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4 SITUATION ANALYSIEREN

1 Kurzbeschreibung

Personalkennzahlen sind wichtige Controlling-Instrumente.
Sie bilden komplexe Sachverhalte in einer einfachen Zahl
ab. Das kann Thnen dabei helfen, einen Uberblick iiber
den Personalbestand zu erhalten, die Wirkungen Threr
personalwirtschaftlichen Mafinahmen zu {iberpriifen und
in Beziehung zu Thren Unternehmenszielen zu setzen. Es
hat sich bewahrt, Personalkennzahlen in Unternehmen ab
einer Gréf3e von 60 bis 80 Beschaftigten einzufiihren. In
kleineren Unternehmen kann das Management das Perso-
nal sozusagen mit ,,bloflem Auge“ beobachten und beno-
tigt — wenn {iberhaupt — nur wenige Kennzahlen fiir das
Personalcontrolling.

Personalkennzahlen erméglichen Thnen aufierdem Ver-
gleiche mit dem Branchendurchschnitt und mit Wettbe-
werbern. Im Kapitel 7 ,Weiterfiihrende Informationen®
finden Sie einige Hinweise, wo Sie dafiir relevante Daten
finden kénnen.

Die wesentlichen Fragen, zu deren Beantwortung Sie Per-
sonalkennzahlen nutzen kénnen, sind:

o Tragt unser Personalmanagement zum Erreichen der
Unternehmensziele bei?

e Wo stehen wir im Branchenvergleich?

e Welche Risiken und Fehlentwicklungen sind
erkennbar?

o Wird der aktuelle und zukiinftige Personalbedarf
durch eigenes Personal gedeckt?

e Welche Erfolge haben unsere Maf3inahmen zur
Mitarbeiterbindung?

o Welche Erfolge haben wir bei der Qualifizierung
unserer Beschiftigten?

Die Einfiihrung und Nutzung von Personalkennzahlen
verursacht Arbeitsaufwand. Sie sollten die Auswahl Threr
Personalkennzahlen daher sehr sorgfiltig treffen und
deren regelméfiige Berichterstattung ermdglichen.

Diese Handlungsempfehlung zeigt IThnen, wie Sie Personal-
kennzahlen in Threm Unternehmen gewinnbringend ein-
fiihren und nutzen kénnen.

2 Was bringt die Arbeit mit
Personalkennzahlen?

Die Einfiihrung und Nutzung von Personalkennzahlen
bringt Thnen folgende Vorteile:

e Uberblick iiber den Personalbestand: Mit Personal-
kennzahlen kénnen Sie Thren aktuellen Personalbe-
stand analysieren — beispielsweise hinsichtlich Alters-
oder Qualifikationsstruktur. Das ist eine wichtige
Grundlage fiir Thre Personalbedarfsplanung.

e Wirkungen personalwirtschaftlicher Mafinahmen
tiberpriifen: Personalkennzahlen dienen dazu, die
Effektivitat und Effizienz Ihrer Mafinahmen im Perso-
nalbereich zu iiberpriifen. Zum Beispiel gibt IThnen der
Anteil an neu eingestellten Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern, die nach der Probezeit im Unternehmen
bleiben, Hinweise auf die Effektivitit Ihrer Personalbe-
schaffungs- und Personaleinarbeitungsprozesse.

e Vorausschauende Unternehmenssteuerung: Perso-
nalkennzahlen verbessern Thre Moglichkeiten zur vor-
ausschauenden Unternehmenssteuerung, weil Sie
friihzeitig prazise Informationen iiber mogliche per-
sonalwirtschaftliche Risiken in der Unternehmensent-
wicklung erhalten und daraus Schliisse ziehen kon-
nen. Beispielsweise konnen Sie frithzeitig Nachfolgen
fiir Schliisselkrifte planen, die altersbedingt aus
Ihrem Unternehmen ausscheiden werden.

3 Was sollten Sie sicherstellen?

Damit Personalkennzahlen ihre Funktion fiir eine vor-
ausschauende Unternehmensplanung und -steuerung
erfiillen konnen, sollten Sie die folgenden Voraussetz-
ungen schaffen.

Folgende Fragen sollten Sie mit ,,ja“ beantworten konnen: v

]

K6nnen Sie einen Verantwortlichen festlegen, der die Einfiihrung,
Pflege und regelméfige Berichterstattung von Personalkennzahlen
tibernimmt und die dafiir notwendigen betriebswirtschaftlichen
Kenntnisse mitbringt?

Konnen Sie sicherstellen, dass die erforderlichen internen Daten O
aus dem Rechnungswesen, der Buchhaltung, dem Controlling oder
der Personalstatistik vorhanden sind oder ermittelt werden kénnen?

Fiir Vergleiche mit anderen Unternehmen oder dem Branchen- m}
durchschnitt sind entsprechende externe Daten notwendig. Kén-
nen Sie die Recherche dieser externen Daten gewahrleisten?
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4 Lohnt sich die Einfiihrung von
Personalkennzahlen?

