
Nachgefragt: Welchen Stellenwert  
Personalcontrolling für CEOs hat
Personalcontrolling ist ein wichtiger Eckpfeiler für die Geschäftsleitung. HR Today wollte von vier CEOs wissen,  

welche Ziele ihr Unternehmen mit dem Controlling verfolgt, wie es organisatorisch verankert ist und wie die  

Zusammenarbeit mit der HR-Leitung abläuft. Ausserdem erläutern die CEOs, welche Aspekte sie im Personal- 

controlling besonders schätzen und welche sie in ihren Unternehmen als problematisch einstufen. 

Coop: Ein Hilfsmittel 
zur Umsetzung der  
Personalstrategie

«Ich persönlich lege beim Personalcontrolling 
besonderen Wert auf den Wirksamkeitsnach-
weis der Aus- und Weiterbildung sowie der 
Personalentwicklung. Natürlich sind für 
mich auch die Personalkosten wie Löhne und 
Absenzquoten äusserst relevant», sagt Hans-
ueli Loosli, Vorsitzender der Geschäftsleitung 
bei Coop. Bei dem zweitgrössten Detailhan-
delsunternehmen der Schweiz dient das Per-
sonalcontrolling in erster Linie dazu, die Stra-
tegieumsetzung sicherzustellen. Sämtliche 
Kennzahlen, die im Personalbereich erhoben 
würden, seien mit der Zielsetzung in der Per-
sonalstrategie eng verknüpft und zeigten, ob 
Coop mit deren Umsetzung auf Kurs sei, er-
klärt Loosli. Zudem liefere das HR-Controlling 
Daten zur Personalstruktur, wie Altersvertei-

tiven Werte. Dies sind vor allem die Mitarbei-
terzufriedenheit, die Unternehmens-, Kom-
munikations- und Informationskultur sowie 
die Innovationsbereitschaft unserer Mitar-
beitenden.» Mitarbeiterzufriedenheitsumfra-
gen werden etwa nicht einfach durchgeführt, 
sondern es wird aktiv damit gearbeitet. Nach 
dem Prinzip «plan-do-check-act» legt das Per-
sonalmanagement nach jeder Umfrage Ver-
besserungspotenziale fest und überprüft  
deren Wirkung in der nächsten Umfrage. 

«Grundsätzlich geht es auf den Ebenen 
des quantitativen und qualitativen Personal-
controllings darum, Rahmenbedingungen zu 
schaffen, damit sich unsere Mitarbeitenden 
auf hohem Niveau weiterentwickeln kön-
nen», erklärt Müller. Um dies zu erreichen, 
werde regelmässig die Unternehmenskultur 
reflektiert und versucht, Defizite und 
Schwachstellen offenzulegen. Zu diesem 
Zweck ziehen sich das obere Management 
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lung oder verschiedene Vertragsverhältnisse, 
und gebe der Geschäftsleitung so die Möglich-
keit diese zu steuern. «Etliche Daten aus dem 
Controlling, wie zum Beispiel die Lehrstellen-
entwicklung oder der oft nachgefragte Frau-
enanteil im Kader, benötigen wir auch für die 
externe Kommunikation», sagt Loosli. Da 
Coop ein grosser Arbeitgeber ist, würden sich 
auch viele Anspruchsgruppen für die Perso-
nalzahlen interessieren.

Grundsätzlich unterscheide sich das Per-
sonalcontrolling nicht vom übrigen Control-
ling im Unternehmen, erklärt Loosli. «Die 
Daten im HR werden genauso systematisch 
und regelmässig erhoben wie in den übrigen 
Unternehmensbereichen. Dabei ist das SAP-
System auch im HR die wichtigste Quelle.» 
Nur seien die Datenmenge und die Häufigkeit 
der Auswertung im HR geringer als beim täg-
lichen Controlling im Kerngeschäft, den Ver-
kaufszahlen. 

Wenn es darum geht, welche Kennzahlen 
zu den vier unternehmensweit geltenden Ba-
lanced-Scorecard-Bereichen erhoben werden 
sollen, macht die HR-Leitung dafür Vorschlä-
ge. Die Geschäftsleitung und der Verwal-
tungsrat überprüfen und genehmigen die 
Eingaben und erhalten dann das Reporting. 
Die Problematik beim Personalcontrolling 
sieht Loosli in jenen Bereichen, bei denen die 
Wirksamkeit nicht eindeutig und unmittel-
bar in Zahlen nachweisbar ist. «Die Wirkung 
von Massnahmen im Bereich betriebliche Ge-
sundheitsförderung oder die Bemühungen 
des Diversitymanagements können erst mit-
tel- bis langfristig mit Zahlen belegt werden», 
sagt Loosli. 

