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Der Data Scientist: Typen, Talente, Trends oder was
einen guten Data Scientist ausmacht!

Welche Personlichkeitsziige finden sich bei den Data Scientist von heute?

Haben Sie die richtigen Fahigkeiten, um moderne Geschaftsmodelle weiterzubringen?
Wie muss ein Team rund um Data Scientists beschaffen sein, um das Maximum

aus Big Data herauszuholen?

Ein Berufsfeld im Wandel: Unter wie viel Stress setzt das den Data Scientist?
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Einleitung

Data Science ist noch immer eine junge Disziplin. Aber die Zahl der Unternehmen, die den Wert
von Big Data fir sich erschlieBen wollen, steigt derzeit rapide an. Denn es wird zunehmend
klar, dass es auf lange Sicht unverantwortlich ware, sich dem potenziellen Nutzen zu verweigern.
Automatisierte Geschaftsprozesse, die Nutzung von Smartphones und Tablets quer durch alle
Bevolkerungsschichten, GPS-Tracking, aber auch System- und Sensordaten aus industriellen
Fertigungs- und Betriebsablaufen. All das zusammen (und mehr) macht das rapide wachsende
Jnternet der Dinge” aus - und mit jeder neuen Datenquelle wachsen auch die Méglichkeiten
und Chancen, diese Daten im Interesse des eigenen Geschaftsmodells zu analysieren und zu
nutzen.

Data Science spielt dabei eine Schlusselrolle. Denn Data Science liefert die Ansétze und Metho-
den, um aus der Flut der Daten mittels intelligenter Analyse nutzbare Erkenntnisse zu gewinnen.
In vielen Bereichen von Wirtschaft und Gesellschaft ist der Einfluss von Data Science bereits
deutlich erkennbar - von der medizinischen Forschung bis zum Marketing, von Finanzdienstleis-
tungen bis hin zur Brandverhitung. Und das ist erst der Anfang: Angesichts immer preiswerterer
und leistungsfahigerer Werkzeuge zur Analyse riesiger Datenmengen wird der Stellenwert von
Data Science zweifellos weiterhin steil ansteigen.

Das hat erhebliche Auswirkungen auf den Ausbildungs- und Arbeitsmarkt. Der Bedarf an Data
Scientists wird proportional zu den Anforderungen an die Datenanalyse steil ansteigen. Damit
aber nicht genug: Die Managementberatung McKinsey schétzt, dass in Unternehmen zukiinftig
auf jeden Data Scientist zehn Manager kommen mussen, die so versiert im Umgang mit Daten
sind, dass sie die Ergebnisse von Datenanalysen in Geschaftsentscheidungen einbeziehen
kénnen. Schon heute geben gut die Hélfte deutscher Unternehmen an, sie hatten bereits Schwie-
rigkeiten, Mitarbeiter mit diesen Fahigkeiten zu finden. Wie sollen sie also die Leute finden
und férdern, mit denen sie in Zukunft die Erkenntnisse aus Datenanalysen in bessere Geschafts-
ergebnisse umsetzen kénnen?

SAS beschéaftigt sich seit fast 40 Jahren mit Big Data Analytics. Mit Software von SAS lassen sich
seit Jahrzehnten aus groBen und gréBten Datenmengen nitzliche Einblicke und Erkenntnisse
gewinnen. Deshalb hat sich SAS zum Ziel gesetzt, Unternehmen und Organisationen aus Wirt-
schaft, &ffentlicher Verwaltung sowie Forschung und Bildung in Deutschland dabei zu unter-
stitzen, die Kompetenzen und die Talente zu entwickeln, die sie in der modernen Informations-
gesellschaft brauchen.

Was aber macht einen guten Data Scientist eigentlich aus? Oder, genauer: Welche Féhigkeiten
und persénlichen Eigenschaften braucht ein Data Scientist in Zukunft, wenn er die Schlisselrolle
im Unternehmen ausfillen will, die ihm das Management zuschreibt? Um das herauszufinden,
hat SAS 2015 eine umfangreiche Studie gestartet.

