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¥ Warum ist das Thema wichtig?

Ein wesentliches Merkmal cyber-phy-
sischer Systeme (CPS)' besteht darin,
dass sie auch Daten iiber Personen sam-
meln. Daten {iber Fiihrungskréfte und Be-
schéftigte stehen prinzipiell auch fiir die
Personalbeurteilung zur Verfiigung. Die
Eigenschaft der intelligenten Software?

mit ihren Modellen der kiinstlichen Intel-
ligenz (K1), Profile iber Personen erstellen
zu kdnnen, verstarkt zusatzlich den An-
reiz, die Moglichkeiten der CPS moglichst
direkt fiir die Beurteilung zu nutzen. Doch
gerade bei der Personalbeurteilung sollte
nicht alles, was die 4.0-Technologie? bie-

¥ Worum geht es bei dem Thema?

tet, auch eingesetzt werden. Um die Zie-
le der Personalbeurteilung zu erreichen,
missen die Daten valide und belastbar
sein, und die Fiihrungskrdfte sowie die
Beschaftigten sollten Vertrauen in das
Beurteilungssystem besitzen und es als
gerecht empfinden.

Begriff: Personalbeurteilung

Unter Personalbeurteilung wird hier ein
Verfahren verstanden, mit dem eine Fiih-
rungskraft in ihrem Verantwortungsbe-
reich die Beschaftigten in regelmaBigen
Abstanden unter Beriicksichtigung be-
stimmter Kriterien beurteilt.* Die Kriteri-
en sollten den betroffenen Beschiftigten
bekannt sein, besser noch mit ihnen be-
sprochen oder sogar vereinbart werden.
Zu den Kriterien zahlen beispielsweise

I quantitative Leistungsdaten wie Pro-

duktivitdt, Fehlzeiten

4.0-Prozesse?® liefern mehr Daten fiir die

Personalbeurteilung
4.0-Technologien kdnnen umfassen-

de Daten zur Beurteilung von Personen

zusammentragen und auswerten. Hierzu
gehdren zum Beispiel:

I Daten aus den Arbeitszusammen-
hdangen, etwa aus der Nutzung von
Arbeitsmitteln, Fahrzeugen, Assistenz-
systemen oder Rdumen, Daten aus der
smarten Prozess- und Personalpla-
nung und dem Controlling. » Siehe Um-
setzungshilfen 2.1.6 Controlling und
4.0-Prozesse; 2.4.1 Prozessplanung

und

I qualitative Faktoren — zum Beispiel
Fahigkeiten, Motivation, Faktoren der
Arbeitswelt (unter anderem Arbeits-
bedingungen, Chancen, Entwicklungs-
maglichkeiten), Arbeitsklima, Qualitat
der Interaktion zwischen Fiihrungs-
kraft und Beschaftigten, Beitrdge zur
Innovationsentwicklung im Betrieb
oder Aspekte des sicheren und ge-
sundheitsgerechten Verhaltens.*

mit CPS; 2.6.1 Digitale Planung des
Personaleinsatzes; 3.1.5 Sicherheit au-
tonom fahrender Fahrzeuge.

I Daten iiber das Verhalten aufierhalb
des Betriebes, etwa iiber Plattfor-
men, Messengerdienste oder Fitness-
armbédnder. » Siehe Umsetzungshilfen
1.2.4 Virtualitat und Identitdt; 2.5.3
Plattformékonomie; 4.1.3 Tracking und
Worklogging.

Ein Beispiel fiir ein umfassendes Per-
sonalbeurteilungssystem ist das Sozial-
kredit-System in China. Dort flieen bei-

Ziele einer Personalbeurteilung kon-
nen unter anderem sein: Ermittlung des
Weiterbildungsbedarfs des Beschaf-
tigten, Feststellung der Arbeitszufrie-
denheit, Schaffung einer Grundlage fiir
Personalentscheidungen sowie Entgelt-
bestimmungen oder Verbesserung der
Kommunikation.®

Die Grundsdtze der Personalbeur-
teilung unterliegen der Mitbestimmung
(wie allgemeine Beurteilungsgrundsat-
ze, Personalfragebogen — gilt auch fiir
Stellenbewerber).”

spielsweise Daten aus den offentlichen
Einrichtungen Uber jede Person und Da-
ten Uiber das gesellschaftliche und mo-
ralische Verhalten der Biirger in die Be-
wertung ein. Bereits heute werden iiber
ein Bonitdtssystem fiir Vergehen, wie
Schuldensdumigkeit, ,Schwarzfahren*
und andere finanzielle Delikte, staatliche
Sanktionen in Form von Verboten fiir die
Nutzung des Schnellzug- oder Flugver-
kehrs verhdangt.®

