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Advanced People Analytics:
Akzente und blinde Flecken im Praxisdiskurs

Von Ines Junginger (Hochschule Luzern), Deborah Will (Fernuniversitat in Hagen), Tom-Philipp Buchberger (Fernuniversitat in Hagen),
Prof. Dr. Uwe Vormbusch (Fernuniversitat in Hagen) und Prof. Dr. Peter Kels (Hochschule Luzern)

m Zuge der Digitalisierung wachst das Interesse daran,
Entscheidungsprozesse und Managementpraktiken star-
ker auf Erkenntnisse aus daten-und algorithmenbasierten
Analysen zu stiitzen. Dies gilt auch fiir das Personalma-
nagement, das bislang als wenig datengetrieben galt. People
Analytics (PA) wird in diesem Zusammenhang sowohl inner-
halb der Managementliteratur als auch von Beratungs- und
Softwareunternehmen ,als revolutiondres Tool und Wegbe-
reiter eines datengetriebenen und evidenzbasierten Manage-
ments propagiert” (Kels/Vormbusch, 2020: 69). McCartney
und Fu (2022: 289) definieren PA hierbei als ,the continuous
process of transforming and translating workforce data into
organizational insights at varying levels of sophistication®. Die
Erkenntnisse, die mithilfe von PA gewonnen werden konnen,
hidngen stark mit dem Reifegrad zusammen, auf dem datenba-
sierte Analysen durchgefiihrt werden: Hierbei kann zwischen
dem niedrigsten Reifegrad der ,deskriptiven Analytik® und
fortgeschritteneren People Analytics (Advanced PA) wie , dia-
gnostischer®, ,pradiktiver®, ,praskriptiver” und ,autonomer”
HR-Analytik unterschieden werden. Deskriptive Analysen kon-
nen auf Basis einfacher statistischer Verfahren aufzeigen, was
gewesen ist. Advanced PA liefern demgegeniiber Antworten
darauf, was aus welchem Grund wahrscheinlich passieren wird
und schlagen im Falle von praskriptiven Analysen Handlungs-
empfehlungen vor. Hierfiir werden fortgeschrittene statistische
Verfahren, Data Mining sowie Machine Learning angewandt.
Dient deskriptive, diagnostische, pradiktive und praskriptive
Analytik der Unterstiitzung menschlicher Entscheider, so 16st
autonome HR-Analytik den Menschen als Entscheidungs-
instanz ab. Dies wird durch den Einsatz KI-gestiitzter Systeme
moglich (vgl. Giermindl et al., 2022: 416fff; Kels/Vormbusch,
2020: 71). Raumen Befragte aus HR-Abteilungen der Nutzung
von PA in Zukunft eine hohe Relevanz ein (vgl. Katzera/Leusch,
2020: S.5), so scheint der heutige Verbreitungsgrad insbeson-
dere von Advanced PA noch eher gering zu sein. Von den-
jenigen Unternehmen, die PA heute nutzen, wenden bislang
lediglich 23 % der Firmen inferenzstatistische Methoden und
nur 13 % pradiktive Analysen an (ebd.: 4; Giering, 2022).
Die wissenschaftliche Diskussion zu People Analytics kon-
zentriert sich bisher auf den angelsidchsischen Raum (McCart-

ney/Fu, 2022). Weitergehende Analysen im deutschsprachigen
Raum, insbesondere zum (fach-)offentlichen Diskurs zu PA
existieren zum aktuellen Zeitpunkt nicht. Ein Beitrag hierzu
soll die hier vorgestellte Diskursanalyse zum Thema People
Analytics sein. Ziel der Diskursanalyse war es, Klassifikati-
onen und Deutungsmuster in der 6ffentlichen Thematisierung
von People Analytics im deutschsprachigen Diskurs zu rekon-
struieren (vgl. Keller, 2007). Dies ist gerade jetzt von Bedeu-
tung, da PA durch betriebliche Rahmenvereinbarungen, den
European Al Act und die DSGVO einen institutionalisierten
Rahmen erhilt. Dieser Institutionalisierungsprozess ist - auch
im Hinblick auf seine personalwirtschaftlichen Konsequenzen
- ohne eine Analyse des zugrunde liegenden Diskurses nicht
zu verstehen. Dementsprechend rekonstruiert der Beitrag, wel-
che Aussagen und Argumentationslinien von Autorinnen und
Autoren eingenommen werden und diskursbestimmend sind.
Hierzu wurden zwolf Artikel aus allgemeinen Zeitungen und
45 Artikel aus Branchenmagazinen analysiert. Der Datenkor-
pus umfasste deutschsprachige Publikationen im Zeitraum von
2015-2021 (vgl. Abb.1).