Dieser Bericht untersucht die Ansichten von insgesamt 734 Befragten, die sich als Data Scientist
verstehen. Zehn markante Persénlichkeitstypen sind aus den Umfrageergebnissen abzulesen
und werden einzeln portrétiert. Dartiber hinaus stellt der Bericht einige der Herausforderun-
gen vor, mit denen Data Scientists heute konfrontiert sind. Wir hoffen, dass der Bericht noch
weitere Data Scientists ermutigt, an der - weiter laufenden - Studie teilzunehmen. Damit wachst
die Basis weiter, auf der detailliert diskutiert werden kann, welche Themen kiinftig bestimmen,
wie schnell die Data Science wéachst und wie viel sie leistet, um den steigenden Erfordernissen
von Birgern und Konsumenten, aber auch Unternehmen, Organisationen und Aufsichtsbehdrden
gerecht zu werden.



Die Ergebnisse im Uberblick

e Data Scientists mit ,traditionellen” (analytischen, logischen, fachspezifischen) Fahigkeiten stellen mit

37 % die groBte Gruppe (Geeks). Ein signifikanter Anteil besitzt dariber hinaus noch andere ausgepragte

Eigenschaften, wie zum Beispiel Kommunikationsstarke und Kreativitat.

e \Wir erwarten viel von Data Scientists: technisches und mathematisches Verstandnis, unternehmerisches
Denken und Kommunikationsstarke. Allerdings haben 62 % der Data Scientists weniger als drei Jahre
Erfahrung in ihrem Berufsfeld. Zudem passen 24 % ihr Verhalten an, um Rollen im Unternehmen auszu-
fullen, die nicht zu Fahigkeiten oder Personlichkeitsprofil passen.

e Es scheint eine neue Untergruppe beim ,Deliverer-Typen” zu entstehen, die mit einem ungewohnlich

hohen Niveau an Antrieb und Willen zum Erfolg ausgestattet ist. Es bleibt dabei abzuwarten, ob dies nur

regionale Merkmale in der Gruppe der Befragten widerspiegelt oder einen aufregenden neuen Trend,
der der Dynamik der wachsenden Big-Data Welt Rechnung tragt.

e Data Scientists stehen unter teils erheblichem beruflichem Stress: Einer von vier Méannern und knapp
ein Drittel der Frauen sind sogar stark gestresst.

e Unternehmen miussen deutlich definieren, was sie von den Data Scientists erwarten. Nur so kdnnen sie
Teams zusammenstellen und entwickeln, in denen sich die Kompetenzen wirksam ergénzen, die es
braucht, um den Wert von Big Data zu erschlie3en.

Uber diese Studie

Data Scientists aus Deutschland, Osterreich und der Schweiz waren eingeladen, an einer vertrau-
lichen, psychometrischen Online-Befragung mit 24 Positionen teilzunehmen. Jeder Teilnehmer
erhielt im Anschluss ein individuelles Personlichkeitsprofil, in dem herausgestellt wurde, welche
Schlisseleigenschaften er fir den Beruf eines Data Scientist mitbringen wiirde.

Die Studie basiert auf dem anerkannten DISC-Personlichkeitsmodell. Es kommt seit mehr als einem
halben Jahrhundert zur Anwendung, wenn es darum geht, Probanden in verschiedene Person-
lichkeitstypen mit eindeutig erkennbaren Charakteristika einzuteilen. Die Durchfiihrung und
Analyse erfolgten in Zusammenarbeit mit einem unabhangigen Psychologen, der besondere
Fachkenntnis im Bereich DISC-Personlichkeitsprofil hat.

Unter den insgesamt 734 Befragten, waren 519 Manner und 150 Frauen sowie 65 Personen ohne
geschlechtsspezifische Angaben. Die Berufserfahrung der Befragten reichte von unter einem Jahr
bis zu den mehr als 20 Jahren, die einzelne Data Science-Pionieren aufzuweisen haben. Mit der
DISC-Methode wurden die typischen Profile der heute tétigen Data Scientists herausgearbeitet
und untersucht, inwieweit sie mit den von den Organisationen geforderten Fahigkeiten und
Personlichkeiten kongruent sind.



Die DISC-Methode fiir Personlichkeitsprofile

Die DISC-Methode findet schon seit Jahrzehnten breite Anwendung bei der Identifizierung von Persénlich-
keitstypen. Dieses Wissen wird haufig genutzt, um effektiv arbeitende Teams zu analysieren und zusammen-
zustellen, die Kommunikation zu verbessern und die Produktivitat zu steigern. Die Grundlage von DISC ist
eine zweiachsige Matrix: Proaktiv bis Reaktiv (vertikale Achse) und Introvertiert bis Extrovertiert (horizontale
Achse). Damit erhalt man vier mogliche Kombinationen - bezeichnet als D, |, S und C. Jeder Mensch besitzt
alle vier dieser Kombinationen, jedoch in individuell unterschiedlicher Gewichtung. Die Werte fir jede Kom-
bination werden mittels einer Kurve berechnet und dargestellt, um die jeweilige relative Auspragung zu
illustrieren. Die Werte kdnnen mit bekannten Verhaltenseigenschaften einer Person verglichen werden, um
das Personlichkeitkprofil zu vervollstandigen.