Die zur Beurteilung erfassten Daten
kdnnen von der 4.0-Technologie schein-
bar wissenschaftlich korrekt in Tabellen,

Diese Umsetzungshilfe gibt Experten und Interessierten Anregungen, wie Arbeit 4.0 zu gestalten ist. Die Empfehlungen sollten an die jeweilige konkrete betriebliche Situa-

tion angepasst werden.
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Cyber-physische Systeme (CPS) verbinden und steuern als autonome technische Systeme Arbeitsmittel, Produkte, Rdume, Prozesse und Menschen beinahe in Echtzeit. Die
komplette oder teilweise Steuerung tibernimmt intelligente Software auf Grundlage von Modellen der kiinstlichen Intelligenz. Genutzt werden dazu unter anderem auch
Sensoren/Aktoren, Verwaltungsschalen, Plattformen/Clouds.

Intelligente Software steuert cyber-physische Systeme (CPS) und andere autonome technische Systeme (wie Messenger-Programme). Intelligente Software nutzt Modelle
kiinstlicher Intelligenz zusammen mit anderen Basistechnologien wie zum Beispiel Algorithmen, semantischen Technologien, Data-Mining. Intelligente Software ist
autonom und selbstlernend.

4.0-Technologie bezeichnet hier Hardware und technologische Produkte (wie Assistenzmittel/Smartphones, Sensoren/Aktoren in smarten Arbeitsmitteln, Fahrzeugen,
Produkten, Raumen usw., smarte Dienstleistungen, Apps), die von intelligenter Software (inkl. KI) ganz oder teilweise gesteuert werden.

nach Becker 2005, S. 373; Breisig 1998, S. 39

nach Becker 2005, S. 373; SaBmannshausenSassmannshausen et al. 2002

Becker 2005, S. 374

§ 94 BetrVG

Unter 4.0-Prozessen werden hier alle Arbeitsprozesse verstanden, in denen cyber-physische Systeme (CPS) oder andere autonome technische Systeme (wie Plattformen,
Messenger-Programme) beteiligt sind. 4.0-Prozesse sind in den Arbeitsprozessen bisher selten vollstdndig, aber in Ansétzen in allen Betrieben umgesetzt.

Deutscher Bundestag 2018, S. 7ff.
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Diagrammen und Verlaufskurven dar-
gestellt werden und detailliert Auskunft
iber die zu beurteilenden Personen ge-
ben.”® Die Betriebe kdnnen so Informa-
tionen Uber ihre Fiihrungskrafte und Be-
schéftigten erhalten, die ihnen bisher
nicht zugénglich waren.

Diese zundchst attraktiv erscheinen-
den Moglichkeiten der 4.0-Technologien,
Daten liber Personen zu erheben und aus-
zuwerten, diirfen die rechtlichen Anfor-
derungen (Datenschutz), die Personlich-
keitsrechte nach dem Grundgesetz sowie
die grundlegende Problematik von Perso-
nalbeurteilungen nicht iiberlagern. Auch
diese neuen Moglichkeiten sollten reflek-
tiert und zielgerichtet eingesetzt werden.

Grenzen und Moglichkeiten der CPS fiir
die Personalbeurteilung

Im Folgenden wird kurz die vielschichti-
ge Situation der Personalbeurteilung dar-
gestellt, um Kriterien zu erhalten, welche
Daten aus den 4.0-Prozessen fiir die Beur-
teilung hilfreich sein kdnnten beziehungs-
weise warum eine Uberbewertung dieser
Daten kontraproduktiv sein kdnnte.

Im Zentrum jeder Personalbeurteilung
steht der Zusammenhang zwischen per-
sonlichen Voraussetzungen und sozialem
betrieblichen Umfeld. Bei der Beurteilung
eines Beschdftigten geht es immer auch
um seine spezifische Identitat und sein
(Selbst-)Bewusstsein. Seine Leistungs-
bereitschaft im Betrieb hangt wesentlich
von seiner ldentifikation mit seiner Ar-
beit, seiner Rolle im Arbeitsprozess und
im Team, dem Klima im Betrieb und im
Arbeitsteam sowie dem wertschatzen-
den und gerechten Umgang mit ihm ab.
Zudem geht es bei der Bewertung einer
Person immer um ihre Fahigkeiten und
Leistungen und beriihrt damit das Selbst-
wertgefiihl der Person. Oft stellt diese Ein-
schdtzung zusatzlich die Weichen fiir die
berufliche Zukunft der zu beurteilenden
Person.™

