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Wenn du denkst, HR sei ein Bauchgefihl-Spielplatz zwischen Bewerbungsmappen
und Kaffeemaschinen-Smalltalk, dann schnall dich an. Willkommen im Zeitalter
von HR Analytics — wo Personalentscheidungen nicht mehr aus dem Bauch,
sondern aus der Datenbank kommen. Spoiler: Wer seine Daten nicht im Griff
hat, wird schneller irrelevant als ein Papierlebenslauf im PDF-Zeitalter.
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e Warum HR Analytics mehr ist als ein Buzzword — und was es wirklich
bedeutet

e Welche Datenquellen du im HR nutzen kannst — und wie du sie anzapfst

e Wie People Analytics Personalstrategien datenbasiert revolutioniert

e Top-KPIs im Personalbereich — und warum du sie regelmafig messen
solltest

e Die besten Tools fur HR Analytics — von Excel bis AI-basierte
Plattformen

e Wie du Datenschutz, DSGVO und Ethik auf dem Schirm behaltst

e Warum viele HR-Abteilungen immer noch im Datenmittelalter leben

e Der Weg von der Excel-HOlle zur automatisierten Personalstrategie

HR Analytics verstehen: Was
steckt wirklich hinter dem
Begriff?

HR Analytics — oder auch People Analytics — ist nicht einfach nur ein neues
Buzzword fur Personaler mit Datenfetisch. Es ist die datengetriebene
Revolution im Human Resource Management. Wahrend friher
Personalentscheidungen oft auf Intuition, Erfahrung und Bauchgefihl beruhten,
geht es heute um belastbare Daten, statistische Modelle und predictive
Analytics. Wer 2024 noch ohne HR Analytics arbeitet, spielt HR-Roulette — und
verliert in der Regel.

Der Begriff HR Analytics bezeichnet die systematische Sammlung, Auswertung
und Interpretation von Personal- und Organisationsdaten, um fundierte
Entscheidungen zu treffen. Das Ziel: bessere Mitarbeitergewinnung, hoéhere
Mitarbeiterbindung, geringere Fluktuation und eine strategischere Ausrichtung
der gesamten Personalplanung. Klingt nach Consulting-Geschwurbel? Mag sein.
Aber die Zahlen lugen nicht — und sie zeigen: Unternehmen mit
datengetriebenen HR-Strategien performen messbar besser.

Im Zentrum steht dabei die Verbindung aus strukturierter Datenerhebung,
Analysefahigkeit und Handlungskompetenz. Es geht nicht darum, Daten zu
sammeln, bis die Server glihen. Es geht darum, die richtigen Daten zu
identifizieren, zu analysieren und daraus konkrete Malnahmen abzuleiten. 0b
es um die Optimierung der Recruiting-Kanale, die Analyse von Krankheitsquoten
oder die Vorhersage von Kindigungswahrscheinlichkeiten geht — HR Analytics
liefert die Basis.

Und ja, es wird technischer, komplexer und analytischer — aber auch
effizienter. Wer heute noch denkt, HR sei rein zwischenmenschlich und mit
Charts aus PowerPoint zu regeln, darf sich schon mal auf die digitale
Resterampe verabschieden. Willkommen im Zeitalter der datenbasierten
Personalarbeit.



Datenquellen fur HR Analytics:
Was du messen kannst — und
solltest

Bevor du mit schicker Software herumwedelst, solltest du wissen, woher deine
Daten eigentlich kommen. Denn die meisten Unternehmen sitzen auf einem wahren
Datenschatz — sie wissen nur nichts davon. HR Analytics lebt von der Vielfalt
und Qualitat der Datenquellen. Je besser du deine Datengrundlage kennst,
desto praziser kannst du analysieren und steuern.

