Debut studenţesc


CONTROLLINGUL DE PERSONAL-MODULUL SAP-HR
PERSONNEL CONTROLLING – SAP-HR MODULE 

Conferenţiar doctor Valentina Oargă
Universitatea de Vest din Timişoara

Facultatea de Economie şi de Administrare a Afacerilor

Analist I.T. Andreea – Mihaela Popescu
Lisa Dräxlmaier Autopart România

Associate Professor Valentina Oargă PhD

West University of Timişoara 

Faculty of Economics and Business Administration 

IT Analyst Andreea – Mihaela Popescu
Lisa Dräxlmaier Autopart România
Abstract: The motivation underlying the paper is the desire to highlight the responsibilities of a personnel controller, who conducts his activity in a German corporation subsidiary, taking into account the fact that this position does not exist in Romanian companies. The objective of the paper is the comparative approach of the personnel controlling activity within three subsidiaries of the Andreas Klein Gmbh corporation, in order to present the similarities and differences between the three subsidiaries and extract conclusions and recommendations. The research methodology consists of: formulation of the objective, presentation of the personnel controller responsibilities (the presentation includes both the implementation processes and the SAP-HR operating principles used in the three subsidiaries), comparative approach, elaboration of the conclusions and recommendations. The results obtained are not satisfactory, since there are a series of inadequacies related to the Romanian subsidiary.
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	1 Introducere

Controllingul este un concept relativ nou în teoria si în practica managementului modern, care a apărut la intersecţia analizei economice, planificării, a contabilităţii de gestiune şi a managementului. Controllingul transferă administrarea întreprinderii la un nou nivel calitativ, integrând, coordonând şi orientând activitatea diferitelor unităţi structurale ale întreprinderii spre atingerea obiectivelor strategice şi operaţionale.

Termenul de „Personalcontrolling” s-a format în spaţiul lingvistic german în anii ’80, el neavând corespondent în spaţiul anglo – american. Lisges şi Schübbe (Lisges & Schübbe, 2007) sunt de părere că acest tip de controlling reprezintă mai mult decât o statistică a datelor efectuată retrospectiv; prin controlling de personal se înţelege compararea valorilor Plan şi Realizat din domeniul administrării de personal, în vederea aducerii la un numitor comun a acestor două valori.

Controllingul de personal este definit ca reprezentând sisteme şi procese interne de planificare şi control pentru managementul resurselor umane ale organizaţiei, prin intermediul său urmărindu-se transformarea obiectivelor în date concrete ( Ehrenleitner & Karrer, 2008).

Lucrarea de faţă îşi propune o abordare comparată a activităţii de controlling de personal din cadrul concernului Andreas Klein Gmbh, pe mai multe filiale ce sunt subordonate acestuia.

De asemenea, este prezentată activitatea analistului I.T. SAP-HR, activitate ce presupune atât activităţi specifice, ce ţin de customizarea sistemului integrat utilizat de către concern, precum şi sarcini ce presupun culegerea şi transmiterea datelor necesare departamentului de resurse umane din concern, activitate de controlling.

Motivul care a stat la baza alegerii acestei teme este dorinţa de a evidenţia sarcinile unui controller de personal, având în vedere faptul că în firmele româneşti nu este prevăzut un astfel de post.

Pe baza deosebirilor, respectiv asemănărilor dintre aceste filiale s-au formulat concluziile acestei lucrări.
Rezultatele obţinute nu sunt mulţumitoare, existând o serie de inadvertenţe.
2 METODOLOGIA DE CERCETARE

Obiectivul studiului de caz prezentat mai jos constă în abordarea comparată a filialelor concernului Andreas Klein Gmbh, prin evidenţierea deosebirilor şi asemănărilor acestora, pe baza prezentării activităţii analistului I.T. pe domeniul resurselor umane.

Prezentarea sarcinilor analistului I.T. s-a realizat pe baza desfăşurării activităţii personale, activitate ce presupune atât sarcini ce ţin de domeniul tehnologiei informaţiilor, cât şi sarcini ce apaţin domeniului controllingului de personal, cele din urmă făcând subiectul acestei abordări comparate.