Auch die Fiihrungskraft ist bei der Be-
urteilung eines Beschéftigten personlich
involviert, da die Beurteilung oft die Qua-
litdt der Leistung ihres Teams oder die
Umsetzung ihrer Vorgaben thematisiert.™

10 Pritz 2016, S. 130ff.

Verantwortungsvollen  Fiihrungskraften
ist bewusst, dass es um wesentliche Ent-
scheidungen fiir ihre Beschéftigten ge-
hen kann. In der Beurteilungssituation
sind also beide Seiten in einer emotio-
nal angespannten Situation, da es immer
um Selbstwertgeflihle und um komplexe
soziokulturelle Zusammenhdnge geht.
Urteile tber andere Menschen kdnnen
deswegen nie vollstandig sein und sind
subjektiv.®

Aus diesem Grund haben Unterneh-
men das Interesse, Beurteilungen mog-
lichst durchschaubar und nachvollzieh-
bar zu machen. Dies fiihrt vor allem in
groBBeren Unternehmen zu dem Versuch,
Beurteilungsverfahren zu standardisieren
und zu objektivieren (zum Beispiel durch
Kennzahlensysteme, Einstufungsskalen,
HR-Scorecard).™ Andere Unternehmen
versuchen, die Beurteilung gemeinsam
mit dem Beschdftigten vorzunehmen
oder andere Formen einer qualitativen
Beurteilung zu finden (wie zum Beispiel
spezielle Formen des Mitarbeitergespra-
ches, Feedbackgesprache, Kollegenbeur-
teilungen, Selbstbeurteilungen, 360°-Be-
urteilungen, Assessment-Center).” Es
gibt auch viele Kombinationen der Me-
thoden. Studien stellten zudem fest, dass
in dynamischen und innovativen Organi-
sationen standardisierte Leistungs- und
Potenzialbeurteilungen eher hinderliche
Verfahren sein kdnnen. Sie stellen also
die traditionellen Formen der Personalbe-
urteilung generell infrage.'

Kennzahlen und Daten aus 4.0-Prozes-
sen kdnnen Informationen fiir die Perso-
nalbeurteilung liefern und somit fiir alle
Beteiligten eine verldsslichere Grundla-
ge schaffen. Diese Daten vermitteln aber
immer nur eine Scheinobjektivitdt, die
zwar Ausschnitte der Person und ihrer
Leistung spiegeln kann, die aber nicht
der Komplexitdt der Person und der sozi-
alen Beziehungen (wie Arbeitsorganisa-
tion, Betriebsklima, Fiihrungsverhalten)
gerecht werden kdnnen. Die CPS kdnnen
auf der Basis von groen Datenmengen,
Auswertungen und attraktiven grafischen
Darstellungen der Ergebnisse die Schein-
objektivitdt noch erhdhen.

Kriterien fiir den Einsatz von CPS in der
Personalbeurteilung

Daraus ergibt sich ein erstes grund-
legendes Kriterium fiir den Einsatz von
4.0-Technologien im Prozess der Perso-
nalbeurteilung: Die umfassenden Infor-
mationen, Profile und Kennzahlen aus
4.0-Technologien kdnnen die soziale Be-
urteilungssituation nicht ersetzen. Fiir das
Gesprdch zwischen der zu beurteilenden
Person und der Fiihrungskraft kénnen die-
se Daten nur als zusatzliche Informations-
basis dienen — siehe Abbildung 1.

Die Daten der CPS kdnnen den Umfang
und die Verldsslichkeit der Informationen
{iber eine Person erh6hen, wenn
I sie Bestandteil eines Konzeptes sind,

auf Grundlage dessen iiberlegt wird,

welche Aussagekraft die Zahlen ha-
ben,

I sie mit der zu beurteilenden Person
abgestimmt sind,

I die zu beurteilende Person die Zahlen
und Daten einschdtzen kann und als
gerecht empfindet.

Im Folgenden werden einige weitere
Kriterien beschrieben, die bei der Ver-
wendung von Daten aus 4.0-Technologi-
en fiir die Personalbewertung beriicksich-
tigt werden sollten:"”

I Ziel und Funktion der CPS-Daten fiir
die Beurteilung: Es sollte tiberlegt wer-
den, welche zur Verfiigung stehenden
Daten (ber die zu beurteilende Per-
son genutzt werden und welches Ziel
mit der Nutzung dieser Daten erreicht
werden kann. Nicht alle Daten, die zur
Verfiigung stehen, miissen auch eine
Funktion fiir die Beurteilung besitzen.