Die Einfiihrung von Personalkennzahlen ist mit Arbeits-
aufwand verbunden - vor allem in jenen Unternehmen,
die bisher kaum mit Kennzahlen gearbeitet haben. Wel-
chen Nutzen Ihnen Personalkennzahlen dennoch bringen
kénnen und welche Aspekte Sie bei Thren Uberlegungen
beriicksichtigen sollten, zeigen Thnen die nachfolgenden
Kriterien.

Nutzen/Chancen Kosten/Herausforderungen

o Besserer Uberblick iiber Thren o Arbeitsaufwand fiir

Personalbestand durch die ziel-
gerichtete Aufbereitung von

Daten, beispielsweise zur Alters-

und Qualifikationsstruktur oder
zum Krankenstand

Mess- und Steuerbarkeit der
Effektivitat, Effizienz und des

die Einfiihrung neuer
Personalkennzahlen

Ggf. Kosten und Aufwand fiir
die Erhebung neuer Daten
Ggf. Kosten fiir die Weiterbil-
dung von Verantwortlichen in
der Personalabteilung

Erfolges Threr Personal-
mafinahmen

e Vorausschauende Unterneh-
menssteuerung durch friih-
zeitiges Erkennen von personal-
wirtschaftlichen Risiken

e Moglichkeiten, sich mit dem
Branchendurchschnitt zu ver-
gleichen (Benchmarking)

o Professionalisierung Ihrer Per-
sonalarbeit

5 Wie kénnen Sie vorgehen?

Personalkennzahlen sind ein Instrument zur Unterneh-
mensbeobachtung und -steuerung. Diese Ziele sollten Sie
nicht aus den Augen verlieren. Mit den folgenden Schrit-
ten gelangen Sie zu Personalkennzahlen, die zu Threm
Unternehmen passen.

5.1 Bestandsaufnahme

In einem ersten Schritt sollten Sie sich einen Uberblick
verschaffen, welche betriebswirtschaftlichen Kennzahlen
Sie gegebenenfalls bereits im Unternehmen verwenden.
Géngig sind beispielsweise Erfolgskennzahlen wie
Umsatz, Jahresiiberschuss oder Rohertrag. Moglicherweise
sind darunter bereits einige Personalkennzahlen.

PERSONALKENNZAHLEN 5

5.2 Auswahl passender unternehmensspezifischer
Personalkennzahlen

Personalkennzahlen helfen, personalwirtschaftliche Pro-
zesse und Ergebnisse zu dokumentieren und eine Grund-
lage fiir Entscheidungen zu bilden. Die Auswahl geeigne-
ter Kennzahlen sollte Ihr Unternehmen entsprechend den
eigenen Bedingungen und Zielen treffen. Da sich Unter-
nehmensziele oder -bedingungen dndern kénnen, sollten
Sie Thre Auswahl an Personalkennzahlen regelmafig iiber-
priifen.

Wann ist eine Personalkennzahl fiir lhr Unternehmen
passend?

e Wenn sie Entscheidungen, die getroffen werden
miissen, besser fundiert und unterstiitzt. Notwen-
dige Entscheidungen iiber Neueinstellungen und
deren richtige Zeitpunkte kénnen zum Beispiel
durch Kennzahlen zur Personalstruktur unterstiitzt
und verbessert werden.

e Wenn sie bei Dokumentationen hilft, etwa fiir Ihr
Qualititsmanagement (zum Beispiel beim Nachweis
bestimmter Weiterbildungen von Berufsgruppen).

Wer sollte in die Auswahl eingebunden werden?

e Die Geschaftsfiihrung, die Personalabteilung und
idealerweise auch die Bereichsleitungen.

Wie viele Personalkennzahlen braucht ein
mittelstandisches Unternehmen?

e Ein mittelstindisches Unternehmen bendtigt in der
Regel nicht mehr als 12 bis 15 Personalkennzahlen,
oft auch weniger.

In der folgenden Tabelle finden Sie Fragen, die Sie bei der
Auswahl Threr Personalkennzahlen unterstiitzen kénnen.
Die Auswahl erfolgt iiber zwei Schritte: Im ersten Schritt
identifizieren Sie relevante Bereiche, fiir die Sie Kennzah-
len verwenden mdochten:
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Identifikation von Kennzahlenbereichen, die fiir Ihr Unternehmen wichtig sind

(regionaler) Arbeitsmarkt

Zu beantwortende Fragen

Welchen Bereich mochten Sie systematisch beobachten, um bei
Verdnderungen bzw. Abweichungen friihzeitig gegensteuern zu
kénnen?

Welchen Bereich mochten Sie systematisch beobachten, um Effi-
zienz oder Erfolge personalwirtschaftlicher Manahmen beurtei-
len zu kénnen?

Welcher Bereich ist fiir das Erreichen der Unternehmensziele
von hochster Bedeutung?