Dominance - Dominant (proaktiv und introvertiert)

Proaktive
Schwerpunkt auf: Kontrolle, Macht, Aggression und Ehrgeiz

Influence - Initiativ (proaktiv und extrovertiert) D I
Schwerpunkt auf: Soziale Kompetenz und
kommunikative Fahigkeiten

Introvertiert Extrovertiert
Steadiness -Stabil (reaktiv und extrovertiert)

Schwerpunkt auf: Geduld, Beharrlichkeit, Konstanz
und Umsicht C S

Compliance - Gewissenhaft (reaktiv und introvertiert) .
Schwerpunkt auf: Genauigkeit, Ordnung und Vorsicht Reaktiv

Data Scientists und ihr Persdnlichkeitsmix

Zehn psychometrische Profile haben sich im Laufe der Analyse als typisch fiir Data Scientists
herauskristallisiert. Diese Profile werden durch definierbare Muster charakterisiert, die in der
Wissenschaft etabliert sind und die in unserer Studienstichprobe konsistent zu Tage traten.

Im Vergleich zur urspriinglich in GroBbritannien gemachten Studie, hat sich bei der in Deutsch-
land, Osterreich und Schweiz gemachten Studie eine interessante Unterkategorie beim
.Deliverer-Typ” herauskristallisiert (siehe Seite 4 ).

Die ,traditionellen” Eigenschaften, die mit Data Scientists assoziiert werden - wie beispielsweise
technische, analytische und logische Fahigkeiten - dominieren bis heute. Andere, weniger
fachspezifische Eigenschaften - wie beispielsweise Projektmanagement, Kreativitdt und gute
kommunikative Fahigkeiten - sind jedoch ebenfalls vertreten. Unternehmen brauchen Mitar-
beiter, die nicht nur mit Daten umzugehen wissen, sondern die auch fachlich versiert sind,
mathematisches Verstandnis besitzen, unternehmerisch denken und ausgepragte kommuni-
kative Fahigkeiten mitbringen.

Kaum ein einzelner Mensch wird all diese Fahigkeiten in sich vereinen, die fur die effizienz-
steigernde Nutzung von Big Data verlangt werden. Daher ist es fir Fihrungskréfte wichtig,
die besonderen Fahigkeiten zu identifizieren, die gebraucht werden. Nur so kénnen schlissige
Teams zusammengestellt werden, in denen sich die Féhigkeiten und Eigenschaften der
Mitglieder ideal ergéanzen. Erfolgt dies nicht, versuchen einzelne Personen immer wieder Rollen
auszufillen, fur die sie nicht geeignet sind - was zu Stress und Burnout fihren kann.



Verteilung der Personlichkeitstypen

Die Geeks
Die Deliverer
Die Driver
Die Cruncher
Die Gurus
Die Voices
Die Lynchpins

Sonstige

Die Geeks
Die Deliverer
Die Driver
Die Cruncher
Die Gurus
Die Voices

Die Lynchpins

Sonstige

37 %
17 %
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Frequenzin Prozent
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775% 22,5%
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82% 18%
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Die Geeks stellen die gréBte Gruppe in der vorliegenden Stichprobe dar. Sie sind
technisch ,vorbelastet” und verfligen Uber ausgepréagte logische und analytische
Fahigkeiten. Im GroBen und Ganzen denken sie ,schwarz-weiB", mégen daher klare
Ansagen und vermeiden das ,um den hei3en Brei reden” - emotionale Argumente
zahlen bei ihnen nicht. Mit ihrer Vorliebe flr Details und Regeln sind Geeks prades-
tiniert fir Positionen, in denen sie Systemanforderungen festlegen, Prozesse aufsetzen

und programmieren.



2. Die ,Deliverer” 17%

Ahnlich wie die Driver sind die Deliverer proaktiv und kénnen gut im Projektma-
nagement und in der Mitarbeiterfihrung eingesetzt werden. Gleichzeitig weisen die
Deliverer eine starke Neigung zur Aneignung und/oder Anwendung technischer
Féhigkeiten auf. Das heifBt, sie kdnnen tbergeordnet zum Erfolg eines Projekts
beitragen, haben aber gleichzeitig die Voraussetzung, um die technischen Details zu
verstehen und Losungen in groBerer technischer Tiefe auszuarbeiten.

