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Grossunternehmen

1. Steuerung braucht Feedback / Wirkungscontrolling:
Konkrete Umsetzung ist eine Frage des Kontextes.

Wirkungscontrolling mit KPI zu Performance/Impact
& Personalkorper mit Bezug zu Unternehmenserfolg
> 500 » Fehltage pro FTE
FTE » Langzeitausfalle pro 100 FTE
Handlungs- * Kosten pro Langzeitausfall
bedarf & steuern ¢ Personalstrukturdaten (z.B. Alter, Geschlecht)

Wirkungscontrolling mit KPI aus

30 bis 500 FTE Fragebogendaten zu
Reduktion von * Ressourcen
Wahrnehmungs- « Belastungen
verzerrungen  Leistungsfahigkeit
 Leistungsbereitschaft

<30 FTE Wirkungscontrolling ohne KPI
durch

Gesprach
Selbsteinschatzung
Vorher-Nachher Messung
Arbeitsplatzbeobachtungen

Fuhrungsarbeit >
Vertrauensbasis schaffen
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|.2. Die SBB: AIs in grlerte Bahn
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> 32 309 Vollzeitmitarbeitende, i
ca. 3 100 Fuhrungskrafte

> 150 Berufe, darunter viele
bahnspezifische Berufsbilder

> 24-Stunden-Betrieb,
7 Tage in der Woche

> 101 Nationen

> Personalaufwand pro Jahr:
4,2 Mrd. CHF

Verantwortung im Wettbewerb
> 17,3% Frauenanteil
> 14,0 Fehltage pro FTE

> 5,5% Langzeitausfalle

Datenstand 2018 _ . @\ i ]
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3. Ein Wirkmodell als konzeptioneller Rahmen. L
Auf der Basis von Georg Bauer, Gregor Jenny et al., Projekt SWING 2011 und spater.

Organisationale Umwelt

Technologie Politik Ressourcen

c
12
1'g . -
11E Struktur / Strategie / Kultur / fl”ur;:::
| CE; Prozesse Wandel Fihrung
N -

. Sicherheit _
Arbeitsbelastungen Leistungsfahigkeit
SRS o Krankheit
aurgabenbezogene soziale

S E HEEEHEE Jahresergebnis

S

©

‘g Free Cash |-

Flow

Arbeitsressourcen Leistungsbereitschaft
Personalmotivation
aufgabenbezogene soziale Wobhlbefinden ‘ @l Konzernimage

Motivation / Wert-
Kompetenzen Lernen vorstellungen

Innovation

Work-Home Interaktion Erholungstatigkeiten
Individuelle Umwelt
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4. Der prominente Impact-KPI «Fehltage pro FTE»:
Verlauf wahrend 12 Jahren BGM-Massnahmen.

Beispiel zum Wirkmodell: Zusammenhang zwischen «Struktur Personalkorper» und
«Fehltage pro FTE».

(Big) Data wird nur durch Interpretation zu (big) Information.
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—e— Fehltage mit Langzeitausfallen
(Krankheit & Unfall, in Kalendertagen, d.h. 1 Wo krank = 7 Fehltage)
0.0

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018
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Demographische Entwicklung und Durchschnittsalter
im Stammhaus SBB 2010-2022.

4%
\ = 2010
Stammbhaus
o) VA \ §
3% 2014
Stammhaus
= 2018
o)
2% / Stammbhaus
‘-/ 2022:
. Prognose

1% 7‘ \ PK SBB
0

%-Anteil der Mitarbeitenden

0%
2

25 30 35 40 45 50 55 60 65
Alter in Jahren

2010 BN 2018

Durchschnittsalter (Jahre) 44 .4 445 45,1 45,2
Anteil der Mitarbeitenden 50 und alter 34,3% 38,2% 41,6% 41,8%
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FTE

D
Altersdifferenzierte «Fehltage pro FTE».

2008 bis 2018 bewirkten Massnahmen der Gesundheitsstrategie in der Altersgruppe ab
60 Jahren eine Senkung der Fehltage/FTE um 20%.