Personalstruktur und
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Haben Sie die fiir Sie relevanten Kennzahlenbereiche iden-
tifiziert, gilt es, dort die fiir Ihr Unternehmen passenden
Personalkennzahlen auszuwiahlen. Die nachfolgende
Tabelle enthdlt Vorschlége fiir Personalkennzahlen in den
genannten Kennzahlenbereichen. In der Spalte ,,Ziel, Risi-
kobereich* kdnnen Sie Werte eintragen, die Sie erreichen
oder einhalten mochten (zum Beispiel: ,,Anzahl geeigneter
Bewerbungen pro Ausbildungsplatz > 3 oder ,,Fluktuation

< 2 Prozent®). Wenn Sie sich mit anderen Unternehmen
oder dem Branchendurchschnitt vergleichen méchten, kon-
nen Sie dies in der Spalte ,,Benchmark® vermerken (zum
Beispiel: ,,Fluktuationsquote der Branche: 5 Prozent®).

Hinweise zu Literatur mit weiteren moglichen Personal-
kennzahlen sowie Quellen fiir Benchmarks finden Sie im
Kapitel 7 ,Weiterfiihrende Informationen®.

Beispiele fiir Kennzahlen

Bereich Kennzahl / Messgrofie Ziel, Benchmark Eigener
Risiko- (Branche, Wert
bereich Wettbewerber)

1. (regionaler) ¢ Anzahl (geeigneter) Bewerbungen pro Ausbildungsplatz

Arbeitsmarkt (der letzten 3 Jahre)
¢ Anzahl (geeigneter) Bewerbungen pro ausgeschriebenem Arbeitsplatz
(der letzten 3 Jahre)
¢ Anzahl Initiativhewerbungen (der letzten 3 Jahre)
2. Personalstruktur o Altersstruktur (gesamt, pro Bereich)

e Schliisselkrifte (gesamt, pro Bereich)
e Schliisselpositionen

¢ Anteil von durch Schliisselkrifte! besetzter Schliisselpositionen

(gesamt, pro Bereich)

¢ Altersabgédnge Schliisselkrafte in den néchsten 5 Jahren

(gesamt und pro Bereich)

¢ Anzahl der Schliisselkrafte ohne potenzielle Nachfolgerin bzw. ohne
potenziellen Nachfolger (gesamt und pro Bereich)

e Geschlechterverteilung (gesamt und pro Bereich)

¢ Anteil befristet Beschéftigter am Gesamtpersonal

¢ Anteil Verwaltungsangestellter am Gesamtpersonal

o Anteil Fachkréifte am Gesamtpersonal

e Anteil An- und Ungelernter am Gesamtpersonal
(ohne Berufsabschluss, mit und ohne Berufserfahrung)

1 Die Begriffe ,,Schliisselpositionen“ und ,,Schliisselkrafte“ werden im Anschluss an die Tabelle erldutert.
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Beispiele fiir Kennzahlen

Bereich

3. Vielfalt/Diversity
(Integration)

4. Krankenstand

5. Fluktuation

6. Personalplanung

7. Weiterbildung

8. Personalkosten

9. Mitarbeiterproduktivitat

10. Mitarbeiterflexibilitat

11. Personalmanagement

12. Unternehmenskultur

13. Arbeitgeberattraktivitat
(extern/intern)

Kennzahl / Messgrofie Ziel,

Risiko-
bereich

Anteil von internationalen Fachkréften am Personal
(der letzten 3 Jahre, gesamt, pro Bereich)

Anteil von Beschiftigten aus dem Ausland am Management
(der letzten 3 Jahre, gesamt, pro Bereich)

Anteil von Frauen an Fiihrungskréften
Verhiltnis von erfahrenen Fachkriften (z.B. 50+) zu
Berufseinsteigern (gesamt, in Teams)

Krankenstand (gesamt, pro Bereich)

Fluktuationsquote (der letzten 3 Jahre, gesamt, pro Bereich)
Fluktuationsquote bei Schliisselkriften (der letzten 3 Jahre,
gesamt, pro Bereich)

Geplante Einstellungen in den ndchsten 3 Jahren

Geplanter Personalabbau in den néchsten 3 Jahren
Potenzialentwicklungen in den néchsten 3 Jahren

Geplante Einstellung von Azubis

Weiterbildungstage pro Mitarbeiterin bzw. Mitarbeiter

(der letzten 3 Jahre, nach Geschiftsbereichen)

Weiterbildungstage pro Schliisselkraft
(der letzten 3 Jahre, nach Geschiftsbereichen)

Weiterbildungskosten
(der letzten 3 Jahre, gesamt, pro Bereich, pro Mitarbeiterin bzw. Mitarbeiter)

Job-Rotation-Quote (Aufgabenwechsel) der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, Schliisselkréfte

Personalkosten absolut
(der letzten 3 Jahre, gesamt, pro Bereich)

Personalkostenanteil am Umsatz
(der letzten 3 Jahre, gesamt, pro Bereich)

Personalkosten pro Mitarbeiterin bzw. Mitarbeiter
(der letzten 3 Jahre, gesamt, pro Bereich)
Rohertrag im Verhaltnis zu Personalkosten
(Personalkostenproduktivitét)

Umsatz pro Mitarbeiterin bzw. Mitarbeiter
(der letzten 3 Jahre, nach Bereich)

Gewinn pro Mitarbeiterin bzw. Mitarbeiter

(der letzten 3 Jahre, nach Bereich)

Arbeitszeitreserven (Arbeitszeitkonten)

