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1. Problemstellung

Die Digitalisierung ermdglicht es vielen Beschéftigten, die Arbeit aus dem Home-Office zu
verrichten (vgl. Dietrich et al. 2021: 5). Die Verschiebung des Arbeitsplatzes in das Home-
Office und die damit einhergehende rdaumliche Trennung von Arbeitnehmerinnen, Arbeitneh-
mern und Fuhrungskraften wurde durch die Corona-Pandemie ausgeweitet. Ein Anstieg der
Beschaftigten im Home-Office kann festgestellt werden. 19 Prozent gaben bei einer Umfrage
der TH Koln (2020) an, vor der Pandemie h&ufig im Home-Office gearbeitet zu haben, ebenso
gaben 36 Prozent an, zuvor nie im Home-Office gearbeitet zu haben. Bei einer Umfrage der
Hans-Bockler-Stiftung (2021) gaben dahingegen 27 Prozent der befragten Beschaftigten im
April 2020 an, dass sie iberwiegend oder ausschliel3lich im Home-Office arbeiten. Diese Um-
stellung stellt vor allem die Fiihrungskréafte mit Blick auf Fiihrung der Angestellten vor neue

Herausforderungen.

Eine Fuhrung auf Distanz erschwert das Einholen einer aktuellen Informationsbasis, die fir
jede Fihrungsentscheidung die Grundlage bereitet (vgl. Drumm 2008: 75). Dies kann dazu fuh-
ren, dass den Fuhrungskraften durch die physische Abwesenheit von Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern Kontrolimdglichkeiten fiir die Leistungsbeurteilungen sowie Mitarbeitermotivation
im Home-Office fehlen. Eine Mdglichkeit, diese Defizite in Bezug auf das Einholen der infor-
matorische Basis durch die Fuhrungskraft auszugleichen, ist die Nutzung von People-Analytics-
Anwendungen. People-Analytics-Anwendungen analysieren mithilfe von im Unternehmen ge-
sammelter Daten das Verhalten der Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und stellen es den Fiih-
rungskraften zur Verfugung (vgl. Holler/Wedde, 2018: 30-31). Im Folgenden wird die Frage
beantwortet, welche Potentiale und Risiken der Einsatz von People-Analytics-Anwendungen
fiir Fuhrungskrafte bei der Uberwachung und Kontrolle von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
im Home-Office birgt und welche Handlungsimplikationen sich flr die Mitarbeiterfiihrung ab-
leiten lassen. Um diese Fragestellung zu beantworten, werden zunéchst die Kontrollkompeten-
zen der Mitarbeiterfiihrung beleuchtet. Dann wird der Softwareeinsatz im Rahmen der Fuhrung,
insbesondere People Analytics, beschrieben, um das konkrete Fallbeispiel der People-Analy-
tics-Anwendungen von Microsoft heranziehen zu kdnnen. Zuletzt werden die ausgearbeiteten
Aspekte zusammengefihrt, um Handlungsimplikationen fir die Flihrungskréfte abzuleiten so-

wie ein Fazit und Ausblick zu formulieren.



2. Kontrollmechanismen der Mitarbeiterfihrung
2.1 Grundlagen: Legitimation und Fuhrungskonzeptionen

Fiihrung wird als eine ,,zielorientierte Mitarbeiterbeeinflussung* definiert, die durch den Ar-
beitsvertrag legitimiert wird, der ein ,,zentrales Werturteil* beinhaltet (Drumm 2008: 412). Um
die ,,zielorientierte Mitarbeiterbeeinflussung® vorzunehmen und sie an Sachzielen und norma-
tiven Vorgaben auszurichten, bedarf es der Sammlung von Informationen uber Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter, um ein ,,zentrales Werturteil bilden zu kénnen (Drumm 2008: 412; vgl.
Schirmer/Woydt 2016: 3). Die Informationsbasis dient dazu, die Einhaltung der Ziele und Vor-
gaben zu kontrollieren (vgl. Schirmer/Woydt 2016: 11). Eine einheitliche Flihrungskonzeption,
abgestimmt auf die Unternehmenskultur, legitimiert die Fihrungsentscheidungen der Fuh-
rungskraft, denn sie vereinfacht die Einschatzung des Fiihrungsverhaltens durch die Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter (vgl. Drumm 2008: 406). Die Fiihrung wird ethisch legitimiert, indem
eine nicht alleinige Ausrichtung auf ,,6konomische Ziele zu Lasten der Mitarbeiter* erfolgt (vgl.

Schirmer/Woydt 2016: 2).