S-au prezentat etapele implementării, precum şi funcţionarea submodulelor sistemului integrat SAP, utilizat de către concern la nivelul filialelor supuse acestei abordări.

În ceea ce priveşte implementarea submodulelor sistemului SAP, abordarea comparată a fost realizată pe baza următoarelor criterii: anul implementării, durata implementării, submodulul implementat, componenţa echipei de implementare, etapele implementării, costurile implementării, dificultăţi, metode de soluţionare.

Referitor la funcţionarea submodulelor sistemului SAP, criteriile pe baza cărora s-a realizat abordarea comparată sunt: drepturile de acces la submodulele SAP, infotipurile existente la nivelul submodulelor, numărul de rapoarte de controlling de personal realizabile la nivelul submodulelor, specificitatea rapoartelor la nivelul submodulelor, gradul de dificultate al rapoartelor, destinatarul rapoartelor, periodicitatea de transmitere a rapoartelor.

Pe baza acestor informaţii s-au evidenţiat atât asemănările, cât şi deosebirile regăsite la nivelul filialelor analizate. 

3 IMPLEMENTAREA ŞI FUNCŢIONAREA MODULULUI SAP-HR

Obiectul de activitate al acestui concern constă în producţia de componente pentru industria automobilistică din întreaga lume, printre care menţionăm componente de interior, cablaje electrice, elemente decorative etc. pentru clienţi precum BMW, Mercedes-Benz, Volkswagen, Audi, Porsche, Jaguar, Lexus etc. 

Activitatea filialei concernului în Timişoara a început în anul 2000, această filială fiind subordonată diviziei Electric, având ca obiect de activitate producţia de cablaje electrice pentru sistemele de bord. În momentul de faţă, în cadrul acestei fabrici îşi desfăşoară activitatea 1.173 de angajaţi. 

Departamentul de SAP din Timişoara reprezintă „departamentul - oglindă” al departamentului SAP din cadrul „firmei-mamă” din Vilsbiburg, Germania. Rolul acestor departamente – oglindă este de a oferi utilizatorilor suport tehnic în permanenţă şi de a răspunde în timp util solicitărilor acestora. 

Sistemul SAP este un program integrat, ce permite, introducerea, stocarea, întreţinerea, precum şi prelucrarea şi extragerea datelor, sub forma rapoartelor, ce sunt transmise departamentelor de specialitate.

În cadrul activităţii zilnice departamentul de SAP este cel care asigură suportul şi care implementează noile funcţionalităţi, rapoarte şi evaluări necesare departamentului de resurse umane. El asigură suport departamentului de resurse umane atât în cadrul firmei mamă cât şi în filialele acestuia. Compartimentul este format din experţi în toate modulele SAP implementate în cadrul firmei: MM, PP, FI-CO, PS, SD, HR. 

3.1  Implementarea modulului SAP- HR

Etapele implementării modulului HR în SAP sunt următoarele:

· definirea proiectului 

· analiza proiectului

· stabilirea conceptului după care se va realiza implementarea în SAP

· implementare în SAP a modulului HR

· testarea departamentelor implicate în sistemul SAP de test

· startul productiv al proiectului de implementare SAP-HR

Concernul a înfiinţat în România cinci fabrici în cinci oraşe diferite, şi anume Timişoara, Hunedoara, Piteşti, Braşov şi Satu Mare.

Implementarea SAP-ului în locaţiile din România a avut loc la sfârşitul anului 2006 şi s-a petrecut concomitent în cele 5 locaţii, fiind integrat doar primul submodul, cel de administrare al datelor de bază ale angajatului.

Echipa de implementare a avut următoarea componenţă: un analist I.T. al departamentului de SAP-HR din România, doi utilizatori din cadrul fiecărui department de resurse umane, şeful departamentului de resurse umane, şeful departamentului economic,  coordonatorul pe Europa de Est al departamentelor de resurse umane. 