Die Texte stammen von Journalistinnen und Journalisten,
Experten aus Beratungs- und Softwareentwicklungsfirmen,
Datenschutzexpertinnen und -experten sowie Expertinnen
und Experten im Bereich des HRM. Die Texte wurden mithilfe
der Analysesoftware MaxQDA qualitativ-induktiv codiert und
analysiert (1.561 codierte Textstellen und 145 Codes).

Mittels dieses diskursanalytischen Verfahrens konnten meh-
rere relevante Diskursfelder ausgemacht werden. Hier geht es
bspw. um Digitalisierung, um agile Managementmethoden,
um Diversity Management und Generationenwechsel sowie
die Coronapandemie als Einflussfaktoren fiir People Analytics.
Der vorliegende Beitrag konzentriert sich dabei auf zwei Fel-
der, die den offentlichen Diskurs im genannten Zeitraum be-
sonders stark pragten. Der erste Themenkomplex lieB sich in
Bezug auf Nutzenpotenziale, Risiken und Fragen der Entschei-
dungsfindung mithilfe von PA identifizieren. Fragestellungen
auf Ebene der Ethik, des Datenschutzes und der betrieblichen
Mitbestimmung bilden den zweiten Themenkomplex.

PERSONALquarterly 03/23



ABSTRACT

Forschungsfrage: Welche Themen und Deutungsmuster bestimmen den deutschspra-
chigen Praxisdiskurs um People Analytics?

Methodik: Diskursanalyse deutschsprachiger Artikel im Zeitraum 2015 bis 2021
Praktische Implikationen: Unser Beitrag identifiziert (in Relation zum wissenschaftli-
chen Erkenntnisstand) inhaltliche Engfuhrungen und Positiv-Biases des Praxisdiskurses

um People Analytics. Zugleich sensibilisieren wir Personalverantwortliche fur Risiken und
nichtantizipierte Nebenwirkungen, die mit der Einfihrung und Nutzung algorithmenbasier-
ter Entscheidungssysteme im HR einhergehen konnen.

Potenziale, Risiken und Entscheidungsfindung

Sowohl in den Zeitungs- als auch in den Branchenmagazin-
artikeln nehmen die Schilderungen von Potenzialen und
Chancen datengestiitzter Analysen von Personaldaten einen
sehr prominenten Raum ein. So wird {iber Potenziale und
Chancen zehnmal so héaufig gesprochen wie iiber potenzielle
Risiken. Die Moglichkeiten, welche sich durch die Analyse der
Daten ergeben, werden dabei nicht nur als gewinnbringend
fiir die Unternehmen selbst, sondern auch fiir Mitarbeitende
beschrieben. PA trage mit der Moglichkeit, enorme Mengen an
Daten zu analysieren, hierdurch Zusammenhénge zu identifi-
zieren und Prognosen abzuleiten, zu einer transparenteren,
evidenzbasierten Praxis des (Personal-)Managements bei.

Die Darstellung der Anwendungsmaoglichkeiten und Nutzen-
potenziale von PA umfasst hierbei nahezu vollstindig die Ge-
staltungsfelder entlang des HR Life Cycle. So konne PA bereits
bei der HR-Strategie ansetzen und zum finanziellen Profit des
Unternehmens beitragen, indem administrative HR-Prozesse
automatisiert, die Produktivitdt erhoht oder Absenzen und
Fluktuationsraten gesenkt wiirden. Der Business Value von PA
beschrinkt sich in den untersuchten Beitrdgen allerdings kei-
nesfalls auf die finanzielle Ebene. Vielmehr ermogliche PA den
HR-Abteilungen, ,der wichtigsten Ressource ihres Unterneh-
mens, den Mitarbeitenden®, gerecht zu werden, nicht zuletzt
den Mitarbeitenden in HR selbst. Das hingt mit der Annahme
zusammen, HR-Prozesse durch den Einsatz von PA effizienter
gestalten zu konnen und die HR-Abteilung selbst damit von
Lrepetitive(-n), manuelle(-n) Routinetdtigkeiten zu entlasten.
Demnach konnten insbesondere administrative HR-Tatigkeiten
durch den Einsatz von PA-Tools automatisiert werden. Diesem
Verstiandnis folgend wird PA vor allem als Assistenzsystem
aufgefasst, das HR-Prozesse vereinfacht, beschleunigt, den
Arbeitsaufwand reduziert und den HRlerinnen und HRlern
zuséatzlichen Raum verschafft, um anderen, wichtigeren Téatig-
keiten nachzugehen.