I Systemischer Ansatz der Personalbeur-
teilung bei Datenerfassung: Auch bei
der Nutzung der Daten aus 4.0-Tech-
nologien sollten die Situation und
das Zusammenspiel der Wirkfaktoren
einer Beurteilung beriicksichtigt wer-
den. Es sollte darauf geachtet werden,
dass Daten {iber wirtschaftliche, per-
sonale, organisatorische und kulturel-
le Entwicklungen einflieBen, die das
Verhalten der Person widerspiegeln.™
Uberlegt werden sollte, in welcher Be-

" vgl. u.a. Becker 2008, S. 72ff.; Landes & Laufer 2013, S. 686ff.; Hohenberger & Sporrle S. 105ff.; Nerdinger 2003; Rosenstiel 2015, S. 101ff.

2 Nerdinger 2003, S. 230
B Lattmann 1994, S. 13; Nerdinger 2003, S. 230

4 Becker 2008, S. 330f.; Karlshaus 2005; Schneyder 2007; Schuler & Prochaska 1999, S. 186ff.
> vgl. u.a. Brisach 2008, S. 323ff.; Nerdinger 2003, S. 231f.; Schuler & Prochaska 1999, S. 198ff.

'6 Becker 2005, S. 378f.

7 Nicht eingegangen wird hier aus das Gesamtkonzept der Personalbewertung im Betrieb und die dabei genutzten Methoden, auf deren Grundlage die Daten der 4.0-Techno-

logien verwendet werden.
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Abbildung 1:

ziehung die Daten aus den einzelnen
Bereichen zueinander stehen und was
sie zur Beurteilung beitragen.

I Datenqualitit: Mafigeblich fur die
Eignung der Daten ist, ob sie brauch-
bare und zuverldssige Aussagen fiir
die jeweilige Fragestellung zulassen
(Datenqualitdt). Liefern die Daten
tiber den betrachteten Aspekt der zu
beurteilenden Person tatsdchlich die
erforderlichen Informationen oder nur
ein verzerrtes Bild der Situation? Diese
Reflexion Uber die gelieferten Daten
ist entscheidend fiir deren Glaubwiir-
digkeit und Aussagekraft. » Siehe Um-
setzungshilfe 2.3.3 Datenqualitit in
4.0-Prozessen.

I Transparenz iiber Nutzung personen-
bezogener Daten: Bei der Nutzung per-
sonenbezogener Daten aus 4.0-Tech-
nologien fiir die Personalbeurteilung
ist Transparenz entscheidend fiir die
Akzeptanz. In der personlich belas-
tenden Beurteilungssituation sollte
es keine zusatzlichen Unsicherheiten
geben iiber Informationen, von denen
der Beurteilte nicht weif3, wie sie zu-
stande gekommen sind beziehungs-
weise auf welcher Grundlage sie ent-

8 Becker 2008, S. 72ff.
" Breisig 2012, S. 83ff.
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standen sind. Damit ist entscheidend,
dass beurteilende Fiihrungskrafte wie
auch beurteilte Beschdaftigte wissen,
welche Daten in die Beurteilung ein-
flieBen, auf welcher Grundlage sie er-
hoben werden und zu welchem Zweck
dies geschieht.

Beurteilungskriterien bekannt ma-
chen: Der Beschéftigte sollte die Beur-
teilungskriterien kennen, nach denen
seine Daten beziehungsweise die Da-
ten {iber seine Leistungen ausgewer-
tet werden. Zu empfehlen ist, dass
die Beschdftigten beim Festlegen der
Beurteilungskriterien  eingebunden
sind, da dies die Akzeptanz des Beur-
teilungssystems erheblich fordert. Es
zeigt sich iibrigens, dass Beschdftigte
auf der Grundlage einer solchen Offen-
heit sehr realistische Beurteilungskri-
terien definieren. Weitere Vorausset-
zungen dafiir sind Vertrauen und das
Gefiihl, gerecht behandelt zu werden.

Vereinbarung mit Beschdftigten iiber
Nutzung personenbezogener Daten:
Bei den Beurteilungsergebnissen
handelt es sich um hochsensible per-
sonenbezogene Daten. Mit den Be-
schéftigten sollte vereinbart werden,

welche personenbezogenen Daten fiir
die Beurteilung gespeichert werden,
wie sie genutzt werden, wo sie liegen,
wer Zugriff sowie das Recht hat, diese
zu léschen.”

