@ EXPERTEN-INTERVIEW

HR-Datenanalyse, strategische Personalplanung & Datenethik

«Die Analyse erganzt die Intuition»

Bei weitreichenden (Personal-)Entscheidungen weiss man im Idealfall, wie die potenziellen Aus-

wirkungen aussehen werden. Anstelle eines Blicks in die «Kristallkugel» werfen Fihrungskrafte

im digitalen Zeitalter lieber einen Blick auf interne Datenqguellen, bevor sie wichtige Beschlisse

fassen. Und hier kommt Herbert Burri ins Spiel. Als Leiter HR-Datenanalyse bei der Schweizeri-
schen Post und Prdasident von Swiss HR Analytics ist er in der Welt der HR-Daten zu Hause. Wir
haben mit ihm Gber HR Analytics, Kl und Datenethik gesprochen. Im Interview verrat er, wie sein
Fachgebiet die strategische Personalplanung verbessert und warum Analysen am besten zusam-

men mit Intuition funktionieren.

Interview gefihrt von Dave Husi

Herr Burri, als Leiter HR-Datenanalyse
bei der Schweizerischen Post sind Sie
quasi der «Herr tber alle HR-Daten» in
Ilhrem Unternehmen. Wie schlafen Sie
nachts mit all dieser Verantwortung?
Gut, danke der Nachfrage! Die Verant-
wortung Uber diese Daten teile ich gltck-
licherweise mit anderen. Schon rein aus
Sicht der Governance ist dies besser so.
Es gibt bei der Post mehrere Dataowner,
also Personen, welche pro Quellsystem
die entsprechenden HR-Daten fachlich
verantworten. Ich selbst bin verantwort-
lich fur die Integration dieser Quelldaten
in unsere Business Intelligence Tools und
die anschliessenden Analysen, Visualisie-
rungen und Interpretationen. Diese Ver-
antwortung trage ich gerne.

Sie beschdéftigen sich tdglich mit HR

Analytics. Flir was steht der Begriff?

Unter HR Analytics versteheich die Anwen-
dung von anspruchsvollen Datenanalyse-
methoden im HR-Umfeld. Unser Ziel ist,
den Entscheidungstragern des Unterneh-
mens damit solide Grundlagen anzubie-
ten und so in personalbezogenen Fragen
bessere Entscheidungen zu erméglichen —
Entscheide, die nicht nur auf Erfahrung
und Bauchgefuhl basieren, sondern da-
tenbasiert begrtindet werden konnen.
Haufig wird auch von People Analytics
oder Workforce Analytics gesprochen.
Diese Begriffe verstehe ich als synonym.

HR Analytics ist somit nur etwas

fur Firmen mit einem Team von
ausgefeilten Datenspezialisten?
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Nein, keinesfalls. Ich finde, der Begriff HR
Analytics greift meistens zu kurz. Des-
halb spreche ich viel lieber von der HR-
Datenanalyse. Diese umfasst aus meiner
Sicht drei Kernelemente: die Methodik,
die Dateninfrastruktur und die Kultur. Die
Methodik umfasst drei Abstufungen, von
einfachen Dashboards Uber anspruchs-
vollere Reportings bis hin zu komplexen
Analytics Use Cases. Das zweite Element,
die Dateninfrastruktur, umfasst die Daten
an sich und die entsprechenden Tools
fur deren Speicherung, Bearbeitung
und Analyse. Und drittens braucht es
in Unternehmen eine Datenkultur. Da-
runter verstehe ich, dass die Personen
mit Entscheidungsbefugnis und die HR-
Mitarbeitenden im Unternehmen lernen,
HR-Datenanalyse in die tagliche Arbeit zu
integrieren. Meine Erfahrung zeigt, dass
esdurchaus méglichist, klein anzufangen,
beispielsweise mit einfachen Dashboards.
Es ist jedoch wichtig, alle diese drei Kern-
elemente gleichzeitig zu fordern. Dafir
braucht es nicht nur Datenspezialisten,
sondern Brlckenbauerinnen und Bri-
ckenbauer zwischen den Fachgebieten.