Weiterhin erwarten die Autorinnen und Autoren haufig, dass
Unternehmen bzw. die HR-Abteilungen durch die Analyse von
Daten arbeits- und organisationsbezogene Verhaltensmuster
von Mitarbeitenden bzw. Teams aufzeigen, unbekannte bzw.
nicht hinreichend verstandene Zusammenhdnge aufdecken
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und MaBnahmen ableiten konnten. Besonders prominent wird
die Moglichkeit, mittels Predictive PA Vorhersagen (z.B. iiber
die Fluktuationswahrscheinlichkeit von Mitarbeitenden) tref-
fen zu konnen, diskutiert.

Auch die Themen Recruiting und Performance Management
werden im Diskurs haufig aufgegriffen. PA konne demnach
u. a. digitale Bewerbungsdossiers algorithmenbasiert screenen
und eine Vorauswahl treffen oder aber komplexe Sachverhalte
wie die Leistung der Angestellten erfassen und analysieren.

Dartiber hinaus konne PA zu einer Verbesserung der Ar-
beitsbedingungen (z. B. mehr Transparenz iiber die eigene
Arbeitsauslastung als Grundlage fiir eine optimierte Selbst-
flihrung), der Zusammenarbeit (z. B. der Optimierung der
Teamzusammensetzung) und der Personalfithrung beitragen.
Mithilfe einer datenbasierten Analyse und einer darauf auf-
bauenden Verbesserung der Arbeitsbedingungen konne die
Arbeitszufriedenheit und Bindungsbereitschaft von Mitarbei-
tenden gesteigert werden. SchlieBlich konne PA zur Analyse
und Vorhersage von Fluktuation eingesetzt werden, um Ab-
wanderungstendenzen frithzeitig zu erkennen. Insbhesondere
der intensivierte Wettbewerb der Unternehmen um knappe
Nachwuchs- und Fachkrafte und die hohen Kosten, die mit ei-
ner Kiindigung einhergehen, werden hier als relevante Punkte
angefiihrt. Auch konne PA, so das Versprechen, bei der Identifi-
zierung von Talenten sowie deren Forderung im Unternehmen
unterstiitzen.

Im Diskurs wird durchaus - allerdings mit deutlich gerin-
gerer Aufmerksamkeit - auf negative Aspekte und nicht an-
tizipierbare Nebenfolgen des Einsatzes fortgeschrittener, auf
Maschinellem Lernen beruhender HR-Analytik eingegangen.
Hierunter fallen z. B. die grundlegende Kritik daran, mensch-
liches Verhalten iiberhaupt von einer KI beurteilen lassen zu
wollen (vgl. Sparrow, 2021), aber auch konkretere Risiken wie
die Intransparenz von auf Maschinellem Lernen beruhenden
Entscheidungssystemen (Black-Box-Problematik; vgl. Castel-
vecchi, 2016). Dariiber hinaus wird die Sorge geduBert, dass
Advanced PA das Versprechen der Neutralitit und Vorur-
teilsfreiheit nicht halten konne, da Ungleichheiten und Ver-
zerrungen systematisch und unkontrollierbar in die Software
eingeschrieben wiirden. Diese Befiirchtung ist in der breiten
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gesellschaftlichen Diskussion stark verankert und wird durch
zahlreiche Beitrdge aus der Informatik, am prominentesten
vielleicht in der Arbeit von Katharina Zweig (2019) gestiitzt.
Im Vergleich hierzu zeigt sich in dem von uns untersuchten
Diskursfeld ein deutlich anderes Verhéltnis zwischen dem pro-
pagierten Nutzen einerseits und den eher randstandig behan-
delten Risiken andererseits.

Die Problematik fehlender datentechnischer Expertise der
Anwenderinnen und Anwender und daraus resultierender Un-
sicherheiten im korrekten und sicheren Umgang mit PA-Tools
wird ebenso thematisiert wie die Gefahr eines Vertrauensver-
lusts in den Arbeitgebenden als mogliche Folge eines Gefiihls
von Uberwachung und Intransparenz. Insbesondere eine stér-
kere rechtliche Regulierung des Einsatzes von PA wird hier
als ein moglicher Ausweg diskutiert. Dariiber hinaus wird in
einigen wenigen Féllen die Sorge dariiber geduBert, dass das
Wissen iiber die Verwendung von PA bei den Angestellten das
Risiko eines Gaming the System berge. Gaming the System be-
schreibt hierbei die Praxis der Verhaltensdnderung von Men-
schen als Reaktion darauf, dass sie bewertet, beobachtet oder
gemessen werden (Espeland/Sauder, 2007: 1), das heiBt eines
»Cheating by the numbers*.