În Republica Moldova concernul a deschis o singură fabrică, aceasta situându-se în oraşul Bălţi. Fabrica face parte din divizia ce produce cablaje electrice pentru sistemele de bord. Înfiinţarea acestei fabrici a avut loc în 2007, iar numărul angajaţilor la acest moment este de 1.325. Implementarea modulului SAP-HR a început în luna ianuarie a anului 2008, implementându-se primele două submodule.
Echipa de implementare a fost astfel constituită: doi analişti I.T. ai departamentului de SAP-HR din Germania, patru utilizatori din cadrul departmentului de resurse umane (doi utilizatori per submodul), şeful departamentului de resurse umane, şeful departamentului economic, coordonatorul pe Europa de Est al departamentelor de resurse umane. 

Concernul a înfiinţat la începutul anului 2008 prima fabrică din Serbia, la Zrenjanin. Această fabrică aparţine, de asemenea, diviziei ce produce cablaje electrice pentru sistemele de bord, având în momentul de faţă 1.344 de angajaţi.

La începutul aceluiaşi an s-a luat hotărârea implementării modulului de HR al sistemului SAP. În această filială aveau să se implementeze toate cele trei submodule. 
Echipa de implementare s-a constituit în felul următor: doi analişti I.T. al departamentului de SAP-HR, unul din România şi unul din Germania, patru utilizatori din cadrul departmentului de resurse umane, şeful departamentului de resurse umane, şeful departamentului economic, coordonatorul departamentelor de resurse umane pe Europa de Est.
3.2 Funcţionarea modulului SAP-HR

Modulul de SAP-HR este structurat pe 3 submodule: administrarea datelor de bază, pontajul şi salarizarea. 

În cadrul acestor submodule se operează prin intermediul tranzacţiilor (nume tehnice) ce pot fi accesate urmând calea meniului, ele permiţând introducerea, modificarea şi întreţinerea datelor, precum şi prelucrarea acestora prin intermediul rapoartelor.

Rapoartele necesare a fi generate din sistem, pot fi incluse în meniul standard al sistemului SAP sau pot fi programate în funcţie de necesităţile departamentului de resurse umane; aceste rapoarte suplimentare, numite Query-uri, sunt realizate de către programatorii din cadrul departamentului SAP. 

3.2.1 Submodulele SAP-HR

Submodulul 1 SAP-HR – Administrare date de bază este primul care este integrat în demersul de implementare al sistemului SAP şi fără de care nu pot funcţiona celelalte submodule.

În cadrul acestui submodul angajatul este înregistrat, în sistem, la momentul angajării, moment în care îi sunt întreţinute în sistem o serie de date de bază, care sunt clasificate pe seturi de informaţii, numite infotipuri. Aceste infotipuri apar în cadrul sistemului ca măşti de interfaţă, în care utilizatorul trebuie să completeze următoarele informaţii: datele personale ale angajatului şi alocarea organizaţională.

Submodul 2 SAP-HR - Pontaj este al doilea ca ordine în demersul de implementare al modulului SAP-HR. 

După înregistrarea datelor de bază ale angajatului, utilizatorul introduce alte seturi de date, şi anume informaţii referitoare la regimul de lucru planificat, timpii de lucru, absenţe etc.

Submodul 3 SAP-HR Salarizare este submodulul ce permite întreţinerea datelor de salarizare în SAP. În momentul angajării unei persoane utilizatorii trebuie să completeze date suplimentare faţă de cele ce se introduc pentru primele două submodule. Informaţiile acestea servesc calculării automate a salariului de către sistemul SAP. 

Toate datele înregistrate pentru cele trei submodule pot fi accesate în orice moment prin intermediul introducerii în sistem al numărului de personal, acest lucru fiind posibil chiar şi după încetarea activităţii angajatului în cadrul organizaţiei. Astfel este posibilă prelucrarea datelor din trecut, acestea reprezentând punctul de plecare în planificare. 

