
1

Hintergrund und Entwicklungsstand

Analyseverfahren, die mithilfe von Beschäftigtendaten 
Erkenntnisse für das Personalmanagement generieren, 
werden in der Fachliteratur seit den späten 2000er Jahren 
zunehmend diskutiert (Tursunbayeva et al. 2019, S. 225). 

Heute wird dabei in der Regel von People Analytics, teil-
weise auch von Talent Analytics, Human Ressource Ana-
lytics, Workforce Analytics oder Workforce Intelligence ge-
sprochen (Hammermann/Thiele 2019, S. 8). Mit dem Begriff 
People Analytics werden Analyseverfahren beschrieben, 
die evidenzbasierte Entscheidungsunterstützung auf Ba-
sis von Beschäftigtendaten ermöglichen (Hammermann et 
al. 2022, S. 7). Der Einsatz von PA zielt dabei zunächst auf 
klassische Effizienzziele, indem Entscheidungsprozesse im 
Personalmanagement (Human Resources – HR) teilauto-
matisiert werden können. Darüber hinaus kann auch die 
Ergebnisqualität von Entscheidungen verbessert werden, 
etwa wenn aufgrund von KI-gestützten Methoden mehr 
Informationen Berücksichtigung finden als dies in analo-
gen Entscheidungsverfahren möglich ist (Staritz/Biemann 
2018). Der Vorteil wird darin gesehen, dass Unternehmen 
ihre Beschäftigten mittels PA besser verstehen und Wir-
kungszusammenhänge sichtbar machen, die z. B. zu einer 
beschäftigtenseitigen Auflösung des Arbeitsverhältnisses 
führen, um präventive Maßnahmen zu ergreifen. Damit 
trägt PA zu einer stärkeren Evidenzbasierung in der Perso-
nalarbeit bei (Hammermann et al. 2022, S. 7).

Die HR-Abteilungen großer Unternehmen beschäftigen 
sich mit den Potenzialen und der Anwendungsrelevanz 
solcher Verfahren in Deutschland verstärkt seit den 2010er 
Jahren und bauen hier systematisch personale Kapazitäten 
und Erfahrung auf (Staritz/Biemann 2018).

Anwendungspotenziale im gesamten Spektrum von 
HR-Aufgaben
Konkrete Anwendungsmöglichkeiten für PA finden sich in 
allen zentralen Aufgabenbereichen von HR. Abbildung  1 
zeigt konkrete Anwendungsfelder entlang der Phasen 
Personalgewinnung, Personalmanagement und Austritts
management. Die hier aufgeführten Anwendungen werden 
im Folgenden exemplarisch und ohne Anspruch auf Voll-
ständigkeit erläutert.

People Analytics (PA) bezeichnet Analyseverfahren, 
die auf Basis von Beschäftigtendaten evidenzbasier-
te Entscheidungsunterstützung ermöglichen. Neben 
einfachen statistischen Methoden kommen dabei 
auch Verfahren des maschinellen Lernens zur Anwen-
dung. Die verwendeten Daten können aus Personalin-
formationssystemen (Human Resources Information 
Systems – HRIS und anderen Datenquellen mit Un-
ternehmens- und Beschäftigtenbezug stammen. An-
wendungsmöglichkeiten für PA finden sich in allen 
personalbezogenen Prozessen: von der Personalge-
winnung (z. B. Active Sourcing, also die gezielte Suche 
nach möglichen Arbeitskräften) über das Personalma-
nagement – etwa Learning Analytics, d. h. die Verbes-
serung von Lehr- und Lernprozessen durch künstliche 
Intelligenz (KI) –, das Performance Management (z. B. 
die Steuerung der Leistungserbringung von Mitarbei-
ter/innen, Teams und Unternehmen) bis zum Austritts-
management, z. B. Fluktuationsanalyse. Während auch 
in Deutschland Unternehmen damit beginnen, PA ein-
zusetzen, steht die Nutzung von PA-Anwendungen ins-
gesamt noch am Anfang. Neben ökonomischen Poten
zialen, z. B. die Steigerung der Wettbewerbsfähigkeit, 
und sozialen Potenzialen, wie Transparenz für Beschäf-
tigte, gibt es insbesondere bezogen auf den Daten-
schutz Risiken, die mit der zunehmenden Verbreitung 
von PA an Relevanz gewinnen können. Auch die Gefahr 
einer zunehmenden Überwachung von Beschäftigten 
wird kritisch diskutiert.
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Active Sourcing bezeichnet die gezielte Identifikation 
und Ansprache potenzieller Kandidat/innen für aktuelle 
oder künftige Vakanzen. Ist ein bestimmtes Suchprofil de-
finiert, erfolgt über Datenbanken, z. B. Businessnetzwerke 
wie LinkedIn oder Xing, eine automatisierte Suche nach 
potenziell anzusprechenden Personen mit passendem 
Profil (TAB 2020b).