Insgesamt werden datengestiitzte Entscheidungen als objek-
tiver, aussagekraftiger und weniger anfillig fiir menschliche
Verzerrungen dargestellt als solche, die auf Erfahrungswissen
oder Intuition (,Bauchgefiihl“) beruhen. Die Annahme einer
Uberlegenheit datenbasierter Entscheidungen bestimmt dem-
nach den Diskurs. Gleichwohl gibt es auch Stimmen innerhalb
des Diskurses, die sich dafiir aussprechen, dass final keine al-
gorithmenbasierten Entscheidungen getroffen werden sollten,
sondern die finale Entscheidung beim Menschen liegen miisse.
Algorithmen konnten und sollten demnach lediglich Empfeh-
lungen geben. In einigen wenigen Beitrdgen wird die Komple-
mentaritdt datenbasierter/algorithmischer und menschlicher
Entscheidungslogiken im Sinne eines wechselseitigen Kor-
rektivs hervorgehoben: ,Intuitiv das Richtige zu tun, ist eine
wichtige Fahigkeit erfolgreicher Manager. Meine Erfahrung
hat mich aber auch gelehrt, dass es ausgesprochen riskant ist,
sich nur auf sein Bauchgefiihl zu verlassen. Um Fehlentschei-
dungen auf der Basis diffuser Intuition zu vermeiden, sollte der
Bauch auf jeden Fall mit Daten ergianzt werden.*

Datenschutz, betriebliche Mitbestimmung und Ethik

Der Themenkomplex Datenschutz spielt im Diskurs um die
Nutzung von People Analytics eine zentrale Rolle, sowohl in
den Branchenmagazinen als auch in den offentlichen Medien.
Im Fokus steht dabei die in Europa erlassene Datenschutz-
grundverordnung (DSGVO). Neben Passagen, die allgemein
die Einhaltung von datenschutzrechtlichen Regelungen bei
der Anwendung von People Analytics im Unternehmen beto-
nen, finden sich in den untersuchten Texten auch konkrete

Vorschriften, die es zu beachten gelte. Dominierend ist hier
die ,RechtméBigkeit der Verarbeitung“ (Art. 6 DS-GVO). Als
Erlaubnistatbestinde fiir die Verarbeitung personenbezogener
Daten werden ausschlieBlich und dhnlich oft die individuelle
Einwilligung und die Betriebsvereinbarung genannt. Daneben
gehen einige der Texte auch auf Artikel 5 DS-GVO ein, der die
Grundsiatze fiir die Verarbeitung personenbezogener Daten
regelt. Im Fokus stehen hierbei der Transparenzgrundsatz,
der in den untersuchten Texten eng an die Informationspflicht
(Art. 13 DS-GVO) gekoppelt ist, sowie die Zweckbindung.

Datenkorpus
Allgemeine Zeitungen

FAZ 3
Suddeutsche Zeitung 3
Deutschlandfunkkultur 2
Die Welt 1
Die Zeit 1
Springer Professional 1
Tagesschau 1
Insgesamt 12
onchmagoine
Haufe 10
Total Rewards 7
Human Resources Manager 6
Computerwoche 5
IT Daily 4
Handelsblatt 2
Banking Hub 1
Computerwelt 1
Digitalbusiness Cloud Magazin 1
Handelszeitung 1
Heise 1
IT Zoom 1
Netzwoche 1
Online Marketing Rockstars 1
PT-Magazin 1
3N 1
Techtag 1
Insgesamt 45

Quelle: Eigene Darstellung
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People Analytics muss jedoch nicht zwingend auf Daten mit
(direktem) Personenbezug zuriickgreifen, sondern kann auch
mit anonymisierten bzw. aggregierten Datensdtzen arbeiten.
Diese Moglichkeit ist auch im Diskurs pridsent. Dabei wird
besonders der datenschutzrechtliche Aspekt betont: ,Die per-
sonlichen Rechte, insbesondere das Recht auf informationelle
Selbstbestimmung, miissen gewahrt bleiben - eine anonymi-
sierte Auswertung sollte deshalb selbstverstandlich sein.“