(der letzten 3 Jahre, nach Bereich)

Arbeitszeitreserven Schliisselkrifte (Zeitkonten)

(der letzten 3 Jahre, nach Bereich)

Anteil des Budgets fiir den Personalbereich am Umsatz
(der letzten 3 Jahre)

Anteil der Beschiftigten im Personalbereich an der
Gesamtmitarbeiterzahl (der letzten 3 Jahre)

Kosten pro Entgeltabrechnung
Anteil erfolgreicher Einstellungen an den Gesamteinstellungen
(der letzten 3 Jahre)

Durchschnittswert der Mitarbeiterzufriedenheit
(aus Mitarbeiterbefragung)
Anzahl Initiativbewerbungen

Anzahl von Eigenkiindigungen von Beschiftigten
(ungeplante Kiindigungen)

Benchmark
(Branche,
Wettbewerber)

Eigener
Wert
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Schliisselpositionen und Schliisselkrdfte

Schliisselpositionen sind Stellen im Unternehmen, die
von entscheidender Bedeutung fiir den Geschéftserfolg

Muster fiir ein Kennzahlenblatt

Fiir eine einfache und handhabbare Beschreibung der Per-
sonalkennzahlen bietet das nachfolgende Musterblatt eine
gute Grundlage und erldutert die Beschreibungskriterien:

sind, und zwar

a) im Hinblick auf die Wettbewerbssituation Ihres
Unternehmens und/oder

b) im Hinblick auf die Produktivitit Ihres Unter-
nehmens.

Thre Nichtbesetzung wiirde beispielsweise bedeuten,
dass erhebliche finanzielle Einbuf3en entstehen oder
wichtige strategische Ziele nicht erreicht werden kon-
nen. Fiihrungspositionen sind jedoch nicht in jedem
Fall Schliisselpositionen, mit Ausnahme der Geschifts-
fithrung. Diese Stellen gelten automatisch als Schliis-
selpositionen.

Schliisselkrafte sind Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeiter,
die durch ihre Erfahrung, ihr Wissen und ihre Kompe-
tenz zum wirtschaftlichen Erfolg oder zur Au3enwir-
kung des Unternehmens wesentlich beitragen. Thre Auf-
gaben kénnen von anderen Beschiftigten nicht ohne
weiteres iibernommen werden. Diese Personen sind
meist auf allen Hierarchieebenen zu finden. Fragen Sie
sich: ,,Was wiirde passieren, wenn Mitarbeiter X morgen
fiir langere Zeit oder fiir immer ausfallen wiirde?* Die
Antwort auf diese Frage sagt zugleich, ob jemand eine
Schliisselkraft im Unternehmen ist oder nicht.

Wie hingt beides miteinander zusammen? Jede Schliis-
selposition sollte idealerweise mit einer Schliisselkraft
besetzt sein.

5.3 Beschreibung der Kennzahlen

Haben Sie die fiir Ihr Unternehmen relevanten Personal-
kennzahlen ausgewdhlt, konnen Sie diese in sogenannten
Kennzahlenbléttern beschreiben:

Kennzahlenbezeichnung

Beschreibung/Formel

Gliederungsmoglichkeit(en)

Frequenz/Erhebungszeitpunkt/
Erhebungszeitraum

Anwendungsbereich

Kennzahlenzweck

Basisdaten

Vergleichsgrundlagen

Interpretation

Beschreibung

Eine Kennzahl kann eine absolute
Zahl oder eine Verhéltniszahl sein.
Bei einer Verhiltniszahl ist die For-
mel zur Berechnung anzugeben.

Die Kennzahl kann nach verschiede-
nen Kriterien differenziert werden,
etwa nach Berufsgruppen, Alters-
gruppen und Geschlecht.

Eine Kennzahl kann monatlich, vier-
teljahrlich, halbjdhrlich oder jahrlich
erhoben werden. Meist geniigt eine
Erhebung zu Anfang eines Jahres,
riickblickend auf das alte Jahr.

Hier sind immer der Anwendungs-
und damit der Geltungsbereich zu
nennen.

Hauptzweck ist immer eine
Controllingfunktion. Sinnvolle Kenn-
zahlen unterstiitzen das Treffen not-
wendiger Entscheidungen.

Die Quellen fiir Personalkennzahlen
sind das interne Rechnungswesen,
die Buchhaltung, das Controlling
oder die Personalstatistik. Aber auch
externe Daten, beispielsweise unter-
nehmensbezogene Daten zum Kran-
kenstand, die von der Krankenkasse
beziehbar sind, kénnen relevante
Basisdaten einer Personalkennzahl
sein.

Sie konnen verschiedene Vergleiche
anstellen: Zeitvergleiche, Branchen-
vergleiche oder Vergleiche mit Wett-
bewerbern.

Die Interpretation einer Personal-
kennzahl erméglicht Schliisse

im Hinblick auf Planungen und Steue-
rungen und macht auf Risiken und
Fehlentwicklungen aufmerksam. Die
Interpretation kann auch Verbindun-
gen zwischen verschiedenen Perso-
nalkennzahlen herstellen.