Die Mitarbeiterfiihrung kann an verschiedenen Fiihrungskonzeptionen ausgerichtet werden. Im
Folgenden werden die autoritére und partizipative Fihrungskonzeption beleuchtet. Die autori-
tare Flhrungskonzeption zeichnet sich durch Fremdkontrolle aus, da alle Entscheidungs- und
Kontrollkompetenzen bei der Fiihrungskraft liegen, die mit positiven oder negativen Sanktio-
nen durchgesetzt werden (vgl. Drumm 2008: 445; vgl. Scholz/Scholz 2018: 302). Die Kommu-
nikation wird ebenfalls durch die Fihrungskraft gelenkt und kontrolliert (vgl. Drumm 2008:
445). Die partizipative Fuhrungskonzeption zeichnet sich hingegen durch Fremd- und Selbst-
kontrolle aus. Eine héhere Mitbestimmung erfolgt durch die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
(vgl. Drumm 2008: 445; vgl. Scholz/Scholz 2018: 302). Die partizipative Mitarbeiterfiihrung
zeichnet sich zudem durch die Bestarkung der Motivation und Integration der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter sowie durch die Férderung der Entwicklung ihrer Fahigkeiten aus (vgl. Drumm
2008: 445).

2.2 Informatorische Basis

Die informatorische Basis beschreibt das Einholen aller relevanten Informationen fur die Fiih-
rungskraft Gber die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, um rationale, personalwirtschaftliche
Entscheidungen zu treffen und Arbeitsvertrédge entsprechend ausftllen zu konnen (vgl. Drumm
2008: 86). Die Generierung der informatorischen Basis ist das Ziel der Personalforschung (vgl.
Drumm 2008: 86-87). Die informatorische Basis legitimiert nicht nur die Fuhrung, sondern
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optimiert sie auch. Indem sie Kennzahlen zu Kenntnissen, Fahigkeiten, Leistungen, Verhaltens-
weisen, Motiven und Wertehaltungen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter liefert, kbnnen
KontrollmaBnahmen durchgefuhrt und Fehlentscheidungen vermieden werden (vgl. Drumm
2008: 77, 86-88).

2.3 Leistungsmessung

Eine Kennzahl der informatorischen Basis ist die Leistungsmessung. Diese Kennzahl zeigt, wie
Zielvorgaben durch die Fuhrungskraft kontrolliert werden und dient als Entlohnungsgrundlage
(vgl. Drumm 2008: 99). Die Voraussetzungen der Leistungsmessung sind laut Drumm (2008:
99) die Zurechnung zu einer Person, ihre Objektivitat und Messbarkeit. AuRerdem mdissen die
Leistungen dokumentiert und chronologisch systematisch ausgewertet werden, um eine Grund-
lage fiir mogliche Riickschliisse auf die Nutzung des Féhigkeitspotentials der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter bieten zu kénnen (vgl. Drumm 2008: 99-100). Dabei gehen die analytischen
Ansatze der Leistungsmessung ergebnis- oder verhaltenskontrolliert vor. Die ergebniskontrol-
lierte Leistungsmessung beschreibt die Kontrolle des Arbeitsergebnisses und die Einhaltung
der Zielvorgaben, die den einzelnen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zugeordnet werden
miussen (vgl. Drumm 2008: 103-104). Die verhaltenskontrollierte Leistungsmessung beschreibt
den Ansatz der Erstellung einer Stufenordinalskala mit dem erwiinschten Verhalten , um einen
Vergleich mit dem beobachtbaren Verhalten vornehmen und dieses kontrollieren und tberwa-
chen zu koénnen (vgl. Drumm 2008: 103-104).

Mit Hilfe einer informatorischen Basis und der Leistungsmessung lassen sich Handlungsimpli-
kationen zur Entscheidungsfindung flr die Fuhrung ableiten. Fir die Fihrung und Kontrolle
von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern im Home-Office sind besonders die Vorbereitung von
individueller Personalentwicklung, Unterstiitzung der Mitarbeitermotivation und Férderung so-
wie Kontrolle der Potentialnutzung relevant (vgl. Drumm 2008: 99). Des Weiteren kdnnen
durch Fehlerprognosen Verbesserungen der Fihrungsentscheidungen vorgenommen werden
(vgl. Drumm 2008: 99). Weitere Handlungsimplikationen fiir die Fiihrung sind die Personalbe-
forderung und -freisetzung, der Einsatz von Personal, die Bestandsplanung, die Differenzierung
der Vergitung und die Einsparung von (Transaktions-)Kosten (vgl. Drumm 2008: 75, 87, 99).
Bei der Sammlung, Verwaltung und Auswertung relevanter Informationen, die fur die Ablei-
tung der verschiedenen Handlungsimplikationen notwendig sind, kann der Einsatz von Soft-

wareanwendungen die Flhrungskréfte unterstitzen.