Daten aus 4.0-Technologien in der Perso-
nalbeurteilung

Die folgende Tabelle soll das Verstand-
nis férdern, welche Funktionen die Daten
aus der 4.0-Technologie bei der Perso-
nalbeurteilung haben konnen. Da die tat-
sdchliche Umsetzung vom Reifegrad und
der Konzeption der 4.0-Technologie und
der intelligenten Software (inkl. KI) im
jeweiligen Betrieb abhdngt, kann die Ta-
belle nurgrobe Ndaherungswerte und ganz
allgemeine Moglichkeiten darstellen.

Die Beispiele zeigen die Vielfalt
und die Mébglichkeiten der Daten aus
4.0-Technologien fiir die Personalbeurtei-
lung. Die Beispiele zeigen aber auch die
Grenzen der Aussagekraft der Daten. Eine
Fiihrungskraft, die sich der Begrenztheit
von Daten und Kennzahlen aus 4.0-Tech-
nologien generell bewusst ist, kann diese
sehr zielgerichtet fiir deren Interpretation
und die Personalbeurteilung nutzen und
einsetzen.
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Personalbeurteilung und Daten aus 4.0-Technologien Tabelle 1
Beispiele Datenschutz vorausgesetzt

Bereiche/Wirkfaktoren der
Personalbeurteilung

Wirtschaftliche Situation — Beispiele

Daten aus 4.0-Technologien

(Datenschutz und technische Realisierung
vorausgesetzt)

Funktion dieser Daten aus
4.0-Technologien fiir die
Beurteilung

Wirtschaftliche Situation im Bereich
des Beschdftigten

Umsatz des Beschdftigten
(gegebenenfalls anteilig am Team)
Produktivitdt des Beschaftigten

Kostenbewusstsein

Verwertbarkeit der Arbeitsergebnisse

Daten aus dem Controlling der
4.0-Prozesse

Daten aus dem Controlling der
4.0-Prozesse

Daten aus dem Controlling der
4.0-Prozesse

Daten aus dem Controlling der
4.0-Prozesse

Daten aus dem Controlling der
4.0-Prozesse

Eindeutige Informationen moglich

Eindeutige Informationen moglich

Eindeutige Informationen moglich

Informationen tiber Mitteleinsatz
moglich

Informationen tiber Fehler, Ausschuss,
Ressourceneffizienz, Kundenriickmel-
dungen moglich

Individuelle Voraussetzungen des Beschiftigten — Beispiele

Werte, Einstellungen
Fahigkeiten, Kenntnisse,

Fachkompetenzen

Gesundheit

Motivation

Eigeninitiative, Freiwilligkeit

Biografischer Hintergrund

Innovationsfahigkeit, Kreativitat,
Beweglichkeit des Denkens

Lernfdhigkeit

Kontakte zu Kunden

Kommunikative und soziale Kompe-
tenzen

Daten aus Controlling der
4.0-Prozesse, Daten aus sozialen
Medien

Daten aus Controlling der 4.0-Prozesse

Daten aus Personalakte (Fehlzeiten —
Arbeitsunfihigkeiten), Daten aus
Fitnessarmbadndern und sozialen
Medien, Daten aus Befragungen

Daten aus Produktivitat und Verhalten

Daten aus Vorschlagswesen und
Verhalten

Daten aus sozialen Medien

Daten aus Produktivitdt und Verhalten,
Vorschlagswesen

Tests

Daten aus Informations- und Lerntools
des Betriebes

Auswertungen zur Anzahl der
Kontakte, Rlickmeldungen der Kunden,
Anzahl neuer Kunden

Daten aus sozialen Medien, Daten aus
Riickmeldungen von Beschaftigten

Kaum verlasslich, nur sehr zuféllige
und begrenzte Ausschnitte

Genutzte Fahigkeiten werden erfasst,
verborgene Fahigkeiten bleiben
verborgen

Allgemeine Hinweise auf Gesundheits-
zustand moglich — aber nicht verldss-
lich, kein Hinweis auf Ursachen

Erscheinungsformen kénnen darge-
stellt werden, Ursachen eher nicht

Quantitative Daten {iber Eigeninitiative
moglich, tatsachliches Verhalten im
Alltag kaum technisch messbar

Begrenzte Einzelinformationen

Tatsdchliche Potenziale kénnen nicht
dargestellt werden

Tests zeigen gegebenenfalls verbor-
gene Potenziale auf

Quantitative Daten {iber Lernverhalten
moglich, Ursachen und Potenziale der
Lernfdhigkeit eher weniger erfassbar

