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People Analytics — Nutzung und Auswertung von Daten in

Prozessen des Personalmanagements

People Analytics wird derzeit in der Fachliteratur und in zahlreichen Studien als eines der
Schlisselthemen fur die Zukunft des Personalmanagement behandelt. Analysen sollen
helfen, menschliche Arbeitsleistung quantifizierbar zu machen, damit sie besser in die
Wertschopfungskette integriert werden kann. Die technischen Entwicklungen der letzten
Jahre, vor allem im Bereich der Kunstlichen Intelligenz, dringen auch in die
Personalabteilungen vor und immer mehr Produkte kommen auf den Markt, die auf Basis
von bestehenden Datensammlungen teils automatisierte und sogar autonome
Auswertungen vornehmen konnen. Die vorliegende Arbeit gibt einen Uberblick auf die
technischen, rechtlichen und ethischen Faktoren, die beim Einsatz von People Analytics
derzeit diskutiert werden. Daruber hinaus wurde - in einem auf Vorarlberg eingegrenzten
Survey - den Fragen nachgegangen, ob die hiesigen Unternehmen bereits People Analytics
in ihren Personalmanagementprozessen implementiert haben und welche Vor- und
Nachteile sie darin sehen. Als Ergebnis wird der Status Quo zum Einsatz von People

Analytics in Vorarlberger Unternehmen prasentiert.



People Analytics - Use and Evaluation of Data in HR Processes

People Analytics is currently being treated in the specialist literature and in numerous
studies as one of the key issues for the future of HR. Analyses should help to make human
work performance quantifiable so that it can be successfully integrated into the value chain.
The technical developments of recent years, especially in the field of Atrtificial Intelligence,
are also penetrating HR departments and more and more products are introduced into the
market that can perform partially automated and even autonomous analysis based on
existing data collections. This paper gives an overview of the technical, legal and ethical
factors that are currently being discussed when using people analytics. In addition, a survey
restricted to Vorarlberg was conducted to find out whether local companies have already
implemented people analytics in their HR management processes and what advantages and
disadvantages they see in it. As a result, the status quo of the use of people analytics in

Vorarlberg companies will be presented.
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1. People Analytics — ein Rundumblick

Betrat man im November 2011 den dritten Stock des Kunsthauses Bregenz, erdffnete sich
folgendes Bild: ein abgedunkelter Raum, zwdlf Bildflachen hangen in U-Form von der

Decke, die mit unterschiedlichen Tonspuren belegt sind:

Abbildung 1: Kunsthaus Bregenz, Installation Deep Play von Harun Farocki (Quelle: ,Harun Farocki

Deep Play“ 0. J.)

Harun Farockis Installation Deep Play von 2007 ist eine analytische Auseinandersetzung mit
dem Endspiel der Fullballweltmeiterschaft 2006. Damals spielte Italien gegen Frankreich in
Berlin um den Weltmeistertitel. Farocki splittet das Spiel auf mehrere Bildschirme auf und
zeigt neben den reguldren Bildern der Ubertragung auch computergenerierte Abstraktionen

des Spielflusses.

»LAbove all, what we experience is how the laboratory of football is able to exhibit
the most advanced technology in the production and presentation of moving
images. All fans and followers of simulation and documentation, movies, TV and
computer games start running a little warmer as they watch. We see how eerily
close the wishes of the consumers, the trainers and the police really are to each

other. Just as they are in real life.“ (,Harun Farocki Deep Play“ 0. J.)
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Was uns Harun Farocki damit vor Augen flhrt ist nicht nur, wie stark wir mittlerweile in allen
Lebensbereichen auf erfassende und auswertende Technologie angewiesen sind, sondern

die Diskrepanz zwischen der realen Spielsituation und der analytischen Aufbereitung.

Dabei werden gerade im Sport schon seit mehreren Jahrzehnten gezielt Statistiken
ausgewertet, um die bestmdgliche Ausgangssituation fir einen Sieg zu finden. Dies hat nicht
zuletzt Michael Lanwehr und Jan Mayer dazu veranlasst, 2018 eine Publikation mit dem Titel
People Analytics im Profifu3ball. Implikationen fiir die Wirtschaft zu veroffentlichen, mit der
sie eine Verbindung zwischen den Analyseverfahren im Spitzensport und dem
Personalmanagement in Unternehmen aufzeigen wollen. Am Beispiel des Bundesligisten
TSG 1899 Hoffenheim, zeigen sie, wie mittels systematischer Leistungsdiagnostik,
bestehend aus athletischen und psychologischen Tests und neu entwickelten Analysetools,

der Erfolg des einstigen Regionalligisten zustande kam. (Lanwehr; Mayer 2018)

Eine messbare Basis fir Erfolg im Personalwesen fordert John Sullivan schon seit

langerem.

,No one in finance, supply chain, marketing, etc. would ever propose a solution
in their area without a plethora of charts, graphs, and data to support it, but HR is
known to all too frequently rely instead on trust and relationships. People costs
often approach 60 percent of corporate variable costs, so it makes sense to

manage such a large cost item analytically.“ (Sullivan 2013)

Dies ist mitunter die pragnanteste Aussage aus dem Text, den Sullivan bereits im Februar
2013 unter dem Titel How Google Is Using People Analytics to Completely Reinvent HR
verodffentlichte. (Sullivan 2013) Immer wieder beschéftigt sich Sullivan, ein international
bekannter Human Resources Vordenker aus dem Silicon Valley, mit der Thematik, dass im
Personalwesen bisher zu wenig Wert auf Datenanalyse gelegt wurde. Er wird nicht mide die
Wichtigkeit von Datenanalyse als Basis der Wirtschaftlichkeit jeder Abteilung im

Unternehmen zu betonen. (Sullivan 2017)

Aber ist es wirklich mdglich, wie im Leistungssport entsprechende Kennzahlen und Analysen
in die Personalprozesse einflielen zu lassen, um die Wertschépfung der Mitarbeitenden zu
bestimmen? Sullivan sieht die Notwendigkeit zur Verwendung von People Analytics im War

for Talents — nur wer schon bei der Auswahl der Mitarbeiter die innovativsten Kopfe fir sich
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begeistert und sich im Arbeitsalltag um sie bemuht, der kann spater auch die Innovationen

ernten, die zum Unternehmenserfolg beitragen.

»A strategic focus on people management is necessary because innovations
come from people, and you simply can’t maximize innovations unless you are
capable of recruiting and retaining innovators. And even then, you must provide
them with great managers and an environment that supports innovation.”
(Sullivan 2013)

Dabei spielt auch hier die Digitalisierung’ eine grundlegende Rolle. Nicht nur, dass sie unser
Arbeitsumfeld verandert, sie verandert auch unsere Arbeitsstrukturen und -prozesse. Durch
neue Technologien wie Kl und Robotik kénnen auch Dienstleitungen zunehmend
automatisiert und Prozesse selbststandig gesteuert werden. Das wirtschaftliche Potential an
der Entwicklung von unterstitzenden Tools ist immens. Die Umsatzprognosen fir Kinstliche
Intelligenz sagen bis zum Jahr 2025 eine Versiebenfachung vorher (siehe Abbildung 2).
Neben der Automatisierung werden auch immer mehr entscheidungsrelevante Tools in die

Prozesse des Personalmanagements implementiert (siehe Kapitel 3).

Prognose zum Umsatz mit Unternehmensanwendungen im Bereich kiinstliche Intelligenz in Europa von
2016 bis 2025 (in Millionen US-Dollar)

Umsatz mit Anwendungen im Bereich kinstliche Intelligenz in Europa bis 2025
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Abbildung 2: Umsatzprognose Kl 2016 bis 2025 in Millionen US Dollar (Quelle: Statista 2020)

1 Zum Begriff und Interpretation siehe Eintrag im Glossar.
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Der Fokus dieser Arbeit liegt auf der Nutzung und Auswertung von Daten, im Englischen
und auch in der deutschen Literatur unter dem Begriff People Analytics (siehe Kapitel 2)
gelaufig. Dabei beschrankt sich die Untersuchung auf Prozesse des Personalmanagement
im Employee Life-cycle (siehe Kapitel 3). Personalabteilungen von in Vorarlberg ansassigen
Firmen stehen im Vordergrund der Untersuchung und wurden mittels eines Survey, unterteilt
in eine quantitative und eine qualitative Befragung, genauer betrachtet (siehe Kapitel 8). Ziel
war es herauszufinden, bei welchen Prozessen im Personalmanagement Daten gesammelt
und mit Hilfe von softwaregestitzten Anwendungen ausgewertet werden. Dabei sind

folgende Forschungsfragen Uberprift worden:

1) Fir welche Prozesse des Personalmanagements nutzen Unternehmen derzeit die

Madglichkeiten von People Analytics? Und in welcher Auspragung liegt sie vor?

2) In wie weit tragt People Analytics dazu bei, Kennzahlen in Prozessen des

Personalmanagements zu errechnen?

3) In welchen Prozessen werden heute oder zukinftig Entscheidungen von People Analytics

ubernommen?

Das Ergebnis der Befragung zeigt die aktuelle Verwendung von People Analytics in

ansassigen Unternehmen (siehe Kapitel 9).

Survey qualitativ quantitativ
Methoden Mindliche Befragung| Schriftliche Befragung
Erhebung mittels Leitfadeninterviews Online Umfrage
Experten mit
Kennzeichnung Stichprobe .
Personalverantwortung keine
Umfang Stichprobe 5 65

Tabelle 1: Factbox Survey (Quelle: eigene Darstellung)
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2. People Analytics

21  Begriff und Abgrenzung

“Today, people analytics is poised for a revolution, and the catalyst is the
explosion of hard data about our behavior at work. This data comes from a wide
variety of sources. Digital traces of activity from e-mail records, web browsing
behavior, instant messaging, and all the other IT systems we use give us
incredibly detailed data on how people work.” (Waber 2013, S. XIX)

Ben Waber? setzt sich in seiner Publikation People Analytics: how social sensing technology
will transform business and what it tells us about the future of work aus dem Jahr 2013 als
einer der ersten Autoren mit dem Nutzen von Datenauswertungen im Personalmanagement
auseinander. Dabei ist es ihm ein groRes Anliegen die digitale vorliegende Daten mit den
physisch  erfassbaren = zusammenzubringen, um ein umfassendes Bild der
Organisationsstrukturen zu erhalten. Da die meiste Kommunikation nach wie vor analog,
also face-to-face geschieht, liefern Sensoren, beispielsweise von Firmenausweisen oder in
Mobiltelefonen, wichtige Daten Uber Interaktionswege. Waber sieht in der Kombination von
Daten aus der realen und virtuellen Welt die Grundlage fir die Optimierung des

Personalmanagements. (Waber 2013)

2018 widmet die Beratungsfirma Deloitte ihren regelmafig erscheinenden Wirtschaftsbericht
dem Thema People Analytics eine Sonderausgabe, in der die aktuelle Situation und die

zukunftige Bedeutung der Analyse fur die Personalarbeit in Unternehmen diskutiert wird.

“The use of workforce data to analyze, predict, and improve performance has
exploded in practice and importance over the last few years, with more growth
on the horizon. In our 2018 Global Human Capital Trends survey, 84 percent of

respondents viewed people analytics as important or very important, making it

2 Ben Waber ist Prasident und Mitbegriinder von Humanyze, einem amerikanischen Unternehmen, das Produkte
zur Analyse und Verbesserung von Organisationsstrukturen anbietet. Waber war zuvor leitender Wissenschaftler
an der Harvard Business School und erhielt seinen Doktortitel am Massachusetts Institute of Technology fir
seine Arbeit mit Alex "Sandy" Pentlands Human Dynamics-Gruppe.
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the second-highest-ranked trend in terms of importance.“ (,The rise of the social
enterprise. 2018 Deloitte Global Human Capital Trends® 2018, S. 89)

In der Literatur werden neben People Analytics auch andere Ausdricke teils synonym
verwendet, beispielsweise HR-Analytics, Workforce Analytics oder auch Human Resource
Intelligence. Dabei ist meist die Analyse von Daten gemeint, die innerhalb der
Personalabteilungen zu den Mitarbeitenden im Unternehmen gesammelt werden. Allgemein
formuliert bezeichnet "People Analytics [...] jede Form der Datenanalyse, die in
Zusammenhang mit Menschen in ihrer Arbeitsumgebung steht." (Reindl; Krigl 2017, S. 17)
Wie umfangreich diese Datensammlungen sind, hangt vom jeweiligen Unternehmen und
dessen technischer Ausstattung ab. Grofltenteils werden die Daten nur verwaltet, aber

immer haufiger auch fir Entscheidungsfindungen herangezogen. (Reindl; Kriigl 2017, S. 17)

Im selben Jahr sehen Janet Marler und John Boudreau People Analytics bereits mehr als

neue Entscheidungsgrundlage:

"A HR practice enabled by information technology that uses descriptive, visual,
and statistical analyses of data related to HR processes, human capital,
organizational performance, and external economic benchmarks to establish
business impact and enable data-driven decision-making." (Marler; Boudreau
2017, S. 15)

Nach Stephan Kaiser und Georg Loscher soll People Analytics Personalmanagement

Entscheidungen objektivieren und verbessern:

,People Analytics ist ein zentrales Zukunftsthema des Personalmanagements,
denn es umfasst prinzipiell samtliche IT-gestltzten deskriptiven, visuellen und
statistischen Analysen von gro3en unternehmensinternen und/oder -externen
Datenmengen zur Unterstutzung von Entscheidungen im Personalmanagement.”
(Surrey; Tiberius 2018, S. 204)

Die Autoren gehen auch auf den Reifegrad der Analysen ein und stellen insgesamt vier
Kategorien von People Analytics vor. Deskriptive People Analytics (reaktiv und proaktiv)
meint eine detaillierte Beschreibung der vorhandenen Personaldaten und steht damit im
engen Zusammenhang mit HR-Controlling. Fortgeschrittene deskriptive People Analytics

beschreibt die Zusammenhange von In- und Output. Pradikative People Analytics schafft es
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auf Grund von gesicherten Zusammenhangen, Modelle zu erstellen, die dann wiederum
Prognosen ermaoglichen. Préskriptive People Analytics kann neben den Zusammenhangen
auch Kausalitdten abbilden und in Echtzeit Handlungsempfehlungen zur Optimierung
vorschlagen. (Surrey; Tiberius 2018, S. 206-207)

Auch Daniel Mdhlbauer nimmt in seinem Artikel People Analytics: Ein praxisorientiertes
Umsetzungsmodell im Handbuch HR-Management. New Work & Arbeiten 4.0 eine
Einteilung von People Analytics vor (siehe Abbildung 3). Bei ihm umfasst der Reifegrad drei
Entwicklungsstufen: Einfaches, Fortgeschrittenes und Pradiktives People Analytics. Die
Einteilung deckt sich mit der von Kaiser und Loscher, ihr fehlt aber die vierte Stufe, die
praskriptive Analyse. (ayway media GmbH 2017, S. 269-279)

People-Analytics-Entwicklungsstufen

| Il i
Einfaches People Fortgeschrittenes Peop Prddiktives People
Analytics le Analytics Analytics
Ziel HR-/KPI-Reporting KPI-Treiberanalysen Prognose von KPI-

Entwicklungen

Typische Fragestellung Was ist passiert? Warum ist es passiert? Was wird passieren?
Nutzen Messung und Cont- Identifikation konkreter Abschatzung der
rolling vergangener Treiber als Ansatzpunk strategischen Wirkung
HR-Prozessleistung te fr strategisches Zuklnftiger HR-Mals-
HRM nahmen
Beispiel Durchschnittliche Fluk-  Rolle von Qualifikation,  Einfluss besserer
tuationsquote Bezahlung, Zufrieden Bezahlung auf die
heit als Treiber der zukinftige Fluktuations-
Fluktuation wahrscheinlichkeit
Strategische Wirkung + o et

Abbildung 3: People Analytics Entwicklungsstufen nach Daniel Mihlbauer (Quelle: ayway media
GmbH 2017, S. 270)

Die Einteilung der Analysen nach Reifegraden ist auch im Business Analytics verankert
(siehe dazu auch Kapitel 7.4). Peter Gluchowski veranschaulicht die unterschiedlichen
Analytics Auspragungen in einer Grafik (siehe Abbildung 15) und nimmt folgende Einteilung
vor. Business Analytics ist ein Unterbereich von Analytics allgemein und schneidet
heutzutage den Teilbereich Big Data Analytics. Ein Teil von Business Analytics kann
wiederum abgegrenzt werden und wird mit Advanced Analytics bezeichnet. Unter Advanced
Analytics summiert Gluchowski alle Technik, ,die Predictive Analytics, Data Mining,

statistische Analysen und komplexes SQL sowie Datenvisualisierung und Verarbeitung
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naturlicher Sprache umfasst [...] und damit konventionelle und innovative Analyseverfahren
unter einen Oberbegriff zu bringen sucht.“ (Gluchowski 2016, S. 276) Als einen weiteren
Unterbereich von Advanced Analytics ist Prescriptive Analytics zu sehen, weil hier neben
Prognosen auch konkrete Handlungsempfehlungen gegeben werden. Dies ist aber nur
moglich, wenn eine gréere Datenmenge auch vom Umfeld des Unternehmens fir die
Analyse zur Verfigung steht. Auf der anderen Seite stehen die herkdmmlichen,
beschreibenden Verfahren, die Gluchowski als Descriptive Analytics bezeichnet.
(Gluchowski 2016, S. 276-277)

Fur den vorliegenden Survey wurde die Einteilung nach Daniel Mihlbauer (siehe Abbildung
3) als Ausgangspunkt fiir die Umfrage verwendet. Es ist durch die tabellarische Darstellung
leicht verstandlich und muss nicht aus dem englischen lbersetzt werden. Damit stand allen
Befragten ein klare und unmissverstandliche Definition von People Analytics zur Verfligung,

auch wenn sie bisher keinen Bezug zum Thema hatten.

2.2  Nutzen und Herausforderungen

People Analytics nutzt dem Unternehmen dann, wenn die Anwendung zu einer
Verbesserung der Performance von Mitarbeitenden, Teams und Abteilungen fuhrt.
Dementsprechend muss  der Ist-Stand analysiert  und die  zukinftigen
Leistungsanforderungen definiert werden, damit die Organisation davon profitieren kann.
(Surrey; Tiberius 2018, S. 208) Fur Mihlbauer dient People Analytics der ,Verbesserung der
Entscheidungsqualitdt im Personalmanagement durch die zielgerichtete Nutzung von
Analyseergebnissen zur Entscheidungsbeurteilung und -findung. [...] Dieses generelle
Nutzenpotenzial wird durch drei malgebliche Mechanismen generiert. People Analytics
spart wertvolle Zeit [...] People Analytics vermeidet kostspielige HR-Fehlentscheidungen [...]
People Analytics liefert effektive Losungen flr kritische Erfolgsfaktoren.” (ayway media
GmbH 2017, S. 271-272)

Als wesentliche Herausforderung sehen Kaiser und Lorscher die technischen und
analytischen Kompetenzliicken in der derzeitigen Personalarbeit und fordern fiir die Zukunft
mehr Data Scientists im Personalmanagement. (Surrey; Tiberius 2018, S. 211) Daneben
gehoren flir Mihlbauer die Auseinandersetzung mit Datensicherheit und Datenschutz, sowie
die technische Ausstattung und die Verantwortlichkeiten zu den Herausforderungen bei der

Implementierung von People Analytics. (ayway media GmbH 2017, S. 278-279)
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3. Prozesse im Personalmanagement

Wie in allen unternehmerischen Bereichen, schafft ein effizientes Prozessmanagement auch
im Personalwesen durch erhohte Produktivitat, Kosteneffizienz und schnelle Reaktionszeiten
einen  Wettbewerbsvorteil. Unabhangig von einer zentralen oder dezentralen
Personalabteilung sind viele ihrer Prozesse Uber mehrere Abteilungen hinweg angelegt und
betreffen nicht nur Management und Mitarbeitende, sondern auch Dienstleister, Berater und

beispielsweise Anbieter von Weiterbildung. (Schénenberg 2010, S. 11-17)

Die Verdeutlichung der Prozesse innerhalb des Personalmanagements soll anhand des
Modells von Ulrich Schénenberg im Folgenden anschaulich gemacht werden. Dabei werden
die Prozesse zunachst allgemein beschrieben und dann mit Anwendungsbeispielen von

People Analytics in Verbindung gebracht.

Schdénenberg geht von sechs Kernprozessen aus: Rekrutierung & Einsatz, Beurteilung &
Honorierung, Training & Entwicklung, Talentmanagement, Organisationsentwicklung und
Trennungsmanagement. Sie sind den Managementprozessen zugeordnet, da sie
unabhangig von der operativen Geschéaftsebene ablaufen. Den Prozessen selbst legt
Schonenberg folgende Struktur zu Grunde: Prozessbezeichnung, Prozesszweck,

Teilprozesse bzw. Aufgaben, Prozess-Input, Prozess-Output. (Schénenberg 2010, S. 21-23)

HR- Organisations Produkt- Labour
Controlling Management entwicklung Relations
Managementprozesse
Kernprozesse / Kernleistungen (Employee Lifecycle Management)

Kunden- . Beurtei- N\ Talent: ™ " 5

N ! o Kunden-
Sutorde Real‘( rEuitr:zral::g lung & o p Ma - @ Entwick- % Nutzen
rungen Honorierun o nen / lung -

Infrastruktur-& Serviceprozesse

Lieferanten- HR-Informations I —
Management Management ministration

Abbildung 4: Prozesse im Personalmanagement (Quelle: Schénenberg 2010, S. 20)
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3.1  Rekrutierung und Einsatz

Nach Schdnenberg soll dieser Prozess sicherstellen, ,dass dem Unternehmen Arbeitskrafte
in der erforderlichen Zahl und Qualitat zu den erwarteten Zeitpunkten zur Verfigung stehen.
Dies beinhaltet sowohl die Erstbeschaffung als auch die weiteren MalRnahmen des

Einsatzes im Lebenszyklus eines Mitarbeiters. (Schénenberg 2010, S. 24)

Um die richtige Menge und Qualitdt an Mitarbeitenden am richtigen Ort zur richtigen Zeit
einsetzen zu koénnen, bedarf es einer guten Planung und Strategie. Zudem muss die
strategische Personalplanung heute aber auch flexibel und agil sein, um auf die kurzfristigen
und teils erheblichen Veranderungen der Markte reagieren zu kdnnen. Thorsten Petry und
Wolfgang Jager fordern daher ,eine agile, strategische Personalplanung [...], die
ausreichend flexibel ist und fir mehrere Szenarien plant.“ (2018, S. 63) Hier wird in Zukunft
auf die Unterstitzung durch digitale Planungssoftware gesetzt, die es erleichtern wird, die
viele Komponenten wie Personaldaten der Mitarbeitenden, Daten des Arbeitsmarktes und
der Absatzmarkte, sowie strategische Mallnhahmen und zukinftige Szenarien

zusammenbringt und auswertet. (Petry; Jager 2018, S. 63-64)

Unbestritten spielt die Digitalisierung fiir die Personalbeschaffung heutzutage eine wichtige
Rolle. Vor allem die Erweiterung der Kanale durch Social Media ist fir viele Unternehmen zu
einer wichtigen Bewerberquelle geworden. Allerdings zeigte sich in den vergangenen zehn
Jahren auch, dass die Erreichbarkeit nicht allein von den technischen Madglichkeiten
abhangig ist, sondern, dass eine gezielte und gut vorbereitete Ansprache der Zielgruppe —
also eine vorausgegangene Analyse — nach wie vor unerlasslich ist. (Petry; Jager 2018, S.
64—65) Social Media Plattformen wie Xing oder LinkedIn bieten in erster Linie ein CV-
Parsing an, das aufgrund der von den Mitgliedern online gestellten Informationen die
gréRten Ubereinstimmungen herausfiltert und entsprechende Vorschlage sowohl fiir

Arbeitnehmer*innen als auch flr Arbeitgeber*innen generiert.

Weiter ausgebaut wird sicher das Mobile Recruiting, die Stellenausschreibung und
Bewerbung mittels mobilen Endgeraten. Das Smartphone als standiger Begleiter, garantiert
den unmittelbaren Kontakt und die unkomplizierte Abwicklung von Bewerbungsverfahren.
Die Schlagworter lauten Simplification und Consumerization, um im anhaltenden
Wettbewerb um passende Bewerber*innen die Einstiegshirde mdglichst niedrig zu halten.
Auch spielt nach Expertenmeinung Video Recruiting in Zukunft eine gréf3ere Rolle. Nicht nur
Arbeitgeber prasentieren sich in Videos fiur potentielle neue Mitarbeiterinnen, auch

Bewerber*innen kénnen sich mittels eigener Videobotschaft vorstellen. Dabei kommt auch
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immer mehr Algorithmen und Kl gestitzte Software auf den Markt, die Unternehmen bei der
Bewerberauswahl unterstitzen will und eingehende Videos klassifiziert. (Petry; Jager 2018,
S. 65)

Ein weiteres Tool fur die Automatisierung des Bewerbungsverfahrens sind digitale
Dialogsysteme, wie beispielsweise Chatbots. Tatsachlich sind solche Tools noch relativ
wenig im Einsatz, obwohl die Unternehmen deren Vorteil erkannt haben, namlich dass sie
damit vor allem die jingeren Generationen am Arbeitsmarkt ansprechen werden. (Laumer;
Weitzel; Luzar 2019, S. 10-12)

Die Wichtigkeit der digitalen Aufbereitung von Stellenanzeigen wird durch eine weitere Frage
der Trendstudie Recruiting 2019 bestatigt. Dabei sollten die Unternehmen die in ihren Augen
wichtigsten Eigenschaften einer Stellenanzeige heute und in finf Jahren nach Prioritat
auflisten. Heute gaben Uber 94 Prozent an, dass ihnen das Layout und der Inhalt am
wichtigsten sind. Nur 56,6 Prozent legen Wert auf Maschinenlesbarkeit®. Die Prioritatenliste
fur 2024, also in finf Jahren ausgehend vom Erscheinungsjahr der Studie, zeigt einen
deutlichen Trend hin zur Maschinenlesbarkeit, die dann mit 92,9 Prozent das wichtigste
Kriterium nach Empfinden der Befragten sein wird. Das Layout fallt mit nur noch 82,9
Prozent hinter dem Inhalt auf Platz drei zurtick. (Weitzel u.a. 2019, S. 11-12)

,Fur den Recruiter bleibt im Extremfall letztlich nur noch die Endauswahl des am
besten geeigneten Kandidaten auf Basis automatisiert erstellter
Bewerberrankings und Auswahlvorschlage. Hier stellt sich dann die spannende
Frage, ob das Bauchgefihl des Recruiters eine wichtige Erganzung des
ansonsten automatisierten Prozesses darstellt oder doch nur ungewollte,
individuelle Subjektivitat in einen ansonsten objektiven Prozess bringt.“ (Petry;
Jager 2018, S. 67)

3.2 Beurteilung und Honorierung

Das Ziel dieses Prozesses ist es, sicherzustellen, dass die Mitarbeitenden auf die
strategischen und  operativen  Unternehmensziele  eingeschworen  sind  und
dementsprechend belohnt werden. Dabei ist es nach Schénenberg wichtig, dass alle

Flhrungskrafte ihre Aufgaben in diesem Zusammenhang selbst wahrnehmen und

3 Maschinenlesbarkeit meint die Méoglichkeit der Verarbeitung zum Beispiel durch Google Job Search
Experience, oder Crawling.
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beispielsweise Zielvereinbarungen, Beurteilungen und Vergutungsentscheidungen innerhalb
eines im Unternehmen geltenden Rahmens treffen. Er erweist ausdricklich darauf, dass
beim Outsourcing externen Partner die volle Transparenz Uber Leistung und Vergltung der
Mitarbeitenden zukommt. (Schénenberg 2010, S. 27)

Die Zeiten einseitiger und ausschlie3lich von oben gesehener Leistungsbeurteilung der
Mitarbeitenden sind vorbei. Das bisher Ubliche Modell eines einmal jahrlich stattfinden
Gesprachs zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitenden, das Inhalt und Zeithorizont der Ziele
festlegt, wird von einem durchgangigen Prozess abgel6st, der moglichst viele Perspektiven
einbindet. Die technische Einbindung erfolgt meist (iber mobile Applikationen, die wie schon
beim Recruiting, méglichst simpel und nutzerfreundlich zu bedienen sind. Auf diese Wiese
werden zuklnftig bei der Leistungsbeurteilung mehr Daten gesammelt und ein
umfassenderes Profil der Mitarbeitenden angelegt. Mit der Veranderung der
Personalbeurteilung gehen auch neue Ansatze der Vergltung einher, weg von den
langfristigen individuellen Boni-Systemen, hin zur agilen und zeithahen Bewertung von
Teamleistung. (Petry; Jager 2018, S. 74-75)

3.3  Training und Entwicklung

Dieser Prozess ist entscheidend fiir den Erhalt und die Verbesserung der Qualifikationen
von Mitarbeitenden und Flhrungskraften. Dabei stehen neben den aktuell notwendigen
Fertigkeiten auch zuklnftige Anforderungen im Fokus. Um dieses Spektrum vollstandig
abbilden zu kdnnen, arbeiten Unternehmen bei der Personalentwicklung erfahrungsgemaf
oft mit externen Partnern zusammen. Dabei versuchen sie auf die Konzeption und
Durchfiihrung Einfluss zu nehmen, um das Angebot gezielt auf die Bedirfnisse des

Unternehmens auszurichten. (Schénenberg 2010, S. 27-29)

Im Wesentlichen sind vier Komponenten der Personalentwicklung im Begriff sich mit und
durch Digitalisierung zu verandern: Lerninhalte werden an die neuen unternehmerischen
Anforderungen angepasst, Lernansatze werden zunehmend individualisiert, damit erhalt der/
die Mitarbeiter*in mehr Verantwortung fir seine/ihre eigene Entwicklung und kann aus
einem breiten Spektrum an Lerntechnologien auswahlen. (Petry; Jager 2018, S. 68-72)
Kombiniert werden all diese Eigenschaften in Form von individuellen Lernassistenten, die
nicht nur Informationen zu absolvierten Lernprogrammen speichern, sondern auch
Empfehlungen geben und den Zugang zu vielfaltigen Angeboten ermdglichen sollen. Die

Daten sind dann sowohl fir Mitarbeiter*innen als auch fir deren Vorgesetzte oder die
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zustandige Personalabteilung einsehbar und auswertbar. Dennoch werden personliche
Vermittlung und Workshops nicht komplett von digitalen Lernformaten abgelést werden.
(Petry; Jager 2018, S. 72-73)

3.4 Talentmanagement

Mit dem Prozess Talentmanagement meint Schénenberg ,das Identifizieren, Selektieren,
Fordern, adaquate Einsetzen und Binden von Mitarbeitern mit besonderen Fahigkeiten und
Begabungen in einer Organisation, mit dem Ziel, mit diesen Mitarbeitern die Nachfolge fir
erfolgskritische Positionen zu sichern.” (Schénenberg 2010, S. 30) Dabei stellt er klar, dass
es sich nicht allein um junge Nachwuchskrafte handelt, die erfasst werden sollen, sondern
alle sogenannten High Potentials, denen eine verantwortungsvolle Aufgabe im Unternehmen
zukommt. (Schénenberg 2010, S. 30-31)

Um in Zukunft Leistungstrager und solche die es werden sollen langfristig binden zu kénnen,
mussen sich Unternehmen mehr auf die individuellen Bedirfnisse der betreffenden
Mitarbeitenden einstellen. Dies gilt insbesondere bei den jliingeren Generationen, die andere
Prioritaten im Privat- und Berufsleben setzen. Dies erfordert zunachst einen erhdhten
Einsatz von Seiten der Unternehmen, wird sich aber in Zukunft bezahlt machen. Denn
Mitarbeitende auf Schllsselpositionen, die zudem sehr gute Arbeit leisten, sind der Garant
fur einen langfristigen Erfolg. Auch die Aufdenwirkung, die Employer Brand, ist ein wichtiger
Faktor, um Talente zu gewinnen oder zu halten. Auch die im Guten aus dem Unternehmen
geschiedenen ehemaligen Mitarbeitenden, sind flr die Referenzen des Unternehmens und

fur eine positive Empfehlung wichtig. (Rosenberger 2017, S. 48-59)

Uber die Generationen Y* und Z° wurden in den letzten Jahren zahlreiche Studien geflhrt,
welche deren Haltung und Einstellungen zum Berufsleben dokumentieren. Das Institut
Kienbaum wertet seit 2016 Befragungen an die Generation Y aus und publizierte zuletzt
2018 einen Uberblick der Ergebnisse. Auch drei Jahre nach der ersten Studie haben sich die
Tendenzen bestétigt: fur rund 80 Prozent der Befragten aus der Generation Y sind Familie
und Freunde am wichtigsten. Erfolg und Karriere sind flr knapp 60 Prozent wichtig, die
eigene Gesundheit fur rund die Halfte der Befragten. Reisen, Selbstverwirklichung und

ausreichend Freizeit werden deutlich vor Verantwortung, Konsum und Reichtum genannt.

4 Geboren zwischen 1980 und 2000.

5 Geboren nach dem Jahr 2000. Es gibt auch abweichende Auflistungen, wo die Generation Z bereits ab dem
Jahr 1995 gezahlt wird.
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(Kienbaum Institut 2018) Die Generation Z ist im Moment noch wenig am Arbeitsmarkt
vertreten, jedoch konnten Isabell Brademann und Rudiger Piorr in einer Onlinebefragung
wichtige Einflussfaktoren fir das Commitment der zukinftigen Arbeitnehmer*innen
identifizieren. Demnach sind die Moéglichkeit zur persdnlichen Entwicklung, Sicherheit, eine
fixe Entlohnung, Transparenz und der wertschatzende Umgang zwingende Faktoren, damit
die Generation Z eine langerfristige Bindung mit einem Arbeitgeber*in eingeht. Ebenfalls
wichtig flr die Bindung ist ihnen die Begeisterung fiir die gestellten Aufgaben und der
praktizierte Flihrungsstil. (Hermeier; Heupel; Fichtner-Rosada 2019, S. 345-358)

3.5 Organisationsentwicklung

Schoénenberg schlieBt unter den Prozess Organisationsentwicklung auch die
Teamentwicklung mit ein. Fur ihn zielt beides auf eine planmafige, wirksame, mittel bis
langfristig angelegte Veradnderung von individuellen Verhaltensmustern einerseits und
Organisationskultur sowie Organisations- und Kommunikationsstrukturen andererseits ab.
Dabei sollen individuelle und allgemeine Lernprozesse in Gang gesetzt und durch passende
Methoden forciert werden. (Schénenberg 2010, S. 32)

Das Stichwort fir die Organisationsentwicklung in einem neuen Arbeitswelt, hei3t Agilitat.
Eines der in kirzester Zeit weltweit bekannt gewordenen Bilcher zu diesem Thema ist
Frederic Lalouxs Reinventing Organizations. Er beschreibt darin die gesellschaftlichen
Veranderungen und leitet die Entwicklung einer neuen Organisationsstruktur historisch ab.
Er zeigt an einigen aktuellen Beispielen, wie agile Organisationsformen oder Teile davon,
schon heute in Unternehmen erfolgreich praktiziert werden. Laloux listet drei essentielle
Bestandteile der neuen Organisationsform auf: Selbstfiihrung, Suche nach Ganzheit und

Evolutionarer Sinn. (Laloux; Appert 2017)

3.6 Trennungsmanagement

Der Prozess Trennungsmanagement befasst sich mit allen MaRnahmen, die rund um die
Beendigung von einzelnen oder mehreren Arbeitsverhaltnissen, entweder durch
Absichtserklarung oder durch Zeitablauf, beendet werden. Daruber hinaus umfasst er auch
Malnahmen zur Vermeidung beziehungsweise Abschwachung mdglicher negativer Folgen
aus der Trennung fir das Unternehmen und die ehemaligen Mitarbeitenden. (Schdonenberg
2010, S. 34)
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In einer digitalen Personalakte kénnen nicht nur die Stammdaten der Mitarbeitenden
gespeichert werden. Mittels geeigneter Analysetools koénnen dadurch schlielich
unterschiedliche Auswertung erzeugt werden. Neben den nétigen persoénlichen Daten, wie
Adresse und Geburtsdatum, kdnnen auch Dokumente wie Bewerbungsunterlagen, Vertrage,
Zeugnisse, Leistungsbeurteilung, angetretene Fortbildungen und Schriftverkehr digital
abgelegt und miteinander verknipft werden. Im Fall des Ausscheidens, ware eine
Zeugniserstellung mittels der Datenbank dann auf Knopfdruck maoglich. (Petry; Jager 2018,
S.121)

3.7 Entscheidungsfindung im Personalmanagement

Die zuvor gemachten Ausfihrungen zur Automatisierung der Prozesse mit Hilfe analytischer
und intelligenter Systeme zeigen, dass Dbereits in vielen Bereichen des
Personalmanagements Entscheidungen® auf  Grund von softwaregestitzten
Datenauswertungen getroffen werden. Umstritten ist aber nach wie vor, ob die
Entscheidungsverantwortung ganz den Maschinen uberlassen werden sollte. Einerseits
teilen viele die Meinung, dass eine maschinelle Auswertung objektivere Ergebnisse liefert,
da sie sich nur auf die vordringlichen Kriterien beschrankt. Andererseits sind unausgereifte
Systeme gerade bei Personalentscheidungen vermehrt in Verruf geraten, weil auch sie

Vorlieben oder Tendenzen entwickelt hatten (siehe dazu Kapitel 6.2 und 7.3).

Mit einem  Survey unter Entscheidungstragerinnen aus  unterschiedlichen
Unternehmensbereichen, haben Barbara Krumay, David Riickel, Philipp Wicke und Stefan
Koch untersucht, in wie weit Manager*innen bei Entscheidungsfindungsprozessen rational
oder intuitiv vorgehen. Als rational gelten demnach Entscheidungen, die auf Basis von
strukturierten, analysierten und visualisierten Datenmengen getroffen wurden. Den intuitiven
Entscheidungen hingegen liegen in der Regel keine Fakten zu Grunde, sie werden von
Einzelpersonen auf Grund ihrer Erfahrung und ihres Bauchgefiihls getroffen. Das macht sie
weniger bis gar nicht nachvollziehbar und damit auch angreifbarer. Die Studie zeigt, dass
sich die Art der Entscheidung — rational oder intuitiv — nach Unternehmensbereichen
aufspalten lasst. Im Bereich Marketing und Verkauf, wie auch im Personalmanagement
gaben die Befragten an, eher intuitiv zu entscheiden. Im Bereich Finanzen werde hingegen

meist rational entschieden. Allgemein konnten die Autoren feststellen, dass bedeutsame und

6 Auf Grund des Umfangs der Arbeit und des Fokus der Forschungsfragen, kann hier nicht naher auf die
Entscheidungstheorie eingegangen werden. Ein kurzer Uberblick dazu ist nachzulesen im Beitrag von Barbara
Krumay, David Riickel, Philipp Wicke und Stefan Koch (Krumay u.a. 2018, S. 703-704).
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riskante Entscheidungen rational getroffen werden und solche mit weniger Risiko intuitiv.
Allerdings gaben die Halfte der Befragten an, dass sie sowohl rational getroffene
Entscheidungen auf Grund ihrer Intuition revidiert hatten, als auch intuitive mittels Daten und
Fakten zu untermauern suchten. Intuition wurde insgesamt als wichtige Fahigkeit flr

Manager*innen angesehen. (Krumay u.a. 2018, S. 701-708)

Ziel des Survey war es, mit den erhobenen Antworten ,Anforderungen an zuklnftige
Informationssysteme abzuleiten, die Individuen unterstitzen sollen, bewusst zwischen
intuitiven und rationalen Entscheidungen wahlen zu koénnen, diese Entscheidungen zu
beurteilen und aus diesen Entscheidungssituationen flr weitere, zuklinftige Entscheidungen
zu lernen.” (Krumay u.a. 2018, S. 703) Auf Basis eines soziotechnischen Systems, Mensch/
Aufgabe/Technik-System (kurz MAT-System) nach Lutz Heinrich (Heinrich; Heinzl; Riedl
2011), kommen die Autoren zu dem Schluss, dass Informationssysteme helfen kénnen alle
relevanten Faktoren zusammenzustellen, um die Entscheidungstrager‘innen zu
unterstitzen. Sie hatten damit ein besseres Verstandnis fur die aktuelle Situation und die
Madglichkeit aus vergangenen Entscheidungsprozessen zu lernen. (Krumay u.a. 2018, S.
708-712)

Fur den Erfolg und das Image der Unternehmen ist, neben der Entscheidung selbst auch die
Wahrnehmung des Entscheidungsprozesses ein wichtiger Faktor fir die Zufriedenheit von
Kunden*innen und Mitarbeiter*innen. Dabei spielen Gerechtigkeitsempfinden und Fairness
eine entscheidende Rolle fir die Bewertung. Bei einer Befragung von amerikanischen und
deutschen Arbeithnehmer*innen gab die Mehrheit an, dass sie im Prozess Rekrutierung und
Einsatz, speziell bei der Personalbeschaffung und Personalauswahl, einen menschlichen
Entscheider*in bevorzugen. Ebenfalls wurde das Vertrauen auf die Richtigkeit von
Entscheidungen eines Vorgesetzten bei der Beurteilung und Honorierung, Training und
Entwicklung sowie beim Trennungsmanagement héher eingestuft, als das von Algorithmen.
Bei der Frage welche Motive sie hinter dem Einsatz von maschinellen Entscheidungen
vermuten, gab die Mehrheit der Befragten Kostenreduktion und innovative Wirkung an.
Allerdings wiesen sie die Motive Entscheidungsqualitdt und Mitarbeiterwohlbefinden
insgesamt haufiger den menschlichen Entscheiderinnen zu. Dies mag daran liegen, dass
die Befragten die Zuverlassigkeit der maschinellen Systeme in Frage stellen und sie (noch)
als unvollendet wahrnehmen. Bei menschlichen Entscheidungstrager*innen empfanden sie

mehr Akzeptanz und die Moglichkeit Einfluss nehmen zu kénnen. (Kaibel u.a. 2019)
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,vor der Implementierung von HR-Praktiken, bei denen Entscheidungen auf
Basis von Algorithmen getroffen werden, empfehlen wir daher ein
experimentelles Vorgehen. Hierbei kodnnte im Rahmen eines Pilotprojektes
besser abgeschatzt werden, welche Auswirkungen maschinelle Entscheider auf
die Entscheidungsqualitat und -effizienz, aber eben auch auf die Reputation und
Motivation haben kénnen.” (Kaibel u.a. 2019, S. 21)
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4. Technik

Die Geschichte der Automatisierung beginnt bereits im 18. Jahrhundert, als in Frankreich
mechanische Webstihle entwickelt wurden, die mittels holzerner Lochkarten steuerbar
waren. Auf Basis dieser Technik wurden bis ins 20. Jahrhundert hinein Rechenmaschinen
entworfen. Auch die 1941 gebaute Z3, entwickelt von Konrad Zuse und Helmut Schreyer,
nutzt noch Lochstreifen als Schaltelemente. In diesem Sinne war sie eine
elektromechanische Maschine und keine rein elektrische, obwohl sie bereits viele Merkmale
trug, wie wir sie von den heutigen Computern kennen. Die meisten Computer, die in der
ersten Halfte des 20. Jahrhunderts entwickelt wurden, nutzten Lochkarten oder Lochstreifen
zur Dateneingabe und Datenausgabe. Der Fokus lag in dieser Zeit eindeutig noch auf der
Konstruktion und  Effektivitdt der Rechenmaschinen und nicht auf den
Benutzungsschnittstellen oder Bedienbarkeit. (Kerdels; Peters 2016, S. 14-18) Die
Weiterentwicklung und der zunehmende Einsatz von computergesteuerten Arbeitsmitteln ab
den 1950er Jahren, schuf eine sprachliche Abgrenzung von Computer und Maschine. Mit
dem Aufkommen des Personal Computers Anfang der 1980er Jahre erhdhte sich im
Weiteren die Zahl der Anwender sowie der Anwendungen von Computersystemen rasant.
(Kerdels; Peters 2016, S. 20-24 und 45-51)

Die Liste der Computersysteme, die im Vergleich zum Menschen schneller und besser
reagieren wird seit den 1990er Jahren immer langer: 1997 musste sich erstmals der
Schachweltmeister Garri Kasparow dem von IBM konstruierten Schachcomputer namens
Deep Blue geschlagen geben. 2011 besiegte Watson, ein weiteres Programm von IBM, die
bis dahin besten Jeopardy-Spieler Ken Jennings und Brad Rutter. 2016 gelang es Google
mit dem Programm Alpha-Go Lee Sedol, den besten Go-Spieler der Welt zu besiegen.
(Kreutzer; Sirrenberg 2019, S. 16-19) Im Januar 2017 gewann Libratus, ein lernendes
System der Carnegie Mellon University, gegen vier professionelle Pokerspieler. Das Turnier
wurde in 120.000 eins gegen eins Partien ausgetragen und Libratus gelang es die
Spielweise seiner Gegner von Partie zu Partie zu erkennen und ihre Taktik zu umgehen.
Poker ist eine Mischung aus Psychologie, Stochastik und Spieltheorie, anders als Schach
und Go, braucht es hier auch die Fahigkeit seinen Gegner lesen zu kénnen. (Ramge; Mayer-
Schoénberger 2017, S. 72f)

28



Im Folgenden sollen diese hochentwickelten Techniken erklart werden, die im Allgemeinen
meist nur als Kunstliche Intelligenz bezeichnet werden, da sie die Grundlage des
technischen Aufbaus von People Analytics bilden. Einen Uberblick zu weiteren technischen

Begrifflichkeiten bildet das Glossar am Ende dieser Arbeit.

