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HR-Technologien

PEOPLE ANALYTICS RIGHTIG NUTZEN

DIE ZUFRIEDENHEIT DER MITARBEITENDEN, IHR LEISTUNGSBEITRAG UND IHRE ARBEITSMARKTFAHIGKEIT WERDEN IMMER
WICHTIGER. UM DAS SICHERZUSTELLEN, SETZEN FIRMEN SEIT EINIGEN JAHREN AUF PEOPLE ANALYTICS. DOCH MIT
WELCHEM ERFOLG? ZEIT, LEHREN ZU ZIEHEN UND FUR DIESE HR-DISZIPLIN DIE RICHTIGE STRATEGIE ZU WAHLEN.

Neue digitale Tools dringen in alle Lebens- und
Arbeitsbereiche und generieren immer mehr
Daten - ob es die Anwendenden wollen oder nicht.
Gleichzeitig kdnnen die immer grésser werdenden
Datenvolumen noch schneller verarbeitet und
analysiert werden. Im Bereich People Analytics
eréffnen sich dadurch neue Méglichkeiten.

Es geht nicht mehr nur darum, Kennzahlen zu
ermitteln und zu rapportieren: Moderne Formen
der Datenanalyse erlauben weitreichendere
Erkenntnisse. So kdnnen erfolgsrelevante Faktoren
Uber Mitarbeitende oder Teams hinweg unter-
nehmens- oder abteilungsspezifisch ermittelt und
fur Personalentscheidungen verwendet werden.
Etwa durch das Echtzeit-Tracking des E-Mail-
Verhaltens eines Mitarbeitenden, der so auto-
matisiert Empfehlungen zu seiner persénlichen
und fachlichen Entwicklung erhélt. Dabei werden
sein Werdegang und sein vergangenes Verhalten
analysiert und mit dem Karrierepfad anderer Mit-
arbeitenden verglichen, um maoglichst passende
Entwicklungsmassnahmen vorzuschlagen.

Gastheitrag: Christoph Abplanalp, Ralf Ploner und Andreas Scheuber*
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EIN HR APPLICATION
HUB ERMOGLICHT
MITARBEITENDEN, IHRE
SKILLS VON UBERALL
HER ZU ERFASSEN.

In der Personalselektion schiessen Tools wie Pilze
aus dem Boden, die daten- beziehungsweise algo-
rithmusbasierte Entscheidungen ermaéglichen.
Beispielsweise, indem Jobinserate nur noch poten-
ziellen Zielgruppen prasentiert werden, Chatbots
tausenden Bewerbenden Fragen zu einer Job-
Opportunitdt beantworten oder Kandidaten-
profile mit Anforderungsprofilen abgeglichen und
aussortiert werden, ohne dass die Bewerbung von
einem Menschen gesichtet wird. Digitale Video-
interviews erlauben zudem das zeitversetzte und
vollautomatisierte Erstellen von Persénlich-
keitsprofilen und rangieren die Kandidaten und
Kandidatinnen nach Passung. Zumindest ver-
sprechen sie es.

Schéne neue Datenwelt

Weil etwas moglich ist, muss es noch nicht richtig
sein. Nebst regulatorischen Aspekten wie dem
Datenschutz stellen sich im Umgang mit Daten
auch ethische und inhaltliche Fragen. So unter-
liegen Datenanalysen und algorithmusbasierte
Entscheidungen immer der Gefahr, zu diskrimi-
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nieren - da sie auf historischen und nie komplett objektiven Trainingsdaten-
sdtzen basieren. Ungenaue, verzerrte oder nicht représentative Eingabe-
daten sowie eine mangelnde Datentransparenz sind hierfur die Ursachen.
Tendenziell sammeln solche Software- Lésungen méglichst viele Informa-
tionen und analysieren diese «einfach mal». Wie in einem Schuttelbecher
werden so moglichst viele Zutaten vermixt, in der Hoffnung, einen leckeren
Drink zu erhalten. Allerdings mit dem Nachteil, nicht mehr eruieren zu
kénnen, welche Zutaten wie zum Black-Box-Ergebnis beigetragen haben.
Bei Videointerviews kénnen so komplett irrelevante Informationen in die
Diagnostik einfliessen und das Resultat beeinflussen. Etwa das Tragen einer
Brille oder die Bildschdrfe und Helligkeit eines Monitors.

