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Human Capital Management

Glaubenssatze uberwinden dank
People Analytics: auch in KMU moglich

People Analytics schafft Mehrwert durch eine bestimmte Denkart, welche implizite Annahmen
und Entscheidungsmuster sichtbar und tGberprifbar macht. Auch ein KMU kann mit geringer
Datenmenge ein solch wertschépfendes, unternehmensspezifisches Human Capital Management
installieren. Denn bereits solide deskriptive Datenauswertungen und kritisches Denken ermogli-
chen, aus Personaldaten Mehrwert flr das Unternehmen wie auch die Mitarbeitenden zu schaffen.

Von Dr. Marius Gerber und Dr. Sven Grund

Geht People Analytics in KMU?

People Analytics ist ein Megatrend mit
grossem Potenzial fur ein datengetriebe-
nes, evidenzbasiertes Personalmanage-
ment. In der Praxis zeigt sich aber, dass
der Umsetzungsgrad und Nutzen von
People Analytics in Grossunternehmen
trotz entsprechender Moglichkeiten hau-
fig unter den Erwartungen bleibt.

In KMU kommt erschwerend hinzu, dass
es oftmals an notiger Anwendungs-
kompetenz, Datenmengen oder Digi-
talisierungsgrad fehlt. Uber 99% aller
Unternehmen in der Schweiz sind KMU
(Unternehmen mit weniger als 250 Be-
schaftigten), zwei Drittel aller Schweizer
Beschéaftigten arbeiten in KMU. KMU tei-
len in Bezug auf HR insbesondere folgen-
de Herausforderungen: Sie haben kein
HR und/oder HR-Stellen, die sich meistens
ausschliesslich mit HR-Administration be-
schaftigen konnen. Einige Ubergeord-
nete Unternehmensziele sind hingegen
deckungsgleich: Leistungsfahigkeit und
Gesundheit der Mitarbeitenden erhalten
und steigern sowie Sinnhaftigkeit in der
Arbeit ermdglichen. Vor diesem Hinter-
grund soll im Folgenden aufgezeigt wer-
den, wie eine evidenzbasierte Personal-
und Organisationsentwicklung in einem
KMU trotz erschwerter Rahmenbedin-
gungen aussehen kann.

Den Wertbeitrag der
Mitarbeitenden quantifizieren

Insbesondere fir KMU ist ein durchdach-
tes Management ihres Humankapitals
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Bereits solide deskriptive Datenauswertungen und kritisches Denken ermdglichen, aus Personal-

daten Mehrwert fiir das Unternehmen wie auch die Mitarbeitenden zu schaffen.

von zentraler Bedeutung: Der zielgerich-
tete und nachhaltige Einsatz des Mitar-
beitenden ist nicht nur fur die genannten
drei Ziele Voraussetzung, sondern auch
fur den Unternehmenserfolg. Die Mitar-
beitenden sind gemass der 6konomischen
Theorie des Human Capital Management
als Investoren ihres Kapitals zu verstehen
und als solche zu behandeln, ansonsten
sie ihr Kapital wieder zurtickziehen und
das Unternehmen entsprechend an Wert-
schopfungspotenzial verliert.

Doch wie kann der Wertbeitrag der Mit-
arbeitenden sichtbar gemacht werden?
Fakten- und evidenzbasierte Vorgehens-
weisen sind in anderen Unternehmens-
funktionen langst etabliert. Der Einsatz
von People Analytics muss dazu einen

Geschaftsnutzen liefern, beispielsweise
gute Zusammenarbeit im Team ermaogli-
chen, gemeinsam getragene Unterneh-
mensziele ohne Zielkonflikte sicherstel-
len oder zufriedene Mitarbeitende durch
systematische Interventionen hervorbrin-
gen.

Denken in Zusammenhangen
gefordert

Um Business Impact sicherzustellen, sind
vor allem Personen- und Geschaftszahlen
zu verknupfen sowie ein Modelldenken in
angenommenen Ursache- und Wirkungs-
zusammenhdangen anzuwenden. Im Sinn
einer Business-First-Haltung sind dabei
immer geschaftliche Herausforderungen
und antizipierte Ergebnisse in den Mittel-
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punkt zu stellen. In der Unternehmens-
praxis findet jedoch leider haufig eine ein-
dimensionale Art des Denkens statt, diein
einfachen, wirkungslosen Massnahmen
mundet: z.B. entsteht die Auffassung,
dass die Mitarbeitenden kinden, weil
der Lohn nicht stimmt. Als Folge werden
Lohnerhéhungen in der Annahme gefor-
dert, dass zufriedene Mitarbeitende mehr
Leistung bringen als unzufriedene Mitar-
beitende. Eine datenbasierte Analyse der
Ausgangslage macht jedoch deutlich,
dass fehlende Entwicklungsmaoglichkei-
ten und Handlungsspielrdume die wah-
ren Kerntreiber der Mitarbeiterfluktua-
tion sind. Solche Erkenntnisse kénnen
bei dunner Datengrundlage in KMU
auch auf Basis von bestehendem Wis-
sen erlangt werden. People Analytics ist
eine datenbasierte, hypothesengeleitete
Vorgehensweise, die durch etablierte Er-
kenntnisse sinnvoll erganzt werden kann.