Ein weiteres prominentes Thema ist die betriebliche Mit-
bestimmung. Es weist eine hohe diskursive Uberschneidung
zum Datenschutz auf. In Textpassagen, in denen datenschutz-
rechtliche Aspekte genannt werden, werden oftmals also auch
Mitbestimmungsaspekte thematisiert. In der Mehrheit wird
dabei meist allgemein auf die Einhaltung der Datenschutz- und
Mitbestimmungsrechte oder konkret auf den Erlaubnistatbe-
stand der Betriebsvereinbarung hingewiesen. Vereinzelt wer-
den beim Datenschutz und der betrieblichen Mitbestimmung
die besonderen institutionellen Rahmenbedingungen in Euro-
pa (DS-GVO) und Deutschland (BetrVG) betont. Eher am Rande
werden die Aspekte Datenschutz und betriebliche Mitbestim-
mung bei Anwendungen thematisiert, die auf kiinstlicher Intel-
ligenz bzw. selbstlernenden Algorithmen basieren.

Beim Datenschutz wird vereinzelt auf rechtliche Grauzonen
hingewiesen und Nachbesserungsbedarf gefordert. In diesem
Zusammenhang wird auch der Vorsto der EU-Kommission
zur Regulierung kiinstlicher Intelligenz erwéhnt. Im Vergleich
dazu ist die betriebliche Mitbestimmung etwas prasenter, was
primér auf das im vergangenen Jahr verabschiedete Betriebs-
ratemodernisierungsgesetz zuriickzufiihren sein dirfte. In
Hinblick auf Data Governance wird besonders in Branchenma-
gazinen die Bedeutsamkeit eines unternehmensinternen ,(...)
Code of Conduct auf der Basis von Datenschutz- und Person-
lichkeitsrechten“ betont. Die Mehrheit der codierten Stellen
konnen dabei rechtlichen Aspekten zugeordnet werden (u. a.
Regelungen zu Zugriffsberechtigungen), in deutlich gerin-
gerem MaBe werden ethische Anforderungen im Umgang mit
sensiblen Daten erwéhnt.

Insgesamt wird das Themenfeld Ethik im Vergleich zu den
rechtlichen Aspekten (vor allem Datenschutz und betriebliche
Mitbestimmung) deutlich seltener behandelt (in der Relation 1
zu 3). Die Auseinandersetzung mit ethischen Anforderungen
bleibt dabei auf einem sehr allgemeinen Niveau. Insgesamt
wird gefordert, dass Unternehmen bei der Datenerhebung und
-analyse ethisch sensibel vorgehen sollen.

In welchem Verhéltnis stehen die im (fach-)offentlichen Dis-
kurs beobachtbaren Akzentuierungen und Argumentati-
onslinien zum Stand der wissenschaftlichen Diskussion um
People Analytics? Der von uns analysierte Diskurs bildet die
mit der praktischen Implementierung und Anwendung von
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PA einhergehenden, in der wissenschaftlichen Diskussion
adressierten Herausforderungen, Risiken und nichtintendier-
ten Nebenwirkungen fortgeschrittener People Analytics nicht
angemessen ab, sondern zeichnet insgesamt ein idealisiertes,
optimistisches Bild des zu erwartenden Nutzens fiir das Perso-
nalmanagement. Interessant ist hieran, dass im Diskurs sehr
viel iiber die prognostischen Potenziale von PA geschrieben
wird, in der Praxis jedoch noch vermehrt deskriptive Analy-
sen genutzt zu werden scheinen (vgl. Katzera/Leusch, 2020:
4). Dieser Positiv-Bias im Diskurs geht einher mit einer im-
pliziten, aber auch expliziten Diskreditierung der Bedeutung
menschlicher Intuition und Erfahrungswissens bei Entschei-
dungsprozessen wie auch einer Uberh6hung der Aussagekraft
von Daten, die oftmals naiv mit Wissen gleichgesetzt werden.
Auch etwaige Diskriminierungseffekte durch Algorithmen
(vgl. Leicht-Deobald et al., 2019; Wildhaber et al., 2019) werden
- und das ist auch angesichts der breiten gesellschaftlichen
Debatte erstaunlich - nur selten diskutiert. Die Auseinander-
setzung mit datenschutz- und mitbestimmungsrechtlichen
Aspekten hingegen ist sehr priasent, vor allem im Vergleich
zu Textpassagen, die sich auf ethische Fragen und Umset-
zungsfragen beziehen. Weiterhin finden sich auch qualitative
Unterschiede, die sich auf die Tiefe der Auseinandersetzung
mit der jeweiligen Thematik beziehen. So werden Aspekte des
Datenschutzes und der betrieblichen Mitbestimmung (bspw.
im Hinblick auf die Rechtskonformitit von People-Analytics-
Anwendungen) wesentlich differenzierter besprochen, als es
bei ethischen Problemstellungen und Risiken der Fall ist (vgl.
Tursunbayeva et al., 2022; Wildhaber et al., 2019; Leicht-De-
obald et al., 2019; Zweig, 2019). Rechtliche Unsicherheiten
scheinen von den Akteuren also sowohl als dringlicher als auch
als praktisch besser adressierbar wahrgenommen zu werden.
So werden unerwiinschte Nebeneffekte wie ein moglicher Ver-
trauensverlust in den Arbeitgeber oder eine sinkende Arbeits-
motivation, wie sie bspw. durch das Tracken und Analysieren
des gesamten Arbeits- und Kommunikationsverhalten auftre-
ten konnen (Giermindl et al., 2022), im offentlichen Diskurs
kaum oder gar nicht formuliert. Auch mogliche Effekte wie Ga-
ming the System (Aboubichr/Conway, 2021; Fisher/Downes,
2008), die aus Strategien der Mitarbeitenden resultieren kon-
nen, die Leistungsbeurteilung und eigenen Karriereperspekti-
ven vor dem Hintergrund algorithmischer Dateneanalysen zu
manipulieren, werden im Diskurs weitgehend ignoriert.