3. Softwareeinsatz im Rahmen der Fihrung
3.1 People Analytics

Im Rahmen der Flhrung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern im Home-Office kommt dem
Einsatz von Software eine bedeutende Rolle zu. Denn erst durch den Einsatz von Softwarean-
wendungen ist es moglich, die Téatigkeiten ins Home-Office zu verlagern (vgl. Dietrich et al.
2021: 5). Das Ziel des Softwareeinsatzes ist es Informationen Uber die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter einzuholen, um auf dieser Grundlage Fihrungsentscheidungen abzuleiten. Die zu
diesem Zweck eingesetzten Softwareanwendungen lassen sich in die Bereiche Kommunikati-
onssoftware, Monitoring-Software und People-Analytics-Anwendungen unterteilen. Jede An-
wendung dieser drei Bereiche bietet einen bestimmten Nutzen zur Informationsgewinnung. Je-
doch birgt jeder Bereich ebenso Missbrauchspotentiale, die eine Uberwachung im negativen
Sinne zum Nachteil der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zur Folge haben kénnen (vgl. Dietrich
et al. 2021: 6-7). Beispielsweise konnen durch den Einsatz von Cloud-Technologien die Ver-
gleichbarkeit und Auswertbarkeit von Arbeit gesteigert und die Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter gerankt werden, wodurch der Konkurrenz- und Leistungsdruck innerhalb der Belegschaft
steigen kann (vgl. Jurgens et al. 2017: 162). Im Folgenden wird der Fokus auf den dritten Be-

reich, die People-Analytics-Anwendungen gelegt und deren Ziele und Nutzen dargestellt.

People Analytics ist ein Oberbegriff fur eine Praxis im Bereich Human Resources, die sich mit
der Analyse von personen- und personalbezogenen Daten, Verhaltensdaten und der Verbindung
mit anderen Unternehmensdaten beschéftigt sowie durch moderne Informationstechnologien
und Algorithmen gekennzeichnet ist (vgl. Kels/\VVormbusch 2020: 70). People-Analytics-An-
wendungen stellen eine besondere Art der Personalmanagement-Software dar. Sie bieten die
Maoglichkeit, Leistungen und Féahigkeitspotentiale von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern oder
Teams anhand statistischer Methoden, Mustererkennung und Wahrscheinlichkeitsrechnung zu
analysieren, vorauszusagen oder zu steuern (vgl. Spielkamp/GielRler 2020: 8). Um vorherzusa-
gen, ob ein Team die vorgegebenen Ziele erreicht, oder zu analysieren, wie einzelne Mitarbei-
terinnen oder Mitarbeiter arbeiten, verwenden Anwendungen dieser Art maschinelles Lernen
(vgl. Spielkamp/GieRler 2020: 8). Der grofite Unterschied zu bisherigen Anwendungen besteht
in der Moglichkeit, pradiktive Modellierungen zu erstellen. Sie werden mithilfe von Software

erstellt, um Voraussagen tber die Zukunft zu treffen (vgl. Faust 2019).



Die Einsatzmdglichkeiten und Ziele von People-Analytics-Anwendungen sind breit gefachert
und zum Teil noch in der Entstehung. Das Hauptziel von People-Analytics-Anwendungen be-
steht in der Verhaltensvorhersage und der Entwicklung von Zukunftsszenarien (vgl. Dietrich et
al. 2021: 6). Zudem sollen die Arbeitsweisen und die Netzwerke der Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter analysiert werden, um Verbesserungspotentiale erkennen zu kénnen und die Arbeits-
weise anzupassen (vgl. Dietrich et al. 2021: 7). Mit dem Einsatz von People-Analytics-Anwen-
dungen wird auBerdem das Ziel forciert, einen Personalbereich zu etablieren, der Entscheidun-
gen auf Grundlage von gesammelten Daten anstatt intuitiv trifft (vgl. Marler et al. 2017: 15).
Microsoft beschreibt das Ziel ihrer People-Analytics-Anwendung als Moglichkeit, datenge-
stitzte Einblicke in Arbeitsbedingungen zu erhalten, um daraus Optimierungspotentiale erken-
nen zu konnen, die sich auf das Wohlbefinden, die Produktivitat und den Unternehmenserfolg
auswirken (vgl. Microsoft 2021a). Mithilfe der Anwendung soll demnach, neben einer Steige-
rung der Produktivitat, das Wohlbefinden der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter geférdert und
die Zusammenarbeit effizienter gestaltet werden (Microsoft 2021a). Die Anwendungen werden
von Fuhrungskraften sowie dem Personalbereich genutzt und zielen besonders darauf ab, die

Wissensarbeit transparenter zu gestalten. (Microsoft 2021a).