5000 - i 3; 0 Total FTE 2008
p = (1]
4’500 - /
- 30 Total FTE 2013
4’000 -
3500 - o5 Total FTE 2018
w
3'000 - 20 . —®-Fehltage/FTE (2008)
I 2} mit RE-Fallen
2’500 - 3
% =8-Fehltage/FTE (2008)
| 15 _ I’
2000 - +19% L ohne RE-Falle
Fehltage/FTE 2013
1500 - — 10 mit RE-Fallen
1’000 - Fehltage/FTE 2013
5 ohne RE-Falle
500 1 —#-Fehltage/FTE 2018
mit RE-Fallen
0 T T T T T T T T 0
<25 25-29 30-34 35-39 40-44 4549 50-54 55-59 >59 —o-Fehltage/FTE 2018

Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre ohne RE-Falle
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D
(Big) Data wird durch Interpretation zu (big) Information:
Der prominente Impact-KPI| «Fehltage pro FTE» (1/3).

Fehltage/FTE

17.4
Anpassung PK-Reglement per Oktober 2012 N 16.7 A A . —
"N Al: : - - - 20%
15.2 X R . ¢ 0 /
15.2 4 13.7 14.0
—C— ——
—+— Referenz-Modell "nur demograph. Entwicklung" (Basis 2008 & 2013)
—e— Fehltage mit Langzeitausfallen
(Krankheit & Unfall, in Kalendertagen, d.h. 1 Wo krank = 7 Fehltage)
0.0

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018
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Risiko, zum Langzeitausfall zu werden,
nach Altersgruppen.

%-Anteil der RE-Fédlle am Bestand jeder Altersgruppe
(Durchschnitt fiir 2008-2018 und Vergleich mit IV 2017)

16%
14% /’
12%

10%

=f=Total Stammhaus

8%
6% /./ -8-Anteil IV-Beziigerinnen
0 an Total Versicherte
% '\f
+

(2017)
2%

0% T T T T T T T T 1
<25 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 > 59
Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre

> 2018 verursachten in der SBB die Langzeitausfalle 44% aller Fehltage.

> Langzeitausfalle = Mitarbeitende, die aus gesundheitlichen Grunden ihre angestammte
Tatigkeit langer als 3 Monate nicht oder nur eingeschrankt ausuben konnen.
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Risiko, zum Langzeitausfall zu werden,
nach Alters- und Berufsgruppen.

%-Anteil der RE-Falle am Bestand jeder Altersgruppe nach Berufsgruppen

(Durchschnitt fur 2008-2018 und Vergleich mit IV 2017)

16%
14% ’
129 / —&—BUropersonal &
° Tech.Personal hoch
10% - Rangierpersonal
8% Zugpersonal
6%
=@-Total Stammhaus
4% - —
.\r — —&-Anteil IV-Bezligerlnnen
2% an Total Versicherte
e (2017)
0% T T T T T T T T 1
<25 25-29 30-34 35-39 40-44 4549 50-54 55-59 >59
Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre
> Das altersabhangige Risiko, zum Langzeitausfall zu werden, variiert stark Uber

Berufsgruppen.
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(Big) Data wird durch Interpretation zu (big) Information:
Der prominente Impact-KPI| «Fehltage pro FTE» (2/3).

15.2 -

Fehltage/FTE

0.0
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—e— Fehltage mit Langzeitausfallen

--e—-- Fehltage ohne Langzeitausfalle
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(Big) Data wird durch Interpretation zu (big) Information:
Der prominente Impact-KPI| «Fehltage pro FTE» (3/3).

17.4
Anpassung PK-Reglement per Oktober 2012 16.7 A —_—
TN : - 20%
15.2 X . . ¢ 0 /
15.2 -
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—e— Fehltage mit Langzeitausfallen
--e—-- Fehltage ohne Langzeitausfalle
(Krankheit & Unfall, in Kalendertagen, d.h. 1 Wo krank = 7 Fehltage) v
0.0
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> Seit 2012 sind die Fehltage innerhalb eines grippe- und witterungsbedingten
Fluktuationskorridors trotz demographischer Entwicklung stabil. Die demographische
Entwicklung treibt aktuell in der SBB die Fehltage pro Jahr um 0,15 Fehltage/FTE.
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Ansatzpunkte fiir organisationale Massnahmen / Input | D)

ﬂArbeitsmitteI \ e Veranderungsbereitschaft KFUhrungskuIturl \
e Prozesse Organisation Mitarbeiterorientierung
e Lohnsystem e Transparenz e Sicherheitskultur
e Arbeitsorganisation e Nachhaltigkeit / Zeitfokus e Vertrauenskultur
o Arbeitszeitregelungen e Fehlerkultur
e Struktur Personalkorper e Kundenorientierung
e Aufgaben e Problemorientierung Performance /
° Tech.nolf)gle Im p act
Q physikalische Umgebung
(15T e L Kundenzufriedenheit
: '—:u Struktur / Strategie / Kultur /
I -gl Prozesse Wandel Fiihrung BU & NBU