CV Parsing und automatisierte Jobinterviews sind daten-
basierte Verfahren, die in der Personalauswahl zum Einsatz 
kommen. CV Parsing bezeichnet das automatisierte Ausle-
sen von Informationen aus Lebensläufen, das häufig in Be-
werbermanagementsystemen integriert ist und eine Vor-
verarbeitung von Informationen ermöglicht (TAB 2020b).
Bei automatisierten Jobinterviews führen Bewerber/innen 
Vorstellungsgespräche mit einer KI-gestützten Software. 
Die Software analysiert dabei die Performance von Bewer-
ber/innen je nach Ausgestaltung des Systems sowohl auf 
Grundlage von Informationen aus gesprochener Sprache 
als auch auf Basis nonverbaler Signale wie Gestik und Mi-
mik (TAB 2020b 2021a u. 2022).

Chatbots und virtuelle Agenten können sowohl in der 
Einarbeitung als auch im Regelbetrieb Anfragen von Be-
schäftigten automatisiert beantworten. Für Unternehmen 
führt dies zu höherer Effizienz. Beschäftigte haben auf die-
se Weise jederzeit Zugang zu Informationen, unabhängig 
von der Auslastung der HR-Mitarbeiter/innen (Annenko 
2022).

Learning Analytics bezeichnet den Einsatz algorithmischer 
Systeme zur Verbesserung von Lernprozessen. Auf Grund-

lage von Daten werden z. B. individuelle Lernstände und 
Lerngeschwindigkeiten analysiert sowie konkrete Maß-
nahmen zur Verbesserung von Lernprozessen unterbreitet 
(TAB 2021b). Auch in Unternehmen können solche Systeme 
genutzt werden. Hier werden Lernprozesse z. B. auf Grund-
lage von Aktivitätsdaten von Mitarbeiter/innen in Lern- 
und Arbeitsumgebungen genutzt (Stoffel 2022).

Automatisierte Erfassung, Verarbeitung und Bereitstellung 
von Informationen durch Systeme der künstlichen Intel-
ligenz ermöglichen perspektivisch eine Verbesserung des 
Wissensmanagements in Unternehmen. Mithilfe entspre-
chender Technologien können große Mengen von Daten 
erfasst und gesichert werden. So könnten Mitarbeiter/in-
nen ihr Erfahrungswissen z. B. über den optimalen Ablauf 
von Arbeitsprozessen mittels Spracheingabe teilen. Die 
Verarbeitung und Strukturierung der Informationen er-
folgen anschließend über ein KI-gestütztes System. Neue 
Mitarbeiter/innen erhalten ihrerseits über Sprachschnitt-
stellen einen deutlich einfacheren und intuitiveren Zu-
gang zu digital erfassten Informationen als über klassische 
Suchfunktionen in Unternehmensdatenbanken (IÖB Inno-
vationsplattform o. J.).