4.1 Natiirliche Intelligenz

Nattrliche oder menschliche Intelligenz ist nicht einfach zu kategorisieren, obwohl man oft
auf die Messung mittels 1Q-Test zurlckgreift. Heute spricht man bei naturlicher Intelligenz
von einem multiplen Intelligenzansatz, der sprachliche, musikalische, mathematische,
raumliche,  korperlich-kinasthetische, interpersonale, naturalistische und kreative

Komponenten umfasst. (Kreutzer; Sirrenberg 2019, S. 2-3)

Trotz der unterschiedlichen Auspragungen von Naturlicher Intelligenz, liegt allen die gleiche
Hardware zugrunde, das menschliche Gehirn. Manfred Spitzer bringt die Funktionsweise
des menschlichen Gehirns in seinen Vortrdgen und Publikationen immer wieder humorvoll

und gut verstandlich auf den Punkt:

.Bei einem Computer liegen die Leistungsfahigkeit seiner wesentlichen
Komponenten, der Verarbeitungseinheit (Central Processing Unit, CPU) und
Speichereinheit (Festplatte) fest, sie andern sich nach seiner Produktion nicht
mehr und haben eine bestimmte Kapazitat, die sich in Rechenschritten/Sekunde
(CPU) beziehungsweise Mega-, Giga- oder Terabyte (Festplatte) bemisst. Die
Verarbeitungs- und Speicherkapazitat des Gehirns dagegen bildet sich erst
durch seine Benutzung. Sie ist weder bei der Geburt schon vorhanden noch
entsteht sie von selbst.“ (Spitzer 2017, S. 334)

Spitzer beschreibt die Neuroplastizitdt als eine der wichtigsten Erkenntnis der
Gehirnforschung in den letzten 30 Jahren. Neuroplastizitat bezeichnet die Eigenschaft, dass
sich das menschliche Gehirn mit jedem Gebrauch andert und dadurch leistungsfahiger wird.
Biologisch besteht das Gehirn aus etwa hundert Milliarden Nervenzellen, die jeweils Uber bis
zu zehntausend Verbindungen mit anderen Zellen aufweisen. Die Informationen werden
wechselseitig zwischen den Nervenzellen als elektrische Impulse verschickt und durchlaufen
dabei Verbindungsstellen, die so genannten Synapsen. Die vermehrte Nutzung der

einzelnen Synapse, fihrt zu einer starkeren Ausbildung und damit zu einer Veranderung der
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Nervenverbindungen. Im Gehirn lasst sich Impuls und Verarbeitung nicht trennen. (Spitzer
2017, S. 334)

Mit der Entwicklung des Menschen vom Baby zum Erwachsenen nimmt die Gehirnmasse
um ein vierfaches zu und das, obwohl die Anzahl der Nervenzellen und Synapsen sich kaum
vergroRert. Was die Gewichtszuname anlangt, so ist vor allem ein besonderes Fett, das
Myelin, daflr verantwortlich. Es ummantelt die Nervenfasern und garantiert damit die hohe
Geschwindigkeit (bis zu 115 Meter pro Sekunde), mit der die Impulse entlang der Fasern
flieBen koénnen. Das Myelin garantiert also nicht nur die schnelle Erfassung von
Informationen, sondern auch, dass sich bei jeder Anregung tausende neue Wege zwischen
den Nervenzellen bilden kdnnen. Der standige und wechselseitige Austausch von

Informationen ist Grundlage fiir das Erlernen jeder neuen Fahigkeit. (Spitzer 2017, S. 337)

Dies bedeutet also, dass die Kapazitat mit dem Lernen wachst und deshalb stellt Spitzer die
Wichtigkeit des Lernens von Kindern und Jugendlichen heraus. Wie schon ein altes
Sprichwort sagt: Was Hénschen nicht lernt, lernt Hans nimmermehr. (Spitzer 2017, S. 340—
341)

Zum Vergleich.: Wenn die Festplatte eines Computers zu 50 Prozent
beschrieben ist, betragt die verbleibende Kapazitat noch die Halfte, wenn sie zu
90 Prozent beschrieben ist, bleiben noch zehn Prozent Kapazitat. (...) Das
Gehirn verhalt sich wie eine paradoxe Festplatte: Je mehr schon gespeichert ist,
desto groRer die Kapazitat! Der Grund hierfur liegt in der — verglichen mit einem
Computer — fundamental anderen Architektur des Gehirns: Bereits gespeicherte
Inhalte ermdglichen es dem Gehirn, neue Inhalte effizienter zu speichern, wie
man sich an den angefihrten Beispielen verdeutlichen kann.“ (Spitzer 2017, S.
340-341)
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4.2 Kiunstliche Intelligenz

Konzepte zur Modellbildung

Neuronale Netze

Kunstliche Generierung von Wissen aus Erfahrung
Maschinelles Lernen

Spezielle Algorithmen zur Unterstiitzung des
Deep Learning : maschinellen Lernens

Abbildung 5: Schema Kl (Quelle: (Kreutzer; Sirrenberg 2019, S. 4)

Kinstliche Intelligenz wird meist als Oberbegriff verwendet und beschreibt ,die Fahigkeit
einer Maschine, kognitive Aufgaben auszufihren, die wir mit dem menschlichen Verstand
verbinden. Dazu gehdren Moglichkeiten zur Wahrnehmung sowie die Fahigkeiten zur
Argumentation, zum selbststandigen Lernen und damit zum eigenstandigen Finden von

Problemlésungen.“ (Kreutzer; Sirrenberg 2019, S. 3)

Die Anfange der Entwicklung von KI gehen zurtick bis in die 1950er Jahre, als Alan Turing in
seiner Publikation Computing Machinery and Intelligence der Frage auf der Spur war, ob
Maschinen jemals in der Lage sein werden, selbststdndig zu denken. Der von ihm
vorgestellte und nach ihm benannte Turing Test, sollte die Intelligenz einer Maschine
ermitteln. Wobei eine Testperson Uber ein Eingabegerat mit Bildschirm und ohne Sicht-
beziehungsweise Horkontakt, eine Unterhaltung mit zwei weiteren Gesprachspartnern fihrt,
wovon einer ein Mensch und der andere eine Maschine ist. Erkennt die Testperson keinen
Unterschied zwischen seinen Gesprachspartnern, wird der Maschine eine
menschenahnliche Intelligenz unterstellt. (Scherk; Péchhacker-Trdscher; Wagner 2017, S.
11)

Bisher sind zwei Ansatze bekannt Kinstliche Intelligenz zu schaffen. Zum einen die
sogenannte Good, Old-Fashioned Al (kurz GOFAI), eine Form der starken KI, die bis in die
1980er Jahre vorherrschend war. Ihr Merkmal bestand darin einzelne Begriffe tiber logische

Kombinationen miteinander zu verknipfen. Diese sogenannten Expertensysteme sind damit
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in der Lage, Informationen in Kategorien einzuordnen und logische Schlisse daraus zu
ziehen. Heute haben Expertensysteme nur noch eine Bedeutung bei der
Prozessautomatisierung, fur die Weiterentwicklung von Kl werden sie nicht mehr benutzt. Ki
basiert derzeit hauptsachlich auf Maschinellem Lernen. Dabei werden Computersysteme mit
Unmengen an Daten geflttert und lernen daraus die gestellten Aufgaben zu erfillen. In
diesem Fall ist ein Entwickler oder Programmierer nicht mehr verantwortlich fir die
Verknipfung der Informationen, sondern die Software fihrt die Anweisungen selbststandig
fort. Diese Form der KI kommt derzeit bei vielen taglichen Anwendungen zum Einsatz,
beispielsweise beim Suchalgorithmus von Google oder bei Sprachassistenten wie Siri.
(Scherk; Péchhacker-Troscher; Wagner 2017, S. 14-16) (Kreutzer; Sirrenberg 2019, S. 6-8)

Ausschlaggebend flir den Erfolg der Kl sind also Evaluation und Lernschleifen. Dabei gibt es
unterschiedliche Formen des Trainings. Beim Uberwachten Lernen (Supervised Learning),
sind die Trainingsdaten im Vorfeld evaluiert worden, so dass die Lernschleifen gezielt zum
gewlnschten Ergebnis fiihren. Dieses Verfahren erfordert einen hohen Einsatz noch vor
Beginn des Trainings, da alle Daten von menschlicher Intelligenz geprift und markiert
(gelabelt) werden missen. Ohne diese Vorarbeiten spricht man vom Uniberwachten Lernen
(Unsupervised Learning). Dabei sucht die Kl ohne Vorgaben in den Daten selbst nach
Mustern. Neben der Kostenersparnis hat diese Methode den Vorteil, dass sie auch
Verbindungen setzten kann, die den Menschen verborgen bleiben. Auch der Begriff
Selbstiberwachtes Lernen (Self-Supervised Learning) fallt in diesen Zusammenhang, da er
teils synonym zum Unuberwachten Lernen verwendet wird. Allerdings handelt es sich dabei
um eine Variante, die gezielt Lernschleifen einbaut, um Korrekturen an der Kl vorzunehmen.
So konnten beispielsweise die Sprach- und Ubersetzungsprogramme wie DeepL in den
letzten Jahren enorm verbessert werden. Hinter Bestarkendem Lernen (Reinforcement
Learning) verbirgt sich eine Lernmethode, die vor allem mit Belohnung arbeitet. So lernt die
Kl sich fur den Weg zu entscheiden, der ihnr am meisten Lob einbringt und wird dadurch zum
Profi. Diese Lernform hatte vor allem in der Spielesoftware Erfolg, zum Beispiel bei Go und
beim Schach. Beim Transferlernen (Transfer Learning) werden Fahigkeiten bestehender
Kls auf andere und verwandte Aufgaben angesetzt. Imitierendes Lernen (Imitation Learning)
setzt auf Nachahmung von menschlichem Verhalten und orientiert sich daran. So entsteht
eine héhere Flexibilitat und Erfassungsgabe bei der Interpretation von Situationen. Ahnlich
funktioniert auch das Few-Shot-Lernen (Few Shot Learning), wobei der Kl in diesem Fall
wenige Beispielszenarien reichen, um eine neue Fahigkeit zu entwickeln. Zuletzt soll hier

noch das Gegnerische Lernen (Adversarial Learning) angesprochen werden, die Kl starken
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und gegenuber falschen Informationen wappnen sollen. Dazu wird das System anfangs
gezielt darauf trainiert die falschen Informationen zu erkennen. (Scherk; Pd&chhacker-
Troscher; Wagner 2017, S. 11-22.) (Kreutzer; Sirrenberg 2019, S. 7-15)

Der Begriff Neuronale Netze wurde den Neurowissenschaften entlehnt, wo er die
Verbindungen im Nervensystem beschreibt (siehe Kapitel 4.1). Dabei bestehen kinstliche
Neuronale Netze aus Hardware und Software, deren Aufbau sich am menschlichen Gehirn
orientiert. Ahnlich wie bei diesem, werden in Neuronalen Netzen Informationen nicht allein
linear verarbeitet, sondern parallel in mehreren Schichten (Layer). Die Eingabedaten werden
vom Input Layer empfangen und an weitere Hidden Layer weitergereicht, dabei erhalten die
folgenden Layer immer die bearbeitete Version vom Vorangegangenen. Zum Schluss wird
das Ergebnis Uber den Output Layer ausgegeben. Jeder Verarbeitungspunkt zwischen den
Layern hat einprogrammierte Regeln, die im Zuge der Verarbeitung weiterer Daten erweitert
werden kénnen. Dies ist nétig, um zum erhofften Knowledge-Discovery in einer Datenmenge
zu gelangen. Mit Knowledge-Discovery sind vor allem Muster gemeint, die von der Ki
innerhalb von Datenbanken gefunden und erkannt werden. (Kreutzer; Sirrenberg 2019, S.
4-5,9)

Bei der Datenverarbeitung lernt die Maschine zunehmend mit und Korrigiert
beziehungsweise erweitert die fur sie anfangs geltenden Regeln. Diese Regeln heil’en
Algorithmen und werden von der Maschine abgewandelt, wenn sie damit zu zielfihrenden
Ergebnissen gelangt. Diese selbststandige Weiterentwicklung der Algorithmen bezeichnet
man als Maschinelles Lernen. Fir diesen Prozess des Lernens bedarf es einer grof3en
Menge an Daten, die anfangs zudem qualitativ hochwertig sein mussen, damit die
Lernschleifen eine solide Basis haben und zu korrekten Ergebnissen flhren. (Kreutzer;
Sirrenberg 2019, S. 5-6)

Unter Deep Learning versteht man eine spezielle Form des Maschinellen Lernens. Als Deep
wird sie deshalb bezeichnet, weil sie besonders viele Hidden Layer im Neuronalen Netz
aufweist, die es ermdglichen, sehr grof’e Datenmengen einzugeben und Uber mehrere
Schichten zu verarbeiten. So wurde beispielsweise bei der Handschriftenerkennung
verfahren, wo es mittels selbststandigen Lernschleifen gelang, Bildpunkte sukzessiv zu
erkennen und zu Buchstaben und Wértern zusammenzusetzen. (Kreutzer; Sirrenberg 2019,
S. 8)
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Ohne das Internet und die weltweite Verknipfung von Computern, stande keine
ausreichende Datenmenge fur Maschinelles Lernen zur Verfigung. Auch die zunehmende
Verarbeitungsgeschwindigkeit von Computern machte die Entwicklung von Kl erst moglich.
Diese beiden Komponenten fasst der Begriff Big Data zusammen, welcher vielfach auch in
den Begriffen Volumen (Volume), Erkenntniswert (Value), Wahrheit (Veracity),
Unterscheidung (Variety) und Geschwindigkeit (Velocity) umrissen wird. (Kreutzer;
Sirrenberg 2019, S. 78-84)

Bereits 1965 formulierte der amerikanische Chemiker und Physiker Gordon Moore ein
Gesetz, das besagt, dass sich die Effizienz von elementaren Rechenoperationen alle 20
Jahre um den Faktor 1.000 steigern wird. Seiner Vermutung liegt die Beobachtung zu
Grunde, dass computerbasierte Informationseinheiten, sogenannte Bits, auf immer
kleinerem physikalischem Raum binden konnen. Dies ist die Voraussetzung um immer
schneller und schliellich auch kostenglinstiger Rechenprozesse ausfiihren zu kénnen. In
Folge der weltweiten Vernetzung und der Mdéglichkeit der aktiven Mitgestaltung des World
Wide Web, entsteht so ein immer gréRer werdender Datensatz. Viele Unternehmen haben
sich an die Auswertung dieses Schatzes gemacht und ihre Geschaftsmodelle auf die
Analyse und Kategorisierung der darin befindlichen Informationen ausgerichtet.
Selbstverstandlich gibt es auch viele positive Effekte und Beispiele der Nutzung und des
Umgangs mit Big Data. Dennoch haben nur sehr wenig Prozent der Weltbevélkerung Anteil
an den Entscheidungen, mit denen die Analysen gesteuert und die Ergebnisse

weiterverarbeitet werden. (Radermacher 2015, S. 862)

Die fur Auswertungen zur Verfligung stehende Datenmenge wachst immer noch
Uberproportional und wird im Jahr 2020 40.000 Exabyte Ubersteigen. 2012 ging man davon
aus, dass nur ein Drittel der gespeicherten Daten relevante Informationen beinhalte.
Ungefahr drei Prozent der damals zur Verfiigung stehenden Menge war verschlagwortet und

nur 0,5 Prozent davon wurden tatsachlich analysiert. (Klausnitzer 2013, S. 84-91)
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5. Recht

51 Gesetzliche Grundlagen in Osterreich

Die rechtlichen Aspekte zum Einsatz von People Analytics sind je nach Land und
gesetzlicher Grundlage sehr unterschiedlich. Da sich diese Untersuchung auf Vorarlberg
beschrankt, liegt der Fokus in dieser Arbeit auf dem 0Osterreichischen Recht und der
europaischen Datenschutz-Grundverordnung, die am 27. April 2016 verabschiedet wurde
und seit dem 25. Mai 2018 anzuwenden ist. (,DSGVO*“ 2016) Sie gilt ohne Umsetzungsakt
unmittelbar in allen EU-Mitgliedstaaten. Ziel der EU-Verordnung ist es, die Regeln fir die
Verarbeitung von personenbezogenen Daten durch private Unternehmen und 6ffentliche
Stellen EU-weit zu vereinheitlichen. Dabei werden unter anderem die Rechte der
Betroffenen, zum Beispiel Konsument*innen oder Mitarbeitende, gestarkt, indem ihre Daten
nur verwendet werden dirfen, wenn sie ihre eindeutige, freiwillige und aktive Einwilligung
dazu geben. Aulerdem missen Daten auf Wunsch wieder geléscht werden. Einen weiteren
umfassenden Bereich der Richtlinie betrifft die Datensicherheit, wobei es allgemein
verpflichtend ist, angemessene Sicherheitsvorkehrungen zu treffen und Missbrauche oder
Verletzungen an die Aufsichtsbehdrden zu melden. Im 6ffentlichen Bereich, an 6ffentlichen
Stellen, werden zudem Datenschutzbeauftragte berufen, die sich mit der Thematik befassen.
Des Weiteren kénnen hohe Strafen von bis zu 20 Millionen Euro oder vier Prozent des
Konzernumsatzes anfallen, wenn nachweislich gegen die Richtlinie verstolen wird.

(,Digitales Osterreich“ 0. J.)

Neben der DSGVO sind im &sterreichischem Recht zwei Paragraphen beim Datenschutz
entscheidend.? Zum einen § 10 Abs 1f AVRAG :

,910. (1) Die Einfuhrung und Verwendung von KontrollmalRnahmen und
technischen Systemen, welche die Menschenwirde berlhren, ist unzulassig, es
sei denn, diese MalRnahmen werden durch eine Betriebsvereinbarung im Sinne
des § 96 Abs 1 Z 3 ArbVG geregelt oder erfolgen in Betrieben, in denen kein

Betriebsrat eingerichtet ist, mit Zustimmung des Arbeitnehmers.

8 Mindliche Information von Dr. Alexander Wittwer, Rechtsanwalt in der Kanzlei Thurnher Wittwer Pfefferkorn &
Partner Rechtsanwalte GmbH aus Dornbirn, Gesprach mit der Autorin am 19.07.2019.
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(2) Die Zustimmung des Arbeitnehmers kann, sofern keine schriftliche
Vereinbarung mit dem Arbeitgeber Uber deren Dauer vorliegt, jederzeit und ohne
Einhaltung einer Frist schriftlich gekindigt werden.” (,Arbeitsvertragsrechts-

Anpassungsgesetz® 1995)

Damit ist eindeutig die Zustimmung der Arbeithehmer*innen vor dem Einsatz von
KontrolimaRnahmen oder technischer Systeme zur Datenerfassung einzuholen. Weiters gilt
fur alle Unternehmen mit Betriebsrat zusatzlich § 96a Abs 1 Zif 1f ArbVG :

,396a (1) Folgende Malnahmen des Betriebsinhabers bedirfen zu ihrer
Rechtswirksamkeit der Zustimmung des Betriebsrates: 1. Die Einfihrung von
Systemen zur automationsunterstitzten Ermittlung, Verarbeitung und
Ubermittlung von personenbezogenen Daten des Arbeitnehmers, die tber die
Ermittlung von allgemeinen Angaben zur Person und fachlichen
Voraussetzungen hinausgehen. Eine Zustimmung ist nicht erforderlich, soweit
die tatsachliche oder vorgesehene Verwendung dieser Daten Uber die Erfullung
von Verpflichtungen nicht hinausgeht, die sich aus Gesetz, Normen der
kollektiven Rechtsgestaltung oder Arbeitsvertrag ergeben; 2. die Einfihrung von
Systemen zur Beurteilung von Arbeitnehmern des Betriebes, sofern mit diesen
Daten erhoben werden, die nicht durch die betriebliche Verwendung

gerechtfertigt sind.” (,Arbeitsverfassungsgesetz® 1987)

Auch hier ist bei der Einfihrung von Daten erfassenden und auswertenden Systemen die
Einwilligung der Mitarbeitervertretung, beziehungsweise des Betriebsrates unumganglich.
Wobei der Ausdruck die Menschenwiirde beriihren nicht eindeutig definiert ist und daher bei

allfalligen Streitfallen beziehungsweise Verhandlungen zu untersuchen sein wird.

5.2 Haftung und Schadensersatz

Haftung und Schadensersatz sind im Art 82 Abs 1 und 3 VO (EU) 2016/679 verankert:

,8 82 (1) Jede Person, der wegen eines VerstolRes gegen diese Verordnung ein
materieller oder immaterieller Schaden entstanden ist, hat Anspruch auf

Schadenersatz gegen den Verantwortlichen oder gegen den Auftragsverarbeiter.

[.]
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(3) Der Verantwortliche oder der Auftragsverarbeiter wird von der Haftung
gemal Absatz 2 befreit, wenn er nachweist, dass er in keinerlei Hinsicht fir den
Umstand, durch den der Schaden eingetreten ist, verantwortlich ist.“ (,DSGVO*
2016)

Das heildt, dass Mitarbeiter*innen, Kund*innen etc. bei VerstéRen gegen die DSGVO
Anspruch gegenlber ihren Arbeitgeber‘innen und Auftragsverarbeiter*innen einklagen
kénnen, wenn ein kausaler Zusammenhang zwischen dem Schaden und der Verletzung der
DSGVO nachgewiesen werden kann. Letztere haften und tragen die Verantwortung, welche
Systeme sie einsetzen. Sie missen sich vergewissern, dass diese rechtskonform sind.
Dennoch hat auch der Verantwortliche die Mdglichkeit nachzuweisen, dass er in keinerlei
Hinsicht verantwortlich ist fir den Schaden und koénnte sich wiederum mit
Regressanspriichen an den Hersteller oder Anbieter des Systems wenden. Dies hangt aber

von den Umstanden des Einzelfalls und den konkreten vertraglichen Vereinbarungen ab.®

5.3 DSGVO im Personalmanagement

Die DSGVO wird vor allem mit dem Einsatz von automatisierter Datenverarbeitung in
Verbindung gebracht, sie gilt aber genauso fir die manuelle Datenverarbeitung. Dabei
stellen die Geschwindigkeit und Kapazitat automatisierter Vorgange héhere Risiken fiir die

Betroffenen dar und bedirfen deswegen héherer Anforderungen. (Weitzel u.a. 2019, S. 28)

Vor und neben der DSGVO sind bereits Regeln und Verfahren zur Gewahrleistung,
Steuerung und Verbesserung von Informationssicherheit fixiert worden. Ein solches
Managementsystem fiir Informationssicherheit (englisch Information Security Management
System, kurz ISMS) wird in der ISO/IEC 27001 definiert und enthalt in der ISO/IEC 27002
konkrete Umsetzungsempfehlungen. Mit der Einbindung dieser beiden Normen ist die
Umsetzung der DSGVO in betrieblichen Prozessen kein Problem mehr. (Weitzel u.a. 2019,
S. 26)

Der Rechtsanwalt David Sanger geht davon aus, dass die DSGVO als Chance zu begreifen

ist, den richtigen Weg zur Digitalisierung zu beschreiten:

9 Schriftliche Information von Dr. MMag. Dr. Christian Wirthensohn, Rechtsanwalt bei Thurnher Wittwer
Pfefferkorn & Partner Rechtsanwalte GmbH, Dornbirn - Wien — Ulm per Email an die Autorin am 22.04.2020.
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,Die DSGVO ist das richtige Gesetz zur richtigen Zeit. Der Digitalisierung kann
sich keiner entziehen, und ohne eine aktiv gestaltete Daten-Governance kann
sie nicht gelingen. Daten sind der vielleicht wichtigste betriebswirtschaftliche
Rohstoff, und Datenschutz ist daneben ein Grundrecht. Daher muissen
Unternehmen natirlich aus Eigeninteresse gut und richtig mit Daten umgehen —
im HR-Kontext neben Effektivitats- und Effizienzzielen nicht zuletzt aus Respekt
vor den Kandidaten.“ (Weitzel u.a. 2019, S. 25)

Gerade in den Prozessen des Personalmanagements sieht David Sanger die besondere
Herausforderung fur Unternehmen den Schutzmaflnahmen der DSGVO nachzukommen.
Entscheidend sei hier die ,gute Abstimmung von Datenschutzprinzipien mit den
Geschaftsstrategien“, damit einerseits Transparenz und Datenrichtigkeit gewahrleistet
werden koénnen und andererseits die Nutzbarkeit der Daten einen Mehrwert fur das
Unternehmen darstellt. (Weitzel u.a. 2019, S. 26)

Stefan Strohmeier vom Lehrstuhl fur Betriebswirtschaftslehre an der Universitat des
Saarlandes, spricht im Interview mit der Zeitschrift personalquaterly klare Worte: ,Rein
rechtlich ist die Situation klar: Die DSGVO erlaubt keine vollautomatisierten
Personalentscheidungen. Entsprechend hat stets der Mensch das letzte Wort.“ (Laumer;
Weitzel; Luzar 2019, S. 6)

Anders wird der Datenschutz in den USA gehandhabt, wo es Unternehmen erlaubt ist,
Daten zu sammeln und diese auch ohne Einverstdndnis der Kunden*innen
weiterzuverkaufen.”® Daher hat sich dort eine ganze Branche gebildet, deren
Geschaftsmodell auf der Auswertung und dem Verkauf von personenbezogenen Daten
basiert. Was im politischen Umfeld unter dem Begriff des Microtargeting nach der
Prasidentschaftswahlen 2008 bekannt wurde, steht in den USA demnach auch
Unternehmen und Interessenverbanden zur Verfigung. Cathy O‘Neil, Datenanalystin und
Bloggerin, kritisiert in ihrer Publikation von 2016 Weapons of Math Destruction. How Big
Data increases Inequality and Threatens Democracy genau diese Entwicklung und sieht sie
als Ursache fur die klaffende Armutsschere in der amerikanischen Gesellschaft. (O’Neil
2018)

10 Eine detaillierte Betrachtung der Unterschiede zwischen den Datenschutzgesetzen in den USA und in Europa
benétigt es fir diese Arbeit nicht. Ein tabellarischer Uberblick findet sich zum Beispiel beim Anbieter L-Soft (,Opt-
In and Privacy Laws in North America and Europe* o. J.).
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6. Ethik

6.1 Ethik und Technik

Aristoteles fuhrte den Begriff Ethik (griechisch: ,ta ethika®) ein, als er damit eine bestimmte
Art philosophischen Denkens bezeichnete, namlich die Pflicht eines jeden vernunftbegabten
Wesens, tradierte Normen und Werte nicht einfach zu befolgen, sondern sich kritisch mit
ihnen auseinanderzusetzen und sie gegebenenfalls zu revidieren. (Fenner; Uni-
Taschenbicher GmbH 2020, S. 16-17) Als Teildisziplin der praktischen Philosophie,
entwickelt die Ethik heute ,allgemeine Beurteilungskriterien, methodische Verfahren oder
hochste Prinzipien flr die Begrindung und Kritik von Handlungsregeln oder normativen

Aussagen darlber, wie man handeln soll.“ (Fenner; Uni-Taschenbiicher GmbH 2020, S. 18)

Ethik

deskriptive Ethik Metaethik normative Ethik ‘

a) begriindungsorientierte| |b) anwendungsorientierte

(Allgemeine) Ethik (Angewandte) Ethik
N g f
——— i
Allgemeine Ethik Medizin- ‘ Natur- [Wirtschafts-
Ethik Ethik Ethik 25

h S B

Angewandte Ethik

Abbildung 6: Schema Ethik (Quelle: Fenner; Uni-Taschenblicher GmbH 2020, S. 22)

Auch die Ethik selbst lasst sich in weitere Wissenschaftsbereiche aufgliedern. Neben der
Allgemeinen Ethik, die sich mit der Beschreibung der Ethik (deskriptive Ethik) und der
Reflexion von Sprache und Inhalt der Moral (Metaethik) beschaftigt, haben sich im Verlauf
des 20. Jahrhunderts zunehmend mehr Fachbereiche der Angewandten Ethik entwickelt. Als
eine Disziplin der normativen Ethik, wird in der Angewandten Ethik das menschliche

Handeln bewertet und auf seine ethische Legitimitat innerhalb des Fachbereiches tberprift.
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Wirtschaftsethik ist also eine Unterkategorie der Angewandten Ethik. (Fenner; Uni-
Taschenbicher GmbH 2020, S. 18-22)

Das Grundproblem der Wirtschaftsethik besteht ,darin, dass der fir Marktwirtschaften
typische Wettbewerb flr moralisch motivierte Vor- und Mehrleistungen Einzelner -
Individuen, Unternehmen, Verbande, Staaten etc. - die zu Kostenerhdhungen oder

Gewinneinbufden fiihren, keinen Raum lasst.“ (Suchanek; Lin-Hi 0. J.)

Auch im Zusammenhang mit Digitalisierung werden Diskussionen um moralische Aspekte
bei der Entwicklung und dem Einsatz von hochentwickelten Technologien geflihrt. Begriffe
wie Technikethik, Informationsethik und Maschinenethik werden in der aktuellen
Onlineausgabe des Gabler Wirtschaftslexikons von Oliver Bendel, Herausgeber des 2019
erschienenen  Handbuch Maschinenethik (Bendel 2019), erklart. Fir Bendel stellt
Technikethik moralische Fragen zum Technik- und Technologieeinsatz z.B. beim Einsatz
von Haustechnik, in Fahrzeugen, Waffensystemen oder bei der Nanotechnologie. (Bendel o.
J.-¢c) Unter Informationsethik, die flir Bendel im engen Verhaltnis zur Technikethik steht,
handelt es sich um die moralischen Anspriiche unserer heutigen Gesellschaft an die digitale

Kommunikation. (Bendel o. J.-a)

»oie untersucht, wie wir uns, Informations- und Kommunikationstechnologien und
neue Medien anbietend und nutzend, in moralischer Hinsicht verhalten bzw.

verhalten sollen.“ (Bendel o. J.-a)

Dabei spielen Maschinen, Hardware und Software gleichermalRen, eine immer
bedeutendere Rolle. Daher steht fur Bendel Maschinenethik fur die Moral von autonomen
oder teilautonomen Programmen und kann als Pendant zur Menschenethik angesehen

werden. (Bendel o. J.-b)

.Man mag in diesem Fall von einer Maschinenethik sprechen und diese der
Informationsethik (bzw. Computerethik und Netzethik) und der Technikethik
zuordnen — oder auf eine Stufe mit der Menschenethik stellen. Den Begriff der
Moral kann man mit Bezug auf Maschinen genauso hinterfragen wie den Begriff
der Intelligenz. Dabei ist zu bedenken, dass "maschinelle Moral" (wie
"moralische Maschine") einfach ein Terminus technicus ist, wie eben "klnstliche

Intelligenz".“ (Bendel o. J.-b)
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Neben der Klarung von Begrifflichkeiten und der wissenschaftlichen Auseinandersetzung mit
Ethik in Technologie und Digitalisierung, entstanden in den letzten Jahren auch auf Seiten
der Politik, Gesellschaft und in den Branchen selbst immer mehr Diskussionsrunden zum

Umgang und zur Verwendung von neuen Technologien.

.Ethische Fragen sind nicht nur im personlichen Alltagsleben omniprasent,
sondern erfreuen sich gegenwartig einer Hochkonjunktur in Politik, Gesellschaft
und medialer Offentlichkeit: Es werden Ethik-Kommissionen und Ethik-Réte ins
Leben gerufen, Unternehmen schmicken sich mit Ethik-Richtlinien und Ethik-
Seminaren, und in Feuilletons und Talkshows widmet man sich aktuellen
ethischen Debatten wie der sozialen Gerechtigkeit, der Sterbehilfe oder der
Umweltproblematik. (...) Gerade Probleme beziglich der biomedizinischen
Entwicklung, der Digitalisierung oder der Klimaerwarmung lassen sich aber nicht
auf privater Ebene I6sen, sondern erfordern eine gemeinsame ethische
Grundlage.” (Fenner; Uni-Taschenblicher GmbH 2020, S. 11)

Das Institute of Electrical and Electronics Engineers (abgekirzt IEEE), der weltweite
Berufsverband der Ingenieure speziell aus der Elektrotechnik und Informationstechnik, hat
sich 2016 mit einem Entwurfspapier Ethically aligned Design. A Vision for Prioritizing Human
Well-being with Autonomous and Intelligent Systems an den Berufsstand gewandt, in dem er
klarstellte, dass technischen Entwicklungen nur sinnvoll sind, wenn sie mit den Werten der
Gesellschaft und deren ethischen Prinzipien im Einklang sind. (Institute of Electrical and

Electronics Engineers 2016)

»,As the use and impact of autonomous and intelligent systems (A/IS) become
pervasive, we need to establish societal and policy guidelines in order for such
systems to remain human-centric, serving humanity’s values and ethical

principles.” (Institute of Electrical and Electronics Engineers 2016, S. 2)

Wie schon der Titel des Papiers suggeriert, appelliert der Verband an die Verantwortung
seiner Mitglieder, ihre Arbeit zum Wohle der Menschen und im Einklang mit der
Menschenwurde zu verrichten. Dafir wurden vom IEEE acht Prinzipen entworfen, an die
sich der Berufsstand halten sollte, “To ensure every stakeholder involved in the design and
development of autonomous and intelligent systems is educated, trained, and empowered to
prioritize ethical considerations so that these technologies are advanced for the benefit of

humanity.” (Institute of Electrical and Electronics Engineers 2016, S. 282)
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In Osterreich ist das Bundesministerium fiir Klimaschutz, Umwel, Energie, Mobilitat,
Innovation und Technologie flir das Thema Digitalisierung zusténdig und hat 2017 den
Osterreichischen Rat fiir Robotik und kiinstliche Intelligenz eingerichtet. Der Rat besteht aus
neun Expert'innen aus dem Bereich Robotik, Lehre und Wirtschaft, die das
Bundesministerium in der ,Ausarbeitung der Strategie fur Kinstliche Intelligenz und Robotik
beraten, aber auch autonom wesentliche technologische, wirtschaftliche, gesellschaftliche
und rechtliche Fragestellungen aufgreifen und Empfehlungen abgeben.”
(,Bundesministerium Klimaschutz, Umwelt, Energie, Mobilitdt, Innovation und Technologie®
2019) In dem vom Rat am 22.11.2018 verdffentlichten White Paper Die Zukunft Osterreichs
mit Robotik und Kiinstlicher Intelligenz positiv gestalten, werden die Chancen und
Herausforderungen des Einsatzes von diesen neuen Technologien auch unter ethischen

Aspekten diskutiert. (Készegi u.a. 2018)

Mit Blick auf den Einsatz von Kl und Robotik im Personalwesen wurde in Deutschland 2018
der Ethikbeirat HR-Tech gegrindet, mit dem Ziel, ,allen Menschen und insbesondere
Personalmanager®*innen, die Berihrungspunkte mit digitalen Innovationen in der
Personalarbeit haben, Orientierung flir einen verantwortungsvollen Einsatz eben solcher zu
geben.” (,Ethikbeirat HR-Tech* 2020) Im Juni 2019 veréffentlichte der Ethikbeirat dazu einen
zehn Punkte umfassenden Richtlinienkatalog. (,Ethikbeirat HR-Tech® 2020)

Die Prinzipien des IEEE, das White Paper des Osterreichischen Rat fiir Robotik und
kiinstliche Intelligenz und die Richtlinien des Ethikbeirat HR-Tech stehen exemplarisch fir
die offentliche Diskussion um Integration von Werten in unser Wirtschaftssystem allgemein

und in die Entwicklung von neuen Technologien im Speziellen.

6.2 Werte und Wertschopfung

Werte sind in jedem einzelnen und in der Gesellschaft bewusst oder unbewusst
wahrgenommene Standards, nach denen man sein Verhalten ausrichtet. Wortwortlich liegt
ihnen die Bewertung des richtigen Handelns in einer Gruppe zu Grunde. Abhangig von der
Kultur und Zeit sind Werte wandelbar und nicht an eine Hierarchie gebunden. (Fenner; Uni-
Taschenbiicher GmbH 2020, S. 190-192)

.otatt sich beim Handeln an einer simplen und starr vorgegebenen
Werthierarchie orientieren zu konnen, mussen Werte vielmehr in kleinteiligen

Debatten der Angewandten Ethik bezlglich konkreter Handlungsfelder
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ausdifferenziert, prazisiert und gegeneinander abgewogen werden, so z. B. die
Grundwerte ,Freiheit*, der schwangeren Frau und ,Leben“ des Embryos in der
medizinethischen Abtreibungsfrage oder ,Freiheit®* und ,Sicherheit* in
medienethischen Kontexten.” (Fenner; Uni-Taschenbticher GmbH 2020, S. 192)

Spatestens nach der Finanzkrise 2008/2009 wurden vermehrt Forderungen von
Okonom*innen und Wirtschaftsvertreter*innen laut, dass man den Kapitalismus tiberdenken
sollte. Michael E. Porter und Mark R. Kramer proklamieren in ihrem Artikel in der Harvard
Business Review von Anfang 2011 ein neues Wirtschaften auf Basis des Shared Value. Fr
Porter und Kramer liegt die Ursache der Krise unter anderem darin, dass die Unternehmen
in der Vergangenheit nur flr ihren eigenen Profit gearbeitet haben und das Gemeinwonhl
vollig aulRer Acht lieRen. Dabei ware gerade die intakte wirtschaftliche Umgebung, mit
gesunden Kund*innen und Mitarbeitenden, einer vitalen Umwelt und vertrauensvollen
Kommunen, die Voraussetzung flr den langfristigen Erfolg. Mit Shared Value wirden die
Unternehmen zudem nicht nur einen Beitrag fir das Gemeinwohl leisten, sondern auch
neue Produktlinien entwickeln und neue Absatzmarkte beliefern kénnen. (Porter; Kramer
2011)

Bereits 1999 hatte John Elkington die Erweiterung der okologischen Nachhaltigkeit um eine

soziale und eine wirtschaftliche Komponente als triple bottom line (kurz TBL) bezeichnet.

,His view of the TBL is that it represents the idea that business does not have
just one single goal — namely adding economic value — but that it has an
extended goal set which necessitates adding environmental and social value
too.“ (Crane; Matten 2010, S. 34)

Auch Sarah Spiekermann spricht sich fir einen verantwortungsvollen Umgang mit der
Digitalisierung aus und ist gegen eine rein gewinnorientierte Verbreitung neuer
Technologien. In ihrer Publikation Digitale Ethik beschreibt sie, was sie aus eigener
Erfahrung in der Welt der Technologieunternehmen gelernt hat und auf welche Konflikte sie

dabei gestol3en ist. (Spiekermann 2019)

Auf Basis von Max Schelers Veroffentlichung Der Formalismus in der Ethik und die

Materiale Wertethik' aus dem Jahr 1913/16, argumentiert sie welche Werte flr die

11 Max Schelers gilt als Vertreter des klassischer Institutionalismus, da er davon ausging, dass der Mensch in
einer Welt lebt, wo es eine subjektunabhangige Moral herrscht und die Werte erfiihlt werden kénnen. Dabei sind
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Entwicklung und Nutzung von aktuellen technischen Errungenschaften anzuwenden waren.
Fur Spiekermann stehen dabei die positiven Werte, wie unter anderem Flexibilitat, Mobilitat,
Erreichbarkeit, Wissenszugang und Freude, den negativen Werten, beispielsweise
Zeitverlust,  Kraftverlust, Konzentrationsunfahigkeit, = Passivitat, = Vertrauensverlust,
Respektlosigkeit und Oberflachlichkeit, gegenuber. (Spiekermann 2019, S. 132) Zur
Verbesserung und wertvollen Nutzung von Technologie, sollten sich Entwickler und

Unternehmen folgende Fragen stellen:
Wie wirkt sich die Technik langfristig auf den Charakter der betroffenen Stakeholder aus?

Welche menschlichen, sozialen, 6konomischen oder sonstigen Werte sind im Positiven wie

im Negativen durch die Technik tangiert? Uberwiegen Positive oder Negative?