Die Vorgehensweise von People-Analytics-Anwendungen lasst sich vereinfacht in vier Schrit-
ten darstellen. Zuerst werden Daten benétigt. Bei diesen Daten handelt es sich beispielsweise
um Metadaten aus cloudbasierten Anwendungen, Daten Gber die Aktivitat der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter, Daten aus dem Personalwesen, wie zum Beispiel die Betriebszugehdrigkeit
oder die Stellenbezeichnung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, und Unternehmensdaten,
wie zum Beispiel die Zuordnung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Abteilungen oder
Teams. Im ndchsten Schritt werden diese Daten analysiert. Bei diesem Schritt kommen Mus-
tererkennung, Wahrscheinlichkeitsrechnung und maschinelles Lernen zum Einsatz. Die Ana-
lyse der Daten flihrt zum dritten Schritt: der Modellierung. Die Software modelliert anhand der
vorhandenen Daten Zukunftsszenarien und Verhaltensvorsagen. Im letzten Schritt werden die
gewonnenen Ergebnisse dargestellt. Die Nutzer erhalten ein Dashboard, mit dessen Hilfe sie
datenbasierte Entscheidungen finden und treffen kénnen (vgl. Spielkamp/GieRler 2020: 8).

3.2 Datenschutz und Mitbestimmung

In diesem Abschnitt werden die wichtigsten Aspekte des Datenschutzes und der Mitbestim-
mungsrechte, die bei der Einfuhrung und Nutzung von People-Analytics-Anwendungen rele-

vant sind, dargestellt. Es ist bei der Einfihrung von Anwendungen, die personenbezogene Da-



ten verwenden, zu beachten, dass die Betroffenen freiwillig, explizit und nachweislich der Da-
tenverarbeitung zustimmen und jederzeit das Recht haben, diese zu widerrufen (vgl. Hammer-
mann/Thiele 2019: 24). Zudem haben die Betroffenen nach 8 34 Abs. 1 BDSG das Recht auf
Auskunft Gber alle von ihnen gespeicherten Daten, sowie nach § 35 BDSG das Recht auf Be-
richtigung, Loschung oder Sperrung ihrer Daten (vgl. Drumm 2008: 117). Bei der Datensamm-
lung gilt es, nur zweckmafige Daten zu sammeln und diese auf das Notigste zu beschrénken
(vgl. Hammermann/Thiele 2019: 24-25). Neben dem Datenschutz spielt die Mitbestimmung
durch den Betriebsrat eine wichtige Rolle. Nach § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVVG hat der Betriebsrat
bei der Einfuhrung und Anwendung von technischen Einrichtungen, die dazu bestimmt sind,
das Verhalten oder die Leistung der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zu Giberwachen, mit-
zubestimmen. Dies ist nur der Fall, wenn zuvor keine gesetzliche oder tarifliche Regelung be-
steht (vgl. Bundesministerium fir Justiz und Verbraucherschutz, 2021). Neben dem Mitbestim-
mungsrecht hat der Betriebsrat die Mdglichkeit auf die Datenerhebung einzuwirken. (vgl.
Drumm 2008: 117). Bei der Leistungsmessung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ist zu-
sétzlich zu beachten, dass die Leistungen den einzelnen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu-

geordnet werden kdnnen (vgl. Jaksch 2020: 135).
4. Fallbeispiel People Analytics
4.1 Microsoft Workplace Analytics

Im Folgenden soll anhand eines Fallbeispiels verdeutlicht werden, wie der Einsatz einer solchen
Anwendung in der Praxis aussehen kann. Daflr werden die People-Analytics-Anwendung
Workplace Analytics und das Microsoft Admin Center erklart. Im Anschluss werden die Ein-
sichten, die eine Fiihrungskraft durch diese Anwendungen erhalten kann, mit zwei Fuhrungs-
konzeptionen zusammengeflhrt, um den Nutzen bei der Fihrung von Mitarbeiterinnen und

Mitarbeitern bewerten zu kénnen sowie vor dem Hintergrund der Uberwachung diskutiert.

Workplace Analytics von Microsoft wird als Fallbespiel herangezogen, da es eine sehr promi-
nente und in den Medien stark umstrittene Anwendung ist (vgl. Gartner 2020; Schiiler 2020).
Workplace Analytics ist eine People-Analytics-Anwendung, die dabei helfen soll, datenge-
stutzte Einblicke in die Arbeitsbedingungen, die sich auf das Wohlbefinden, die Produktivitéat
und den Unternehmenserfolg auswirken, zu gewinnen (vgl. Microsoft 2021a). Um das zu errei-
chen, werden aggregierte Verhaltensdaten aus den genutzten Microsoft 365 Anwendungen, wie
zum Bespiel Teams, Word, PowerPoint und Excel, gesammelt. Neben den Verhaltensdaten der

einzelnen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern werden zudem Metadaten gesammelt. Metadaten



