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Quantifizierte Arbeitnehmer: Empirische Daten zu
People Analytics in der Schweiz
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Abstract

People Analytics ist eine neue, datenbasierte Form der Personalsteuerung, die in der

Schweiz zunehmend praktiziert wird. Die Autoren prdsentieren empirische Daten zu den
Charakteristika, der Verbreitung und den Rechtsfragen von People Analytics. Die gegen-
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wartige Umsetzung von People Analytics in der Praxis scheint noch nicht iiberall rechts-
konform zu verlaufen. Gleichzeitig kann People Analytics zur rechtlichen Compliance bei-
tragen und birgt ein enormes wirtschaftliches Potential.

I. Einfithrung: Neuartige Vermessung des Humankapitals

Das Personalmanagement spricht vermehrt iiber das Potenzial, das in der Vermessung des
Humankapitals mit sog. People Analytics steckt. «People Analytics» bezeichnet moderne
Formen datenbasierter Auswertung der Belegschaft zur Steigerung des Unternehmens-
werts. Denn auch das Personalwesen ist inzwischen im Zeitalter von Big Data! angelangt.
Dieser Anglizismus umfasst gemeinhin Daten, welche die drei Vs erfiillen: Volume, Ve-
locity, Variety. Big Data bezieht sich somit auf i) grosse Mengen von Daten, ii) die mit
immer hoherer Geschwindigkeit entstehen, iii) aus einer wegen der Digitalisierung der Ge-
sellschaft zunehmenden Vielfalt von Quellen.?

Zur Nutzung von Big Data ist nicht nur die Digitalisierung von Dokumenten, etwa durch
das Einscannen von Papier, sondern eine Datafizierung erforderlich: Die erhobenen Daten
werden zuerst digital gespeichert, darauf aber auch in ein messbares Format gebracht, ta-
bellarisch kategorisiert und analysiert.> Es wird vermessen, und das auch zunehmend bei
«softeny Faktoren im Unternehmen, welche frither schwierig einzuschitzen waren, wie z.B.
der Stimmung der Mitarbeitenden. Die immer feinere Granularitdt und Skalierbarkeit, die
mit Big Data moglich wird, wird hinsichtlich ihrer Bedeutung fiir die Wissenschaft mit der
Erfindung des Mikroskops verglichen.* Diese regelrechte Vermessung der Belegschaft ver-
dringt zunehmend Personalentscheide, die sich auf Bauchgefiihl stiitzen.

Umfangreiche Datenerhebungen werden moglich, weil im Arbeitsumfeld eine Infrastruktur
von Sensoren, die laufend neue Daten liefern, heranwéchst. Die verwendete Hardware wird
immer kleiner und iiberall einsetzbar, ohne an der Arbeit zu hindern (sog. Miniaturisie-

Der Schweizerische Nationalfonds widmet dem Thema Big Data seit 2017 einen nationalen For-
schungsschwerpunkt: <http://www.nfp75.ch/de>. In dessen Rahmen fiihrt die Universitdt St. Gallen
das interdisziplindre Forschungsprojekt «Big Brother in Schweizer Unternehmen? Vertrauen, Daten
und Privatsphédre im Joby» durch. In dem Projekt arbeiten Prof. Dr. Isabelle Wildhaber, LL.M., Prof. Dr.
Antoinette Weibel, Gabriel Kasper und Simon Schafheitle (alle vom Forschungsinstitut fiir Arbeit und
Arbeitswelten, Universitit St. Gallen) sowie Prof. Dr. Christoph Schank und Isabel Ebert (beide vom
Institut fiir Wirtschaftsethik, Universitét St. Gallen).
Die drei V-Eigenschaften beschreibt erstmals LANEY, 3D data management: controlling data volume,
velocity and variety, 06.02.2001, <shorturl.at/lwzG3> (besucht am 21.09.2019), 3. Allerdings ver-
wendet LANEY noch nicht den Begriff «Big Data.
3 MAYER-SCHONBERGER/CUKIER, Big data: A revolution that will transform how we live, work, and
think, New York, New York/Philadelphia, Pennsylvania 2013, 78.
4 LoHnr, Sizing up big data, broadening beyond the internet, The New York Times, 19.07.2013,
https://bits.blogs.nytimes.com/2013/06/19/sizing-up-big-data-broadening-beyond-the-internet/
(besucht am 21.09.2019).
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rung, die sich etwa darin zeigt, dass kleinste Computerchips in Arbeits-Handschuhe einge-
niht werden®). Im Gleichschritt mit der Miniaturisierung der Hardware zerfallen die Preise
fiir die Speichermedien.