Beispiele

Die Anzahl méglicher Personalkennzahlen ist sehr grof3.
Im Folgenden finden Sie daher wenige, aber besonders
wichtige und haufig eingesetzte Beispiele mit entspre-

chenden Kennzahlenbégen. Wenn Sie weitere Kennzahlen

bilden mochten, brauchen Sie sich einfach nur an diesen
(Muster-)Beispielen zu orientieren.

Personalkostenproduktivitat

PERSONALKENNZAHLEN

Umsatz pro Mitarbeiterin bzw. Mitarbeiter

Kennzahlenbezeichnung:
Personalkostenproduktivitét
Beschreibung/Formel
Gliederungsmoglichkeit(en)
Frequenz/Erhebungszeitpunkt/
Erhebungszeitraum

Anwendungsbereich

Kennzahlenzweck

Basisdaten

Vergleichsgrundlagen

Interpretation

Personal-Kennzahl-Nr.:?

Rohertrag in Euro
Personalkosten in Euro

Gesamtes Unternehmen; auch
nach Geschiéftsfeldern méglich

Halbjdhrlich, jahrlich

Entwicklung der Personalkosten im
Verhaltnis zum Rohertrag

Beobachtung und Steuerung der
Personalkosten und der Personal-
produktivitat

¢ Rohertrag
¢ Personalkosten

o Zeitvergleich (iiber Jahre)

e Vergleich mit anderen
Unternehmen

¢ Branchenvergleich

Diese Kennzahl gibt im Zeitvergleich
an, wie sich die Personalkosten im
Verhiltnis zum Rohertrag (Umsatz
minus Vorleistungen) entwickeln. Ein
hoher Wert gibt eine hohe Personal-
kostenproduktivitédt an.

Im Zeitvergleich zeigt die Kennzahl,
ob mit dem Wachstum auch die Pro-
duktivitét steigt. Ist das nicht der Fall,
verschlechtert sich die Effizienz des
Unternehmens. Das Risiko, Marktan-
teile zu verlieren, steigt dann mittel-
fristig. Im Branchenvergleich kénnen
Sie sehen, wo Thr Unternehmen
steht. Daten zur Mitarbeiterprodukti-
vitdt ver6ffentlichen viele Branchen-
verbande.

2 Fortlaufende Nummerierung

Kennzahlenbezeichnung:
Umsatz pro Mitarbeiterin bzw.
Mitarbeiter

Beschreibung/Formel
Gliederungsméglichkeit(en)

Frequenz/Erhebungszeitpunkt/
Erhebungszeitraum

Anwendungsbereich

Kennzahlenzweck

Basisdaten

Vergleichsgrundlagen

Interpretation

Personal-Kennzahl-Nr.:

Umsatz in Euro
Anzahl Beschaftigte

Unternehmen

Halbjdhrlich, jahrlich

Umsatzentwicklung

Beobachtung und Steuerung der
Relation Unternehmensumsatz je
Mitarbeiterin/Mitarbeiter

e Anzahl der Mitarbeiterinnen
bzw. Mitarbeiter

¢ Unternehmensumsatz

o Zeitvergleich
e Branchenvergleich

Die Kennzahl 1dsst im Zeitvergleich
erkennen, wie sich die Relation aus
Umsatz und Mitarbeiterzahl ent-
wickelt. Ein {iber langere Zeit kons-
tantes oder gar sinkendes Verhaltnis
weist darauf hin, dass Ihr Unterneh-
men Produktivitdtspotenziale ver-
schenkt, Marktpotenziale nicht aus-
schopft und/oder unnétige Kosten
wegen zu komplexer Strukturen oder
Prozesse verursacht werden. Wenn
Sie die entsprechenden Kostentreiber
in Threm Unternehmen nicht identifi-
zieren und bearbeiten, kann in dieser
Konstellation mittelfristig die Wettbe-
werbsfahigkeit Ihres Unternehmens
abnehmen. Fiir Vergleiche mit dem
Branchendurchschnitt finden Sie
Umsatz- und Beschéftigtenzahlen bei
Branchenverbanden oder beim Sta-
tistischen Bundesamt.
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Fluktuationsrate

Altersstruktur

Kennzahlenbezeichnung:
Fluktuationsrate

Beschreibung/Formel

Gliederungsmoglichkeit(en)

Frequenz/Erhebungszeitpunkt/
Erhebungszeitraum

Anwendungsbereich

Kennzahlenzweck

Basisdaten

Vergleichsgrundlagen

Interpretation

Personal-Kennzahl-Nr.:

e Als absolute Zahl:
Ungeplante Kiindigungen

e Als Quote:
Anzahl ungeplante Kiindigungen
Gesamtmitarbeiterzahl

¢ Unternehmen gesamt
e Abteilungen
¢ Bestimmte Personalgruppen

Halbjdhrlich, jahrlich

Mitarbeiterbindung und -fithrung

Beobachtung und Geringhaltung
ungeplanter Kiindigungen und
Fluktuationskosten

¢ Gesamtmitarbeiterzahl
¢ Anzahl ungeplanter Kiindigungen

Zeitvergleich (iiber Jahre), ggf.
eigener Referenzwert

Die Fluktuationsrate zeigt an, wel-
cher Anteil an Beschéftigten Thr
Unternehmen ungeplant (und von
Thnen ungewollt) verldsst. In norma-
len Zeiten haben Verschlechterungen
der Fluktuationsrate oft mit Mdangeln
der Mitarbeiterfithrung zu tun. Aber
auch Arbeitsmarktentwicklungen,
etwa Fachkréfteengpdsse und ein
steigender Wettbewerb um Fach-
krafte, konnen zu einer Erth6hung
Ihrer Fluktuationsquote fiihren. Bei
Threm Branchenverband erhalten Sie
gegebenenfalls auch die branchen-
spezifische Fluktuationsquote, mit
der Sie Ihre eigene vergleichen kén-
nen.

