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Human Resource Analytics:
Daten, die Unternehmen
starken

Du glaubst, HR sei ein Bauchgefihl-Game? Falsch gedacht. Willkommen in der
Ara von Human Resource Analytics — wo Daten die neue Intuition sind,
Dashboards das Bauchgefihl ersetzen und Excel nicht mehr reicht. Wenn du
immer noch glaubst, HR sei nur Recruiting und Feel-Good-Management, dann wird
es Zeit fur eine radikale Datenkur. Denn wer seine Mitarbeiter blind
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verwaltet, verliert — Talente, Geld und Wettbewerbsfahigkeit.

e Was Human Resource Analytics wirklich ist — jenseits von Buzzwords und

HR-Bingo

e Warum datengetriebene Personalentscheidungen kein Luxus, sondern Pflicht
sind

e Welche Datenquellen du brauchst — und welche viele Unternehmen straflich
ignorieren

e Wie Predictive Analytics HR-Prozesse revolutioniert

e Welche Tools, Plattformen und Schnittstellen wirklich Sinn ergeben

e Warum Datenschutz und Data Governance keine Ausrede flr Inkompetenz sind

e Konkrete Anwendungsfalle: Von Fluktuationsprognosen bis Skill-Gap-
Analyse

e Wie du mit HR Analytics echte Business-Kennzahlen beeinflusst — und
nicht nur HR-KPIs

e Fehler, die du vermeiden musst, wenn du nicht in der Excel-H6lle enden
willst

Human Resource Analytics:
Definition, Nutzen und harte
Realitat

Human Resource Analytics — auch People Analytics, Workforce Analytics oder
Talent Analytics genannt — ist die datengetriebene Analyse von HR-bezogenen
Informationen zur Optimierung von Personalentscheidungen. Klingt trocken? Ist
es nicht. Denn es geht darum, das Bauchgefiuhl durch messbare, belastbare und
vor allem skalierbare Entscheidungsgrundlagen zu ersetzen. Wer also immer
noch glaubt, dass man Mitarbeiterbindung “fihlt” und Recruiting “intuitiv”
macht, betreibt Personalverwaltung aus der Steinzeit.

Im Kern geht es bei Human Resource Analytics um die Sammlung, Auswertung und
Visualisierung von Personaldaten, um daraus fundierte Strategien und
MaBnahmen abzuleiten. Dabei reicht das Spektrum von simplen Descriptive
Analytics (z.B. Krankenstand im Quartalsvergleich) Uber Diagnostic Analytics
(Warum verlassen uns Mitarbeitende?) bis hin zu Predictive Analytics (Wer
wird uns in den nachsten 6 Monaten verlassen?).

Der Nutzen? Enorm. HR Analytics bringt Licht ins Dunkel. Es macht HR-Prozesse
messbar, identifiziert Ineffizienzen, deckt blinde Flecken auf und liefert
die Basis fur faktenbasierte Entscheidungen. Kein “Wir glauben, dass..”,
sondern ein “Die Daten zeigen..”. Und genau das ist der Unterschied zwischen
Bauchladen-HR und strategischem HR-Management.

Aber: Die Realitat sieht oft anders aus. Viele Unternehmen sammeln zwar Daten
— aber nutzen sie nicht. Oder schlimmer: Sie nutzen sie falsch. Excel-
Overkill, unstrukturierte Datenquellen, fehlende Schnittstellen,
datenschutzkonformes Chaos. Das Ergebnis? Datenfriedhdfe statt
Entscheidungsgrundlage. Willkommen in der HR-H&lle ohne Analytics.



Wer Human Resource Analytics ernst nimmt, braucht mehr als nur ein Reporting-
Tool. Er braucht ein datengetriebenes Mindset, eine saubere
Dateninfrastruktur und die Fahigkeit, aus Zahlen echte Handlungsempfehlungen
abzuleiten. Alles andere ist Spielerei.

Datenquellen fur HR Analytics:
Was du brauchst — und was du
bisher ignorierst

Gute Analysen basieren auf guten Daten. Klingt banal, ist aber ein Problem.
Denn viele HR-Abteilungen arbeiten mit fragmentierten, veralteten oder
schlicht falschen Daten. Wer also denkt, ein paar Excel-Tabellen mit Urlaubs-
und Krankenstandsdaten reichen aus, hat den Schuss nicht gehdrt. Human
Resource Analytics lebt von Datenqualitat, Datenverknlipfung und Datenbreite.

Die wichtigsten Datenquellen fir HR Analytics sind:

¢ HRIS (Human Resource Information System): Personalstammdaten,
Vertragsinformationen, Gehalter, Eintritts-/Austrittsdaten

ATS (Applicant Tracking System): Bewerberdaten, Sourcing-Kanale,
Konversionsraten im Recruiting-Funnel

LMS (Learning Management System): Weiterbildungsdaten, Zertifikate,
Lernpfade, Skill-Entwicklung

Feedback-Tools: Mitarbeiterbefragungen, Pulse Surveys, eNPS-Werte
Zeiterfassungssysteme: Arbeitszeiten, Uberstunden, Abwesenheiten
ERP- und Finanzsysteme: Kostenstellen, Budgetdaten,
Produktivitatskennzahlen

Und dann gibt es noch die “Hidden Data”: E-Mail-Metadaten, Projektmanagement-
Tools, Kalenderdaten, Collaboration-Tools wie Slack oder MS Teams. Sie alle
liefern wertvolle Insights Uber Zusammenarbeit, Kommunikation und
Teamdynamiken — wenn man weiB, wie man sie nutzt.