Transparente Vergütungsstrukturen können auf Unter-
nehmensebene durch Informationssysteme für Beschäf-
tigte erreicht werden, die Informationen zu Vergütungs-
strukturen digital zugänglich machen. So können neben 
Informationen über Entgeltstrukturen, etwa die Eingrup-
pierungssystematik in Haus- oder Flächentarifverträge, 
auch Services für Beschäftigte entstehen, die z. B. Infor-
mationen über die Zusammensetzung von Entgelten bie-
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ten, individuell mögliche Karrierepfade aufzeigen und 
sich daraus ergebende Gehaltsentwicklungen transpa-
rent machen.

Pay-Gap-Analysen schaffen ebenfalls Transparenz für 
Beschäftigte und Unternehmen und bieten die Chance, 
strukturelle Benachteiligungen und die konkreten Grün-
de dafür offenzulegen. So lassen sich schon heute die ge-
nauen Faktoren, die zu einem Gender-Pay-Gap beitragen, 
ganz konkret auf Unternehmensebene identifizieren und 
Lösungsansätze entwickeln. Damit erhalten Unternehmen 
ein zusätzliches Werkzeug, um benachteiligenden Struktu-
ren entgegenzuwirken.

In Personalinformationssystemen (Human Ressource In-
formation Systems – HRIS) fließen alle für das Personal-
management relevanten Informationen zusammen. Damit 
liefern HRIS ein wichtiges Datenrepositorium, über das 
Analyticsanwendungen realisiert werden können. Zugleich 
bietet HRIS-Software bereits die Möglichkeit, Berichtsle-
gung im Personalmanagement mittels Datenvisualisie-
rung, z. B. über interaktive Dashboards, zu unterstützen 
und durch eine entsprechende Aufbereitung von Daten ein 
besseres Verständnis der aktuellen Situation im Personal-
wesen eines Unternehmens zu vermitteln (McCartney/Fu 
2021).

HR Performance Management erlaubt mittels datenba-
sierter Verfahren systematisierte Einblicke in die Leis-
tung von Organisationen, Teams und einzelner Personen 
(Klöpper/Köhne 2023). Damit können Managementent-
scheidungen von Unternehmen, etwa bezogen auf die 
Steigerung zentraler Leistungsmerkmale, z. B. Auslastung 
von Personalressourcen, realisiert werden. Während sol-
che Anwendungen im Hinblick auf die für Beschäftigte 
entstehenden Risiken besonders kritisch zu betrachten 
sind – insbesondere, wenn die Möglichkeit besteht, leis-
tungsrelevante Implikationen auf individueller Ebene 
abzuleiten –, wird in einer Fallstudie des Beratungsunter-
nehmens McKinsey (Arellano et al. 2017) exemplarisch am 
Beispiel einer internationalen Restaurantkette deutlich, 
welches Potenzial in entsprechenden Analysen etwa auf 
Teamebene besteht. Im konkreten Fall zeigt eine Analyse 
ausgewählter Beschäftigtendaten, dass die Zufriedenheit 
der Kund/innen abnimmt, wenn die Servicemitarbeiter/
innen in längeren Schichten arbeiten müssen (Arellano 
et al. 2017).

Digitale Kollaborationsplattformen, die analog zu meist 
privat genutzten sozialen Netzwerken funktionieren, wer-
den zunehmend auch von Unternehmen genutzt (Schöt-
teler et al. 2023). Diese Unternehmensnetzwerke oder 
Enterprise Social Networks (ESN) können dabei so aus-
gestaltet werden, dass Beschäftigte sich hier nicht nur 
zu aktuellen Projekten austauschen, sondern auch zum 
Informationsaustausch eigene Communities innerhalb 
des Unternehmens aufbauen (Interview Gerst). Vor allem 

große internationale Digitalkonzerne bieten bereits ent-
sprechende Applikationen an: etwa Google Workspace, 
Workplace by Meta, Yammer by Microsoft (Gartner o. J.). 
Die Einführung von ESN erzeugt dabei große Mengen an 
Informationen über die Interaktion innerhalb des Unter-
nehmens, die für Analysen z. B. der Nutzungsgewohnhei-
ten von Beschäftigten genutzt werden können (Time is 
Ltd. o. J.).