Kennzahlenbezeichnung:
Altersstruktur

Beschreibung/Formel

Gliederungsmoglichkeit(en)

Frequenz/Erhebungszeitpunkt/
Erhebungszeitraum

Anwendungsbereich

Kennzahlenzweck

Basisdaten

Vergleichsgrundlagen

Interpretation

Personal-Kennzahl-Nr.:

Die Beschaftigten werden zum Bei-
spiel auf fiinf Alterskohorten verteilt
(bis 29 Jahre, 30 bis 39, 40 bis 49, 50
bis 59, 60 Jahre und &lter). Fiir eine
Prognose der Altersstruktur wird der
Ist-Stand rechnerisch in Fiinfjahres-
Spriingen in die Zukunft fortgeschrie-
ben.

Hinweise zur Altersstrukturanalyse
finden Sie auch in der Handlungs-
empfehlung ,,Personalbedarfspla-

Unternehmen, Bereiche, Qualifika-
tionsgruppen, auch Schliisselkréfte

Jahrlich

Altersstruktur der Belegschaft,
insbesondere zur Vorsteuerung
strategisch relevanter personal-
wirtschaftlicher Mafinahmen

Friitherkennung von Risiken durch
altersbedingt ausscheidende Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter und
Gegensteuerung durch personalwirt-
schaftliche Mainahmen

Personalstatistik

o Zeitvergleich
¢ Entwicklung in Bereichen

e Vergleich mit anderen Unterneh-
men in der Branche

Diese Kennzahl gibt Ihnen ein diffe-
renziertes Gesamtbild tiber die
Altersverteilung in IThrer Belegschaft
und kann friihzeitig auf Risiken wie
Personalliicken durch altersbedingt
ausscheidende Beschiftigte hin-
weisen.



http://www.kompetenzzentrum-fachkraeftesicherung.de/handlungsempfehlungen/situation-analysieren/personalbedarfsplanung/
http://www.kompetenzzentrum-fachkraeftesicherung.de/handlungsempfehlungen/situation-analysieren/personalbedarfsplanung/
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Quote erfolgreicher Einstellungen

Kennzahlenbezeichnung:
Dauer des Rekrutierungs-
prozesses

Beschreibung/Formel

Gliederungsmoglichkeit(en)

Frequenz/Erhebungszeitpunkt/
Erhebungszeitraum

Anwendungsbereich

Kennzahlenzweck

Basisdaten

Vergleichsgrundlagen

Interpretation

Personal-Kennzahl-Nr.:

Durchschnittliche Dauer des
Rekrutierungsprozesses in Tagen
(Ausschreibung bis Vertragsannahme
oder Arbeitsbeginn)

Unternehmen, Funktion

Jahrlich

Maf3zahl fiir die Dauer einer
Stellenbesetzung

Planung und Steuerung des
Personalbeschaffungsprozesses;
Effizienzmessung

e eigene Protokollierung
(Personalabteilung)

e Personalakten
Erfahrungswerte, Zeitvergleiche

Die Kennzahl ,,Dauer des Rekrutie-
rungsprozesses* weist auf einen hau-
fig unterschétzten Kostenfaktor hin:
die Kosten der Personalbeschaffung.
Sie ist ein Indiz fiir die Effizienz des
Personalmanagements wie auch fiir
die Attraktivitat Thres Unternehmens.
Konsequenzen konnen sein, dass Sie
zum Beispiel Anforderungsprofile
genauer formulieren, bisher unge-
wohnte Arbeitsmarktsegmente ins
Auge fassen, Thre Karrierewebsite
verandern oder externe Dienstleister
einbinden miissen.

Hinweise zur strukturierten planvol-
len Vorgehensweise bei der Rekrutie-
rung von Fachkréften finden Sie in
der entsprechenden Handlungsemp-
fehlung.