sind Daten, die Auskunft Giber die Zusammenarbeit zwischen den Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern geben (vgl. MeeTime 2020), beispielsweise die Haufigkeit und L&nge von Meetings
und Calls oder die Route von E-Mails. Im néchsten Schritt werden diese gesammelten Daten in
einen organisationalen Kontext gebracht. Die Daten werden mit Organisationsattributen wie
Zugehorigkeit nach dem Organigramm, Rolle im Unternehmen oder Gehalt zusammengefiihrt.
Bei diesem Schritt ist zu beachten, dass Microsoft nach starker Kritik eine Mindestgruppen-
groRe von 5 Personen vorsieht, sodass keine Beziige direkt zu Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern hergestellt werden kénnen (vgl. MeeTime 2020). Eine Zurechnung der Leistung zu einer
Person nach Drumm (2008: 99) ist nicht mdglich, jedoch kann das Verhalten gruppiert betrach-
tet werden. Workplace Analytics bietet die Moglichkeit, zusatzlich Daten aus anderen Daten-
quellen hinzuzufugen, um weitere Erkenntnisse zu erhalten. Eine zusétzliche Datenquelle kann
zum Beispiel eine Customer-Relationship-Management-Anwendung sein. Die gesammelten
und zusammengefiihrten Daten werden zum Schluss ausgewertet und in Form von Kennzahlen
und Dashboards dargestellt. Die Einsichten beziehen sich bei Workplace Analytics auf das Ar-
beitsverhalten innerhalb der Organisation. Diese Einsichten kdnnen genutzt werden, um daten-
basierte Entscheidungen zu finden und das Arbeitsverhalten gegebenenfalls anzupassen (vgl.

MeeTime 2020). Zu den Kennzahlen gehdren workday collaboration hours und after-hours

collaboration hours (vgl. Abb. 1).
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Abbildung 1: Workplace Analytics Dashboard 1 (Microsoft 2019)



Anhand dieser beiden Kennzahlen kann die Fuhrungskraft die Anzahl der Stunden sehen, die
die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Besprechungen, dem Lesen und Schreiben von E-
Mails und Instant Messages sowie Anrufen wahrend und nach der reguléren Arbeitszeit ver-
bringen (vgl. Microsoft 2021b).

Ein weiteres Dashboard bietet eine Auswertung der Besprechungen (vgl. Abb. 2). Das Dash-
board gibt Aufschluss tber die Kosten, die durch Besprechungen mit schlechter Qualitat ent-
stehen. Besprechungen mit schlechter Qualitat sind Besprechungen, in denen die Teilnehme-
rinnen und Teilnehmer aus mindestens drei verschiedenen Hierarchiestufen stammen, die Teil-
nehmerinnen und Teilnehmer mindestens zwei E-Mails versenden oder Besprechungen, die

sich im Kalender Gberschneiden (vgl. Microsoft 2021b).
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Abbildung 2: Workplace Analytics Dashboard 2 (Giildner/Haffner 2020)



Bezogen auf die Flihrung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern im Home-Office stellt die fol-
gende Abbildung einen mdglichen Fall dar, in dem der praktische Nutzen von Workplace Ana-
Iytics verdeutlicht wird (vgl. Abb. 3).

Fragestellung der Fiihrungskraft Analyse moglicher Stressindikatoren
oder Quellen fiir Zeitverlust
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Indikatoren Mitarbeitern

Abbildung 3: Beispielhafte Nutzung von Workplace Analytics
Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass Workplace Analytics Auswertungen tber

das Arbeitsverhalten und die Zusammenarbeit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Gruppen
von mindestens 5 Personen bietet. Diese Auswertungen stellen eine Grundlage fur datenbasierte
Entscheidungen dar, die das Arbeitsverhalten oder die Zusammenarbeit betreffen. Workplace
Analytics bietet die Moglichkeit, Indikatoren fir Stress, Zeitverlust und das Engagement zu
erkennen. Diese Informationen kénnten genutzt werden um, die Arbeitsweise an die Anforde-
rungen anzupassen und somit zum Teil die Gesundheit als auch das Wohlbefinden zu schiitzen
beziehungsweise zu fordern. Durch die Gruppierung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist
eine Uberwachung der Individuen durch Workplace Analytics nicht moglich. Jedoch entsteht
mit der detaillierten Datensammlung aller Aktivitaten die Moglichkeit der individuellen Uber-

wachung durch das Microsoft Admin Center, welches im Folgenden vorgestellt wird.
4.2 Microsoft Admin Center

Das Microsoft Admin Center ist ein Bereich innerhalb von Microsoft 365, der nur fur Admi-
nistratoren bestimmt ist. In diesem Bereich wird das Unternehmen innerhalb der Microsoft 365
Cloud verwaltet. Das Admin Center bietet dariiber hinaus die Mdéglichkeit, individuelle Aus-
wertungen zu erstellen, die eine Zurechnung der Leistung zu einer Person ermoéglichen (vgl.

Drumm 2008: 99). Die Auswertungen zeigen den Namen, die letzte Aktivitat, die Anzahl der



Kanalnachrichten, Chatnachrichten, Anrufe, Besprechungen sowie der gesendeten, empfange-
nen und gelesen E-Mails (vgl. Microsoft 2021¢/2021d; vgl. Abb. 4, 5).