Einblick in grundlegende Daten zum
Kundenkontakt moglich

Ergdnzende Daten zu den Kompe-
tenzen moglich, differenziertere
Einschadtzung der Fahigkeiten und der
nicht eingebrachten Kompetenzen
kaum moglich
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Personalbeurteilung und Daten aus 4.0-Technologien
Beispiele Datenschutz vorausgesetzt

Bereiche/Wirkfaktoren der
Personalbeurteilung

Daten aus 4.0-Technologien

(Datenschutz und technische Realisierung
vorausgesetzt)

Individuelle Voraussetzungen des Beschiftigten — Beispiele

Tabelle 1

Funktion dieser Daten aus
4.0-Technologien fiir die
Beurteilung

Teamfahigkeit, Hilfsbereitschaft

Rolle im Team

Commitment, ldentifikation

Daten aus Riickmeldungen von
Beschdftigten, Daten aus sozialen
Medien

Tests, Befragungen

Tests, Befragungen

Riickschliisse aus Daten etwa zur
Motivation, Produktivitdt, Fehlzeiten

Einzelne Aspekte der Teamfahigkeit
und der Hilfsbereitschaft darstellbar

Einzelne Aspekte der Rolle im Team
darstellbar

Hinweise auf grundlegendes
Commitment und grundlegende
Identifikation moglich

Auswirkungen der Arbeitsorganisation auf den Beschdftigten — Beispiele

Arbeitsaufgaben

Ubernahme von Verantwortung

Tatigkeitsprofile

Teamzusammensetzung

Zusammenarbeit mit anderen Teams

Arbeitsprozessabldufe

Arbeitszeit

Daten aus dem Controlling der
4.0-Prozesse

Daten aus dem Controlling der
4.0-Prozesse

Daten aus dem Controlling der
4.0-Prozesse

Daten aus Riickmeldungen von
Beschdftigten

Tests, Befragungen

Daten aus Riickmeldungen von
Beschaftigten

Tests, Befragungen

Daten aus dem Controlling der
4.0-Prozesse

Tests, Befragungen

Daten aus dem Controlling der
4.0-Prozesse, Daten aus Zeitwirtschaft

Informationen zur formalen Umsetzung
der Arbeitsaufgabe, eher nicht zur
Qualitdt und zur Einstellung gegeniiber
der Aufgabe

Grundlegende Daten zum Verantwor-
tungsbewusstsein moglich, individu-
elle Potenziale kaum erfassbar

Grundlegende Informationen zur Erfiil-
lung der Tatigkeitsprofile, eher keine
Informationen zu den Potenzialen

Einzelne Faktoren zur Teamzusammen-
setzung und zur Rolle des Beurteilten
moglich, tatsachliches Klima im Team
mit Auswirkungen auf den Beurteilten
nicht verldsslich

Nur quantitative Daten etwa zu
Konflikten, Kommunikationsaufwand
moglich

Daten zum individuellen Verhalten
und dessen Ursachen eher schwer
erfassbar

Grundlegende Daten zum Verhalten
in Arbeitsprozessen moglich (wie
Einhalten von Terminen, Haufigkeit
von Fehlern und Mangeln, Ordnung/
Sauberkeit, Beriicksichtigung

von Schnittstellen, Verhalten bei
Stérungen)

Individuelle Zufriedenheit und verbor-
genes Wissen liber Verbesserungs-
moglichkeiten schwerer erfassbar

Uberpriifung der formalen Zeitumfinge
maglich (Arbeitszeit, Arbeitsmittelbe-
dienzeiten, Ruhezeit, Pausenzeiten,
Urlaubstage, Fehlzeiten)

Quantitative Analyse méglich, Ursa-
chenanalyse eher nicht
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Personalbeurteilung und Daten aus 4.0-Technologien Tabelle 1
Beispiele Datenschutz vorausgesetzt

Bereiche/Wirkfaktoren der Daten aus 4.0-Technologien Funktion dieser Daten aus
Personalbeurteilung (Datenschutz und technische Realisierung 4.0-Technologien fiir die
vorausgesetzt) Beurteilung

Auswirkungen der Arbeitsorganisation auf den Beschaftigten — Beispiele

Unfalle, Beinaheunfalle Daten aus dem Controlling der Quantitative Analyse moglich, Ursa-
4.0-Prozesse chenanalyse eher nicht

