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kompetenzen der Mitarbeitenden in Schweizer Unternehmen.
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This study empirically analyzes the relationship between HR analytics; people
the application of HR analytics and the assignment of  analytics; decision,
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- unclear as opposing forces are at work simultaneously. While
HR analytics can reduce the local information advantage or
even take over decision-making processes, acting as a central-

Definition: IT-gestiitzte HR-Praxis, die mittels deskriptiver und statistischer Analysen von Mitarbeitenden- 2nd dampen the nidden acion_problem, resltng I the
= = . s . decentralization of decision-making processes. The empirical
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at Swiss organization currently combine the use ana-

algorithmischem Management, das auf kunstlicher Intelligenz und maschinellem Lernen basiert. S St e A e [

ate a dystopian work environment as feared by proponents of
digital taylorism.

Ziel: Optimierung von Entscheidungsprozessen durch die Identifikation von Mustern in Datenstrukturen.

1. Introduction

The digital transformation deeply changes the environment businesses
operate in. Subsumed under the term human-resource analytics (HR ana-
lytics), the increasing use of digital technologies and data analytics also
affects the field of human resources.! Comprehensive in nature, HR ana-
lytics ranges from more basic tools, for example, included in enterprise
resource planning software, to cutting-edge technologies such as artificial

Retention Management: Analyse von Kiindigungstreibern (z. B. Korrelation von Uberstunden und Abgéngen) intelligence, machine learning and Internet of Things sensors (e.g Aral
et al., 2012; Giermindl et al, 2022; Shet et al, 2021). Practical applica-

Personalplanung: AUtOmatISIel’te Bedarfsprog nosen Oder Schichtzuteilu ng tions range from Starbucks using a scheduling software that analyzes data

including weather and pedestrian patterns (Tursunbayeva et al., 2022),
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HR-Analytics Theorie:= Wie beeinflusst HR-Analytics die
Entscheidungskompetenzen der Mitarbeitenden?

* Steigt die Wahrscheinlichkeit, dass Mitarbeitende im Interesse vom Unternehmen
handeln (Reduktion hidden action problem), erhalten sie mehr Entscheidungsspielraum.

Liefert zusatzliche Informationen...

Ubernimmt/automatisiert * Steigt der Wissensvorsprung von Mitarbeitenden auf tieferen Hierarchieebenen (lokaler

...iiber das Handeln/Ver- Entscheidungen Informationsvorteil), werden mehr Entscheidungskompetenzen delegiert (und umgekehrt).

halten der Mitarbeitenden ...liber Arbeitsprozesse
. * Wenn Entscheidungen automatisiert werden, sinkt der Entscheidungsspielraum der

l l l Mitarbeitenden.
Die Effektrichtung ist aus theoretischer Sicht nicht eindeutig.
R‘?d‘.ﬂiert «hidden Erhoht den lokalen Reduziert den lokalen
action problem» Informationsvorteil Informationsvorteil
(moral hazard)
basiert auf einer Umfrage unter knapp 500 Schweizer Unternehmen.
Fordert Dezentralisierung Fordert Zentralisierung kombiniert inverse probability weighting mit Regressionen (semi-parametrisches Verfahren).

kontrolliert fur viele mogliche Einflussfaktoren (technologischer Stand, Standort,

Theoretischer Hintergrund. Ausgangspunkt ist ein «Principal-Agent»-Modell. Branche, Unternehmensgrosse, -strategie, -kultur ...).

Empirische Ergebnisse B
| - ) _ < ® Unternehmen mit HR-Analytics
HR-Analytics geht mit einer Starkung der Entscheidungskompetenzen der o m Unternehmen ohne HR-Analytics
Mitarbeitenden einher. Dies gilt fur operative und strategische Entscheidungen. op S
-
Strategische Entscheidungen werden von der obersten Fuhrungsebene auf die .g 2
mittlere Fuhrungsstufe ubertragen, operative Entscheidungen werden haufiger von 1
Mitarbeitenden ohne Fuhrungsverantwortung getroffen. *GC'J' 8 _
Treiber des Effekts sind Entscheidungen in den Bereichen Arbeitsplanung, Definition N :
von Arbeitsaufgaben sowie Investitionen, die haufiger delegiert werden. o o .
C
5| 8. J.
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s 2
Studien, die sich auf algorithmusbasierte Managementtools fokussieren, ol <
finden teilweise gegenlaufige Ergebnisse (z. B. Kinowska und Sienkiewicz, 2023; avY 0
Labro et al., 2023). S | | |
Allg. K t O tive K . Strategische K .
Effekt ist vom Typ der eingesetzten Technologien abhangig. J- ROMPEIEnzen PETative oMb rAegISENe ROmp
Unterschiedliche Effektrichtung wird durch die theoretische Analyse gedeck. Deskriptive Resultate. Mittelwertvergleich zwischen Treatment und Kontrollgruppe.

Handlungsempfehlungen fur Fuhrungskrafte, die HR-Analytics nutzen und Kompetenzen der Mitarbeitenden starken wollen:

Die gewonnenen Informationen und erhobenen Daten sollten moglichst rasch und umfassend mit den Mitarbeitenden geteilt werden, dadurch konnen sie
iIn deren Entscheidungsprozesse einfliessen. Dies erhoht die Wahrscheinlichkeit, dass der lokale Informationsvorteil steigt und nicht sinkt.

Eingesetzte Tools sollten die Entscheidungsfindung unterstutzen, nicht vollstandig automatisieren.
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