Zudem entstehen neue Technologien zur Verwaltung und Analyse der Daten, wie z.B.
Cloud, kiinstliche Intelligenz («KI»), maschinelles Lernen («ML»). Der Chatbot Mya filtert
jéhrlich zwei Millionen Lebensldufe fiir das Kosmetikunternehmen L’Oréal. Mya kann
Sprache verarbeiten, Fragen stellen und die Antworten daraufhin beurteilen, ob Kandidie-
rende zur Unternehmenskultur passen.®

Im Gegensatz zur fritheren elektronischen Ausfithrung von einfachen Abldufen, wie z.B.
die automatisierte Einlasskontrolle, die bei Vorweisen eines entsprechenden Ausweises Zu-
gang gewdbhrte, erstreckt sich das Steuerungspotenzial von Datafizierungstechnologien
auch auf Denkarbeit.” Beispielsweise entwickelt der japanische Elektrotechnikkonzern
Hitachi ein System kiinstlicher Intelligenz, das vergangene Arbeitsabldufe analysiert, opti-
miert und so menschlichen Mitarbeitern Aufgaben zuweist.® Oder vernetzte Fahrzeuge zei-
gen den Mitarbeitern auf einem Display, welche Werkstoffe sie fiir Produktionszwecke aus
dem Lager entnehmen sollen (engl. pick by light, weil Lichtpunkte das zu holende Material
auf dem Display markieren). Uber eine Bestitigungstaste, die die Mitarbeitenden driicken,
wird die Lagerverwaltung iiber den aktuellen Bestand informiert.’

Aufgrund der beschriebenen Entwicklungen stellen sich Forscher fiir die Zukunft eine
«Umweltintelligenz» (ambient intelligence) vor, in der autonome intelligente Umgebun-
gen zahllose Entscheidungen zum Wohle aller treffen.!? Das KI-Sicherheitssystem «Intel-
ligent Edge» von Microsoft analysiert 27 Millionen Aufzeichnungen pro Sekunde, die von
Videokameras auf dem Betriebsareal und von Sensoren an Gerdten und Arbeitnehmern
stammen. Entsteht eine Gefahrensituation, z.B. weil ein Mitarbeiter die Schutzbrille nicht
trdgt oder ein Fass mit einer gefdhrlichen Chemikalie ausleert, schldgt die Software
Alarm.!!

Insgesamt verspricht People Analytics den Unternehmen grosse Chancen, wie beispiels-
weise Wettbewerbsvorteile durch das Finden von Talenten, Innovation, hohere Effizienz

5 KLEBE/WEISS, Workers' participation 4.0 — digital and global, Comparative Labor L. & Pol. J. 2019,
265.

6 SHARMA, How Al reinvented hiring practice at L’Oréal, 16.08.2018. <shorturl.at/glmoY> (besucht am
21.09.2019).

7 PHAN/WRIGHT/LEE, Of robots, artificial intelligence, and work, Academy of Management Perspectives
2017, 253.

8  WILDHABER, Robotik am Arbeitsplatz: Robo-Kollegen und Robo-Bosse, AJP 2017, 218.

®  KLEBE/WEISS (FN 5), 265.

10 HiLDEBRANDT/KOOPS, The challenges of ambient law and legal protection in the profiling era, The
Modem L. Rev. 2010, 428.

11 SULLIVAN, At build, Microsoft’s vision of the future workplace looks both helpful and intrusive,
05.10.2017  https://www.fastcompany.com/40419938/at-build-microsofts-vision-of-the-future-work-
place-looks-both-helpful-and-intrusive (besucht am 21.09.2019).
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sowie finanzielle Ersparnisse und dadurch das Erhalten von Jobs.!? Personalvermittler ha-
ben dank einer Datenanalyse etwa herausgefunden, dass Arbeitnehmer umso ldnger im Un-
ternehmen bleiben, je niher sie am Arbeitsplatz wohnen.!? Auch die Arbeitnehmer sollen
von People Analytics profitieren, beispielsweise durch objektivere Personalentscheide, ver-
bessertes Arbeitsklima oder Gesundheitsforderungsprogramme. Aus diesen Griinden ist da-
von auszugehen, dass dieses Phdnomen wachsen und in Zukunft unsere Wirtschaft pragen
wird.

Allerdings ist das Phanomen People Analytics in der Schweiz bisher nicht erforscht wor-
den. Wir zeigen nachfolgend empirische Daten zu den Charakteristika von People Analy-
tics (II.), zur allgemeinen Verbreitung und Nutzung von People Analytics in der Schweiz
(I11.) und besondere Daten aus unserer empirischen Studie zu ausgewahlten Rechtsproble-
men,'* die sich aus einer zunehmenden Verbreitung von People Analytics ergeben (IV.).

II. People Analytics

A. Empirische Daten zu den Charakteristika von People Analytics

Bislang gibt es keine systematische Beschreibung von den bei People Analytics verwende-
ten Werkzeugen und Praktiken. Wir haben darum unsere Forschung mit einer qualitativen
Untersuchung begonnen, bei der wir insgesamt 27 Experten zu People Analytics in der
Schweiz befragt haben. Es kam 30 Stunden Interviewmaterial zusammen, das wir analysiert
haben.

