal auf die Anforderungen unserer Zielgruppe abzustimmen.


Wie ist denn Eure Unternehmensidee entstanden und was wollt Ihr mit Eurer Firma erreichen?


Martin: Unsere Geschftsidee geht auf Davids und meine gemeinsame Zeit als Talent Management Berater bei der SAP zurck. ber diverse HR-Projekte bei internationalen Unternehmen konnten wir damals schon erkennen, wie schwer es Unternehmen fllt, die Mitarbeiterseite von Vernderungen zu verstehen oder gar zu bercksichtigen.


David: Als ehemaliger Berater fr HR Analytics kenne ich die typischen Analysen im Personalwesen sehr gut und so war mir auch klar, warum sich Unternehmen mit der Beachtung der Mitarbeiterperspektive sehr schwer tun. Man muss hierfr einfach sehr weichen, subjektive Daten erfassen  immerhin sind wir Menschen nicht immer objektiv und rational. Das liegt Unternehmen nicht so und auerhalb klassischer Mitarbeiterbefragungen wird dieses Thema bisher ignoriert. Aber es sind genau diese weichen Daten, die beschreiben, warum Mitarbeiter so handeln, wie sie es tun und entsprechend haben wir uns zum Ziel gesetzt genau diese subjektive Seite zu quantifizieren und mit den harten klassischen Geschftskennzahlen zusammenzubringen. PulseShift vereint also beide Seiten des unternehmerischen Handelns mit dem Ziel, die Organisationsentwicklung individueller, agiler und effizienter zu gestalten und den konkreten Mehrwert von Manahmen fr den Unternehmenserfolg messbar zu machen.


Personaler gelten als nicht sehr innovativ und eher technikfeindlich, vor allem wenn es um die eigene Rolle geht. Warum gerade diese Branche und wie habt Ihr dieses Vorurteil bisher erlebt bzw. wie wollt Ihr dem entgegenwirken?


Martin: Personaler in den Unternehmen unserer Zielgruppe sind alles andere als technikfeindlich. Hufig liegt nur die Aufmerksamkeit des Rests des Unternehmens auf anderen Themen und so muss der Personalbereich was neue Technik angeht hufig zurckstecken. Fr uns ist dieser Bereich trotzdem hochspannend, denn immerhin verfgen die Personaler ber eines der wenigen Systeme, die wirklich alle Mitarbeiter erreichen. Zugegebenermaen haben sich HRM-Systeme zwar bisher eher auf administrative Aufgaben konzentriert, was ja auch der traditionellen Rolle des HR Bereichs entsprach, jedoch beobachten wir in den letzten Jahren ein Umdenken innerhalb der Unternehmen und immer mehr Fachbereiche fordern strategische Untersttzung aus dem Personalbereich. Das ist fr einen Lsungsanbieter wie uns, der strategisch wichtige Personalthemen adressiert, natrlich ein idealer Markt: Die Personaler sind unter Zugzwang, verfgen aber hufig noch nicht ber die richtigen Werkzeuge um ihre Fachbereiche strategisch begleiten zu knnen.


Was waren die grten Schwierigkeiten am Anfang und wie seid Ihr damit umgegangen?


David: Aus unserer Erfahrung macht es einen enormen Unterschied, ob man Software fr kleinere Unternehmen oder fr global agierende Konzerne entwickelt. Bei Letzteren spielen gerade bei HR-Anwendungen viele Themen eine groe Rolle, an die man bei kleinen Unternehmen nicht denkt und die die Lsungen entsprechend komplex machen  beispielsweise strukturelle Berechtigungen ber viele Hierarchiestufen hinweg, Barrierefreiheit, Mehrsprachigkeit oder die Einbindung von Mitbestimmungsgremien. Auch sind Vertriebszyklen hufig lang, durch viele verschiedene Beteiligte und Interessensgruppen sehr komplex. Unser gesamtes Team kennt diese Anforderungen aus unserer bisherigen Arbeit zum Glck schon sehr gut. Normalerweise will man als Startup mglichst schnell in den Markt mit einer kleinen, feinen Lsung, die dann stetig erweitert wird  da wir uns aber an Grokonzerne richten, mssen wir von Anfang an sehr hohen Anforderungen gerecht werden und brauchen entsprechend lnger bis wir am Ziel sind.