Sicheres Verhalten Daten aus dem Controlling der Quantitative Darstellung der Einhal-
4.0-Prozesse, Daten tiber Nutzung von tung der sicherheitsrelevanten
Schutzeinrichtungen, Personlicher MaBnahmen und der Wirksamkeits-
Schutzausriistung, Unterweisungsin- kontrolle der Gefahrdungsbeurteilung
formationen und Einhaltung sicherer moglich
Arbeitsverfahren Qualitative Ursachenanalyse eher

nicht moglich

Auswirkungen der Unternehmenskultur auf den Beschiftigten — Beispiele

Betriebsklima Daten aus Riickmeldungen von Informationen zum allgemeinen
Beschiftigten Betriebsklima maglich, zur individu-
Tests, Befragungen ellen Einschdtzung und der Rolle des
Beurteilten eher nicht
Fiihrungsverhalten Daten aus dem Controlling der Daten zum individuellen Verhdltnis zur
4.0-Prozesse Fiihrungskraft kaum erfassbar
Befragungen
Werte des Umgangs miteinanderim Daten aus sozialen Medien Verhdltnis des Beurteilten zu den
Unternehmen Tests, Befragungen Werten kaum iiber Daten erfassbar
Vorstellungen und Perspektiven des Beschiftigten — Beispiele
Einschdtzung der Arbeitssituation Tests, Befragungen Individuelle Einschdtzung tiber
Technologie nur sehr eingeschrankt
moglich
Einschdtzung des Betriebsklimas Tests, Befragungen Individuelle Einschdtzung tiber
Technologie nur sehr eingeschrankt
moglich
Verhaltnis zur Fiihrungskraft Tests, Befragungen Ermittlung des individuellen Verhalt-

nisses tiber Technologie nur sehr
eingeschrankt moglich

Plane Tests, Befragungen Individuelle Plane tiber Technologie
nur sehr eingeschrankt erfassbar

Arbeitszufriedenheit Muster aus verschiedenen Individuelle Arbeitszufriedenheit
Wirkfaktoren iber Technologie nur eingeschrankt
Tests, Befragungen erfassbar, Ursachen kaum erfassbar
Erwartungen an den Arbeitsplatz/ Tests, Befragungen Individuelle Erwartungen erfassbar
Betrieb
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¥ Welche Chancen und Gefahren gibt es?

Ein reflektierter Einsatz der Daten aus

der 4.0-Technologie fiir die Personalbeur-
teilung, der mit den Beschéftigten abge-
stimmt ist, bietet unter anderem folgende
Chancen:

Die Personalbeurteilung basiert auf
einer deutlich umfassenderen und
griindlicheren Datengrundlage.

Die Fiihrungskréfte nutzen nur diejeni-
gen Daten, die verldssliche Informati-
onen liefern. Sie sind in der Lage, die
Vor- und Nachteile der Daten einschat-
zen zu kdnnen.

Das gemeinsame Beurteilungsge-
sprach kann deutlich fundierter ge-
fiihrt werden und ist naher an den tat-
sdchlichen Prozessen.

Das gemeinsame Beurteilungsge-
sprach kann sich intensiver auf die
qualitativen Aspekte der Personalsi-
tuation und auf die Ursachen sowie

deren konstruktive Lésung konzentrie-
ren.

Die beurteilte Person fiihlt sich weni-
ger der subjektiven Einschdtzung der
Fithrungskraft ,,ausgesetzt®”.

Alle Beteiligten (inklusive Betriebsrat/
Personalrat) akzeptieren die Personal-
beurteilungen eher, da ihnen die Be-
urteilungskriterien bekannt sind und
der Umgang mit den genutzten Daten
transparent und vereinbart ist.

Werden Daten aus der 4.0-Technolo-

gie nicht reflektiert und nicht mit den Be-
schaftigten abgestimmt eingesetzt, kon-
nen unter anderem folgende Gefahren
auftreten:

Die Moglichkeiten, die die 4.0-Tech-
nologien fiir die Personalbeurteilung
bieten, werden nicht addquat genutzt.
Es kénnten Daten verwendet werden,

? Welche Mafinahmen sind zu empfehlen?

die keine verldsslichen Informationen
tiber die Person liefern.

Die Fiihrungskrafte kénnen die Vor-
und Nachteile der Daten aus den
4.0-Technologien nicht einschadtzen
und verwenden die Daten nicht ange-
messen.

Die Konzentration auf Daten aus den
4.0-Technologien kann eine Scheinob-
jektivitat erzeugen, die dem zu beur-
teilenden Beschéftigten nicht gerecht
wird.

