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HR TECH SURVE

O_IQs Befragungszeitraum:

Juni bis September 2020

H”’ Anzahl Befragter:

n=213 (netto)

' [Funktionen der Befragten:

* 40% Top (HR) Management

(z.B., CHROs, CEOs, CFOs, GL/Kader)

* 50% Senior (HR) Management

(z.B., HR-Direktor, Head HR, Leiter HRBP)

* 10% Middle (HR) Management

(z.B., HRBP, HR-Projektleiter)

P

Dr. Simon Schafheitle

®

Prof. .‘Dr. Antoinette Weibel

: —



Beschreibung der Stichprobe

UnternehmensgroRe Key Take Away:

(Anzahl Mitarbeitende) .
LS * Die Analyse der

Clopunernehmen (<250 Mitarbeitende) Stichprobenmerkmale

« (>500 Mitarbeitende] (<500 Mitarbeitende)
onzerne (> itarbeitende .
- 14% — erlaubt die
: Schlussfolgerung, dass

die Ergebnisse des HR
TECH Surveys fir die

gesamte Schweiz

Branchenzugehorigkeit ib bar sind
(NOGA-Klassifikation, angepasst) ubertragbar sina.

Forschung und Bildung, NGOs, Vereine & Internationale Organisationen
Landwirtschaft,
Baugewerbe

Handel

Offentliche
Finanz- und Verarbeitendes Gewerbe & Verwaltung
Versicherungs- Herstellung von Waren
wesen 10%
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Intelligente Algorithmen | Datafizierung | People Analytics

. Datafizierungstechnologien ...

. auch Vermessungstechnologien genannt, umfassen intelligente Algorithmen, mithilfe
derer Mitarbeitende und ihre sozialen Beziehungen gesichtet, kategorisiert, analysiert und
damit punktgenau gesteuert werden konnen.

* Datafizierung manifestiert sich im Unternehmenskontext durch People Analytics Tools, mit
Hilfe derer beispielsweise (HR-) Managemententscheidungen informiert (descriptive
Analytics), praktisch unterstiitzt (predictive Analytics) oder sogar automatisiert

C (prescriptive Analytics) werden konnen.

' 4

* Datafizierungstechnologien basieren auf neuartigen und erweiterten Datenerfassungs-
und Analyseverfahren, die vor kreativer Denkarbeit nicht Halt machen und die Fahigkeit
besitzen, sich durch ihre blolle Anwendung weiterzuentwickeln.
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... im Vergleich zu 2018 ”

+10%

22%
@Compliance

Management

Key Take Aways:

* People Analytics Tools sind im Bereich “Retention &
Transition Management” am weitesten verbreitet,
gefolgt von Performance Management Analytics Tools.

36%

g g Work & * In People Analytics Tools im Bereich ,Hiring &
Rin ‘é"Ofkp'ace Recruiting” wurde seit 2018 am meisten investiert,
esign

gefolgt von Performance Management Analytics Tools

Mogliche Erklarung der Befunde:

* Im Bereich , Retention & Transition Management”
kommen weitestgehend People Analytics Tools mit
wenig ,intelligenten Algorithmen” zum Einsatz

* Im Bereich , Retention & Transition Management” werden
»intelligente Algorithmen am ehesten zur “Zweitverwertung”
analog erhobener Mitarbeiterdaten eingesetzt (z.B. im Rahmen
intelligenter Verknlipfung in HR-Dashboards)

39%
@ Hiring &
Recruiting

47%

Performance
f A Management

e Der Zuwachs im Bereich , Hiring & Recruiting” spiegelt
die aktuelle grosse Angebotslage im ,, Analytics Markt”
wider
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“Cooc Brother” vs. Big Brother in Schweizerischen
Unternehmen?