Martin: Um den Blick auf den Markt nicht zu verlieren arbeiten wir sehr frh mit passenden Unternehmen zusammen, unseren Koinnovationspartnern, die uns helfen, die Lsung gemeinsam zu definieren. Die Schwierigkeit lag an dieser Stelle in aufwndigen Vertragsverhandlungen, die einfach ntig sind, bis eine solche Partnerschaft wirklich beginnen kann. Unser Netzwerk insbesondere zur Universitt Mannheim war uns dabei eine aber sehr groe Hilfe.


Welches war bisher Euer grter Erfolg und wie habt Ihr diesen gefeiert?


David: Die Resonanz aus dem Markt ist berwltigend  Grokonzerne sind ja in der Regel eher etwas zurckhaltend was die Zusammenarbeit mit neuen Unternehmen angeht. Umso mehr freut es uns, dass wir schneller als ursprnglich gedacht zwei sehr namhafte Unternehmen fr die Zusammenarbeit mit uns begeistern konnten.


Martin: Und entsprechend haben wir diese Erfolge natrlich im Team gefeiert! Und Team meine ich hier im erweiterten Sinne: Wir feiern unsere Erfolge vor allen auch mit unsere Mentoren und Freunde, da wir ohne deren Untersttzung noch bei weitem nicht so weit wren wie jetzt.


Was wrdet Ihrin der Personalarbeit sofort ndern und warum?


Martin: Ich vermisse in der Personalarbeit bei vielen Unternehmen zwei Dinge: Ein tiefgreifendes Verstndnis und ein entsprechender Fokus auf die Unternehmensstrategie sowie eine Bereitschaft zu experimentieren. Personaler mssen verstehen, welche Wachstumsstrategie das eigene Unternehmen verfolgt, um daraus eine relevante HR-Strategie abzuleiten und die richtigen Prioritten zu setzen. Wachstum ist immer auch ein Personalthema, nicht nur was das Recruiting angeht, sondern auch die Ausgestaltung des Wachstums selbst, wie die Beibehaltung der Unternehmenskultur, die Steigerung der Produktivitt, usw. Da es aber fr solche schweren und komplexen Themen keine Patentlsungen gibt, bedarf es mehr Experimente im Unternehmen. Personaler knnen neue Manahmen ganz im Sinne eines A/B Testings in kleinen Mitarbeitergruppen ausprobieren, die Ergebnisse messen und sich auf das konzentrieren, was wirklich funktioniert  bevor man Millionen in eine globalen Rollout steckt.


David: Da kann ich Martin nur zustimmen. Man merkt vielleicht, dass wir ganz groe Anhnger von Jeffrey Pfeffers fakten-basierten Management sind (engl. evidence-based management). Mehr experimentieren, ein klarer Fokus auf ergebnisorientierte Kennzahlen und Daten  auf diese Weise werden Unternehmen ihrer Konkurrenz zuknftig davonlaufen. Einfach, weil sie sich auf die Dinge konzentrieren, die wirklich funktionieren.


Lasst uns zum Abschluss mal in die Zukunft schauen. In 2 Jahren seid Ihr 


David:  das Werkzeug fr die Begleitung und Steuerung von Transformationen egal welcher Art. Darber hinaus haben wir die Brcke von unseren feedback-basierten KPIs zu den bestehenden Unternehmenskennzahlen geschlagen und haben so die Grundlage fr eine ganz neue Art der Unternehmenssteuerung geschaffen.


Danke an euch beide fr das Interview!





[image: ]David Hoeffler: David ist Diplom-Psychologe und fhrt einen MBA von der IE Business School (Madrid). Seine Karriere begann im People Analytics-Team der SAP. Nach dem Wechsel in die Beratungssparte der SAP begleitete er Grokunden bei der Konzeption und Einfhrung neuer People Analytics-Lsungen und baute den Bereich Predictive Analytics mit auf. Seit Ende 2015 ist David Geschftsfhrer von PulseShift.


Martin Mller:Martin war nach seinem Studium zum Diplombetriebswirt mit den Schwerpunkten Personalmanagement und Unternehmensfhrung mehrere Jahre als Talent Management-Berater fr die SAP ttig und bei Grounternehmen weltweit im Einsatz. Dort bernahm er die Rolle des Projektleiters und funktionalen Beraters fr Talent Management Anwendungen sowie die Untersttzung der Produkt Management und Sales Teams. Seit Ende 2015 ist Martin nun als Chief Solutions Officer ein Teil des Grnderteams von PulseShift.





Der Beitrag 7 Fragen an David Hoeffler und Martin Mller von PulseShift erschien zuerst auf noch ein HR-Blog.
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