Die Beschdftigten konnen den Da-
ten gegeniiber misstrauisch sein, da
sie die Beurteilungskriterien und die
Grundlagen fiir die Daten nicht kennen.
Es konnen personenbezogene Daten
verwendet werden, deren Nutzung
nicht vereinbart wurde und deswegen
gegen rechtliche Bedingungen ver-
stoft.

Bei der Nutzung von Daten aus

4.0-Technologien fiir die Personalbeurtei-
lung sind unter anderem folgende Maf-
nahmen zu empfehlen:

Die Fiihrungskrafte vereinbaren Re-
geln fiir die Verwendung der Daten
aus 4.0-Technologien fiir die Perso-
nalbeurteilung. Dabei sollte deutlich
gemacht werden, dass die umfassen-
den Informationen, Profile und Kenn-
zahlen von 4.0-Technologien Uber die
zu beurteilende Person die soziale
und personliche Beurteilungssituati-
on nicht ersetzen kann. Die Daten aus
4.0-Technologien kdnnen eine infor-
melle Grundlage fiir die Personalbeur-
teilung sein. Sie kdnnen aber nicht die
intensive gemeinsame Interpretation
dieser Daten sowie das Gesprach iiber
weitere, nicht durch technische Syste-
me erfassbare Ursachen ersetzen.

Die Fihrungskréfte (lassen) tberpri-
fen, welche Daten aus den 4.0-Techno-
logien fiir die Personalbeurteilung zur
Verfiigung stehen. Sie organisieren,
dass die Daten fiir die Personalbeurtei-
lungsgesprache entsprechend aufbe-
reitet werden kénnen (mit IT-Experten
abstimmen).

Die Fihrungskréfte (lassen) uberpri-
fen, welche Daten aus dem Controlling

mit 4.0-Technologien fiir die Personal-
beurteilung zur Verfiigung stehen. Sie
organisieren, dass die Daten fiir die
Personalbeurteilungsgesprache ent-
sprechend aufbereitet werden konnen
(mit IT-Experten abstimmen). » Siehe
Umsetzungshilfen 2.1.6 Controlling
und 4.0-Prozesse; 2.1.7 Kennzahlen
und CPS.

Bei der Anschaffung neuer 4.0-Tech-
nologien und von intelligenter Soft-
ware (inkl. KI) wird tiberlegt, inwieweit
die autonomen technischen Systeme
auch Daten fiir die Personalbeurtei-
lung erfassen konnen und wie diese
Daten ausgewertet und angezeigt
werden (mit IT-Experten abstimmen).
> Siehe Umsetzungshilfe 2.1.5 Beschaf-
fung digitaler Produkte.

Die Fiihrungskrafte legen fest, welches
Ziel mit der Nutzung dieser Daten fiir
die Personalbeurteilung erreicht wer-
den soll (nicht alles, was technisch
machbar ist, muss verldssliche Ergeb-
nisse liefern).

Die Fuhrungskréfte (lassen) tberpri-
fen, wie verldsslich, zuverldssig und
wie geeignet die Daten fiir die Frage-
stellung sind. » Siehe Umsetzungshilfe
2.3.3 Datenqualitdt in 4.0-Prozessen.
Die Fiihrungskrafte stimmen das Ver-

fahren der Personalbeurteilung mit
den Beschéftigten ab — in Unterneh-
men mit Betriebsrat/Personalrat mit
diesem. » Siehe Umsetzungshilfe 2.3.4
Betriebsvereinbarungen und Dienst-
vereinbarungen zu 4.0-Prozessen.

Die Fithrungskréfte informieren die
Beschdftigten, welche Daten in die Be-
urteilung einflieBen und auf welcher
Grundlage sowie zu welchem Zweck
sie erhoben werden.

Die Fiihrungskrafte informieren die Be-
schaftigten iiber die Beurteilungskrite-
rien, nach denen die Daten uber ihre
Leistungen ausgewertet werden — zum
Beispiel Produktivitdt, sicheres Verhal-
ten, Effektivitdt, Sozialverhalten.

Mit den Beschiftigten (Betriebsrat/
Personalrat) wird vereinbart, welche
personenbezogenen Daten fiir die Per-
sonalbeurteilung gespeichert werden,
wie sie genutzt werden, wo sie liegen,
wer Zugriff sowie das Recht hat, diese
jederzeit l6schen zu diirfen. » Siehe
Umsetzungshilfe 2.3.2 Datenschutz in
4.0-Prozessen.

Die Sicherheit des Umgangs mit den
Daten fiir die Personalbeurteilung wird
sichergestellt. » Siehe Umsetzungshil-
fe 2.3.1 Datensicherheit in 4.0-Prozes-
sen.
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