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Intelligente Maschinen sind willkommen,
entscheiden mﬁssenMenschen

S - Die Nutzung von
Big Data und Kiinstlicher Intelligenz in HR bewege sich
in einem Spannungsfeld aus Wollen, Kénnen und
Diirfen. Manchmal sei sogar ein (implizites) Sollen
dabei, da sich die Personalfunktion der Erwartung
ausgesetzt sehe, bei neuen Technologien auch einmal
vorne mit dabei zu sein, meint Dr. Martin Kersting,
Professor fiir Psychologische Diagnostik an der
Justus-Liebig-Universitat GieBen. Dies diirfe HR
allerdings nicht dazu verleiten, mégliche methodische

Fehler bei People Analytics auBer Acht zu lassen. |

Kersting fordert zudem, sich beim Thema Kl ethisch -

eindeutig zu positionieren. Dilemmas bei der Nutzung -
groBBer Datenmengen kdnnten die Personalmanager
allerdings nicht entgehen.
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ollen, Koénnen, Diirfen (und Sollen): In dieses Span-
Wnungsfeld Jassen sich die Themen der Digitalisierung
der Personalarbeit im Allgemeinen und der Nutzung
von Big Data und Kiinstlicher Intelligenz (KI) im Besonderen

einordnen. Im Folgenden gehe ich niher auf die Krifte des Span-
ungsfelds ein.

WOLLEN - KONNEN -

lehrt Psychologische Diagnostik DURFEN (UND SOLLEN)

an der Justus-Liebig-Universitat
GieBen und ist Mitglied des Ethik- :
beirats HR-Tech. :
» martin@kersting-internet.de

» www.kersting-internet.de

Wollen. Der Wille, Big Data und
KI in der Personalarbeit zu nut-
zen beziehungsweise aktiv zu the-
matisieren, ist unbestreitbar vor-

handen. Bereits Mitte 2018 hat

ettt die Deutsche Gesellschaft fiir Per-

sonalfiihrung e. V. (DGFP) ,People Analytics zu einem ihrer The-
menschwerpunkte erhoben. Anfang 2019 hat der Bundesverband
der Personalmanager (BPM) in Zusammenarbeit mit dem Ethik-
beirat HR-Tech rund 1 000 Personalmanager zu diesem Thema be-
fragt: Demnach priifen oder planen rund zwei Drittel den Einsatz
von KI in der Personalarbeit oder arbeiten bereits mit ersten An-
wendungen (www.bpm.de/meldungen/bpm-umfrage-ki).

Die Einsatzméglichkeiten von People Analytics betreffen den ge-
samten Employee Life Cycle, angefangen vom Personalmarketing
iiber Recruitment, Onboarding, Personalbindung und -entwick-
lung sowie Performancemanagement bis hin zur Planung der Frei-
setzung. Mégliche neue Methoden lassen sich ebenso fiir genuin
organisationale Aufgaben nutzen, wie strategische Personalpla-
nung, Personalkostenmanagement und Arbeitsschutz, wie fiir ge-
nuin individuelle Themen (persénliche und berufliche Entwick-
lung, Gesundheit). Je nachdem, welche Perspektive im Vorder-
grund steht, wird von ,HR Analytics“, ,Human Capital Ana-
lytics, ,, Workforce Analytics“ oder ,,People Analytics“ gesprochen.

Der erwihnten Umfrage zufolge werden KI-Anwendungen ak-
tuell vor allem im Bereich der Mitarbeitersuche genutzt (21 %).
Personaler sehen in diesem Bereich (41 %) sowie im Bereich der
Mitarbeiterverwaltung (25 %) zukiinftige Anwendungsgebiete
von KI. Tatsichlich erdffnen die neuen Methoden gerade auch
im Bereich der Eignungsdiagnostik sowie bei der HR-Arbeit mit
bestehendem Personal neue Maglichkeiten. Das Potenzial der
neuen Ansitze wird aktuell also nicht nur noch nicht genutzt,
sondern auch noch nicht gesehen.

Konnen. Das Kénnen ist aktuell noch fraglich — auf der Seite der
Personaler im Hinblick auf deren KI-Kompetenz ebenso wie auf
der Seite der angebotenen Tools. Zurzeit gibt es nicht viele ein-
satzbereite Tools, und bei den wenigen, die es gibt, wird bezwei-

felt, ob die Auswirkungen der Tools ausrei-
chend getestet sind, ob die KI-basierten Ent-
scheidungsvorschlige frei von Diskriminie-
rung sind und ob die aus den Tools abge-
leiteten Aussagen giiltig sind (Validitir).