S

Arbeitsbelastungen Leistungsfihigkeit
; ° - *krankheit Fehltage pro FTE
Fufasbenbezogens sosaie Beschwerden Produktivitat

Interaktion

Kosten pro
Langzeitausfall

|Reintegrationsquote

Arbeitsressourcen 4 Leistungsbereitschaft Jl
Personalmotivation

Wohlbefinden j

Konzernimage @

Innovation

aufgabenbezogene

soziale

Betriebl. Case
Management

Arbeitgeberattraktivitat )

Qualitat der
| Arbeitsleistung )y

Motivation / Wert-
Lernen vorstellungen

KVP & Entwicklungen

e Veranderungsbereitschaft

e Bewaltigungskompetenz Person . . .
Fach- & Fih K : , e Koharenzgefuhl (Verstehbarkeit
o el & AU Mg el Ee * Selbstwirksamkeit Handhabbarkeit / Sinnhaftigkeit der | Legende SBB
e Sozial- & Selbstkompetenz e Kontrollgefihl Aufgabe) o durch Personalumfrage
e Methodenkompetenz e Selbstwert e Bedeutung / Zentralitat der Arbeit (PEU) abgedeckt.

e durch PEU nicht abgedeckt
Ansatzpunkte fur personale Massnahmen / Input
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Interpretation von «Kosten pro Langzeitausfall» (1/2).

ca.
jahrlicher
Personal-
aufwand
pro FTE

CHF

> Die «durchschnittlichen Kosten pro abgeschlossenem Langzeitausfall» sanken

per Nov. 2006 Ubergang Leistungs- zu
Beitragsprimat in der PK SBB

o— ®

( S

—e— Referenz-Modell "nur
PK-Anpassungen &
Lohnentwicklung"

N\

per Jan. 2016 Einflihrung
Generationentafel und Senkung
technischer Zinssatz bei PK SBB

per Okt. 2012 Anpassung
Reglement PK SBB

=@ |ST durchschnittl. Kosten
pro abgeschl. Langzeitausfall

- 55%

2006 2007 2008 2009 2010 2011

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

markant dank Fruherkennung (Prasenzmanagement), Case Management (kurzerer
Falldauer & guter Losungen) sowie der Lebensarbeitszeit- & Pensionierungsmodelle.

> Sie umfassen die Kosten fur Fehltage, fur Erwerbs- und Berufsinvaliditat, fur

Abgangsentschadigungen sowie aufwandmindernd die Leistungen von Seiten der

Sozialversicherungen.
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Anzahl Fallabschliisse

Interpretation von «Kosten pro Langzeitausfall» (2/2).

Anzahl Fallabschliisse pro Jahr nach Falldauer

250
+ 410%
200 /
-=-2008
150 2013
100 - —-2017
-B-2018
50
0 T 1
Q
\QQ

Falldauer (Tage)

2008 2013 2017 /2018\

@ Falldauer abgeschl. RE-Félle (Tage) 574 433 411 \399 /
\——

- Investitionen in die Friherkennung (seit 2013) steigerten die Anzahl der begleiteten
kurz dauernden Falle und senkten die Anzahl lange dauernder Falle sowie deren
Dauer. Dies wirkt sich stark kostenmindernd aus.
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Gesundheitstreiber / Gesundheits-

Fruhindikatoren indikatoren / Outcome
/ Zeitdruck \ /" e Soziale Stressorendurch  \ /” ® Arbeitsfahigkeit in 2 Jahren\
e Unzufriedenheit mit Comp&Ben Arbeitskolleglnnen e Allgemeine Gesundheit*
e Unterbrechungen e Soziale Stressoren durch e Erschopfung
e Kérperliche Belastungen Vorgesetzte (VG) * Negative Stimmung
e Unsicherheit e Emotionsarbeit e Schlafprobleme
e Unndtige Hindernisse \. Negatives Kundenverhalten e Beeintrachtigte Erholung
e Effort-Reward Inbalance e Korperliche Beschwerden Performance /
e Arbeitsplatzunsicherheit e Depressive Verstimmung |mpact
e Unter- / Uberforderung e Gereiztheit
e Widerspruchliche Anforderungenf === -------9  /~—-——~—~- e Kundigungsabsichten Kundenzufriedenheit
kRollenunkIarheit
i BU & NBU
c i
m  — i | - N
o 06 o Arbeitsbelastungen Leis_t;(l:agns:::iitgkeit A Fehltage pro FTE
Q = ~ _ aufgabenbezogene . Beschwerden [ Produktivitat
S5 0T $ ' y
QD W N
E'J o 3 Kosten pro
o < o . Arbeltsréssourcen B Lestungsbersischart —EheElz skl
3 l?l 8 aufgabenbezogene sozizle : Wohlbefinden 'f Konmnimage@ \Reintegrationsquote
N /T 3 Arbeitgeberattraktivitat |
: ﬁ , Motivation / . | - Qualitat der
|\ 3 Leemen ‘ | Arbeitsleistung )
ﬁHandIunqsspielrau ~N KVP & Entwicklungen