Warum beschéftigen sich immer
mehr Unternehmen mit dem Thema?
Oder anders gefragt: Geht es bald
nicht mehr ohne?

Es ist auf jeden Fall weit mehr als nur ein
Trend. Viele Firmen haben erkannt, dass
Entscheide in Bezug auf den Personalkor-
per meist weitreichende Auswirkungen
haben. Zudem wird es in vielen Branchen
immer anspruchsvoller, gute Arbeitskraf-

te zu gewinnen und zu halten. Entspre-
chend will man diese Entscheide nicht
dem Zufall Uberlassen, sondern maoglichst
grosse Klarheit haben tber die Ausgangs-
lage und die allfalligen Auswirkungen.
Genau dazu eignet sich die HR-Daten-
analyse. Sie hilft, einen Blick zurtckzu-
werfen, die Ist-Situation auszuleuchten
und im besten Fall sogar eine Prognose in
die Zukunft zu wagen. Auch helfen sol-
che Analysen oft, blinde Flecken zu ver-
meiden. Sie fragen, ob es auch ohne HR-
Datenanalyse geht? Selbstverstandlich.
Nur mussen Sie einfach damit rechnen,
dass Ihre Konkurrenz mit der Zeit einen
Wettbewerbsvorteil hat, weil sie bessere
Entscheide fur deren Belegschaft trifft.

Inwiefern verdndert HR-Analytics

die Personalarbeit?

In meinem Umfeld stelle ich fest, dass die
Business-Vertretenden und das Manage-
ment mit zunehmend groésseren Erwar-
tungen an die HR-Teams herantreten. Als
HR-Person reicht es nicht mehr aus, nur
mit Erfahrung und Bauchgefuhl zu argu-
mentieren. Unsere Annahmen und Aus-
sagen missen mit Daten unterlegt sein.
Ich glaube Ubrigens nicht, dass Erfahrung
und Bauchgefuhl nicht mehr zahlen, ganz
im Gegenteil: Die Analyse erganzt die
Intuition. Zeigt beides in die gleiche Rich-
tung, haben Sie doppelt gute Argumen-
te. Widersprechen sie sich, haben Sie ei-
ne hervorragende Diskussionsgrundlage.
Eine weitere wesentliche Veranderung
ist, dass die wichtigsten HR-Kennzahlen
fur die Fihrungspersonen jederzeit aktu-
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ell verfugbar sein sollen. Das erhoht die
Anforderungen an Dashboards mit einem
gewissen Grad an Self Service.

Welchen Stellenwert hat HR Analytics
bei lnrem Arbeitgeber?

Mittlerweile hat das Thema eine grosse
Bedeutung. Als wir vor etwa vier Jahren
damit begonnen haben, mussten wir
das Thema HR-Datenanalyse intern bei
den Unternehmensbereichen und der
HR-Organisation noch bekannt machen.
Heute kommen die verschiedenen An-
spruchsgruppen aktiv auf uns zu, weil sie
ihre Fragestellungen und Hypothesen mit
unseren Methoden challengen und mit
Daten untermauern wollen. Der Stellen-
wert von HR Analytics ist hoch und nimmt
weiter zu. Die Post setzt sich zudem aktiv
mit Datenethik auseinander und hat eine
HR-IT-Strategie entwickelt, was unserem
Thema ebenfalls dient. All dies hat dazu
gefthrt, dass sich das HR der Post noch
besser als Sparringspartner des Business
etablieren konnte.

Was sind die drdngendsten Frage-
stellungen, auf die Sie in lhren Ana-
lysen Antworten finden méchten?
Die Themen sind breit gefachert. Wir
haben mittlerweile praktisch zu jedem
HR-Prozess Use Cases durchgefthrt. Die
Themen, die uns jedoch am meisten be-
schaftigen, sind die strategische Perso-
nalplanung, diverse Fragestellungen rund
um die Gesundheit der Mitarbeitenden,
Themen beztglich Diversitat und Inklu-
sion, aber auch New Work oder Arbeits-
weganalysen. In all diesen Themen gibt
HR Analytics strategische Antworten, die
dann oftmals in konkreten Massnahmen
operativ umgesetzt werden kénnen.