Zahlreiche Anbieter ziehen deshalb ohne wissenschaftliche Grundlage
zweifelhafte Schlussfolgerungen aus der Physiognomie, der Mimik oder der
Sprache eines Bewerbenden und erstellen daraus ein Persénlichkeitsprofil.
Entsprechend ist neuen Tools, die das Blaue vom Himmel versprechen, mit

Mitarbeitende erhalten eine ooo
optimale User Experience ED]
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kritischer Neugier zu begegnen. Den technologischen Méglichkeiten von
People Analytics sollten sich Unternehmen dennoch nicht verwehren.

HR Application Hub als Grundlage fir integriertes People Analytics
Eine zentrale Voraussetzung fur People Analytics ist eine integrierte
Datenbasis: Dafir mussen Daten aus verschiedenen Systemen fur unter-
schiedliche Analysebedurfnisse zusammengefihrt und einer Qualit&tssi-
cherung unterzogen werden. Eine intelligente Lésung dafur ist ein HR
Application Hub (siehe Abbildung 1), der unterschiedliche HR-Systeme auf
einer Benutzeroberfldche (Unified Frontend) sowie alle wesentlichen Daten
an einem Ort zusammenfasst (Data Layer). Das reduziert ein mogliches
Schnittstellenchaos und Kosten. Gleichzeitig wird so eine solide Basis
geschaffen, um immer schdrfere Datenschutzgesetze einzuhalten - bei-
spielsweise das Recht auf Léschung der persénlichen Daten. Ist diese
Datenintegration erledigt, ist es ein Leichtes, entsprechende Analysetools
einzusetzen.
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QND Transparenz zu ihrer Workforce

Talent Talent Performance Skills People
Acquisition Administration Management Management Analytics
Tool(s) Tool(s) Tool(s) Tool(s) Tool(s)

Abbildung 1: HR Application Hub mit Unified Frontend und Data Layer.

Wesentliche Aufgabe eines HR Application
Hubs ist, Mitarbeitenden einen einfachen
Zugang zu allen HR-Services zu gewdhren,
sodass sie bestenfalls nicht bemerken, dass
unterschiedliche Systeme im Einsatz sind

Strategic Workforce Planning:

die Kdnigsdisziplin

Entwickelt man die People-Analytics-Vision
konsequent, landet man zwangslaufig bei der
strategischen Personalplanung. Eine anspruchs-
volle Aufgabenstellung: Nicht selten startet
diese zu einem Zeitpunkt, an dem die verfig-
bare Datenbasis fur ein zukunftsgerichtetes
Modell nicht ausreicht. Gleichzeitig verdndern
sich die Zusammenarbeitsformen zunehmend
in Richtung Agilitat, weshalb das klassische

Jobprofil als Datenmodellierungsgrundlage
ausgedient hat.

Ein moderner Personalplanungsansatz baut des-
halb auf den Kompetenzen der Mitarbeitenden
auf und fragt, Uber welches Skills-Inventar die
Unternehmung verfugt. Ein HR Application Hub
ermoglicht Mitarbeitenden, ihre Skills von Uberall
her zu erfassen. Beispiele: Erkenntnisse zur
Arbeitsmarktfahigkeit im Entwicklungsgesprach,
auf der Lernplattform oder in einem Tool, das
die Linie fur die operative Einsatzplanung nutzt.

Fazit

Datengetriebene HR-Prozesse eréffnen grosse
Chancen. So kénnen Firmen mit einer zukunfts-
orientierten People-Analytics-Strategie einen

kontinuierlichen Entwicklungsprozess etablieren.
Dazu fuhrt ein HR Application Hub Daten aus
einer Vielzahl von HR-Systemen zusammen und
schafft die Grundlage fur ein fundiertes People
Analytics. Noch mehr Erkenntnisse lassen sich
gewinnen, wenn People Analytics nicht nur mit
Daten aus HR-Systemen betrieben, sondern mit
Daten aus Finanz- oder Produktionssystemen
kombiniert wird. Etwa Mitarbeitendenengage-
ment-Daten mit Leistungsdaten aus dem Ver-
kauf.

*) Das Autoren-Team unterstUtzt bei Avenir
Consulting Schweizer Unternehmen in der
strategischen und operativen HR-Digitalisierung
und bei der Auswahl und Einfihrung von People-
Analytics-Systemen. e
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