Diirfen (und Sollen). Am meisten dis-
kutiert wird aktuell das , Diirfen und ,,Sol-
len“ des Einsatzes von KI in der Personal-
arbeit. Utopien und Dystopien stehen sich
gegeniiber. Fiir die einen erfiillt sich mit
KI der Traum vom besseren Personaler,
der endlich mehr Zeit fiir die wesentlichen
Aufgaben hat. Personalarbeit wird durch
K1 effizienter, die Entscheidungen werden
besser (treffsicherer, fairer), so die Hoff-
nung. Fiir die anderen stellt KI einen Alb-
traum dar, sie befiirchten eine Verletzung
der Privatsphire der Mitarbeiter, einen Ver-
lust der Datensouverinitit und Autono-
mie sowie Manipulation.

HR steht in einigen Organisationen unter
einem gewissen Druck, neue Technologi-
en einzusetzen (Sollen). Wihrend in ande-
ren Bereichen der Organisation die auto-
matische Nutzung mittels komplexer Al-
gorithmen analysierter Daten lingst Alltag
ist, hantieren die ,ewig gestrigen Persona-
ler®, so die teilweise herrschende Wahrneh-
mung, seit Jahrzehnten mit denselben Me-
thoden. Bleibe dies so, komme HR auch in
der digitalisierten Welt {iber ein eher deko-

ratives Dasein nicht hinaus, so die Sorge.

POTENZIALE VON
DATA DRIVEN HR

Die Basis aller neuen KI-Anwendungen (und
damit zugleich eine potenzielle Fehlerquel-
le) sind Daten. Dabei geht es nicht (nur)
um Daten, die bislang im HR-Reporting
und Controlling schon gesammelt werden,
wie beispielsweise Daten zu demografischen
Merkmalen, Qualifikationen, Kosten, Fort-
bildungen, Produkeivitit und Leistung. Ein-
bezogen werden zusitzlich Daten aus allen
Bereichen der Organisation sowie Daten au-
Rerhalb der eigenen Organisation (bspw. Ar-
beitsmarktdaten, Borsenkurse).
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Wihrend Daten aus dem HR-Reporting mit
Hilfe von Descriptive Analytics (vergangen-
heitsorientiert) beispielsweise zu Zufrieden-
heitsstatistiken, Headcount Reports oder
Turnover Dashboards verarbeitet werden,

generieren Methoden von People Analytics

Die Basis aller neuen Ki-Anwendungen sind Daten. Dabei geht
gesammelt werden, beispielsweise Daten zu demografischen Merkmalen,

tiefe Einblicke in die Zusammenhinge der
Daten und erlauben Vorhersagen, beispiels-
weise iiber die zukiinftige Eignung oder iiber
Kiindigungsabsichten eines Mitarbeiters.
Grundsitzlich kénnen fiir People Analytics
auch ,neuartige Daten einbezogen werden,
die bislang keine systematische Beriicksich-
tigung in HR gefunden haben, beispielswei-
se der ,digitale Fufabdruck®, den Bewerber
oder Mitarbeiter hinterlassen.

Folgende Beispiele (Abb.) umfassen Da-
ten, die iiber klassische Personalkennzah-
len hinausgehen und die auf individueller
Ebene vorliegen. Dabei skizziere ich ledig-
lich den Moglichkeitsraum der Datennut-
zung und lasse rechtliche und ethische As-
pekte, auf die ich weiter unten eingehe, au-

Ren vor. Die Daten lassen sich in drei Ka-
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tegorien einteilen, die jedoch miteinander

kombiniert werden kénnen.

Entgegen der aktuellen Diskussion liegt das
Potenzial von People Analytics nicht nur

im Bereich der Gewinnung von Mitarbei-

tern (Rekrutierung, Personalauswahl), son-
dern auch im Bereich des Umgangs mit
bereits beschiftigten Mitarbeitern. Beispiels-
weise im Rahmen der Leistungsbeurteilung
(auch fiir Mitglieder virtueller Teams), der
Personalentwicklung und des Talentma-
nagements, des Gesundheitsmanagements

sowie von Compensation and Benefits.