I«

Abbildung 4: Admin Center Report 2 (Microsoft 2021d)

Abbildung 5: Admin Center Report 1 (Microsoft 2021c)
Zusétzlich kann die Anrufhistorie einzelner Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ausgewertet wer-

den. Die Auswertung zeigt unter anderem die Anzahl und die Namen der Teilnehmerinnen und
Teilnehmer, wie lange das Mikrofon und die Kamera aktiviert waren sowie die Dauer der Bild-
schirmteilung (vgl. Gharani 2021; Stratvert 2021). Diese Funktionen kénnen, wenn sie von

Fuhrungskraften genutzt werden, zu einer Uberwachung der Belegschaft fiihren.
5. Ableitung von Handlungsimplikationen fiir die Fihrung

Ausgehend von der Problemstellung einer fehlenden Informationsbasis zur Fiihrung von Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern im Home-Office werden die Potentiale und Risiken der Uber-
wachung durch Fuhrungskréfte mit Microsoft Workplace Analytics beleuchtet. AuRerdem wird
aufgezeigt, welche Handlungsimplikationen die Fiihrungskréfte aus den Informationen, die sie
durch Workplace Analytics und das Admin Center gewinnen, ableiten kdnnen. Dabei wird zwi-
schen zwei Flhrungskonzeptionen unterschieden, um die jeweiligen unterschiedlichen Hand-
lungsimplikationen der Fihrungskonzeption bei der Flihrung von Mitarbeiterinnen und Mitar-

beitern im Home-Office miteinzubeziehen.

Potentiale fur die Mitarbeiterfihrung kénnen von der Vielzahl an Kennzahlen tiber die gemein-
same Zusammenarbeit auf der Teamebene von Workplace Analytics abgeleitet werden. Die
Kennzahlen stellen eine Informationsbasis tber das Arbeitsverhalten und die Arbeitsauslastung
dar. Ebenso sind sie Indikatoren flr die Gesundheit, das Wohlbefinden und die Leistungsbe-
reitschaft der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, indem sie Gefahren wie zu haufige Uberstun-
den aufzeigen. Auf der Individualebene des Admin Centers liegt das Potential in der Auswer-

tung aller Aktivitaten der einzelnen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. So kann die Nutzung von
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Apps mit Uhrzeit und die Dauer der Aktivitaten sowie die Identitét der Teilnehmer ausgewertet

werden.

Die Risiken bestehen darin, dass kein direkter Zusammenhang zwischen Kennzahlen und Ar-
beitsergebnissen besteht, da bei dem Auswertungsprozess nur die Daten aus der Microsoft 365
Cloud auf die Zusammenarbeit bezogen werden kénnen. Dementsprechend kénnen Flhrungs-
entscheidungen auch nur auf die Zusammenarbeit bezogen werden und verhaltenskontrolliert,
nicht ergebniskontrolliert, ausgerichtet sein. Des Weiteren kann eine Fehlinterpretation der Er-
gebnisse zu Fehlentscheidungen fuhren. Zudem missen die Auswertungen kritisch betrachtet
werden, da nur die Arbeit in Anwendungen analysiert und Wissensarbeit auf3erhalb dieser An-
wendungen nicht beachtet wird. Die Nutzung von Daten aus dem Admin Center kann einen
Datenmissbrauch darstellen, falls Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Nutzung der Daten zu

diesem Zweck nicht zugestimmt haben.

Im Folgenden werden Handlungsimplikationen fir Flhrungskréfte mit Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern im Home-Office, die durch die Anwendung erméglicht werden, erldutert. Daftr
wurden Tabellen mit verschiedenen Szenarien erstellt, auf die exemplarisch vertiefend einge-
gangen wird. Fir die partizipative Fiihrungskonzeption kann die verhaltenskontrollierte Kenn-
zahl der ,Anzahl der Stunden und Verteilung der Zusammenarbeit® auf der Teamebene von
Workplace Analytics von Vorteil sein. Aus ihr kann die Fuhrungskraft die Erkenntnis gewin-
nen, dass bei einer hohen Anzahl von Meetings zu wenig Zeit fir fokussiertes Arbeiten bleibt,
was zu Stress flhren kann (vgl. Tabelle 1). Handlungsimplikationen, die die Fiihrungskraft ab-
leiten kann, sind die Personalentwicklung sowie die Forderung und Kontrolle der Potentialnut-
zung durch die Optimierung der Meetings. Meetings konnen durch die Fiihrungskraft hinter-
fragt und gekurzt werden, sodass mehr Zeit fur fokussiertes Arbeiten und somit fir die selbst-
standige Weiterentwicklung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bleibt. Das Potential, das sich
flr die Flhrungskraft ergibt, ist eine Steigerung des Wohlbefindens der Mitarbeiterinnen sowie
Mitarbeiter und somit eine bessere Unternehmenskultur und eine sinkende Wechselbereit-
schaft. Weitere Handlungsimplikationen, die sich flr die partizipative Fiilhrungskonzeption aus
den Daten ableiten lassen, sind: Fehlerprognosen und die Unterstiitzung der Mitarbeitermoti-

vation durch Optimierung des Kommunikationsverhaltens und regelmaige Einzelgespréache.
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Erkenntnis Handlungsimplikation

