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Datenqualitat und Wirksamkeit verbessern

HR Analytics in der Schweiz

HR Analytics wird vor allem auf dem Maturitdts Level Reporting (beschreibend) sowie in der

Analyse (diagnostisch) basierend auf Personalstammdaten und Befragungsdaten eingesetzt.

Erst bessere Datenqualitdt und starkere Umsetzungsorientierung werden HR Analytics zum

mehrwertstiftenden Gamechanger machen.

Von Dr. Marius Gerber, Prof. Dr. Andreas Krause und Jonas Probst

er gemeinnitzige Verein Swiss HR
Analytics (SHRA) hat in Zusammen-
arbeit mit der ZHAW School of Manage-
ment and Law und der Hochschule fur

Angewandte Psychologie FHNW mit ei-
ner quantitativen Befragung untersucht,
wie der Stand der Anwendung von HR
Analytics in Schweizer Unternehmen ist.

Schwierigkeiten bereiten die Daten (Qualitat, Verzahnung, Aufbau)

Frage: Inwieweit sind die folgenden Voraussetzungen gegeben, um HR Analytics in Ihrem Unternehmen
erfolgreich anzuwenden?

Klarheit, wie Datenschutz zu gewahrleisten ist 6% 21% 38% 35%
Rechtliche Klarheit 4% 24% 39% 33%
Unterstiitzung durch Entscheidungstrager/hinreichen-
des Verstandnis in Geschaftsleitung/Verwaltungsrat 8% 2% a4% 21%
Expertise/Kompetenzen innerhalb des Unternehmens 4%~ 33% 47% 17%
Passende Tools/Software ~ 14% C30% 33% 23%
Klarheit, wozu HR Analytics strategisch
bedeutsamen Belytrag leisten soll 1% - 33% | 1% 16%
Zugang zu externer Beratung bei Bedarf ~ 13% [1730% 43% 15%
Hohe Datenqualitdt 9% C371% 40% 15%

Verzahnen von Daten aus mehreren Quellen ~ 13% \

4% 31% 13%

Zeit, um Datenbasis aufzubauen ~— 17% | - 51% \ 23% 10%)
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Abb. 1: Voraussetzungen, um HR Analytics im Unternehmen erfolgreich anzuwenden

Optimistische Einschdtzung der Zukunft — Arbeitsplatzgestaltung stésst auf wenig Interesse
Frage: Setzen Sie HR Analytics aktuell / in 2-5 Jahren in Ihrem Unternehmen ein?

Performance & 5% 346 I i U/ S Aktuell
Compensation Management 21% 9%y I [/ N n 2-5 Jahren

Mitarbeitenden- 7% DA Yo Y W Aktuell
Einsatz/Planung 21% 9% I [\ . n 2-5 Jahren

7% DA o -/ S /ktuell
19%  10% I W (N 2-5 Jahren

I /S Aktuell

Rekrutierung, Onboarding

Gesundheitsforderung/ 5%

gesundheitl. Frihwarnsystem 24% 10129 I 7/ W |n 2-5 Jahren
Mitarbeiterbindung/ 3 /S /\tuell
Retention 21%  W9% I i /W " 2-5 Jahren
Personal-/ 8% 6 Y/ 1 W Aktuell
Fiihrungskrafteentwicklung 21% 1A% I -/ W | 2-5 Jahren
Arbeitsplatz-/ 8% I 78 % Y Aktuell
Arbeitsgestaltung 39% J26./m I T (n 2-5 Jahren
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Abb. 2: Einschdtzung aktueller und zukiinftiger Einsatz von HR Analytics
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Teilgenommen haben an der Umfrage
133 Schweizer Unternehmen, mehrheit-
lich Grossunternehmen (vgl. Abb. 4).

Handlungsfeld Nr. 1: Daten

Gefragt nach den wichtigsten Vorausset-
zungen fur HR Analytics, zeigt sich das
grosste Handlungsfeld im Bereich der
Daten (vgl. Abb. 1). Es fehlt die Zeit, eine
saubere Datenbasis aufzubauen. Darunter
leidet die Qualitat der Daten. Schwierigkei-
ten bei der Aufbereitung der Daten macht
insbesondere die Verzahnung verschiede-
ner Datenquellen. Weniger Muhe macht
den befragten Unternehmen das Thema
Datenschutz. Dieses Ergebnis mag auf-
grund der Aktualitat dieses Themas etwas
Uberraschen. Maoglicherweise sind einige
Unternehmen noch nicht weit genug, um
Datenschutzprobleme I6sen zu mussen.

HR Analytics auf dem Vormarsch

Uber alle HR-Themen rund um den HR-
Lifecycle hinweg sind sich die Befragten
einig: HR Analytics wird in den kommen-
den zwei bis funf Jahren vermehrt zum
Einsatz kommen (vgl. Abb. 2).