Kennzahlenbezeichnung:
Quote erfolgreicher
Einstellungen

Beschreibung/Formel

Gliederungsmoglichkeit(en)
Frequenz/Erhebungszeitpunkt/
Erhebungszeitraum
Anwendungsbereich

Kennzahlenzweck

Basisdaten

Vergleichsgrundlagen

Interpretation

Personal-Kennzahl-Nr.:

e Als Quote:
Anzahl an Neueingestellten,
die nach der Probezeit
iibernommen wurden
Anzahl aller Neueingestellten

e Auch als absolute Zahl:
Anzahl der Beschiftigten, die nach
der Probezeit iibernommen wur-
den

Unternehmen, Bereiche

Jahrlich

Effektivitat des Personalbeschaf-
fungsprozesses

Controlling des Personalbeschaf-
fungsprozesses

e Anzahl der eingestellten Bewerbe-
rinnen und Bewerber

e Anzahl der iibernommenen Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter nach
der Probezeit

Erfahrungswerte, Jahresvergleich

Diese Kennzahl zeigt Thnen, welcher
Anteil an neueingestellten Mitarbei-
terinnen und Mitarbeitern tatsdchlich
im Unternehmen verbleibt. Sie ver-
weist auf die Effektivitédt des gesam-
ten Personalbeschaffungs- und Per-
sonaleinarbeitungsprozesses. Eine
hohe Erfolgsquote belegt, dass die
Anforderungsprofile und die Bewer-
berfahigkeiten gut zueinander pas-
sen. Erkennbar ist aufierdem die
Qualitat der Einarbeitung wahrend
der Probezeit. Die Bewerberin oder
der Bewerber ist wahrscheinlich mit
dem Unternehmen zufrieden.



http://www.kompetenzzentrum-fachkraeftesicherung.de/handlungsempfehlungen/fachkraefte-finden/rekrutierung-von-fachkraeften/
http://www.kompetenzzentrum-fachkraeftesicherung.de/handlungsempfehlungen/fachkraefte-finden/rekrutierung-von-fachkraeften/
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5.4 Personalkennzahlen berichten

Die Personalabteilung oder die fiir Personalfragen zu-
standige Person im Unternehmen sollte die Kennzahlen
bilden und pflegen. Aus der Zusammenstellung Ihrer
durchnummerierten Personalkennzahlen kann sie das
Personalkennzahlentableau Ihres Unternehmens erstel-
len. Diese Gesamtiibersicht kann im Idealfall die Grund-
struktur des Berichts der Personalleiterin bzw. des Perso-
nalleiters an die Geschaftsfithrung abbilden.

Das Personalkennzahlentableau konnen Sie strategisch
und operativ fiir Ihre Personalarbeit nutzen. Beispiels-
weise sind Kennzahlen wie die Dauer des Rekrutierungs-
prozesses oder die Quote der erfolgreichen Einstellungen
zunachst vor allem fiir die Personalarbeit wichtig. Da sich
daraus aber Riickschliisse auf die Attraktivitdt Thres Unter-
nehmens als Arbeitgeber ziehen lassen, bekommen diese

Kennzahlen auch eine strategische Komponente und erfor-

dern méglicherweise Maf3inahmen seitens der Geschifts-
fithrung. Solche Berichte konnen einfache Zahleniiber-
sichten oder Grafiken zur Kennzahlenentwicklung sein,
sie konnen aber auch Interpretationen und Empfehlungen
fiir Mafinahmen enthalten. Je nach Zweck sollten Sie fest-
legen, in welchem zeitlichen Abstand welche Auswertungen
erstellt werden und wem jeweils dariiber zu berichten ist.

6 Bezug zu anderen Handlungsempfehlungen

Kennzahlen zum Personalbestand — beispielsweise zur
Alters- oder Qualifikationsstruktur Ihrer Beschiaftigten —
bilden die Grundlage fiir Ihre Personalbedarfsplanung.
Wie Sie diese Kennzahlen richtig einsetzen, erfahren Sie

“

in der Handlungsempfehlung ,,Personalbedarfsplanung®.

Personalkennzahlen kénnen aber auch zur Erfolgsmes-
sung Threr Personalmafinahmen dienen. Besonders niitz-
lich kénnen Personalkennzahlen etwa bei der Erfolgsprii-
fung von Maf3inahmen zur Rekrutierung von Fach- und
Fiihrungskraften und bei der Priifung Threr Attraktivitat
als Arbeitgeber sein. Weitere Details hierzu finden Sie in
den Handlungsempfehlungen ,,Rekrutierung von Fach-
kraften“ und ,,Employer Branding“.

7 Weiterfiihrende Informationen

Links

www.destatis.de

Das Statistische Bundesamt erhebt, sammelt und analy-
siert statistische Informationen zu Wirtschaft, Gesellschaft
und Umwelt und verdéffentlicht die entsprechenden Daten.
Auf seiner Internetseite stellt es unter anderem wirtschaft-
liche Konjunktur- und Strukturdaten — wie Umsatz, Be-
schéftigtenzahl, Arbeits- und Lohnkosten — sehr grob
gegliedert nach Wirtschaftsbereichen zur Verfiigung. Sie
konnen fiir die Berechnung von Personalkennzahlen im
Branchendurchschnitt herangezogen werden. (Stand
27.10.2016)

www.hdi.eu

Der Bundesverband der Deutschen Industrie e.V. ist der
Spitzenverband der deutschen Industrie und der indust-
rienahen Dienstleister in Deutschland. Er biindelt 38 in-
dustrielle Verbande. Auf seiner Internetseite befindet sich
eine Ubersicht iiber die Mitgliedsverbinde, bei denen
branchenbezogene Basisdaten und Kennzahlen erfragt
werden konnen. (Stand 27.10.2016)