3. Die ,,Driver” 14%

Die Driver sind proaktive Introvertierte: hochgradig pragmatische Individuen, die sich
ganz stark und mit groBer Bestimmtheit auf die Umsetzung ihrer Ziele konzentrieren.
Dank ihres Selbstbewusstseins und ihrer Ergebnisorientiertheit sind sie ideale Projekt-
manager und Teamleiter, die sich dadurch auszeichnen, dass sie Projekte erfolgreich
priorisieren, Uberwachen und zum Abschluss bringen.

4.Die ,Cruncher” 13%

Diese Kategorie ist wohl die zuriickhaltendste unter allen untersuchten Gruppen.

Sie ist definiert durch Gberwiegend reaktive Personlichkeiten, die Routine und Bestan-
digkeit mégen. Sie zeigen eine hohe technische Kompetenz und Konstanz, was sie
besonders geeignet furr technisch orientierte Aufgaben macht, wie Datenaufbereitung
und -eingabe, statistische Analyse, Monitoring einlaufender Daten und Qualitats-
kontrolle.

5. Die ,Gurus” 10%

Als zweitgréBte Gruppe weisen die Gurus - ebenso wie die Geeks - ein hohes Mal3 an
reaktiver Introvertiertheit auf, das ein besonderes Interesse an wissenschaftlichen und
technischen Themen mit sich bringt. Diametral entgegengesetzt dazu ist eine weitere
Charakteristik: eine starke proaktive Extrovertiertheit, die Kommunikationsstarke,
Uberzeugungskraft und soziale Kompetenz einschlieBt. Gurus kénnen eine wichtige
Rolle spielen, wenn es darum geht, ihren Enthusiasmus, ihr Taktgefihl und ihre
Diplomatie einzusetzen, um diejenigen, die die Zigel in der Hand halten und Projekte
freigeben, von den Vorteilen von Data Science zu Uberzeugen.

6. Die ,Voices” 4%

Die Voices sind kommunikationsstarke Menschen mit weniger technischem Wissen
als die Gurus. Die Existenz dieser Gruppe lasst darauf schlieBen, dass es eine starke
Nachfrage nach ,nattrlichen” Forderern gibt, die die Begabung mitbringen, andere
fur das Potenzial von Big Data und Data Sciences auf konzeptueller Ebene - weniger
auf praktischer oder technischer Ebene - zu begeistern. Die Voices werden besonders
fur ihre positive Sicht geschatzt. Sie konnen fur die Ergebnisprasentation bei Big-Data-
Projekten ebenso wie bei der Unterstlitzung entsprechender Implementierungen
eingesetzt werden.



7.Die Lynchpins 3%

Wichtige Teamplayer, die zwar nicht unbedingt tber tiefgehendes technisches
Wissen verfligen, aber wichtige Unterstitzungsarbeit leisten. Zu finden beispiels-
weise in Koordination und Administration.

8. Weitere Profile 2%

Eine kleine Anzahl an Umfrageteilnehmern weist eine Reihe weiterer Personlichkeits-
zlige auf, die den bisherigen Gruppen nicht zugeordnet werden kénnen. In Phase
zwei der Studie wird eine gréBere Stichprobe zur Analyse vorliegen, die ein besseres
Bild vermittelt, wie sich diese Charaktereigenschaften in der Data-Science-Gemein-
schaft weiterentwickeln.

¢ Die ,Ground Breaker”: bieten neue Anséatze, Methoden und Méglichkeiten, die sie
aus einem Mix aus Inspiration und streng logischem Denken ziehen

¢ Die ,Seeker": kombinieren hervorragendes technisches Knowhow mit Wissbe-
gierde, die sie antreibt, nach Lésungen zu suchen. Zu finden beispielsweise in der
Forschung.

e Die ,Teacher”: sind gut im Teilen von Informationen und darin, andere zum Lernen
zu bewegen. Mégliche Rollen umfassen Ausbildung und Mentoring.