Bei People Analytics konnen nicht nur bis-
lang unberiicksichtigte Daten verarbeitet
werden, auch die Art der Datenverarbei-
tung ist neu. Zum Einsatz kommen mul-
tivariate Analysen und Techniken des Ma-
chine Learning / der Kiinstlichen Intelli-
genz. Ziel der Analysen ist unter anderem
das Aufdecken von Mustern, auf deren Ba-
sis neue Daten klassifiziert werden kénnen

und die die Grundlage fiir Prognosen bil-

den. Grundsitzlich ,lernt dabei das Sys-

tem anhand eines Trainingsdatensatzes fiir
den Finsatz an einem neuen, unbekannten
Datensatz. Anhand des Trainingsdatensat-
zes werden Algorithmen entwickelt, die die
Funktionsweise der Systeme ausmachen.

es nicht (nur) um Daten, die bislang im HR-Reporting und Controlling schon
Qualifikationen, Kosten, Fortbildungen, Produktivitit und Leistung.

Damit People Analytics ein Erfolg wird,
miissen viele Bedingungen erfiillt sein. Dies
gilt einerseits fiir die methodische und an-
dererseits fiir die ,menschliche Seite. Ich
gehe zunichst auf einige methodische He-
rausforderungen und dann auf die Themen

Recht, Ethik und Akzeptanz ein.

HERAUSFORDERUNGEN VON
PEOPLE ANALYTICS

People Analytics mit Bezug auf Mitarbei-
ter wird aktuell erst in sehr wenigen Or-
ganisationen eingesetzt. Dies liegt unter
anderem daran, dass die Daten hiufig
nicht in einer verwendbaren, iiber ver-
schiedene Systeme und / oder Standorte
hinweg standardisierten Form vorliegen.
Der Nutzung der Daten steht auflerdem
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der Datenschutz und / oder eine fehlen-
de Vereinbarung mit der Personalvertre-
tung im Weg. Schliefllich verfiigen viele
Organisationen nicht iiber das notwendi-
ge Know-how, ihre Datenschitze ,,zu he-
ben®. Dies ist ein Grund fiir die aktuelle
Konzentration auf nur wenige Kl-basier-
te Tools im Bereich der Rekrutierung und
der Eignungsdiagnostik.

Bei der Nutzung von Big Data und KI fiir
Bewerber oder Mitarbeiter drohen insbe-
sondere vier potenzielle Fehler:

Methodischer Fehler 2 —
Verwechslung von Bestandsaufnahme
und Zukunftsgestaltung

Der Rechner entwickelt seinen Algorithmus
anhand des Trainingsdatensatzes und pro-
gnostiziert auf dieser Lhistorischen® Daten-
basis die Zukunft. Bekannt geworden ist
das Beispiel einer automatisieren Beurtei-
lung von Kandidaten bei Amazon, die dazu
fiihrte, dass iiberwiegend Manner als viel-
versprechend eingestuft wurden. Da das Un-
ternehmen in der Vergangenheit iiberwie-

torischen Daten vor. Wenn sich in den Da-
ten menschliche Vorurteile manifestiert ha-
ben, schreibt die Maschine diese Vorurtei-
le fort. Es obliegt dem Menschen, wie es in
den Richtlinien des Ethikbeirats HR-Tech
auch formuliert wird, zwischen historischen
Analysen und zukunftsorientierten norma-
tiven Vorgaben zu unterscheiden.

,Die Auswertung, wer es in der Vergan-
genheit in eine F ithrungsposition geschafft
hat, ist nicht die Antwort darauf, wer es in

Zukunft schaffen sollte®, schreibt der Ethik-
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Grundsatzlich kénnen fiir People Analytics auch ,neuartige“ Daten einbezogen werden, die bislang keine systematische
Beriicksichtigung in HR gefunden haben, beispielsweise der ,digitale FuBabdruck®, den Bewerber oder Mitarbeiter hinterlassen.

Methodischer Fehler 1 —
Garbage in, garbage out

Die Qualitit von People Analytics steht
und fillt mit der Qualitit der Daten. Wenn
die Daten nicht eindeutig einer Person zu-
geordnet werden konnen (bspw. weil ver-
schiedene Personen ein und dasselbe Ge-
rit nutzen) oder die Daten fehlerhaft sind
(bspw. weil ein Sensor verschmutzt ist, die
Bild- oder Audioerkennung versagt oder
diese durch ,,Adversarial Attacks” getduscht
wird), sind auch alle auf diesen Daten ba-

sierenden Analysen fehlerhaft.