Welche personlichen Maximen oder Wertprioritaten sind durch die Technik betroffen, die

man auch fur gesellschaftlich relevant halt? (Spiekermann 2019, S. 33)

Im Folgenden soll anhand von sich gegenlberstehenden positiven und negativen Werten
der Einsatz von People Analytics in ausgewahlten Beispielen aus dem Bereich des

Personalmanagements diskutiert werden.
Arbeitsverlust versus Arbeitserleichterung

Digitalisierung und Automatisierung gehdéren zu unserem Alltag, egal ob beruflich oder
privat. Manche Bereiche verlieren immer mehr an Bedeutung, dafiir werden in anderen
Bereichen mehr neue Jobs geschaffen. 2013 haben Carl Benedikt Frey und Michael A.
Osborne in einer Studie festgestellt, dass in den USA vor allem Niedriglohnjobs und
Dienstleitungen in Zukunft eingespart beziehungsweise ersetzt werden. Dabei sahen sie
Arbeitnehmer*innen in der Gastronomie und im Einzelhandel als besonders gefahrdet an.
Hingegen seien Berufe im Pflege- und Gesundheitswesen auf Grund ihres hohen Empathie-
und Kommunikationsbedarfes weniger betroffen. Bei Verwaltungstatigkeiten und im
Management differenziert sich die Studie nach dem Einkommen. So stellten Frey und
Osborne fest, dass Mitarbeitende mit mehr als 30 Dollar Stundenlohn keine Angst um ihren

Job haben missen, Niedrig-verdienende hingegen schon. (Frey; Osborne 2017)

die religidsen Werte vor die geistigen und sinnlichen Werte gereiht. Die nachfolgenden philosophischen Lehren
nach Emanuel Kant und Friedrich Nietsche haben sich von diesem Konzept vollstdndig abgewandt. (Fenner; Uni-
Taschenbiicher GmbH 2020, S. 131-134).
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Abbildung 7: Abhangigkeit der Arbeitslosigkeit von der méglichen Automatisierung /Digitalisierung von
Berufen in den USA (Quelle: Frey; Osborne 2017, S. 37)

Die Studie von Frey und Osborne wurde vielfach zitiert und in ahnlicher Weise auf den
europaischen Arbeitsmarkt Ubertragen, aber auch kritisiert. lhre Auswertung stitzte sich auf
eine Liste von 702 Berufen, zu denen das amerikanische Arbeitsministerium jeweils
ausfihrliche Tatigkeitsbeschreibungen herausgegeben hatte. Im Gesprach mit zehn
Robotik- und Computerforschern diskutierten sie dann, in welchem Ausmal} diese Berufe
von der Automatisierung und Digitalisierung betroffen sein werden. Es handelte sich also um
eine eher einseitige Expertenbefragung, die auf den Kenntnissen der technischen

Fachkrafte, nicht aber auf denen der Branchenexperten aufbaut. (Rauner 2017) (Kdszegi
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u.a. 2018, S. 40—45) Auch fur Achim Wambach greift die Studie zu kurz, da sie nur einseitig
aufgesetzt ist und nicht das Potenzial fir neue Jobs auflistet. Er geht davon aus, dass das
Verhéltnis am Ende ausgeglichen sein kénnte, da die Vergangenheit gezeigt habe, dass
sich Arbeitsplatze mit der technologischen Entwicklung wandeln, aber nicht verschwinden.
(Wambach; Muller 2018, S. 119-135)

»~Jungste Prognosen der OECD sehen etwa 14% aller Arbeitsplatze geféhrdet.
Das Institut fir Hohere Studien (IHS, 2017) prognostiziert eine Automatisierung
von 9% der Arbeitsplatze in Osterreich. Andere Studien sagen die Entstehung
neuer Arbeitsplatze vor allem im Zusammenhang mit der Entwicklung,
Optimierung und Wartung der neuen Systeme voraus.“ (Készegi u.a. 2018, S.
41)

Abbildung 2: Anteil an Kandidaten, der Angst hat im Job
durch intelligente Maschinen ersetzt zu werden
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Abbildung 8: Anteil der Befragten die bereits heute, in zehn oder zwanzig Jahren Angst haben ihren
Job zu verlieren (Quelle: Weitzel u.a. 2019, S. 3)

Die Arbeitsplatzveranderungen gelten auch fiur das Personalmanagement. Eine Umfrage
unter Personalverantwortlichen in deutschen Unternehmen von 2019 ergab, dass knapp ein

Drittel von lhnen firchtet, in 20 Jahren durch eine Maschine beziehungsweise
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Softwareldsung ersetzt zu werden (siehe Abbildung 8). Darliber hinaus sind die Befragten
der Meinung, dass sich mehr als 35 Prozent der Jobprofile im Bereich HR in den nachsten
funf Jahren deutlich verandern und sich zehn Prozent neue, heute noch nicht bekannte
Profile auftun werden. (Weitzel u.a. 2019, S. 3)

Monopolisierung versus Wettbewerb

Neben der Frage, ob Kl in Zukunft weniger oder mehr Jobs schaffen wird, hat auch die
Diskussion um die momentane Monopolstellung der grolken amerikanischen
Technologieunternehmen eine ethische Relevanz. Es sind im Wesentlichen fliinf Konzerne,
die in den letzten Jahren ihre Marktposition verfestigt haben: Alphabet (vormals Google),
Amazon, Apple, Facebook und Microsoft.”>? Dabei spielt die Datenanalyse als
Geschaftsmodell eine wichtige Rolle. (Christl; Spiekermann 2016) Google ist mit Uber 60
Prozent bei den stationaren und mit 90 Prozent bei den mobilen Geraten die meistgenutzte
Internet-Suchmaschine weltweit. Mehr als zwei Drittel der Social-Media-Nutzer sind bei
Facebook vertreten. Auch Amazon hat mit seinen Marktanteil Zugang zu zigtausenden
Kunden-Konten, Bestellungen und Wunschlisten. (Wambach; Miiller 2018, S. 37—46) Hier
entsteht ein ethischer Konflikt: Die zunehmenden Marktanteile der funf amerikanischen
Technologie Giganten verringern den Wettbewerb. Dabei erweitern sie ihre Macht durch
gezielte FirmenUbernahmen von Wettbewerbern und Startups und vermehren gleichzeitig
ihre Kaufkraft durch die geschickte Ausnltzung der international fehlenden Besteuerung
digitaler Geschéaftsmodelle. Die Nachteile der Monopole tragen aber nicht nur die
Kund*innen, sondern auch die Unternehmen selbst, da Innovationen selten in
festgefahrenen Strukturen entstehen. (Wambach; Muller 2018, S. 43-74)

Dabei gilt: der Nutzen sowohl fur die Kunden als auch fir die Unternehmen ist abhangig von
der vorhandenen Datenmenge. Die Wertschdpfung liegt in der Auswertung der Daten der
Nutzer*innen, je mehr desto besser. Dass die Dienste von Amazon, Facebook und Google
fur Privatkunden kostenlos sind, ist ein zusatzlicher Anreiz sich zu registrieren. Da sich der
Grofdteil der Nutzerinnen auf diesen Plattformen bewegen, sind auch Werbekunden
bestrebt die hohe Reichweite auszunutzen und zahlen einen entsprechend hohen Preis, um
dort vertreten zu sein. (Wambach; Muller 2018, S. 43) (Wambach 2018)

12 Da sich diese Arbeit auf Osterreich und damit auf die westliche Wirtschaftswelt konzentriert, entfallen
Betrachtungen auf den Asiatischen Markt. Auch dort gibt es Technologie-Unternehmen, die mittlerweile einen
ahnlichen Stellenwert haben wie die funf genannten Dienste aus den USA. Dazu gehéren die Suchmaschine
Baidu, der Handelskonzern Alibaba und das Unternehmen Tencent mit seinen Messenger-Diensten. (Wambach;
Muller 2018, S. 40).
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Top-1.000

Abbildung 9: Unternehmen die auf die Einfihrung von Google Job Search Experience vorbereitet
sind, unterteilt in Top-1.000 und IT Unternehmen in Deutschland (Quelle: Weitzel u.a. 2019, S.6)

Auch das Personalmanagement, im Besonderen Employer Branding und Recruiting, sind
zunehmend von Monopolstellungen beispielsweise durch Google betroffen. Die Trendstudie
Recruiting 2019" befragte deutsche Unternehmen gezielt nach der Verwendung von Google
Job Search Experience, einem neuen Produkt von Google, das bald auch in Europa zum
Einsatz kommen soll. Es wird Jobsuchenden das Recherchieren Uber die Suchmaschine
erleichtern und das Netz nach geeigneten Stellenausschreibungen filtern. Um in der
Ergebnisliste zu landen, missen gepostete Jobs auf Karriereseiten und Jobbdrsen
gesonderte technische Voraussetzungen erfiullen. Knapp ein Drittel der Befragten
Unternehmen haben sich bereits 2019 vor Markteinfihrung von Google Job Search

Experience entsprechend vorbereitet (siehe Abbildung 9).

Ein Grund hierfir mag sein, dass Suchmaschinen zu den Top-3-Kanalen gehéren, die von

Kandidaten genutzt werden, um nach Stellenanzeigen zu suchen und Google hier

13 Bereits seit 2010 veroffentlicht das an der Universitat Bamberg beheimatete Centre of Human Resources
Information Systems (kurz CHRIS) jahrlich einen Trendbericht zum Recruiting. 2019 wurden insgesamt 3.300
Personalverantwortliche von 1000 Unternehmen mit mehr als 150 Millionen Euro Umsatz und von 300 IT-
Unternehmen mit mehr als 30 Millionen Euro Umsatz befragt. An der Befragung beteiligten sich 160 der 1.000
gréfiten deutschen Unternehmen (Rucklaufquote 16,0 Prozent) und 35 der 300 gréften Unternehmen aus der
IT-Branche (Riicklaufquote 11,6 Prozent).

48



Marktflhrer ist. Mehr als ein Drittel der Befragten geht davon aus, dass sich der Recruiting
Prozess mit Google Job Search Experience vereinfacht und ihn vor allem schneller macht.
Knapp zwei Drittel haben allerdings Bedenken bezuglich der Kosten fiur eine gute
Platzierung in der Ergebnisliste der Stellenanzeigen. Auferdem geht die Halfte der
Befragten davon aus, dass Google Job Search Experience andere Jobportale vom Markt
verdrangen wird. (Weitzel u.a. 2019, S. 5-7)

Amnesty International kritisiert ebenfalls die Monopolbildung im Digitalbereich und fordert
mehr Investitionen in alternative digitale Modelle und eine striktere Regulierung der Branche

durch die Politik und Gesellschaft. (Amnesty International and Access Now 2018)
Blackbox versus Transparenz

Um beurteilen zu kdnnen, ob eine technisch unterstitzte Analyse ethisch oder unethisch ist,
muss man deren Berechnung verstehen und die Datenbasis kennen. Davor schrecken noch
viele Unternehmen zurlick und verlassen sich auf die Unterstitzung von IT-Experten, wenn
es darum geht eine entsprechende Software zu implementieren. Bei der Studie der Crisp
Research AG von 2018 zum Thema Machine Learning in deutschen Unternehmen, gaben
die meisten an sowohl eine eigene Analytics-Abteilung aufzubauen, als auch mit externen
Beratern und Experten zusammenzuarbeiten. Bei den externen Partnern stehen IT-
Dienstleistungsunternehmen ganz oben, gefolgt von Technologieanbietern und
unabhangigen Analysten und Unternehmensberatungen (siehe Abbildung 10). (Béttcher;
Velten; Schwalm 2018, S. 26-28)

In den Empfehlungen des Osterreichischen Rat fiir Robotik und kiinstliche Intelligenz stehen
die Transparenz und die Achtung der Menschenwirde als erstrebenswerte
Voraussetzungen zur Entwicklung und zum Einsatz von Robotern und Kl Systemen an

erster Stelle.

.Hier gibt es eine klare Empfehlung des Rats, dass Kl Systeme — soweit
technisch mdéglich und soweit es zum Schutz von Nutzerinnen, Nutzern und
Betroffenen beitragt — transparent zu gestalten und Entscheidungen der Kl
Systeme nachvollziehbar zu machen sind (,explainable Al“). Derzeit wird dazu
unter Expertinnen und Experten etwa die Implementierung einer ,Ethical Black
Box“ oder der Ansatz der ,Counterfactual Explanations® diskutiert. KI Systeme
sind transparent zu gestalten und ihre Entscheidungen flir Betroffene

nachvollziehbar zu machen.“ (Készegi u.a. 2018, S. 32)
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%// Wer sind die wichtigsten Partner bei der Umsetzung Ilhrer Machine
Learning-Projekte?

IT-Dienstleister O 75%
Technologieanbieter O 27%
Analysten O 26%
Unternehmensberatung O 25%

Universititen — () 21%
Start-Ups —M0 18%
Partnerunternehmen —(Q) 14%

Forschungseinrichtungen ——0) 14% 1=154

Mehrfachnennung

Abbildung 10: Externe Partner von Unternehmen bei der Umsetzung von Kl Projekten (Quelle:
Bottcher; Velten; Schwalm 2018, S. 28)

Auch der Ethikbeirat HR-Tech fordert im Punkt sieben seiner Richtlinien eine
Informationspflicht gegenliber Nutzerinnen beziehungsweise Mitarbeiter*innen. Alle
Betroffenen sollen vor dem und beim Arbeiten mit KI-Systemen Uber deren Zweck, Logik
und die Datenbasis informiert werden. Darlber hinaus dirfen die Anwendungen nach der
achten Richtlinie nur zum Einsatz kommen, wenn die Betroffenen rechtzeitig informiert
wurden und freiwillig ihre Einwilligung zur Erhebung und Auswertung der personlichen Daten
gegeben haben. Auch hier gilt wieder die uneingeschrankte Forderung nach Transparenz.
(,Ethikbeirat HR-Tech® 2020) Cathy O‘Neil weist in ihrer Publikation von 2016 darauf hin,
dass ein Algorithmus drei entscheidende Fragen beantworten konnen muss, um in
unbedenklich einsetzen zu kénnen. Wie steht es um die Transparenz der Programmierung?
Welche (positiven) Feedbackschleifen sind eingebaut? Ist der Algorithmus skalierbar?
(O’Neil 2018, S. 42-438)

Neben der geforderten Transparenz von Produkten und Systemen muss auf der anderen
Seite auch das technische Verstandnis der Anwender*innen wachsen. Mehr als 58 Prozent
der Befragten aus der Studie Recruiting Trends 2019 sehen zukinftig groRe Chancen in der
Zusammenarbeit oder Nutzung von intelligenten Maschinen™. Allerdings empfinden

momentan nur ca. ein Drittel diese Zusammenarbeit als gut. Hingegen glauben zwei Drittel

14 Begriff aus dem Dossier bernommen, weil keine Erklarung abgeben wurde, was damit gemeint ist.
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der Studienteilnehmer*innen, bereits die nétigen Fahigkeiten fir eine Zusammenarbeit zu
besitzen, obwohl sie gleichzeitig Uberzeugt sind, dass auch zukunftig Weiterbildungen nétig
sein werden. (Weitzel u.a. 2019, S. 4)

Diskriminierung versus Fairness

In den letzten Jahren sind eine Vielzahl an Beispielen durch die Medien bekannt geworden,
in welchen gegen Analyse-Systeme im Bereich des Personalmanagements®™ der Vorwurf
der Diskriminierung erhoben wurde. Amazons Einstellungssoftware aus dem Jahr 2014
beispielsweise, hatte auf Grund der eingespeisten Bewerbungsprofile, vor allem mannliche
Kandidaten mit technischer Ausbildung bevorzugt. Sie wurde daraufhin 2017 abgestellt.
(Dastin 2018) Ein anderes Beispiel ist der ab Juli 2020 offiziell zum Einsatz kommende
Algorithmus des Arbeitsmarktservice in Osterreich, der im Vorfeld heftig kritisiert wurde, da
den Arbeitslosen in Zukunft automatisch eine Wiedereingliederungschance zugewiesen
werden soll. Dabei flieien verschiedene Angaben mit unterschiedlichen Gewichtungen in die
Berechnung mit ein, unter anderem auch die Staatsbirgerschaft, der Wohnort und das
Geschlecht. Im Vorfeld wurden daraufhin Bedenken geadufert, dass auch hier Frauen durch
die Kategorisierung benachteiligt werden kénnten. Vom AMS wurde hingegen beteuert, dass
es zu keiner Diskriminierung kommen werde und das Programm die tatsachliche Lage des
Arbeitsmarktes abbilde. Auch sollen die Entscheidungen weiterhin von den Mitarbeitenden

des AMS und nicht vom Algorithmus getroffen werden. (Szigetvari 2020)

Der Osterreichische Rat fir Robotik und Kinstliche Intelligenz sieht in der Qualitat des
Datenmaterials, das den Lernschleifen der Algorithmen zu Grunde liegt, eines der
Hauptprobleme. Fehlerhaftes oder unvollstandiges Datenmaterial, welches beispielsweise
aus Stereotypen und Vorurteilen besteht, reproduziert diese Einstellungen in den
Auswertungen und Analysen, was dann zur Diskriminierung einzelner Bevolkerungsgruppen
fihren kann. (Készegi u.a. 2018, S. 48—49) Auch fur den Ethikbeirat HR-Tech ist klar, ,wer
Kl-Lésungen entwickelt oder nutzt, muss sicherstellen, dass die zugrundeliegenden Daten
Uber eine hohe Qualitat verfligen und systembedingte Diskriminierungen ausgeschlossen
werden.” (,Ethikbeirat HR-Tech® 2020)

In den USA ist der Wohnort ein sehr starker Indikator fiir die Kategorisierung und damit die

Diskriminierung. Da die Menschen weitgehend in ethnisch-getrennten Siedlungsvierteln

15 Die Beispiele beziehen sich gréfitenteils auf Erfahrungen und Anwendungen in Unternehmen aus dem USA
(O’'Neil 2018) (Spiekermann 2019) aber auch auf die Diskussion um geplante Anwendungen in Osterreich, zum
Beispiel die neue Software des AMS (Szigetvari 2020).
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leben, kdnnen Postleitzahlen als Indikatoren flir Rasse, Reichtum und Bildung verwendet
werden. (O’Neil 2018, S. 120-121)

LAnstelle eines Zusammenbruchs sah ich eine wachsende Dystopie, mit
zunehmender Ungleichheit. Die Algorithmen wurden dafur sorgen, dass
diejenigen, die fur Verlierer gehalten werden, das auch bleiben. Eine vom Glick
begunstigte Minderheit wirde immer mehr Kontrolle Uber die Datenwirtschaft
erlangen, riesige Vermdgen zusammenraffen und sich die ganze Zeit einreden,
das auch verdient zu haben.” (O’Neil 2018, S. 71)
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7. Akzeptanz von neuen Technologien

Werte sind veranderlich und je nach Gesellschaftskultur unterschiedlich, daher stellt sich die
Frage, wie die Digitalisierung aktuell von den Menschen bewertet wird und wie sich die

Akzeptanz neuer Technologien abseits der ethischen Debatten gestaltet.

71 Robotik

1970 hatte der japanische Robotik Spezialist Masahiro Mori ein wissenschaftliches
Experiment zur Mensch-Maschine Beziehung durchgefihrt und dabei das sogenannte
Uncanny Valley, zu Deutsch das unheimliche Tal, entdeckt. In seinen Beobachtungen kam
er zum dem Schluss, dass Menschen bis zu einem gewissen Grad eine héhere Affinitat zu
Robotern und anderen technischen Hilfsmitteln haben, wenn diese dem Menschen &hneln.
Das heifdt, die Akzeptanz von Robotern steigt zunachst in unmittelbarer Korrelation zu ihrer
Menschenahnlichkeit an, fallt dann aber abrupt ab. Dieser Abfall der Akzeptanz wird seitdem

Uncanny Valley genannt. (Haensch; Nelke; Planitzer 2019)

Mori’s prediction

P
Uncanny Cliff

iy

likeability

Improved prediction

K
-
U human likeness

Abbildung 11: Uncanny Cliff (Quelle: Bartneck u.a. 2007, S. 373)
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Nenn sie sich dem menschlichen Aussehen bis zur Ununterscheidbarkeit
nahern, besteht die Gefahr, ein unheimliches Geflihl und eine aversive Reaktion
hervorzurufen. Mori vermutete, dass das unheimliche Tal ein entwickelter
Uberlebensmechanismus ist, um uns vor Gefahren, die von Leichen und
anderen verwandten Tierarten ausgehen kdnnten, zu schitzen: Eine Leiche
kann ein Ubertréager von Krankheiten sein und ein Geschlechtspartner einer
anderen Spezies kann den Fortpflanzungserfolg verringern.“ (Haensch; Nelke;
Planitzer 2019, S. 220-221)

Christoph Bartneck und andere Forscher haben sich in neuerer Zeit nochmals mit der Studie
von Mori auseinandergesetzt und eine Veranderung der Kurve festgestellt, die sie Uncanny
Cliff benannten (siehe Abbildung 11). Anders als bei Mori, stieg in ihrer Testreihe von 2007
die Kurve nach dem unheimlichen Tal weniger steil an, so dass die Forscher nur eine Klippe
identifizierten. (Bartneck u.a. 2007)

Diese Studie lasst darauf schlieRen, dass die zunehmende Vertrautheit mit Technik,
insbesondere der Robotik, und das kulturelle Umfeld einen entscheidenden Einfluss auf
deren Akzeptanz haben konnten.”® Am 27.06.2018 lud die Plattform ADA' Angela Merkel,
Kanzlerin der Bundesrepublik Deutschland und Sophia, Roboter der Firma Hanson
Robotics, zu einem Podiumsgesprach in die St.-Elisabeth-Kirche nach Berlin ein. Unter dem
Titel Morals & Machines fand das Gesprach der beiden Frauen - Sophia tragt einen langen
Rock mit Blazer, ihre Gesichtszlige sind weich und die Augen geschminkt — statt und wirkt
trotz der etwas ldngeren Pausen im Dialog und einigen (Ubersetzungs-)
Missverstandnissen, frei und offen. Sie sprachen neben notwendigen technischen
Entwicklungen und ethischen Ansatzen sogar Uber FuBball und Feminismus. (,Morals &
Machines 2018 — Angela Merkel trifft auf Roboter Sophia“ 2019)

16 In diesem Zusammenhang ist auch das in Literatur und Film vermittelte Bild von Robotern und Kinstlicher
Intelligenz von Bedeutung. Science Fiction zeichnet gerne Maschinen mit menschlichen Ziigen (wie die Reihe
Terminator, Robocop oder Ex Machina) oder mit emotionalem und selbstbewusstem Charakter (wie Wall-E ,
I,Robot, R2D2 aus Reihe Star Wars oder dem Boardcomputer in der Serie Star Trek). In wie weit die
Identifikation des Publikums mit diesen Figuren auch zur Akzeptanz von Robotern und technischen Systemen
beitragt, kann an dieser Stelle nicht weiter ausgeflhrt werden, ist aber sicherlich eine interessante Fragestellung
deren Bearbeitung in diesem Zusammenhang noch aussteht.

17 Gegrundet von der Herausgeberin der Zeitschrift WirtschaftsWoche, Miriam Meckel und benannt nach Ada
Lovelace, verdffentlicht und veranstaltet die Plattform ADA Formate zum Thema Digitalisierung und
Technisierung unserer Arbeit und unseres Lebens. Online unter: https://join-ada.com/ (Zugriff am 22.05.2020).
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7.2 Digitale Kommunikation

Neben der Akzeptanz des physischen Erscheinungsbildes von Robotern, gab es in den
vergangenen Jahren auch Untersuchungen zur Akzeptanz digitaler Kommunikationsformen.
Das Institut fir Demoskopie Allensbach verdffentlichte 2010 eine Studie zur
Gesprachskultur, die zeigt, dass jungere Menschen wesentlich mehr Zeit im Internet
verbringen als Altere. Dabei spielt neben der Informationsbeschaffung die Kommunikation
mit Gleichgesinnten eine wichtige Rolle. 46 Prozent der befragten Jugendlichen im Alter von
14-17 Jahren sind der Meinung, dass es fur sie keinen Unterschied macht, ob man sich Gber
digitale Medien austauscht oder ein personliches Gesprach fuhrt (siehe Abbildung 12).
(Institut fur Demoskopie Allensbach 2010, S. 11)

Die Studie zeigt aulterdem, dass die sogenannte Generation Z keine Vorbehalte gegentiber

digitalen Medien hat und diese taglich nutzt. (Institut fir Demoskopie Allensbach 2010, S. 3-
5 und S. 10-13) Mit dem vermehrten Umgang wachst auch das Vertrauen in die digitale

Kommunikation:

.Knapp drei Viertel aller Internetnutzer tauschen sich online regelmafRig mit
anderen aus, vor allem Uber Kommunikationskandle wie Chatrooms, Instant

Messaging oder Community-Platform. Fir die junge Bevdlkerung hat die
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Kommunikation Gber das Internet dabei eine besondere Bedeutung.” (Institut fir
Demoskopie Allensbach 2010, S. 3)

Auch im Personalwesen kann anhand von Studien aus den vergangenen Jahren bestatigt
werden, dass die Generation Z deutlich technikaffiner und aufgeschlossener hinsichtlich der
Verwendung von digitalen Medien ist. So zeigt die Trendstudie Recruiting 2019
beispielsweise deutlich eine steigende Begeisterung hinsichtlich der Verwendung von
Virtual-Reality und Augmented-Reality im Personalwesen von der Baby-Boomer-Generation
hin zur Generation Z (siehe Abbildung 13). (Weitzel u.a. 2019, S. 24)

Abbildung 34: Durch den Einsatz von ... im Personalwesen
wiirden Unternehmen Begeisterung bei Kandidaten wecken.

15,4%

Baby-Boomer-Generation

19.0% I

Generation X

29,5% [

Generation Y

=

Generation Z

M ... Virtual-Reality-Anwendungen (z.B. Samsung Gear VR) ...

Abbildung 13: Welche Generation lasst sich mit neuen Technologien am meisten begeistern? (Quelle:
Weitzel u.a. 2019, S. 24)

Ahnlich zeigt sich auch im Vergleich der Trendstudien Recruiting 2016 und 2018, dass in nur
zwei Jahren eine deutlich hdéhere Akzeptanz digitaler Assistenten, hier konkret digitaler
Karriereberater, verzeichnet werden konnte (siehe Abbildung 14). So wuchs zum Beispiel
bei den Unternehmen der Anteil derjenigen, die digitale Assistenten fur eine gute Méglichkeit
halten, um Standardfragen von Kandidat*innen zu beantworten um knapp 17 Prozent. Auch
die Kandidat*innen, insbesondere der Generation Z, wollen sich in Zukunft gerne auf diese
Weise Uber Unternehmen informieren und halten das Angebot eines digitalen
Karriereberaters fiir eine Verbesserung des Serviceangebotes, sowohl von Karriereseiten

als auch von Jobbdrsen. (Weitzel u.a. 2019, S. 9)
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Abbildung 13: Meinungen der Unternehmen Uber die
Méglichkeiten von digitalen Karriereberatern
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Abbildung 14: Meinungen der Kandidaten Gber
Méglichkeiten und Verbesserungspotenzial von
digitalen Karriereberatern
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Abbildung 14: Unterschiede in der Wahrnehmung von neuen Technologien zwischen Unternehmen
und Kandidaten (Quelle: Weitzel u.a. 2019, S. 9)

7.3 Datensammlungen

Aus aktuellem Anlass soll hier die Diskussion um den Einsatz einer Tracking-App in
Osterreich fiir die Bestimmung der Ausbreitung des Virus SARS-CoV-19 angefiihrt werden.
Sie steht stellvertretend fir das Vertrauen und die Bedenken, die von Seiten der
Bevolkerung zum Sammeln von Daten und zur Auswertung durch Behdrden geaulert

wurden.' Wie das Beispiel aus einigen asiatischen Landern zeigt, konnten die Behdrden vor

18 Gleichzeitig muss betont werden, dass es sich im Fruhjahr 2020 um eine internationale Ausnahmesituation
gehandelt hat. Nichtsdestotrotz hat der mégliche Einsatz einer Corona App auch die allgemeine Diskussion zum
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Ort die Ausbreitung des Virus mittels einer Contact-Tracing-App'® erfolgreich eindammen, so
dass auch mehrere europaische Lander die Einfihrung einer solchen App initiierten. In
Osterreich steht der Bevélkerung dazu die Stopp Corona App des Osterreichischen Roten
Kreuzes zur Verfigung. Klar ist, dass fur die korrekte und wirkungsvolle Anwendung, also
der Eindammung der Ausbreitung des Virus, moglichst viele Daten gesammelt werden
mussten, also mdglichst viele (wenn nicht alle) die App benutzen missten. Bisher wurden
etwas mehr als eine halbe Million Downloads verzeichnet. Die Besorgnis der Skeptiker
bezieht sich vor allem auf den Schutz der Privatsphare einerseits und die Transparenz der
Verwaltung der Datensammlung andererseits. Wo werden die Daten gespeichert? Fir wie
lange? Wer hat Zugriff darauf und bis zu welchem Grad lassen sie sich anonymisieren?
Kurz, es geht um das Vertrauen, dass die Nutzer*innen in die Datensammlung und deren
Auswertung haben. Ebenso um das Vertrauen, dass es innerhalb der Bevdlkerung zwischen
den Menschen gibt, weil in gewisser Weise eine 6ffentliche Stigmatisierung der Infizierten

vorgenommen wird. (Coeckelbergh 2020)

Uber 95 Prozent der europaischen Daten werden im Ausland gespeichert, Sarah
Spiekermann geht davon aus, dass 90 Prozent in den USA verwaltet werden, sie beruft sich
dabei auf eine Aussage von Ann Mettler, der Generaldirektorin des European Political
Strategy Center in Brissel aus dem Jahr 2018, die bekundete, dass nur vier Prozent der

europaischen Daten auch in Europa gespeichert sind. (Spiekermann 2019, S. 180 und 297)

Obwohl die Skepsis in Sachen Datenschutz bei einer Corona App deutlich zur Sprache
kommt, speisen Privatpersonen weltweit freiwillig ihre Daten ins Netz, weil sie mit diesen
personlichen Angaben unterschiedliche Dienste kostenlos nutzen wollen/kénnen. Dabei ist
jedem Nutzer*in klar, dass diese Dienste die erhaltenen Informationen als Produktionsmittel
verwenden und sie zu Geld machen. Sie sind Basis der Geschéaftsmodelle vieler
Internetfirmen, die als Plattform auf den zweiseitigen Markten fungieren. (Spiekermann
2019, S. 84-89 und 285) (Christl; Spiekermann 2016, S. 76—-117) (Wambach; Muller 2018,
S. 26, 79-91)

Datenschutz erneut entfacht.

19 Zu Deutsch eine mobile Applikation zur Kontaktriickverfolgung, die darauf basiert, dass die Nutzer*innen
ehrlich eingeben, wenn sie infiziert sind. Die App kann sich dann mit Gerdten von anderen Personen
austauschen, so dass diese einen entsprechenden Hinweis herhalten, wenn sie sich im geringen Abstand zu
einer infizierten Person befunden haben. An wen die Daten im Nachhinein gehen und ob Regierungen oder
Unternehmen Interesse an diesen Daten haben, ist im Moment nicht eindeutig geklart. (Coeckelbergh 2020).
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,Das Problem bei werbefreien Angeboten im Netz ist, dass es einen dauerhaften
Konflikt gibt: Fur die Konzerne sind Daten und die Freiheit, damit mdglichst viel
anstellen zu durfen — die Grundlage des Geschafts. Das Interesse der Kunden
und auch das der Daten- und Verbraucherschuitzer aber ist es, dass eben nicht
allzu viele Informationen preisgegeben werden missen. (Wambach; Miiller
2018, S. 100)

Als Alternative kénnen mitunter kostenpflichtige Dienste genutzt werden, die durch die
erhobene Nutzungsgeblhr bewusst auf eine Auswertung und den Weiterverkauf von Daten
verzichten. Solche Dienste gibt es bereits, sie haben allerdings gegenliber der kostenlosen
Konkurrenz kaum Bedeutung. (Wambach; Miller 2018, S. 97-99)

Positive Werte entstehen nach Spiekermann, wenn unsere Daten dazu verwendet werden
uns zu positivem Verhalten anzustof3en und nicht zur Kontrolle und Bestrafung eingesetzt
werden. Analysen und daraus entstehende Empfehlungen missten immer freiwillig vom
Kunden wahlbar sein, nur fir ihn einsehbar und nicht weiterverkauft werden. (Spiekermann
2019, S. 256-257) Eine solche Entwicklung von Datenbanken nennt sie Ethics by Design,
es geht also um den Grundgedanken, der hinter der Technik steckt, um das Warum, nicht
den monetaren Gewinn. (Spiekermann 2019, S. 276-279)

»(...) Wir sehen immer wieder, dass mathematische Modelle Daten durchsieben
und auf diese Weise Menschen finden kénnen, die mit groRen Schwierigkeiten
zu kadmpfen haben, sei es aufgrund von Kriminalitdt, Armut oder
Bildungsdefiziten. Der Gesellschaft bleibt die Entscheidung Uberlassen, ob diese
Erkenntnis verwendet werden soll, um solche Menschen abzulehnen und zu
strafen — oder um sie zu unterstiitzen und ihnen die bendtigten Ressourcen zur
Verfugung zu stellen. Wir kénnen die GréRe und Effizienz von WMDs, die sie so
bdsartig machen, umpolen und dafir einsetzen, Menschen zu helfen. Es kommt

nur auf das Ziel an, das wir uns setzen.“ (O’Neil 2018, S. 162)

7.4 Analysen und Prognosen

Zur Analyse von Daten stehen im Wesentlichen zwei Verfahren zur Verfiigung, klassische
Regressionsverfahren und Assoziationsanalysen. Regressionsverfahren bauen auf einer

zugrundeliegenden Klassifikation mittels Entscheidungsbaumen und Zeitreihenanalysen auf.
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Sie durchforsten Datenbestdande und koénnen mit Hilfe der bekannten Variablen die
Abhangigkeiten filtern und daraus Prognosen ableiten (siehe auch Expertensysteme in
Kapitel 4.2). Bei den Assoziationsanalysen stehen keine Musterlésungen zur Verfliigung, so
dass die Analyse mittels eigenstandiger Hypothesen aus dem Datenmaterial generiert wird.
Die Bildung dieser Hypothesen, auch Muster genannt, basiert auf einem zyklischen Prozess,
der die neuen Erkenntnisse immer wieder einspielt und die Ergebnisse damit fortlaufend
anpasst. (Chamoni; Gluchowski 2017)

Neben den Analyseverfahren ist auch die Auspragung zu unterscheiden. Peter Gluchowski
differenziert hier zwischen rein beschreibenden Analysen (Deskription), Kausalanalysen, die
lineare Zusammenhange offenbaren (Pradiktion) und dber die Analyse ermittelte

Handlungsempfehlungen (Praskription) (siehe Abbildung 15). (Gluchowski 2016)

Analytics

Y ..

Advanced
Analytics

Business
Analytics

Descriptive
Analytics

Predictive \ Prescriptive
Analytics / Analytics

Big Data
Analytics

Abbildung 15: Analytics Auspragungen nach Gluchowski 2016 (Quelle: Gluchowski 2017, S.
11)

Im Zusammenhang mit der Verbreitung von Business Analytics, der Sammlung

unterschiedlicher Methoden und Technologien zur Auswertung von unternehmerischen
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Daten, proklamiert Gluchowski, dass es in Zukunft mehr Experten auf diesem Gebiet der
Data Science geben muss. Die Anforderung an entsprechende Fachkrafte sind in seinen
Augen mehrseitig angelegt: betriebswirtschaftliches Verstandnis gepaart mit analytischen
Fahigkeiten und technischem Wissen. (Chamoni; Gluchowski 2017, S. 9)

Ohne technische Unterstiitzung haben sich Experten bisher hauptsachlich auf ihre
Erfahrung oder ihr Bauchgefiihl verlassen, wenn sie Entscheidungen oder Prognosen treffen
mussten. Bei den Prasidentschaftswahlen 2012 in den USA hatte Nate Silver die damaligen
Politikexperten eines besseren belehrt. Er hatte vorausberechnet, dass Barack Obama bei
seiner zweiten Kandidatur wieder ins Weillen Haus einziehen wirde, was von
Wabhlstrategen und Journalisten sehr skeptisch betrachteten. Noch in der Wahlnacht
bezweifelte der republikanische Wahlstratege Karl Rove die Hochrechnungen des TV
Senders FOX fiir den Sieg Obamas im Bundesstaat Ohio, weil seine Prognose zu Gunsten
des republikanischen Kandidaten ausfiel. In der Folge um die Diskussion der richtigen
Wahlvoraussagen zwischen (menschlichen) Experten und mathematischen Berechnungen,
sah sich Nate Silver herausgefordert weitere 1.000 Annahmen von Wirtschafts- und
Politikexperten zu Uberprifen. In seiner Publikation The Signal and the Noise: Why So Many
Predictions Fail - but Some Don'’t legte er unter anderem dar, dass diese Annahmen nur zu
50 Prozent richtig waren, also gleichbedeutend mit der Wahrscheinlichkeit eines
Munzwurfes. Dem entgegen stellt er sein Berechnungsmodell, das nicht nur aktuelle
Tendenzen berucksichtigt, sondern auch Schwankungen aus der Vergangenheit und
vergleichbare Falle berlcksichtigt. Je mehr Daten desto besser. (Klausnitzer 2013, S. 36—
44)

Der Australier Anthony Goldbloom war von der Idee, dass Datenanalysen richtige
Prognosen und wichtige Lésungen liefern konnten so Gberzeugt, dass er 2010 die Plattform
Kaggle ins Leben rief. Seine Idee war es, Datenanalysten mit Unternehmen, Organisationen
und Regierungen auf der Basis von Wettbewerben zusammenzubringen und so nicht nur
Prognosen uber den nachsten Sieg beim Eurovision Song Contest zu erstellen, sondern
auch zur Optimierung von Flugplanen beizutragen und Vorhersagen zur nachsten

Grippewelle anzustellen. (Klausnitzer 2013, S. 66-72)
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8. Survey

8.1  Forschungsdesign

Mit Forschungsdesign ist die duflere Form einer empirischen Studie gemeint, der dann die
Forschungsmethoden zugeordnet werden. Beides zusammen, Design und Methoden, gehen
bei der Umsetzung eines konkreten Forschungsvorhabens Hand in Hand. Beispiele fir
unterschiedliche Forschungsdesigns sind beispielsweise ein Experiment, Survey,
Feldforschung, Einzelfallanalyse oder Dokumentenanalyse. (Hug; Poscheschnik; Lederer
2010, S. 70)

In der vorliegenden Masterarbeit wurde als Forschungsdesign das Survey verwendet. Das
Survey eignet sich besonders gut, um von einer kleineren Gruppe an Befragten
Rickschlisse auf eine Grundgesamtheit zu ziehen und wird beispielsweise bei
Meinungsforschung vor politischen Wahlen eingesetzt. (Hug; Poscheschnik; Lederer 2010,
S.71)

8.2 Methodik

Die Forschungsmethode gibt Auskunft dartuber, wie bei der Erhebung der Daten zur
Beantwortung der Forschungsfrage vorgegangen wurde. Mit der Methode werden klar
abgeleitete Ziele definiert, sowie ethische Uberlegungen zur Vorgehensweise abgefragt.
Methode und Philosophie sind stimmig. (Saunders; Lewis; Thornhill 2015, S. 163) (Hug;
Poscheschnik; Lederer 2010, S. 81-82) Bei der empirischen Forschung wird unterschieden
zwischen Erhebungsmethoden, Aufbereitungsmethoden und Auswertungsmethoden, wobei
letztere sich wiederum nach quantitativen oder qualitativen Methoden differenzieren lassen.
Die beiden schlieRen sich nicht aus, sondern bieten sogar die Mdglichkeit einer sinnvollen
Kombination. (Mayer 2013, S. 27) (Hug; Poscheschnik; Lederer 2010, S. 82-85) Bei der
Auswahl der Methode gilt es zu beachten, dass das Ergebnis abhangig davon ist, wie
vorgegangen wird. Welche Vorgehensweise die passende ist, kann allerdings nicht
theoretisch, sondern nur praktisch-empirisch begriindet werden. Es geht darum die
Zweckmaligkeit der Methode, der Wahrhaftigkeit der Daten unterzuordnen. (Heinze 2001,
S. 19)
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8.2.1 Verwendete Erhebungsmethoden

Als Erhebungsmethode wurde die Befragung gewahlt, die ihrerseits in eine qualitative und
quantitative Komponente unterteilt wurde. Die Befragung eignet sich besonders gut zur
Erfassung von Wissen, Meinungen und Einstellungen und kann sowohl schriftlich als auch
mundlich erfolgen. Damit kdnnen Informationen erfasst werden, die beispielsweise bei der

Form einer Beobachtung nicht zuganglich waren. (Hug; Poscheschnik; Lederer 2010, S. 83)

Bei der qualitativen Befragung wurde ein Leitfadeninterview mit Experten*innen gefiihrt. Die
Auswahl der Experten*innen erfolgte auf Grund zwei wesentlicher Komponenten. Das erste
wichtige Kriterium war die berufliche Erfahrung und aktuelle Anstellung im Personalwesen.
Da bei der Untersuchung die Verwendung von People Analytics in den Prozessen des
Personalwesens im Fokus steht, ist es unabdingbar, dass die Interviewpartner Kenntnis von
den Prozessen im Personalmanagement haben. Idealerweise kennen sie alle Prozesse vom
Bewerbungs- bis zum Trennungsmanagement, um auf alle Fragen umfassend antworten zu
kénnen. Daher wurden explizit leitende Mitarbeitende fir ein Interview angefragt. Zum
anderen sollten die Befragten ein gewisses Interesse zum Thema und die Bereitschaft zum
Interview mitbringen, daher wurden gezielt Mitarbeiterinnen aus den Unternehmen
angeschrieben, die als Starke Partner der FH Vorarlberg auftreten. Starke Partner sind
Unternehmen, die sich seit 2014 in unterschiedlichen Kooperationen mit der FHV
engagieren. (,Starke Partner der FH Vorarlberg® o. J.) Durch dieses offen bekundete
Interesse an Lehre und Forschung sind sie bestens geeignet an der vorliegenden
wissenschaftlichen Studie teilzunehmen. Der Leitfaden (siehe Anhang 2) wurde vorab an die
Interviewpartner verschickt, so dass diese Zeit hatten, sich vorzubereiten oder
gegebenenfalls weitere Informationen einholen konnten. Bereits im November 2019 wurde
ein Pretest durchgefihrt und der Leitfaden an zwei Personalleiter in Vorarlberger

Unternehmen verschickt (siehe Anhang 1).

Bei Leitfadeninterviews dienen offen formulierte Fragen der Orientierung, so dass die
Befragten méglichst frei antworten kénnen. Der Leitfaden durch die Fragen verleiht dem
Gesprach Struktur und macht die Antworten vergleichbar. Dazu ist die Reihenfolge der
Fragen strikt einzuhalten und die Beantwortung muss vom Interviewer*in notfalls aktiv
eingefordert werden. (Mayer 2013, S. 37) Das Experteninterview ist eine besondere Form
des Leitfadeninterviews. Der Experte, die Expertin verflgt auf einem Fachgebiet lber ein
Uberdurchschnittliches Wissen und fungiert damit als Reprasentant*in fir eine grofliere

Gruppe an Personen in der gleichen Position. Der Interviewer*in muss auch sich selbst im
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Vorfeld sehr gut mit der Thematik befasst haben, damit er/sie das Gesprach mittels
Leitfaden gezielt auf die relevante Thematik steuern kann. (Mayer 2013, S. 38) (Glaser;
Laudel 2010, S. 12ff)

Als quantitative Erhebungsmethode wurde eine schriftliche Befragung mittels Fragebogen
durchgefiihrt, um die Forschungsfrage moglichst umfassend zu beantworten und den Status
Quo der aktuellen Verwendung von People Analytics in den in Vorarlberg ansassigen
Unternehmen abbilden zu kénnen. Neben den Experteninterviews, die eine subjektive
Einschatzung widerspiegeln, ist die schriftiche Umfrage also eine wichtige Erganzung flr
einen Rulckschluss auf die Grundgesamtheit. Durchgefiihrt wurde die schriftliche Befragung

mit Hilfe eines spezialisierten Onlineanbieters (siehe Kapitel 8.2.2).

Die grofdte Schwierigkeit, mit der man bei einer schriftlichen Befragung zu rechnen hat, ist
die Ungewissheit der Ricklaufquote. Vor allem, wenn man die Befragten nicht persénlich
kennt und keinen Kontakt vorab hatte, ist es unmdglich einzuschatzen, ob man mit einer
Beantwortung des Fragebogens rechnen kann. Speziell bei schriftichen Befragungen via
Email muss gezielt das Interesse der angeschriebenen Person geweckt werden, damit die
Nachricht nicht ignoriert wird. Experten raten daher zu einem pragnanten Titel
beziehungsweise Betreff im Anschreiben, oder auch zu einem Anreizsystem, wie einer

Verlosung unter den Teilnehmenden. (Hug; Poscheschnik; Lederer 2010, S. 127)

8.2.2 Verwendete Aufbereitungsmethoden

Die Leitfadeninterviews der qualitativen Befragung wurden im Zeitraum zwischen dem
21.03.2020 und 25.05.2020 von der Verfasserin via Videochat gefiuhrt. Sie wurden mittels
Video- oder Audioaufnahme aufgezeichnet und anschlieRend transkribiert, wobei alle

Namen pseudonymisiert wurden (siehe Anhang 3-7).