Typische Datenquellen im HR-Umfeld sind:

e Bewerberdaten: Anzahl der Bewerbungen pro Kanal, Time-to-Hire, Cost-per-
Hire

e Mitarbeiterdaten: Demografie, Qualifikationen, Gehaltsentwicklung,

Betriebszugehorigkeit

Performance-Daten: Zielerreichung, Feedbacksysteme, 360°-Bewertungen

Abwesenheitsdaten: Krankheitstage, Elternzeit, Uberstunden,

Urlaubsverhalten

Fluktuationsdaten: Kindigungsgrinde, Exit-Interviews, Retention-Raten

Engagement-Daten: Mitarbeiterzufriedenheit, Pulse Surveys, eNPS

Diese Daten liegen in der Regel in verschiedenen Systemen:
Bewerbermanagement, Payroll, Zeiterfassung, CRM, LMS (Learning Management
System) und manchmal in der Excel-Hoélle. Das grofte Problem ist selten der
Mangel an Daten — sondern die Fragmentierung. Wer hier nicht integriert,
verliert.

Deshalb ist Datenintegration das erste grofe Ziel. Nur wenn du Datenquellen
verkniupfst und in einer zentralen Analytics-Plattform zusammenfihrst, kannst
du echte Insights generieren. Und nein, ein Excel-Export mit 18 Pivot-
Tabellen ist keine Plattform. Das ist ein Symptom von digitaler Verzweiflung.

People Analytics 1in der
Praxis: So verandern Daten die
Personalarbelt

People Analytics ist der operative Arm von HR Analytics. Es geht nicht um
schone Dashboards, sondern um die Frage: Wie helfen dir Daten, bessere
Entscheidungen zu treffen? Und zwar nicht irgendwann, sondern jetzt.
Unternehmen, die People Analytics ernst nehmen, verandern ihre HR-Prozesse
von Grund auf — datenbasiert, skalierbar und messbar.

Ein Beispiel: Statt sich auf das Bauchgefihl eines Recruiters zu verlassen,



analysierst du, welche Eigenschaften Top-Performer in deinem Unternehmen
gemeinsam haben — und nutzt diese Erkenntnisse zur Vorhersage von
Bewerberqualitat. Oder du analysierst, in welchen Abteilungen die Fluktuation
besonders hoch ist, identifizierst Muster und setzt gezielte Retention-
MaBnahmen um. Die Modglichkeiten sind nahezu unbegrenzt.

Typische Anwendungsfelder von People Analytics:

e Recruiting-Optimierung: Welche Kanale bringen die besten Bewerber? Wie
lange dauert der Einstellungsprozess? Wo springen Kandidaten ab?

e Retention Management: Welche Faktoren beeinflussen die
Mitarbeiterbindung? Wie lassen sich Kindigungen vorhersagen?

e Workforce Planning: Welche Skills fehlen in Zukunft? Wo entstehen
Personalengpasse?

e Diversity & Inclusion: Wie divers sind deine Teams wirklich? Welche
Barrieren existieren in Karrierepfaden?

e Performance Management: Welche Malnahmen steigern die Produktivitat
nachhaltig?

Und ja, das klingt nach Big Data, Machine Learning und Predictive Modelling —
und genau das ist es auch. Unternehmen, die hier investieren, machen HR zu
einem strategischen Business Driver. Die anderen? Die verwalten weiter ihre
Excel-Tabellen und wundern sich, warum die guten Leute gehen.

Tools und Technologien fur HR
Analytics: Was du wirklich
brauchst

HR Analytics ist kein Tool, sondern eine Strategie. Aber ohne die richtigen
Tools bleibt es bei der PowerPoint-Illusion. Die gute Nachricht: Es gibt
inzwischen eine Vielzahl an Softwarelosungen, die HR Analytics auf ein neues
Level heben — von einfachen BI-Tools bis zu komplexen AI-basierten
Plattformen.

