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HR Analyse: Datenbasiert
ZU smarteren
Personalentscheidungen

Du triffst Personalentscheidungen noch nach Bauchgefihl? Dann viel Spall beim
Scheitern. Willkommen in der Ara der HR Analyse — datengetrieben, brutal
ehrlich und gnadenlos effizient. Wer 2025 noch ohne solide People Analytics
unterwegs ist, feuert blind in den Nebel und wundert sich, warum die besten
Kopfe zur Konkurrenz laufen. Dieser Artikel zeigt dir, wie du mit Daten,
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Algorithmen und einer Prise Realitat deine HR-Strategie in ein echtes
Steuerungsinstrument verwandelst. Keine Buzzwords, keine HR-Marchen — nur
harte Zahlen, harte Fakten und echte Wirkung.

e Was HR Analyse wirklich ist — und warum Excel-Tabellen nicht mehr
reichen

e Warum datengetriebene Entscheidungen in der Personalabteilung
uberlebenswichtig sind

e Die wichtigsten Datenquellen und KPIs im modernen HR Analytics

e Wie du mit People Analytics Mitarbeiterbindung, Performance und
Recruiting revolutionierst

e Welche Tools und Plattformen du brauchst, um nicht im Datensumpf zu

ertrinken

e Warum Datenschutz und ethische Fragen kein Vorwand fiur Inaktivitat sein
durfen

e Schritt-fir-Schritt zur datengetriebenen HR-Strategie — ohne Bullshit-
Bingo

e Fallstricke vermeiden: Was die meisten Unternehmen bei HR Analyse
komplett falsch machen

e Wie du dein HR-Team fit fur Analytics machst — auch ohne Statistik-
Studium

e Fazit: Warum HR Analyse kein Projekt ist, sondern deine neue Realitat

HR Analyse und People
Analytics: Was steckt wirklich
dahinter?

HR Analyse ist kein Buzzword und schon gar kein neues Excel-Template mit
hibschen Balkendiagrammen. Es geht um die strukturierte Erfassung, Auswertung
und Interpretation von Personaldaten zur Unterstitzung strategischer und
operativer Entscheidungen. Nicht mehr, aber ganz sicher auch nicht weniger.

Im Kern geht es bei der HR Analyse darum, Muster zu erkennen, Zusammenhange
zu verstehen und daraus Handlungsempfehlungen abzuleiten. Wer kindigt warum?
Welche Fuhrungskraft hat die hochste Fluktuation? Welche Recruiting-Kanale
liefern Top-Performer? Die Antworten liegen in deinen Daten — wenn du sie
endlich nutzt.

People Analytics umfasst dabei alle Analyseformen, die sich auf das
Verhalten, die Performance und die Entwicklung von Mitarbeitern beziehen. Von
Eintritt bis Exit. Von der Bewerberinteraktion auf Karriereseiten bis zur
Nachfolgeplanung auf Fihrungsebene. Und ja, das geht weit Uber klassische HR-
Kennzahlen wie Fluktuationsrate oder Krankenstand hinaus.

HR Analyse ist ein Gamechanger, weil sie aus einer reaktiven
Personalverwaltung eine proaktive Steuerungseinheit macht. Wer sie richtig
einsetzt, erkennt Entwicklungen, bevor sie zu Problemen werden. Und trifft
Entscheidungen, die nicht auf Bauchgefihl, sondern auf Evidenz beruhen.



Willkommen in der Realitat.

Warum datenbasierte
Personalentscheidungen
uberlebenswichtig sind

In Zeiten von Fachkraftemangel, Remote Work, Quiet Quitting und digitaler
Transformation ist es schlichtweg grob fahrlassig, Personalentscheidungen
ohne solide Datenbasis zu treffen. Wer heute noch auf “Menschenkenntnis”
vertraut, kann genauso gut mit Tarotkarten arbeiten — mit ahnlich
zuverlassigen Ergebnissen.

HR Analyse macht sichtbar, was sonst verborgen bleibt. Sie zeigt dir, wo
Prozesse ineffizient sind, wo Mitarbeiter unterfordert oder Uberlastet sind,
welche Teams toxisch wirken, oder wo Diversity nicht mehr als ein
Lippenbekenntnis ist. Und vor allem: Sie zeigt dir, was du tun musst, um das
zu andern.

Die Vorteile datenbasierter Entscheidungen im HR-Bereich sind nicht
diskutabel, sondern messbar. Studien belegen, dass Unternehmen mit starker
analytischer HR-Kompetenz bis zu 25 % hdhere Produktivitat, 50 % niedrigere
Fluktuation und signifikant bessere Recruiting-Ergebnisse erzielen.

Und ja, auch das Employer Branding profitiert davon. Denn wer nachvollziehbar
und gerecht entscheidet, gewinnt Vertrauen. Nicht nur intern, sondern auch
auf dem Bewerbermarkt. HR Analyse ist kein Kontrollinstrument. Sie ist ein
Enabler — fiur bessere Fuhrung, bessere Kultur und bessere Ergebnisse.

