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1, Einfiihrung

1. Einfiihrung

Dieser Leitfaden soll lhnen eine Hilfe dabei sein, sich dem Thema Datenanalyse im Human Resource
Management zu nahern und sich in sicheren Schritten fortzubewegen. Das Buch richtet sich an
HR-Verantwortliche und Interessierte unterschiedlicher Unternehmensgréssen. Sowohl als KMU
als auch als grosseres Unternehmen finden Sie hier Hilfe und Anregungen. Auch ob Sie nun in der
Schweiz, in Osterreich oder in Deutschland tatig sind, spielt dabei nur eine geringe Rolle. Sie alle
werden hier abgeholt und begleitet.

Dieser Leitfaden nutzt eine gendergerechte Sprache. Daher wird lhnen beim Lesen auch das eine
oder andere Gendersternchen begegnen. Dies soll jedoch nicht den Lesefluss aufhalten, sondern
lediglich fur die Sichtbarkeit aller Geschlechteridentitaten sensibilisieren.

Wir erheben mit diesem Leitfaden keinen Anspruch auf Vollstéandigkeit, weder in der Breite noch
in der Tiefe der vorgestellten HR-Kennzahlen. Dieser Leitfaden soll lhnen allem voran praktische
Ansatze und Ideen bieten. Wir sind uns bewusst, dass es nebst den aufgefthrten Kennzahlen und
Analysen noch viele weitere gibt. Uns liegt vor allem daran, lhnen einen leichten Einstieg in die Erstel-
lung und Analyse von Kennzahlen im HRM zu bieten und dazu einzuladen, das Thema mit diesem
Leitfaden, aber auch dartber hinaus zu verfolgen und zu vertiefen.

Dafur verwenden wir ganz bewusst einfach gehaltene Abbildungen und Visualisierungen, welche
mit jeder herkdmmlichen Buroanwendung (sei es mit Microsoft, Google oder Sonstigen) nachgebaut
werden kénnen. Dies soll es Innen ermdglichen, ztgig mit Ihren eigenen Analysen und der Darstel-
lung Ihrer Ergebnisse zu starten.

1.1 Warum dieser Leitfaden?

Hybride Arbeitswelt, New Work, Fachkraftemangel, Flexibilisierung der Arbeit, Digitalisierung: Das
Human Resources Management ist heute im Jahr 2023 wieder einmal vielseitig gefordert. Seit das
HRM die Vergangenheit der Personalverwaltung tberwunden hat und sein strategischer Beitrag fur
den Unternehmenserfolg erkannt wurde, sind die Aufgaben vielfaltiger, aber auch anspruchsvoller
geworden. Heute, gepragt von sich schnell verdandernden Marktverhaltnissen, Pandemien, gesell-
schaftlichen Veranderungen und Bedurfnissen der Mitarbeitenden, ist die Rolle des HRM im Wandel.
Wir mussen uns die Frage stellen, wie die Zukunft das Human Resources Management in Unter-
nehmen aussehen und wie der Beitrag zum Unternehmenserfolg grosser und besser werden kann.

Das Thema HR Analytics ist nicht neu. Schon lange werden im HRM Zahlen und Daten erhoben und
ausgewertet. Doch seit gut zehn Jahren ist dieses Feld im Wandel und durchlduft eine Professiona-
lisierung. Big Data, Algorithmen und Dashboards scheinen die Zukunft der Datenauswertungen im
HRM zu sein. Doch ist dem wirklich so? Sicherlich, HR Analytics spielte immer wieder einmal eine
Rolle. Nun aber scheint dies eine Dynamik zu erfahren. In der Schweiz und auch in den Nachbarlan-
dern bilden sich Fach-Communities. Verschiedene Hochschulen und Universitaten engagieren sich in
Forschungsprojekten, um mehr Gber das Thema, die aktuelle Anwendung und die Zukunft des HR
Analytics zu erfahren. Auffallig ist dabei jedoch, dass sich bisher erst wenige Unternehmen diesem
Thema inhaltlich anndhern und es operativ umsetzen. Wenn, dann sind es zumeist Grossunterneh-
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1, Einfiihrung