Koénnen Sie ein konkretes Erfolgs-
beispiel aus lhrem Unternehmen
beschreiben?

Die strategische Personalplanung, die wir
vor zweieinhalb Jahren entwickelt haben,
ist eine Erfolgsstory. Das Management
eines Teilbereichs der Post sah in seiner
Finanzplanung einen erheblichen Rick-
gang des Umsatzes fur die kommenden
ein bis zwei Jahre vor, bevor die einge-
leiteten Massnahmen wirken und die Er-
gebnisse wieder ansteigen wurden. Dar-
um wurde im Managementteam bereits
von einem Einstellungsstopp und von
angekurbelten Frihpensionierungen ge-

sprochen. Darauf hat unser HR-Analytics-
Team die Finanzplanung des Bereichs mit
der prognostizierten Entwicklung des Per-
sonalkorpers abgestimmt. Basierend auf
dem aktuellen Bestand haben wir dafur
sowohl die ordentlichen Pensionierungen
als auch die Wahrscheinlichkeiten fur die
Fluktuation und die Frihpensionierungen
furdiefolgendenvier Jahre prognostiziert.
Wir konnten so aufzeigen, dass das Ma-
nagement trotz rucklaufigem Geschaft
kein Personal einsparen, sondern in ho-

Selbstverstandlich haben wir schon di-
verse Tests mit ChatGPT und anderen
Anbietern gemacht, aber auf keinen
Fall mit Personaldaten oder weiteren
firmeninternen Daten. Die Anbieter die-
ser Technologien kénnen bislang nicht
garantieren, dass die eingegebenen Da-
ten nicht fir das weitere Training der K
genutzt werden. Aus Sicht Datenschutz
und Datensicherheit ist dies deshalb fur
uns nicht zulassig. Wir verfolgen die Ent-
wicklung dieser Large Language Models

«Die HR-Datenanalyse hilft, einen Blick
zurlckzuwerfen, die Ist-Situation auszuleuchten
und im besten Fall sogar eine Prognose
in die Zukunft zu wagen.»

hem Mass weiter Leute einstellen sollte,
um nicht in einen Engpass zu gelangen.
Schon ein halbes Jahr nach dieser ersten
Analyse zeigte sich, dass unsere Prognose
sehr gut zutrifft. Das war ein Highlight.
Mittlerweile fihren wir diese Form der
strategischen Personalplanung fur samt-
liche Bereiche der Post durch.

«Garbage in — Garbage out» - Wenn
die Daten, die fur eine Analyse ver-
wendet werden, von minderer Quali-
tét sind, ist auch das Ergebnis wenig
brauchbar. Wie sorgen Sie fir eine
hohe Datenqualitét?

Indem wir mit den Daten arbeiten.
Meist treten Qualitatsmangel erst in den
Analysen zutage. Das Thema der Daten-
qualitat ist sehr wichtig und gleichzeitig
sehr anspruchsvoll. Wenn jemand auf
die Ergebnisse einer Analyse schaut und
sagt: «Das kann nicht stimmen», dann
suchen wir mdgliche Fehler und gehen
konsequent zurlick bis zur Datenquelle.
Das ist der am haufigsten eingeschlagene
Weg, um den «Garbage» zu finden und
zu beheben. Ein zunehmendes Gewicht
liegt zudem auf dem Data Engineering.
Wenn wir neue Datenquellen schaffen,
schauen wir heute viel genauer hin und
stellen sicher, dass die Daten von Beginn
weg konsistent sind und in guter Qualitat
zur Verfigung stehen.

Ktnstliche Intelligenz, etwa im
Bereich maschinelles Lernen, wird
immer leistungsstarker. Setzen Sie K/
auch in lhrem Bereich ein?

jedoch sehr genau. Sobald die beschrie-
benen Herausforderungen gel6st sind,
werden wir bestimmt erste Versuche mit
KI-Technologien starten und Erfahrungen
sammeln, wie wir diese sinnvoll fur die
HR-Datenanalyse nutzen konnen.