Einsatz smarter "Kollaborations-Software", um die Zusammenarbeit in
virtuellen Teams zu erleichtern (z.B. Stimmenerkennung in der Video-
Telefonie, sodass sich die Webcam automatisch auf den Sprecher richtet)

Einsatz von Videolberwachung, um die
Effizienz des Gebaudemanagements zu
erhohen und Sicherheit zu gewahrleisten

IT-basiertes betriebliches Gesundheitsmanagement,
um die Stabilitat von Personaldecke und
Leistungserbringung gewahrleisten zu kénnen (z.B.
Vorhersage von Krankheitswellen)

"E-Mail-Traffic-Analysis", d.h. Datenanalyse zu
innerbetrieblichem Wissensmanagement

(z.B. "Wer weiss was? oder "Wer fragt wen fir welches
Problem?", mithilfe von Starmind)

Background Info:

Summativer Index zur Frage: “Bitte wéhlen Sie die Praktiken, welche bereits in Ihrem Unternehmen eingesetzt werden*
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“Good Brother” vs. Big Brother in Schweizerischen
Unternehmen?

IT-basierte Zeiterfassung von Mitarbeitenden, URL-/Log-File

1 7(y ( / Uberwachung, um Zielerreichung sicherzustellen und
o \ Zusammenarbeit zu vereinfachen (z.B. mithilfe von

"TimeDoctor"

IT-basiertes "Short-Listing" von Bewerbungen, um
7 5(y durch eine algorithmen-basierte Vorauswahl den
b | o Bewerbungsprozess wirtschaftlicher gestaltet (z.B.
mit IBM WATSON)

IT-basierte Analyse innerbetrieblicher Telefonate und/
oder des E-Mail-Verkehrs, um Compliance-Richtlinien
einzuhalten (z.B. Identifikation von "kritischen Wort-
Abfolgen" durch neuronale Netzwerke)

7% ©

"Hubstaff", IT-basierte Zeiterfassung von Mitarbeitenden,
URL-Uberwachung und Leistungsmessung, um
Zielerreichung und Zusammenarbeit zu vereinfachen

5,9% ®

IT-basierte Uberwachung von Mitarbeiteraktivititen/-
verhalten, um Compliance-Risiken zu erkennen und
unerwunschtes Verhalten automatisiert zu unterbinden
(z.B. mithilfe von Palantir-Software oder "Teramind")

5% @

Background Info:

Summativer Index zur Frage: “Bitte wdhlen Sie die Praktiken, welche bereits in Ihrem Unternehmen eingesetzt werden*
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vs. Big Brother in Schweizerischen
Unternehmen?

Key Take Aways:

* In der Breite der Schweizerischen Arbeitsplatze ist der “Good Brother” dem “Big Brother” liberlegen, das bedeutet:
People Analytics Tools werden in der Schweiz mehrheitlich zum Nutzen von Unternehmen und Mitarbeitenden
gleichermassen eingesetzt.

* Die fortschreitende «Entgrenzung der Arbeit» (ob durch COVID-19 oder flexibler werdenden Arbeitsmodellen)
scheint ein starker Treiber der Verbreitung von Analytics

Mogliche Erklarung der Befunde:

* Viele Schweizer HR-Manager sind sich der Invasivitat oder den «Big Brother»-Effekten von People Analytics Tools
bewusst und entscheiden sich bewusst gegen einen solchen Einsatz

* Der geltende Rechtsrahmen in der Schweiz schrankt den «Spielraum der Mdglichkeiten» stark ein

* In der Schweiz bildet die «Denk- und Wissensarbeit» einen grof8en Teil der Wirtschaft, weshalb People Analytics
Tools im Bereich «Performance Management» weniger stark verbreitet sind.
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Einstellung der
Mitarbeitenden

»Mensch
als Mittel”

A

»Kunde ist
Konig*

sLernen ist
Trumpf“

v/
®

»Mensch im
Zentrum®”

lea

»Nur keinen
Arger”

Weiterbildungs-
angebot

&

,Kunde ist
Konig“

»Lernen ist
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»Mensch
als Mittel”