Der schriftlichen Fragebogen der quantitativen Befragung wurde Uber die Onlineplattform
umfrageonline.com erstellt und versandt (siehe Anhang 9). Dem Fragebogen wurde ein
einleitendes Mail vorangestellt (siehe Anhang 8). Der Fragebogen wurde erstmalig am
21.04.2020 versandt und von 38 Befragten beantwortet. Nach zwei Wochen, am
05.05.2020, wurde an all diejenigen eine Erinnerung versandt (siehe Anhang 10), die sich
noch nicht an der Umfrage beteiligt hatten. Bis zum 31.05.2020 kamen insgesamt 65

vollstandige Antworten retour (siehe Stichprobe unter Kapitel 8.3.2).
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8.2.3 Verwendete Auswertungsmethoden

Die Auswertung der transkribierten Interviews erfolgte nach einer qualitativen Inhaltsanalyse
in Anlehnung an das sechsstufigen Verfahren von Claus Muhlfeld (Muhlfeld u.a. 1981). Der
zu analysierende Text wird dabei in sinngleiche Abschnitte gegliedert und diese werden
wiederum inhaltlich kategorisiert. Bei der Auswertung und Interpretation der Aussagen
kdnnen dabei Muster aus Gemeinsamkeiten, Unterschieden sowie tendenziellen Analogien
herausgearbeitet werden und durch weitere theoretische und textgebundene Arbeitsschritte
konstruiert werden. (Hug; Poscheschnik; Lederer 2010, S. 150-151)

Die Auswertung der quantitativen Befragung erfolgte mittels deskriptiver Statistik und
korrelationsberechnungen durch die technische Unterstutzung der Software SPSS, die den
Studierenden der FH Vorarlberg kostenlos zur Verfigung steht. (Hug; Poscheschnik;
Lederer 2010, S. 176-177)

8.3  Stichprobenbildung

Ist es nicht mdglich, eine Vollerhebung zu machen, also alle Elemente einer
Grundgesamtheit zu untersuchen, werden Stichproben gezogen. Bei der Auswahl der
Stichprobe steht fiir die qualitative Forschung die Relevanz der Subjekte im Vordergrund
und fur die quantitative Forschung ihre statistische Reprasentativitat. Grundsatzlich sollte
sich die Auswahl der Befragten an die Grundgesamtheit anlehnen, damit Rickschlisse
moglich sind, dennoch mussen Verallgemeinerungen immer begrindet werden. Dabei kann
die Stichprobe wahrend der Untersuchung erweitert werden (Theoretisches Sampling) oder
bereits vor der Untersuchung fixiert sein (Vorab-Festlegung). (Mayer 2013, S. 39—41) (Hug;
Poscheschnik; Lederer 2010, S. 74-75)

8.3.1 Stichprobe qualitative Befragung

Im Rahmen der qualitativen Befragung erfolgte die Stichprobenbildung mittels Vorab-
Sampling. Wie bereits in Kapitel 8.2.1 dargelegt, sollten ausschlielllich Experten aus dem
Personalwesen befragt werden, deren Firmen als Partner der FH Vorarlberg auftreten.
Insgesamt sind es elf Firmen, die seit 2014 im engen Austausch mit der FHV stehen. Von
diesen wurden acht gezielt angeschrieben und finf haben zugesagt, dass Sie fur ein

Leitfadeninterview zur Verfligung stehen.
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8.3.2 Stichprobe quantitativ Befragung

Die Stichprobe der quantitativen Befragung anhand eines Onlinefragebogens wurde mittels
Theoretischem Sampling gebildet. Daflir gibt es zwei Griinde. Zum einen lag der Verfasserin
keine glltige Verteilerliste vor, die fur die Befragung herangezogen werden konnte. Daher
mussten zunachst 1.502 Firmenadressen aus zwei Online-Firmenverzeichnissen extrahiert
und in einer Excel-Liste zusammengefuhrt werden. Zum anderen war bei Beginn der
Abfrage nicht klar, wie viele der angeschriebenen Firmen sich an der Umfrage beteiligen
wirden. Von den am 21.04.2020 verschickten 1.502 Emailanfragen konnten 348 auf Grund
von ungultigen Email-Adressen nicht zugestellt werden. Beim zweiten Versand am
05.05.2020 wurde nochmals 132 Emails vom System zurlickgewiesen. Insgesamt waren
also 480 aus den 1.502 recherchierten Adressen unbrauchbar und wurden daher bei der
Auswertung nicht berlcksichtigt. Von den verbleibenden 1022 Firmen haben 65 einen

vollstandigen Fragebogen retourniert, damit liegt die Ricklaufquote bei 6,4 Prozent.

Damit die Reprasentativitat der erhobenen Daten gewabhrleistet ist, muss die Stichprobe in
bestimmten Merkmalen der Grundgesamtheit entsprechen. Die Aufteilung der Quoten erfolgt
in Kategorien, deren Verteilung mittels statistischer Unterlagen geprift wird. Je gréRer die
Stichprobe, umso exakter werden die erfassten Werte an die wahren Werte der
Grundgesamtheit heranreichen. (Mayer 2013, S. 63ff)

Fur die vorliegende Befragung waren zwei Kategorien ausschlaggebend, die
Branchenzugehoérigkeit und die Anzahl der Mitarbeitenden der Unternehmen. Als
Grundgesamtheit gelten alle Unternehmen, die bei der WKO Vorarlberg erfasst sind. Die
Verteilung nach Branchen und Mitarbeitenden aus dem Jahr 2018 wurde als Grundlage

genommen (siehe Tabelle 2 und 3).
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Branche Arbeitsstatten Beschiftigte

Gewerbe und Handwerk 3.379 34.850
Industrie 388 29.229
Handel 2.793 21.158
Banken und Versicherungen 311 4.018
Transport und Verkehr 628 8.183
Tourismus und Freizeitwirtschaft 1.926 14.900
Information und Consulting 988 6.203
Gesamt 10.413 118.640

Tabelle 2: Branchenibersicht mit Anzahl Arbeitsstatten und Beschaftigten (Quelle: WKO 2019)
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Branche Kleinstbetriebe | Kleinbetriebe | Mittelbetriebe | GroRbetriebe
Bis 9 MA Bis 49 MA Bis 249 MA Uber 250 MA

Gewerbe und

Handwerk 2.175 572 99 12

Industrie 167 76 57 27

Handel 1.600 358 53 7

Banken und

Versicherungen 13 21 18 4

Transport und Verkehr 306 128 26 5

Tourismus und

Freizeitwirtschaft 1.122 399 56 2

Information und

Consulting 740 119 14 1

Gesamt 6.123 1.673 323 58

Tabelle 3: Unternehmen nach Anzahl Mitarbeitende (Quelle: WKO 2019)
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9. Ergebnisse des Surveys

9.1 Die Befragten

Auf die Beschaffenheit der Stichprobe in der qualitativen Befragung wurde bereits unter
Kapitel 8.3.1 eingegangen. Das einzige Kriterium, das diese Gruppe zwingend haben
musste, ist die Erfahrung und derzeitige Tatigkeit im Personalwesen. Als HR-Expert*innen
haben sie das nétige Wissen, um Prozesse und technische Implementierungen im
Personalwesen umzusetzen. Im Leitfadeninterview kam es demnach auf die personlichen
Erfahrungen und Einschatzungen der Befragten an und nicht auf Variablen wie Geschlecht,

Alter, Branche des Unternehmens oder Anzahl der Mitarbeitenden im Unternehmen.

Wie bereits erwahnt haben 65 Personen an der quantitativen Befragung teilgenommen
(siehe Kapitel 8.3.2) und den Onlinefragebogen vollstandig ausgefiillt. Da es sich um eine
anonyme Umfrage handelte wurden drei Kriterien zur Kategorisierung der Befragten eruiert:
Branche des Unternehmens (siehe Abbildung 16), Grole des Unternehmens anhand der
Anzahl der Mitarbeitenden (siehe Abbildung 17) und das Alter des Unternehmens, das
mittels der Frage nach dem Griindungsjahr ermittelt wurde (siehe Abbildung 18). Die Gruppe
der Befragten teilt sich nach diesen drei Kriterien wie folgt auf. Ein Drittel der Befragten
stammt aus der Branche Handwerk und Gewerbe, 23 Prozent gehdren der Industrie und 20
Prozent dem Handel an. Die verbleibenden 24 Prozent teilen sich unter den weiteren
Branchen auf, wobei Gesundheit und Soziales neben Information und Consulting mit jeweils
acht Prozent den gréften Anteil daran haben. Die meisten Unternehmen gaben an,
zwischen elf und 250 Mitarbeitende zu beschéftigen, gefolgt von kleineren Unternehmen mit
einem bis zehn Mitarbeitenden. Zusammen finden sich in diesen beiden FirmengréRen rund
80 Prozent der Befragten wider. Etwa 13 Prozent gaben an 251 bis 1.000 Mitarbeitende zu
haben und circa sechs Prozent bis zu 5.000 Mitarbeitende. Uber 50 Prozent der
Unternehmen wurden zwischen den Jahren 1950 und 2000 gegriindet. Jeweils ein Flnftel
der Befragten arbeiten in Firmen die zwischen 2000 und 2015 gegriindet wurden oder
zwischen 70 und 120 Jahre alt sind. Funf Prozent der Firmen sind jlnger als flinf Jahre und

stellen damit den Anteil der Startups.
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Abbildung 16: Quantitative Befragung, Befragte nach Branchen (Quelle: eigene Darstellung)

Gesundheit und SozialeS p——

Sonstige B
Transport und Verkehr s

Tourismus und Freizeil

® 1001-5000 MA
Information und Consulting - 251-1000 MA
f—) m11-250 MA
e " 1-10 MA
Handel —_—
.
Industrie F

Banken und Versicherungen o

0 2 B 6 8 10 12 14

Abbildung 17: Quantitative Befragung, Befragte nach Anzahl Mitarbeitende im Unternehmen (Quelle:
eigene Darstellung)
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Abbildung 18: Quantitative Befragung, Alter der Unternehmen (Quelle: eigene Darstellung)

Im Fall der quantitativen Erhebung konnte der Umfang der Stichprobe nicht auf die relevante
Grundgesamtheit ausgedehnt werden, daher muss ein Stichprobenfehler berechnet werden.
Dieser gibt den Grad der Abweichungen zwischen der Stichprobe und der Grundgesamtheit
an und ist auch bei reprasentativen Stichproben messbar. Berechnet wird er aus der
Differenz zwischen dem statistischen Kennwert der Stichprobe und dem entsprechenden
Parameter der Grundgesamtheit. Dabei gilt, dass die Ergebnisse aus der Befragung der
Stichprobe sich mit zunehmender GroRe der Stichprobe den wahren Werten der
Grundgesamtheit annahern. (Mayer 2013, S. 65-66)

In der vorliegenden quantitativen Befragung wurden 65 Fragebdgen vollstéandig beantwortet.
Da dies weniger als 5 Prozent der Grundgesamtheit darstellt, kann der Stichprobenfehler
vereinfacht mit folgender Formel berechnet werden: n=1/d> (n=Stichprobe;
d=Stichprobenfehler). Damit liegt der Stichprobenfehler fir die vorliegende quantitative
Umfrage bei 12,4 Prozent.
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9.2 Beantwortung der Forschungsfragen

9.2.1 Verwendung und Kategorisierung von People Analytics

Eine vergleichbare Studie zur Verwendung von People Analytics wurde seit 2018 in der
Schweiz durchgeflihrt, in der Unternehmen ebenfalls in einer quantitativen und qualitativen
Untersuchung zur Verwendung von neuen Technologien im Personalwesen befragt
wurden.?® (Weibel; Schafheitle; Ebert 2019, S. 27)

HOT 5 und COLD 3 Datafizierungs-Tools

HOT 5 DATAFIZIERUNGS-TECHNOLOGIEN

I. Datafizierte Mitarbeiterumfragen (56%)

2. CCTV/Video-Uberwachung (28%)

3. Datafizierte Eintritts-/Austrittsbefragungen (28%)
4. Einsatz von ID-Badges (28%)

5. Datafiziertes 360° Feedback (22%)

1. Einsatz von Robotern im Bewerbungs-
verfahren (0,1%)

2. Abgleich von Performanzdaten mit nicht
arbeitsbezogenen Daten (z. B. von Social
Media) (0,1%)

3. Software zur Analyse von Stimmungen und
«Zwischen-den-Zeileny in Textdokumenten
(z. B. E-Mails) (0,1%)

Abbildung 19: HOT 5 und COLD 3 Datafizierungs-Tools in Schweizer Unternehmen (Quelle:
Weibel; Schafheitle; Ebert 2019, S. 27)

Abgeleitet von den Umfrageergebnissen kamen Wissenschaftler*innen der Universitat St.
Gallen zu dem Schluss, dass die vorherrschenden Analyseinstrumente, die von den

befragten Firmen aktuell verwendet werden, eher altbekannte Technologien sind.

20 Beschreibung der Studie online im Internet: http://www.faa.unisg.ch/de/hr-analytics (Zugriff am 20.03.2020).

72



Mitarbeiterbefragungen, Austrittsbefragungen und Feedbackinstrumente werden zwar
mittlerweile online durchgeflhrt, stehen aber als Instrumente schon lange zur Verfigung.
Ebenso Videouberwachungsanalagen und elektronische Ausweise beziehungsweise
Zutrittssysteme, die immer noch vordringlich ausschlieBlich dem Zweck zur Sicherung von
Gebauden dienen und keine weiteren Daten erfassen oder auswerten (siehe Abbildung 19).
Die Wissenschaftlersinnen fassen zusammen, ,dass sich Unternehmen in der Schweiz (und
vermutlich auch in Deutschland und Osterreich) in einem friihen Stadium der Datafizierung
befinden. Anwendungsbeispiele aus anderen Landern, wie den USA und Japan, die als
technologieaffin gelten und mit weniger einschrankenden rechtlichen Rahmenbedingungen
konfrontiert sind, bleiben fir den Standort Schweiz bislang eher Zukunftsmusik.“ (Weibel;
Schafheitle; Ebert 2019, S. 27)
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Abbildung 20: Haufigkeiten beim Einsatz von People Analytics (Quelle: eigene Darstellung)

Diese Einschatzung konnte durch das durchgefiihrte Survey in Vorarlberg bestatigt werden.
Bei der online Umfrage gaben Uber zwei Drittel der Befragten an, dass sie in keinem der
Prozesse des Personalwesens People Analytics im Einsatz haben (siehe Abbildung 20).
Bemerkenswert ist die offensichtliche Bedeutung des Reporting im Bewerbungsverfahren,
mit dem 15 der 65 Befragten arbeiten. Dabei stellte sich die Frage, ob es einen
Zusammenhang zwischen der Verwendung von People Analytics im Bewerbungsverfahren
und der Unternehmensgrélie, beziehungsweise der Brache gibt. Um dies zu Uberprifen

wurden folgende Hypothesen aufgestellt und tberprift.
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HO Es besteht kein Zusammenhang zwischen der Verwendung von People
Analytics im Bewerbungsverfahren und der Branchenzugehorigkeit des

Unternehmens

H1 Es besteht ein Zusammenhang zwischen der Verwendung von People
Analytics im Bewerbungsverfahren und der Branchenzugehdrigkeit des

Unternehmens

Die Uberprifung erfolgte mittels Varianzanalyse nach Tamhane zu den drei am haufigsten
vertretenen Branchen Industrie, Handel und Handwerk und Gewerbe (insgesamt 77 Prozent
der Befragten, siehe Abbildung 16). Es wurde kein signifikanter Unterschied festgestellt und
damit ist die Hypothese HO angenommen (siehe Tabelle 4). Auch ein T-Test mit den beiden
Branchen mit dem gréten Mittelwertunterschied ergab kein signifikantes Ergebnis (siehe
Tabelle 5).

95%-...
(I) Branche3 (J) Branche3 Signifikanz Untergrenze
Tamhane Industrie Handel ,278 -,22
Handwerk&Gewerbe ,310 -,25
Handel Industrie ,278 -1,11
Handwerk&Gewerbe 1,000 -,64
Handwerk&Gewerbe Industrie ,310 -1,15
Handel 1,000 -,65

Tabelle 4: Varianzanalyse zum Zusammenhang der Verwendung von People Analytics und der

Branchenzugehdrigkeit des Unternehmens (Quelle: Auswertung aus SPSS)

T-Test fiir die Mittelwertgleichheit

Mittlere
df Sig. (2-seitig) Differenz
F1 Bewerbungsverfahren Varianzen sind gleich 30 ,116 ,447
Varianzen sind nicht 29,609 ,116 ,447

gleich

Tabelle 5: T-Test zum Zusammenhang der Verwendung von People Analytics und der

Branchenzugehorigkeit des Unternehmens (Quelle: Auswertung aus SPSS)
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Da die Branchenzugehorigkeit keinen Einfluss auf die Verwendung von People Analytics zu
haben scheint, stellt sich die Frage nach einem moglichen Zusammenhang zur Groflie der
Unternehmen. Fir diese moglichen Abhangigkeit wurden folgende Hypothesen formuliert

und mittels Korrelationsanalysen tberpruft.

Fé

Kendall-Tau-b F6 Korrelationskoeffizient 1,000
Sig. (2-seitig)

N 65

F1 Bewerbungsverfahren Korrelationskoeffizient ,441"

Sig. (2-seitig) ,000

N 65

F1 Personalbedarfsplanung  Korrelationskoeffizient 368"

Sig. (2-seitig) ,001

N 65

F1 Personaleinsatzplanung Korrelationskoeffizient ‘375"

Sig. (2-seitig) ,001

N 65

F1 Personalentwicklung Korrelationskoeffizient ,345“

Sig. (2-seitig) ,002

N 65

F1 Leistungsbewertung Korrelationskoeffizient 278

Sig. (2-seitig) ,014

N 65

F1 Mitarbeiterzufriedenheit  Korrelationskoeffizient 313"

Sig. (2-seitig) ,006

N 65

**. Die Korrelation ist auf dem 0,01 Niveau signifikant (zweiseitig).

*. Die Korrelation ist auf dem 0,05 Niveau signifikant (zweiseitig).

Tabelle 6: Korrelation nach Kendall Tau zum Zusammenhang von UnternehmensgréRe (F6) und

Verwendung von People Analytics in HR Prozessen (F1) (Quelle: Auswertung aus SPSS)

HO Es besteht kein Zusammenhang zwischen der Verwendung von People
Analytics in den einzelnen Personalmanagement Prozessen und der GroRe

(Anzahl der MA) des Unternehmens

75



H1 Es besteht ein Zusammenhang zwischen der Verwendung von People
Analytics in den einzelnen Personalmanagement Prozessen und der Grofie
(Anzahl der MA) des Unternehmens

Zur Uberprifung dieses Zusammenhangs wurde eine Berechnung der Korrelation nach
Kendall Tau durchgefihrt und ein stark signifikanter Zusammenhang fir alle abgefragten
Prozesse festgestellt. In diesem Fall wird also die Hypothese HO verworfen und H1
angenommen. Allerdings bleibt offen, wie sich der Zusammenhang gestaltet (siehe Tabelle
6).

Der zurlickhaltende Einsatz von People Analytics in den Prozessen wurde von den Experten
in den Leitfadeninterviews bestatigt. Auch hier gaben die Teilnehmenden an, dass sie Daten

hauptsachlich fir das Reporting und teils fir Analysen auswerten.

IA: ,Dieses Programm ist, wirde ich sagen, das einzige, was wirklich bei uns im
Einsatz ist, was bereichslbergreifend oder wirklich im HR Bereich, ah, oder nicht
wirklich im HR Bereich aber fir den HR Bereich zugreift. Oder aus dem HR
Bereich zugreift. Und das wird eigentlich nur von der Geschaftsleitung
verwendet.“ (Anhang 3, Abs 68)

IC: ,Aber die Analyse im Hintergrund, die macht jedes Werk, sag ich jetzt mal
nicht in einer speziellen globalen Software, sondern in einer lokalen Software.
Zum Beispiel die einen machen’s Excel, die einen machen’s in einer anderen
Software dort, aber des Reporting ist wieder zentralisiert in einem gemeinsamen
Dokument mit der monatlichen Analyse, der Routcourse Analyse, und den

MalRnahmen, die davon abgeleitet werden.“ (Anhang 5, Abs 15)

ID: ,Das heifdt, ich wirde auch den Bereich, sag ich jetzt mal, eher in Stufe A
[=Reporting] einstufen, weil ja naturlich ist die Planung immer in die Zukunft, also
was wird passierten, aber es ist glaub ich nicht so gemeint wie dieses
predictive.“ (Anhang 6, Abs 12)

ID: ,[...] auler vielleicht jetzt diese strategische Personalplanung, die wirde ich
Stufe B [=Analyse] beziehungsweise C [=Prognose] einstufen, weil es dann doch
in die Zukunft geht ja.“ (Anhang 6, Abs 14)
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IE: ,Auf Basis der Tabelle, die Sie mir auch mitgegeben haben, ah die
Definitionen, wirde ich aber nichtsdestotrotz sagen, dass einfaches People
Analytics [=Analyse] definitiv durchgefiihrt wird. [...] fortgeschrittenes oder

pradiktives wirde ich eher sagen nein, noch nicht.“ (Anhang 7, Abs 2-4)

Aulerdem wurde vermehrt die Datenerfassung und -analyse im Bewerbungsverfahren

hervorgehoben.

IB: ,Wir haben auch eine eigene Social Media Recruiterin, die sich sehr viel mit
dem Thema Active Sourcing ah befasst. Und da stellen diese Plattformen ja
auch ah extrem gute Such- und Filtermdglichkeiten zur Verfligung, also ahm, die
sind da schon sehr weit.“ (Anhang 4, Abs 42)

IC: ,Ah, begrenzt. Ich mein, was mir, mit was mir nattrlich arbeiten ist mit Google
Analytics, grad auf der Karriereseite schauen wir uns da sehr viel an. Ah, wie
viele Bewerber pro Tag &ah, wo brechen die ab, wann &h also im
Recruitierungsprozess grad online, gibt es da irgendwelche Abbruchstellen etc.
Und basierend auf dem optimieren wir natirlich die Prozesse, des ist sehr
wichtig. Was ma sonst noch fahren, ist zwei Mal, mindestens zwei mal im Jahr

auf LinkedIn fahren wir Kampagnen.“ (Anhang 5, Abs 39)

9.2.2 Verwendung von People Analytics zur Kennzahlenbildung

In der Trendstudie Recruiting 2019 gab die Haélfte der befragten Unternehmen an, dass sie
Kennzahlen im Rekrutierungsprozess fiir relevant halten, da damit bessere Entscheidungen
getroffen werden kénnten. Dennoch haben nur rund ein Drittel der Befragten entsprechende
Kennzahlen implementiert, die die Effizienz der Personalgewinnung messen. (Weitzel u.a.
2019, S. 18)

Dies konnte mittels der Online Befragung nicht bestatigt werden, nur knapp elf Prozent
gaben an, dass sie People Analytics zur Berechnung von Kennzahlen im
Bewerbungsverfahren einsetzen. Bei der Kennzahlenbildung im Prozess der
Personalbedarfsplanung und der Mitarbeiterzufriedenheit nutzen 16,92 Prozent der

Befragten People Analytics zur Kennzahlengenerierung. Der hohe Wert in beiden Prozessen
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Iasst sich vermutlich aus der Zuordnung der Kennzahl Fluktuationsrate erklaren, die bereits

in den Leitfadeninterviews bei beiden Prozessen angeflihrt wurde.
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Abbildung 21: Haufigkeiten zur Generierung von Kennzahlen mittels People Analytics (Quelle: eigene

Darstellung)

IA: ,Personalplanung ahm. Ich muss zugeben wir sind sehr zurtickhaltend wenn
es um ehm um Datensammlungen geht. Sprich, wir machen zwar eine gewisse
Auswertung und da ist sicherlich eine der wichtigsten ah die Fluktuation.®
(Anhang 3, Abs 2)

IA: ,[...] Weil das wichtigste flr uns sind wirklich die Fluktuationskennzahlen. Ist
eine Abteilung unterbesetzt oder nicht gesund und warum wechseln die Leute.
[...] Ahm, bei der Fluktuation ist ganz auffallend, dass wenn sie natrlich steigt,
wir machen das wirklich auf Bereiche und Abteilungen heruntergebrochen.”
(Anhang 3, Abs 6 und 8)

IC: ,Ah, zweiter Prozess ist das Thema Retention, Mitarbeiterbindung. Dort ist
ah, des KPI ist dort, ah, der Tournover also sprich die Fluktuation,
Mitarbeiterfluktuation, monatlich wieder unterschieden nach Operators und
Overheads. Und des Ganze ist natirlich ein drill down System, wo man jede

Abteilung auch einzeln anschauen kann.“ (Anhang 5, Abs 10)
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ID: ,Und dort mit Daten aus dem Tool und aktuellen Mitarbeiter- &h Anzahlen pro
Bereich haben wir dann so eine FTE-Simulation fir die nachsten 12 Monate
aufgestellt und haben da auch so Fluktuationsquoten aus der Vergangenheit éh
reinspielen lassen und konnten dann so quasi simulieren wie sich unsere
Mitarbeiteranzahl oder unsere FTE, also unsere Kapazitat quasi entwickelt ah

die nachsten 12 Monate pro Bereich.” (Anhang 6, Abs 9)

ID: ,Ahm, was wir, was mir jetzt noch, ja vielleicht als indirekte Kennzahl fir die
Zufriedenheit nehmen konnte waren halt eben, wie man vorher schon mal
hatten, die Fluktuationsquote oder die Krankenquote. Da spielen aber auch
natirlich andere Aspekt rein, man kann das sicher nicht eins zu sein auf die
Zufriedenheit umlegen, aber es waren mogliche Anhaltspunkte, die wir auch
auswerten.“ (Anhang 6, Abs 66)

Weitere Kennzahlen, die in den Interviews genannt wurden, werden hauptsachlich auf Basis

von vergangenen Daten, also im Sinne des Reporting, berechnet.

IC: ,Grundsatzlich ist es so, wir haben vier Kernprozesse. Der erste ist das
Thema Recruitment und dort schaffen wir mit natlrlich unterschiedlichen
Kennzahlen, aber als KPI ist definiert die &hm Keytype, das heil3t wie lange wir

brauchen bis wir gewisse Positionen geschlossen haben.“ (Anhang 5, Abs 8)

IC: ,[...] Dann hab’m, des nachste ist dann Performance and Compensation, das
heilt ah dort haben wir die KPIs Apsentiese- and Sicknessrate. Also wie viel
Mitarbeiter fehlen, ah, und auch dort ist wieder auf Abteilungsebene kdnnen wir
uns das anschauen, wo haben wir wie viel Abwesenheiten und da gibt es dann
auch wieder klassisch PDCA dazu, was ist die Ursache dazu, wenn wir das Ziel
nicht erreichen und und welche MalRnahmen werden konkret gesetzt. Dann ah
eine neue KPI in dem Bereich ist die sogenannte Personalratio, das heil3t wir
stellen den Umsatz des Unternehmens gegenlber zu den ah Totalcost vom
Personal.“ (Anhang 5, Abs 10)

ID: ,Ahm, ware noch Kennzahlen eher so in die Richtung Produktivitat, sag ich
jetzt mal, wo wir sagen Stlickzahl pro FTE, produzierte Stiickzahl pro FTE oder

auch Gewinn pro FTE, also so in die Richtung, ahm was einerseits
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Produktivitdtskennzahlen eher waren, aber die man natirlich auch fir die
Bedarfsplanung und Einsatzplanung benutzen kann, weil man sich meistens auf,
ich sag jetzt mal, Salesplanung ah oder Produktionsplanung, den Mitarbeiter,
oder welche Mitarbeiter man bendtigt aus solchen Zahlen ableiten kann.”
(Anhang 6, Abs 10)

ID: ,Und ah da werden werden kénnen da dann ah einige Kennzahlen aus dem
Tool auswerten, das heil3t ah wir haben dann da einmal dh time-to-hire drin, also
eine Einstellungszeit die eben von Anfang, also wann ah Stelle verdffentlicht
wird, je nach dem oder wann die erste Bewerbung reinkommt bis zu dem
Zeitpunkt wo man den Bewerber auf ah eingestellt stellt, beziehungsweise die
Stelle auf besetzt. [...], dann haben wir auch eine reaction-time drin, das heif3t
das war die Zeitspanne von als die Bewerbung eingegangen ist bis zu dem
Zeitpunkt, wo der Bewerber ne Rickmeldung bekommt von dem Personaler,
nicht die diese automatische Email die vom System verschickt wird, die kriegt er
automatisch, sondern ahm sobald er entweder eine absage erhalt, oder zum

Beispiel eine Einladung zum Interview.“ (Anhang 6, Abs 24-26)

9.2.3 Verwendung von People Analytics fur Entscheidungen

Wenn man davon ausgeht, dass die Prognose bei Entscheidungsfindungen
ausschlaggebend ist, spielt People Analytics laut den Ergebnissen der online Umfrage nur in
den Prozessen Personalbedarfsplanung und Personaleinsatzplanung eine Rolle: ungefahr
ein Funftel der Befragten gaben an, in beiden Prozessen People Analytics fir Prognosen zu
verwenden. Wie Dbereits beim Bewerbungsverfahren konnte auch bei der
Personalbedarfsplanung und der Personaleinsatzplanung mittels Varianzanalyse ein
signifikanter Zusammenhang zwischen der Verwendung von People Analytics und der

Unternehmensgrofle nachgewiesen werden.

In den Experteninterviews waren die Angaben unterschiedlich, wobei sich die meisten eher
zurtckhaltend zur Verwendung von People Analytics als Entscheidungsgrundlage
aussprachen oder sogar negative Erfahrungen mit pradikativen People Analytics gemacht

hatten.
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IA: ,Wir finden eine solche Software kann nicht wirklich unsere Firmenkultur
abbilden. Und daher sind wir der Meinung, dass unser Bauchgefuhl eigentlich
viel viel wichtiger ist. Das vom Chef oder das von mir, was seit 40 Jahren oder
Uber 20 Jahren im Unternehmen das Unternehmen kennt und weil}, wie es sich
entwickelt. Und daher, sind wir eigentlich gegen eine computerunterstitzte ah

computerunterstitztes Matching.“ (Anhang 3, Abs 30)

IA: ,Ahm. Ist fir mich aus zwei Griinden bedenklich. Oder eigentlich bloR aus
einem wichtigen Grund bedenklich. Wenn eine Geschéaftsleitung darauf zugreift
ohne die Hintergriinde, warum etwas so ist, hinterfragt, ware es bedenklich. Das
hei3t auch hier ist immer der grofde Austausch zwischen Personalabteilung und
und Geschéftsleitung natdrlich vorhanden, wenn sie mal Fragen haben.”
(Anhang 3, Abs 70)

IB: ,Also ich gehe davon aus, dass wir in der Zukunft, &hm vermehrt auch Daten
erfassen, und gehe mal auch davon aus, wenn wenn diese KPIs die gefordert
sind, einen gewissen Komplexitatsgrad erreichen, dass man dann sich auch
Uberlegen wird ah, oder Uberlegen muss eine Software einzufiihren.“ (Anhang 4,
Abs 30)

IB: ,Da gab es eben auch die Moglichkeit ah eines Matching dh Tools, das
haben wir dann kostenlos fur drei Monate testen dirfen. Und das war eine
Katastrophe, also das war echt ah ganz schrecklich. Wir haben da flnf Stellen
drauf gehabt, ahm und haben also echt Profile erhalten, die mit dieser Stelle

aber so gar nichts zu tun hatten.“ (Anhang 4, Abs 48)

IE: ,Die Nachteile, ich glaube das viele Daten die immer 100 Prozent trauen,
also, dass da auch ein groRes Kommunikationsthema mit dranhangt, wie man
solche ah Daten auch ahm transportieren kann, oder auch rechtfertigen kann

vielleicht, an der ein oder anderen Stelle.“ (Anhang 7, Abs 26)
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9.2.4 Zukunftige Verwendung

Wie in Kapitel 9.2.1 bereits dargelegt hat die Umfrage ergeben, dass die derzeitige
Verwendung von People Analytics in Vorarlberger Unternehmen noch eine relativ geringe
Rolle spielt. Aber in den Interviews mit den Expert*innen wurde deutlich, dass sich viele im
Moment in einer Umstrukturierung befinden und zukinftig mit zusatzlicher Software arbeiten

werden.

IA: ,Also, aktuell haben, sind wir in einer Systemumstellung.” (Anhang 3, Abs 18)

IB: ,Haben wir aktuell im Controlling ein Business Intelligenz Team, ahm quasi,
tja ins Leben gerufen, die [...] Daten fir die GF bereitstellen. Da das ist dann
immer fir mich so ein Hinweis, OK, Business Intelligenz ist ein Thema, ah, das
fir uns im Personal auch irgendwann, ahm relevant sein kénnte.“ (Anhang 4,
Abs 30)

IC: ,Global und wenn dann alle im im selben EAP drinnen sind, dann kann ich
diese Daten aus dem EAP speisen und muss sie nicht nochmal in ein Interface,
ins Excel rein stellen, [...] aber schdon war es schon wenn du eine zentrale
Software hast, wo alle gleich einpflegen, und ah ja diese Excel-Lésung ist jetzt

sicher nicht das Beste, nennen wir es mal so.“ (Anhang 5, Abs 21)

IC: ,Und wir haben uns strategisch dafir entschieden in eine zentrale Losung zu
gehen, im SAP HR-Modul... Und des ist sicherlich die richtige
Herangehensweise, wobei wie gesagt, des musst Du dir leisten kénnen. Als
kleines Unternehmen, des jetzt global nicht so aufgestellt ist, wie mir wiirden wir
das nicht leisten. Da wirde ich es im Excel lassen, weil dh, es ist nicht so viel

Aufwand und ah ist Uberschaubar ganz ehrlich gesagt.“ (Anhang 5, Abs 23)

Ein ahnliches Bild liefert auch die Studie CRISP aus Deutschland, die Unternehmen zum
Einsatz von Maschinellem Lernen befragte. (Béttcher; Velten; Schwalm 2018) Dabei gaben
44 Prozent der Befragten an, dass Maschinelles Lernen bei ihnen in Zukunft ein
wesentlicher Aspekt bei der Datenanalyse und Datenverwaltung sein wird (siehe Abbildung
22).
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// Wie schétzen Sie den Bedeutungsgrad von Machine Learning in
Unternehmen ein?

5% 5%

Machine Learning ist ein reiner Marketing-Hype —
es lassen sich noch keine sinnvollen Produkte ableiten

Machine Learningist in einzelnen
begrenzten Einsatzbereichen sinnvoll

Machine Learning ist ein wesentlicher Aspekt
zukUnftiger Analytics- und Big Data-Strategien

Machine Learning ist eine der Kerntechnologien fiir ein
vollstandig digitales Unternehmen

| Kann ich keine Einschatzung zu abgeben

n=154
44% Einfachnennung

Abbildung 22: Bedeutungsgrad von Maschinellem Lernen in Unternehmen (Quelle: Béticher; Velten;
Schwalm 2018, S. 20)
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Abbildung 23 Haufigkeiten zur zukinftigen Verwendung von People Analytics (Quelle: eigene

Darstellung)

Aus der quantitativen Umfrage des Surveys ging hervor, dass nur bei sehr wenigen
Unternehmen im Moment eine Implementierung von People Analytics angedacht ist. Hierbei
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sind es vor allem die Prozesse Personalentwicklung und Mitarbeiterzufriedenheit, bei denen
Uber zehn Prozent angeben, dass sie konkrete Plane haben. Etwa ein Funftel der Befragten
sieht im Bewerbungsverfahren, der Personalentwicklung, der Leistungsbewertung und der
Mitarbeiterzufriedenheit weitere Mdglichkeiten zur zukinftigen Nutzung von People Analytics
(siehe Abbildung 23).

E7

Kendall-Tau-b  F7 Korrelationskoeffizient 1,000
Sig. (2-seitig)

N 63

F3 Bewerbungsverfahren Korrelationskoeffizient -,019

Sig. (2-seitig) ,850

N 63

F3 Personalbedarfsplanung Korrelationskoeffizient -,084

Sig. (2-seitig) 402

N 63

F3 Personaleinsatzplanung Korrelationskoeffizient -,035

Sig. (2-seitig) ,730

N 63

F3 Personalentwicklung Korrelationskoeffizient -,024

Sig. (2-seitig) ,808

N 63

F3 Leistungsbewertung Korrelationskoeffizient ,080

Sig. (2-seitig) 423

N 63

F3 Mitarbeiterzufriedenheit  Korrelationskoeffizient ,035

Sig. (2-seitig) 729

N 63

Tabelle 7: Korrelation nach Kendall Tau zum Zusammenhang von geplanter Verwendung von People
Analytics (F3) und Alter der Unternehmen (F7) (Quelle: Auswertung aus SPSS)

Im Zusammenhang mit der zukinftigen Nutzung von People Analytics, besteht die
Uberlegung, ob jiingere Unternehmen eher bereit sind neue Technologien zu
implementieren als altere. Zur Uberpriifung eines Zusammenhangs wurden folgende

Hypothesen formuliert.
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HO Es besteht kein Zusammenhang zwischen der zukunftigen Implementierung

von People Analytics und dem Alter eines Unternehmens

H1 Es besteht ein Zusammenhang zwischen der zukilnftigen Implementierung

von People Analytics und dem Alter eines Unternehmens

Die Berechnung der Korrelation mittels Kendall Tau lieferte keinen signifikanten
Zusammenhang, daher wird die Hypothese HO angenommen und H1 verworfen (siehe
Tabelle 7).

Unternehmen kénnen sich der veranderten Akzeptanz von neuen Technologien vor allem

bei den jingeren Generationen nicht verschlieRen (siehe auch Kapitel 7 und Abbildung 24).

Abbildung 34: Durch den Einsatz von ... im Personalwesen
wiirden Unternehmen Begeisterung bei Kandidaten wecken.

15,4%

Baby-Boomer-Generation

19.0% I

Generation X

29,5% [

Generation Y

e ———————————————————

Generation Z

M ... Virtual-Reality-Anwendungen (z.B. Samsung Gear VR) ...

Abbildung 24: Welche Generation Iasst sich mit neuen Technologien am meisten begeistern? (Quelle:
Weitzel u.a. 2019, S. 24)

Auch in Vorarlberg haben die Unternehmen diesen Sachverhalt erkannt und sehen
zunehmend den Bedarf die Generation Z als Kandidat*innen gezielt anzusprechen und als

Mitarbeitende im Unternehmen zu halten.

IA: ,Schnellere Produktion und halt wirtschaftlicher und dergleichen, und das
fihrt dazu, dass sich ah die Generation ah Z oder Y zum Beispiel sehr schnell
gelangweilt fuhlt. Und der Meinung ist, das nicht drei Monate am Stiick machen
kann. Das sei eine zu lange Zeit. Da ist die Generation X zum Beispiel komplett
anders.“ (Anhang 3, Abs 16)
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Man kann also davon ausgehen, dass die Implementierung von People Analytics nicht nur
von technischer Seite vorangetrieben, sondern auch zu einem gewissen Teil der
Veranderung der Altersstruktur der Arbeitnehmerinnen und in deren Folge der

Unternehmenskultur zuzuweisen sein wird.

9.3 Zusammenfassung der Ergebnisse des Surveys

Der Status Quo bei der Verwendung von People Analytics im Personalmanagement in

Vorarlberger Unternehmen lasst sich wie folgt zusammenfassen:

Derzeit stehen die Unternehmen in Vorarlberg erst am Anfang der Auseinandersetzung und
Implementierung neuer Technologien in den Prozessen des Personalmanagement. Fir das
Reporting stehen bereits Datenbanken zur Verfigung, die meist aber noch Uber alte
Technologien wie Tabellenkalkulationen gefuhrt werden und keine verknlpfte oder
automatisierte Auswertung bieten. Auch Analysen werden bisher nur im verhaltenen Mal}
angewandt und dienen dann aber als Modelllésungen fir weitere Problemstellungen.
Prognosetools werden im Moment héchst selten verwendet und meist auch noch skeptisch
beurteilt. Aus der quantitativen Umfrage ergab sich, dass dieser Status, beispielhaft
ausgewertet anhand des Bewerbungsverfahrens, unabhangig von der Branche der
Unternehmen ist, aber einen Abhangigkeit zur GréRe des Unternehmens aufweist. Die
Grinde dafir sind in dieser Arbeit nicht weiter erforscht worden, allerdings lassen einige
Aussagen in den Experteninterviews vermuten, dass grélRere Unternehmen eher weltweit
agieren als kleinere und daher ein gréReres Bedirfnis nach Vereinfachung und
Vereinheitlichung von Prozessen haben. Auch der finanzielle Aspekt spielt eine Rolle, da die
Kosten flr Anschaffung und Betreuung von entsprechender Software wirtschaftlich

begrindbar und leistbar sein muss.

Kennzahlen werden im Personalmanagement sehr unterschiedlich berechnet und
eingesetzt. Manche Unternehmen setzten bereits ein breites Spektrum an KPIs im HR ein
und arbeiten an einer steten Verbesserung ihrer Leistungen. Andere sind eher
zurtickhaltend bei der Verwendung von vielen Kennzahlen und beschranken sich auf eine
Handvoll. Sie berufen sich dabei unter anderem auf die bewahrte und sehr personliche
Unternehmenskultur, die nach wie vor gelebt und gepflegt wird. Der direkte Kontakt zu den
Mitarbeitenden ersetzt hier teils die Berechnungen und Voraussagen auf Grund von People

Analytics. Ein weiterer Grund fiur die zurliickhaltende Anwendung von Kennzahlen, mag der
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rechtliche und ethische Umgang mit der Datenbasis sein. Wie im Kapitel 5 dargelegt,
erfordert jede Speicherung und Auswertung von personlichen Daten zu Zustimmung des
Mitarbeitenden oder seiner Vertretung. Mutmallich haben sich noch nicht alle Unternehmen
in der kurzen Zeit seit Einflhrung der DSGVO mit den Vorgaben aber auch den
Maoglichkeiten auseinandergesetzt und zeigen im Moment noch grof3en Respekt vor der
Verantwortung. Im Punkt Datenschutz sind Unternehmen in Europa vielmehr in der Pflicht
als beispielsweise in den USA. Zum Vergleich ware in diesem Fall eine erneute Abfrage in
zwei bis funf Jahren interessant, um die Entwicklung im Umgang mit der DSGVO zu
dokumentieren. Auch bei den ethischen Aspekten, die in der Offentlichkeit wie im Kapitel 6
dargelegt, sehr kritisch diskutiert werden, sich in den kommenden Jahren Veranderungen zu
erwarten. Zum einen da sich die jingeren Generationen am Arbeitsmarkt schon jetzt als
aufgeschlossener gegenliber neuen Technologien prasentieren. Zum Anderen da von der
Bevolkerung vor allem im privaten Bereich die Vorteile von Datensammlungen und
Datenauswertung bereitwillig genutzt werden. Auch dieser Umstand kénnte und sollte in

einer neuerlichen Umfrage Uberprift werden.