men oder zumindest Unternehmen mit ber 2000 Mitarbeitenden. Doch was ist mit all den anderen?
Die vielen kleineren und mittelgrossen Unternehmen mit 100 bis 1000 Mitarbeitenden sind es, die
das Ruckgrat der mitteleuropaischen und auch der schweizerischen Volkswirtschaft bilden. Auch sie
stehen im Wettbewerb, nicht nur am Markt mit ihren Produkten und Dienstleistungen, sondern vor
allem auch im Wettbewerb um Mitarbeitende. Sollten nicht gerade diese Unternehmen, die keinen
grossen und international bekannten Namen tragen, nicht auch von den Vorziigen des HR Analytics
profitieren? Oder sollten nicht gerade genau diese Unternehmen mehr davon Gebrauch machen?

Die Idee hinter diesem Leitfaden ist genau diese. Mittelgrosse und gréssere Unternehmen haben
oftmals nicht das Wissen und die Ressourcen, sich dem Thema HR Analytics zu nahern. HR Analytics
wird zumeist so wahrgenommen, dass grosse Datenmengen von [T-Spezialistinnen oder -Spezialisten
aufbereitet und ausgewertet werden. Die Vorbehalte, sich diesem Thema anzunghern, sind daher
nachvollziehbar gross. Und wo soll man tberhaupt beginnen? Welches sind die Kennzahlen, die ich
benodtige? Wie komme ich an das Datenmaterial? Wie kann ich dieses auswerten? Ist es moglich,
HR Analytics auch ohne grosse zusatzliche Ressourcen im HRM aufzubauen? Genau auf diese Fragen
soll hier eingegangen werden.

Dabei konzentriert sich dieser Leitfaden bewusst nicht auf Softwarelésungen und den Einsatz von
komplizierten Analyse-Tools, fur deren zielfhrenden Gebrauch vertiefte Kenntnisse benétigt wer-
den. Dieser Leitfaden mochte einen einfachen Zugang zu HR Analytics aufzeigen, ohne dabei jedoch
auf einer rein beschreibenden Ebene stehen zu bleiben. Das Hauptaugenmerk soll darauf liegen, die
Analysebedurfnisse zu definieren und darauf basierend sinnvolle Kennzahlensysteme aufzubauen.
Dabei ist es besonders wichtig, nicht nur mit quantitativen Daten, sondern auch mit qualitativen
Daten zu arbeiten. Es ist fur ein Unternehmen nur begrenzt hilfreich, zu wissen, dass es eine Fluktu-
ationsrate von 15% hat. Wenn wir aber mit Blick in die Vergangenheit einen Trend ablesen kénnen
und externe Vergleichszahlen haben, dann gewinnt diese Kennzahl an Aussagekraft. Wenn wir dann
noch zusatzlich — z.B. durch die Auswertung von Austrittsgesprachen — sagen kénnen, warum uns
Mitarbeitende verlassen und ob es solche sind, welche wir ungern verlieren, dann haben wir eine
solide Datengrundlage. Auf dieser Basis lassen sich dann Handlungsempfehlungen entwickeln, wel-
che unser Unternehmen weiterbringen.

An dieser Stelle sei noch erwahnt, dass sich dieser Leitfaden nicht explizit nur an HR-Fachpersonen
richtet. Zwar sind dies meist die Mitarbeitenden, welche Analysen im HRM durchfuhren. Aber die
Adressaten dieser Analysen und Ergebnisse sind eben nicht nur im HRM zu finden. Vielmehr sind es
die Fihrungskrafte, das Topmanagement und auch die Mitglieder des Verwaltungsrats. Sie sind es,
die durch die Ergebnisse der Analysen bessere Entscheidungen im Sinne des Unternehmens und der
Mitarbeitenden treffen kénnen. Daher richtet sich dieser Leitfaden ausdrucklich auch an sie.