Hier ein Uberblick iiber sinnvolle Tools und Technologien:

e Excel, Google Sheets: Der Einstieg flur kleine Teams — aber bitte mit
Struktur, nicht als Datenfriedhof.

e Business Intelligence Tools: Power BI, Tableau, Qlik — ermdglichen die
Visualisierung und Analyse grolRer HR-Datenmengen.

e HRIS mit Analytics-Modulen: SAP SuccessFactors, Workday, Personio —
bieten integrierte Analysefunktionen direkt im HR-System.

e Spezialisierte People Analytics Tools: Visier, Crunchr, One Model —
fokussiert auf tiefgreifende HR-Analysen und Predictive Analytics.

e Custom Data Pipelines & Data Warehouses: Fur grolle Organisationen mit
eigener Dateninfrastruktur — maximale Flexibilitat bei maximalem
Aufwand.



Wichtig: Tools sind nur so gut wie deine Datenqualitat. Garbage in, garbage
out. Wer mit fehlerhaften, veralteten oder unvollstandigen Daten arbeitet,
produziert bestenfalls hiubsche Visualisierungen — aber keine Erkenntnisse.
Deshalb: Erst Datenqualitat sichern, dann Tools einfihren. Nicht andersrum.

Datenschutz, DSGVO und Ethik —
worauf du achten musst

HR Analytics arbeitet mit personenbezogenen Daten — und zwar mit sehr
sensiblen. Das bedeutet: Datenschutz ist kein Nebenschauplatz, sondern ein
zentrales Thema. Wer hier schludert, riskiert nicht nur Abmahnungen und
DSGVO-Strafen, sondern auch das Vertrauen der Mitarbeitenden. Und das ist
unbezahlbar.

Grundprinzipien, die du beim Einsatz von HR Analytics beachten musst:

e Datensparsamkeit: Nur Daten erheben, die wirklich notwendig sind. Keine
Vorratsdatenspeicherung auf Verdacht.

e Transparenz: Mitarbeitende missen wissen, welche Daten erhoben werden,
woflr sie verwendet werden und wie lange sie gespeichert bleiben.

e Zweckbindung: Keine Zweckanderung ohne neue Zustimmung. Einmal gesammelt
heift nicht: fur alles nutzbar.

e Anonymisierung: Wo immer moglich, sollten Daten pseudonymisiert oder
anonymisiert werden — insbesondere bei Analysen uber Abteilungen oder
Gruppen hinweg.

e Mitbestimmung: In vielen Unternehmen ist der Betriebsrat einzubeziehen —
rechtzeitig, transparent und mit klarer Kommunikation.

Daruber hinaus stellt sich die ethische Frage: Was darf ich wissen? Nur weil
etwas technisch méglich ist, heiRt das nicht, dass es auch legitim ist. Die
Kindigungswahrscheinlichkeit eines Mitarbeiters vorherzusagen ist ein
machtiges Werkzeug — aber auch ein potenzieller Ethik-GAU, wenn es falsch
eingesetzt wird. Verantwortungsvolle HR Analytics braucht klare Leitlinien,
juristischen Beistand und vor allem: gesunden Menschenverstand.

Fazit: HR Analytics — dein
Upgrade von Bauchgefuhl zu
Business-Faktor

HR Analytics ist kein Trend, sondern die logische Konsequenz einer
digitalisierten Arbeitswelt. Wer auch 2025 noch glaubt,
Personalentscheidungen seien eine Frage des Bauchgefuhls, gehdért ins Museum —
nicht in die Geschaftsfuhrung. Die Zukunft des HR ist datenbasiert,
automatisiert und strategisch. Und sie ist schon langst da.



Ob du mitmachst oder zurickbleibst, liegt an dir. Aber eines ist sicher: Wer
Daten ignoriert, verliert. Wer sie nutzt, gewinnt — an Effizienz,
Transparenz, Planbarkeit und unternehmerischem Einfluss. Also: Raus aus der
Excel-HOolle, rein in die datengetriebene Realitat. Willkommen bei HR, Version
2.0.