Schurter: Qualitative 
Werte stehen im  
Vordergrund
«Den Stellenwert des Personalcontrollings er-
achte ich als sehr hoch», sagt Ralph Müller, 
Geschäftsführer der Schurter AG. «Obwohl 
bei uns sehr viele Messgrössen des quantita-
tiven Personalcontrollings vorhanden sind, 
zählen für mich grundsätzlich die qualita-
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und die HR-Leiterin alle drei Monate für einen 
Tag zurück. Bei dieser Management-Platt-
form, «Futura» genannt, wird neben strate-
gischen Themen auch über Ausbildung, Nach-
wuchsförderung, Personal und Unterneh-
mensentwicklung diskutiert. «Futura hilft 
uns, den Überblick zu behalten und bei Hand-
lungsbedarf schnell zu agieren», sagt Müller. 
Der Geschäftsführer betont auch die inten-
sive Zusammenarbeit mit der HR-Leiterin: 
«Fast täglich findet ein Austausch zwischen 
uns statt.» Das HR-Team, bei Schurter als Per-
sonalservice bekannt und für das Personal-
controlling verantwortlich, ist denn auch di-
rekt dem CEO unterstellt.

Luzerner Kantonal-
bank: HR-Controlling 
als Führungsmittel
«Personalcontrolling ist ein wichtiges Füh-
rungshilfsmittel und hat sich bei uns ausge-
zeichnet etabliert», sagt Bernard Kobler, CEO 

der Luzerner Kantonalbank AG. Er nehme das 
Personalcontrolling deshalb auch als pro-
blemlos wahr. 

Mit dem Personalcontrolling verfolgt die 
Luzerner Kantonalbank das Ziel, Messgrössen 
für das Strategie-Cockpit der Bank zu erhal-
ten. Die Verantwortung für das Controlling 
liegt beim Bereich Personal und ist auch in 
der Personalstrategie abgestützt. Die Perso-
nalverantwortlichen erheben regelmässig 
Messgrössen und besprechen diese Repor-
tings mit den Mitgliedern der Geschäftslei-
tung. Bei dringenden Fragen hingegen er-
folge die Zusammenarbeit natürlich schnell 
und direkt, ergänzt Kobler. Grundsätzlich sei 
die Zusammenarbeit sehr intensiv; als CEO 
bespreche er beispielsweise die Personal- 
situation quartalsweise mit den Personal-
verantwortlichen. 

«Ganz wichtig ist das Personalportfolio 
für die entscheidenden Funktionen der Ge-
samtbank, und zwar sowohl der aktuelle Zu-
stand als auch die Nachfolgeplanung», sagt 
Kobler. Weiter sind für den CEO die Mitarbei-
terzufriedenheit und die erlebte Führungs-
qualität von Bedeutung. «Ein weiterer 
Schwerpunkt bildet bei uns das Ausbildungs-
controlling inklusive der Transferförderung 
der Ausbildungsinhalte in die betriebliche 
Praxis», fügt Kobler hinzu.

Mobiliar: Risiken im 
Personalbereich früh 
genug erkennen
«Das Personalcontrolling nutze ich in erster 
Linie, um zu überprüfen, ob wir uns mit un-
seren Mitarbeitenden gemäss den strate-
gischen Zielen entwickeln», erklärt Urs 
Berger, CEO der Schweizerischen Mobiliar 
Versicherungsgesellschaft. Das Personalcon-
trolling dient der Geschäftsleitung einerseits 
als Steuerungs- und Führungsinstrument 
und andererseits zur Früherkennung von  
Risiken im Bereich der Personalentwicklung. 
«Wir setzen es im Leistungs- und Entlöh-
nungsmanagement sowie im HR-Marketing 
ein. Zudem nutzen wir das Personalcontrol-
ling in der Personal- und Organisationsent-

Urs Berger
ist CEO der Schweizerischen Mobiliar 
Versicherungsgesellschaft. Die älteste 
private Versicherungsgesellschaft der 
Schweiz beschäftigt total 4249 Mitar-
beitende (3906 Vollzeitstellen), im HR 
sind 58 Leute tätig (51 Vollzeitstellen).

Bernard Kobler 
ist CEO der Luzerner Kantonalbank AG.  
Auf Stufe Konzern arbeiten rund  
1155 Leute (1000,6 Vollzeitstellen) und  
im HRM – das auch die Aus-/Weiterbil-
dung sowie die Geschäftsführung der 
Pensionskasse umfasst – sind  
13 Personen tätig (12,1 Vollzeitstellen).

wicklung sowie in der strategischen Perso-
nalbedarfs- und Einsatzplanung», ergänzt Urs 
Berger.

Organisatorisch ist das Personalcontrol-
ling dem HR angegliedert, wobei die Zusam-
menarbeit mit der Linie und dem Finanz- und 
Planungsbereich eng und intensiv ist, wie 
Berger betont. «Das HR präsentiert mir jähr-
lich Analysen aus dem Personalcontrolling. 
Zusammen mit der Geschäftsleitung lege ich 
fest, wo die Schwerpunkte liegen und welche 
Massnahmen initiiert werden. Das HR ver-
folgt und misst dann den Erfolg dieser strate-
gischen HR-Massnahmen.» 

Eine Schwäche sieht Berger darin, dass 
«auch mit dem besten Controlling nur schwer 
Aussagen zu qualitativen Grössen wie Com-
mitment, Engagement und Führungsquali-
tät gemacht werden können». Deshalb liege 
die Herausforderung darin, dank Vernetzung 
der Daten  die besten Indikatoren für Motiva-
tion und Leistungsfähigkeit herauszufinden.
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