1.2 Definitionen und Maturitdtsstufen - kurz und schmerzlos

Um einige Definitionen kommen wir zu Beginn dieses Leitfadens nicht herum. Sie werden sehen,
dass es bezuglich der hier verwendeten Begrifflichkeiten in der Fachwelt noch keine klaren Abgren-
zungen gibt. Das Ziel dieses Kapitels ist es, lhnen kurz die einzelnen Begrifflichkeiten vorzustellen
und moglichst einfach verstandlich voneinander abzugrenzen. Dabei sollten Sie auch gleich einen
Einblick bekommen, wie wir fur diesen Leitfaden hier HR Analytics verstehen und definieren.
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1, Einfiihrung

HR-Reporting und Personalcontrolling

Berichte gibt es schon lange im Personalwesen. Ob Sie diese nun als «HR-Reporting» oder «Personalre-
porting» bezeichnen, macht dabei keinen grossen Unterschied. Diese Art von Berichten charakterisiert,
dass sie regelmassig erstellt werden und einen Vergangenheitsbezug haben. Einfach formuliert kann
man sagen, dass sie die Frage «Was ist passiert?» beantworten (vgl. Smith, 2013). Beispiele daftir sind
die Fluktuation, die Anzahl der Mitarbeitenden oder der Krankenstand. Diese ruickblickenden Berichte
sind zwar wichtig, sollten aber nicht die einzige Perspektive bleiben. HR-Reportings sind gleich aus
zwei Grunden eine zentrale Grundlage fur weiterfihrende Analysen. Zum einen sind sie eine zentrale
Datenquelle. Zum anderen sind sie eine bedeutende Kommunikationsschnittstelle, um gewonnene
weiterfihrende Analysen dem Unternehmen zuganglich zu machen (vgl. Reindl & Krigl, 2017).

Personalcontrolling oder HR-Controlling

Basierend auf dem klassischen Controlling verfolgt das Personalcontrolling einen vergleichbaren
Ansatz, nur eben mit Bezug auf das HR. Es nutzt daftr Kennzahlen, Kennzahlenanalysen, Dash-
boards und Benchmarks. Der Fokus liegt dabei primar auf den Strukturen und Haufigkeiten in
Bezug auf die Aufbauorganisation und die Belegschaft des Unternehmens. Dabei betrachtet es die
Gesamtheit der Mitarbeitenden und arbeitet dabei mit anonymisierten Datensdtzen. Es gibt jedoch
kein allgemeingtltiges Kennzahlensystem im Personalcontrolling. Jedes Unternehmen legt eigene
Schwerpunkte und hat daher auch ein eigenes Set an Kennzahlen. Ist dieses einmal festgelegt, wird
zumeist an diesem fixen Kennzahlenset festgehalten. Die Analysen werden jahrlich, halbjahrlich,
quartalsweise oder sogar monatlich durchgefthrt. Damit erreicht man einen hohen Grad an Ver-
gleichbarkeit Gber ldngere Zeitspannen (vgl. Reindl & Krtgl, 2017). Viele der in diesem Leitfaden
vorgestellten Kennzahlen basieren auf dem hier definierten Personalcontrolling-Ansatz.

Damit wir im Folgenden die jeweiligen Einstufungen von HR-Reporting, Personalcontrolling und der
nachfolgenden Begriffe besser vornehmen kénnen, zeigt die nachfolgende Abbildung ein Maturi-
tatsmodell von HR Analytics bzw. People Analytics.

s a

riickblickend

Prescriptive Analysis

Predictive Analytics PR e
-
P Welche Handlungsmassnahmen
PR braucht es zur Zielerreichung?
L 4
-
Diagnostic Analytics .7

- . . .
o Was wird/kénnte passieren?

Nutzen fiir das Unternehmen

Descriptive Analytics PR

-
-

- . .
,»°  Wieundwarum ist
- .
e etwas passiert?
L d
-

L »” " Wasist passiert? vorausschauend

v

Entwicklungsgrad oder «Intelligenzgrad» des Human Resource Management

L J

Abbildung 1: Reifestufen oder Maturitatsstufen von HR Analytics. Eigene Darstellung auf Basis von
Reindl & Krigl (2017) und Wirgel, Ahlbrecht & Neyer (2020)
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