Aus unseren Experteninterviews und einer umfassenden Literaturanalyse hat sich ergeben,
dass sich People Analytics als moderne Form der Mitarbeiteriiberwachung von herkémm-
lichen elektronischen Uberwachungen am Arbeitsplatz durch mindestens drei Merkmale
unterscheidet: Erstens steigt die Vielfalt der iiber den Arbeitnehmer erhobenen Daten, z.B.
fliessen in die Analyse nicht mehr nur arbeits-, sondern auch kontextbezogene Daten (Ein-

12 KASPER/WILDHABER, Big Data am Arbeitsplatz: Datenschutz- und arbeitsrechtliche Herausforderungen
von People Analytics in Schweizer Unternehmen, in: Kieser/Parli/Uttinger, Datenschutztagung 2018:
Ein Blick auf aktuelle Rechtsentwicklungen, Ziirich/St. Gallen 2019, 191 f. mit weiteren Hinweisen.
WILDHABER/LOHMANN/K ASPER, Diskriminierung durch Algorithmen: Uberlegungen zum schweizeri-
schen Recht am Beispiel von préadiktiver Analytik am Arbeitsplatz, ZSR 2019 I, 460 mit weiteren Hin-
weisen.

Eine komplementére betriebswirtschaftliche und ethische Sicht auf die Resultate unserer laufenden Stu-
die bieten: WEIBEL/SCHAFHEITLE/EBERT, Goldgraberstimmung im Personalmanagement? Wie Data-
fizierungs-Technologien die Personalsteuerung verdndern, Organisationsentwicklung, Zeitschrift fiir
Unternehmensentwicklung und Change Management, 2019 (3), 23 ff.
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bindung des Mitarbeiters im Unternehmen, Gesundheitsergebnisse, Verhalten der Mitar-
beiter ausserhalb des Arbeitsplatzes, u.i.).!> Zweitens steigt die Interoperabilitit der Sys-
teme, wodurch Daten, die traditionell getrennt voneinander lagerten, zusammengefiihrt
werden konnen, z.B. werden Daten aus dem Personalbereich mit anderen Unternechmens-
daten oder externen Daten verkniipft.'® Drittens steigt die analytische Leistungsfihigkeit
der Systeme: Neben deskriptiven (beschreibenden) Algorithmen kommen neu auch pradik-
tive (voraussagende) und priskriptive (Handlungen empfehlende) zum Einsatz.!” Gleich-
zeitig werden die den Algorithmen zugrunde liegenden versteckten Annahmen aufgrund
der steigenden Komplexitit der Systeme undurchsichtiger.!'8

B.  Empirische Daten zur Kategorisierung der Zwecke von People
Analytics

Die beschriebenen neuen Moglichkeiten fiihren dazu, dass People Analytics zu unzdhligen
Zwecken wihrend des gesamten Lebenszyklus von Arbeitnehmern eingesetzt werden kann.
Fiinf mogliche Anwendungsbereiche haben wir identifiziert (siche Abb. 1): Eine erste
Gruppe betrifft die Rekrutierung und Auswahl in der Bewerbungsphase. Sodann kann Pe-
ople Analytics wihrend des laufenden Arbeitsverhiltnisses der Leistungssteuerung, der
Uberwachung der Einhaltung der Gesetze sowie der Gestaltung der Arbeit und Arbeits-
plitze dienen. Verbreitet ist schliesslich die Gruppe der Anwendungen zur Mitarbeiterbin-
dung und -entwicklung sowie fiir Analysen bei Mitarbeiterwechseln. Die folgende Grafik
stellt die fiinf Gruppen dar:

15 LEICHT-DEOBALD/BUSCH/SCHANK/WEIBEL/SCHAFHEITLE/ WILDHABER/K ASPER, The challenges of al-
gorithm-based HR decision-making for personal integrity, J. Bus. Ethics 07.06.2019 (Online-Ver6f-
fentlichung), 3.

16 LEICHT-DEOBALD et al. (FN 15), 3.

17 LEICHT-DEOBALD et al. (FN 15), 3 ff.

18 LEICHT-DEOBALD et al. (FN 15), 5.
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‘{e\gutierung

Einsatzbereiche von
People Analytics in der
Personalsteuerung in
Schweizer Unternehmen

Abb. 1: Gruppierung der in der Praxis vorkommenden People-Analytics-Anwendungen

Diese grobe Gruppierung der beliebtesten Anwendungsbereiche ist nicht als abschliessend
zu verstehen, da sich das Marktangebot stetig verdndert. So bestehen Anwendungen auch
in Bereichen wie z.B. der Erleichterung der Kollaboration unter den Arbeitnehmenden, der
Pflege der Firmenkultur, der Foérderung der Gesundheit oder zum Vermogensschutz der
Arbeitgeber.