e Arbeitszufriedenheit

e Beitrag zu Konzernzielen

(s

e Mitsprachemdglichkeit \éVerltslchstztunqt"t St e Arbeitsengagement Legende SBB

e Qualifikationspotential der Aufgabe ¢ AObZI? ek IT elrs Hlath e Ll e Commitment e durch PEU anedeth-

o Entwicklungschancen rbeits .0 €g nne.n o Positive Stimmung e durch P_EU nicht abgedeckt
Vielfaltiakeit e Interaktionale Fairness VG NE - Unterstrichen - Index

W) 9 * Indikatoren flr arbeits-

QGanzheitIichkeit j \. Soziale Unterstiitzung VG ) \_® Extrarollen Verhalten ~ / bezogene Gesundheit
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6. Die Gesundheitstreiber / Fruhindikatoren des Index
«Arbeitsressourceny. (Personalumfrage 2012)

Handlungsspielraum

- Ich kann meine Arbeit geniigend frei gestalten. 35 35

- Die Arbeitszeitregelungen entsprechen meinen

Bedlirfnissen.

Wertschatzung

- Mein direkte/r Vorgesetzte/r anerkennt und wert-
schatzt gute Leistung.

- ... gibt mir Feedback (Riuckmeldungen), das mich
weiter bringt.

- ... férdert meine Weiterentwicklung.

46

4 -0 27

Arbeitsressourcen

Antworten in %

36 34
Soziale Unterstutzung e o,
- Wenn es bei der Arbeit belastende Situationen gibt, hohe hohe

kann ich mich auf meine Arbeitskolleginnen und 37 39 Ablehnung  Zustimmung

-kollegen verlassen. ‘ﬁ n=19219 4 6 (14

Mitsprachemoglichkeit

- Bei Entscheidungen, die wichtig fir meine Arbeit

sind, kann ich meine Sicht der Dinge einbringen. 35

27
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7. Die Gesundheitstreiber / Fruhindikatoren des Index
«Arbeitsbelastungen». (Personalumfrage 2012)

- Ich habe in der Regel gentigend Zeit, um meine 37
Arbeit zu erledigen (umgepolt*).
-9 n=19'391 20 o B s

Unnotige Unterbrechungen

- Wie haufig kommt es bei Ihrer Arbeit vor, dass Sie
nicht in Ruhe an einer Sache arbeiten konnen, weil
Sie dauernd gestort werden?

- 22
D n=19279 3 ]

Arbeitsbelastungen

Antworten in %

Korperliche Belastungen 8 a7

- Wie haufig kommt es bei Ihrer Arbeit vor, dass Sie -3 n=19'485 s o
korperliche Belastungen haben (z. B. verdrehte,
milhsame Kérperhaltung, schwere Gewichte, - hohe hohe

Ablehnung Zustimmung
Vibration, langes Stehen/Sitzen)?

22 72
0  -10228 17 g

- Die SBB bietet attraktive Lohnnebenleistungen (z.B.

Fahrpreisvergiinstigungen, Personalangebote, 34

Personalverpflegung) (umgepolt*). -9 n=19'441 7 .
- Ich bin mit meinem Lohn zufrieden (umgepolt®).