Algorithmisches Management bezeichnet den Einsatz di-
gitaler Systeme zur Koordination des Arbeitseinsatzes in 
einer Organisation. Konkret wird durch entsprechende 
Systeme eine algorithmengestützte Entwicklung von Per-
sonalstrategie und -planung, die Verteilung von Arbeits-
kräften und Arbeitsaufgaben sowie das Monitoring der Be-
schäftigten (teil)automatisiert möglich. Hohe Verbreitung 
haben solche Anwendungen bislang vor allem im Bereich 
der Plattformarbeit (International Labour Organization 
2022; Data & Society Research Institute 2019). Beispiele 
finden sich beim Fahrdienstvermittler Uber, der seinen Be-
schäftigten automatisiert Fahrten zuweist und über Fahr-
gastbewertungen ein Profil der Fahrer/innen erstellt und 
veröffentlicht (Uber o. J).

Fluktuationsanalyse bezeichnet die Untersuchung von 
Einflussfaktoren, die zur Unzufriedenheit von Beschäftig-
ten führen und somit eine Kündigung durch Arbeitnehmer/
innen wahrscheinlich machen. Sie kann Unternehmen da-
bei unterstützen, im Personalmanagement durch strategi-
sche Entscheidungen auf eine höhere Zufriedenheit von 
Beschäftigten hinzuwirken und diese langfristig zu binden 
(Köhne/Klöpper 2021; Telekom MMS 2020).

Adaption nimmt Gestalt an, Diskurs bereits in vollem 
Gang
Während sich Personalmanager/innen und Unterneh-
men in Deutschland schon seit mehreren Jahren intensiv 
mit den theoretischen Potenzialen von PA beschäftigen, 
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steht die Adaption in der Praxis für die meisten Unter-
nehmen noch am Anfang (Staritz/Biemann 2018). So sind 
viele Unternehmen gegenwärtig damit befasst, eine für 
die Nutzung von PA notwendige Datenstruktur und Zu-
gänglichkeit (Data Governance) zu schaffen und künftige 
Anwendungen vorzubereiten, etwa durch Betriebsverein-
barungen mit den Beschäftigtenvertreter/innen (Algo-
rithmWatch 2020). Vor allem Großunternehmen nutzen 
bereits PA-Systeme  etwa für die Berichtslegung im Per-
sonalmanagement. In der Breite der deutschen Wirtschaft 
und bei der Entwicklung komplexerer PA-Anwendungen 
(z. B. zur Prognose künftiger Kompetenzanforderungen) 
steht die Entwicklung noch am Anfang. Unternehmen, die 
in Deutschland schon jetzt PA-Projekte realisieren, sind 
u. a. die AOK Hessen, Audi AG, Continental AG, Deutsche 
Bahn AG und die Merck KGaA (Hammermann et al. 2022).

Während PA-Anwendungen in der betrieblichen Praxis 
erprobt und eingeführt werden, ist der gesellschaftli-
che Diskurs zum Einsatz von datenbasierten Verfahren 
im Personalmanagement bereits in vollem Gang. Neben 
der Deutschen Gesellschaft für Personalführung (DGFP), 
die die Chancen von PA betont, setzen sich auch Gewerk-
schaften und gewerkschaftsnahe Forschungseinrichtun-
gen aktiv mit den Potenzialen von PA auseinander (Loi 
2021). Dabei sehen Gewerkschaften neben Chancen auch 
erhebliche Risiken durch den Einsatz von PA (Interviews 
Gerst). So stehen Beschäftigtenvertreter/innen dem Ein-
satz intelligenter Systeme im HR-Bereich tendenziell 
kritisch gegenüber. Sie zweifeln vor allem, dass PA-Sys-
teme die Personalarbeit tatsächlich verbessern können 

(HKP Group 2021). Der unternehmensnahe Ethikbeirat 
HR-Tech1 legte 2021 zehn Richtlinien für den verant-
wortungsvollen Einsatz von künstlicher Intelligenz und 
weiterer digitaler Technologien in der Personalarbeit vor. 
Diese formulieren Anforderungen u. a. bezogen auf Trans-
parenz, menschliche Letztentscheidung und den Umgang 
mit Daten (Ethikbeirat HR-Tech 2021).