gend Minner eingestellt und bef6rdert hat-
te, waren im Trainingsdatensatz die er-
wiinschten Eignungsmerkmale mit dem
Merkmal ,Mann® verbunden. Dadurch hat-
te das System ,gelernt, dass Minnlichkeit
und Eignung zusammengehéren. Dieses
,Muster* wurde dann den Prognosen zu-
grunde gelegt. Haufig wird in diesem Kon-
text davon gesprochen, dass der Algorith-
mus voreingenommen sei, einen ,,Bias“ habe.
Solch ein Anthropomorphismus ist meines
Erachtens aber hinderlich fiir das Verstind-
nis von KI. Die Maschine urteilt nicht wie
ein Mensch, sie nimmt eine Analyse der his-

beirat. Die Nutzung von Daten und KT ist
kein Garant fiir Innovationen, im Gegen-
teil: Der Algorithmus ist konservativ im
Wortsinn, er hilt am Hergebrachten (dem
Trainingsdatensatz) fest. Er zementiert ge-
gebenenfalls historische Benachteiligungen.
Innovationen erfordern daher einen ver-
stindigen und souverinen Umgang mit
den Daten.

Ein in diesem Kontext bislang vernachlis-
sigtes Problem ist die kulturelle Aquivalenz
von Daten. Aufgrund der geringeren Da-
tenschutzstandards und des Fehlens einer
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effektiven betrieblichen Mitbestimmung,
werden KI-Systeme aktuell hiufig in Nord-

Organisationspsychologie kennen. Mus-
tererkennung ohne Vernunft, das geniigt

amerika oder Asien entwickelt. Keinesfalls nicht!
lassen sich die in diesen Trainingsdaten iden-
tifizierten Muster ohne Weiteres auf Perso- Methodischer Fehler 4 —

nen aus anderen Kulturkreisen iibertragen.

Methodischer Fehler 3 —
Verwechslung von Korrelation und
Kausalitit ‘

Maschinen suchen nach Mustern, sie un-
terscheiden dabei nicht zwischen Korrela-

Initiativen fiir ethische Richtlinien

Algo.Rules

Ethik-Kodex fur Entwicklerinnen und Entwickler

von Algorithmen, Bertelsmann Stiftung und
iRightsLab

www.bertelsmann-stiftung.de/de/unsere-projekte/

ethik-der-algorithmen/projektnachrichten/

algorules-wie-kriegen-wir-die-ethik-in-den-code/

www.bmi.bund.de/DE/themen/
it-und-digitalpolitik/datenethikkommission/
datenethikkommission-node.htm/

Enquete-Kommission des Bundestags

zur Kiinstlichen Intelligenz
www.bundestag.de/dokumente/
textarchiv/2018/kw26-de-enquete-
kommission-kuenstliche-intelligenz-560330

Ethikbeirat HR-Tech
www.ethikbeirat-hrtech.de

tion und Kausalitit. Die Anzahl der Ge-
burten ist mit der Anzahl der Storchen-
paare korreliert, dennoch bringt nicht der
Klapperstorch die Babys. Den korrelati-
ven Zusammenhang versteht nur, wer in
Zusammenhingen denkt und Drittvaria-
blen (im Beispiel u. a. die unterschiedli-
che Geburtenzahl unterschiedlich indus-
trialisierter Linder) einzubeziehen vermag,.
Wer nicht nur kiinstliche, sondern tat-
sichlich intelligente People-Analytics-Sys-
teme aufsetzen will, muss nicht nur iiber
fundierte Kenntnisse in Statistik und Data
Science verfligen, sondern auch die ein-
schligigen Theorien der Personal- und
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selbsterfiillende Prophezeiungen

Folgt man dem Entscheidungsvorschlag ei-
nes Algorithmus, dann ist nicht auszuschlie-
Ren, dass die vermeintliche Wirkung spiter
als deren Ursache eintritt. Nehmen wir an,
ein System prognostiziert fiir Mitarbeiter X
eine hohe Kiindigungsbereitschaft. X bittet

Ethikleitlinien
fiir eine vertrauenswiirdige Ki:

parenz hiufig mit der Geheimhaltungsbe-
diirfrigkeit gegeniiber Wettbewerbern.