III. Empirische Daten zur Verbreitung von People Analytics in
der Schweiz

A. Erstmalige Datenerhebung zur Verbreitung von People Analytics

Bislang ist unklar, wie verbreitet die Nutzung von People Analytics tatséchlich ist. Wir
haben deshalb erstmals eine quantitative Online-Umfrage unter dem Titel «Swiss People
Management Analytics Survey» durchgefiihrt. Ziel unserer Befragung war es, einen Uber-
blick iiber bereits genutzte People-Analytics-Technologien zu bekommen. Zudem wollten
wir wissen, wie bewusst sich die Personalverantwortlichen der rechtlichen Schranken von
People Analytics sind und wie sie damit umgehen. Wir wollten herausfinden, wie verschie-
dene Stakeholdergruppen am Prozess mitwirken und nicht zuletzt, welche ethischen Frage-
stellungen auf welche Weise diskutiert werden. Die Umfrage stand den 1'185 angeschrie-
benen Unternechmen wihrend zwei Monaten zur Teilnahme offen (15.05. bis 13.07.2018).
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Insgesamt haben 158 Schweizer Unternehmen unsere Umfrage ausgefiillt. Die angeschrie-
benen Personen waren im Bereich der Personalverwaltung (Human Resources) titig. Zwei
Drittel von ihnen gehdrten zum Top- oder Senior-Management, ein Drittel zum Middle-
oder Junior-Management. Unsere Stichprobe setzt sich iiberwiegend aus grossen Unter-
nehmen zusammen (siche Abb. 2). Die Branchenstruktur ist in unserer Stichprobe ungeféhr
reprasentativ fiir die Schweiz, wobei das Finanz- und Versicherungswesen etwas iiberre-
prisentiert ist (siche Abb. 3).1°

100
90
80
70
60
50
40
30
20
10

Stichprobe nach Unternehmensgrosse (in %)

88

5 ]
Kleine Unternehmen Mittlere Unternehmen Grossunternehmen
<50 Mitarbeitende <250 Mitarbeitende >250 Mitarbeitende

Abb. 2: Stichprobe bzw. Teilnehmer des Swiss People Management Survey sortiert nach
Unternehmensgrosse

9 Vgl. die regelmissig aktualisierten Statistiken des Bundesamts fiir Statistik: <www.bfs.ad-
min.ch/bfs/de/home/statistiken/volkswirtschaft>.
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Stichprobe nach Wirtschaftssektoren (in %)

100
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20 -
70 [ 9 |
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Verarbeitendes Gesundheit und Handel
Gewerbe, Soziales
Herstellung
von Waren, Bau
Finanz- und Offentliche Information Rest
Versicherungs- Verwaltung und Kommuni-
wesen kation

Abb. 3: Stichprobe bzw. Teilnehmer des Swiss People Management Analytics Survey
sortiert nach Wirtschaftssektoren

People Analytics ist in allen Schweizer Wirtschaftszweigen verbreitet. Fiihrend ist der
Informations- und Kommunikationssektor, gefolgt vom Finanz- und Versicherungswesen
(siche Abb. 4).
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Verbreitung von People Analytics nach Wirtschattssektoren

350%

300%
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200%
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m Compliance-Management

Leistun gssteuerung
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Finanz- und Verarbeitendes Offentliche Gesundheit [nformation und Handel
Vasicherungs- Gewerbe, Vawaltung und Soziales Kommunikation
wesen Harstellung von
Waren, Bau

Abb. 4: Verbreitung von People Analytics nach Wirtschaftssektoren

B.  Verbreitung nach Unternehmensgrosse

Unsere Online-Umfrage zeigt zudem, dass People Analytics bei grosseren Unternehmen
verbreiteter ist als bei kleineren (sieche Abb. 5). Es ist davon auszugehen, dass die Grenz-
kosten fiir den Einsatz von People Analytics sinken und der Nutzen von Big Data steigt, je
grosser das Unternehmen ist.2’ Kleine und mittlere Unternehmen werden vielfach infor-
melle Losungen préferieren.

20 WOLFER, Die elektronische Uberwachung des Arbeitnehmers im privatrechtlichen Arbeitsverhiltnis,
Diss., Ziirich 2008, N 382; vgl. MAYER-SCHONBERGER/CUKIER (FN 3), 52: «Correlations are useful in
a small-data world, but in the context of big data they really shine».
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Verbreitung von People Analytics nach

Unternehmensgr('jsse
0,
200% Mitarbeiterbindung
150%
Gestaltung von Arbeit
100% und Arbeitsplatz
Compliance-Management
50%
e Leistungssteuerung
0% | —
Kleine Mittlere Grossunternehmen = Rekruti
Unternehmen Unternehmen  >250 Mitarbeitende exrutierung

<50 Mitarbeitende <250 Mitarbeitende

Abb. 5: Verbreitung von People Analytics nach Unternehmensgrdsse

C. Verbreitung nach Einsatzbereichen

Gegenwirtig am hiufigsten ist die Nutzung von People Analytics im Bereich Mitarbeiten-
denbindung und -entwicklung (61%, siche Abb. 6). Hier kommen Online-Befragungen
zur Zufriedenheit der Mitarbeiter vor, um das Betriebsklima zu verbessern. Auch gibt es
zur Verbesserung der Feedback-Qualitit Smartphone-Applikationen, die eine 360°-Riick-
meldung von Arbeitskollegen, Vorgesetzten und Kunden ermdglichen. Bereits seit Lénge-
rem bekannt sind computerbasierte Austrittsbefragungen, um die Personalpolitik anzupas-
sen.

People Analytics findet ungefihr gleich oft Anwendung zur Gestaltung der Arbeit und
des Arbeitsplatzes (38%) sowie zur Leistungssteuerung (37%). Im ersteren Fall existie-
ren zum Beispiel Videoiiberwachungsanlagen zur Verbesserung der Arbeitsabldufe oder
Softwares zur erleichterten Zusammenarbeit im Team, wie beispielsweise eine Software
zur Stimmenerkennung und gestiitzt darauf Steuerung der Webcam in virtuellen Teamsit-
zungen. Im letzteren Fall treten RFID?!-Ausweise zur Geolokalisation der Mitarbeitenden,
das Aufzeichnen der Tastaturanschldge oder IT-unterstiitzte Formen des betrieblichen Ge-
sundheitsmanagements hiufig auf.