Data Science: Eine Chancengleichheit

Interessant an den vorliegenden Ergebnissen ist die dhnliche proportionale Verteilung von Mann und Frau fur die
untersuchten Personlichkeitsprofile. Die Mé@nner sind in der Stichprobe mit mehr als der doppelten Anzahl vertreten,
sind jedoch nicht unverhaltnismaBig starker in einer bestimmten Aktivitat oder Rolle im Zusammenhang mit Data
Science vertreten. Es hat sich herauskristallisiert, dass Frauen ebenso gut wie Manner jede der aufgefihrten Spezia-
listenrollen Gbernehmen kénnen - und damit ist Data Science ein von Grund auf gleichberechtigtes Karrierefeld.

Data Scientist: Beruf mit Zukunft oder Burnout-Falle?

Data Science ist noch eine recht junge Disziplin - das erklart, warum dieses Berufsprofil noch nicht
so klar definiert ist wie beispielsweise Buchhaltung oder Vertrieb. Insofern ist es nicht verwunderlich,
dass Unternehmen damit kdmpfen, Mitarbeiter mit den passenden Féhigkeiten und Erfahrungen, die
den sich rapide entwickelnden Geschéftsanforderungen entsprechen, zu finden und auszubilden.
Die Studie zeigt, dass 84 % der Teilnehmer weniger als zehn Jahre Berufserfahrung in Data Science
haben - und 62% maximal Gber drei Jahre Erfahrung verfiigen.

Einteilung der Gesamtstichprobe nach Erfahrung in Data Science (in Jahren)

Mannlich Weiblich Kombiniert

Weniger als 1 Jahr 41 % 3% 40 %
1-3Jahre
4 -10 Jahre

11 -20 Jahre

1%

Mehr als 20 Jahre 3%% 4%

. i a i a .‘ i a a
0% 10% 20% 30% 40% 50% 0% 10% 20% 30% 40% 50% 0% 10% 20% 30% 40% 50%

Frequenz in Prozent Frequenz in Prozent Frequenz in Prozent

In einem Tatigkeitsfeld, das schnellen Veranderungen unterworfen ist, finden sich Menschen hin und
wieder in Rollen wider, die nicht zu ihrem Persénlichkeitsprofil passen. Wie die Umfrage ergeben hat,
passt ein GroBteil der Befragten seine Verhaltensweise immer wieder an die vermeintliche Rollenan-
forderung an - entgegen ihrem eigentlichen Persénlichkeitsprofil.

Die psychometrische Analyse zeigt, dass 20 % der Manner und 29% der Frauen ihr Verhalten justie-
ren, um die von ihnen vermuteten Anforderungen ihrer Jobs erflllen zu kdnnen. Einige sind sich
womoglich nicht im Klaren dartiber, was von ihnen tatsachlich erwartet wird und versuchen daher,
eine imaginare Rolle zu erfillen. Diese Gruppe herausgerechnet, ringtimmer noch ein erheblicher
Anteil an Personen mit den (tatsachlichen) Anforderungen, die nicht mit ihren Fahigkeiten kompatibel
sind.



Dieses Phdnomen kommt sehr haufig in schnell wachsenden Spezialgebieten wie Data Science
vor. Umfassende Verhaltensanpassungen kénnen jedoch auf Dauer nicht aufrechterhalten wer-
den, sondern fihren unter Umstanden zu Burnout oder dazu, dass das tatsachliche Potenzial des
Einzelnen nicht erkannt wird. Belegt wird dies durch das hohe Maf an arbeitsbedingtem Stress,
das sich in der vorliegenden Stichprobe abzeichnet.

Eine gestresste Generation?

Die DISC-Methodik zur Erstellung von Personlichkeitsprofilen ist auch dazu geeignet, Stresslevel
zu untersuchen. Dieser Untersuchungsansatz belegt, dass einige Personlichkeitstypen empfang-
licher fur arbeitsbedingten Stress sind und andere besser in der Lage, mit Stresssituationen
umzugehen.

SAS hat das Stressausmal der Befragten mit dem Maximum verglichen, das von einem unab-
héngigen Psychologen fir die einzelnen Personlichkeitsprofile als tolerabel angesehen wird.

Stresslevel unter den Umfrageteilnehmern

Berechnet nach Persénlichkeitstyp
Manner % Frauen %
Nicht gestresst 52 47
leicht gestresst 21 22
Stark gestresst 27 30

Es zeigt sich eindeutig, dass das AusmaB an arbeitsbedingtem Stress in der vorliegenden Studie
sehr hoch ist. 48 % der Manner und 52% der Frauen zeigen Anzeichen von Stress, wobei mehr
als ein Viertel stark gestresst ist. Dieser letzte Wert hat negative Auswirkungen auf Leistung sowie
Fehlzeiten und beeinflusst nicht nur den Einzelnen, sondern auch andere Teammitglieder oder
dariber hinaus woméglich das ganze Unternehmen.