RECHT, ETHIK,
SOZIALE AKZEPTANZ

Wenn im Folgenden die ,,menschliche Sei-
te“ von People Analytics relativ knapp be-
handelt wird, dann nicht aus dem Grund,
dass diese Aspekte von untergeordneter Be-
deutung sind, im Gegenteil. Aber tiber ei-
nige der Aspekte ist an anderer Stelle be-
reits vergleichsweise ausfiihrlich diskutiert
worden. Zu nennen sind
die — miteinander verwo-
benen — Aspekte (1) Rech,
~ (2) Ethik und (3) soziale

Akzeptanz.

hochrangige Expertengrupe fur Kinstliche

Intelligenz (eingesetzt von der Europdischen

Kommission)

WwWw.ec.europa.eu/germany/news/20190626-
ethische-leitlinien-fuer-kuenstliche-intelligenz-

vorgelegt_de

- Datenethikkommission der Bundesregierung

Hambacher Erkldrung zur
Ktinstlichen Intelligenz

(1) Rechtliche Aspekte.
Beziiglich der rechtlichen As-
pekte sind insbesondere die
Datenschutz-Grundverord-
nung (DSGVO) und das Be-

triebsverfassungsgesetz bezie-

www.datenschutz.rip.de/de/aktuelles/detail/
news/detail/News/datenschuetzer-
beschliessen-hambacher-erklaerung-zur-

hungsweise die Personalver-
tretungsgesetze der Linder zu

nennen. Relevante Stichwor-

kuenstlichen-intelligenz/

Initiative D21 fiir die digitale Gesellschaft

www.initiatived2l.de

nun seine Vorgesetzte, eine kostspielige Fort-
bildung besuchen zu diirfen, die sich erst
langfristig auszahlt. Aufgrund der Prognose
verweigert die Vorgesetzte die Fortbildung
und kurz darauf kiindigt X. In diesem Fall
ist nicht zu unterscheiden, ob die Kiindi-
gung eine Bestitigung der Prognose ist oder
vielmehr die Prognose die Kiindigung ver-
ursacht hat.

Die Fehler eins bis drei lassen sich vermei-
den, wenn hinsichtlich des Trainingsda-
tensatzes ein hoher Grad an Transparenz
besteht. Genau dies ist jedoch héufig nicht
der Fall. Anbieter begriinden die Intrans-

te aus der DSGVO sind die
Prinzipien der Datenvermei-
dung und -sparsamkeit, die
Notwendigkeit der Zweck-
bindung, die informierte Ein-
willigung (inkl. des Koppe-
lungsverbots) sowie die Aus-
kunfispflichten. Eine ausschlieflich auf auto-
matisierter Verarbeitung beruhende Entschei-
dung ist verboten. Die Verordnung sieht eine
Auskunft iiber die ,involvierte Logik” der au-
tomatisierten Verarbeitung der Daten vor, in-
dem beispielsweise erldutert wird, welche Kri-
terien der automatisierten Entscheidungsfin-
dung zugrunde liegen.

(2) Ethische Aspekte. Verschiedene Ini-
tiativen haben sich mit ethischen Fragen
im Kontext von Big Data beschiftigt (s. Kas-
ten). Dabei geht es unter anderem um die
Wahrung der Privatsphire, der Datensou-
verinitit und der Autonomie. Mit dem
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Einsatz von KI in HR beschiftigt sich der
Ethikbeirat HR-Tech. In den von dem Rat
herausgegebenen Thesen wird unter ande-
rem die Notwendigkeit der Transparenz
und Partizipation betont. Der Rat fordert
eine Qualititskontrolle (Datenqualitits-
kontrolle, Sicherstellung von Diskriminie-
rungsfreiheit, empirischer Nachweis der
Zielerreichung etc.) und stellt heraus, dass
am Ende Menschen entscheiden, diese die
Entscheidungen verantworten sowie fiir

ihre Entscheidungen haften. Dazu ist es

ben, was das Ergebnis der Analyse betrifft.
Diese Vorgehensweise liuft den Prinzipi-
en der Transparenz, Nachvollziehbarkeit
und Zweckbindung zuwider.

Der Deutsche Ethikrat hat das Dilemma
2017 in seiner Stellungnahme zum The-
ma ,,Big Data und Gesundheit“ auf den
Punke gebracht. Darin heiflt es: ,Eine strik-
te Anwendung der vorhandenen Regelun-
gen bedeutete deshalb letztlich, Big-Data-
Anwendungen (...) fiir weitgehend unzu-

trauen in die Qualitit der Anwendungen
und in den Datenschutz sowie ein erleb-
barer Nutzen. Die Einfithrung erfordert
Zeit, die beteiligten und betroffenen Per-
sonen miissen informiert und ihrer Rolle
qualifiziert werden.