Ungefahr jedes flinfte Unternehmen, das People Analytics einsetzt, ist im Bereich der Aus-
wahl von Mitarbeitenden aktiv (21%). Die Arbeitgeber nutzen vor allem Anwendungen,

21 Radio-frequency identification: Ein Empfénger identifiziert und lokalisiert (Sender-)Objekte mittels
elektromagnetischer Wellen.
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die automatische Suchprozesse und einen Abgleich (matching) von Fahigkeiten der Mitar-
beitenden mit Stellenanforderungen ermdglichen. Ahnlich viele (18%) verwenden fiir das
Compliance-Management People Analytics, etwa die technologiebasierte Auswertung
von Telefonaten und E-Mails.

12% Applikationen zur Personensuche im Internet
9% Shortlisting
9% Identifikation von vielversprechenden Talenten

Rekrutierung
(21%)
28% RFID-Ausweise

15% Zugangskontrollen
8% Bildschirmanalysen

Leistungssteuerung

Mitarbeiterbindung (61%) (37%)
3/ 70

T

13% Analyse von E-Mails und Telefonaten
Compliance- 8% Analyse E-Mail-Verkehrsdaten
Management | | 2% Stimmungsanalyse

(18%)

56% Zufriedenheitsumfragen
28% Ein- und Austrittsbefragungen
22% 360°-Feedback-Tools
Gestaltung von
Arbeit und
Arbeitsplatz
(38%)

28% Videoiiberwachung zur Verbesserung von Arbeitsablaufen

) 11% Softwares zur Organisation der Zusammenarbeit
8% Biirogerite mit Anbindung an das Internet of Things

Abb. 6: Zwecke und eingesetzte Technologien von People Analytics in der Schweiz

D. Beliebteste Tools in der Schweiz

Die beliebtesten fiinf Instrumente sind schon lange auf dem Markt bekannt und weisen
keinen hohen Grad an Datafizierung auf (siche Abb. 7). Hierzu gehdren webbasierte
Mitarbeiterbefragungen (1), Austrittsbefragungen (3) und Feedbackinstrumente (5). Video-
iiberwachungsanlagen (2) und elektronische Ausweise (4) dienen haufig eher dem Zweck
der Sicherung von Gebduden. Zu beachten ist allerdings, dass diese Daten zu anderen Zwe-
cken als der Sicherheit wiederverwertet werden konnten. Beispielsweise lassen sich Bewe-
gungsmuster und Verhaltensprofile ablesen, wenn die Arbeitnehmer wihrend der Arbeits-
zeit mehrfach ihren Aufenthaltsort wechseln und dabei immer wieder elektronische Zu-
trittsschranken passieren miissen.?? Somit kénnten mit dem Fortschritt der Technik theore-
tisch die gleichen Daten, die bislang zum Zweck der Gebdudesicherheit erhoben wurden,

22 WOLFER (FN 20), N 393.
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fiir die Optimierung und Umstellung des Betriebsareals und zur Verkiirzung der Arbeits-
wege dienen.

Demgegeniiber kaum genutzt werden derzeit Technologien, die in der Presse meist beson-

ders kontrovers diskutiert werden — etwa der Einsatz von «Hiring Robots»?* oder Stim-

mungsanalysen (sentiment analyses).?*

HOT 5 People-Analytics-Technologien
1. Zufriedenheitsumfragen (56%)
2. Videoiiberwachung (28%)
Ein- und Austrittsbefragungen (28%)
RFID-Ausweise (28%)
5. 360°-Feedback-Tools (22%)

COLD 3 People-Analytics-Technologien

1. Einsatz von Robotern im Bewerbungsverfahren (0.1%)

2. Abgleich von Leistungsdaten mit nicht arbeitsbezogenen Daten
(z.B. von Sozialen Netzwerken; 0.1%)

3. Softwares zur Analyse der Stimmung (z.B. in E-Mail-Texten; 0.1%)

Abb. 7: Beliebteste und am wenigsten verbreitete People-Analytics-Tools in der Schweiz

Die meisten Unternehmen begniigen sich nicht mit einer einzigen der erwihnten Techni-
ken. Knapp die Hélfte (46%) aller befragten Unternehmen hat parallel mindestens drei
verschiedene Anwendungsformen von People Analytics im Einsatz. Bei jedem vierten
(27%) aller befragten Unternehmen sind es mindestens fiinf. Vier befragte Unternehmen
gaben an, zehn oder mehr Tools gleichzeitig im Einsatz zu haben.