www.zdh.de

Der Zentralverband des Deutschen Handwerks e.V. ist die
Dachorganisation der Handwerkskammern und koordiniert
die Arbeit von Handwerkskammern und Fachverbianden
des Handwerks auf Bundesebene. Auf seiner Internetseite
bietet der Verband eine Statistikdatenbank mit Angaben
zur Entwicklung von Betrieben und Beschiftigten sowie
Kennzahlen zur Handwerksbranche an. (Stand 27.10.2016)

www.einzelhandel.de

Der Handelsverband ist die bundesweite Interessensver-
tretung des deutschen Einzelhandels. Er bietet zahlreiche
Branchendaten und Ergebnisse eigener Umfragen an, die
fiir Kennzahlenberechnungen aus der Handelsbranche
eingeholt werden kénnen. (Stand 27.10.2016)



http://www.destatis.de
http://www.bdi.eu
http://www.zdh.de
http://www.einzelhandel.de
http://www.kompetenzzentrum-fachkraeftesicherung.de/handlungsempfehlungen/situation-analysieren/personalbedarfsplanung/
http://www.kompetenzzentrum-fachkraeftesicherung.de/handlungsempfehlungen/fachkraefte-finden/rekrutierung-von-fachkraeften/
http://www.kompetenzzentrum-fachkraeftesicherung.de/handlungsempfehlungen/fachkraefte-finden/rekrutierung-von-fachkraeften/
http://www.kompetenzzentrum-fachkraeftesicherung.de/handlungsempfehlungen/unternehmen-positionieren/employer-branding/
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www.bga.de
Der Bundesverband des Grofhandels, Aufienhandels und

Dienstleistungen e.V. vertritt die Interessen der entspre-
chenden Branchen. Bei ihm sind Daten fiir Kennzahlen,
weitere Informationen zu Trends und Analysen aus dem
Grof3- und Aufenhandel sowie unternehmensnaher
Dienstleistungen erhiltlich. (Stand 27.10.2016)

http://www.agv-vers.de/publikationen/broschueren/sozi-
alstatistische-daten.html

Der Arbeitgeberverband der Versicherungsunternehmen
in Deutschland (AGV) ver6ffentlicht einmal jahrlich eine
Zusammenfassung personal- und sozialstatistischer Kenn-
zahlen fiir die Assekuranz. (Stand 27.10.2016)
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http://www.bga.de
http://www.agv-vers.de/publikationen/broschueren/sozialstatistische-daten.html
http://www.agv-vers.de/publikationen/broschueren/sozialstatistische-daten.html
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http://www.kofa.de
https://accounts.google.com/ServiceLogin?service=oz&passive=1209600&continue=https://plus.google.com/share?url%3Dhttp://www.kofa.de/handlungsempfehlungen/situation-analysieren/personalkennzahlen%26gpsrc%3Dgplp0&btmpl=popup#identifier
mailto: ?CC= &Subject=%20Lese-Empfehlung%20-%20Kompetenzzentrum%20Fachkraeftesicherung%20%28KOFA%29&Body=Guten%20Tag%2C%0A%0Aich%20empfehle%20diesen%20Seiteninhalt%20auf%20kofa.de%3A%0A%0Ahttp%3A//www.kofa.de/handlungsempfehlungen/situation-analysieren/personalkennzahlen
https://login.xing.com/continue?dest_url=https%3A%2F%2Fwww.xing.com%2Flogin%2Fpong%3Fs_dest%3D3903b8dd327b7f47.aHR0cHMlM0ElMkYlMkZ3d3cueGluZy5jb20lMkZzcGklMkZzaGFyZXMlMkZuZXclM0Z1cmwlM0RodHRwJTI1M0ElMjUyRiUyNTJGd3d3LmtvZmEuZGUlMjUyRmhhbmRsdW5nc2VtcGZlaGx1bmdlbiUyNTJGc2l0dWF0aW9uLWFuYWx5c2llcmVuJTI1MkZwZXJzb25hbGtlbm56YWhsZW4%26force_dest%3D1&logged_out_sid=7ca5ff91d2502b73cb64cc7cc5b40289&section=oauth
https://twitter.com/intent/tweet?url=http%3A%2F%2Fwww.kofa.de%2Fhandlungsempfehlungen%2Fsituation-analysieren%2Fpersonalkennzahlen&text=
https://www.facebook.com/login.php?skip_api_login=1&api_key=966242223397117&signed_next=1&next=https%3A%2F%2Fwww.facebook.com%2Fv2.3%2Fdialog%2Fshare%3Fredirect_uri%3Dhttps%253A%252F%252Fwww.facebook.com%252Fdialog%252Freturn%252Fclose%26display%3Dpopup%26href%3Dhttp%253A%252F%252Fwww.kofa.de%252Fhandlungsempfehlungen%252Fsituation-analysieren%252Fpersonalkennzahlen%26client_id%3D966242223397117%26ret%3Dlogin&cancel_url=https%3A%2F%2Fwww.facebook.com%2Fdialog%2Freturn%2Fclose%3F%23_%3D_&display=popup
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