3.2.2 Modulul SAP-HR: Rapoarte
Activitatea de controlling HR în cadrul concernului presupune colaborarea departamentelor de resurse umane din locaţii, departamentului central al resurselor umane, precum şi cea a analistul I.T. HR, ce furnizează acestora datele necesare, sub forma rapoartelor de controlling.

Rapoartele de controlling pe care analistul I.T. le extrage pentru această locaţie sunt: raportul intrărilor şi ieşirilor, fluctuaţia pe centre de cost, raport număr efectiv angajaţi, raportul detaliat al structurii organizatorice, alocarea pe centre de cost, raportul orelor suplimentare, raportul absenteismului, raportul procentajului absenţelor în raport cu timpul de lucru planificat, raportul deducerii cotelor de absenţă, raportul tipurilor de salarizare pe o lună, raportul deducerilor din salariul de bază.

4 CONCLUZII ŞI PROPUNERI

Concluziile au reieşit în urma abordării comparate ce s-a făcut secvenţial pe implementare precum şi pe funcţionarea modulelor .

Privind implementarea modulului SAP-HR, se poate observa dezavantajul pe care România îl are în comparaţie cu celelalte două filiale. 

Acest lucru este evidenţiat, în principal, de faptul că are doar un singur submodul implementat, spre deosebire de Republica Moldova cu două submodule, respectiv Serbia cu toate cele trei submodule implementate. 

Acest fapt este cu atât mai evident cu cât România a implementat sistemul SAP cu doi ani înaintea Serbiei.

Astfel, implementarea parţială a submodulelor prezentate mai sus atrage după sine necesitatea de a lucra în paralel cu alte sisteme, în vederea întreţinerii datelor ce lipsesc în SAP, fapt ce presupune o muncă dublă pentru angajaţii departamentului de resurse umane, situaţie cu care se confruntă atât Republica Moldova, cât mai ales România.

În ceea ce priveşte funcţionarea modulului SAP-HR, este evident faptul că, utilizarea integrală a modulului permite utilizatorilor din departamentul de resurse umane introducerea tuturor datelor angajaţilor, prelucrarea şi extragerea acestora determinând formarea unui sistem complex de rapoarte necesar departamentului de controlling de personal.

În vederea îmbunătăţirii situaţiei din cele două locaţii care nu beneficiază de toate submodulele SAP-HR, România şi Republica Moldova, propunem implementarea completă a submodulelor sistemului, pe de-o parte pentru a beneficia de un sistem complex de rapoarte de controlling de personal, iar pe de altă parte pentru a uşura munca angajaţilor din departamentele de resurse umane.
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	5 INTRODUCTION

Controlling is a relatively new concept in the theory and practice of modern management, the result of a combination between economic analysis, planning, management accounting and management. Through controlling, the enterprise management activity is transferred to a whole new quality level, by integrating, coordinating and directing the activity of the various structural units of the enterprise towards reaching the strategic and operational objectives. 
The term „Personalcontrolling” appeared in the German linguistic space in the ‘80s and it does not have a correspondent in the English-American space. Lisges şi Schübbe (Lisges & Schübbe, 2007) believe that this type of controlling represents more than a retrospective data statistical analysis; personnel controlling implies the comparison between the Plan and Achieved values obtained in the field of personnel management, aimed at bringing these values at the same level. 

Personnel controlling is defined as internal planning and control systems and processes designed for the management of the company human resources. It aims at transforming objectives into concrete data (Ehrenleitner & Karrer, 2008). 

The objective of the paper herein is to undertake a comparative approach of the personnel controlling activity within the Andreas Klein Gmbh corporation, in several subordinated subsidiaries. 

In addition, the paper presents the activity of the IT SAP-HR analyst, which involves both specific activities, related to the customisation of the integrated system used by the corporation, as well as tasks related to the collection and communication of data required by the human resources department of the corporation, which is a controlling-specific activity. 

The motivation of the subject chosen was the desire to present the tasks of a personnel controller, taking into account the fact that this position does not exist in Romanian companies. 