Workplace Anzahl Stunden und Verteilung  Hohe Stundezahl Meetings = Stress  Personalentwicklung und Férderung und

Analytics der Zusammenarbeit Kontrolle der Potentialnutzung durch:
Teamebene + Optimierung der Meetings
* Fokuszeit erhohen

Unterteilung nach regulérer Uberstunden = gesundheitliche Fehlerprognosen und Motivation durch:
Arbeitszeit und Uberstunden Beeintrachtigungen + Optimierung des
Kommunikationsverhalten

Auswertung und Kosten der Uberschneidende Meetings Fehlerprognosen und Motivation durch:
Meetingroutinen - Stress und sinkende Motivation + Optimierung der Meetings
+ regelmaRige 1:1 Gesprache
Admin Center Alle Aktivitaten und Nutzung Ein Teammitglied kommuniziert wenig Motivation und Férderung und Kontrolle der
Individualebene  von Apps mit Uhrzeit, Dauer im Team Potentialnutzung durch:
und anderen Teilnehmern -  Ausgeschlossenes Teammitglied * Mehr Einbindung des Teammitglieds

kénnte weniger motiviert sein

Tabelle 1: Handlungsimplikationen fiir die partizipative Flihrungskonzeption

Fur eine autoritdre Fihrungskonzeption ist die Kennzahl ,Nutzung von Apps und Dateien® auf
der Individualebene im Admin Center relevant (vgl. Tabelle 2). Wenn Zielvorgaben nicht ein-
gehalten werden, kann beispielsweise nachvollzogen werden, wie viel Zeit ein Teammitglied
mit Aufgaben anderer Mitglieder verbracht hat. Als Handlungsimplikation kann abgeleitet wer-
den, eine Fehlerprognose vorzunehmen, um genauer festzuhalten, warum das Ziel nicht erreicht
wurde. Zudem kann eine Prozessoptimierung vollzogen werden, indem tégliche Updates tber
die Zwischenstédnde der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Gbermittelt werden, um die Kontrolle
uber die Arbeitsschritte zu erlangen. Der Vorteil fiir die Fihrungskraft ist, dass durch die Daten
Vorgaben erstellt werden kdnnen, wie bestimmte Prozesse vollzogen werden sollen. AulRerdem
konnen durch die Prozessoptimierung Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter besser einschétzen, was
von ihnen verlangt wird. Eine weitere Handlungsimplikation fir die autoritare Fihrungskon-
zeption ist die Kontrolle der Potentialnutzung durch Anrufen oder genauere Beobachtung der

Daten der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf Individualebene.

Workplace Anzahl Stunden und  Hohe Anzahl an Telefonaten im Team Kontrolle der Potentialnutzung durch:
Analytics Verteilung der - Fehlender Einblick in die Inhalte « haufiges Anrufen der Teammitglieder.
Teamebene Zusammenarbeit - Gefiihlter Kontrollverlust

Unterteilung nach Viele Uberstunden & Notwendige Vorerst keine Handlungsimplikation notwendig, da

reguldrer Arbeitszeit Uberstundenl um Zielvorgaben zu erreichen Fokus auf den Ergebnissen.
und Uberstunden

Admin Center Nutzung von Apps Bei nicht-einhalten der Zielvorgaben Fehlerprognosen und Prozessoptimierungen:
Individualebene und Dateien Auswertung des Verhaltens « Tagliche Updates iiber Zwischenstande, um
-> Teammitglied hat viel Zeit mit Aufgaben Kontrolle zu behalten

anderer Mitglieder verbracht

Senden und Lesen Viele ungelesene E-Mails eines Kontrolle der Potentialnutzung durch:

von E-Mails Teammitglieds * Genauere Beobachtung des Teammitglieds
- Arbeitsergebnisse kénnen gefihrdet sein sowie der Arbeitsleistung.

Aktivitaten Mitarbeiteraktivitdten geben Aufschluss iiber Kontrolle der Potentialnutzung durch:
Anwesenheit und Produktivitadt « Bei fehlender Aktivitat Anruf zur

Anwesenheitskontrolle des Teammitglieds

Tabelle 2: Handlungsimplikationen fur die autoritére Fihrungskonzeption

Die partizipative Fihrungskonzeption kann einen grofieren Nutzen aus den Daten von Work-

place Analytics ziehen, da sie Aufschlisse zur Forderung der Motivation und der Gesundheit
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der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter geben. Fur die autoritare Fiihrungskonzeption eignet sich
das Admin Center als Datenressource mehr. Das Admin Center kann eine Kontrolle tber alle
Aktivitaten bieten sowie Ruckschliisse darauf zulassen, wie sich Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter zu einem bestimmten Zeitpunkt verhalten haben, was wiederum Rickschlisse auf ihre

