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Die ‘great resignation wave’ erhoht das Risiko, dass entscheidende

Fahigkeiten zur Umsetzung der Unternehmungsstrategie fehlen

Passende Talente zu
finden, ist schwierig

Unternehmen haben Mihe,
Schliissespositionen zu
besetzten

T =

Die Zahl unbesetzter Stellen
ist so hoch wie noch nie

=

Beschrankungen fir die Zu-
wanderung von Fachkraften
erhdéhen den Druck zusatzlich

Fuhrungskréafte denken
uber die ‘ideale
Fluktuation’ nach

Die meisten HR Fuhrungs-

kréafte streben eine Mitarbeiter-
fluktuation von 1-10% an

Q!

Doch schon vor der Pandemie
lag diese bei ungeféhr

10.9%

Seit der Pandemie
steigen die Mitarbeiter-
fluktuationsraten an

Nach initialer Abschwéachung
steigt die Mitarbeiter-fluktation
schon wahrend der Pandemie
dramatisch an

3.0%

2.2%

Quits in % of Workforce
)
Iy

6%
2018 2019 2020 2021

Mitarbeitende sind
bereit fur einen

Wechsel
Durchschnittlich

38%

europdischer Angestellter
suchen eine neue Stelle in
den nachsten 12 Monaten

Wi

Die Pandemie veranlasste
Angestellte, den Sinn ihrer
Arbeit zu Uberdenken

PwC | Swiss HR Analytics Online-Event

Quelle: U.S. Bureau of Labor Statistics



https://fred.stlouisfed.org/series/JTSQUR

People Analytics kann helfen, die geschaftlichen Herausforderungen )
tei der Fluktuati t alti
steigender Fluktuationsraten zu bewaltigen >
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Analytische Komplexitat

: y Kundigungsverhalten Rechtzeitig neue Talente Verhindern, dass Talente
Fluktuationsrate tiberwachen : :
analysieren rekrutieren abwandern
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Modellentwicklung: Wie lassen sich pradiktive oder sogar praskriptive
Erkenntnisse zur Mitarbeiterbindung gewinnen?

Output: Praskriptive Analyse

Input & Analyse historischer Trends Pradiktive Modellierung

1. Daten anreichern und Qualitéat evaluieren

2. Muster und Trends im historischen
Kindigungsverhalten analysieren

2022
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Analyse historischer Trends Beispielergebnis

Zwei-dimensionale Resultate
Flight Risk depending on Age and Length of Service I t
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Modellentwicklung: lassen sich pradiktive oder sogar praskriptive
Erkenntnisse zur Mitarbeiterbindung gewinnen?

Input & Analyse historischer Trends Pradiktive Modellierung

1. Daten anreichern und Qualitat evaluieren 1. Historische Trends nutzen, um individuelles
2. Muster und Trends im historischen Kindigungsrisiko in 1 Jahr vorauszusagen
Kundigungsverhalten analysieren 2. Annahmen aufgrund der Einschétzung von
Experten anpassen (‘Wir haben das in der
Vergangenheit gesehen, aber...)

20xx, 2020, 2021, 2022

Output: Praskriptive Analyse

o
2l -
A el
i |
Output 2023

Jan |E| III
Hoch
Eric II

Mittel
Alice I

|2I Tief Saram II
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Pradiktive Modellierung Beispielergebnis

Eine datengetriebene Prognose mit

Leave Prediction e Vorhersage der zu erwartenden
s Abgange im kommenden Jahr
Busines nit 4 355 e Filtern nach Stellenprofil,
Geschaftsbereich und Standort

¥ Marketing & Sales 267
“R&D “
* Support 64
Technical Operations 15
¥ Not Assigned 3
Switzeriand Medical Affairs 2
9 Business Unit 2 n
Business Unit 6
¥ Business Unit 5 87
Business Unit 1 70
Total

— Trnd ver the st years Diese Prognose kann mit den Aus-

o e wirkungen auf Kosten verknupft
e 1™ Leavers are predicted We rd e n

erlaubt die richtigen Mitarbeitenden
rechtzeitig zu rekrutieren.

O NN W WSO~ NN AN

)
M
Netherlands 3 ~ 1 8 . 6 M
. x 2020 2021 222 )
oar

Expected Cost of Flight Risk
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Modellentwicklung: Wie lassen sich pradiktive oder sogar praskriptive
Erkenntnisse zur Mitarbeiterbindung gewinnen?