E.  Verbreitung nach Konzern-Hauptsitz

Die vorstehenden Resultate zeigen, dass Unternehmen in der Schweiz (womoglich auch in
Deutschland und Osterreich) People Analytics in einem noch embryonalen Stadium betrei-
ben. Hierzulande eher futuristisch klingen Anwendungsbeispiele aus anderen Landern, wie

2 Kritisch zur Verantwortlichkeit beim «Hiring by Algorithm»: WILDHABER (FN 8), 217 f.

24 Stimmungsanalysen existieren etwa in unternehmensinternen Netzwerken wie Yammer oder Success-
Factors: HOLTHAUS/PARK/STOCK-HOMBURG, People Analytics und Datenschutz — Ein Widerspruch?,
Datenschutz und Datensicherheit 2015, 678.
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den USA und Japan, die als technologieaffin gelten und mit weniger einschréankenden recht-
lichen Rahmenbedingungen konfrontiert sind. Diesen Befund unterstreicht eine Analyse
unseres Datensatzes nach dem Sitz des Unternehmens: Zwar haben wir ausschliesslich Un-
ternehmen mit Sitz in der Schweiz befragt und von ihnen verwenden zwei Drittel People
Analytics (66%). Jedoch hebt sich von diesem Durchschnitt eine kleine Gruppe von Unter-
nehmen ab, die zu einem Konzern mit Hauptsitz im Raum USA/Kanada gehdren: Alle von
ihnen setzen People Analytics ein (100%).

IV. Empirische Daten zu den Rechtsfragen von People Analytics

A. AufPeople Analytics anwendbare Rechtsnormen

Die zunehmende Verbreitung der beschriebenen neuartigen Vermessung der Arbeitskrifte
muss der bestehenden Rechtsordnung geniigen. Der Rechtsrahmen in der Schweiz setzt
der People-Analytics-Wirtschaft Schranken: Anwendbar sind insbesondere das Arbeitsver-
tragsrecht (Art. 328, Art. 328b OR), 6ffentliche Arbeitsrecht (Art. 26 ArGV 3) und Daten-
schutzrecht (DSG). Des Weiteren ist an das Diskriminierungsschutzrecht und die verfas-
sungsrechtlichen Grundrechte (vgl. Art. 35 Abs. 3 BV) zu denken.? Bereits bei fritherer
Gelegenheit haben wir die Rechtsprobleme, die sich ergeben, analysiert.?® Diesen Rechts-
problemen stellen wir vorliegend ausgewihlte empirische Daten unserer Umfrage gegen-
iiber.

B.  Trennung von Beruf und Privatleben

Arbeitgeber diirfen Daten {iber Arbeitnehmer nur bearbeiten, soweit sie deren Eignung fiir
das Arbeitsverhdltnis betreffen oder zur Durchfithrung des Arbeitsvertrages erforderlich
sind (Art. 328b Satz 1 OR). Grundsétzlich muss ein sachlicher Zusammenhang zwischen
der Datenerhebung und dem Arbeitsverhéltnis bestehen. In unserer Umfrage gaben einige
Teilnehmer an, sie stimmten der Aussage vollig oder beinahe vollig zu, dass ihr Unterneh-
men nicht-berufsbezogene Daten von Arbeitnehmern (3%) oder Bewerbern (7%) analy-
siere.

In drei von fiinf Féllen konnen die Arbeitnehmer das Gerét oder das Programm, {iber das
People Analytics betrieben wird, nicht ausschalten (62%), wihrend sie sich in zwei von
fiinf Fillen durch Ausschalten des Gerits der Analyse entziehen kdnnen (38%). Hier ist im
Einzelfall zu beurteilen, ob die fehlende Ausschaltfunktion zu einem Verstoss gegen
Art. 328b OR fiihrt. Dies wire grundsétzlich der Fall, wenn es zur Erhebung von Daten in
der Freizeit kommt, etwa wenn ein GPS-«getracktes» Geschéftsauto auch in der Freizeit
benutzt werden darf und Aufzeichnungen stattfinden. Weniger problematisch erscheint die

25 WILDHABER/LOHMANN/KASPER (FN 13), 459 ff.
26 KASPER/WILDHABER (FN 12), 189 ff.
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permanente Aufzeichnung, wenn die Sensoren am Arbeitsplatz fest installiert sind und den
Arbeitnehmer aus den «Augen» verlieren, sobald er das Gebédude verlésst.

C. Zweckbegrenzung und Rechtméssigkeit

Das offentlich-rechtliche Arbeitnehmerschutzrecht verbietet grundsétzlich eine Datenbear-
beitung zum Zweck der Verhaltensiiberwachung: Uberwachungs- und Kontrollsysteme, die
das Verhalten der Arbeitnehmer am Arbeitsplatz iiberwachen sollen, diirfen grundsétzlich
nicht eingesetzt werden (Art. 26 ArGV 3). Diese Verordnungsbestimmung kollidiert mit
der Wirklichkeit: Jeder fiinfte Umfrageteilnehmer stimmt der Aussage vollig oder fast vol-
lig zu, dass sein Unternehmen das Verhalten von Arbeitnehmern und ihre Zusammenarbeit
untereinander beobachte (22%). Diese Unternehmen verhalten sich aber nicht notwendi-
gerweise widerrechtlich. Das Bundesgericht hat entschieden, dass die Verordnungsbestim-
mung betreffend Verhaltensiiberwachung einschriankend auszulegen ist: Eine Verhaltens-
iiberwachung mit Kontrollsystemen ist nur unzuléssig, wenn sie geeignet ist, die Gesund-
heit oder das Wohlbefinden der Arbeitnehmer zu beeintrichtigen.?” Entscheidend ist somit
die Uberwachungswirkung, nicht die -absicht.?® Solange also die Arbeitnehmer in den be-
fragten Betrieben aufgrund der Verhaltensiiberwachungen keine Gesundheitsbeeintriachti-
gungen erleiden, diirften die Praktiken zuléssig sein.