In Zukunft sehen die meisten Unternehmen mehr Bedarf an People Analytics, um die
zuklnftigen Generationen an Arbeitskraften entsprechend ihrer technischen Affinitat zu
bedienen und um die Wertschépfung im Personalbereich an die Fuhrungsebene fundiert
kommunizieren zu kdénnen. Gerade im ersten Halbjahr 2020 waren die kommunikativen
Fahigkeiten und fachlichen Kenntnisse von Personalabteilungen besonders stark gefordert.
Viele Unternehmen haben in kirzester Zeit auf alternative Arbeitsplatze wie Home Office
oder auf reduzierte Beschaftigungsmodelle wie Kurzarbeit umgestellt. In den
Experteninterviews wurde deutlich, dass in der Krisenzeit mehr Verantwortung auf HR
lastete und sowohl Mitarbeitende als auch Fuihrungskrafte einen verlasslichen
Ansprechpartner brauchen. Dies macht nochmals deutlich, welch wichtige Schllsselposition

das Personalmanagement inne hat.

Auf die Digitalisierung innerhalb der Unternehmen oder auf die Implementierung von People
Analytics hatte die Corona Krise nach Angaben der Befragten keine Auswirkung. Es wurden
lediglich bestehende Techniken ausgebaut und bereits erworbene Software vermehrt

genutzt.
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10. People Analytics — ein Ausblick

Als Empfehlung aus der oben bereits genannten Schweizer Studie, geben die
Wissenschaftlersinnen der Universitat St. Gallen den Unternehmen zwei Ratschlage zur
Datafizierung im Personalbereich mit auf den Weg. Einerseits sei es essentiell, dass
Personalmanager®innen, Vorgesetzte und Entscheider*innen die technischen Aspekte der
eingesetzte Software verstehen und ein ethisches Bewusstsein fiir die mdglichen Konflikte
haben. Andererseits wird der vermehrte Einsatz von People Analytics und der erhoffte
(wirtschaftliche) Erfolg sich nur einstellen, wenn er auf einer stabilen Vertrauensbasis im
Unternehmen ful’t. So sind beispielsweise Transparenz und Kommunikation wichtige
Faktoren fir die Akzeptanz unter den Mitarbeitenden. Auch Wertschatzung und die Wiirde
des Menschen dirfen demnach nicht unter der Verwendung von numerisch-6konomischen
Analysen leiden. (Weibel; Schafheitle; Ebert 2019, S. 28)

Erwartungen
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Abbildung 25: Gartner's Hype Cycle fir neue Technologien von 2018 (Quelle: Kreutzer; Sirrenberg
2019, S. 85)
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Letztlich profitiert das Personalmanagement auch aus der Erfahrung des Einsatzes neuer
Technologien in anderen unternehmerischen Bereichen, wie beispielsweise der Produktion
und des Marketing. Im Weiteren kann es die Diskussion in Politik, Wissenschaft und
Gesellschaft flir seine Zwecke nutzen, um in Zukunft eine zielfilhrende und valide
Implementierung von People Analytics umzusetzen. Wie der Hype Cycle fir neue
Technologien von Gartner von 2018 zeigt, haben wir den Zenit der Erwartungen bereits
Uberschritten und kénnen uns nun auf die individuell passenden Ldsungen konzentrieren,

welche die Grundlage einer stabilen Produktivitat bilden (siehe Abbildung 25).

Stanislaw Petrow hatte am 26. September 1983 Nachtdienst in der Kommandozentrale einer
sowjetischen Satellitenliberwachung nahe Moskau, als am Bildschirm vor ihm eine Warnung
des automatischen Frilhwarnsystems zur Uberwachung des Luft- und Weltraums
aufleuchtete und einen Raketenangriff der USA anzeigte. Petrows schwierige Aufgabe war
es, die Situation richtig abzuwagen und gegebenenfalls einen Gegenangriff einzuleiten, der
damals hoéchst wahrscheinlich zum dritten  Weltkrieg geflhrt hatte. Trotz des
situationsbedingten Drucks und der eindeutigen Meldung des Systems, zweifelt er aber an
der Richtigkeit des Alarms. Petrow I6ste keinen Gegenangriff aus und seine Vermutung

bestatigt sich im Nachhinein tatsachlich: der Alarm war eine Falschmeldung des Systems.

Dieser Vorfall ist nun knapp 40 Jahre her, der Kalte Krieg Gberwunden und die technische
Entwicklung weiter vorangeschritten. Kl hat den Menschen im Punkt Mustererkennung und
im Abrufen von gespeicherten Daten weit Uberholt. Im Hinblick auf die rechtlichen und
ethischen Aspekte von People Analytics und die beispielhaften Erfahrungsberichte der
beiden Wissenschaftlerinnen O‘Neil und Spiekermann, kann uns Kl in Zukunft viel Nutzen
bringen, wenn wir es schaffen die Kontrolle und die Entscheidungsfreiheit bei uns selbst zu
behalten. Das erfordert aber eine weltweite Klarheit Uber Moral und Werte, sowie das
technische Know-how, um analytische Systeme mitgestalten und verstehen zu kdnnen.
Stanislaw Petrow antwortete in einem Interview auf die Frage, wieso er den Raketenalarm
nicht fur echt hielt: "lch bin Systemanalytiker, ich weil3, dass so etwas nicht sein konnte."
(Huber 2013)
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Glossar

Algorithmus

Augmented Analytics
(Erweiterte Analytics)

Augmented Reality
(Erweiterte Realitat)

Big Data

Als Algorithmus wird im Allgemeinen eine Arbeitsanweisung
bezeichnet, die den Losungsweg zu einer bestimmten
Aufgabe angibt. Ahnlich eines Kochrezeptes beinhaltet ein
Algorithmus einzelne Handlungsanweisungen, die
ublicherweise von einem Computer ausgefuhrt werden.
Wichtig ist dabei, dass der Algorithmus allgemeingdltig ist,
damit man ihn auf mehrere Problemstellungen anwenden
kann. Er muss ausfihrbar sein, also eine endliche Zahl an
eindeutigen und verstandlichen Anweisen enthalten, die in
einer klaren Reihenfolge ablaufen. Zu guter Letzt muss der
angewendete Algorithmus auch bewaltigbar sein und zu
einem Ergebnis kommen. Nicht immer ist dies so leicht, da
es Algorithmen gibt, die quasi unendlich lange rechnen
kénnen. (von Rimscha 2017, S. 3-4.)

Unter erweiterter Analytics versteht man die mittels
Kunstlicher Intelligenz oder Maschinellen Lernen erganzte
statistische Datenauswertung, die Zusammenhange
verdeutlicht oder Handlungsempfehlungen gibt. (Eppler
2019, S. 18)

Unter erweiterter Realitat versteht man eine durch
Computer erweiterte Wirklichkeit. Grundlage dafir sind
Bilder der realen Welt, die auf unterschiedlichen
Ausgabegeraten angezeigt und in die Texte und Bilder

eingeblendet werden kénnen. (Bendel 2019, S. 20)

Big Data ist gekennzeichnet von den 5 Vs: Volume
(Volumen), Value (Erkenntniswert), Veracity (Wahrheit),
Variability (Unterscheidung) und Velocity (Geschwindigkeit).
(Eppler 2019, S. 22)
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Business Analytics

Business Intelligence

Change Analytics

Cloud Computing

Datafizierung

Data Science

.Business  Analytics (BA) kann als Sammlung
unterschiedlicher Methoden und Technologien verstanden
werden, welche dazu dienen, Erkenntnisse aus verfligbaren
Daten fir unternehmerische Entscheidungen zur Steuerung
der Geschéftsprozesse zu gewinnen.  (Chamoni;
Gluchowski 2017, S. 9)

Bezeichnet eine softwarebasierte interaktive
Geschaftsdatenanalyse, die kausale Zusammenhange
innerhalb der Datensammlungen aufdeckt. (Eppler 2019, S.
18)

Bei Change Analytics werden Daten erhoben und
ausgewertet, die speziell zur Weiterentwicklung oder
Transformation einer Organisation nétig sind. Damit soll
Widerstand frihzeitig erkannt, Feedback initiiert und
Lernschlaufen zeitnah realisiert werden. (Eppler 2019, S.
19)

Von Cloud Computing spricht man, wenn eine IT-
Infrastruktur ~ bestehend ua. aus Speicherplatz,
Rechenleistung, Plattformen und Anwendersoftware Uber
das Internet bereitgestellt und genutzt wird. (Petry; Jager
2018, S. 41-43)

Unter Datafizierung versteht man das Sammeln und
Analysieren  von  personenbezogenen Daten der
Mitarbeitenden, mit dem Ziel die sozialen und kulturellen
Dimensionen innerhalb des Unternehmens und der
Organisation  quantifizierbar zu machen. (Weibel;
Schafheitle; Ebert 2019, S. 24)

Hinter Data Science verbirgt sich eine neue interdisziplinare
Wissenschaft, die Statistik, Datenvisualisierung, Informatik
und Kinstliche Intelligenz zusammenbringt. (Eppler 2019,
S. 19)
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Digitalisierung

ETL

Front-End

Geoanalytics (Geospatial

Analytics)

Hadoop

Der Begriff der Digitalisierung hat heute mehrere
Bedeutungen. Er kann sich zunachst einmal rein auf die
digitale Umwandlung und Darstellung bzw. Durchfiihrung
von Information und Kommunikation oder die digitale
Modifikation von Instrumenten, Geraten und Fahrzeugen
beziehen. Ende des 20. Jahrhunderts sprach man vom
Informationszeitalter, der Computerisierung oder der
digitalen Revolution, auch als dritte industrielle Revolution
bezeichnet. In dieser Zeit bezog sich Digitalisierung vor
allem auf die Verbreitung von Informationstechnologie zur
Automatisierung und Optimierung im Privaten und am
Arbeitsplatz. Seit Beginn des 21. Jahrhunderts stehen
disruptive Technologien und innovative Geschéaftsmodelle
im Vordergrund, die die Autonomisierung, Flexibilisierung
und Individualisierung der Digitalisierung im Fokus haben.
Diese Phase wird auch als vierte industrielle Revolution,
Industrie 4.0 bezeichnet und als digitale Wende/
Transformation, oder digitaler Wandel verstanden. (Bendel
2019, S. 72-73)

Abklrzung flr Extract, Transform, Load steht fir drei
technische Operationen, die es zwingend braucht, damit
Daten innerhalb einer Datenbank analysiert werden konnen.
(Eppler 2019, S. 20)

Bezeichnet die Schnittstelle zwischen Benutzer und
Software, die sichtbar und benutzbar ist. Im Gegensatz zum
Back-End, wo Funktionen im Hintergrund ablaufen, die fir
den Benutzer weder einsehbar noch steuerbar sind. (Eppler
2019, S. 20)

Basierend auf geografischen Karten wird eine Verteilung
von Daten z.B. von Verkaufszahlen visualisiert dargestellt.
(Eppler 2019, S. 20)

Ist der technische Begriff fur ein offenes Protokoll, das nétig
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Internet of Things, kurz 0T

(Internet der Dinge)

Konfabulation

Kanstliche Intelligenz ,KI

(Artificial Intelligence)

Maschinelles Lernen

Metriken

Mobile Media

ist, um Big Data dezentral zu verwalten und zu analysieren.
(Eppler 2019, S. 20)

IoT bezeichnet die Vernetzung von Gegenstanden, die
beispielsweise am Koérper getragen werden, sogenannte
Wearables® wie Kleidung, Brillen, Uhren oder
Fitnessbander. (Petry; Jager 2018, S. 39-41)

Ist ein Neologismus dafiur, schwierig zu vermittelnde
Entscheidungen mittels datenbasierten Argumenten zu
prasentieren. Allerdings ist die Datenauswahl kritisch zu
sehen, da es sich um irrelevante Evidenzen handelt oder
sehr selektive Daten herangezogen werden. (Eppler 2019,
S. 20)

Computer- oder maschinengestitzte Anwendungen, die
darauf abzielen, dass diese eigenstdndig Probleme
bearbeiten und Ldsungen finden. Diese Anwendungen
kénnen Sachverhalte verstehen, analysieren, daraus lernen
und interagieren. (Petry; Jager 2018, S. 46-48)

Ist eine Form der Kinstlichen Intelligenz, die es
softwaregestitzten Computerprogrammen ermdglicht Gber
neue Dateneingaben selbststandig zu Lernen. Dabei
werden 3 Arten unterschieden: Supervised Learning,
Unsupervised Learning und Reinforcement Learning.
(Eppler 2019, S. 20)

Metriken sind dauerhaft erfasste, relevante Messgrofien.
(Eppler 2019, S. 20-21)

Unabhangig von Ort und Zeit kénnen wir heute mobile
Technologien nutzen. Derzeit befinden wir uns in der Post
Smartphone-Ara, wo wir das Smartphone nicht mehr als
Endgerat, sondern als Schaltzentrale zu anderen online
verknlpften Geraten betrachten. (Petry; Jager 2018, S. 37—
39)
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Neuronale Netze

Online Analytical Processing,
kurz OLAP

People Analytics

Predictive Analytics

Prescriptive Analytics

Query

Reinforcement Learning

Social Media

Supervised Learning

Neuronale Netze sind abgeleitet von der Biologie des
menschlichen Gehirns und beschreiben Computer-

programme, die ahnlich arbeiten. (Eppler 2019, S. 21)

Mehrfach untereinander verknipfte (komplexe) Daten,
kénnen mittels OLAP in 3 Schritten analysiert werden:
Konsolidierung, Drill-down und Slice and Dice. (Eppler
2019, S. 21)

Siehe Kapitel 2.1

Hohe Stufe der Datenanalyse, bei der Voraussagen
getroffen werden. (Eppler 2019, S. 21)

Hoéchste Stufe der Datenanalyse, mit dem Ziel die richtigen

Voraussagen zu treffen. (Eppler 2019, S. 21)

Query nennt man eine spezifische Anfrage an eine
Datenbank. (Eppler 2019, S. 21)

Eine Form des Maschinellen Lernens, das auf Feedback
der Benutzer basiert und den Algorithmus aus der
Diskrepanz seiner Handlungsempfehlungen und den
tatsachlich getroffenen Entscheidungen lernen Iasst.
(Eppler 2019, S. 20)

Als Social Media werden digitale Medien und Technologien
bezeichnet, die es den Nutzern ermodglichen, mediale
Inhalte auszutauschen und gemeinsam zu gestalten.
Darunter fallen Social Networks, Wikis, Blogs, Microblogs
und Social Sharing Plattformen. (Petry; Jager 2018, S. 35—
36)

Ist eine Form des Maschinellen Lernens, wobei der
Algorithmus mit bekannten Daten gefiittert und trainiert
wurde, vordefinierte Muster zu erkennen und die neuen
Daten mit den bekannten zu vergleichen. (Eppler 2019, S.
20)
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Unstrukturierte Daten

Unsupervised Learning

Visual Analytics

Virtual Reality (Virtuelle
Realitat)

Web Analytics (Clickstream-
Analyse oder auch

Webtracking genannt)

Zero Latency

Unstrukturierte Daten sind unter anderem Text- und PDF-
Dokumente oder auch unsortiertes Bildmaterial. (Eppler
2019, S. 22)

Eine Form des Maschinellen Lernens, bei welcher der
Algorithmus selbst versucht Muster, in vorgegebenen Daten
zu erkennen. (Eppler 2019, S. 20)

Unter Visual Analytics versteht man die Kombination von
automatischen Datenanalysen wund einer interaktiven

grafischen Darstellung. (Eppler 2019, S. 22)

,Virtuelle Realitat (Virtual Reality, VR) ist ein Arbeits- und
Forschungsgebiet zur computergenerierten Wirklichkeit mit
3D-Bild und in vielen Fallen auch Ton - bzw. die
computergenerierte  Wirklichkeit  selbst, die  Uber
GroRbildleinwande, in speziellen Raumen (Cave Automatic
Virtual Environment, kurz CAVE) oder Uber ein Head-
Mounted-Display (Video- bzw. VR-Brille) Ubertragen wird.
(Bendel 2019, S. 313-314)

Bezieht sich auf alle Datenauswertungen die Uber das
Internet laufen und das Nutzerverhalten analysieren.
(Eppler 2019, S. 22)

Bezeichnet den Vorgang, wenn Daten direkt nach Ihrer
Erhebung ohne Verzogerung zur Auswertung bereitstehen.
(Eppler 2019, S. 22)

95



Literaturverzeichnis

Amnesty International and Access Now (2018): The Toronto Declaration: Protecting the right
to equality and non-iscrimination in machine learning systems. Eigenverlag. Online
im Internet: URL: https://www.amnesty.org/en/documents/pol30/8447/2018/en/
(Zugriff am: 04.05.2020).

Amstutz, Sibylla; Schwehr, Peter (2015): Human Office: Arbeitswelten im Diskurs. 1. Aufl.
Zurich: vdf Hochschulverl (= Competence Center Typologie & Planung in Architektur:
Hochschule Luzern - Technik & Architektur, Kompetenzzentrum Typologie & Planung

in Architektur (CCTP)).
LArbeitsverfassungsgesetz* (1987): Rechtsinformationssystem des Bundes.
Arbeitsverfassungsgesetz. Online im Internet: URL:

https://www.ris.bka.gv.at/NormDokument.wxe?
Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10008329&FassungVom=2020-05-
23&Artikel=&Paragraf=96a&Anlage=&Uebergangsrecht= (Zugriff am: 23.05.2020).

»Arbeitsvertragsrechts-Anpassungsgesetz® (1995): Rechtsinformationssystem des Bundes.
Arbeitsvertragsrechts-Anpassungsgesetz. Online im Internet: URL:
https://www.ris.bka.gv.at/eli/bgbl/1993/459/P10/NOR 121088937
ResultFunctionToken=3fabb7b4-96d4-4f22-8ab8-
761963148b3b&Abfrage=Gesamtabfrage&SearchinAsylGH=&SearchInAvn=&Searc
hinAvsv=&SearchinBegut=&SearchInBgblAlt=&SearchInBgblAuth=&SearchinBgbIPd
f=&SearchInBks=&SearchInBundesnormen=&SearchinDok=&SearchinDsk=&Search
InErlaesse=&SearchinGbk=&SearchinGemeinderecht=&SearchInJustiz=&SearchIinB
vwg=&SearchlnLvwg=&SearchlnLgbl=&SearchinLghINO=&SearchlnLgblAuth=&Sear
chinLandesnormen=&SearchInNormenliste=&SearchInPruefGewO=&SearchIinPvak=
&SearchinRegV=&SearchinSpg=&SearchinUbas=&SearchInUmse=&SearchinUvs=
&SearchinVerg=&SearchInVfgh=&SearchIinVwgh=&ImRisSeitVonDatum=&ImRisSeit
BisDatum=&ImRisSeit=Undefined&ResultPageSize=100&Suchworte=Arbeitsvertrags
rechts-Anpassungsgesetz (Zugriff am: 23.05.2020).

Bartneck, Christoph u.a. (2007): ,Is The Uncanny Valley An Uncanny CIiff?* In: RO-MAN
2007 - The 16th IEEE International Symposium on Robot and Human Interactive
Communication. Jeju, South Korea: IEEE, S. 368-373. Online im Internet: DOI:
10.1109/ROMAN.2007.4415111 (Zugriff am: 08.05.2020).

Bendel, Oliver (o. J.-a): Gabler Wirtschaftslexikon. Gabler Wirtschaftslexikon -

Informationsethik. Online im Internet: URL:
https://wirtschaftslexikon.gabler.de/definition/informationsethik-53486  (Zugriff am:
10.05.2020).

96



Bendel, Oliver (o. J.-b): Gabler Wirtschaftslexikon. Gabler Wirtschaftslexikon -

Maschinenethik. Online im Internet: URL:
https://wirtschaftslexikon.gabler.de/definition/maschinenethik-53491  (Zugriff am:
10.05.2020).

Bendel, Oliver (0. J.-c): Gabler Wirtschaftslexikon. Gabler Wirtschaftslexikon - Technikethik.
Online im Internet: URL: https://wirtschaftslexikon.gabler.de/definition/technikethik-
53883 (Zugriff am: 10.05.2020).

Bendel, Oliver (2019): 400 Keywords Informationsethik: Grundwissen aus Computer, Netz
und Neue-Medien-Ethik sowie Maschinenethik. S.I.: Gabler.

Bottcher, Bjorn; Velten, Carlo; Schwalm, Anna-Lena (2018): Machine Learning in deutschen
Unternehmen. Crisp Research AG. Online im Internet: URL:
https://www.unbelievable-machine.com/download-machine-learning-studie/  (Zugriff
am: 17.04.2020).

-Bundesministerium Klimaschutz, Umwelt, Energie, Mobilitdt, Innovation und Technologie*
(2019):  Osterreichischer Rat fir Robotik und kinstliche Intelligenz.
Bundesministerium Klimaschutz, Umwelt, Energie, Mobilitdt, Innovation und
Technologie. Online im Internet: URL:
https://www.bmk.gv.at/themen/innovation/forschungspolitik/robotikrat.html (Zugriff
am: 04.05.2020).

Chamoni, Peter; Gluchowski, Peter (2017): ,Business Analytics — State of the Art.“ In:
Controlling & Management Review, 61 (2017), 4, S. 8-17. Online im Internet: DOI:
10.1007/s12176-017-0030-6 (Zugriff am: 30.05.2020).

Christl, Wolfie; Spiekermann, Sarah (2016): Networks of control: a report on corporate
surveillance, digital tracking, big data & privacy. Wien: Facultas.

Coeckelbergh, Mark (2020): Der Standard. Blog: Robotik und Kl. Corona-App: Ethische,
rechtliche und gesellschaftliche Fragen. Online im Internet: URL:
https://www.derstandard.at/story/2000117457544/corona-app-ethische-rechtliche-
und-gesellschaftliche-fragen (Zugriff am: 24.05.2020).

Crane, Andrew; Matten, Dirk (2010): Business ethics: managing corporate citizenship and
sustainability in the age of globalization. 3rd ed. Oxford ; New York: Oxford University
Press.

Dastin, Jeffrey (2018): Reuters Technology News. Amazon scraps secret Al recruiting tool
that  showed bias against  women. Online im Internet: URL:
https://www.reuters.com/article/us-amazon-com-jobs-automation-insight/amazon-
scraps-secret-ai-recruiting-tool-that-showed-bias-against-women-idUSKCN1MKO08G
(Zugriff am: 04.05.2020).

97



,Digitales (")sterre_jch“ (0. J.): Bundesministerium fur Digitalisierung und Wirtschaftsstandort.
Digitales Osterreich. Online im Internet: URL: https://www.digitales.oesterreich.gv.at/
datenschutz-grundverordnung (Zugriff am: 17.04.2020).

,DSGVO* (2016): EUR-Lex. DSGVO. Online im Internet: URL:
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/?uri=CELEX:02016R0679-20160504
(Zugriff am: 23.03.2020).

Eppler, Martin J. (2019): ,Kleines Analytics ABC. In: OrganisationsEntwicklung, (2019), 3,
S. 18-22.

»Ethikbeirat HR-Tech” (2020): Richtlinien flr den verantwortungsvollen Einsatz von Kl in der
Personalarbeit. Ethikbeirat HR-Tech. Online im Internet: URL:
https://www.ethikbeirat-hrtech.de/

Fenner, Dagmar; Uni-Taschenblcher GmbH (2020): Ethik Wie soll ich handeln?

Frey, Carl Benedikt; Osborne, Michael A. (2017): ,The future of employment: How
susceptible are jobs to computerisation?“ In: Technological Forecasting and Social
Change, 114 (2017), S.  254-280. Online  im Internet: DOI:
10.1016/j.techfore.2016.08.019 (Zugriff am: 04.05.2020).

Glaser, Jochen; Laudel, Grit (2010): Experteninterviews und qualitative Inhaltsanalyse als
Instrumente rekonstruierender Untersuchungen. 4. Auflage. Wiesbaden: VS Verlag
(= Lehrbuch).

Gluchowski, Peter (2016): ,Business Analytics - Grundlagen, Methoden und
Einsatzpotenziale.“ In: HMD Praxis der Wirtschaftsinformatik, 53 (2016), 3, S. 273—
286. Online im Internet: DOI: 10.1365/s40702-015-0206-5 (Zugriff am: 30.05.2020).

ayway media GmbH, ayway media (Hrsg.) (2017): Handbuch HR-Management: Human
Resources, Digitalisierung, Human relations: New Work & Arbeiten 4.0: wie die
Digitalisierung die Arbeitswelt verandert. 1. Auflage. Bonn: ayway media GmbH.

Haensch, Konstantin Daniel; Nelke, Lara; Planitzer, Matthias (2019): Uncanny interfaces.

,Harun Farocki Deep Play“ (0. J.): Harun Farocki Installations Deep Play. Harun Farocki
Deep Play. Online im Internet: URL: https://www.harunfarocki.de/installations/2000s/
2007/deep-play.html (Zugriff am: 30.05.2020).

Heinrich, Lutz Jirgen; Heinzl, Armin; Riedl, René (2011): Wirtschaftsinformatik: Einflihrung
und Grundlegung. 4., Uberarb. und erw. Aufl. Berlin: Springer (= Springer-Lehrbuch).

Heinze, Thomas (2001): Qualitative Sozialforschung: Einfihrung, Methodologie und
Forschungspraxis. Minchen: Oldenbourg.

98



Hermeier, Burghard; Heupel, Thomas; Fichtner-Rosada, Sabine (Hrsg.) (2019):
Arbeitswelten der Zukunft: wie die Digitalisierung unsere Arbeitsplatze und
Arbeitsweisen verandert. Wiesbaden, Germany: Springer Gabler (= FOM-Edition).

Huber, Peter (2013): Die Presse. Zeitreise. Vor 30 Jahren: Ein Mann verhindert den 3.
Weltkrieg. Online im Internet: URL: https://www.diepresse.com/1456466/vor-30-
jahren-ein-mann-verhindert-den-3-weltkrieg (Zugriff am: 22.05.2020).

Hug, Theo; Poscheschnik, Gerald; Lederer, Bernd (Hrsg.) (2010): Empirisch forschen: die
Planung und Umsetzung von Projekten im Studium. Lizenzausg. Konstanz: UVK-
Verl.-Ges (= Studieren, aber richtig).

Institut fir Demoskopie Allensbach (2010): Gesprachskultur 2.0: Wie die digitale Welt unser
Kommunikationsverhalten verandert. Online im Internet: URL: https://www.ifd-
allensbach.de/fileadmin/studien/7490_Gespraechskultur.pdf (Zugriff am:
24.06.2020).

Institute of Electrical and Electronics Engineers (2016): Ethically aligned Design. A Vision for
Prioritizing Human Well-being with Autonomous and Intelligent Systems. Online im
Internet: URL: ETHICALLY ALIGNED DESIGNA Vision for Prioritizing Human Well-
being with Autonomous and Intelligent System (Zugriff am: 18.05.2020).

Kaibel, Chris u.a. (2019): ,Wahrnehmung von Kl - Was denken Mitarbeiter Uber ihre
Anwendung und Fairness?“ In: personalquaterly, (2019), 3, S. 16-21.

Kerdels, Jochen; Peters, Gabriele (2016): Einfiihrung in Mensch-Computer-Interaktion.
Kurseinheit 1: Grundlagen der Interaktion. Vorlesungsunterlagen. FernUniversitat in
Hagen. Hagen.

Kienbaum Institut (2018): Arbeitest Du noch oder lebst Du schon? Online im Internet: URL:
https://www.kienbaum.com/de/publikationen/arbeitest-du-noch-oder-lebst-du-schon/
(Zugriff am: 29.05.2020).

Klausnitzer, Rudolf (2013): Das Ende des Zufalls: wie Big Data unser Leben vorhersagbar
macht. 1. Aufl. Salzburg: Ecowin.

Koszegi, Sabine Theresia u.a. (2018): Die Zukunft Osterreichs mit Robotik und Kiinstlicher
Intelligenz positiv gestalten. Bundesministerium Klimaschutz, Umwelt, Energie,
Mobilitat, Innovation und Technologie. Online im Internet: URL:
https://www.bmk.gv.at/themen/innovation/forschungspolitik/robotikrat.html (Zugriff
am: 17.04.2020).

Kreutzer, Ralf T; Sirrenberg, Marie (2019): Kinstliche Intelligenz verstehen Grundlagen —
Use-Cases — unternehmenseigene Kl-Journey. Springer Fachmedien Wiesbaden.

99



Krumay, Barbara u.a. (2018): ,Verbreitung und Akzeptanz von Bauchentscheidungen im
Management.” In: HMD Praxis der Wirtschaftsinformatik, 55 (2018), 4, S. 701-713.
Online im Internet: DOI: 10.1365/s40702-018-0435-5 (Zugriff am: 30.03.2020).

Laloux, Frédéric; Appert, Etienne (2017): Reinventing Organizations visuell: ein illustrierter
Leitfaden sinnstiftender Formen der Zusammenarbeit. Ubersetzt von Mike Kauschke.
Mdinchen: Verlag Franz Vahlen.

Lanwehr, Ralf; Mayer, Jan (Hrsg.) (2018): People Analytics im Profifuiball: Implikationen fur
die Wirtschaft. Wiesbaden: Springer Galber (= Wirtschaft — Organisation — Personal).

Laumer, Sven; Weitzel, Tim; Luzar, Katrin (2019): ,Robo-Recruiting: Status Quo und
Herausforderungen fiir die Kl in der Personalgewinnug. In: personalquaterly, (2019),
3, S. 10-15.

Marler, Janet H.; Boudreau, John W. (2017): ,An evidence-based review of HR Analytics.*
In: The International Journal of Human Resource Management, 28 (2017), 1, S. 3—
26. Online im Internet: DOI: 10.1080/09585192.2016.1244699 (Zugriff am:
25.05.2020).

Mayer, Horst O. (2013): Interview und schriftliche Befragung: Grundlagen und Methoden
empirischer Sozialforschung. 6., Uberarbeitete Auflage. Minchen: Oldenbourg
Verlag.

.Morals & Machines 2018 — Angela Merkel trifft auf Roboter Sophia“ (2019): Morals &
Machines 2018 — Angela Merkel trifft auf Roboter Sophia. Berlin: Online im Internet:
URL: https://www.youtube.com/watch?v=ZPXW3ZUnhic (Zugriff am: 22.05.2020).

Muhlfeld, Claus u.a. (1981): ,Auswertungsprobleme offener Interviews.“ In: Soziale Welt, 3
(1981), 32, S. 325-352.

O'Neil, Cathy (2018): Angriff der Algorithmen: wie sie Wahlen manipulieren, Berufschancen
zerstéren und unsere Gesundheit gefahrden. Ubersetzt von Karsten Petersen. 2.
Auflage. Minchen: Carl Hanser Verlag.

,Opt-In and Privacy Laws in North America and Europe® (0. J.): L-Soft Support. Opt-In and
Privacy Laws in North America and Europe. Online im Internet: URL:
http://www.Isoft.com/resources/optinlaws.asp (Zugriff am: 17.04.2020).

Petry, Thorsten; Jager, Wolfgang (Hrsg.) (2018): Digital HR: smarte und agile Systeme,
Prozesse und Strukturen im Personalmanagement. 1. Auflage. Freiburg Minchen
Stuttgart: Haufe Group.

Porter, Michael E.; Kramer, Mark R. (2011): ,Creating Shared Value.“ In: Havard Business
Review, (2011), 1, S. 2—17. Online im Internet: URL: https://hbr.org/2011/01/the-big-
idea-creating-shared-value (Zugriff am: 23.05.2020).

100



Radermacher, F.J. (2015): ,Algorithmen, maschinelle Intelligenz, Big Data: Einige
Grundsatziberlegungen.” In: Bundesgesundheitsblatt - Gesundheitsforschung -
Gesundheitsschutz, 58 (2015), 8, S. 859-865. Online im Internet: DOI:
10.1007/s00103-015-2189-3 (Zugriff am: 24.04.2020).

Ramge, Thomas; Mayer-Schoénberger, Viktor (2017): Das Digital: Das neue Kapital - Markt,
Wertschdpfung und Gerechtigkeit im Datenkapitalismus. Ullstein eBooks:

Rauner, Max (2017): ,Kunstliche Intelligenz: Die Pi-mal-Daumen-Studie.” In: Die Zeit, 9.
Marz 2017. Online im Internet: URL: https://www.zeit.de/2017/11/kuenstliche-
intelligenz-arbeitsmarkt-jobs-roboter-arbeitsplaetze (Zugriff am: 04.05.2020).

Reindl, Cornelia Ulrike; Krigl, Stefanie (2017): People Analytics in der Praxis: mit
Datenanalyse zu besseren Entscheidungen im Personalmanagement. 1. Auflage.
Freiburg Minchen Stuttgart: Haufe Gruppe.

von Rimscha, Markus (2017): Algorithmen kompakt und verstandlich: Losungsstrategien am
Computer. Wiesbaden: Springer Fachmedien Wiesbaden. Online im Internet: DOI:
10.1007/978-3-658-18611-1 (Zugriff am: 24.04.2020).

Rosenberger, Bernhard (Hrsg.) (2017): Modernes Personalmanagement: strategisch —
operativ — systemisch. 2. Auflage. Wiesbaden: Springer Gabler.

Saunders, M. N. K.; Lewis, Philip; Thornhill, Adrian (2015): Research methods for business
students. Seventh edition. New York: Pearson Education.

Scherk, Johannes; Pdchhacker-Tréscher, Gerlinde; Wagner, Karina (2017): Kinstliche
Intelligenz - Artificial Intelligence. Online im Internet: URL:
https://www.bmvit.gv.at/daml/jcr:32e07784-1825-4441-880f-39b67cf8fc4b/
kuenstliche_intelligenz.pdf (Zugriff am: 24.04.2020).

Schénenberg, Ulrich (2010): Prozessexzellenz im HR-Management: professionelle Prozesse
mit dem HR-Management Maturity Model. Berlin: Springer.

Spiekermann, Sarah (2019): Digitale Ethik: ein Wertesystem fir das 21. Jahrhundert.
Munchen: Droemer.

Spitzer, Manfred (2017): Handbuch Hirnforschung und Weiterbildung: wie Trainer, Coaches
und Berater von den Neurowissenschaften profitieren kénnen. Herausgegeben von
Hanspeter Reiter. Weinheim Basel: Beltz.

~otarke Partner der FH Vorarlberg“ (o. J.): Starke Partner der FH Vorarlberg. Starke Partner
der FH Vorarlberg. Online im Internet: URL: https://www.fhv.at/ueber-die-fh/ueber-
uns/starke-partner/ (Zugriff am: 19.05.2020).

101



Suchanek, Andreas; Lin-Hi, Nick (o. J.): Gabler Wirtschaftslexikon. Gabler Wirtschaftslexikon

- Wirtschaftsethik. Online im Internet: URL:
https://wirtschaftslexikon.gabler.de/definition/wirtschaftsethik-48644  (Zugriff — am:
25.11.2019).

Sullivan, John (2017): HR Strategy. 10 Reasons To Shift To A Data-Driven High Business
Impact HR Model. Online im Internet: URL: https://drjohnsullivan.com/articles/hr-
strategy/10-reasons-shift-data-driven-high-business-impact-hr-model/  (Zugriff am:
22.11.2019).

Sullivan, John (2013): HR blog at TLNT. How Google Is Using People Analytics to
Completely Reinvent HR veréffentlichte. Online im Internet: URL: How Google Is
Using People Analytics to Completely Reinvent HR verdffentlichte (Zugriff am:
06.07.2019).

Surrey, Heike; Tiberius, Victor (Hrsg.) (2018): Die Zukunft des Personalmanagements:
Herausforderungen, Loésungsansatze und Gestaltungsoptionen. Zurich: vdf
Hochschulverlag AG an der ETH Zrich.

Szigetvari, Andras (2020): Der Standard Arbeitsmarkt. AMS-Algorithmus: Forscher warnen
vor Diskriminierung und beméangeln fehlende Transparenz. Online im Internet: URL:
https://www.derstandard.at/story/2000114974300/ams-algorithmus-forscher-warnen-
vor-diskriminierung-und-bemaengeln-fehlende-transparenz (Zugriff am: 04.05.2020).

»1he rise of the social enterprise. 2018 Deloitte Global Human Capital Trends® (2018): The
rise of the social enterprise. 2018 Deloitte Global Human Capital Trends. Deloitte
Insights. Online im Internet: URL: https://www2.deloitte.com/content/dam/insights/us/
articles/HCTrends2018/2018-HCtrends_Rise-of-the-social-enterprise.pdf (Zugriff am:
08.07.2019).

Waber, Ben (2013): People Analytics: How social sensing technology will transform business
and what it tells us about the future of work. Upper Saddle River, N.J: FT Press.

Wambach, Achim (2018): FAZ Digitech. Monopole aufbrechen: Begrenzt die Macht im
Internet! Online im Internet: URL:
https://www.faz.net/aktuell/wirtschaft/digitec/monopole-wie-google-amazon-facebook-
im-internet-begrenzen-15767053.htmI?printPagedArticle=true#pagelndex_2 (Zugriff
am: 04.05.2020).

Wambach, Achim; Miller, Hans Christian (2018): Digitaler Wohlstand fur alle: ein Update der
Sozialen Marktwirtschaft ist méglich. Frankfurt: Campus Verlag.

Weibel, Antoinette; Schafheitle, Simon; Ebert, Isabel (2019): ,Goldgraberstimmung im
Personalmanagement? Wie Datenfizierungs-Technologien die Personalsteuerung
verandern.“ In: OrganisationsEntwicklung, (2019), 3, S. 23-29.

Weitzel, Tim u.a. (2019): Digitalisierung und Zukunft der Arbeit - Ausgewahlte Ergebnisse
der Recruiting Trends 2019 und der Bewerbungspraxis 2019.

102



Wirges, Felix; Ahlbrecht, Marlene; Neyer, Anne-Katrin (2020): HR-Analytics was HR-
Verantwortliche und Flhrungskrafte wissen und kénnen muissen.

WKO (2019): Vorarlberg in Zahlen. Online im Internet: URL: https://www.wko.at/service/vbg/
zahlen-daten-fakten/V1Z22019_WEB.pdf (Zugriff am: 24.06.2020).

103



10

Anhang

Pretest Leitfaden Experteninterview November 2019

Leitfaden Experteninterviews Marz/April 2020

Transkript Interview mit Interviewpartner A

Transkript Interview mit Interviewpartner B

Transkript Interview mit Interviewpartner C

Transkript Interview mit Interviewpartner D

Transkript Interview mit Interviewpartner E

Einladung (per Mail) zur Teilnahme an Online Umfrage April 2020
Online Fragebogen April 2020

Erinnerung (per Mail) zur Teilnahme an Online Umfrage Mai 2020

104



Anhang 1: Pretest Leitfaden Experteninterview November 2019

FH Vorarlberg, Johanna Kreis, 15.11.2019

Entwurf Fragebogen zu people analytics:

Definition von People Analytics nach Daniel Miihlbauer 2017:

,»People Analytics bezeichnet die zielgerichtete Nutzung von Daten und Datenanalysen im

Personalmanagement. Es umfasst drei Entwicklungsstufen, die sich hinsichtlich ihrer Zielsetzung, der
verwendeten Analyseverfahren sowie ihres strategischen Nutzens unterscheiden lassen. People Analytics

erfolgt dabei zumeist softwarebasiert. (...) Generell dient People Analytics der Verbesserung der

Entscheidungsqualitdt im Personalmanagement durch die zielgerichtete Nutzung von Analyseergebnissen zur
Entscheidungsbeurteilung und -findung.“

Ziel

Typische Fragestellung

People-Analytics-Entwicklungsstufen

Einfaches People

Analytics

HR-/KPI-Reporting

Was ist passiert?

Fortgeschrittenes Peop
le Analytics

KPLTreiberanalysen

Warum ist es passiert?

Pradiktives People
Analytics

Prognose von KPI-
Entwicklungen

Was wird passieren?

Nutzen Messung und Cont- Identifikation konkreter  Abschdtzung der
B gangener Treiber satzpunk stra chen Wirkung
HR-Prozessleistung te flr strategisches zuklUnftiger HR-Mal3-
HRM nahmen
Beispiel Durchschnittliche Fluk- Rolle von Qualifikation,  Einfluss besseret
tuationsquote Bezahlung, Zufrieder Bezahlung auf die
heit als Treiber der zukunftige Fluktuations-
Fluktuation wahrscheinlichkeit
Strategische Wirkung + ++ +4

Fragen zu People Analytics
¢ In welchen Bereichen verwendet ihre Personalabteilung People Analytics Systeme?
- Bewerbungsverfahren?
- Personalbedarfsplanung?
- Personaleinsatzplanung?
- Personalentwicklung?
- Mitarbeiterbewertung?
- Sonstige

e Nach dem oben angefiihrten Schema, in welche Entwicklungsstufe wiirde Sie das/die verwendete/n
Tool/s einordnen?

o Erfolgt die Betreuung/Wartung des/der Tools intern in Ihrer Firma oder tiber einen externen
Dienstleister?

e Wo sehen sie in Zukunft weitere Einsatzgebiete von People Analytics in Ihrem Unternehmen?

e Auf der unten angegebenen Skala, wie schitzen Sie die Resonanz der Mitarbeitenden auf die
Anwendung des/der Tools ein?

negativ positiv

Angaben zum Interviewpartner:
e Funktion des Befragten im Unternehmen:
¢ Branche des Unternehmens:

e Anzahl der Mitarbeitenden gesamt und am Standort Rheintal:



Anhang 2: Leitfaden Experteninterviews Marz/April 2020

Fragel: In welchen Prozessen des Personalmanagements ist in IThrem Unternehmen People Analytics im
Einsatz?

- Bewerbungsverfahren

- Personalbedarfsplanung
- Personaleinsatzplanung
- Personalentwicklung

- Mitarbeiterzufriedenheit
- Leistungsbewertung

Frage 2: Werden bei den einzelnen Prozessen relevante Kennzahlen aus der Datenerhebung/bzw. -
auswertung errechnet?

- Bewerbungsverfahren

- Personalbedarfsplanung
- Personaleinsatzplanung

- Personalentwicklung

- Mitarbeiterzufriedenheit
- Leistungsbewertung

Frage 3: Hat die COVID-19-Pandemie die bisherige Verwendung von People Analytics in Ihrem
Unternehmen verédndert?



Anhang 3: Transkript Interview mit Interviewpartner A

1.

o

11.
12.
13.
14.
15.
16.

17.

18.

19.
20.
21.
22.

23.
24.

JMK: So, gut, guten Morgen und herzlichen Dank fiir die Bereitschaft zum Interview zum Thema
People Analytics. Ich starte gleich mit der ersten Frage, wir gehen die Prozesse im Personalwesen
einfach mal durch. Welche Form von Daten- dh Sammlung oder Auswertung ist bei ihnen, oder bei
dir , bleiben wir beim Du, in der Personalplanung aktuell im Einsatz?

IA: Personalplanung dhm. Ich muss zugeben wir sind sehr zuriickhaltend wenn es um ehm um
Datensammlungen geht. Sprich, wir machen zwar eine gewisse Auswertung und da ist sicherlich
eine der wichtigsten &h die Fluktuation.

JMK: Mhm

IA: Und genauso wie dh Krankenstdnde und Krankenstdnde insoweit dh, auch Unterteilung zwischen
dh Kranken selbst und Unfallen.

JMK: Ja

IA: Das heil3t, dass wir auch abschétzen konnen, welche welche Bereiche sind, haben ein gewisses
Risikopotential. Ahm und ja dann hort isch das aber schon sehr schnell a mal auf. Weil das
wichtigste fiir uns sind wirklich die Fluktuationskennzahlen. Ist eine Abteilung unterbesetzt oder
nicht gesund und warum wechseln die Leute.

JKM: Mhm. Das Warum, kann man das anhand der Zahlen a irgendwie analysieren oder gibt
Riickschliisse auf andere, eben zum Beispiel, ich weil§ nicht, Arbeits-, Auftragsaufkommen oder
Uberstundenzahlen. Oder wird das einzeln erfasst, Fluktuation und eben Auftrige oder so was?
IA: Ahm, bei der Fluktuation ist ganz auffallend, dass wenn sie natiirlich steigt, wir machen das
wirklich auf Bereiche und Abteilungen heruntergebrochen.