Input & Analyse historischer Trends Pradiktive Modellierung ( ) Output: Praskriptive Analyse

1. Daten anreichern und Qualitat evaluieren 1. Historische Trends nutzen, um individuelles 1. Vergleich des prognostizierten
2. Muster und Trends im historischen Kindigungsrisiko in 1 Jahr vorauszusagen Personalbestands mit der gewtinschten

Klndigungsverhalten analysieren 2. Annahmen aufgrund der Einschatzung von Belegschz_;lft o _

Vergangenheit gesehen, aber...") fallen
3. Ubersetzen der Interventionen in angepasste
20xx, 2020, 2021, 2022 gep
= Annahmen
= 2023 4. Szenario ausfuhren and beginne wieder mit
= % = i + e @ dem ersten Schritt
] el | ull 59 %
| —> ™
2022 Output 2023 Workforce Current s
of the past workforce +
Kiindingsrisiko Jan m III .
Eric Hoch Eric I Expec future
+ (- vite |
Alice Alice L
Sara m el Sara m Handlungsspiel-
raum heute
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Business Resultate: ein massgeschneidertes, personalisiertes \° 4
Handlungsempfehlungssystem, um Mitarbeiterbindung zu erhohen ° .-
Action
Kindigungs- A 1
risiko Handlungsempfehlung
Geschaft 100%
escharts- F A
bereich 1 Miarbeiter IO o Impact 1 Intervention for Mitarbeitende mit
ID 2 fl_‘) hohem Kiindigungsrisiko kénnte
= das Risko nur geringfligig
ID 4 %
=)
=] Impact 2 ... wahrend die
:g Risikoverringerung fr
Geschéfts- ID 5 Hoch Gehalt tiberpriifen X Mifarbeitindelal? der Sf]r;\g:rI}Ie
A uswirkungen
bereich 2 ID 6 Hoch Klarere Ziele ausarbeiten ﬁ::]sns.ere 9
o+ [N e o .
ID 8 Hoch Gehalt iberpriifen 2

Wer ist die Zielgruppe von Interventionen?

e Mitarbeitende mit hohem Risiko (>90%)?

* Wer ist der Endnutzer? e Wasist der ‘Return on Investment’?

* Auf welchem Niveau sollen Empfehlungen gemacht e Sollen geschéftskritische Mitarbeitende prioritisiert
werden? Wie verhindern wir ‘Diskriminierung’ von werden? (‘Strategic Workforce Planning’)
Personengruppen?
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Business Resultate: massgeschneiderte Handlungsempfehlungen \

J

auf ‘Persona’~Ebene, um Mitarbeiterbindung zu erhohen

Persona Lara

Stellvertretend flr
Job Kategorie

150 Abgangerinnen
Verkauf

Alter 31 Charakteristika S
. Jungund sehr gut bezahlt, aber vielleicht %
Compa-Ratlo 12 ein bisschen zu ehrgeizig. Sie fand nicht (%2}
. SO . c

Andere Attribute die Anerkennung und die Mdglichkeiten, )
die sie sich wiinschte. g—

o

N4

Persona Finn

Stellvertretend flr
Job Kategorie

300 Abgangerinnen
R&D

Lara

(VEESSSTEY)

Finn
% (verliess Firma)
Charakteristika

Persona 1: Lara
Persona 2: Finn
Persona 3: John

Alter 27 Jung und unterdurchschnittlich bezahlt. Er
. erkannte schnell sein schlecht aus-
Compa-Ratlo 0.8 gehandeltes Anfangsgehalt und verliel3
Andere Attribute das Unternehmen, um ein besseres >

Persona John

Stellvertretend fur
Job Kategorie
Alter

130 Abgéngerinnen
Tech. Operations

43

Gehalt zu erhalten.

Alter

John
(Verliess Firma) °

Charakteristika Anerkennung zu zeigen

Mittleres Alters und durchschnittliches
Gehalt. Seit Jahren im Unternehmen tatig,

Leistung im Einklang mit Kollegen zu reflektieren

Handlungsempfehlungen auf Persona-Ebene
Persona Lara: Teilnahme an einem ‘Leadership’-Kurs anbieten, um

- Persona Finn: Uberdurchschnittliche Gehaltserhéhung anbieten, um

Compa-Ratio 1.0 aber seine Karriere stagnierte und ein
: Personalvermittler bot ihm eine bessere - Persona John: keine MaBnahmen - Mitten einer digitalen
Andere Attribute Chance.
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Transformation sind Personas wie John nicht ‘geschaftskritisch’
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Philipp Heller

Head of Reward & People Analytics, PwC Schweiz
hilipp.heller@pwec.ch
+41 58 792 23 97
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Stakeholder-Management ist Gehe Uber das Offen5|chtll he Entwickle fur den Betrieb.

‘ ‘ entscheidend. ‘ ‘ hinaus. ‘ ‘
Binde sowohl Entscheidungstrager Neben den géngigen Thesen zur Behalte die Operationalisierung im
als auch HR-Leitungsteams ein — Mitarbeiterbindung sollten Auge, um nachhaltige Wirkung zu
um Akzeptanz fir Umsetzung der Hypothesen von Pilotgruppen erzielen. Erarbeite Erkenntnisse die
Erkenntnisse und Platz in der Analyse haben. handlungsfahig und praktisch
Implementierung in die HR- umsetzbar sind, damit sie in die
Prozesse zu erzielen. Die Sichtweise der Linie eréffnet HR-Arbeit einfliessen konnen.

Perspektiven, die Uber die Ublichen
HR Losungsansatze hinausgehen.
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