Uber verschiedene Anwendungsarten
hinweg (klassisches Reporting, Wirkungs-
analysen, Prognosen) wird der grosste
Anstieg im Bereich von «Prognosen» fur
alle HR-Themen von heute 20% auf zu-
kinftig rund 60% erwartet.

Wo bleibt die Wirkung von HR
Analytics?

Die Verbesserung der Zufriedenheit und
des Engagements der Mitarbeitenden
wird von Uber 80% als relevant fur den
Einsatz von HR Analytics angegeben. Mit



PERSONALARBEIT IN DER PRAXIS C.‘A

HR Analytics wird aber auch eine Reihe
anderer Ziele verfolgt (vgl. Abb. 3). Auf
die Frage, inwiefern HR Analytics hin-
sichtlich der verfolgten Ziele auch einen
klaren Nutzen gebracht hat, zeigt sich al-
lerdings ein betrachtlicher Gap zwischen
Ambition (Zielrelevanz) und Realitat (er-
kennbarer Nutzen). Woran mag es liegen,
dass Ambition und Realitdt noch immer
so weit auseinanderdriften?

Hinsichtlich der verwendeten Datenquel-
len zeigt sich, dass HR-Daten (Personal-
stammdaten, Umfragedaten) noch im-
mer die Basis bilden. Potenzial besteht bei
der Verwendung weiterer interner und
externer Daten (z.B. Arbeitsmarkt- oder
Kundendaten).

Die Ergebnisse der Umfrage zeigen wei-
ter auf, dass HR Analytics noch immer
primar als Diagnosetool eingesetzt wird.
Nur rund 50% der Unternehmen geben
an, Massnahmen abzuleiten. Nur jedes
zweite dieser Unternehmen evaluiert
wiederum systematisch die Wirkung
der durchgeftihrten Massnahmen. Dass
Datenerhebung und -analyse fur sich
genommen noch wenig Nutzen fur das
Unternehmen entfalten, zeigen auch
die Antworten auf die offenen Fragen:
Um die Akzeptanz von HR Analytics
zu steigern, wird von den Befragten
am hdaufigsten genannt, dass die Wir-
kung auf Geschaftskennzahlen und so-
mit die Businessrelevanz klarer aufzuzei-
gen ist.

Gap zwischen Ambition und Realitat

erkennbaren Nutzen ge/eisret?

Verbesserung MA-
Zufriedenheit/»engagement 16% 33%

qualitat/-geschwindigkeit 13% 32%
Senkung Fluktuation

Forderung Kompetenz-/ 5%

Talententwicklung 15%
Senkung Absentismus/ 7%
Krankenstand 17%
; it 5% 27%
Steigerung Produktivitat 20%
5 iversits 10% 26%
Forderung Diversitat 16% 24%
0% 20%

Nein

Frage: Wie relevant sind die folgenden Ziele beim Einsatz von HR Analytics in Ihrem Unternehmen?
Frage: Hat HR Analytics in Ihrem Unternehmen zur Erreichung folgender Ziele bereits einen klar

8% I/ A -/ S, /ic|relevanz
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Abb. 3: Zielrelevanz vs. Zielerreichung von HR Analytics
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Abb. 4: Eckdaten schriftliche Befragung

Fazit: Vom Hype zum Business
Impact bleibt noch viel zu tun

Die befragten Schweizer Unternehmen
sehen grosses Potenzial in HR Analytics
und verfolgen jeweils mehrere Zielstel-
lungen (z.B. Senken der Fluktuation, Er-
hoéhen des Engagements und Verbessern
der Rekrutierungsqualitat). Die Mehrzahl
der Betriebe ist allerdings noch damit be-
schaftigt, eine hinreichende Datenqua-
litét sicherzustellen und den Nutzen fir
das Unternehmen nachzuweisen. In gut
der Halfte der befragten Unternehmen
gelingt es bereits, erste Massnahmen aus
den Analysen abzuleiten. Der Wunsch
nach konkreten Use Cases, nach Orien-
tierung, wie Daten aufbereitet werden
sollten und relevante Fragestellungen
des Betriebs beantwortet und bearbeitet
werden konnen, zeigt sich in der Umfra-
ge deutlich. Eine weitere Erkenntnis: Der
Reifegrad von HR Analytics ist bei Gross-
unternehmen ausgepragter als bei KMU.
Genau hier setzt der gemeinnutzige Ver-
ein Swiss HR Analytics (SHRA) an. Der
Zugang zu Wissen und Netzwerk rund
um HR Analytics soll fur Unternehmen
mit unterschiedlichem Reifegrad (KMU,
Grossunternehmen) weiter  gefordert
werden, immer unter Berlcksichtigung
eines verantwortungsvollen Umgangs
mit den Daten.

Swiss HR Analytics ist ein gemeinndtziger Verein.
Mehr Informationen unter https://swisshranalytics.ch/
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