Bereits 2020 legte die gemeinnützige Organisation Al-
gorithmWatch gemeinsam mit der gewerkschaftsnahen 
Hans-Böckler-Stiftung eine Analyse bestehender Ethikgui-
delines für algorithmische Systeme vor und entwickelte 
auf Grundlage dieser Querschnittsanalyse Empfehlungen 
zur ethischen Gestaltung von Datensammlung, -zugang 
und -speicherung, zur Gestaltung von algorithmischen 
Systemen sowie für die Analyse von Technikfolgen und 
Evaluation von PA-Systemen (Loi 2021).

Darin werden u. a. die Einrichtung unternehmenseigener 
Ethikgremien, die konsequente Einbeziehung von Beschäf-
tigten bei der Entwicklung von PA-Systemen, der Kompe-
tenzaufbau, insbesondere bezogen auf ethische Heraus-
forderungen im Umgang mit KI im Personalmanagement, 
und die Einführung von Monitoringmechanismen für den 
Betrieb von PA-Systemen empfohlen (Loi 2021).

1	 Der Ethikbeirat HR-Tech wurde vom Bundesverband der Personal-
manager initialisierten. Im Beirat ist neben Vertreter/innen aus 
Wirtschaft und Wissenschaft auch der Deutsche Gewerkschaftsbund 
beteiligt.
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Daten als Voraussetzung und Herausforderungen für PA in 
der Praxis
Im Diskurs um PA geht es insbesondere um die Frage, wie 
und unter welchen Umständen Beschäftigtendaten für 
PA-Systeme genutzt werden dürfen und sollen. Dabei tritt 
ein grundlegender Interessenkonflikt zutage, der sowohl 
rechtliche als auch normative Fragen aufwirft. So stehen 
sich das Informationsinteresse des Arbeitgebers und das 
Geheimhaltungsinteresse von Arbeitnehmer/innen gegen-
über (Blum 2021, S. 41 f.). Arbeitgeber haben das grundle-
gende Interesse, ihre Beschäftigten „möglichst effizient, 
d. h. nach ihren Fähigkeiten, Kenntnissen sowie ihren (per-
sönlichen) Stärken und Schwächen entsprechend, auf dem 
optimalen Arbeitsplatz einzusetzen“ (Blum 2021, S. 41). Ar-
beitnehmer/innen sehen sich hingegen mit dem Umstand 
konfrontiert, dass der Arbeitgeber die gesammelten Infor-
mationen sowohl zu ihrem Vor- als auch zu ihrem Nachteil 
nutzen kann (Blum 2021, S. 42). Als wichtige Datenquelle 
für PA können Informationen aus HRIS herangezogen wer-
den. HRIS bilden ein zentralisiertes Repositorium an Daten 
für das Personalmanagement (Yasar/Marson 2022). Sie er-
möglichen es, HR-Prozesse zu automatisieren und bieten 
zusätzliche Dienste und Funktionalitäten für Mitarbeiter/
innen, Vorgesetzte sowie für die HR-Verantwortlichen ei-
nes Unternehmens (Universität Göttingen o. J.). In HRIS 
können z. B. Informationen zum Recruiting (Einstellungs-
prozess) (AIHR o. J.; theintactone o. J.), demografische Infor-
mationen (Destatis o. J.a) und Daten über das Performance 
Management, etwa die Steuerung der Leistungserbringung 
von Mitarbeiter/innen, Teams und Unternehmen, erfasst 
werden (Personio o. J).