Die wichtigsten Datenquellen
und KPIs fur deine HR Analyse

Bevor du loslegst, brauchst du eine saubere Datenbasis. Und damit meinen wir
nicht die Alibi-Reports aus dem HR-Tool. Die Wahrheit liegt in der Tiefe —
und in der Integration. Hier sind die wichtigsten Datenquellen, die du fur
eine vollwertige HR Analyse brauchst:

¢ HRIS (Human Resource Information System): Stammdaten, Vertragsdaten,
Arbeitszeiten, Abwesenheiten

ATS (Applicant Tracking System): Bewerberdaten, Funnel-Performance, Zeit
bis Einstellung

LMS (Learning Management System): Weiterbildungsaktivitaten,
Zertifizierungen, Lernpfade

Performance Management Systeme: Zielerreichung, Feedbackzyklen,
Potenzialanalysen

e Engagement Surveys: Mitarbeiterzufriedenheit, Pulse Checks, eNPS



e Exit-Interviews: Kindigungsgrinde, Empfehlungen, Verbesserungspotenziale

Auf Basis dieser Daten lassen sich KPIs ableiten, die wirklich zahlen. Hier
ein paar der wichtigsten:

e Time to Hire: Wie lange dauert es von der Bewerbung bis zur Einstellung?

e Quality of Hire: Wie performant sind neue Mitarbeiter nach 6 oder 12
Monaten?

e Retention Rate: Wer bleibt — und warum?

e Internal Mobility Rate: Wie oft wechseln Mitarbeiter intern?

e Learning Impact Score: Was bringt Weiterbildung konkret?

e Predictive Turnover: Wer wird voraussichtlich kindigen — und was kannst
du dagegen tun?

Wichtig: Es reicht nicht, die Zahlen zu haben. Du musst sie verstehen,
interpretieren und in den Kontext setzen. Korrelation ist nicht Kausalitat —
aber oft ein verdammt guter Hinweis.

Tools, Plattformen und
Technologien fur echte HR
Analyse

Wer ernsthaft HR Analyse betreiben will, braucht mehr als Excel und
Bauchgefuhl. Du brauchst Tools, die deine Daten integrieren, analysieren und
visualisieren — idealerweise in Echtzeit. Und nein, dein 15 Jahre altes SAP-
System ist dafur nicht automatisch geeignet.

Folgende Tool-Kategorien solltest du kennen:

e BI-Tools (Business Intelligence): Power BI, Tableau, Looker — fir
datentbergreifende Dashboards und Analysen

e People Analytics Plattformen: Visier, Crunchr, One Model — spezialisiert
auf HR-Daten und Use Cases

e Predictive Analytics Engines: IBM Watson, SAP SuccessFactors People
Analytics — fur Vorhersagemodelle und Machine Learning

e Survey-Tools mit Analytics-Modul: CultureAmp, Peakon, Glint — fiar
Stimmungsanalysen und Engagement-Tracking

Wichtig ist: Die Tools sind nur so gut wie deine Datenbasis. Garbage in,
garbage out. Deshalb ist Datenqualitat, Konsistenz und Governance kein
Nebenkriegsschauplatz, sondern die Grundlage fur alles. Wer seine Daten nicht
im Griff hat, sollte mit HR Analyse gar nicht erst anfangen.

Schritt-fur-Schritt: So baust



du eine funktionierende HR
Analyse auf

Du willst loslegen? Gut. Aber bitte mit Plan. Hier ist dein Fahrplan fir eine
skalierbare, datenbasierte HR Analyse — ohne Bullshit, ohne
Beratergeschwurbel:

1. Use Cases definieren: Was willst du wissen? Welche Entscheidungen sollen
besser werden? Fokus auf konkrete Fragen, nicht auf “wir wollen mehr
Daten”.

2. Datenquellen identifizieren: Welche Systeme liefern relevante Daten? Wie
vollstandig und aktuell sind sie?

3. Daten integrieren: Schnittstellen aufbauen, Datenmodelle
vereinheitlichen, Dubletten bereinigen. Ohne saubere Integration schiel3t
du blind.

4. Kennzahlen definieren: Welche KPIs brauchst du wirklich? Wie werden sie
berechnet? Wer ist verantwortlich?

5. Dashboards bauen: Visualisiere deine Daten so, dass auch Nicht-Analysten
sie verstehen. Interaktiv, klar, aktuell.

6. Interpretation & Storytelling: Daten ohne Kontext sind bedeutungslos.
Liefere Narrative, nicht nur Zahlenkolonnen.

7. Handlungslogik etablieren: Was passiert, wenn ein KPI auBer Norm lauft?
Wer reagiert — und wie?

8. Schulungen durchfuhren: Mach dein HR-Team Analytics-fit. Keine Angst vor
Statistik — aber auch keine Ausreden.

9. Datenschutz beachten: Anonymisierung, Zweckbindung, DSGVO — ja, das
musst du ernst nehmen. Aber es ist kein Showstopper.

10. Iterieren und skalieren: Starte klein, lerne schnell, skaliere klug. HR
Analyse ist ein Prozess, kein Projekt.

Fazit: HR Analyse ist kein
Trend — sie 1st delne neue
Realitat

HR Analyse ist gekommen, um zu bleiben. Wer Mitarbeiter gewinnen, halten und
entwickeln will, braucht mehr als Bauchgefihl und Feelgood-Management. Du
brauchst Daten, Tools, Prozesse — und den Mut, Entscheidungen auf Basis von
Evidenz zu treffen. Alles andere ist Nostalgie. Und Nostalgie ist keine
Strategie.

Ob du willst oder nicht: Die Zukunft deiner HR-Abteilung ist analytisch. Wer
jetzt investiert — in Systeme, Skills und Prozesse — wird in drei Jahren
nicht nur besser rekrutieren, sondern auch besser fihren. Wer wartet, wird
gefuhrt. Und zwar von denen, die schon heute wissen, was ihre Daten ihnen
sagen.