D. Verhiltnismissigkeit

Die Bearbeitung von Personendaten muss verhdltnismaissig sein (Art. 4 Abs. 2 DSG). Aus
dem Grundsatz der Verhiltnisméssigkeit fliesst, dass Daten nach einer bestimmten Zeit
geloscht werden miissen.?? Im Zeitalter von Big Data ist jedoch eine unbegrenzte Speicher-
dauer und Wiederverwertung von Daten immer mehr an der Tagesordnung. (Nur) jedes
fiinfte Unternehmen, das People Analytics betreibt, loscht die Daten génzlich, sobald der
Zweck, zu dem sie erhoben worden sind, erfiillt ist (20%). Doppelt so viele Arbeitgebende
bewahren die erhobenen Daten generell wihrend zehn Jahren auf (44%). Jedes vierte Un-
ternehmen bewahrt die Daten wihrend der gesamten Dauer des Arbeitsverhéltnisses des
jeweiligen Arbeitnehmers auf (27%). Jedes zwanzigste Unternehmen gibt an, dass es Da-
tensétze und Analysen iiberhaupt nicht 1dsche (5%).

E. Transparenzgrundsatz

Die Beschaffung von Personendaten und insbesondere der Zweck ihrer Bearbeitung miis-
sen fiir die betroffene Person erkennbar sein (Transparenzgrundsatz, Art. 4 Abs. 4 DSG).
Von den Unternehmen, die People Analytics einsetzen, stimmen (nur) etwas mehr als die

27 BGer 6B_536/2009 vom 12.11.2009, E. 3.6.1 f.

28 KASPER/WILDHABER (FN 12) 221 ff,, 223.

2 AEBI-MULLER, Personenbezogene Informationen im System des zivilrechtlichen Persdnlichkeitsschut-
zes: Unter besonderer Berlicksichtigung der Rechtslage in der Schweiz und in Deutschland, Bern 2005
(zugleich Habil. Universitét Bern 2005), N 565.
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Halfte der Aussage vollig oder nahezu vollig zu, dass die Mitarbeiter und Bewerber ver-
stehen, was das Unternehmen analysiert (53%).

F.  Einwilligung im Arbeitskontext

Ist fiir die Bearbeitung von Personendaten die Einwilligung der betroffenen Person erfor-
derlich, so ist diese Einwilligung erst giiltig, wenn sie nach angemessener Information frei-
willig erfolgt. Bei der Bearbeitung von besonders schiitzenswerten Personendaten oder Per-
sonlichkeitsprofilen muss die Einwilligung zudem ausdriicklich erfolgen (Art. 4 Abs. 5
DSG). Angemessene Information bedeutet, dass die einwilligenden Arbeitnehmer aufgrund
der Information die Einsichtsfahigkeit besitzen, das Ausmass der Datenbearbeitung und die
Konsequenzen ihrer Zustimmung zu erfassen. Eine giiltige Einwilligung muss spezifisch
erfolgen. Drei von fiinf Unternehmen holen eine vorgingige generelle Einwilligung zu Pe-
ople Analytics mittels einer Klausel im Arbeitsvertrag ein (59%). Dies diirfte dem Erfor-
dernis der Bestimmtheit tendenziell nicht geniigen. Jedes zehnte Unternehmen holt keine
Einwilligung ein, etwa weil es die Analysen anderweitig rechtfertigt (11%). Dies ist recht-
lich nicht a priori zu verurteilen: Die Datenbearbeitung ist im privatrechtlichen Arbeitsver-
hiltnis grundsitzlich zuléssig.>® Voraussetzung fiir einen zuldssigen Verzicht auf die Ein-
willigung ist, das es entweder nicht zu einer widerrechtlichen Persénlichkeitsverletzung
kommt (Art. 12 Abs. 1 DSG) oder aber dass ein anderer Rechtfertigungsgrund besteht
(iiberwiegendes privates oder offentliches Interesse oder Gesetz, Art. 13 Abs. 1 DSG).3!
Immerhin jedes vierte Unternehmen holt eine Einwilligung fiir jede einzelne People-Ana-
lytics-Anwendung ein (27%).