Bei der Arbeit mit Daten geht es auch
immer um deren Schutz. Welche
Regeln mussen Sie dazu beachten?
Wir nehmen den Schutz dieser hochsen-
siblen Daten sehr ernst. Die Nutzung von
Mitarbeitendendaten ist in den allgemei-
nen Bedingungen des Arbeitsvertrags
und im Gesamtarbeitsvertrag geregelt.
Nebst den gesetzlichen Vorgaben des
Datenschutzes und dem Arbeitsrecht ori-
entieren wir uns zusatzlich an diversen
internen Richtlinien. Diese umfassen bei-
spielsweise Themen zur Datensicherheit,
zum Berechtigungsmanagement und zur
Datenethik. Wo eine Einwilligung der Mit-
arbeitenden erforderlich ist, holt die Post
diese ein. Wir Gberlegen uns auch bei je-
dem Use Case, welche Auswirkungen die
Ergebnisse der Analyse haben konnten.
Und wir stellen uns als Analysten stets die
Frage, ob wir méchten, dass unsere eige-
nen Daten so analysiert wirden —was aus
Sicht der Datenethik meist eine gute erste
Messlatte darstellt.

Wie kann verhindert werden, dass

KI nicht zur Diskriminierung be-
stimmter Personengruppen fahrt?
Um dies sicherzustellen, sollten Daten, die
zur Schulung von KI-Modellen verwendet
werden, auf Vorurteile Gberpraft und al-
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lenfalls angepasst werden. Ausserdem ist
es wichtig, Transparenz und Nachvollzieh-
barkeit in KI-Entscheidungsprozessen zu
gewadhrleisten, um Diskriminierung frih-
zeitig zu erkennen und zu korrigieren.

Ftir welche Organisationen resp. Un-
ternehmen lohnt sich HR Analytics?

Als Prasident von Swiss HR Analytics bin
ich mit vielen Firmen und Organisationen
in Kontakt. Im KMU-Umfeld zeigt sich,
dass fur kleine Betriebe, in welchen sich
alle Mitarbeitenden personlich kennen,
HR-Datenanalyse in grossem Stil meist

sen ist meist die Neugierde geweckt—und
dann ist der Weg fur regelmassige HR-
Datenanalysen geebnet.

Haben Sie ein paar Tipps fir KMU,
die mit kleinem Budget erste Schritte
in HR Analytics wagen méchten?

Als KMU mit kleineren Ressourcen ist
es wichtig, sich von Beginn an klar auf
das Ziel der Analyse zu fokussieren. Fur
KMU sind einfache Standard-Tools aus
der Microsoft-Palette zum Start meist
ausreichend. Gestartet wird mit den
vorhandenen Daten. In einem zweiten

«Selbstverstdandlich haben wir schon
diverse Tests mit ChatGPT gemacht,
aber auf keinen Fall mit Personaldaten.»

wenig sinnvoll ist. Da wirde man mit Ka-
nonenkugeln auf Spatzen schiessen. Die
HR-Datenanalyse lohnt sich jedoch be-
reits bei Firmen und Organisationen mit
einer Belegschaft von wenigen Hundert
Mitarbeitenden.

Was ist bei der Implementierung

zu beachten?

Personlich finde ich es wichtig, nicht nur
die unmittelbare Dauer eines Einfihrungs-
projekts zu betrachten, sondern eine lang-
fristige Vision fur die Implementierung zu
entwickeln. Dabei sollte man nicht zogern,
bei Bedarf Unterstttzung in Anspruch zu
nehmen. Man muss nicht alles allein be-
waltigen und kann aus der Erfahrung von
anderen lernen. Mein Netzwerk zu diver-
seninternen und externen Partnern hat mir
bei der Einfihrung der HR-Datenanalyse
bei der Post enorm geholfen. Noch heute
lebt unser Team vom engen Austausch mit
Fachexperten aus anderen Bereichen.

Welche Qualifikationen braucht es
anwenderseitig?