Implizite Annahmen
dingfest machen

Konkret muss eine Geschéftsleitung im
Rahmen der Unternehmensstrategie die
anzugehenden Themen festlegen und
sich Uber ihre zugehdrigen impliziten An-
nahmen verstandigen. Dabei ist der ange-
strebte Output mit 1-3 erfolgsrelevanten
KPI zu definieren. Wie und durch wel-
che Faktoren kommt dieser Output nun
zustande? Dieses Modelldenken erfor-
dert, implizite Management-Annahmen
explizit zu machen, z.B., wie entsteht

Leistung? Durch diesen gemeinsamen
Verstandigungsprozess erfolgt eine klare
Fokussierung auf wenige Einflussfakto-
ren, die sich zu einem spateren Zeitpunkt
auch systematisch Uberprafen lassen.
Welche Ziele und Ergebnisse verfolgen
wir beispielsweise mit der Einfihrung
«agiler Arbeitsweisen» in unserem Un-
ternehmen? Was erhoffen wir uns von
«Agilitat» und meinen wir damit genau?
Erst die Auseinandersetzung mit den zu-
grunde liegenden Konzepten und deren
Wirkungszusammenhangen ermdoglicht
eine wirkungsvolle Gestaltung bei der
Einfuhrung. Moglicherweise  resultiert
sonst erst spater die Einsicht, dass Agi-
litdt fUr eine bestimmte unternehmens-
spezifische Ausgangslage nicht die beste
Losung darstellt.

Bei der Datenanalyse reicht oft eine de-
skriptive Auswertung fur die Ableitung
von wirksamen Massnahmen. Dazu
mussen relevante Geschafts- und Mitar-
beiter-Kennzahlen identifiziert und hypo-
thesengeleitet in Ursache-Wirkungs-Zu-
sammenhange Uberfuhrt werden. Durch
den Vergleich mehrerer Geschaftsjahre
kénnen diese verifiziert und in wirksame
Interventionen Ubersetzt werden.

«Andere machen es auch so»
ist kein Argument

People Analytics schafft solide Entschei-
dungsgrundlagen fur ein unternehmens-
spezifisches Human Capital Management

jenseits bestehender Glaubenssatze und
Best Practices. Quantifizierung, Systema-
tisierung und kritisches Denken helfen
nicht nur, den Wertbeitrag der Mitarbei-
tenden (endlich) sichtbar zu machen, son-
dern Gewohnheiten («wir haben es im-
mer so gemacht») durch individualisierte
Human-Capital-Lésungen zu ersetzen.

Bei People Analytics stehen die Mitarbei-
tenden und die Geschéftsergebnisse im
Mittelpunkt, nicht HR. In diesem Sinne
stellen datengestutzte Managementent-
scheidungen keinesfalls die Bedeutung
der Mitarbeitenden infrage. Im Gegen-
teil, People Analytics verhilft dem Faktor
Mensch endlich zum Stellenwert, den er
verdient. Von dieser Denk- und Vorge-
hensweise kénnen KMU genauso profi-
tieren wie grossere Unternehmen.
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Das Stelleninserat ist nach wie vor die Nummer eins, um
passende Bewerber zu finden. Doch die Digitalisierung
und der Wandel des Arbeitsmarkts verandern die
Rekrutierung. Die Zeiten, in denen ein simples Inserat

genugte, sind vorbei. Als Rekrutierungsspezialisten sind
wir stets am Puls der Zeit und unterstiitzen Sie gerne
bei der Suche nach geeigneten Mitarbeitenden mit
unserem Wissen und Netzwerk.

Careerplus ist die flhrende Schweizer
Personalberatung fur die Rekrutierung
von qualifizierten Fachleuten fUr die
Berufsgruppen Finanzen, HR, Interim,
Sales, Industrie, IT und Gesundheit.
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