G. Zugriffsbeschrinkung

Personendaten miissen durch angemessene technische und organisatorische Massnahmen
gegen unbefugtes Bearbeiten geschiitzt werden (Art. 7 Abs. 1 DSG). In diesem Zusammen-
hang ist ein firmeninternes Berechtigungskonzept auszuarbeiten, damit nicht jeder Mitar-
beitende alle Daten einsehen kann.3? Ein Unternehmen gibt in unserer Umfrage an, dass
alle Angestellten im Unternehmen nahezu vollen Zugriff auf die Daten hétten (open com-
pany access, 1%). Dagegen gibt jedes dritte an, dass allein die analysierten Mitarbeiter vol-
len oder nahezu vollen Zugriff auf die iiber sie erhobenen Daten hétten (35%). In den iibri-
gen Fillen haben oft allein die Personalabteilung (57%), allein die Linienvorgesetzten
(39%), sowohl die analysierten Mitarbeiter als auch ihre Linienvorgesetzten (30%) oder
auch interne Expertenausschiisse (39%) vollen oder nahezu vollen Zugriff auf die iiber die

30 STREIFF/VON KAENEL/RUDOLPH, Arbeitsvertrag: Praxiskommentar zu Art. 319-362 OR, 7. Aufl. Ziirich
2012, Art. 328b N 2.

31 Vgl. ROSENTHAL, Der Entwurf fiir ein neues Datenschutzgesetz: Was uns erwartet und was noch zu
korrigieren ist, Jusletter 27.11.2017, N 30.

32 Zumindest Firmen, die in den Anwendungsbereich der DSGVO fallen, sind zu einem Berechtigungs-
management verpflichtet: DOMENIG/MITSCHERLICH, Datenschutzrecht fiir Schweizer Unternehmen,
Bern 2019, N 444 f.
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Arbeitnehmer erhobenen Daten. Drei Unternehmen gewihren externen Drittparteien vollen
Zugriff auf die erhobenen Daten (3%).

H. Mitwirkung

Aus dem Mitwirkungsrecht ergibt sich, dass die Belegschaft ein kollektives Recht auf
Mitsprache bei der Einflihrung von People Analytics hat (Art. 48 Abs. 2 Teilsatz 1 ArG
1.V.m. Art. 10 lit. a MitwG). Die Belegschaft wird jedoch selten fiir den Entscheid iiber die
Beschaffung eines Analysetools konsultiert (Arbeitnehmervertretung, Einkauf und Fach-
stellen auf Konzernstufe zusammen 9%). Gemaéss unserer Umfrage sind am Entscheid iiber
den Kauf von Analyse-Produkten in erster Linie die Personalabteilung (in 90% aller Fille),
die Unternehmensfithrung (81%) und die IT (64%) beteiligt. Des Weiteren werden die
Rechtsabteilung (44%) sowie Compliance- (36%), Finanz- (27%) und Ethik-Verantwortli-
che beigezogen (11%).

Auf Individualebene geniessen die Mitarbeitenden etwas mehr Gestaltungsspielraum bei
der Anwendung der People-Analytics-Tools: In vier von fiinf Féllen geben die Unterneh-
men an, dass Arbeitnehmende in Bezug auf die verwendeten People-Analytics-Losungen
einen gewissen Grad an Freiheit geniessen, freiwillig Daten in das System einzufiihren
(80% mit Punktzahl 2, 3 oder 4 auf einer Skala von 1 bis 5, wobei 1 bedeutet «keine Mog-
lichkeit» und 5 «viele Moglichkeiten, um Daten beizusteuern»). Jedes zwanzigste Unter-
nehmen gewihrt den Arbeitnehmern viele Moglichkeiten, Daten freiwillig beizusteuern
(6% mit Punktzahl 5 auf der besagten Skala). Bei jedem siebten Unternehmen haben die
Mitarbeiter jedoch keine solchen Moglichkeiten (14%).

V. Schlusswort

Unsere Studie zeigt, dass sich eine neue, datenbasierte Form der Personalsteuerung ihren
Weg in den schweizerischen Arbeitsmarkt bahnt. Diese Entwicklung steckt noch in ihren
Anfingen. Die gegenwirtige Umsetzung von People Analytics in der Praxis scheint noch
nicht iiberall rechtskonform zu verlaufen. Gleichzeitig ist nicht zu verkennen, dass People
Analytics auch dazu beitragen kann, rechtliche Compliance zu verstirken. Beispielsweise
hilft eine genaue Protokollierung zur Einhaltung der arbeitsgesetzlichen Arbeitszeiten und
Sicherheitsstandards. Im Datenschutzrecht konnen liickenlose Aufzeichnungen helfen, die
Datensicherheit zu erhdhen und allfillige Nachweispflichten zu erfiillen (zu denken ist an
die Rechenschaftspflicht der Unternehmen, die in den Anwendungsbereich von Art. 5
Abs. 2 DSGVO fallen). Auch im Finanzmarkt-Aufsichtsrecht sind sinnvolle Anwendungs-
fille denkbar, etwa zur Uberwachung von sog. Rogue Traders im Bankenwesen. Zu erwiih-
nen ist auch das enorme wirtschaftliche Potential von People Analytics.
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Aus diesen Griinden sollte die Rechtsordnung Raum fiir Fortschritt im Bereich People Ana-
lytics gewdhren. Wichtig erscheint uns dabei, dass die Arbeitgeber mit der nétigen rechtli-
chen und technischen Fachkenntnis in entsprechende Projekte einsteigen. Der aktive Ein-
bezug verschiedener (auch kritischer) Stakeholder, insbesondere der Arbeitnehmenden,
wird die Akzeptanz von People Analytics steigern.
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