The conclusions of this paper are based on the differences and similarities between these subsidiaries, according to the various implementation methods. 

The results obtained are not satisfactory because there are a series of incongruities.

6 THE RESEARCH METHODOLOGY 

The objective of the case study presented below is the comparative approach of the subsidiaries of the Andreas Klein Gmbh, by highlighting the differences and similarities between them, based on the presentation of the human resources activity of the IT analyst. 

The presentation of the tasks of the IT analyst was made based on the personal activity performed, which includes both tasks in the field of information technology as well as tasks belonging to the field of personnel controlling. The latter are the object of the comparative approach herein.

The paper presents the implementation stages and the functioning of the integrated SAP system sub-modules, used by the corporation at the level of the studied subsidiaries. 

Regarding the implementation of the sub-modules of the SAP system, the comparative approach was based on the following criteria: year of implementation, duration of the implementation, the implemented sub-module and the members of the implementation team, implementation stages, costs, difficulties and solving methods.

The criteria used for the comparative approach of the functioning of the SAP sub-modules are: access rights to SAP sub-modules, existing infotypes at the level of the sub-modules, the number of personnel controlling reports which can be issued for each sub-module, the specificity of the reports at the level of the sub-modules, the degree of difficulty of the reports, the recipient of the reports and their frequency. 
Based on this information, the paper shows the similarities and the differences identified at the level of the analysed subsidiaries. 

7 IMPLEMENTATION AND FUNCTIONING OF THE SAP-HR MODULE

The field of activity of this corporation is the manufacturing of parts for the automotive industry at an international level, such as interior components, electrical cables, decorations etc. for customers like BMW, Mercedes-Benz, Volkswagen, Audi, Porsche, Jaguar, Lexus etc. 

The activity of the Timişoara subsidiary began in 2000. It is subordinated to the Electrical division and its field of activity is the manufacturing of electrical cables for instrument clusters. At this moment, the plant has 1,173 employees. 

The SAP department in Timişoara is the “mirror - department” of the SAP department within the “parent company” in Vilsbiburg, Germany. These mirror-departments are meant to provide users with permanent technical support and rapid response to all demands. 

The SAP system is an integrated programme which allows the introduction, storage, maintenance, processing and extraction in the form of reports of data sent by specialised departments. 

The role of the SAP department in daily activity is to ensure support and implement new functions, as well as to issue reports and evaluations required by the human resources department. It provides support to the human resources department both within the parent company and within its subsidiaries. The department is formed of experts specialised in all SAP modules implemented in the company: MM, PP, FI-CO, PS, SD, HR. 

7.1 Implementation of the SAP-HR module

The stages of the implementation of the HR module into the SAP system are the following: 

· definition of the project

· project analysis

· establishing a concept for SAP implementation

· implementation into SAP of the HR module

· testing the involved departments in the trial SAP system

· productive beginning of the SAP-HR implementation project

In Romania, the corporation has established five plants in five different cities: Timişoara, Hunedoara, Piteşti, Braşov and Satu Mare.

The implementation of SAP in the Romanian locations established took place at the end of 2006, simultaneously for all 5 locations. At this stage, only the first sub-module was integrated, the employee basic data management module. 
The members of the implementation team were: an IT analyst from the SAP-HR department in Romania, two users from each human resources department, the head of the human resources department, the head of the financial department and the coordinator for Eastern Europe of the human resources departments. 
In the Republic of Moldova, the corporation established only one plant, in the city of Bălţi. The plant is a part of the division which manufactures electrical cables for instrument clusters. This plant was set-up in 2007. Currently, the number of employees working here is of 1,325. The implementation of the SAP-HR module started in January 2008, and only the first two sub-modules were implemented. 

The implementation team was formed of: two IT analysts of the German SAP-HR department, four users from the human resources department (two users for each sub-module), the head of the human resources department, the head of the financial department and the coordinator for Eastern Europe of the human resources departments. 
At the beginning of 2008, the corporation established its first plant in Serbia, in Zrenjanin. This plant is also a part of the division which manufactures electrical cables for instrument clusters, and currently it has 1,344 employees. 