JMK: OK

. IA: Sehen wir natiirlich wo sind eventuell Knackpunkte, sprich wo ist vielleicht ein Fiihrungsthema,

Leadership.

JMK: Ah ja, mhm.

IA: Ah, wo ist das Aufgabengebiet ein bisschen zu, &h, monoton, wiirde ich jetzt mal bezeichnen.
JMK: Mhm.

IA: Weil 4hm, wir haben gewisse Prozesse interne in der Fertigung zum Beispiel umgestellt.

JMK: Mhm.

IA: Schnellere Produktion und halt wirtschaftlicher und dergleichen, und das fiihrt dazu, dass sich dh
die Generation &h Z oder Y zum Beispiel sehr schnell gelangweilt fiihlt. Und der Meinung ist, das
nicht drei Monate am Stiick machen kann. Das sei eine zu lange Zeit. Da ist die Generation X zum
Beispiel komplett anders. Solche Erfahrungen sammeln wir mit Fluktuationskennzahlen.

JMK: Mhm. Gut geh'n wir glei weiter zur Personalbeschaffung, Recruiting. Da gibt es sehr viele
Maoglichkeiten ah &h wie man Daten sammeln kann, nicht mal direkt sondern indirekt eben durch
Social Media Plattformen etc. Gibt es da aktuell Einsatzgebiete bei euch?

IA: Also, aktuell haben, sind wir in einer Systemumstellung. Das heillt wir haben zwar eine
Recruitingsoftware. Diese Software dient uns allerdings in erster Line zum zur Einhaltung der
Datenschutzbestimmungen, dass die ganzen Daten usw. gespeichert, dhm beziehungsweise geldscht
werden rechtzeitig. Ah und nicht versendet werden usw. Und diese Tools lassen sehr wohl
Riickschliisse darauf dh zu, &h wie viel Bewerbungen eingegangen sind, &h wie viele in der Zeit
abgearbeitet wurden, wie viele das so gut waren, dass sie zu einem Vorstellungsgespréch, oder einer
Riicksprache zu zweit eingeladen wurden.

JMK: Mhm.

IA: Hier kdnnen wir eigentlich einiges auswerten, dhm, haben wir bisher aber nie gemacht.

HMK: Mhm.

IA: Und es kann sein, dhm wir sind ein sehr kleines Team. Ahm wir haben ca. 2,5 Full-Time
Equivalente im Personalwesen, in der Beschaffung, Entwicklung und dhm im Management. Das
heilt, wir sind sehr sehr klein aufgestellt. Und haben eine sehr gute, einen sehr guten Riicklauf auf,
oder eine Resonanz auf unsere Ausschreibungen. Das heif3t

JMK: Mhm.

IA: wir miissen nicht viel Werbung machen. Und daher miissen wir auch nicht wirklich viel
analysieren im Bereich Recruiting, weil unser Zulauf sowieso sehr hoch ist.
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JMK: Mhm. Und das heif$t &h, diese Zahlen oder diese Daten die zwar gesammelt, aber noch nicht
ausgewertet werden, betreffen den Prozess an sich. Also die interne Abwicklung, waren in diesen
Tools aber auch schon zum Beispiel die Lebensldufe dhm durchgegangen, oder gibts Art von
Kandidatenranking, die diese Software auch schon auswirft?

IA: Das dh systematische Matching, oder automatische Matching von dieser Software &h haben wir
nicht dazu gekauft.

JMK: Mhm.

IA: Ahm, da wir sehr ebenfalls sehr zuriickhaltend sind.

JMK: lacht.

IA: lacht. Wir finden eine solche Software kann nicht wirklich unsere Firmenkultur abbilden. Und
daher sind wir der Meinung, dass unser Bauchgefiihl eigentlich viel viel wichtiger ist. Das vom Chef
oder das von mir, was seit 40 Jahren oder iiber 20 Jahren im Unternehmen das Unternehmen kennt
und weil’, wie es sich entwickelt. Und daher, sind wir eigentlich gegen eine computerunterstiitzte ¢h
computerunterstiitztes Matching.

JMK: Mhm.

IA: Was wir iibernommen haben ist sehr wohl, Auswertung im Bereich Social Media. Das ist aber in
erster Linie in unserem Marketing angesiedelt. Die haben jetzt eine dh Social Media Kampagne
gestartet mit LinkedIn und facebook. Und da passiert sehr wohl Auswertung: wie lange ist jemand
auf der Seite, &h was macht er, wie ist der dh die experience, was sind die Touchpoints. Das wird
sehr wohl ausgewertet.

JMK: Mhm. Gut, dann sind wir scho bei der Personalentwicklung, gibt es da in Richtung People
Analytics oder neue Technologien, die im Einsatz sind?

IA: Wiirde ich sssssssagen nein. Lacht.

JMK: lacht.

IA: Was es gibt, hin und wieder, wenn wir &hm, Personalentwicklung Personen fiir Fiihrungsebenen
zum Beispiel in Betracht ziehen. Ahm Persénlichkeitsprofile erstellen lassen. Hier habm a ein Tool,
das heilSt CPA Analyse, dh, wo 45 Frage gestellt werden und dann gibts nach eine Auswertung ein
Spinnennetz, wo sind die Qualifikationen, was sind die Eigenschaften dieser Person. Also ist er...
Eigenschaften klingt schon sehr detailliert, ist es aber nicht wirklich. Ist er eher eine sozial
kompetente Person, oder ist es eher ein Macher, ein Bestimmer, ein Ich-setzte-durch. Ist er eher eine
analytische oder Bauchgefiihls Person. Also solche Sachen, findet man da auch raus macht ein
bisschen Matching, ist der iiberhaupt fiir uns tauglich. Das machen wir, allerdings jetzt sonst, nichts,
gibt es keine Auswertung. Wir haben jetzt dh zwar die Bestimmungen, dass pro 20 Mitarbeiter muss
ein Teamleiter da sein. Oder war auch immer.

JMK: Mhm.

IA: Des, da sind wir ja ja gewachsen, ...

JMK: Gut. Ahm, Personaleinsatz, also zum beispiel auch Zugangsbeschriankungen, oder
entsprechend Schliisselkarten die elektronisch mit entsprechenden Daten eben dann hinterlegt sind,
wird so was eingesetzt?

IA: Nichts was wir auswerten. Wir elektronische Zugangskarten und Berechtigungen. Aber hier geht
es rein darum dhm Bestimmungen, die IAO Bestimmung, Brandschutzbestimmung, &h einzuhalten.
Ah nicht aber um irgendwelche Auswertungen zu fahren, wie viele Mitarbeiter wann wo
reingegangen sind. Oder im Unternehmen... Das wird von uns, &hm sowohl vom Betriebsrat als
auch von uns als Personalbiiro nicht forciert. Und kein Interesse das wir das auswerten.

JMK: Ja. Gut dann sind wir schon Personalbeurteilungen, ahm beziehungsweise dann anschlieSend
auch bei Vergiitung und Boni-Systemen. Gibts in dem Bereich dhm Méglichkeiten zur Daten
zumindest Sammlung beziehungsweise Auswertung?

IA: Ich glaub die Méglichkeit gibt es fast iiberall. Ahm, die Frage ist immer, haben wir die
Ressourcen, haben wir ein Interesse dran, oder sagt unsere Firmenkultur, &h dass wir das eigentlich
nicht wiinschen.

JMK: Mhm.

Und das letztere ist eigentlich der Hauptpunkt dhm, wenn es jetzt mal wirklich schlecht laufen sollte,
es gibt ja immer auch Krisenszenarien, lacht.

JMK: Ja, lacht.
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IA: Dann kann es sein, dass man auch auf solche Moglichkeiten zuriickgreift zum analysieren. Aber
ansonsten haben wir ein sehr hohes Vertrauen in unsere Mitarbeiter und innen, und sind eigentlich
nicht wirklich interessiert an an einer intensiven Datenauswertung. Was wir haben ist natiirlich &h,
Mitarbeitergesprdche wo jahrlich durchgefiihrt werden. Wo vom Mitarbeiter aus forciert werden
konnen, die ans Personalbiiro gemeldet werden kénnen. Wo es natiirlich einen gewissen Uberblick
gibt, schlussendlich ob ob da alles in Ordnung ist. Ah &hm auch bei Austrittsgesprachen, was uns
sehr wichtig ist.

JMK: Mhm.

IA: das das gefiihrt wird, weil wenn ein Mitarbeiter von sich aus geht, gibt er uns meistens wertvolle
Informationen mit. Die werden gesammelt, ja aber die werden in der regel anonymisiert und dh
werden dann, auch &hm wirklich angesprochen die Themen. Ahm, aber es ist wie gesagt
anonymisiert ja, aber nicht wirklich zwingend und ah tiberall in allen Bereichen gleich.

JMK: Also eher iiber eine personlichen Kontakt das personliche Gesprach und dann weiterfiihrend
mit eben eventuell mit Abteilungsleitern oder wen auch immer dann betrifft &hm weitergefiihrt also
auch personlich, ned iiber ne Datenbank.

IA: Genau. Uns ist wichtig, dass wir den Kontakt zu den MitarbeiterInnen haben, so gut wie moglich
und dass sie hier wirklich fragen. Ahm. Wir haben hin und wieder eine Umfrage gemacht, natiirlich
soziale Beziehung, also wie schaut die &h emotionale Belastung am Arbeitsplatz aus und so weiter,
was ja zum Teil auch Vorgaben sind.

JMK: Ja.

IA: Ahm, aber die 4hm hat nicht zwingend mit einer analytischen &hm Erfassung von Daten zu tun.
Das ist eine einmalige, alle paar Jahre Auswertung und dhm ja also wir sind wie gesagt, sehr sehr
zuriickhalten mit People Analytics. Ahm, unsere Systeme, also des IFRS um ein EAP Programm zu
nennen, das wir in Verwendung haben.

JMK: Ja.

IA: Das kann Auswertungen durchfiihren.

JMK: Mhm.

IA: Sowohl das Verhéltnis Arbeitsleistung zu Arbeitszeit und Ausfallszeiten und wann stempel wer,
wann ist wer da, und soweiter. Dieses Programm kann einiges. Ahm. Ist allerdings &hm auch nichts
in Verwendung.

JMK: Mhm.

IA: Es ist grad eine Umstellung, dhm, nicht Personalsoftware, sondern upgrade. Dann kann das
Programm noch mehr, dhm. Ich, der ich fiir den Umstellungsprozess im HR zustandig bin, kann
sagen, es wird nicht mehr kommen, weil ich lehne alles ab in der Hinsicht. Lacht

JMK: lacht

IA: Ahm und zudem ist das Lohnprogramm, ist separat.

JMK: Mhm, OK.

IA: Ahm, eine eine genaue Auswertung iibergreifend ist nur schwer méglich. Dabei ein anderes Tool,
das nennt sich clickview.

JMK: Mhm.

IA: das ist, wenn es dich interessiert, dhm, dhm, ja, das ist interessant, in dem kdnnen sie Daten aus
verschiedenen Programmen herausziehen und

JMK: Ja.

IA: und auswerten.

JMK: Kriegen dann quasi die die dh die Kombinationen draus, oder halt die entsprechenden
Faktoren, mhm.

IA: Genau. Dieses Programm ist wiirde ich sagen das einzige, was wirklich bei uns im Einsatz ist,
was bereichstiibergreifend oder wirklich im HR Bereich, dh, oder nicht wirklich im HR Bereich aber
fiir den HR Bereich zugreift. Oder aus dem HR Bereich zugreift. Und das wird eigentlich nur von
der Geschiftsleitung verwendet.

JMK: Mhm.

IA: Ahm. Ist fiir mich aus zwei Griinden bedenklich. Oder eigentlich bloR aus einem wichtigen
Grund bedenklich. Wenn eine Geschiftsleitung darauf zugreift ohne die Hintergriinde, warum etwas
so ist, hinterfragt, wére es bedenklich. Das heifSt auch hier ist immer der groRe Austausch zwischen
Personalabteilung und und Geschéftsleitung natiirlich vorhanden, wenn sie mal Fragen haben.
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JMK: Mhm.

IA: Und. Es ist aber nicht nur unserer Fokus. Es ist ein Projekt. Wir haben unsere Basis an Zahlen,
das ist Fluktuation, was auch gleichzeitig Zufriedenheit der Mitarbeiter bedeutet.

JMK: Ja.

IA: Und. Das ist viel wichtiger als wie, &hm, war einer 10 Minuten zu lange dran.

JMK: Das heifit die Tools dh dh werden, oder es ist immer die Frage dh Passung auch zwischen der
Unternehmenskultur und was sozusagen zum Einsatz kommen soll. Ah, bei euch weil es einfach
auch im Vordergrund steht, dass die der personlich Kontakt nicht verloren geht wenn, kann man das
so zusammenfassen?

IA: Kann man ja, die Person, ist deutlich wichtiger als dh einfach eine schnelle Auswertung.

Wir sind in einer sehr guten Lage und in einer komfortablen Lage, dass wir sehr auf die Menschen
schauen konnen und die Bediirfnisse ernst nehmen. Wir konnen nicht alles erfiillen, aber wir sind
sehr bemiiht die Mitarbeiter zu erreichen.

JMK: Mhm. Kénnte sich das in Zukunft &ndern, weil es gibt jetzt einfach auch mehr Tools und &h
mehr Spielereien, sag ich jetzt mal, in dieser Hinsicht, die es dann auch sehr leicht machen eben, die
wie schon angesprochen die Daten werden jetzt ja schon gesammelt, es geht nur noch drum um eine
Verlinkung herzustellen oder eben vielleicht irgendwie zusatzliches Tool dann anzuschaffen. Wie
schaut so nur ein kurzer Blick in die nidchsten zwei, drei Jahre vielleicht aus?

IA: In den néchsten zwei drei Jahren vermute ich mal das es gleich bleibt. Ahm. Zum einen ist im
Moment ein Generationenwechsel im Gange.

JMK: Mhm.

IA: Und noch die nédchsten zwei, drei Jahre ist genau der Zeithorizont, wo wo zum Beispiel mein
aktueller Chef, der Chef sein wird. Danach wird sich das dndern. Unsere Geschiftsleitung ist erst seit
zwei Jahren eigentlich aktiv, die ist ebenfalls sehr neu.

JMK: Ja.

IA: Des, die Vorgédnger haben noch einen groen Einfluss und die werden sich nicht mehr &ndern,
also die werden sicher nichts, ja schauen wir mal, aktuell neue Tools oder neue Kulturen zulassen.
Wenn dann hat unsere Geschiftsleitung, miindlich oder anders, oder kann es sein dass auch sie
Interesse gewinnen, um dhm, um auf einen schweren Arbeitsmarkt Kosten zu sparen,
beziehungsweise, bissl effizienter zu sein und dann kann es natiirlich sein, die Frage ist, wie
entwickelt sich dieses Geschéftsjahr zum Beispiel.

JMK: Mhm.

IA: Also wichtig fiir uns, wir haben jetzt ndchste Woche Geschaftsabschluss, das heilst uns wird der
ndchste, das nachste Geschiftsjahr wird fiir uns ein sehr spannendes. Lacht.

JMK: Lacht. Ja.

IA: Und &hm, das wird sehr entscheidend sein, wie es weitergeht.

JMK: Mhm.

IA: Die, wenn das einbricht, dann werden sicher auch irgendwelche Auswertungen die gemacht
werden oder zukiinftig forciert werden.

JMK: Ja.

IA: Das ist eigentlich. So lange wir wirtschaftlich so gut dastehen, wie wir jetzt dastehen, hab ich
keine Bedenken, oder hab ich, bin ich nicht der Meinung, dass sich was dndern wird an unserer
Einstellung, an der Firmenkultur und so weiter. Allerdings nachste Woche ist das neue Geschéftsjahr,
oder {iberndchste Woche, dann wird sich das sehr wohl, dh, dndern kénnen, wenn die Krise langer
anhalt.

JMK: Ja. Auf Grund der aktuellen Situation, genau. Noch eine personliche, vielleicht zum Abschluss
personlich Einstellung ah so Richtung dhm Affinitdt von von diesen dh Auswertungssachen, dhm,
fiirs HR jetzt, konnten sich tatsdachlich auch Vor- also mehr Vorteile oder doch auch Nachteile, oder
wie oder ist es ausgeglichen, was die Zukunft da bringt, wenn es eben mehr Auswertungen gibt. Also
kann HR an sich als Abteilung vielleicht mit éhm was ja oft bei den Anbietern jetzt ah proklamiert
wird, 4h mit mehr analytischen Tools auch ihre Stellung im Unternehmen stiarken? Oder ist es eher ja
ist das noch offen und kommt sehr auf den Einsatz darauf an? Das wiirde ich gerne noch wissen.

IA: Ohje. Ich glaube die Stellung von HR selbst, die ist schon Kulturgeschichte.

JMK: Mhm.
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IA: Also ungesehen ob sie HR Business Partner oder Personalabteilung oder wie auch immer diese
Abteilung nennt. Ahm, das hingt ganz davon ab &h, wie die Kultur ist, wie, ob es nur eine reine dh
Personalbeschaffung und Abmeldungs Geschichte ist, oder ob das wirklich eine, dh, ,,wir vertrauen
euch®, ,,ihr wisst was wir zu tun haben® Geschichte ist. Und ich glaube nicht, dass dass zwingend
Daten oder irgendwelche Analysen dhm das &ndern. Also sprich, dass man hier eine bessere Stellung
hat, oder eine schlechtere dhm wahrscheinlich eine bessere erreichen.

JMK: Mhm.

IA: Daher gaub ich eher, dass das Standing der Personalabteilung gemessen wird, wie gut konnen,
wie intensiv koénnen sie das Personal, das richtige Personal am Arbeitsmarkt beschaffen. Ahm und
auch betreuen. Wie wie gliicklich sind die Mitarbeiter? Wie kénnen sie die Kultur das Klima
innerhalb eines Unternehmens wirklich beeinflussen und &hm ja aufpassen, dass es positiv bliebt,
oder noch besser wird. Ah, ich glaube daran wird eine, wird bei uns die HR Abteilung gemessen.
Und ned an Daten die irgendwie, ja vielleicht irgendwas aussagen. Ich glaube, Analysetools sind
wichtig, aber, bringen sehr viel Daten, aber die Gefahr ist auch, dass sie missbrauchlich verwendet
werden.

JMK: Genau ja. Vielen Dank. Und in dem Fall noch eine gute Zeit und hoffentlich auf bald, dass
sich das alles wieder beruhigt. Ich schalte jetzt die Aufzeichnung ab.
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JMK: Vielen Dank fiir die Unterstlitzung meiner Masterarbeit, dhm, das ist mir sehr wichtig und ich
hoff das es a ned zu viele Umsténde jetzt macht. Grad in der Zeit ist es ja wirklich im Moment ned
hdchste Prioritdt. Vielen Dank nochmal.

IB: ... Man muss auch sagen, dh, soviel Zeit, dh, wie jetzt , dh, hatte ich sonst um diese Jahreszeit
nicht. Drum von dem her, alles gut Johanna.

JMK: Gut. Wunderbar, dann fang ich gleich an mit der ersten Frage. Ahm, mein Thema ist ja People
Analytics, und mich interessiert eben vor allem die Verwendung von verschiedenen Tools,
Programmen, Software in den Unternehmen, in den Prozessen des Personalmanagements. Und dhm,
ich wiirde sagen wir fangen an beim Bewerbungsverfahren, oder beim Recruiting. Was ist da im
Einsatz, &h bei euch, beziehungsweise was welche Erfahrungen kannst Du mir dazu vielleicht noch
kurz sagen.

IB: Ja also, die ganze, das ganze Recruiting und das Bewerbungstool das wir haben ist My
Successfactors, von SAP.

JMK: Mhm.

IB:Und dhm, ja dieses, dieses Tool bietet ganz unterschiedliche Méglichkeiten dh Daten auch
auszuwerten. Komplexe an diesen My Success ist, dass neben diesem Recruiting Tool und in der
Recruiting Plattform gibt es auch noch diese ... Personalstamm, dhm und das heifit diese beiden
Programme hiangen zusammen und man kann daraus eine Fiille an Informationen gewinnen. Wenn
man sie denn gewinnen méchte. Ahm. Einen Moment Johanna.

JMK: Ja.

IB: Wir haben da einen eignen Reiteer fiir Berichtswesen. Ich, und was ich oft mache ist,
beispielsweise mir angucke, dhm, bei der Job Requision die auf mich laufen: Wie viele Bewerber
sind da reingekommen? Ahm, was fiir Motive hatte unter Umstdnden der Bewerber, weil die kénnen
dann angeben wie sind sie auf uns aufmerksam geworden, &hm. Das sind vielleicht so die die
Sachen, die ich verwende. Und das gibt es eben eine ganze Fiille an Informationen, auf die man da
zugreifen kann.

JMK: Ahm. Gehen wir gleich weiter die Personalbedarfsplanung, macht ihr die auch iiber ein
Programm oder ein Analysetool?

IB: Nein, also Personalbedarfsplanung, ist klassisch noch Excel. Ahm. Es wurde letztes Jahr
gemunkelt, dass da mal eine Software kommen soll, &hm, da wissen wir noch &hm wie weit das ist.
Ahm, also ich glaub nicht, dass 4h, dass da jetzt wirklich so schnell etwas neues kommt. Aktuell
noch tiber Excel.

JMK: Mhm. Ah und die Einsatzplanung in dem Fall wahrscheinlich auch iiber Excel, oder gibt es
dafiir 'n Tool.

IB: Also, Personaleinsatzplanung machen wir ja grundlegend nur im im leasingbereich.

JMK: Ah ja.

IB: Das heiRt, das sind auch Excel Sheets. Ahm, und ich sag mal die die Abteilungseiter, die teilen ja
dann ihre Leute ein, sagen OK so und so viel Stunden brauchen wir fiir die und die Auftrdge, dass
heilt die Mitarbeiter miissen, dh, ja, quasi die Arbeit verrichten. Da hama, da hama das alles relativ
dezentralisiert, in der Personaleinsatzplanung.

JMK: Weiter gleich mit der Personalentwicklung, gibt es da irgendwelche unterstiitzende Tools die
ihr verwendet?

IB: Ja, das es Shell, heifit das. Upper Cloud, ist glaub ich der Anbieter und die Software heifSt Shell.
Ahm, Shell wurde bei uns eingefiihrt urspriinglich fiir das ganze Thema &h elearning am Standort.
Und da die Personalentwicklung ja immer wichtiger wird, hat man jetzt quasi versucht dieses Shell,
diese Software noch ein bisschen breiter zu nutzen, dhm, eben auch fiir, dh,
Personalentwicklungsgeschichten, wo man sich dann beispielsweise dann auch diese Shell Plattform,
dh fiir Kurse anmelden kann und so weiter und so fort.

JMK: Gibt’s denn dann auch fiir die Leistungsbewertung oder &h Mitarbeiterzufriedenheit, auch
schon Programme, die ihr verwendet?

IB: Programme nicht, auch klassisch, &hm, ja, Word-Files, in dem Fall. Das heift, dieses ganze
Thema Leistungsbewertung, Mitarbeiterzufriedenheit lauft bei uns ja, dhm Mitarbeitergespréch.
JMK: Mhm.
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IB: Das ein Mal jahrlich stattfindet. Und dort werden auch diese Dinge, dh abgefragt. Man bewertet
eben, sind die Ziele, die man sich gesteckt hat erreicht worden. Wie zufrieden ist man mit der Arbeit
des jeweiligen Mitarbeiters. Und der Mitarbeiter gibt auch Feedback, &hm, eben wie er die
Stimmung in der Firma, in der Abteilung und so weiter sieht. Aber das ist alles ohne
Softwareunterstiitzung.

JMK: Also auf einer personlichen Ebene und auch ohne dass die Daten weiter oder gespeichert
werden.

IB: Nein, also, dhm, es is, dh es is so, dass wir dh zwar im Personalbiiro den Anspruch haben, eben
gerade diese, diesen Stimmungsbarometer bisschen abzufragen, dhm aber das ist relativ schwierig,
weil nattirlich, 4hm, die Mitarbeiter sagen, ja wenn ich wenn zum Beispiel sage, ,,ich finde meinen
Chef Scheile®, &h und die Personalabteilung erfahrt das, das ist halt immer so ein ... Und das ist
relativ schwierig, wir haben ja auch einen Betriebsrat, der auch sagt ,,Hey Leute, das kénnt ihr nicht
machen®. Ahm, da werdet ihr auch keine ehrlichen Auskiinfte bekommen, wenn die Leute wissen,
das Personalbiiro bekommt das mit. Die die den Stimmungsbarometer, das ist relativ, relativ
schwierig die Mitarbeiterzufriedenheit auf unser Personalbiiro zu &h erfassen. Am Besten
funktioniert’s, wenn Du als Personaler mit einem Mitarbeiter eine gute personliche Beziehung hast.
Der steckt Dir dann schon mal gewisse Dinge. Da sind wir wirklich auf die Fiithrungskréfte
angewiesen, was die uns zuriickmelden.

JMK: Also sind wirklich eben ah wichtig fiir euch nach wie vor den personlichen Kontakt zu pflegen
und sich ned rein auf Zahlen oder Daten zu verlassen?

IB: Definitiv, also &h in gewissen, in gewissen Bereichen dhm ist es fiir uns auch wichtig, &hm dass
die Mitarbeiter ... haben zum Personaler, sag ich jetzt mal.

JMK: Mhm.

IB: Ich weif nicht wie das in Deutschland ist, aber in Osterreich, in Vorarlberg zumindest da weil
ich’s, die Personalabteilungen haben immer so bisschen schlechten Ruf. Also sprich ja, die
Personalabteilungen, dh, die arbeiten ja eh nichts, die die fithren da ein paar Gespréache, die kiirzen
mir mein Gehalt, wir sind da mit den klassischen Klischees behaftet. Wir versuchen daher mit
diesen ganzen Mafnahmen auch persénliche Kontakte herzustellen, den Leuten zeigen ,,he, kommt
ins Personalbiiro, wenn ihr Probleme habt. Es sind echte Menschen da, die mit euch reden und die
sich um eure Anliegen kiimmern.“ Es sind quasi eine Imagegeschichte warum wir diese persénlichen
Kontakte wollen.

JMK: Ja. Ahm, das heilt auch Kennzahlen, werden derzeit nicht wirklich auf Grund von
Datenanalysetools dh berechnet, fiir das HR, Kennzahlen fiir das HR?

IB: Es gibt, es gibt diese vier Kennzahlen, die der Konzern vorgibt, dhm, die Personal betreffen.
Ahm, was jetzt diese Prozesse die du erwihnt hast, &hm gibt es eigentlich nur fiir das
Bewerbungsverfahren eine Kennzahl, dhm, und &h aber das ist dann alles nicht mit einer Software
hinterlegt. Es ist so, dass jedes Werk, diese vier KPIs {iber das Personal an die Dachgesellschaft
melden muss und dass die Geschiftsfiihrer dort gemeinsam mit der Familie gucken sich diese Zahlen
an, da werden auch Bandbreiten definiert, wo wollen wir uns da bewegen. Wenn's irgendwo
Ausreiller gibt, iberlegt man dann, welche Manahmen sind nétig.

JMK: Und fiir die Zukunft, sagen wir mal die ndchsten Jahre. Im Moment ist natiirlich eh alles, dhm,
aus der Bahn, beziehungsweise muss man erst schauen, wie dieses Geschiftsjahr ablduft. Aber waren
oder sind denn dh Datenerfassungen im HR zukiinftig Thema, oder schon in Planung?

IB: Also, Thema sind sie auf jeden Fall. Ahm. Ich habe jetzt auch mitbekommen, dass die &h die
Liebherr International dh auch weitere Kennzahlen in Auftrag gegeben hat, weil eben die LIN sich
fiir diese Kennzahlen interessiert sie wissen aber noch nicht so recht, was sie dann mit diesen Daten
anfangen kénnen, sollen und so weiter. Also ich gehe davon aus, dass wir in der Zukunft, 4hm
vermehrt auch Daten erfassen, und gehe mal auch davon aus, wenn wenn diese KPIs die gefordert
sind, einen gewissen Komplexitdtsgrad erreichen, dass man dann sich auch iiberlegen wird &h, oder
tiberlegen muss eine Software einzufiihren. Haben wir aktuell im Controlling ein Business
Intelligenz Team, dhm quasi, tja ins Leben gerufen, die {iber Prevero heifit das Tool, Daten fiir die
GF bereitstellen. Da das ist dann immer fiir mich so ein Hinweis, OK, Business Intelligenz ist ein
Thema, &h, das fiir uns im Personal auch irgendwann, dhm relevant sein kdnnte.

JMK: Das heifft, dhm im Moment ist es so, dass man schaut was ist fiir die Geschéftsfiihrung,
Geschéftsleitung oder die Gesellschaft wichtig ist und versucht dann des runter zu brechen auf die



32.

33.

34.

35.
36.
37.

38.
39.

40.
41.
42.

verschiedenen Abteilungen, oder auf die verschiedenen Standorte, um vielleicht auch in der Zukunft
dann Daten zu erfassen oder auszuwerten.

IB: Genau.

JKM: Ja.

IB: Genau.

JMK: Gut, das dh war’s eigentlich schon fast. Ich héatt gern noch eine aktuelle Frage angehangt, und
zwar im Moment befinden sich ja viele im Homeoffice oder ganze Arbeitsbereiche mussten
umstrukturiert werden, hat sich das schon akut, wir befinden uns ja noch mittendrin, aber hast Du da
schon das Gefiihl das sich das akut auch auswirkt auf 4hm HR, auf die Prozesse, die eventuell auch
mehr digitaler werden und auch mehr Daten, ja, zu Tage fordern, einfach durch die Digitalisierung
die wir im Moment erleben.

IB: Also, wie Du sagst, wir sind da ja noch mitten drinnen. Was ich aber sagen kann, ist, &hm, dass
gerade unser Recruiting und auch die die Fiihrungskrafte merken wie effizient man iiber Skype, dh
Microsoft Teams und so weiter auch Gespriche fiihren kann. Ahm, ich kénnte mir schon vorstellen,
dhm dass, dass fiir uns dann auch Konsequenzen hat, dass man beispielsweise, wir haben ja bislang
immer gesagt, bei bei einem Vorstellungsgesprach, uns ist es wichtig diesen Mitarbeiter bei uns
personlich begriien zu diirfen. Mit ihm quasi ein vier, sechs Augengesprach fiihren, éhm und dann
dh denjenigen auch dh zu einem Schnuppertag, also nochmal einen zweiten Tag bisher doppelt
einzuladen. Und gerade fiir diese Leute, die von weiter weg kommen, dhm kann meiner Meinung
nach so ein Skype-Interview, Videochat, oder was auch immer, 4hm, sehr sehr interessant &h werden.
Das man wirklich sagt, OK wir machen da keine Vorabgesprache telefonisch, wo nur der Recruiter
dabei ist, sondern dass man dann wirklich sagt, OK, wir machen bei Leuten, die weiter weg sind,
dhm mal eine, eine Skype Konferenz, sprechen dort éh mit den Leuten, wenn dann jemand
interessantes, kommen kommen die Leute immer noch, oder kénnen sie ja immer noch zu uns
kommen, zum Praktika oder Schnuppertag, wie es bei uns heifit. Also, der personliche Kontakt, das
personliche Treffen, das wird es meiner Meinung nach, dh aber immer geben.

JMK: Ja. OK. Ja gut. In dem Fall nochmals vielen herzlichen Dank. Und

IB: ... und schon getestet, und auch mit dieser Al arbeiten, und zwar im Bereich Matching. Wenn, ja.
JMK: Ja, entschuldige ich wollte dich nicht unterbrechen, aber eigentlich schon, also ich find ah grad
des eben spannend fiir mich is eben diese dhm Daten sammeln, auswerten und eben bis hin zu der
Predictive Analytics, also hin zu dem was dieses Matching und die die Tools mit Kiinstlicher
Intelligenz kénnen, schon sehr interessant. Weil man dann doch oft, &hm oder da ist zum Beispiel
mit Social Media schon vertrautere Kontakte hat, wie zum Beispiel beim, eben weil wir es grad
vorhin weil du es erwdhnt hast, Videotelefonie, Video dhm -recruiting, da sind manche Firmen denke
ich noch zuriickhalten, obwohl das sehr dhnliche Matching oder Auswertungssachen sind, wie jetzt
zum Beispiel linkIn oder Xing oder irgendwas.

IB: Ja.

JMK: Das eine ist quasi dh schriftbasiert, auf &h weil nicht, Lebenslauf oder Anschreiben basiert
ausgewertet oder auf dh und das andere ist eben dann Mimik, &hm vielleicht auch Wortfluss und so
weiter, Aussprache. Also das sind ja auch dh Analysetools, die man erkldren kann, dh im Normalfall
und halt auch dann, wenn man das versteht anzuwenden. Was ist da Deine Meinung, oder Deine
Erfahrung?

IB: Also, fiir mich sind das dh zwei Bereiche. Das Thema Social Media, dhm ist fiir uns omiprésent.
JMK: Mhm.

IB: Wir haben auch eine eigene Social Media Recruiterin, die sich sehr viel mit dem Thema Active
Sourcing &h befasst. Und da stellen diese Plattformen ja auch &h extrem gute Such- und
Filtermoglichkeiten zur Verfiigung, also 4hm, die sind da schon sehr weit. Ich sehe immer so
einbisschen des Problem, warum manche was Skype und so weiter angeht etwas zuriickhaltender
sind, dhm es gab halt immer wieder mal, wir haben es ja heute auch erlebt, Probleme, dass was nicht
funktioniert, einer eine schlechte Verbindung hat, oder éhm aus irgendeinem Grund es nicht klappt
und man muss halt verstehen, dass die Fiithrungskréfte im Normalfall sehr eingetaktet sind. Das heifSt
sie haben viele Termine und wenn du halt zum Beispiel 20 Minuten verlierst, weil irgendwie der
Kontakt nicht zustande kommt, &hm dann ist das Gesprach vielleicht auch ein bisschen lauwarm.
Weil dann musst Du halt nach nach wahrscheinlich 30 Minuten abbrechen, d4h und mittendrin muss
die Fiihrungskraft dann gehen. Das heif$t da hat man noch so ein bisschen zu wenig Vertrauen in die
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Technik auch. Ahm, man weiR ja nicht, wer der der der Bewerber, was hat denn der fiir ein Wlan,
oder wie wie wahlt er sich in Skype ein, macht er das von zu Hause eben im Wlan oder iibers Handy
oder sitzt er irgendwo im Café in einem 6ffentlichen Netzwerk. Es sind halt immer so Dinge, wo
man, &h wo glaub ich viele &hm noch skeptisch sind. Aber ich glaub diese Zeit jetzt mit Corona hat
gezeigt, dass in 90% der Fillen technisch iiberhaupt kein Problem gibt.

JMK: Ja.

IB: Die Personalentwicklung versucht jetzt auch &h, solche &h Plattformen dhm bereit zustellen, wo
sich dann zum Beisiel auch Fiihrungskréfte abstimmen kénnen, &hm mit mit ihren Abteilungen. Also
so was wie MS Teams ist bei uns ein Thema, dhm also das dh kann ich mir schon vorstellen, dass das
dh immer mehr wird. Aber ich glaub eben, dass diese dh persénlichen Kontakte am Ende des Tages,
die personlichen Treffen, 4hm, die wird's immer benétigen, gerade was die Recruitierung angeht.
JMK: Ja, ja.

IB: Und das &dh das zweite Thema sind eben diese dh diese Al, Matchingbots, sag ich jetzt mal. Wir
haben 2017 dhm Hockyfy gestestet, ich weils nicht, ob Dir das was sagt? Hockyfy?

JMK: Nhm, kenn ich ned.

IB: Es ist meines Wissens eine osterreichische Plattform, die dh, 4hm als erste so vermehrt versucht
hat dh, vermehrt versucht hat, ahm, quasi Bewerbungen mobilfdhig zu machen. Das heillt Hockeyfy
ist eine App, dh da konnen die Firmen ihre Stellen posten und die die Interessanten kénnen da
dhnlich wie bei LinkedIn ein Profil anlegen und sich dann mit wirklich zwei, drei Klicks, &h,
bewerben. Alles ... und quasi ein Tool eigentlich fiir die Bewerber, dass die recht schnell ihre
Unterlagen an den Mann, oder an die Firma bringen. Da gab es eben auch die Moglichkeit &h eines
Matching &h Tools, das haben wir dann kostenlos fiir drei Monate testen diirfen. Und das eine
Katastrophe, also das war echt dh ganz schrecklich. Wir haben da fiinf Stellen drauf gehabt, dhm und
haben also echt Profile erhalten, die mit dieser Stelle aber so gar nichts zu tun hatten. Wir hatten
einen Entwicklungsingenieur ausgeschrieben gehabt, und haben teilweise dann Leute vorgeschlagen
bekommen, die aus der Gastronomie kommen. Das war also echt katastrophal.

JMK: Mhm.

IB: Und war fiir euch, also gab’s eine Erkldrung, warum, wie man sich das vorstellen kann, war das
Matching einfach zu wenig ausgereift, oder &h?

IB: Das Thema war dort, also ich hab dann dh auch Hockefy eine Riickmeldung gegeben, also...
JMK: Mhm.

IB: wir sind da nicht mehr vertreten. Ahm ich hab dann eben die Riickmeldung gegeben, dass dieses
Matching, genau gar nicht funktioniert hat, das echt &hm nicht passt einfach. Und dass, die die
Aussage war dann ja, dhm, wir sind ja noch recht neu, wir sind ein StartUp, wir miissen da selber
noch tiifteln und und fuchsen, und &hm aus dem Grunde hat es dann geheilen, sie verbessern diesen
diesen Matching-Prozess laufend. Ahm, tja, ich muss allerdings sagen, h ich hab dann nicht mehr
dann nicht mehr wirklich versucht dem nachzugehen, weil ich dann ein Jahr spéter mit einem HR
Kollegen gesprochen habe, der gemeint hat, ja, also viel besser geworden ist es nicht.

JMK: Mhm.

IB: Ich jetzt nicht beurteilen, wie es jetzt 2020 ist, Ahm, aber wir haben das dann auch nicht mehr
verfolgt, weil eben diese Plattform auch in in Ostosterreich starker ist, also in Westosterreich. Das
fiir uns dann auch keine hohe Relevanz mehr hatte.

JMK: Mhm, ja. Also fiir mich war es jetzt einfach auch schad, dass diese Personalmessen nicht
zustande gekommen sind im Friihjahr, weil ich hatt mich gern wirklich umg’schaut und was die
Anbieter im Moment also, wohin da der Trend geht, beziehungsweise was die alles versprechen, dhm
des wir natiirlich jetzt toll gewesen, wenn ich jetzt da schon bisschen Uberblick gehabt hétte, dann
hédtt ma uns da noch bisschen besser austauschen kénnen. Bleib aber nach wie vor am Thema dran
und schau jetzt, dass ich die Ausstellerlisten die es ja gibt von den Messen, online mal abklpper und
schau was sich da tut und wer da vertreten war oder gewesen wire in jedem Fall.

IB: Also, wie gesagt, Johanna, wenn Du dh noch irgendetwas brauchst von mir, dh kannst Du mich
gerne kontaktieren, also ich helf Dir da so gut ich kann, &hm und geb Dir die Informationen die ich
habe auch gerne weiter, also wenn dir noch irgendwelche Fragen kommen. Wenn Du sagst jetzt ah
ich noch einen bessere Uberblick, 4hm, kannst Du jeder Zeit.

JMK: Super, vielen herzlichen Dank.
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JMK: Genau, dann wiirde ich sagen, fang ich gleich mit der ersten Frage an. Thema ist ja People
Analytics und ich hab im Vorfeld ja bissl scho g schickt, was ich mir darunter vorstelle,
beziehungsweise welche Quelle ich fiir den Anfang da mal ins Auge gefasst habe. Das ist dieser
Daniel Miihlbauer mit seiner dreistufigen Differenzierung des Themas, also ah Datenerfassung ,,Was
ist passiert?“, zweite Stufe die Datenanalyse ,,Warum ist es passiert? und als dritte Stufe schlagt er
die Prognose an, also ,,Was wird passieren?“ in Richtung Predictive Analytics.

IC: Mhm.

JMK: Ahm, gern jetzt mal, start ma vielleicht in der Personalbedarfsplanung, als erste, als erster
Prozess im HR Management. Habt ihr da entsprechend Sachen im Einsatz oder kannst Du aus
Erfahrung erzdhlen was da bei euch grad los ist?

IC: Ahm bei dieser Abgrenzung, die im Modell drinnen sind tu ich mir noch ein bisschen schwer,
ganz ehrlich gesagt.

JMK: Ja?

IC: Aber, ich kann Dir vielleicht an Hand von unseren Prozessen und KPIs kurz erkldren wie wir das
bei uns machen und dann kannst Du das selber evaluieren, das ist wahrscheinlich am einfachsten.
JMK: Mhm.

IC: Grundsétzlich ist es so, wir haben vier Kernprozesse. Der erste ist das Thema Recruitment und
dort schaffen wir mit natiirlich unterschiedlichen Kennzahlen, aber als KPI ist definiert die 4hm
Keytype, das heift wie lange wir brauchen bis wir gewisse Positionen geschlossen haben. Wir
unterschieden da zwischen Overheads und Operators, also Produktionsumfeld und ich sag jetzt a mal
mehr oder weniger Backoffice, administrative Bereiche, da gibt es auch unterschiedliche Ziele dafiir.
Des messen ma in jedem Werk auf monatlicher Basis. ... im Recruiting Prozess in einem Werk
entweder auf Overheadseite oder Operatorseite irgendwo einen Backlock haben. Weil &h diese, diese
Ziele sind mit ,,not in time und ,,in time* definiert, also wie viel sind im Moment gesamt gesucht,
wie viel sind in der Recruitierungszeitvorgabe und wie viele sind schon auBerhalb. Und auf Grund
von denen Positionen die auferhalb liegen, konnen wir abschétzen, ob wir schon eine kritische
Recruitierungssituation haben. Des machen wir jeden Monat, was zusatzlich erfasst wird das ist ahm,
ein Reporting dazu, im Sinne, wenn das Ziel nicht erreicht wird, oder ja, es so ausschaut, als ob der
Ziel nicht erreicht wird, muss immer definiert werden Ursache, ... Rundcaseanalyse jeden Monat,
warum hab ma oder werden ma des Ziel nicht erreichen. Und dann natiirlich auch MaRnahmen, da
ableiten, welche Mallnahmen setzen ma jetzt im April auf Grund von dem Ergebnis damit ma im
Mai besser sind. Das heil§t dieser KVP-Zyklus oder PDCA-Zyklus wie auch immer man den nennt,
den fahren wir natiirlich auf jeder Kennzahl.

JMK: Mhm.