L)
®

»Mensch im
Zentrum“

lea

»Nur keinen
Arger”

(IT)Ausstattung des
Arbeitsplatzes

»Mensch
als Mittel”

&

»Kunde ist
Konig*

b
@®

»Mensch im
Zentrum“

»Lernen ist
Trumpf”

lea

»Nur keinen
Arger”
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Key Take Aways:

* Die HR-Philosophie in den befragten

Unternehmen wird in erster Linie vom
Effizienzgedanken, nachgelagert von
anderen Business-Zielen gepragt (

)

Die Mitarbeitenden-Zentrierung der HR-
Philosophie (Stichwort: Human-centric HR-
Philosophy) ist gesamthaft weniger
verbreitet und steht den Business-
Interessen nach ( )

Leitplanken oder ,Spielregeln”, die bspw.
durch Gewerkschaften oder die
Rechtsabteilung gesetzt werden, sind fur die
Ausgestaltung der HR-Philosophie kaum bis
gar nicht relevant.

Mogliche Folgen:

* Die grundlegende HR-Philosophie ist ein

starker Pradiktor fir, Design, Anwendung
und Implementierung von People Analytics
(siehe Folgefolien)



in% 0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0

Gerin
& Key Take Aways:
[ . . . . . up: ”
O  verchern Umfang hat lhr  Design-Optionen, die dabei helfen einen “Big Brother” im
E— Unternehmen formelle Mechanismen Unternehmen zu verhindern, werden in der Schweiz kaum
zur Mitarbeiterbeteiligung bei der . | tiert:
I Gestaltung und Anpassung von People Implementiert.
Management Analytics Tools etabliert? * Geringe Verbreitung institutionalisierter Teilhabe der
Gross mm Mitarbeitenden (Stichwort: People Analytics Co-Creation),
* Wenig Transparenz in der Art und Weise, wie People
Gering Analytics Tools Daten sammeln und analysieren (Stichwort:
Mitarbeiter Buy-in)
0 In welchem Umfang verstehen die * Wenig Anpassungen der Analytics-Tools an den spezifischen
Mitarbeitenden, welche Bereiche Unternehmenskontext (Stichwort: Human-centric Design)
I ihrer Arbeit und ihres Arbeitsplatzes

durch People Management

I Analytics Tool t und T ”
Stirsi s /| 62 liche Erklirung der Befunde:
Gross N
* Liegt es an der mangelnden Tech-Kompetenz der

Gering Entscheider? (Stichwort: ist kritische Kundschaft
tberhaupt moglich?)
Q In welchem Umfang fragt Ihr
Unternehmen nach * Liegt es am ,aggressiven Vertrieb” durch die Analytics
] massgeschneiderten People Anbieter?
Management Analytics Tools, die auf . _

e die spezifischen Bediirfnisse und den * Herrscht das Credo: ,Hauptsache wir machen irgendwas,

Gross mE Kontext Ihres Unternehmens um den Anschluss nicht zu verlieren®, vor?

angepasst sind?
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in %
Kénnen Mitarbeitende People
Analytics Tools ausschalten, Ja
d.h. kénnen Sie sich davon
entziehen, Ziel von People
Management Analytics zu sein?

Nein

Trifft nicht zu

Keine Angabe

Ja, eine allgemeine Zustimmung zur
Datenverarbeitung ist Teil des Arbeitsvertrags.

Ja, wir holen eine separate Einwilligung fur jedes
einzelne People Analytics Tool ein.

Nein, wir holen keine Einwilligung ein (z.B. die
Datenerhebung ist anderweitig gerechtfertigt).

Keine Angabe
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@ Wird in lhrem

Unternehmen die
Einwilligung der
Mitarbeitenden zur
Erhebung ihrer Daten
eingeholt?