* Umpolen heisst die Skala umkehren: Eine 1 wird zu einer 10, eine zwei zu einer 9 usw.
SBB « Human Resources * Arbeitsmarktfahigkeit, Gesundheit & Soziales « Mai 2019 20



Fruhindikatoren in ihrer zeitlichen Entwicklung.
B rs e PN — |

Organisationale ReSTIENZ | iioms

(Verhaltnis von Arbeitsressourcen
zu Arbeitsbelastungen)

At s S oL e | e 7,
e NG - 2012
- Soziale Unterst UG " #2014

- Mitsprachemadglichkeit = 2016

- Handlungsspielraum
ungsspietrau =2018

Arbeitsbelastungen

_3- Massnahmen aus dem Bereich Management
- Unnétige Hindernisse Development (Erhéhen von Handlungsspiel-
raum und Mitsprachemaoglichkeiten) sowie

- Unzufriedenheit mit Lohn | . Optimierung der Workplaces (IT-Entwick-

- : lungen) wirken sich positiv auf die gesund-
- KBrperiche Belastlngen | — - - i
orperiiche belastungen 36 heitsbezogenen Friihindikatoren aus.
etk | ——
36
0 10 20 30 40 50 60 70 80

> Die Gesundheit und Performance bestimmenden Arbeitsressourcen «Mitsprache-
maoglichkeit» und «Handlungsspielraum» stiegen von 2012 bis 2018 kontinuierlich an.
Belastungen wegen «unnétigen Hindernissen» nahmen ab, der Hygienefaktor «Unzu-
friedenheit mit dem Lohn» fluktuiert. B8  Human Resources + Arbetsmarktfahigkel, Gesundheit & Soziles + Mai 2019 21
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GB-I-RWT 2014 17 58% M7 L 2% 122 75 78 7 80 7 42 44 75 17 30 89 9 6
GB--RWT 2016 17 57% | 38.9 14% | 7.5 |NEEEEEL 59 ] 7 74 65 82 | 60 50 47 80 38 36 94 52 47
GB-Q 2012 13 22% 40 | 0% 40 | 00 90 89 90 86 94 29 28 50 23 14 91 36 36
GB-Q 2014 14 19% 3.0 0% 3.0 0.0 13 78 20 88 90 8 5B ¥Hunan Resolrced> Arbei%arktféﬂ%keit, G8&undheit & Sozidles < Map 2019 35 22
GB-Q 2016 14 16% 34.2 107 | 140 |BEE 79 88 90 89 79 92 30 26 62 1 16 80 35 37

Arbeits-
zufriedenheit
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8. Erkenntnisse aus der Personalumfrage der SBB.

> «Arbeitsressourcen» und «Arbeitsbelastungen» sind Gesundheits-
treiber und belastbare Fruhindikatoren fur Performance / Impact.

> «Organisationale Resilienz» = «Arbeitsressourcen zu Arbeitsbe-
lastungen» ist ein belastbarer Fruhindikator fur Performance.

> Organisationale Resilienz ist hoch, wenn Ressourcen und / oder
Belastungen tief sind.

- Organisationale Resilienz beeinflusst Gesundheitsindikatoren wie:
« «Arbeitsbezogene Gesundheit»
« «Erschopfung»
« «Negative Gefuhle gegenuber der Arbeit», etc.

> Schwache Fuhrung und problematische Teamkonstellationen sind
aus Personalumfrage ersichtlich.

> Problematische Arbeitsablaufe, unpassende Arbeitsinstrumente,
ungenugende Information, etc. werden in Personalumfrage sichtbar.
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9. Fazit.

- Ein einziger KPI reicht nicht fur BGM-Wirkungscontrolling.

> Die Zusammenschau verschiedener Kennzahlen (KPIs) erlaubt,
Effekte und Wirkmechanismen von BGM-Massnahmen zu verstehen.

> Struktur des Personalkorpers muss bei der Interpretation von Impact-
KPIs berucksichtigt werden.

- Fluktuationen mussen kontrolliert werden (insbes. unter 30 FTE).

> Mehrjahrige Datenreihen und die Kontrastierung verschiedener
Einheiten sind wirkungsvolle Interpretationshilfen fur Impact-KPlIs.

> Ein BGM-Wirkmodell nttzt doppelt: 1. Konzeptioneller Rahmen in der
Sprache des (Top-)Managements; 2. Ordnen von KPIs aus
verschiedenen Quellen als Fruhindikatoren, Gesundheits- oder
Leistungsfahigkeitsindikatoren und als Performance- / Impact-KPls.

> Vorher-Nachher-Befragungen zu Fruhindikatoren erlauben eine
Wirkungsbeurteilung von BGM-Massnahmen.

SBB « Human Resources * Arbeitsmarktfahigkeit, Gesundheit & Soziales « Mai 2019 24



Danke fur lhre Aufmerksamkeit.