. IC: Ja, des vielleicht kurz zum Recruiting. Ah, zweiter Prozess ist das Thema Retention,

Mitarbeiterbindung. Dort ist dh, des KPI ist dort, dh, der Tournover also sprich die Fluktuation,
Mitarbeiterfluktuation, monatlich wieder unterschieden nach Operators und Overheads. Und des
Ganze ist natiirlich ein drill down System, wo man jede Abteilung auch einzeln anschauen kann.
Also grob geklustert ist es nach Operators und Overheads, aber wir konnen natiirlich des bis auf die
kleinste Abteilung runter lassen und sehen so eigentlich in jeder Abteilung welche Stellen ,,not in
time“ sind, wie viel Fluktuation wir in der Abteilung haben etc. Und auch hier ist wieder die selbe
Prozedur sobald des Ziel dh nicht erreicht wird, muss man wieder schauen aus welchem Bereich
kommt des, dh, was ist die Ursache dafiir und welche MaBnahmen werden jetzt konkret umgesetzt,
damit ma nidchsten Monat des Ziel wieder erreichen kénnen. Dann hab m, des nichste ist dann
Performance and Compensation, das heifit 4h dort haben wir die KPIs Apsentiese- and Sicknessrate.
Also wie viel Mitarbeiter fehlen, ah, und auch dort ist wieder auf Abteilungsebene kénnen wir uns
das anschauen, wo haben wir wie viel Abwesenheiten und da gibt es dann auch wieder klassisch
PDCA dazu, was ist die Ursache dazu, wenn wir das Ziel nicht erreichen und und welche
MafBnahmen werden konkret gesetzt. Dann ah eine neue KPI in dem Bereich ist die sogenannte
Personalratio, das heifit wir stellen den Umsatz des Unternehmens gegeniiber zu den ah Totalcost
vom Personal.

JMK: Mhm.
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IC: Sehen so eigentlich wie dieses Verhéltnis ist. Und dort ist wieder des selbe, wenn wenn wir zum,
iibers Ziel driiber kommen im Monat also so so wie der Routcase und aha dementsprechende
MaRnahmen ableiten kénnten. Und die letzte KPI ist aus dem Bereich Developement, des ist des
sogenannte Supervisorevaluation Feedback. Des heif$t, ah wir definieren jedes Jahr
Schliisseltrainings, die in Rahmen unserer Strategie besonders wichtig sind. Diese werden dann an
die Leute geschickt und der Vorgesetzte bekommt circa drei, vier bis fiinf Monate die
GroRenordnung spéter a Befragung zu dem Training, das sein Mitarbeiter gemacht hat. Wo wir ihn
einfach befragen, oder ganz vereinfacht dargestellt, ,,wenn es dein Geld gewesen wire, héttest dattest
des Training wieder machen®, also so diese Efficenty-Potential. Und &h ja, des wird dann auch in
Prozent dargestellt pro Werk dh wie ma da liegen. Und wieder selbes Spiel, PDCA was ist die
Ursache, wenn ma des Ziel nicht erreichen und ah ah welche Mainahmen werden gesetzt. Zum
Beispiel bei der Fluktuation, fithren wir mit jedem Mitarbeiter, der geht ein Exitinterview. Des wird
natiirlich dokumentiert in jedem Werk, Kategorien gebildet und des mach ma mit jeder KPI so, da
schaff ma mit Kategorien und sobald ein Kluster vorhanden ist, wo jetzt reprasentative ist im Sinne
»jawohl ah, des ist wirklich ah statistische nachgewiesene Ursache®, dann muss die natiirlich
dementsprechend ahm aktiver angegangen werden.

JMK: Das heift, wenn ich es jetzt richtig verstanden hab, dann habt ihr konkret also sehr konkrete d&h
Kennzahlensysteme, die ich nehme an auch von der Firmenleitung, oder von &h von &h der
Geschiftsfiihrung vorgegeben sind, oder zumindest mit abgesprochen — du musst mich dann
korrigieren.

IC: Ja.

JMK: Und ihr schaust aber dann eben in diesen dhm warum, oder auf oder auf die Kausalitét
durchaus und schauts dann da, ob neue Zahlen oder ob sich aus diesen Daten dann neue &h
Tendenzen herauslesen lassen sozusagen. Also es ist so ein, wie ein Kreislauf, oder? Also eine
Kennzahl wird berechnet und dann wird geschaut was ergibt sich daraus fiir Begriindungen, oder
Daten und kann man aus diesen wiederum was ableiten.

IC: Genau. Was es halt is und deshalb auch diese Grauzone zu diesem People Analytics
Instrumenten. Die aha Darstellung dieser KPIs, da hab i, hama eine Software die heil$t, des ist das
Clickview. Wo man auf Knopfdruck super sehen kann jeden Monat jedes Werk im Vergleich, jede
KPI, jede Kennzahl, des ist sehr transparent dargestellt nach Prozessen. Aber die Analyse im
Hintergrund, die macht jedes Werk, sag ich jetzt mal nicht in einer speziellen globalen Software,
sondern in einer lokalen Software. Zum Beispiel die einen machen’s Excel, die einen machen’s in
einer anderen Software dort, aber des Reporting ist wieder zentralisiert in einem gemeinsamen
Dokument mit der monatlichen Analyse, der Routcourse Analyse, und den MaRnahmen, die davon
abgeleitet werden. Und diese Mallnahmen, die werden bei uns im, in Wiki, also in der Routmap von
HR werden die {ibernommen, so dass des nicht nur ein Eintrag i irgendeinem Dokument ist, sondern
des ist wirklich im Taskmanagement der, von der Gruppe, siehst da genau, wer weicht ab, welche
Mafnahmen sind gesetzt und welche Ursachen haben die angegeben. Und des schau ich mir jeden
Monat an, kurz flieg ich driiber, und ja, wenn es irgendein Thema gibt greif ich ein und sonst
beobachte ich weiter die Entwicklung der Kennzahlen und seh so, ob die MaBnahmen fruchten. Und
wenn diese MaBnahmen fruchten und ein anderes Werk hat das gleiche Thema, dann machama da so
a Knowlegde-sharing, das ma sagen ,,Du schau Dir des an, was die Chinesen da g'macht ham, dort
hat sich des in den letzten zwei Monaten positiv entwickelt, ob die bei euch auch funktionieren“.
Und zu dem haben wir jeden Monat eine Videokonferenz mit allen ah HR verantwortlichen, eine
2,5-stiindige, wo wir genau diese KPIs durchgehen, kurzes Knowledge-Sharing machen, ,,was hast
du gemacht®, ,,was steht bevor®, und so traken wir des Ganze. Also wie gesagt, die Darstellung
erfolgt in Clickview, aber die Analyse im Hintergrund, die macht jeder, sag jetzt mal in seinem
lokalen ah lokalen Softwareportfolio.

JMK: Mhm. Ja, OK, das klingt eigentlich fiir mich dann a scho nach sehr viel, wie soll ich sagen,
also des ist schon personlich, des Feedbackgespréach, was Du da monatlich fiihrst ist schon wichtig,
oder? Also man verldsst sich nicht nur auf Zahlen, eben auch dadurch, dass jede &h jede hm Unit ihr
eigenes Reporting hat un dauch die eigenen Malinahmen setzt, ist des schon auch sehr indivuell
gestaltet. Es gibt also keine Zentrale &h oder Du bist auch nicht dafiir das man das alles zentral
abbildet iiber ein Tool oder eine Software?
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IC: Ja, gut. Wire grundsétzlich, das Thema ist jetzt folgendes, oder, mir fassen diese Kennzahlen. Es
ist so, grundsatzlich haben wir bei uns SAP im Einsatz, aber nicht alle Module, also Logistik,
Produktion und Finance ist weltweit, aber’s HR Modul setzen wir aktuell nur in Rankweil ein.
JMK: Mhm.

IC: Des heildt, dh, damit ich diese Daten ins dh Clickview rein bekomme, ah brauche ich eine
Datenbasis. Die kann ich leider ned im SAP machen, sondern wir haben jetzt eine Exceldatenbasis,
wo jeden jeden Monat jedes Werk seine Daten eintrdgt, des is ned viel aufwand, wir hab’m schaut,
dass sie des alle gut im Griff ham, ah ah &h das des jetzt ned ein riesiger Biirokratischer Aufwand ist,
aber diese Datenbasis im Excel ist einfach da. Und mir werden in Zukunft Successfactors einfiihren
bei uns auch.

JMK: Mhm.

IC: Global und wenn dann alle im im selben EAP drinnnen sind, dann kann ich diese Daten aus dem
EAP speisen und muss sie nicht nochmal in ein Interface, ins Excel rein stellen, damit des ins
Clickview flieft. Des ist sag ich jetzt mal ein Nachteil der ist {iberschaubar vom Aufwand her, um
ehrlich zu sein was kostet uns Successfaktors und was kostet uns des monatlich dort einzugeben, des
ist dh nattirlich, des alleine rechtfertigt des nicht, aber schén wér es schon wenn du eine zentrale
Software hast, wo alle gleich einpflegen, und &h ja diese Excel-Lésung ist jetzt sicher nicht das
Beste, nennen wir es mal so.

JMK: Ja, ich denk, also, ich bin grad ja auch in der Situation, dass mir die die HR Messen ja leider
absagt worn sand, weil ich wér gern auf den Messen ganga, um zu schauen, was die Anbieter da im
Moment a haben an Tools. Weil also was ich jetzt bisher gehort hab schon ziemlich oft natiirlich der
Fakt ist, wie in vielen Bereichen, dass man mal ein Tool aus dem Bereich, mal eins dort ah vielleicht
auch angeschafft hat und zufrieden ist, bei anderen vielleicht wieder weniger und nach Alternativen
schaut. Aber des natiirlich irgendwie alles mal zusammengebracht werden muss. Und natiirlich
idealerweise iiber &h eine Software lduft, wo ich dann ned nochmal einen Export brach, um des
woanders zu importieren und so weiter. Also ich denke, dass da jetzt auch so Komplettlésungen,
oder sind ja ah grad auch unterwegs, sehr sehr stark forciert werden a von den Anbietern her. Und
eben des ist halt die Frage, dh wie da die Unternehmen darauf reagieren und wie viel das ganze dann
kosten wird. Denke ich mir, ja.

IC: Mhm. Und wir haben uns strategisch dafiir entschieden in eine zentrale Lésung zu gehen, im
SAP HR-Modul... Und des ist sicherlich die richtige Herangehensweise, wobei wie gesagt, des
musst Du dir leisten kdnnen. Als kleines Unternehmen, des jetzt global nicht so aufgestellt ist, wie
mir wiirden wir das nicht leisten. Da wiirde ich es im Excel lassen, weil dh, es ist nicht so viel
Aufwand und &h ist tiberschaubar ganz ehrlich gesagt.

JMK: Nja. Ja des sind dann eh schon meine meine Fragen beantwortet. Des eine war eben a zu den
Kennzahlen, aber das hast Du ja ganz wunderbar erklért vorher und das andere zur Planung,
jedenfalls seid ihr da konkret dran des weltweit gleich umzusetzen in der Firma. Ahm, wie lange
schitzt Du wird das dauern, oder kann man des schon absehen, gut jetzt haben wir natiirlich eine
Ausnahmesituation so oder so noch dazu gekriegt. Was habt ihr da ang”setzt fiir den Wechsel

IC: Meinst, Johanna, meinst Du jetzt die Implementierung von Successfactor?

JMK: Ja, genau.

IC: Ja, ich schétz a mal GroRenordnung drei Jahre wir des gehen, ja. Ich jetzt mal heuer wird nichts
passieren, Ende nédchstes Jahr werden wir denke ich, werden wir mit dem Rollout starten und dann
hast ein Jahr bis es wirklich alles feingetunt ist und so schétze ich 23 werd'n ma werd 'ma live sein
dann. Ah wie gesagt, es dndern nicht viel am output.

JMK: Ja

IC: Der output ist der gleiche, das einzige ist halt das nicht mehr in Excel erfasst, sondern wirklich
aus den Stammdaten heraus und was natiirlich dadurch auch reduzierst ist dh Transkription,
Transkriptionsfehler. Also sobald du eine Schnittstelle hast, &hm ah, erfasst etwas manuell und des
ist so, so kénnen Fehler passieren, des hast nachher natiirlich nicht mehr, weil es aus den
Stammdaten rauskommit.

JMK: Ja. Ja eh. Ist das auch fiir Dich einer der Vorteile dran, oder konkret ah was was was ma was
sich auch mit diesen Tool, also halt mit Successfaktor dann vermeiden ldsst, diese Doppelarbeit und
diese Fehleranfalligkeit?
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IC: Ja, des sind Griinde und viel wichtiger ist des on time reporting, oder. Weil jetzt, krieg ich ein
Mal im Monat an Abzug.

JMK: Mhm.

IC: Ah der muss drinnen sein bis spétestens 15. des Folgemonats, des heilst wenn ich des im
livesystem drin hab, kann ich im Prinzip jeder zeit eine Simulation machen, on time daily. Und des
ist natiirlich ein riesen Vorteil, wenn ich nicht immer einen Monat warten muss. Wenn ich jetzt heute
schnell schauen kann, ah ich bin mir ned sicher, wie lduft es da mit der Fluktuation, da hab ich ein
paar sachen gehort, wie schauen die ersten zwei tage im April aus, zack und schon seh ich’s. Des ist
natiirlich dann perfekt. On time reporting, des ist ganz ganz wichtig, des ist fiir mich eigentlich des
wichtigste, weil ein Monat eigentlich schon eine ziemlich lange &h Reaktionszeit fiir mich ist, ganz
ehrlich gesagt, oder. Dann bin ich schon einen Monat zu spéit.

JMK: Mhm.

IC: Und mit on time dh reporting wird des natiirlich anders ausschauen.

JMK: Mhm.

IC: Jetzt ist es halt so, wenn irgendwo ein Thema auftaucht, dann rufen die an und sagen du bei uns
kommt da was, dh wir haben das und das Thema aktuell, da bin ich schon vor informiert, aber halt
nicht dh mit statistischen Daten

JMK: Mhm. Mich wiirde noch interessieren wie Du zu Predictive Analytics, also sprich ah zu
Kiinstlicher Intelligenz, ah Machting Tools und was es da alles gibt, dhm was Du da fiir Erfahrung
hast, oder obs ja obs sowas bei euch im Einsatz war, jetzt ah sei es bei dh irgendwelchen Socialmedia
Geschichten, oder ich weil§ es nicht, habt ihr da Erfahrungen?

IC: Ah, begrenzt. Ich mein, was mir, mit was mir natiirlich arbeiten ist mit Google Analystics, grad
auf der Karriereseite schauen wir uns da sehr viel an. Ah, wie viele Bewerber pro Tag &h, wo
brechen die ab, wann dh also im Recruitierungsprozess grad online, gibt es da irgendwelche
Abbruchstellen etc. Und basierend auf dem optimieren wir natiirlich die Prozesse, des ist sehr
wichtig. Was ma sonst noch fahren, ist zwei Mal, mindestens zwei mal im Jahr auf LinkedIn fahren
wir Kampagnen.

JMK: Mhm.

IC: Also Werbekampagnen, auch Facebook, machen wir des. Auch wo ma genau angeben welche
Zielgruppe, welche Mérkte, welche Targetgroups wollen wir ganz konkret dh adressieren. Und das
ganze wird dann monatlich auch getrackt. Auch dh im LinkedIn, &h wie viel likes haben wir, wie
viele zusédtzlichen Leute sind ins Netzwerk gekommen. Wie viele davon kommen von uns, des
schauen wir uns auf Monatsbasis auch an.

JMK: Mhm.

IC: Aber des ist jetzt mehr so Analytics im Sinne &h Artificial Intelligence im Sinne auch
Bewerbersuche, Suchportale wie Talentwunder und wie die alle heilen, dort sind wir aktuell noch
nicht tdtig. Aber wir haben ein Projekt ah auf der Routmap, das heifft Robotrecruiting

JMK: Mhm.

IC: Ah Des ma heuer gestartet haben und ja des wird sicherlich sag jetzt mal vier fiinf Monate locker
laufen. Wo ma uns Méglichkeiten anschauen, wie man diese Prozesse digitalisieren konnen noch
mehr und ja auch ah des ah Thema Personalsuche, Robotrecruiting des sind ma uns a am anschauen.
JMK: Mhm, ja spannend. Ahm, abschlieRend wiirde ich gerne noch wissen von Dir dhm jetzt hbs ihr
ja, aktuelle Situation durch des CoronaVirus ist ja grad auch fiir des HR nicht einfach im Moment.
Andererseits ermoglicht es oder oder gibt es jetzt auch die ziindende Schnur fiir alle moglichen
digitalen Optionen, die man vorher ah im Betrieb nicht nutzen konnte, oder nicht so gern gesehen
waren. Wie eben Homeoffice, Skype, Microsoft Teams und so weiter, wo jetzt viele Firmen denke
ich jetzt a grad des nutzten miissen um den Betrieb aufrecht zu erhalten. Darf ich da kurz bei Dir
nachfragen wie Du des siehst und ob des bei euch vielleicht sogar ah eine Trendwende initiiert hat.
Oder ob ihr sagst, des war bei euch vorher ah scho méglich und des hat gar nicht so viel mit der
derzeitigen Situation zu tun.

IC: Mhm. Also egal ob Homeoffice, 4h webex-meetings, ah collaboration-tools, da sind ma schon
léngere Zeit sehr gut aufgestellt, muss ich sagen. Aber die Nutzung dieser Tools war wirklich nur
begrenzt, und des Ausmal}, wie wir sie jetzt nutzen ist ganz eine neue Dimension.

JMK: Mhm.
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IC: Muss ich ganz ehrlich sagen. Und des seh ich auch als Chance vom Corona Virus, ah wir haben
auch heute einen Diskussion gehabt, lesson learnd, transfer vom Corona Virus, da sind echt jetzt zum
beispiel, ah in der Vergangenheit haben wir ah, ja ich sag jetzt mal, ein Mal im Quartal a
Mitarbeiterveranstaltung gemacht. Das heif$t &h die Geschéftsfiihrung, dh die war da immer dabei
und dann haben einfach vorgestellt was lauft in der Gruppe. Dann wurden alle Fithrungskréfte im
Mitarbeiterzentrum zusammengerufen, des sind so 180 Personen, und dann haben einfach mal 2-3
Stunden Update geben. Des haben wir drei Mal im Jahr gemacht, auch vom Aufwand vor allem, und
aktuell machen wir des dh auf wochentlicher Basis iiber webex.

JMK: Mhm.

IC: Wir haben jetzt grad heute von 10 bis 11 Uhr, alle Fiihr, Vorgesetzten Mitarbeiterinformation und
vor dem hat man sich in der Vergangenheit etwas gescheut, weil man gesagt hat, komm wir rufen
alle zusammen, ah und deshalb hat man es auch nicht so oft gemacht, weil einfach ein Aufwand
damit verbunden ist. Und &h jetzt muss ich sagen, ist, haben wir in den letzten drei vier Wochen
haben wir fast jede Woche so eine Information gehabt. Ah beim ersten Mal, hat ma g"sagt boa, wenn
da 180 Leute in der Leitung drinnen sind, gibt es Probleme und so. Dann haben wir es einfach
machen miissen, was ma in der Vergangenheit hat ned miissen, und beim ersten Mal hat man
gesehen, OK es lauft eigentlich ganz gut, ein paar optimierungs Potenziale. Beim zweiten mal ist es
schon besser gelaufen und jetzt heute beim dritten Mal hast du schon gesporn, haben sich die Leute
daran gewohnt, und es sind schon viel mehr Fragen gestellt worden. Letztes Mal und heute sind
schon viele Fragen gestellt worden, darum haben wir gleich g”sagt, iiberndchste Woche am
Donnerstag machen wir gleich des néchste. Und des sind jetzt wirklich Vorteile die ich jetzt seh, wo
ich sag, da hat man sich in der Vergangenheit a kle, ja versucht des zu verhindern und des face to
face gesucht, dafiir aber den Abstand dazwischen verldangert und des werden wir scher in Zukunft,
des ist mein Vorschlag fiir den lessons learned transfer, das ma des ein Mal im Monat machen.

JMK: Mhm.

IC: Und dann vielleicht zwei mal physisch, weil ganz weglassen solltest des ned, aber ja des ist jetzt
ein Beispiel des mir grad heute besonders wieder aufgefallen ist.

JMK: Ja ich finds jetzt wirklich auch spannend, so schwierig die Situation grad is, man darf ja auch
ned vergessen, es geht hier um ein Gesundheitsproblem, ich glaub a ned nur wirtschaftlich, aber ich
bin gespannt, wie man in einem halben Jahr zuriickschaut und trotzdem dann auch sagen kann, was
man was man fiir sich oder dann eben auch fiirs Unternehmen mitgenommen hat aus der Zeit.

IC: Was a Thema ist, ist Homeoffice, das hatten wir davor auch. Aber wirklich sehr beschrankten
AusmaR, des heift, &h da haben wir uns schon genau angeschaut, fiir wen macht des wirklich Sinn
Homeoffice und wo ist uns lieber die Person ist da. Weil dann auch dann das Thema entsteht, warum
darf der Homeoffice machen und ich nicht. Das heif$t je je klarer die Richtlinie im Vorfeld ist, umso
leichter tut du dir, weil am Ende des Tages sind auch ein Betrieb mit Produktion und allem drum und
dran und da kannst Du nicht alle nach Hause schicken. Wenn die Produktion 14uft, brauchen die die
Supportprozesse, und die miissen dann da oft a mal vor Ort sein und wir sind einfach ein
Organisation die das auch fordert den face to face Austausch. Und da kann Homeoffice &h zuviel
Homeoffice auch ein Schuss in die falsche Richtung sein. Durch den Corona Virus waren wir jetzt
natiirlich gezwungen 3-400 Leute ins Homeoffice zu schicken und dann hast halt die
Stundenmeldungen bekommen, und da muss ich scho sagen, da muss ich auch Klartext sprechen bei
der Mitarbeiterveranstaltung. So geht es nicht, weil weilit, Sollarbeitszeit 8.3 Stunden, von 300
haben 70% 8,3 Stunden vom Homeoffice zurtickgemeldet.

JMK: lacht.

IC: Des konnen sie ihrem GroRvater erzdhlen aber nicht mir. Des ist volliger Blédsinn und das hat
mich wirklich verédrgert und da sieht ma auch, des, ma sagt immer Homeoffice ist Vertrauen, da muss
man vertrauen, des ist auch richtig, aber des mit dem muss ma auch aufwachsen. Des, weil so ein
Homeoffice, der remoteversuche bei uns gemacht hat und ich musste das auch lernen damit
umzugehen, wenn noch jemand zu Hause ist. Und wenn Du Dir wirklich anschaust, was wirklich
Nettoarbeitszeit ist und was Bruttoarbeitszeit ist, dh des sind einfach zwei Paar Schuhe. Und in der in
dieser lesson learned sind wir grad aktuell. Da sind ma jetzt richtig a mit power reingefahren und
ham die Leute wachgertittelt, was nicht nur zur Freude aller war, sondern, da haben sich auch einige
auf den Schlips gestanden gefiihlt. Aber des ist egal, muss ich ganz ehrlich sagen. Dafiir sehe ich
jetzt in der tdglichen Antrdgen, das des in eine realistische Gegend jetzt mittlerweile kommt. Und des
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ist, ja, die machen daheim halt ihre Dinge und und des ist alles Arbeitszeit, oder. Der geht nach
Hause und sagt, normal fang ich um halb acht an, normal hor ich um halb fiinf, bin ich daheim und
hab homeoffice, da mach ich dazwischen halt was anderes, aber ich bin ja da. Und des ist fiir mich
nicht homeoffice, Homeoffice ist wenn ich wirklich arbeit, denn am Ende des Tages zahlen wir des,
und da ist es mir lieber er kommt herein, ganz ehrlich gesagt, weil da kann man ihn zumindest
kontaktieren und alles.

JMK: Mhm.

IC: Auch spannend fiir uns, aber es hat auch gezeigt, dass Bereiche, wo vor der Corona Virus Sache
geheilen hat Homeoffice ist nicht moglich, ist es auf ein Mal doch méglich gewesen. Gerade im
ganzen Entwicklungsbereich, und das sogar positiver als gemeint. Wir haben grad mit dem
Entwicklungsleiter vor kurzem gred, weil der auch g’sagt hat boa Homeoffice bei uns geht nicht,
jetzt haben wir miissen, wir hatten in einer Abteilung, ja wir haben einige Leute auch aus
Sicherheitsgriinden nach Hause geschickt und wo jetzt grad wieder mit ihm geredet habe, hat er auch
erwdhnt, er hétte nicht gedacht, dass das so gut geht, &h des miissen wir uns fiir die Zukunft doch
tiberlegen, ob ma des nicht mehr nutzen als in der Vergangenheit, also absolut eine lesson learned fiir
uns.

JMK: Ja. Ja wie gesagt wie finde es auch grad super spannend was das Thema Homeoffice
anbelangt, &h weil da hingt ja auch mehr dran, also abgesehen vom VPN Zugang zum Firmenserver
oder zu eben der technischen Ausriistung oder den Arbeitsgerdten die man dann daheim braucht,
oder man nutzt sein Privates, aber das muss auch abgesprochen sein, bis hin zu eben wie stemple ich,
wie werden die Stunden abgerechnet werden, wie kontaktiere ich meine Teammitglieder, das ist ja
dann alles was dann &hm ja wenn es mal lduft ganz gut ist, aber eben es braucht seine Zeit bis das
alles eingestellt ist. ja.

IC: Mhm. Und wir sind jetzt hergegangen, dh Arbeitszeit runter reduziert, dass man im Homeoffice
maximal 5 Stunden arbeitet und fiir alles was driiber ist, braucht man eine Sondergenehmigung. Um
einfach auch diese, ja diese, wie soll ichs nennen, dh diese Hemmschwelle, genau das ist das richtige
Wort, dass eine gewisse Hemmschwelle da ist. Und wir sehen jetzt, auch wenn am Anfang des den
Leuten aufgestoflen ist, haben sie jetzt im Nachhinein gesehen, dass das einfach die richtige
Entscheidung war. Und wenn du daheim im Homeoffice richtig produktive bist, weifit 5,5 Stunden
ist viel.

JMK: Ja ja.

IC: Nettoarbeitszeit, ist echt viel, oder. Und wenn denn Du mehr hast und Du musst dann die
Geschaftsfiihrung sogar, brauchst eine Freigabe der Geschéftsfiihrung, dann tiberlegst du zwei Mal,
ob Du des machst oder ned. Und Fakt ist im Moment ist die Arbeitszeit ja ned wie viel wir arbeiten
konnen, sondern aktuell ist die Situation, miissen wir wirklich. Des ist ja noch nicht in den Képfen
der Mitarbeiter, des weil ich zu Hause bin geht mein Arbeitstag von halb acht bis halb fiinf weiter,
sondern ich kann auch zehn Stunden schaffen, arbeiten wenn’s sein muss. Aber jetzt miissen wir
schauen, was muss wirklich gemacht werden, weil ich mein da geht’s um Liquiditét, um liquidity.
Wir haben keinen einzigen Mitarbeiter freigestellt, also kiindigen miissen auf Grund &h der
Umsatzsituation. Und ja auf des sind wir auch stolz.

JMK: Ja eh. Sind dann einfach nochmal andere Ziele, die man jetzt verfolgt, oder &h fiir den
Gesamtbetrieb beziehungsweise fiir die Wirtschaft insgesamt, ja.

IC: Mhm.

JMK: Ja. Hoffen wir das es bald vorbei ist, oder in dem Fall zumindest absehbar.

IC: Ja. Du des kommt eh wie es kommt, des heilSt das bester draus machen und des spannende ist ja
eigentlich, welche positive Aspekte der Corona Kirise, die sind definitiv da, die sind sind viel groSer
als die meisten es iiberhaupt mitbekommen. Ah wie viel ma mitnehmen in die Nachhaltigkeit der
Zukunft, des ist des spannende, oder. Weil wenn des in einer Woche wieder vorbei ist, dass rennen
wir mit noch Geschwindigkeit ins Verderben wie davor. Wenn aber des Bewusstsein entstanden ist,
schau mal es geht auch, wenn man die Wirtschaft a mal a bissl reduziert, weil des war ja bis vor der
Corona Krise unvorstellbar, dass man Firmen schlieRt in Osterreich, weil es geheifen hat, da bricht
ja alles zusammen, unser Wohlstand und natiirlich ist das massiv getrieben von den é&h, ich sag jetzt
mal von den den 6konomischen Aspekten her. Jetzt hat man auf ein Mal gesehen da geht ja jetzt so
viel auch &h in dieser Krise und ja und bin ich gespannt wie das weitergeht, weillt auch die
Umweltbelastung, was da mitbekommst. In China wir haben ein Werk in China, in Nandong, die
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haben so gut wie noch nie einen blauen Himmel gesehen, der war ratz fatz da auf ein Mal, schnelle
als man eigentlich gemeint hat. Aber er ist scho ratz fatz wieder weg. Weil die Chinesen sind schon
wieder voll dran, ja es ist so, es ist so. lacht.

JMK: lacht. Ja ich glaub a, Du hast schon recht, es ist jetzt auch eine Zeit zum beobachten, &h was
passiert rundumadum, oder. Und eben ich glaub a, deses diese Spirale die man sich immer vorgestellt
hat, die hat halt trotzdem irgendwann einmal ein Ende und da ist jetzt gar nicht schlecht, wenn man
jetzt mal eine Unterbrechung hat um zu schauen was passiert denn dann eigentlich, wenn man mal
irgendwann an so einem Ende angelangt wére, oder so was. Oder kann man nicht vorher sogar scho
anderen Weg finden, damit 4h man nicht Angst haben miissen vor irgendeinem Ende, oder so.

IC: So dieser dieser slowdown in der Gesellschaft, der war noch nie so intensive und der hat nicht
nur Nachteile, im Gegenteil, da heilit es jetzt neu ausrichten auf die Zukunft und ja kann man viele
Potentiale vielleicht jetzt nutzen, die man sich davor nicht getraut hat.Denke schon. Und was auch
schon ist, diese klare message, die Gesundheit von Menschen ist wichtiger als die Wirtschaft, in
dieser Klarheit hat man das noch nie gehabt in der Vergangenheit, eigentlich war es immer
umgekehrt, zuerst die Wirtschaft dann kommt lang lang nichts und an kommt die gesundheit und des
ja finde ich gangangz spannend.

JMK: Ja, danke Dir nochmal Bernd. Alles Gute.

IC: Passt, ja Dir auch alles gute fiir die Arbeit und wenn Du was brauchst meldest Du Dich gell!
JMK: Mach ich sehr gerne, danke Dir. Ciao

IC: Ciao ciao.
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JMK: So, und ich starte auch gleich mit der ersten Frage, &hm Thema People Analytics, ich hab Dir
bissl was g’schickt, was ich so drunter versteh, beziehungsweise was eben der Daniel Miihlbauer
dazu schreibt, mit dieser stufenweisen Einteilung. Ahm, ich denke soweit ist das eigentlich &hm ganz
gut einzugrenzen. Also bei der ersten Stufe geht es eher ums Reporting, alles was erfasst wird und
abgerufen wird an Daten. Die zweite Stufe ist schon bisschen mehr ,,warum passiert dann so was“,
dh, in die Richtung Analyse und fiir ihn die die Predictive Analytics, also die dritte Stufe, geht dann
mehr in die Richtung, dhm, dass man Systemen auch schon Entscheidungen fast {iberldsst. Oder eben
ah eben dhm schaut was passiert in der Zukunft mit unseren Daten, oder aus diesen Daten, die man
gesammelt hat. Ahm, jetzt wiirde ich gerne einfach in den Prozessen bisschen anfangen,
Personalmanagement, zum Beispiel eben in der Personalbedarfsplanung, was sind da fiir Systeme,
oder sind da Systeme in dieser Richtung im Einsatz?

ID: OK, ich hab des, die Liste die Du mir geschickt hast,

JMK: ja

ID: mit der Einteilung und den Prozessen, bin ich jetzt mal so von oben nach unten durch.

JMK: Ja

ID: Ahm, also bei Personalbedarfsplanung, da &hm da tu ich mir bisschen schwer was gutes zu
finden. Also grundsétzlich, was wir da machen, &hm ist das Budget natiirlich, es gibt ein
Personalbudget, des quasi einen jahrlichen Fokus hat, dhm und im Nachgang dann halt, im laufenden
Jahr sind wir grad auch eine detailliertere Form einzufiihren, Soll-Ist-Vergleich zum Budget. Das
heillt Personal... dann eben Anzahl der Mitarbeiter in FTEs, aber auch in Personalkosten zu
Arbeitsstunden. Ahm, was wir zusétzlich noch machen dhm, oder gemacht haben, fiir speziellen
Bereich nur im Unternehmen, dhm, ist eine strategische Personalplanung, also des heift da hat ma
eher langfristig geplant und eher geschaut mit den Fachbereichen zusammen was die zukiinftigen
Anforderungen, ich sag jetzt mal vielleicht Technologiednderungen, &h verdnderte Anforderungen
ans Personal in drei bis fuinf Jahren, aus, in Form von Interviews mit den Fachbereichen dhm, was
eben nicht wirklich Budget wiér, sondern eher zukiinftige, langfristige ah Planung im Personal, quasi,
in welchen Technologiebereichen sag ich jetzt mal und in welchen Stufen &hm Personalbereichen
braucht man wie viele Mitarbeiter vielleicht, oder wahrscheinlich in langerer Zukunft und éhm ja ich
sag jetzt mal moglich Kennzahlen in dem Bereichen geben konnt, die wir haben, weil sie genau da
rein passen in Personalbedarfsplanung, was dann schon eher Einsatzplanung ist, wire die Anzahl
Neueinstellung, beziehungsweise die Abgénge, also die Fluktuation, &hm auch die Krankheitsquote
und die Uberstundenquote, ihm das hat dann natiirlich nimmer, spielt mit rein in die
Bedarfsplanung, aber natiirlich auch in die Einsatzplanung.

JMK: Ja.

ID: Ahm, was noch eine Kennzahl wire, die meiner Meinung nach bei uns nicht so stark benutzt
wird, aber die wir haben, dh und die wir erfassen, ist die Altersstruktur, dhm, die ebenfalls bei der
Personalbedarfsplanung oder der Personal, ja vor allem bei der Bedarfsplanung beriicksichtigt
werden sollte. Ahm, was ich eben in einem anderen Unternehmen, was wir da noch gemacht haben,
war ne dhm eine FTE-Simulation, also das heif$t, wir haben auf Grund von nem Tool dh bei dem
jeder jede Fithrungskraft &h die zukiinftigen Stellen beantragen musste, wenn’s eine Neueinstellung
oder eine Nachbesetzung geben sollte, dann musste {iber das Tool diese Besetzung oder dieses
Recruiting quasi beantragt und freigegeben werden miissen. Und dort mit Daten aus dem Tool und
aktuellen Mitarbeiter- 4h anzahlen pro Bereich haben wir dann so eine FTE-Simulation fiir die
nédchsten 12 Monate aufgestellt und haben da auch so Fluktuationsquoten aus der Vergangenheit dh
reinspielen lassen und konnten dann so quasi simulieren wie sich unsere Mitarbeiteranzahl oder
unsere FTE, also unsere Kapazitit quasi entwickelt dh die ndchsten 12 Monate pro Bereich.

JMK: Mhm, interessant, ja.

. ID: Ahm, was wir noch momentan planen einzufiihren, was was vielleicht manche lokal machen,

aber ich spreche halt hauptsichlich auf globaler Ebene, weil ich eben im Headquater sitz. Ahm, wire
noch Kennzahlen eher so in die Richtung Produktivitit, sag ich jetzt mal, wo wir sagen Stiickzahl
pro FTE, produzierte Stiickzahl pro FTE oder auch Gewinn pro FTE, also so in die Richtung, &hm
was einerseits Produktivititskennzahlen eher wéren, aber die man natiirlich auch fiir die
Bedarfsplanung und Einsatzplanung benutzen kann, weil man sich meistens auf, ich sag jetzt mal,
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Salesplanung dh oder Produktionsplanung, den Mitarbeiter, oder welche Mitarbeiter man benétigt
aus solchen zahlen ableiten kann.

JMK: Gut.

ID: Das heifSt ich wiirde auch den Bereich, sag ich jetzt mal, eher in Stufe A einstufen, weil ja
natiirlich ist die Planung immer in die Zukunft, also was wird passierten, aber es ist glaub ich nicht
so gemeint wie dieses predictive.

JMK: Ja.

ID: Sondern eher Stufe A, auller vielleicht jetzt diese strategische Personalplanung, die wiirde ich
Stufe B beziehungsweise C einstufen, weil es dann doch in die Zukunft geht ja.

JMK: Ja, weil es schon wie verschiedene Szenarien darstellt, oder versucht darzustellen. Das finde
ich schon auch.

ID: Genau. Ja, genau. Aber ich sag mal so, 80% &h sind wir wahrscheinlich eher noch in Stufe A mit
teilweise B unterwegs. C eher selten, aber ich glaub das geht vielen so. lacht.

JMK: Ja, also es ist eben, dauert denke ich einfach auch noch bisschen. Aber interessant gut.

ID: Ja, genau.

JMK: Ah, mach ma weiter mit dem Bewerbungsverfahren, ganz allgemein vielleicht zunéchst ein
Mal. Ah, egal auf welchen Ebenen, was was sind da fiir Tools im Einsatz?

ID: Also beim Bewerbungsverfahren grundsdtzlich &hm, benutzen wir einerseits unsere Karriereseite
dhm, was unsere webseite wo wir unsere Stellen vertffentlicht sind und auch die 4hm Information
fiir Bewerber zum Unternehmen zur Verfiigung stehen. Das ist quasi der erste Punkt dhm, ja
teilweise natiirlich &hm, posten wir die Jobs auch auf externen Jobplattformen. Ah im Nachgang
haben wir dann ein internes Tool, das wir fiir den Recruitingprozess benutzen. Das heilst wo intern
die Personalmanager beziehungsweise die Fachbereichsleiter dhm dann Zugriff haben zu den Stellen
und den Bewerbungen und so den Prozess abhandeln bis es zur Vertragsunterzeichnen kommt. Und
klar in dem Spektrum bewegen sich dann auch die Auswertungen oder Kennzahlen, die wir dh
benutzen. Ahm wir haben &h einerseits dann noch im, abseits von dem haben wir dann noch
Bewerbungsprozess, da kann ich jetzt nur fiir Hard sprechen, fiir global gibt es da unterschiedliche
Verfahren die eingesetzt werden. Aber hier zum Beispiel haben wir noch so ein
Personlichkeitsprofilanalyse, will es jetzt nicht Test nennen, aber &hm Verfahren im Einsatz, das wir
bei manchen Positionen einsetzen, wo der Bewerber vorab quasi ein Personlichkeitsprofil dh
ausfiillt, das man dann eher so als Grundlage fiirs Gesprach benutzt.

JMK: Mhm. OK

ID: Soll ich noch néher auf die Kennzahlen eingehen, die wir im Bewerbungsprozess benutzen.
JMK: Gerne, gerne.

ID: Also wir haben des, wie gesagt des Recruitingtool, iiber das der Bewerbungsprozess abgewickelt
wird, das ist eine Eigenentwicklung mit einem externen I'T-ler, das haben wir jetzt eben
weiterentwickelt und releasen da bald die zweite Stufe und die zweite Version. Und da haben wir
dann eben auch einen Kennzahlenbereich drinnen, im zweiten dh Tool. Und &h da werden werden
konnen da dann ah einige Kennzahlen aus dem Tool auswerten, das heil3t &h wir haben dann da ein
Mal dh time-to-hire drin, also eine Einstellungszeit die eben von Anfang, also wann &h Stelle
veroffentlicht wird, je nach dem oder wann die erste Bewerbung reinkommt bis zu dem Zeitpunkt
wo man den Bewerber auf ah eingestellt stellt, beziehungsweise die Stelle auf besetzt.

JMK: Mhm.

ID: Ah, dann haben wir auch eine reaction-time drin, das heiRit das wér die Zeitspanne von als die
Bewerbung eingegangen ist bis zu dem Zeitpunkt, wo der Bewerber ne Riickmeldung bekommt von
dem Personaler, nicht die diese automatische Email die vom System verschickt wird, die kriegt er
automatisch, sondern &hm sobald er entweder eine absage erhilt, oder zum Beispiel eine Einladung
zum Interview.

JMK: Mhm.

ID: Ahm, dann haben wir noch die Anzahl an Bewerbungen im Schnitt pro Funktionsbereich, das
einfach auch der Recruiter auch sehen kann, das wir auch sehen, welche Bereiche kriegen richtig
viele Bewerbungen, welche Bereiche kriegen wenig Bewerbungen, also das man auch sieht, wo ist
es schwierig 4h Bewerbungen zu generieren. Ahm, im Vergleich dazu dann auch immer die
Interviewquote, wie viele von denen, die sich beworben haben, leiten wir weiter an den
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Hiringmanager und wie viele méchte er zum Interview einladen. Ahm, das geht so ein bisschen in
die Richtung Qualitdt von den Bewerbungen, die reinkommen.

JMK: Mhm.

ID: Ahm, dann als als Ergebniskennzahl, sag ich jetzt mal, eine Besetzungsrate, also ganz simple,
geschlossene Stelle im Vergleich zu allen Stelen in einem bestimmten Zeitraum, also sowohl noch
die offenen als auch die geschlossenen. Das man daraus sehen kann wie viele konnten wir
abschlieBen in sag ich mal 6 Monaten oder 12 Monaten. Ahm dann auch noch die Aufteilung der
Recruitingkanéle, also sag ich mal, Tortendiagramm, wo man eben sehen kann, wo kommen die
Bewerbungen hauptsachlich her, also sind die {iber unserer Karriereseite aufmerksam geworden,
tiber externe Jobportale, iber Erzahlung von anderen Mitarbeitern die sie kenne, das sind einfach die
Recruitingkanéle, die Aufteilung sieht, was da am meisten &hm zieht. Dann haben wir noch &h in
dem anderen Unternehmen, wo ich war haben noch die durchschnittlichen Kosten pro Stelle drin. Da
war das aber auch bisschen einfacher abzubilden, also hier bei Alpla bilden wir die Kosten nicht in
unserem Recruitingtool ab und deswegen ist es global nicht méglich, das so auszuwerten. Bei dem
anderen Unternehmen, wo ich jetzt, von dem ich jetzt spreche, war das so, dass wir fiir einen
Standort ein Recruiting Controlling, da gab es eine eigene Recruitingabteilung, das heift da konnten
wir dann von der Abteilung die Kosten &h relativ sammeln und dh mit dem Stellen &h abgleichen und
sagen was ungeféhr die durchschnittlichen kosten pro Stelle, also Recruiting war.

JMK: Mhm.

ID: Ahm, dann &h hétten wir noch ne Time-to-fill, &hm , die wir messen oder die wir in dem anderen
unternehmen gemessen haben, also sprich von Ausschreibung der Stelle bis zur wirklichen
Arbeitsbeginn des &h Mitarbeiters. Die ist aber fiir den Bewerbungsprozess intern nicht so
aussagekréftig, weil da auch die dhm Kiindigungsfrist mit reinspielt, die man meistens nicht
beeinflussen kann, aber zumindest als Endergebnis zahlt fiirs Unternehmen, wann der Mitarbeiter
dann kommt.

JMK: Mhm.

ID: Wie lange das gedauert hat, dhm. Und ganz vor also ganz am Anfang hab ich erwéhnt, das wir
natiirlich auch eine Karriereseite haben wo unsere Bewerbungen, wo unsere Stellen drauf sind und
da benutzen wir als ja sag ich mal oder Kennzahlen oder Auswertungstool, Google Analytics, um auf
unserer Karriereseite zu sehen dh, wie viele Klicks haben wir auf welche Stellen 4hm, wie viele
Besucherzahlen dh sind auf unserer Karriereseite im Schnitt, dhm von welchem Land, 4hm und auch
die Verweildauern auf den verschiedenen Seiten. Ahm, lassen einfach grade im Prozess unsere
Karriereseite {iberarbeitet haben, dhm eine Aussage dariiber gibt, ob jetzt die neue Karriereseite zum
Beispiel besser anschlégt also die alte, oder ob vielleicht gréRere Anderungen an der Karriereseite dh
irgendwie eine Auswirkung haben auf die Zahlen. Ahm, gleichzeitig gibt es dann natiirlich auch eine
Aussage driiber wenn wir schauen wie viele Stellen sind in unseren Léndern verdffentlicht, &h und
wie viele Klicks dh, oder Besucherzahlen kriegen wir von diesen Landern aus, das wir sehen wo ist
viel Aktivitdt und wo ist wenig Aktivitit, also, dh regional gesehen. Ahm und zum Beispiel, und das
wdr jetzt auch ein Beispiel zu der Corona-Frage spater und dass wir da zum Beispiel auch geschaut
haben, ob das eine Auswirkung hat ah auf die also die Coronakrise auf die Besucherzahlen,
Klickzahlen auf unserer Karriereseite, ob das eher abflacht, oder ob die Leute jetzt Zeit haben sich
zu informieren. Genau.