Key Take Aways:

Sofern People Analytics Tools in Schweizer Firmen
eingesetzt werden, haben die Mitarbeitenden keine
Moglichkeit ,,Nein® zu sagen

Der Arbeitsvertrag dient in Schweizer Unternehmen
mehrheitlich als ,,Persilschein” fiir den Einsatz von
People Analytics

Mogliche Erklarung der Befunde:

Again!: Liegt es an der mangelnden Tech-Kompetenz
der Entscheider? (Stichwort: ist kritische Kundschaft
Uberhaupt moglich?)

Wie detailliert haben sich die relevanten Akteure mit
der geltenden Rechtslage auseinandergesetzt, bzw.
welche Rolle spielt die Rechtsabteilung im
Gestaltungs- und Implementierungsprozess von
People Analytics?

* People Analytics tangieren insbesondere die Normen des

Arbeits-, Arbeitsschutz-, Datenschutz- und
Personlichkeitsschutz-Rechts
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Key Take Aways:

Peer 2 Peer

* In der Implementierung von People Analytics
Tools orientieren sich Schweizer Unternehmen

(HR) Consulting Fimen _ Uberwiegend an “Best-Practices” und vertrauen

auf Beratungsleistungen

e Dieser Trend ist seit 2018 unverandert

Branchenverbdnde

* Evidenz-basierte Ansatze sind im Vergleich zu
2018 stark gesunken: 2018 gaben noch ca. 30%
der Unternehmen an, mit Universitaten & Think
Tanks zusammen zuarbeiten

Gewerkschaften

Eigner & Shareholder

Mogliche Erklarung der Befunde:

* Liegt es an der ,Bequemlichkeit” der Entscheider
im Unternehmen?

Zivilgesellschaftliche Akteure (NGOs)

Universitaten/Think Tanks oder andere
Bildungseinrichtungen

* Ist mit dem Verlass auf Beratung eine Abgabe von
,Verantwortung” billig erkauft?

* |st der kritische Umgang mit People Analytics
wenig salonfahig?

Andere (z.B., Anbieter, Communities of Practice)
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in %

Seit COVID-19 haben wir in unserem Unternehmen
stark in den Ausbau von People Analytics Tools

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Key Take Aways:

investiert. e Das Commitment Schweizerischer Unternehmen zur
oo s . Investition in People Analytics ist , krisenfest” und keine
eit VID-19 haben wir eigentlich keine .
nennenswerten Investitionen i?n Bereich People _ Rea ktlon an COVI D_19
Management Analytics getatigt. .. . .
* Diejenigen Unternehmen, welche vor COVID-19 in People
Analytics investiert haben, halten auch nach der , Krise”
Wir haben einen anderen Ansatz gewahlt, namlich ... - daran fest
* Die Schweizerischen Unternehmen gaben mehrheitlich an,
"Wir sind mit einem blauen Auge bei COVID-19 ,,mit einem blauen Auge” davon gekommen
davongekommen" ZUu Se|n
"Wir haben herbe (finanzielle) Verluste °

eingefahren"

"Wir stehen nahe am Abgrund"

Wir werden unsere Investitionen in People Analytics
ungeachtet des weiteren COVID-19-Verlaufs
kontinuierlich ausbauen.

Wir werden unsere Investitionen in People Analytics

Der Blick in die Zukunft ist, wie zu erwarten, ungewiss

Mogliche Erklarung der Befunde:

Widerspricht das krisenfeste Commitment der landlaufigen
Meinung, wie bspw. der Kolumne von Patrizia Laeri?

Blick # v News spot Meinung Poiic

Live auf Blick TV: Das macht heute Schiagzeilen

wieder herunterfahren, sobald sich eine gewisse I

"Normalitat" eingestellt hat. https://www.blick.ch/news/wirtschaft/

kolumne-aufbruch-vorsicht-vor-
ueberwachung-im-homeoffice-

Wir haben einen anderen Ansatz gewihlt, namlich ... . id15888045.html

im Homeoffice
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Kontakt fuir Ruckfragen:

Dr. Simon Schafheitle
simondaniel.schafheitle@unisg.ch
+41-76-3031501
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