Der vorliegende Beitrag arbeitet die Akzentuierungen und
blinden Flecken des fachlichen und offentlichen Diskurses
um PA heraus und bietet Anschlussmoglichkeiten fiir weiter-
gehende Arbeiten auf diesem Gebiet. Gleichwohl unterliegt
unsere Analyse gewissen Limitationen. So wurde lediglich
der deutschsprachige Raum untersucht. Zudem beschrankte
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sich die Analyse auf Zeitungs- und Branchenmagazinartikel.
Konferenzbeitridge und im Netz verfiigbares Video- und Audio-
material wurden nicht einbezogen. Ebenso wurden Unterneh-
menswebseiten nicht systematisch nach Diskursbeitrdgen ge-
screent. Diese Beitrdage konnten zukiinftig Teil umfassenderer
Analysen sein. Weiterhin gilt es zu beachten, dass der starke
Einbezug von Branchenmagazinartikeln mit der Moglichkeit
verbunden ist, dass deren Autorinnen und Autoren ein mit-
telbares oder unmittelbares kommerzielles Interesse am HR-
Analytics-Markt verfolgen und die Beitrdge demnach einem
Bias unterliegen konnen. Grund fiir die genannten Limitatio-
nen sind neben forschungspragmatischen Uberlegungen un-
terschiedliche Rechts- und Mitbestimmungslagen innerhalb
und auBerhalb der EU sowie divergierende Umsetzungsstinde
(insbesondere im Vergleich zu den USA und Asien).

Zusammenfassung

Im Rahmen einer qualitativen Diskursanalyse deutschspra-
chiger Artikel aus allgemeinen Zeitungen sowie Branchen-
magazinen im Zeitraum 2015 bis 2021 rekonstruierten wir
diskursbestimmende Aussagen und Argumentationslinien
zu People Analytics (PA). Im Ergebnis zeigt sich 1) eine un-
kritische Uberhohung des Nutzens algorithmenbasierter Ent-
scheidungssysteme im Personalmanagement, 2) eine Diskre-
ditierung der Bedeutung menschlichen Erfahrungswissens
bei Entscheidungsprozessen sowie 3) ein Ubergewicht daten-
schutz- und mitbestimmungsrechtlicher Aspekte im Verhalt-
nis zu ethischen Risiken und praktischen Herausforderungen
bei der Implementierung und Nutzung solcher Systeme.
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SUMMARY

Research question: Which topics and patterns of interpretation
determine the German-language discourse on people analytics in
practice?

Methodology: Discourse analysis of German-language articles
between 2015 and 2021.

Practical implications: Our contribution identifies (in relation to
the state of scientific knowledge) content-related narrowness and
positive biases of the practice discourse around people analytics.
At the same time, we sensitize HR managers to the risks and
unintended side effects that can accompany the introduction and
use of algorithm-based decision-making systems in HR.