Zwar lassen sich die Ursachen fiir den Stress der Umfrageteilnehmer nicht mit Sicherheit ausma-
chen, der unabhéngige Psychologe hat jedoch vier Hauptursachen fiir Arbeitsstress identifiziert:

¢ Kommunikationsprobleme: mit dem direkten Vorgesetzen

¢ Mangelhaftes Rollenprofil: oft bedingt durch (offiziell oder inoffiziell) neu hinzugefigte
Aktivitaten, was dazu fihrt, dass es kein objektives MaB fur die Leistungsmessung gibt

¢ Verantwortung ohne Entscheidungsgewalt: keine direkte Kontrolle Giber Faktoren, die
Einfluss auf die erfolgreiche Erledigung von Aufgaben haben

¢ Mangel an Fahigkeiten: entweder weil der Job zu schwierig ist oder weil die Person nicht
angemessen ausgebildet wurde.

Fest steht, dass ein starker Fokus auf eine klare Definition der verschiedenen Job-Verantwortlich-
keiten im Bereich Data Science gelegt werden muss, um genau die Personen zu finden, die das
passende Personlichkeitsprofil aufweisen und diese Rolle ohne ein Ubermal an Stress erfiillen
kénnen. Als oberste Prioritat gilt es, klare RichtgroBen bei der Rekrutierung zu definieren. Lang-
fristiges Ergebnis: héhere Zufriedenheit im Job und Steigerung der Produktivitat.



Gesucht: der facettenreiche Data Scientist

Die Umfrage hat gezeigt, dass Data Science eine facettenreiche und sich schnell entwickeInde
Disziplin ist, die profitiert, wenn Mitarbeiter mit einer Reihe unterschiedlicher Persénlichkeits-
eigenschaften rekrutiert werden. Entsprechend wird von Data Scientists eine ganze Bandbreite
an Fahigkeiten erwartet: technische, mathematische, kreative Begabung gehoren ebenso dazu
wie Geschaftsverstandnis und Kommunikationsstarke. Wie zu erwarten ist es fiir Unternehmen
ziemlich schwierig, genau diesen Mix an Talenten in einer einzigen Person zu finden - insbesondere
angesichts der Tatsache, dass die Mehrzahl der Data Scientists bislang nur wenige Jahre an
Erfahrung mitbringt.

Daher ist es wichtig, dass Fihrungskrafte kohésive, diverse Teams bilden, die als Gesamtheit
alle Anforderungen des Unternehmens erflllen. Dazu werden nicht nur Data Scientists, sondern
auch datenaffine Manager benétigt, die die Erkenntnisse interpretieren und in Handlung
umsetzen kénnen. Dies erfordert auf Unternehmensseite:

* Management der Erwartungen einzelner Fachabteilungen an den Data Scientist

¢ Finden und Férdern von Talenten mit passenden Fahigkeiten und Personlichkeitseigenschaften
¢ Aufbau von Teams aus Mitarbeitern mit Fahigkeiten und Erfahrungen, die sich ergénzen

e Foérdern von gegenseitiger Unterstlitzung, Lernen und Weiterentwicklung

e Ausrichten von Aus- und Weiterbildungsangeboten an Geschéftsanforderungen

Im Zuge der technologischen Weiterentwicklung wird moglicherweise immer weniger Gewicht
auf herkdmmliche technische Charaktereigenschaften gelegt, wéhrend seltenere Profile wie

die Ground Breaker, die Teacher oder die Seeker an Bedeutung gewinnen. Dieses interessante
Ph&nomen soll mit der steigenden Anzahl an Umfrageteilnehmern genauer untersucht werden.

Sie méchten weitere Informationen zum Thema Data Scientist?

Besuchen Sie uns unter www.sas.de/ds. Dort haben wir weitere
Informationen fir Sie zusammengestellt.

UBER SAS

SAS ist einer der grof3ten Softwarehersteller der Welt. Kunden an welt-
weit 75.000 Standorten setzen SAS Losungen ein, um aus ihren viel-
faltigen Geschaftsdaten (Big Data) konkrete Informationen fir strate-
gische Entscheidungen zu gewinnen und so ihre Leistungsfahigkeit zu
steigern (Analytics). Damit ist SAS der groBte Anbieter von Big Data
Analytics Software.

www.sas.de
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