JMK: Darf ich nochmal nachfragen wie es mit Social Media ausschaut, oder ah Matching
Plattformen LinkedIn und dergleichen, bieten ja oft auch so Vertrdge an wo sie dann konkret
Vorschldge schon dh den Firmen also iiber diese Datenbanken dh geben. Habt ihr, hast du da
Erfahrung mit?

ID: Ahm, soweit ich weiR, ich glaube nicht das wir so was nutzen, wo es direkt schon Vorschldge
gibt oder die bringt. Aber, sagen wir so, was wir, was wir teilweise im Einsatz haben ist zum Beispiel
bei LinkedIn oder bei Xing quasi Recruiteraccounts, &hm wo ich dann eben auch, active sourcing
machen kann, nach bestimmten Profilen suchen und die kontaktieren. Ahm da haben wir eben nur
ein paar Profile im Einsatz und das wird nur vereinzelt genutzt. Ahm ich sag mal vielleicht so zwei
drei Regionen benutzten des, wir benutzen des auch hier, aber man merkt da glaub ich schon
teilweise, dass man das nur fiir speziellere Positionen nutzt, wo es halt schwierig ist, Bewerber zu
kriegen, weil es ansich als sehr zeitintensiv ist und man schon auch bisschen &h sich in diese Art von
Recruiting rein arbeiten muss.
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JMK: Mhm, ja.

ID: Genau.

JMK: Gut. Also von &h der Klassifizierung her hab ich jetzt so raus gehort ist es vor allem Stufe A
und B. Grade in dem Bereich Bewerbungsverfahren.

ID: Ja, ja.

JMK: Ja, ja mhm, Personaleinsatzplanung haben wir vorher schon so bissl g habt, weil es sehr eng a
is mit der Bedarfsplanung zusammenhéngt. Siehst Du da separat noch andere Anwendungen?

ID: Ahm da muss ich sagen, ist fiir mich die Personaleinsatzplanung eher schwierig aus globaler
Sicht zu beantworten, weil es bei diesem Thema es schon recht lokal stattfindet.

JMK: Ja, mhm.

ID: Ahm, da kann ich jetzt global relativ wenig sagen, da werten wir, wiirde ich jetzt behaupten,
auch relativ wenig aus, weil das einfach sehr &hm ja ein sehr lokales Thema ist. Einsatzplanung &hm
wo setze ich welche Mitarbeiter an, ich mein man kénnte da dann eben schon, sag ich mal, paar
Kennzahlen die damit zusammenhéngen wie Uberstundenquote oder Krankheitsquote und diese
Produktivititskennzahl, die wir planen, also Stiick oder Gewinn pro FTE mit rein nehmen, auf
globaler Ebene aber der Prozess findet schon sehr stark auf lokaler Ebene statt.

JMK: Ja, OK. Personalentwicklung, welche Tool oder Ansétze gibt es da fiir die Datenerfassung oder
-analyse?

ID: Personalentwicklung eher auf Training bezogen,

JMK: Ja.

ID: weil, ich sag jetzt mal, in Fiihrung Personalentwicklung im Sinne von &h
Fiihrungskrafteentwicklung oder Karriereplanung etc. da sind wir momentan da wir da sehr viel
auswerten global, dhm da ist eventuell was grad im Sinne von Karriere- und Nachfolgeplanung 4hm
in der Planung, aber wir haben das momentan noch nicht global im Einsatz. Darum wiirde ich da
eher in die Richtung Training und Fortbildungs- dhm bereich beantworten. Ahm, einerseits also was
wir machen sind regelmédlige dhm jahrliche Trainingsreports pro Region, also wir sind ja in iiber 40
Lander unterwegs, deswegen mussten wir des dann zusammensammeln, teilweise abfragen und
teilweise konnen wir das aber auch iiber unser Trainingsonlinetool raus ziehen. Ahm, da erfassen wir
eben so Daten wie, wie Anzahl an durchgefiihrten Trainings pro, sag jetzt mal, Inhalt oder
Trainingsart, éhm. Spezielles Augenmerk sicher bei uns auf, ich sag jetzt mal, technischen Trainings
weil wir ja sehr spezielle Technologien benutzen und da viel drum geht die Mitarbeiter in der
Produktion und der Technik auf die zu schulen. Weil wir da sicherstellen miissen, dass das global
stattfindet. Das heif3t, da gibt es ein mal eine Auswertung iiber die Anzahl an Trainings zum Beispiel
dann auch die Anzahl an gemachten elearnings in unserer elearning-Plattform dhm, des a immer
mehr im kommen ist und auch in Zeiten von Corona, dann die zum Beispiel die Anzahl oder die
Quote an Trainern. Wir haben des Konzept das wir viele auch interne Mitarbeiter benutzen als
Trainer, grad im technischen Bereich und da eine Auswertung machen iiber die Anzahl an internen
Trainern, im &hm Vergleich zur Mitarbeiteranzahl... Struktur gibt im jeweiligen Regionen und
Lédndern dhm, dann kann man am Ende aus dem Tool teilweise auch was iiber die Zufriedenheit, also
die direkte Zufriedenheit nach dem Training, éhm von den Mitarbeitern ablesen, also wenn sie also
man macht das ja mit diesen Happysheeds, wenn sie das ausfiillen online, dann kann man das
auswerten, ob das grundsétzlich mal die Trainingsdruchfiihrung vom Trainer her in Ordnung war
oder nicht.

JMK: Ja.

ID: Ahm und was wir in aus diesen Zahlen aber noch mit ein paar zusitzlichen Aspekten, als
Gesamtkonstrukt seit einem Jahr oder zwei auswerten sind quasi die &h quasi des ich wiirde mal
sagen, wie heiflt auf deutsch, im englischen Maturitylevel, den Weiterentwicklungslevel oder des
dhm der aktuelle Status 4hm in den jeweiligen Regionen zum Thema learning. Also des heilSt wir
nennen das ganze Thema learning, mit den Trainern, welche Trainings, dhm welche &hm Strukturen
also welche Softwares wir benutzen, dies ganze Konstrukt nennen wir quasi learning centre und wir
bewerten jede Region in ihrem learning centre. Das heilst wir stufen die Region dann ein, dh da sag
ich mal von Level eine bis fiinf 4h zum Beispiel, wie gut sind sie im Thema learning aufgestellt. Und
des besteht quasi dann ein mal aus der Anzahl Learnings etc., aber auch aus der Anzahl an Trainern
aus dem, ob sie unsere globale Software benutzen, dhm all solche so was zusammen und da machen
wir quasi eine Bewertung fiir jede Region. Was wir zusétzlich noch bei Personalentwicklung an Tool,
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an einem Tool im Einsatz haben, des ist quasi &hm auf der Produktionsebene haben wir dhm
teilweise dhm im Einsatz eine ja Software oder Onlinetool, wo wirklich &hm jeder Schichtleiter oder
auch jede Schichtleiterin seine Mitarbeiter einstuft in verschiedene Skills. Das heifit, wir haben dort
fiir verschiedenen Positionen in der Produktion und in der Technik verschiedenen ja benétigte Skills
und Fahigkeiten hinterlegt. Und dort wird dann bewertet von der Fithrungskraft im Werk, ob die
Mitarbeiter diese Skills oder wie stark die Mitarbeiter diese Skills schon besitzen und wie stark und
wie gut sie das schon umsetzen und daraus dann die entsprechenden Trainingsbedarfe abzuleiten.
JMK: Mhm. OK.

ID: Genau.

JMK: Sollen wir weiter machen gleich mit der Leistungsbewertung

ID: Konnen wir gern.

JMK: und Mitarbeiterzufriedenheit? Ich weils nicht ob ihr des gekoppelt habt oder ob ihr das separat
seht, wie genau wie lauft das bei euch?

ID: Ja, &hm. Also bei Leistungsbewertung bin ich jetzt eher im Bereich von dh Officemitarbeitern
JMK: Mhm

ID: unterwegs weniger jetzt in der Produktion, weil ich da aus globaler Sicht &h {iber des besser was
berichten kann. Ahm wir haben da fiir die Leistungsbewertung eigentlich 4hm sag ich mal ein Tool
im Einsatz, wo wir sowohl das Mitarbeitergesprach als auch die Zielvereinbarung und die
Zielerreichung abbilden, dhm. Des basiert immer auf einem jahrlichen 4h Turnus und ma vereinbart
einmal 4ah fiir das, fiir das kommende Jahr Ziele mit dem Mitarbeiter, die Fiihrungskraft mit dem
Mitarbeiter und dh daraus &hm macht man, da sag ich mal, Mitte des Jahres nochmal ein
Zwischengesprédch, vielleicht justiert man die Ziele nochmal nach, schaut wie ist der aktuelle Stand
zu den jeweiligen Zielen. Und 4hm wenn das Jahr vorbei ist, hat man dann quasi wieder ein
Mitarbeitergesprach, wo man die Zielerreichung zusammen bespricht und eintrdgt 4hm und
gleichzeitig dann dh auch wieder iibers nédchste Jahr spricht &hm, da haben wir natiirlich dann &hm
nicht so viele Auswertungsmoglichkeiten aber ein paar Beispiele waren, dass wir zum Beispiel ganz
grundlegend die Quote von tiberhaupt durchgefiihrten oder abgeschlossenen
Zielvereinbarungsgesprachen anschauen dhm weil des dann ned iiberall natiirlich in allen Regionen,
grad wenn es vielleicht noch neu ist bei denen und nicht so gut gelebt wird. Dariiber schauen wir uns
den Umsetzungs- beziehungsweise Realisierungsgrad an. Ahm als nichstes natiirlich 4hm haben wir
eher von der Qualitét her dann die Auswertung {iber die Anzahl der Ziele pro Mitarbeiter, weil wir
schon eher so eine Richtschnur haben, zwischen 3 und 5 Zielen, also Jahreszielen als sinnvoll
erachten. Und dhm dann eine Auswertung fahren kénnen, wie viele Ziele haben denn die Mitarbeiter
dhm im Gesprach im Tool vereinbart. Und dann gibt es halt dann auch welche die haben dann nur
eins, oder zehn, dhm das muss man dann nachjustieren, gleichzeitig fiir die Qualitit beziehen wir
auch die dhm die Abfrage, oder die mhm stichprobenartige Analyse, ob die Ziele auch smart, oder ob
ja formuliert worden sind.

JMK: Mhm.

ID: Ob die tiberhaupt sinnvolle Ziele geben &hm, weil es da teilweise auch vorkommt, dass dann
Ziele gegeben werden, die ja die kein Jahresziel sind, sondern ja irgendwie eine ganz normale
Aufgabe von dem Mitarbeiter.

JMK: Mhm

ID: Was nicht als Jahresziel gelten kann, oder teilweise auch dann Ziele vergeben werden, ja wo ein
Mitarbeiter in einer niedrigeren Position iiberhaupt nicht beeinflussen kann. Ahm, was auch wieder
fiir den keinen Sinn macht. Ahm, und dann an sich als Endergebnis auch den Zielerreichnungsgrad.
Ahm, am Ende des Tages eine Auswertungskennzahl, eher Leistungs- dh ergebnis sozusagen.

JMK: Mhm. Mitarbeiterzufriedenheit, 4hm,

ID: Genau, bei Mitarbeiterzufriedenheit, Entschuldigung.

JMK: Passt schon, fliefit ein in Jahresgesprdch wahrscheinlich auch, oder habt ihr da separat noch
was?

ID: Genau, also ein Mal gibt’s, also ein Mal kénnen wir indirekt sagen, dass wir die
Mitarbeiterzufriedenheit &hm iiber des Mitarbeitergesprach abfragt, da muss man aber sagen, dass
ma da momentan nicht wirklich was auswerten, sondern dass das natiirlich ein Teil des
Mitarbeitergesprachs mit der Fiihrungskraft ist, sich auch tiber die Zusammenarbeit, Zufriedenheit,
einfach grundsétzlich den Ablauf der Arbeit vom letzten Jahr unterhélt und auch was sich sozusagen
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in der Zukunft an Verdnderung oder an dhm Support oder Weiterbildung etc. wiinscht. Ahm da ist die
Mitarbeiterzufriedenheit ein Teil vom Gesprach, was sich aber nicht wirklich gut aus dem Tool
auswerten ldsst, weil ja da miissten sehr detailliertes einfiihren, was wir nicht drinnen haben. Oder
man kénnte so ein overall rating abgeben, was einen dann nicht so viel Aussagekraft biete. Ahm, was
wir, was mir jetzt noch, ja vielleicht als indirekte Kennzahl fiir die Zufriedenheit nehmen kénnte
wadren halt eben, wie man vorher schon mal hatten, die Fluktuationsquote oder die Krankenquote. Da
spielen aber auch natiirlich andere Aspekt rein, man kann das sicher nicht eins zu sein auf die
Zufriedenheit umlegen, aber es wiren moégliche Anhaltspunkte, die wir auch auswerten. Ahm, was es
dh noch an Kennzahlen gibt, zumindest eben auch teilweise beziehen kann, wire die
Betriebszugehorigkeit, dhm im Schnitt &h pro Standort, wie gesagt sag einem auch nicht immer was
tiber die Zufriedenheit aus, aber vielleicht tendenziell &hm, und was es &h regelméRig gab, bin mir
nicht sicher ob es das in Zukunft wieder geben wird, aber es gab so eine &hm Mitarbeiterumfrage.
Ahm wo eben auch ein groBer teil die Zufriedenheit unter verschiedenen Aspekten, sei es Fiihrungs-
Fiihrungs- &h kriftezufriedenheit, &h Zufriedenheit mit Weiterbildungsmdglichkeiten, mit dem
Arbeitsumfang, mit dem Arbeitsinhalten etc. &h abgefragt wurden in einer Umfrage. Dann daraus
natiirlich auch &h Ableitungen und Maknahmen &h erfolgt sind.

JMK: Mhm. Also fallen Dir sonst noch Prozesse ein oder Kennzahlen, die wir noch nicht besprochen
haben?

ID: Grundsétzlich glaub ich haben wir schon mal des, die grofSten Bereiche abgedeckt. Das einzige
was wir hier momentan noch nicht machen, aber oder zumindest nicht global standardisiert, aber was
vielleicht eben man in einem extra Prozess oder Bereich fassen konnte, wire eben so was wie
Produktivititskennzahlen, die haben wir vorher driiber angesprochen. Ahm.

JMK: Mhm.

ID: Aber ja, kann man eben auch unter die anderen Bereich irgendwie reinstecken.

JMK: Ja, gut. Dann bin ich eigentlich schon bei der letzten frage zur aktuellen Situation.

ID: Mhm

JMK: Ahm, eben ich finde es ganz spannend, dass jetzt sehr viel, Digitalisierung ist ja kein neues
Thema mehr, aber tatsédchlich jetzt im Alltag angewendet wird, an eben auch Tools grade im HR-
Bereich &hm, wie ist da jetzt dein Eindruck beziehungsweise, was hast Du fiir Erfahrungen, da Du
vorher ja auch schon im Homeoffice warst mit der Situation jetzt.

ID: OK. Ahm, nur zur Riickfrage, nicht nicht nur bezogen &h Analytics und Kennzahlen, sondern
auch allgemein?

JMK: Allgemein, wiirde ich jetzt sagen. Wenn Du speziell noch zu Analytics oder eben zur
Datenanalyse dhm noch Ideen hast, oder jetzt grad ahm quasi kommt auch, finde ich schon
interessant, aber ich glaub, dass es zunédchst mal allgemein um diesen Schritt, oder ein weiteren
Schritt in Richtung Digitalisierung geht.

ID: Ja.

JMK:Das ma jetzt viele Sachen machen muss, was vorher so auf der Option- und Vertrauensbasis
abgelaufen sind. Also, war mein Eindruck, wie war es bei Dir oder wie siehst du des?

ID: Also, wie ma auch vorher schon mal kurz angesprochen haben, ich denke auch, dass die die &hm
Akzeptanz oder auch die &h oder der breite Einsatz von homeoffice natiirlich forciert wird und das
wahrscheinlich auch eine Auswirkung auf danach hat. Ahm, gleichzeitig denke ich, dass &h auch &h
teilweise Mitarbeiter, die vielleicht vorher, &hm eben die Méglichkeiten nicht bekommen haben, das
heilt weil es in dem Bereich nicht iiblich war, oder weil die Fithrungskraft nicht wollte, dass sie
remote dh Arbeitssetting natiirlich schon hoch geht. Zum anderen denke ich, dass auch die mhm die
Art der Zusammenarbeit sich schon dh verdndert jetzt. Das merkt man jetzt schon, dass man sieht, es
sind viele Themen méglich iiber Skype oder Videocalls zu machen. Ahm, das da natiirlich dann die
ja eben die Tools die jetzt im Einsatz sind, vielleicht verbessert werden, sich andere Tool angeschaut
werden um vielleicht in Zukunft auch zu verbessern. Und auch in Zukunft, wenn es nicht notwendig
ist, ob man mehr driiber nachdenkt, ob man jetzt wirklich reisen muss, fiir manche Themen oder ob
des auch einfach von déhm von jeweiligen Standort aus iiber Onlinemedien machen kann. Ich denk,
dass in dem Bereich sich sehr viel tun wird und auch danach dann noch bleiben wird.

JMK: Mhm. Das ist jetzt hauptsdchlich auf der Kommunikationsebene.

ID: Ja.



81. JMK: Was denkst Du iiber eben dh den Einsatz von Microsoft Teams, also Plattformen wo auch
Dokumente getauscht werden kénnen, ist so was im Einsatz? Oder &hm oder auch wo man chatten
kann, wo Daten von Mitarbeitern sozusagen ja auch gespeichert oder gelagert werden kénnen? Ist
des im Moment auch mehr im Einsatz oder gibt es da Plane?

82. ID: Also wir haben momentan schon einige, ja Sachen im Einsatz, sag ich jetzt mal, im Sinne von
dass wir ein Intranet haben und das Intranet hm d&hm passiert shm oder hat eben auch viele Tools in
dem Intranet, wo man fiir Projektmanagement nutzen kann. Oder fiir 8h Zusammenarbeit zu
bestimmten Themen oder fiir die Mitarbeiter Dokumente zur Verfiigung stellen, das nutzen wir
momentan schon sehr viel, dieses Intranet als Onlineplattform. Ahm des wird aber wahrscheinlich
jetzt, wurde von vielen vielleicht noch nicht so gut genutzt oder hat ma bis jetzt nicht die
Notwenigkeit gesehen, weil man sowieso im gleichen Biiro sitzt, shm man hat da vielleicht nur
irgendwie ein Laufwerk, benutzt oder so und ich denk dass da in die Richtung jetzt schon &hm mehr
dhm diese Onlineplattform genutzt werden. Ahm, auch eben grad wie Du sagst solche &h naja,
Chatfunktionen oder wo man sich Dateien schicken kann, 4hm auch schon mit externen Personen, dh
iber das Intranet kann man fiir externe Personen freischalten bestimmte Bereiche und dort mit
externen zusammen Projekte abwickeln, auch da denke ich dass das jetzt, dh mehr einen Schub
bekommit, dass des, dh von allen jetzt genutzt wird. Ich glaube, dass sind schon viele Moglichkeiten
da, aber ich glaub, dass es jetzt halt noch mal mehr an, also mehr Verwendung findet als vorher.
Einfach aus der Notwendigkeit heraus und wird da wird sich das auch nachher immer ergeben.

83. JMK: Darf ich noch fragen, ob sich Dein Arbeitsablauf oder Deine Arbeit sich jetzt auch stark
verdndert haben? Oder war das vorher schon auf einem Level, wo Du sagst in Bezug auf die HR
Abteilung?

84. ID: Also da muss ich sagen, dass bei mir halt, &h die in der Corporate HR sitzen, also im globalen
Bereich, dhm verdndert sich da eigentlich momentan relativ wenig. Wir haben davor schon
hauptsédchlich Kontakt mit den anderen in unserer Gruppe von dem her sind wir da schon recht
digital unterwegs oder sind wenig gebunden ans Biiro, das heilst 4h die Aufgaben dndern sich da eher
wenig und es ist gut moglich das alles von zu hause aus zu machen, ich merk da die, die
Einschrankung oder die Verdnderung eher in der Zusammenarbeit, ja im Team oder am Standort.
WEeil es da nattirlich schon teilweise bequemer oder effizienter ist, sich persénlich zu treffen fiir ein
Meeting statt alles digital zu machen. Aber jetzt rein von Arbeitsinhalt an sich her wenig, da sind wir
schon recht digital unterwegs. Das einzige war natiirlich, grad bei Kollegen, die viel reisen und da
seh ich schon, dass die M6glichkeiten da sind das digital zu machen, ohne zu reisen.

85. JMK: Mhm. Gut

86. ID: Mhm, noch auf die Analytics inwiefern wir da was haben. Da kann ich nicht soviel berichten zu
Corona bis jetzt, das einzige war wir letztes mal, &h gemacht haben, besprochen haben, dass wir das
machen, dass wir regelmaRig, das ist eher Interesse halber, wahrscheinlich wird es nicht so viele
Auswirkungen haben oder MaBnahmen ableiten, des tiberhaupt im Bewerbungsprozess oder
beziehungsweise in der Anzahl an Bewerbungen und &é &dndert und da haben wir eben auch das
Googlenaalystive Tool und unser Recruitingportral schauen wir uns da in den ndchsten Wochen
regelmdRig an, dh wie der Traffic ob sich der verdndert, ob ds irgendwie mehr Auswirkung hat und
dh haben da eben schon die Riickmeldung bekommen das das regional sehr unterschiedlich ist, Da
gibt es natiirlich jetzt Regionen, wo die Mitarbeiter &hm sei es mal eher, wo die Personen, die
Menschen eher wenig umschauen und sagen sie sind froh, dass sie jetzt eine Beschaftigung haben
und die mochten sie moéglichst behalten. Gibt aber auch Regionen, einige Unternehmen natiirlich, die
Produktion zuriickfahren oder sich die Auftragslage negativ entwickelt, wo dann Unternehmen wie
wir, also Alpla profitieren kénnen und Mitarbeiten bekommen. Weil die Mitarbeiter sich umschauen
und sagen ja keine Ahnung wie das mit meinen aktuellen Arbeitergeber langfristig weitergeht und
die dann eventuell da dann auch an Arbeitskréfte kommen.

87. JMK: Mhm. Ja, ich denk grad auch diese, sozusagen diese Entwicklung rund um die Welt
angefangen von Asien tiber Europa nach Amerika, wie man des in einem halben Jahr oder einen Jahr
mit verschiedenen Daten analysieren kann. Eben jetzt mit so einer Bewerbungs- oder auch mit auch
mit Kiindigungswellen, oder so ob das wirklich dann so einmal rundum die Welt geht? Ihr als
internationales Unternehmen konnt das wahrscheinlich sehr gut verfolgen, wo das sich grad in
welcher Region zum Beispiel von der Bewerbungsaufkommen, ja je nach dem, wo sich grad der
aktuelle Hochstand von Corona befindet. Aber eben des wird dann erst noch eine Zeit dauern bis
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man sich da einen Uberblick verschaffen kann, was alles an Auswirkungen oder Nachwirkungen
wahrscheinlich kommt.

ID: Ja. Also was man natiirlich ach wahrscheinlich merkn wird, das sich zum Beispiel eben
Krankenquote bzw. das die Krankenquote nach oben gehen wird nach in vielen Bereichen werden
sicher auch einige wirklich krank sind, andere dann in Quaranténe krank geschrieben werden und zu
Hause blieben miissen. Oder ganze Teams nach Hause schicken muss, weil sie eh sie Kontakt mit
jemanden hatten das heifSt da wird man auf jeden Fall irgendwie Entwicklungen sehen in den
Kennzahlen, ahm genau so haben wir grad gesagt, im Recruitingbereich wird man Auswirkungen
erkennen kénnen dhm und zum Beispiel, jetzt muss ich grad schauen, auch im Trainingsbereich, weil
man das ist jetzt ganz klar, dass die Anzahl an durchgefiihrten Trainings, die jetzt dh live stattfinden
sich drastisch zuriickgeht, weil es natiirlich nicht mehr erlaubt oder méglich ist, so viele Trainings zu
machen, wo mehrere Teilnehmer in einem Raum sind. Was sich dann andererseits zeigt, dass die
Nachfrage oder auch das Benutzen von onlinetrainings und elearning stark ansteigt in jetzigen
Zeiten. Ahm, da entwickelt sich jetzt auch ein Trend hin.

JMK: Ja. Gut, dann bedanke ich mich ganz herzlich fiir die Bereitschaft zum Interview und das
interessante Gesprach.

ID: Danke fiir dein Interesse.
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JMK: Also, guten Morgen und herzlichen Dank nochmal, dhm ich bin froh, dass ich nochmal einen
Interviewpartner zum meinem Masterarbeitsthema gefunden hab. Und wiirde gern auch schon gleich
mit der ersten Frage beginnen. Vor ab hab ich ja, oder haben Sie ja den &h den Leitfaden schon
bekommen, es geht um das Thema People Analytics in verschiedenen Abstufungen, und dhm ich
wiird gern schon mal mit dem ersten Prozess beginnen, mit dem Bewerbungsverfahren und einfach
ihre Eindriicke oder ihre Erfahrungen abfragen. Wie sie dort People Analytics einsetzen oder ob Sie
tiberhaupt People Analytics einsetzen?

IE: Ahm genau, also im Bewerbungsverfahren wire eines der Themen, wo ich selber noch nicht so
tief jetzt im aktuellen Unternehmen drinnen bin. Auf Basis der Tabelle, die Sie mir auch mitgegeben
haben, &h die Definitionen, wiirde ich aber nichtsdestotrotz sagen, dass einfaches People Analytics
definitiv durchgefiihrt wird. Ahm, da beim Bewerbungsverfahren insgesamt ja KPIs auch immer
gemessen werden. Wie viele Bewerbungen kommen rein, wie viele werden genommen und so
weiter. Wenn man das denn als einfaches People Analyics auch definieren wiirde.

JMK: Ja. Mhm.

IE: Ahm, fortgeschrittenes oder prédiktives wiirde ich eher sagen nein, noch nicht.

JMK: Mhm, OK, wunderbar. Dann kénnen wir eigentlich schon zum néchsten Punkt,
Personalbedarfsplanung. Wie sieht es da aus?

IE: Genau. Da wiirde ich auch sagen, einfaches auf jeden Fall. Ahm, fortgeschrittenes und
pradiktives auch eher nicht, ich wiirde mal sagen das sind halt Themen die insgesamt dhm ne gute
Datengrundlage benétigen, oder insgesamt bei People Analytics ist aus meiner Sicht das
malgebliche ne solide Datengrundlage und auch dhm, die Tools, die miteinander sag ich mal
verkniipft sind und verschiedene Kennzahlen eben auch 4hm in Zusammenhang zu bringen.

JMK: Mhm

IE: Und dhm, genau da sind wir halt aktuell auch dabei die Themen nach vorne zu treiben, dass
heilt, dhm, dass eben fortgeschritteneres oder pradikatives People Analytics eben dann
perspektivisch aus meiner Sicht ein Thema wird, wenn eben die Grundvoraussetzungen erst mal
solide gegeben sind.

JMK: Mhm. Das heift, Sie sind aktuell auch grad am schauen nach entsprechenden Losungen. Oder
istes...

IE: Genau, also insbesondere erst mal was Personalplanung oder auch Personalkosten betrifft, dhm,
aber auch was das Thema insgesamt KPIs also HR KPIs betrifft, um erst mal dieses einfache People
Analytics auf, ohne manuelles Zutun sag ich mal in einer Exceltabelle aufzubereiten jedes Mal.
Systemseitig einfach abzubilden, dass man eben Themen, die die &hm aktuell sind und &hm sobald
eben dann die IST-Daten erst mal dhm, automatisiert shm zusammengefiihrt werden kénnen, ist eben
dann der néchste Schritt, dass man sich das angucken kénnte eben. Ahm, also das einfach als
Kontext, weswegen ich eigentlich bei so gut wie allen dieser Prozessschritte, die hier stehen, ja
einfache People Analytics definitiv, weil eben KPIs reported werden, sich angeguckt werden, dhm,
aber die eben nicht, richtig, oder oder per Definition sag ich mal dann auch nach &h vorne oder
insgesamt als als &hm dhm ,,Warum ist was passiert? systematisch analysiert werden. Natiirlich
stellt man sich die Fragen in Einzelfdllen immer oder guckt sich die Daten an, aber ich wiird jetzt
dieses fortgeschrittene People Analytics eher so definieren, dass es ein sich systematisch die Zahlen
anschauen ist und nicht ,,ich hab mal ne Einzelfrage und man guckt mal in die Daten rein und und
such nach einem Erkldarungsmuster®, dhm dadurch &h

JMK: Genau, also bei der Analyse ist es dann ja auch so, dass eben dhm die die die Systeme selber
auch zum Teil ja schon...

IE: Genau, ja.

JMK: mit Analysen gibt, oder zumindest auch dass man dran ist &h auch auf eigene Bedarfe hin sich
dann anzuschauen und zu automatisieren und eben ich denk auch, dass des dann noch mal einen
Schritt weiter ist, den, wenn ich das jetzt mal so sagen darf viele noch nicht gehen im Moment. Also
es tatsdchlich so.

IE: Ja.

JMK: OK, zur Personaleinsatzplanung, gibt es da vielleicht noch was, einen Punkt.
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[E: Wiirde ich genauso sehen, eigentlich wie, also. Bei bei Personalentwicklung und bei Leistungs-
also Leistungsbewertung, auch definitiv ja, da schaut man sich ja dann auch systematisch als
Fihrungskraft zumindest und und beziiglich anderer Sachen eben auch dann einzelne KPIs an. Bei
Personaleinwicklung wire ich jetzt gar nicht so sicher welche KPIs wir da wirklich haben, da bin ich
noch nicht tief genug drin in dem Thema. Wo ich, wiirde mal sagen, man guckt sich da Sachen an,
grade es kommt auch immer drauf an was was was sind jetzt KPIs, sind auch Kosten KPIs, oder
eben nicht. Oder wie viele Mitarbeiter nehmen an Personalentwicklung teil, dann wiirde ich sagen, ja
wir haben KPIs. Ja, also im Endeffekt eigentlich alles was hier steht, wiirde ich unter einfacher
People Analytics ankreuzen wollen.

JMK: Gut. Dann vielleicht noch ganz kurz zur Mitarbeiterzufriedenheit. Ahm ist des ein Punkt der in
Zukunft mehr noch mit Analysen verbunden werde soll, oder bleibt man da bei dem sag ich mal
altbewdhrten Thema von jahrlichen Mitarbeitergesprdachen und Feedbackrunden?

IE: Ahm, da kann ich jetzt leider auch nichts dazu sagen. Lacht. Tut mir leid.

JMK: Lacht. Passt schon, kein Problem, alles gut. OK, 4hm, kénnen Sie denn sage ob des, wenn
wenn sie jetzt wissen es ist was in Planung, ob des jetzt eher intern auch entwickelt wird, oder ob
man da schon dhm mit externen Dienstleistern oder auch mit den Anbietern selber in Verhandlungen
ist.

IE: Also wenn, wiirde ich jetzt erst mal sagen, dass das intern &hm betreut werden wiirde. Klar,
Toolseitig, wenn so was irgendwann mal gréReres Thema werden wiirde, ist natiirlich immer die
Betreuung tiber externe Dienstleister, die die Tools zur Verfiigung stellen, dhm, ich sag mal so, ich
wiirde es als intern bewerten, weil aktuelle haben wir es noch nicht, und die Frage ist ja so
formuliert, &h wenn sie bereits verwendet werden. Wir verwenden einfaches und dann ist es intern.
JMK: Genau, OK. Gut.

IE: Um sauber zu bleiben. Lacht.

JMK: Lacht. Wunderbar. Ahm, die Frage nach dem Vertrauen wiirde ich jetzt tatsichlich
ausklammern, &hm. Ich wiird &h eben die die Prozesse die dann im kommenden jetzt , oder die
geplanten Sachen haben wir eigentlich schon bisschen was besprochen oder hatten sie schon
genannt, dass da bei einigen Sachen was in in Planung ist, mdchten Sie das noch ergdnzen oder passt
das soweit.

IE: Ne, ich glaub das passt so.

JMK: Gut, dhm dann sind wir eigentlich eh schon relativ am Schluss, &hm. Ich hétt jetzt 4hm ja fiir
die Vor- und Nachteile, die es in Zukunft gibt, ja ein personliches Statement vielleicht noch ganz
kurz da dazu, wie sehen Sie die Verwendung allgemein von eben KPIs, beziehungsweise von People
Analytics im Bereich Perosnalmanagement?

IE: Ja, also ich personlich &h, sehe da schon deutlich die Vorteile, ich sehe auch grofen Bedraf, hab
mich da zum Teil auch in der Vergangenheit damit auseinandergesetzt. Ahm, da spricht man ja auch
mit Kollegen, ,,Wie weit sind andere Unternehmen da?“ und so weiter, ich seh da durchaus die
Vorteile. Ahm ich seh da auch spannende Méglichkeiten sich Business Cases sag ich mal sich
anzuschauen. Also iiber Einzelfragen sich dem Thema zu nidhern. Ahm, ich glaube, dass groRe
Thema, das ich eingangs schon gesagt hatte ist eben die Datenqualitdt und auch die die Integration
verschiedener Datensysteme absolut relevant ist um da auch valide Daten rauszubekommen. Und
dhm ich glaube, wenn da die Grundsteine gelegt sind, ist das was wo man auf jeden Fall strategisch
im mit mit integrieren kann in seinen Personalentscheidungen, &h vom Personalmanagement. Die
Nachteile, ich glaube das viele Daten die immer 100 Prozent trauen, also, dass da auch ein grolles
Kommunikationsthema mit dranhdngt, wie man solche &h Daten auch dhm transportieren kann, oder
auch rechtfertigen kann vielleicht, an der ein oder anderen Stelle. Ahm und dass es eben, aus meiner
Sicht nicht nur einfach ,,ich hab ein Paar Zahlen und rechne mir die zusammen®, sondern dass, wenn
man so was macht, dass eben auch ein ganzheitliches Konzept haben muss um dann wirklich auch
mit na mit na hohen Relevanz an verschiedenen Stellen, dann eben auch transportiert werden muss
und sich die Zeit genommen werden muss, das eben auch richtig zu machen.

JMK: Mhm

IE: Weil sonst glaub ist, ist der Nachteil einfach, dass der Mehrwert einfach fraglich ist, wenn wenn
es eben nicht gut durchdacht ist an allen Stellen.

JMK: Mhm, OK. Ahm, ich wiird gern noch zwei letzte Fragen anhéngen, die ich nicht vorab
geschickt hab, in Zusammenhang mit der Corona Krise, die wir in den letzten Wochen ja
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durchgemacht haben. Ah, und hétt gern einfach noch mal zum einen gewusst, ob es innerhalb der
Digitalisierung allgemein und speziell im Personalmanagement oder in Threm Tagesablauf sich
Anderungen ergeben haben, also ob jetzt &hm eben digitale Tools, &h mehr genutzt wurden, ob sich
der Arbeitsprozess an sich gedndert hat bei Thnen? Und als zweite Frage dann, ob diese Krise auch
Einfluss auf die Verwendung oder auf die Planung von People Analytics hatte? Also, ob um in
Zukunft vielleicht eben mehr Daten schon zu haben, oder auch in solchen Situationen andere oder
dhm ja Auswertungen fahren zu kénnen, Analysen fahren zu kénnen auf diesen Bereich People
Analytics.

IE: Mhm, also, wiirde ich bei beiden nein sagen. Also, auf die erste Frage, denke ich, dass ich den
Vergleich zu vorher nicht hab, da ich ja in der Corona Krise angefangen habe. Lacht.

JMK: Lacht.

IE: Und auf die zweite Frage glaube ich, dass aktuell einfach der Fokus grade auf anderen Themen
liegt und sich die Konsequenzen oder ,,was lerne ich hieraus® erst in den nachsten Monaten glaub
ich, dass man sich damit erst intensiver beschaftigen wird. Ja, das dauert dann einfach noch ein
bisschen, bis da dann auch die Kapazitdten frei sind, um sich solchen Fragen auch zu stellen. Ich
glaube, dass es nicht nur was mit Corona zu tun hat, dass das Thema eben insgesamt dhm
Digitalisierung auch im Personalbereich und und Daten im Personalbereich, dass das eben immer
wichtiger wird und dass das eben auch unabhdngig von der aktuellen Situation ist.

JMK: Mhm. Gut, das wars schon, vielen herzlichen Dank.

IE: Ja, gerne.

JMK: In dem Fall, genau, wiinsche ich Thnen einen schénen Tag und werde mich nochmal melden,
wenn Sie Interesse haben die Arbeit zu sehen, wenn Sie fertig ist.

IE: Sehr gerne, genau.

JMK: Dann bleiben wir einfach noch in Kontakt.

IE: Wunderbar, ich hoffe ich konnte helfen, trotz ...

JMK: Doch!

IE: Aber ich glaube bei einer Masterarbeit ist man ja immer froh, Daten zu bekommen.

JMK: Genau, dass ist wirklich das ausschlaggebende, vielen herzlichen Dank noch mal.

IE: Sehr gerne, schone Tag wiinsche ich Thnen. Tschiiss.

JMK: Ciao, ebenfalls.



Anhang 8: Einladung (per Mail) zur Teilnahme an Online Umfrage 21.04.2020

Sehr geehrte Damen und Herren,

in meiner Masterarbeit an der FH Vorarlberg untersuche ich die Erhebung und Verarbeitung von
personenbezogenen Daten im Personalmanagement, kurz People Analytics. Dazu befrage ich einen
Querschnitt der Vorarlberger Unternehmen und ersuche auch Sie oder Ihre KollegInnen um Teilnahme an
dieser Umfrage: 5 Fragen und 3 Angaben, die nur 2 Minuten Ihrer Zeit beanspruchen!

Hier ist der Umfragelink: https://www.umfrageonline.com/s/6d75ffb&id=45975{6
Bei Fragen stehe ich Ihnen natiirlich gerne zur Verfiigung.

Vielen herzlichen Dank und beste GriifSe
Johanna Kreis

Datenschutz: Es handelt sich um eine anonyme Umfrage, die keine Riickschliisse der Resultate auf die
Teilnehmenden zuldsst, weder tiber Email noch IP-Adresse. Siehe dazu:

https://www.umfrageonline.com/datenschutz



Anhang 9: Online Fragebogen April/Mai 2020

FHV

A

People Analytics in den Prozessen des Personalmanagements

Seite 1

Vielen Dank, dass Sie an meiner Umfrage teilnehmen!

.People Analytics bezeichnet die zielgerichtete Nutzung von Daten und Datenanalysen im Personalmanagement. Es umfasst drei
Entwicklungsstufen, die sich hinsichtlich ihrer Zielsetzung, der verwendeten Analyseverfahren sowie ihres sfrategischen Nutzens unterscheiden
lassen.” (Daniel Mihlbauer, 2017)

Die angesprochenen Entwicklungsstufen kénnen wie folgt unterschieden werden:
Reporting - Was ist passiert?

Analyse - Warum ist es passiert?

Prognose - Was wird passieren?



Seite 2

In welchen Prozessen des Personalmanagements ist in lhrem Unternehmen People Analytics im Einsatz? Und zu welchen &
Zweck: Reporting, Analyse oder Prognose?

nicht im Einsatz Reporting Analyse Prognose
Bewerbungsverfahren
Personalbedarfsplanung
Personaleinsatzplanung
Personalentwicklung
Leistungsbewertung

Mitarbeiterzufriedenheit

Sonstige:

{1

Tréagt People Analytics in lhrem Unternehmen dazu bei, Kennzahlen in den folgenden Prozessen zu berechnen?
a teils nein
Bewerbungsverfahren
Personalbedarfsplanung
Personaleinsatzplanung
Personalentwicklung
Leistungsbewertung

Mitarbeiterzufriedenheit

Sonstige:




Bei welchen Prozessen planen Sie in den kommenden 1 bis 2 Jahren People Analytics einzusetzen? E ]
keine angedacht eher nicht maoglich konkret in Planung
Bewerbungsverfahren
Personalbedai fsplanung
Personaleinsatzplanung
Personalentwicklung
Leistungsbewertung

Mitarbeiterzufriedenheit

Sonstige:

Abschlieftend noch zwei Fragen zur aktuellen Situation:

Hat die Corona-Krise Einfluss auf die Digitalisierung lhres Unternehmens?

keinen Einfluss deutlichen Einfluss

Hat die Corona-Krise Einfluss auf die Verwendung von People Analytics in lhrem Unternehmen?

kenen Einfluss deutlichen Einfluss



%eite 3

Fertigl Vielen herzlichen Dank fir die Beantwortung meiner Umfragel

Damit eine Auswertung sinnvoll méglich ist, bendtige ich noch 3 Angaben zu lhrem Unternehmen.

Wie viele Mitarbeitende hat lhr Unternehmen? *

1 bis 10

11 bis 250
251 bis 1000
1001 bis 5000

5001 und mehr

Wann wurde Ihr Unternehmen gegriindet? *

In welcher Branche ist Ihr Unternehmen tétig? *

Banken und Versicherungen
Industrie

Handel

Handwerk und Gewerbe
Information und Consulting
Tourismus und Freizeit

Transport und Verkehr

Sonstige




Anhang 10: Erinnerung (per Mail) zur Teilnahme an Online Umfrage 05.05.2020

Sehr geehrte Damen und Herren,

ich mochte Sie bitten an meiner Umfrage teilzunehmen oder dieses Mail an IThre Kolleginnen und Kollegen
im Personalmanagement weiterzuleiten. Herzlichen Dank!

In meiner Masterarbeit an der FH Vorarlberg untersuche ich die Erhebung und Verarbeitung von
personenbezogenen Daten im Personalmanagement, kurz People Analytics. Dazu befrage ich einen
Querschnitt der Vorarlberger Unternehmen und ersuche auch Sie oder Ihre KollegInnen um Teilnahme an
dieser Umfrage: 5 Fragen und 3 Angaben, die nur 2 Minuten Ihrer Zeit beanspruchen!

Hier ist der Umfragelink: https://www.umfrageonline.com/s/6d75ffb&id=3138a40
Bei Fragen stehe ich Ihnen natiirlich gerne zur Verfiigung.

Vielen herzlichen Dank und beste Griifle
Johanna Kreis

Datenschutz: Es handelt sich um eine anonyme Umfrage, die keine Riickschliisse der Resultate auf die
Teilnehmenden zuldsst, weder tiber Email noch IP-Adresse. Siehe dazu:

https://www.umfrageonline.com/datenschutz



Eidesstattliche Erklarung

Ich erklare hiermit an Eides statt, dass ich die vorliegende Masterarbeit selbststandig und ohne
Benutzung anderer als der angegebenen Hilfsmittel angefertigt habe. Die aus fremden Quellen

direkt oder indirekt GUbernommenen Stellen sind als solche kenntlich gemacht.

Die Arbeit wurde bisher weder in gleicher noch in ahnlicher Form einer anderen Prifungsbehdrde

vorgelegt und auch noch nicht veréffentlicht.

Dornbirn, am 1.7.2020 Johanna Maria Kreis