Ergebnisse geben kann.
6. Fazit und Ausblick

People-Analytics-Anwendungen konnen eine positive Auswirkung auf Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter im Home-Office haben. Die Anwendungen geben die Mdglichkeit, Indikatoren zu
erkennen, die die Gesundheit, das Wohlbefinden und die Motivation geféahrden. Die Fiihrungs-
kraft kann mithilfe dieser Indikatoren die Arbeitsweise, wenn nétig, anpassen, um die Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter zu schutzen. Auf der anderen Seite kann der Einsatz solcher An-
wendungen zu einem Gefiihl der Uberwachung auf Seiten der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
fihren. Dadurch kann ein Misstrauen gegenuber den Flhrungskréften entstehen, sowie ein Ge-
fuhl fehlender Wertschatzung verursacht werden. Eine weitere Folge des Einsatzes kann ein
steigender Leistungsdruck bei den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern sein. Zudem hat die Be-
trachtung des Fallbeispiels gezeigt, dass eine individuelle Uberwachung nie géanzlich ausge-
schlossen werden kann. Eine individuelle Uberwachung kann zu einer Benachteiligung einzel-
ner Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter flihren. Ferner ist durch den Einsatz eine Verhaltensan-
passung seitens der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter moglich, entweder um Fehler zu vermei-
den, wodurch die Produktivitat sinken wirde, oder um die Software auszutricksen und produk-

tiver wirken zu konnen.

Grundsétzlich erfiillen People-Analytics-Anwendungen die Aufgabe der Arbeitsforschung. Die
Ziele der Arbeitsforschung sind nach Drumm (2008: 76) die Analyse der menschlichen Arbeit
und die Anpassung an die Bedurfnisse der Menschen. Somit sollen Belastungen gemindert und
die Zufriedenheit erhht werden. Dies zeigt, dass Uberwachung nicht direkt negativ zu werten
ist. Die Uberwachung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im weiteren Sinne ermdglicht es,
die fur das Treffen guter Flihrungsentscheidungen notwendige Informationen zu erhalten. So-
mit konnen mithilfe von People-Analytics-Anwendungen Arbeitsplatze und Prozesse optimiert
beziehungsweise an die Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern angepasst werden. Trotz der darge-
stellten Vorteile ist zu beriicksichtigen, dass es sich bei dem Einsatz dieser Anwendungen um

einen schmalen Grat zwischen Uberwachung zum Wobhle der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
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und einer missbrauchlichen Uberwachung handelt. Schlussendlich ist zu beachten, dass die Un-
ternehmenskultur sowie die Fihrungskonzeption eine mai3gebliche Rolle spielen. Je nach Kul-
tur und Konzeption werden die Daten verschieden gedeutet und verwendet.

Wohin der Trend im Bereich People Analytics und der damit einhergehenden Sammlung von
Daten der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter geht, zeigt das Unternehmen Humanyze. Humanyze
hat ein Sociometric Badge entwickelt, das mit zwei Mikrofonen, einem Bluetooth- und Infra-
rotempféanger sowie einem Bewegungssensor ausgestattet ist. Dieses Gerét, das von den Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern um den Hals getragen wird, sammelt Daten tber die Gesprachs-
geschwindigkeit, die Lautstarke, Gesten, Gespréachsteilnehmer, N&he zwischen den Gespréchs-
teilnehmern, Intonation, Bewegungsprofile sowie die Orte der Gespréache, aber keine Gesprach-
sinhalte. Die gesammelten Daten werden von einer kinstlichen Intelligenz ausgewertet, um das
Verhalten bestimmbar zu machen und Auffalligkeiten aufzeigen zu kdnnen (vgl. Buhse 2017).
Mithilfe der Badges soll es mdglich sein, anhand von Verhaltenséanderungen die Zufriedenheit
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu messen. Somit kénnen (ber gezielte MaRnahmen die
Zufriedenheit und die Produktivitét einzelner Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gesteigert wer-
den (vgl. Gartner 2018). Nach den Angaben des Erfinders handelt es sich bei dieser Technolo-
gie um kein Uberwachungsinstrument, sondern um ein Mittel zur Selbstoptimierung, dass in

Zukunft von allen Menschen im Buro getragen wird (vgl. Buhse 2015).

Dieser Ausblick zeigt, wie die (Selbst-)Uberwachung und Optimierung in der Arbeitswelt wei-
ter voranschreiten kann. Neben der oft dystopischen Darstellung dieser Entwicklung sollte nicht
missachtet werden, dass ebenso die Mdglichkeit besteht, die Arbeitswelt anhand der gesam-

melten Daten humaner und zum Wohle der Beschéftigten zu gestalten.
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