FAZIT

Die Epoche von People Analytics hat ge-
rade erst begonnen. Wir sollten die Dis-
kussion iiber die Potenziale von People

DATENKLASSEN

Daten, die Mitarbeiter und ggf.
auch Bewerber als Akteure in der
digitalen Welt hinterlassen

Beispiele sind die Analyse des Kommu-
nikationsverhaltens in sozialen oder
firmeninternen Netzwerken (Webseiten-
aufrufe, Downloads, Mailverkehr etc.)
sowie der Metadaten (Verweildauer pro
aufgerufener Seite ec.).

\

s ~
Daten, die aus Beobachtungen der
Mitarbeiter im weitesten Sinne stammen

Analysiert werden kdnnen beispielsweise
personenbezogene Daten, die aus Auf-
zeichnungssystemen (Audio- und Video-
systeme, Bewegungsanalysen in der
Produktion), elektronischen Zutrittskon-
trollsystemen, GPS-Geréten (Livetracking)
oder Wearables (Smartwatches, Daten-
brillen etc.) stammen.

s ' A

Daten, die aus Systemen zur
Eignungs- oder Leistungsbeurteilung von
Mitarbeitern und Bewerbern stammen

Analysiert werden kénnen beispielsweise
Daten aus elektronischen Feedbacksys-
temen, Texte (bspw. semantische Ana-
lysen), Audiodateien (Stimme, Sprache),
Videos (Analysen von Mimik und Gestik)
sowie das Verhalten in virtuellen
Realitaten.

Quelle: Kersting

Abb.

notwendig, dass diese Menschen die ge-
nutzten KI-Lésungen in ihrer Grundlogik

verstehen.

DAS DILEMMA VON BIG DATA

Die Moglichkeiten von Big Data und KI
stiirzen HR (ebenso wie die gesamte Ge-
sellschaft) in Dilemmas, grundlegende Wi-
derspriiche lassen sich nicht auflésen. Um
nur zwei aufzufithren: (1) Das rechtlich
und ethisch gebotene Prinzip der Daten-
minimierung und Zweckbindung ist grund-
sitzlich unvereinbar mit dem Grundprin-
zip der neuen Methoden, dass sich Ma-
schinen auf der Suche nach verborgenen
Mustern (und Erkenntnissen) durch gigan-
tische Daten wiihlen. (2) Einen groflen
Fortschritt versprechen die Auswertungs-
methoden des",unsupervised learning®.
Hierbei gibt es, vereinfacht ausgedriicke,
fiir den Rechner keine konkreten Vorga-

lassig zu erkldren. Dem steht indes entge-
gen, dass die Nutzung der in der Patien-
tenversorgung gewonnenen Daten fiir die
Gesundheitsforschung grundsitzlich zu be-
griiflen ist, da damit ihre Erkenntnisgrund-
lagen erheblich erweitert und ihre Effekti-
vitdt erheblich gesteigert werden kénnen.

(S. 155).

Dieses Dilemma gilt im Prinzip auch fiir
HR-Anwendungen. Wir miissen dieses dis-
kutieren und gemeinsam tiberlegen, wie

ihm angemessen begegnet werden kann.

(3) Soziale Akzeptanz. Der Erfolg der
neuen Methoden hingt mafigeblich davon
ab, ob und inwieweit diese akzeptiert wer-
den. Dies wiederum hingt unter anderem
davon ab, wie die neuen Methoden ein-
gefiihrt und kommuniziert werden. Er-
folgsfaktoren sind beispielsweise Informa-
tion / Transparenz und Partizipation, Ver-

Analytics weder den ,Disruptionsprophe-
ten“ und ,Digitalisierungsevangelisten®
noch den ,,Bedenkentrigern® und ,,Apoka-
lyptikern® tiberlassen, weder den ,,Gesund-
betern“ und , Nerds“ noch den ,,Datenkra-
ken“ und , Profiteuren“. Noch hat die HR-
Community die Gelegenheit, ihre eigene
digitale Zukunft aktiv zu gestalten und
neue Methoden nachhaltig einzufiihren.

Voraussetzung dafiir ist unter anderem,
dass sich die Profession ethisch positioniert.
Dies wiederum setzt ein Grundverstind-
nis der neuen Techniken und Aufklirung
voraus. Wir sollten den zweifelsfrei mit
People Analytics verbundenen Chancen
keine Absage erteilen, aber wir miissen auch
eine klare Ansage machen: HR ist und
bleibt Arbeit ,,von Menschen fiir Men-
schen“. Maschinen sind dabei willkom-
men — solange am Ende Menschen ent-
scheiden. o
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