The decision to implement the HR module of the SAP system was taken at the beginning of the same year. All three sub-modules were implemented in this subsidiary. 
The implementation team had the following members: two IT analysts of the SAP-HR department, one from Romania and one from Germany, four users from the human resources department, the head of the financial department and the coordinator for Eastern Europe of the human resources departments. 
7.2 Functioning of the SAP-HR module
The SAP-HR module consists of 3 sub-modules: management of basic data, attendance and payroll. 

These sub-modules are operated through transactions (technical names) which can be accessed through the menu. They allow the introduction, modification and maintenance of data, as well as data processing through the reports issued by the system. 

The necessary reports may be generated by the system, they may be included in the standard menu of the SAP system or they may be programmed depending on the needs of the human resources department; these additional reports, called Queries, are created by the programmers within the SAP department. 

7.2.1 The SAP-HR sub-modules
The SAP-HR sub-module 1 – Management of basic data is the first one to be integrated during the SAP system implementation process and the other sub-modules cannot function without it. 
This sub-module allows the registration of the employee into the system at employment. Subsequently, a series of employee basic data is recorded and maintained into the system, classified according to sets of information, called infotypes. Within the system, these infotypes appear as interface masks, where the user must fill in the following information: the personal data of the employee and the position within the organisation. 

The SAP-HR sub-module 2 - Attendance is the second step in the implementation of the SAP-HR module. 
After the registration of the employee basic data, the user introduces other data sets, such as information regarding the scheduled work programme, work time, absences etc. 

The SAP-HR sub-module 3 - Payroll allows the handling of information regarding payroll. At employment, the users must record additional data besides those introduced in the first two sub-modules. This information allows the SAP system to automatically calculate the salaries. 

All data recorded for the three sub-modules may be accessed at any time by introducing into the system the personnel number of the employee, even if he no longer works in that organisation. This allows the processing of old data, as a starting point for the planning process. 

7.2.2 The SAP-HR module: reports
The HR controlling activity within the corporation implies the cooperation between the human resources departments of the business units, the central human resources department and the HR IT analyst, which supplies the necessary data under the form of reports. 

The controlling reports extracted by the IT analyst for this location are: entry and exit report, cost centre fluctuation, report on the actual number of employees, detailed report on the organisational structure, cost centre allocation, report on overtime, report on absences, report regarding the percentage of absences compared with the scheduled work time, report on the deduction of absence quotas, one month report regarding payroll types, report of deductions from the basic salary. 

8 CONCLUSIONS AND RECOMMENDATIONS
The conclusions are based on the comparative approach, undertaken sequentially according to the implementation and functioning of the modules. 

Regarding the implementation of the SAP-HR module, we noticed the fact that Romania is disadvantaged compared to the other two subsidiaries. 

This results mainly from the fact that only one sub-module has been implemented in the Romanian subsidiary, unlike the Republic of Moldova, where there are two sub-modules and Serbia, where all three sub-modules have been implemented. 

The disadvantage is even more obvious if we consider the fact that the SAP system was implemented in Romania two years earlier than in Serbia. 

In addition, the partial implementation of the abovementioned sub-modules entails the need of working in parallel with other systems, in order to maintain the missing SAP data. This doubles the workload of the human resources department employees, a situation which is present in the Republic of Moldova, but especially in Romania. 

As for the functioning of the SAP-HR module, it is obvious that the use of the entire module allows the users in the human resources department to record, process and extract all employee data, thus creating a complex system of reports required by the personnel controlling department. 

In order to improve the situation in the two locations which do not benefit from all the SAP-HR sub-modules, i.e. Romania and Moldova, we recommend the complete implementation of the system sub-modules. The resulting advantages would be, on the one hand, the creation of a complex system of personnel controlling reports and, on the other hand, the simplification of the activity of the human resources department employees. 
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