Zu den Voraussetzungen für die Anwendung von PA zählt 
die Einhaltung bestehender rechtlicher Vorgaben, die vor 
allem durch das Datenschutz-, das Betriebsverfassungs- 
und das Telekommunikations- bzw. das Medienrecht de-
finiert werden. Darauf bauend können Arbeitgeber und 
Arbeitnehmer/innen Rahmen- und Einzelbetriebsverein-
barungen für den Einsatz datenbasierter Technologien im 
Allgemeinen oder für den Einsatz von PA-Anwendungen im 
Speziellen vereinbaren (Blum 2021, S. 87 ff. u. 425 ff.). Dabei 
unterscheiden sich die rechtlichen Voraussetzungen für 
PA-Systeme insbesondere nach deren Komplexität. So sind 
die Anforderungen an fortgeschrittene PA, die z. B. in Echt-
zeit Daten erhebt und auswertet, deutlich strenger als für 
einfache PA-Systeme, die etwa mittels bereits vorliegender 
Daten eine Visualisierung auf einer Benutzeroberfläche 
(Dashboard) realisieren (Blum 2021, S. 256 ff.).

Gesellschaftliche und politische Relevanz

Ökonomische Auswirkungen
Ökonomisch lassen sich mittelbare wie unmittelbare Po-
tenziale verwirklichen. Werden PA-Anwendungen dazu ge-
nutzt, Prozesse effizienter zu gestalten und die Attraktivi-
tät eines Unternehmens als Arbeitgeber zu erhöhen, stärkt 

dies die Wettbewerbsposition (Staritz/Biemann 2018, 
S. 20). Die unmittelbarste wirtschaftliche Konsequenz ha-
ben PA-Systeme, wenn sie zur Automatisierung von Prozes-
sen im Personalmanagement eingesetzt werden (Tursun-
bayeva et al. 2019, S. 3). Noch relevanter sind jedoch ihre 
indirekten ökonomischen Potenziale, wie das Beispiel der 
Analyse der Jobwechselbereitschaft deutlich macht. Wenn 
es einem Unternehmen gelingt, mittels PA die Faktoren zu 
identifizieren, die Beschäftigte zu einem Jobwechsel bewe-
gen, kann es hier seine Personalstrategie weiterentwickeln 
und entsprechende Maßnahmen einleiten, z. B. Gewährung 
von Benefits, um dem Jobwechsel entgegenzuwirken. Die 
Steigerung der Beschäftigtenzufriedenheit hat dabei auch 
mittelbare Auswirkungen auf den Unternehmenserfolg 
insbesondere von Dienstleistungsunternehmen, da sie 
unmittelbar die Zufriedenheit von Kund/innen positiv be-
einflusst (Chi/Gursoy 2009; Hogreve et al. 2018; Staritz/
Biemann 2018, S. 20). Auch in der strukturellen und kul-
turellen Transformation kann PA einen wichtigen Beitrag 
leisten, indem Strukturen von Unternehmen sichtbar und 
damit zum Gegenstand von Veränderungsprozessen wer-
den können (Nielsen/McCullough 2018).