Ein Stichwort hierzu ist die Data Literacy.
Das ist die erlernte Fahigkeit, Daten zu le-
sen, zu verstehen, zu analysieren und da-
rauf gestltzt fundierte Entscheidungen
zu treffen. Diese Skills lernt man am ein-
fachsten on the Job, beispielsweise zu Be-
ginn mit Excel oder bei der regelméssigen
Nutzung eines Dashboards. Kombiniert
mit einer Schulung oder einem Online-
Training werden die Anwenderinnen und
Anwender schnell Fortschritte machen.
Nach den ersten kleinen Erfolgserlebnis-
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Schritt kdnnen bei Bedarf weitere Soft-
warelésungen fur die Analysen beschafft
werden. Wie bei den grosseren Firmen ist
es auch fur KMU wichtig, sowohl intern
Fahigkeiten aufzubauen als auch externe
Unterstlitzung beizuziehen, wenn spe-
zifische Fachkenntnisse oder erweiterte
Analysefdhigkeiten benotigt werden. Am
besten ist es, klein anzufangen, iterativ
vorzugehen und laufend Ergebnisse nach
innen zu kommunizieren.

Sie prasidieren nebenamtlich den
Verein «Swiss HR Analytics». Was
méchten Sie mit lhrem Engagement
erreichen?

Mit meinem Engagement im Verein
mochte ich dazu beitragen, eine Schwei-
zer Plattform fur den Wissensaustausch
aufzubauen, die Vernetzung zwischen
den Mitgliedern zu erméglichen sowie
die Forschung auf dem Gebiet der HR-Da-
tenanalyse zu fordern. Die HR-Datenana-
lyse ist ein noch junges Fachgebiet. Da ist
es immer hilfreich, wenn man im offenen
Austausch von den Erfolgen und Fehlern
der anderen Mitglieder lernen kann. Ich
freue mich sehr Uber unsere grosse Reso-
nanz. Allein an unseren Online-Veranstal-
tungen haben wir jeweils weit mehr als
zweihundert Anmeldungen.

Zum Schluss noch drei kurze Fragen:
Was ist das Wichtigste, das man beim
Start von HR Analytics im Unterneh-
men beachten muss?

Beim Start von HR Analytics sollte man
eine langfristige Vision fur die Implemen-
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Herbert Burri (45) kann auf eine um-
fangreiche Karriere in den Bereichen
Human Resources sowie Datenanalyse
zurickblicken. Seit 2019 verantwortet er
die HR-Datenanalyse bei der Schweize-
rischen Post. Nebst einem Lehrerdiplom
der Uni Fribourg hat er einen Executive
MBA in Human Resources Management
und einen Master of Advanced Studies
in Information Technology an der Berner
Fachhochschule absolviert. Herbert Burri
ist Mitgriinder und Prasident des Vereins
«Swiss HR Analytics», er unterrichtet
zum Thema an Fachhochschulen und
berat andere Firmen beim Aufbau der
HR-Datenanalyse.

tierung entwickeln und nicht zégern, bei
Bedarf Hilfe in Anspruch zu nehmen. Es
ist wichtig, alle drei Kernelemente der
HR-Datenanalyse — Methodik, Daten-
infrastruktur und Kultur — gleichzeitig zu
fordern und nicht nur auf Datenspezia-
listen zu setzen, sondern Brlickenbauer
zwischen den Fachgebieten zu haben.

Welches Problem kann HR Analytics
nicht I6sen?

HR Analytics kann die menschliche Erfah-
rung und Intuition nicht ersetzen, sondern
muss sie erganzen. Wenn die Ergebnisse
in die gleiche Richtung zeigen, starkt das
die Argumente. Wenn sie sich widerspre-
chen, bietet das eine gute Diskussionsba-
sis. In beiden Fallen wird HR als besserer
Partner des Business wahrgenommen.

Wie sieht Ihr Berufsfeld angesichts
immer besserer Kl in zehn Jahren aus?
Ich habe diesen Spruch einmal im Zusam-
menhang mit einer anderen Berufsgrup-
pe gehort, aber ich finde, es passt auch
far HR: «Kl ersetzt keine HR-Fachleute.
Aber HR-Fachleute mit Kl ersetzen eines
Tages solche ohne Kl.»