Soziale Folgen
Bezogen auf Beschäftigte lassen sich ebenfalls Folgen 
des Einsatzes von PA identifizieren. Unmittelbar können 
Beschäftigte von einer erhöhten Transparenz, Fairness 
und einer stärkeren Individualisierung profitieren (Staritz/
Biemann 2018, S. 20). Transparenz kann etwa hinsichtlich 
möglicher Karrierewege innerhalb des Unternehmens ge-
fördert und Fairness z. B. dahingehend hergestellt werden, 
dass Vergütungsstrukturen nachvollziehbar und Benefits 
anhand individueller, objektivierbarer Kriterien gewährt 
werden. Fairness kann mittels PA auch gestärkt werden, 
wenn entsprechende Systeme eine evidenzbasierte Ent-
scheidungsfindung in Personalangelegenheiten unterstüt-
zen. Individualisierung wird durch PA, z. B. in der Gestal-
tung von Weiterbildungsangeboten, möglich, wenn mittels 
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Beschäftigtendaten Angebote stärker am konkreten Profil 
von Beschäftigten ausgerichtet werden. Neben den Po-
tenzialen für Beschäftigte entstehen durch die verstärkte 
Nutzung von Daten zusätzliche Risiken (Blum 2021; Loi 
2021). Ein wesentliches Risiko von PA liegt darin, dass 
„Beschäftigte sich einem Überwachungsdruck ausgesetzt 
fühlen, welcher dazu führt, dass ihre Persönlichkeitsrechte 
hierdurch verletzt werden“ (Blum 2021, S. 81). Darüber hi-
naus gelten für PA-Systeme wie für andere algorithmische 
Systeme, dass sie die Gefahr bergen, zu einer Reproduktion 
und Skalierung diskriminierender Muster beizutragen (TAB 
2020a u. 2020b).

Politische und rechtliche Fragestellungen
In den kommenden Jahren ist damit zu rechnen, dass sich 
Unternehmen verstärkt mit der Adaption von PA beschäfti-
gen und diese weiter vorangetrieben wird. Angesichts der 
mit PA einhergehenden Potenziale und Risiken gilt es zu 
beobachten, ob sich aus der Anwendungspraxis konkrete 
Hinweise auf rechtliche und politische Handlungsbedar-
fe ergeben, z. B. zur Vermeidung negativer Auswirkungen 
auf Beschäftigte. Herausforderungen im Zusammenhang 
mit PA betreffen den Umgang mit personenbezogenen 
oder personenbeziehbaren Daten. Wie können diese un-
ter Sicherstellung der Analysequalität, möglicherweise 
anonymisiert, verwendet werden? Wie gelingt es, vertrau-
enswürdige Modelle der Datenteilung in Unternehmen zu 
etablieren, die es Beschäftigten ermöglichen, ihre Daten 
zur Verfügung stellen, um für sich und das Unternehmen 
Vorteile zu generieren? Wie gelingt eine gute und sichere 
Einbindung relevanter Datenquellen?

Eine bislang im Diskurs kaum betrachtete Frage ist, inwie-
fern auch der öffentliche Sektor als Arbeitgeber mit rund 
5 Mio. Beschäftigten (Destatis o. J.b) von der Adaption von 
PA profitieren könnte. Es könnte sinnvoll sein, dass Bund, 
Länder und Kommunen im Rahmen ihrer eigenen Perso-
nalmanagements Einsatzpotenziale prüfen.

Weitere Bearbeitung des Themas

Analyseverfahren, die auf Basis von Beschäftigtendaten 
eine evidenzbasierte Entscheidungsunterstützung in Un-
ternehmen ermöglichen, dürften in den kommenden Jahren 
verstärkt zum Einsatz kommen. Wie dargestellt, hat sich ein 
reger Austausch zwischen Wissenschaft, Wirtschaft, Politik, 
Aufsichtsbehörden und Zivilgesellschaft entsponnen. Da-
bei stehen die Fragen im Zentrum, welche Chancen und 
Risiken PA sowohl für Beschäftigte als auch für Unterneh-
men birgt und unter welchen Umständen sich die Chancen 
am ehesten realisieren lassen. Konkret praxisbezogene An-
sätze bieten etwa die von verschiedenen Seiten veröffent-
lichten Richtlinien und Handlungsempfehlungen zu einem 
möglichen Einsatz von PA.

Eine vertiefte Auseinandersetzung mit dem Thema im 
Rahmen der parlamentarischen Technikfolgenabschätzung 
könnte möglicherweise mit Blick auf die Nutzung von PA in 
der öffentlichen Verwaltung erfolgen.
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