Das groBe Problem: Viele Systeme sprechen nicht miteinander. Es gibt keine
einheitliche Datenstruktur, keine zentrale Datenplattform, keine
Schnittstellen. Das fihrt zu Dateninseln, Redundanzen und Fehlern. Wer hier
nicht investiert, wird nie den vollen Nutzen aus HR Analytics ziehen.

Fazit: Du brauchst eine saubere, integrierte Datenbasis — mit klarer Data
Governance, standardisierten Datenmodellen und automatisierter
Datenaggregation. Alles andere ist Flickwerk.

Predictive HR Analytics: Von



der Vergangenheit 1in die
Zukunft blicken

Descriptive und Diagnostic Analytics reichen nicht mehr. Wer heute mit HR
Analytics beginnt, muss in Richtung Predictive Analytics denken. Denn die
Zukunft gehort denen, die sie modellieren — nicht denen, die sie verwalten.
Predictive HR Analytics nutzt historische Daten, um zukinftige Ereignisse
vorherzusagen. Das ist kein Science-Fiction — das ist Business Reality.

Beispiele gefallig?

e Fluktuationsprognosen: Wer wird das Unternehmen in den nachsten 6
Monaten verlassen?

e SKill-Gap-Analysen: Welche Kompetenzen fehlen uns in 12 Monaten — und
wie teuer wird das?

e Rekrutierungsbedarf: Welche Abteilungen brauchen wann Verstarkung — und
wie lange dauert der Hiring-Cycle?

e Performance Forecasts: Welche Mitarbeiter entwickeln sich zu Top-
Performern — und welche nicht?

Technisch basiert Predictive HR Analytics auf Machine Learning, statistischen
Modellen und Regressionsanalysen. Die Herausforderung: Die Datenbasis muss
robust, konsistent und umfangreich sein. Garbage in, garbage out — das gilt
hier mehr denn je.

Wer Predictive Analytics einfihren will, braucht Data Scientists im HR-Team,
oder zumindest Data Analysten mit HR-Verstandnis. Ein weiteres Muss: ein
klares Verstandnis fir Bias, Datenschutz und ethische Implikationen. Denn
Vorhersagen uber Menschen sind heikel — und Fehler teuer.

Aber richtig eingesetzt, ist Predictive HR Analytics ein Gamechanger. Es
macht HR von reaktiv zu proaktiv. Und das ist der Unterschied zwischen
Personalverwaltung und strategischem Workforce Management.

Tools und Plattformen: Was du
wirklich brauchst — und was du
vergessen kannst

Die Tool-Landschaft im HR-Analytics-Umfeld ist ein Zoo. Von All-in-One-Suiten
bis zu hyperspezialisierten Nischenldsungen ist alles dabei. Das Problem:
Viele Tools versprechen viel, liefern wenig — und lassen sich schlecht
integrieren. Wer hier falsch wahlt, landet im Tool-Spaghetti-Chaos.

Grundsatzlich brauchst du drei Tool-Kategorien:

1. Datenerfassung & Integration: HRIS-Systeme (z.B. SAP SuccessFactors,



Workday), ATS (z.B. Greenhouse, Lever), LMS (z.B. Docebo, Cornerstone)
2. Analytics & BI-Plattformen: Power BI, Tableau, Looker — oder
spezialisierte HR-Analytics-Tools wie Visier oder Crunchr
3. Data Warehousing & ETL: Snowflake, Redshift, BigQuery — plus ETL-Tools
wie Talend, Stitch oder Apache Airflow

Wichtig: Tools alleine bringen nichts. Es geht um das Zusammenspiel. Du
brauchst saubere Schnittstellen (APIs), ein zentrales Datenmodell und klare
Verantwortlichkeiten. Ohne Data Governance wird jede Plattform zur
Datenmillhalde.

Und bitte: Keine Excel-Losungen mehr. Wer 2024 noch seine HR-Daten manuell in
Tabellen pflegt, hat den Anschluss verloren. Nicht, weil Excel schlecht ist -
sondern weil Skalierbarkeit, Automatisierung und Datenqualitat damit
unméglich sind.

Challenges und Stolperfallen:
Warum viele HR-Analytics-
Projekte scheitern

Human Resource Analytics klingt sexy, ist aber kein Selbstlaufer. Viele
Projekte scheitern — nicht an der Technik, sondern an der Organisation. Die
haufigsten Fehler:

e Kein klares Ziel: “Wir wollen datengetriebener werden” ist kein Ziel. Es
ist eine Ausrede fir Aktionismus.

e Fehlende Kompetenzen: HR ohne Datenverstandnis trifft auf Data-Teams
ohne HR-Know-how. Das endet selten gut.

e Datensilos: Wenn jede Abteilung ihre eigene Datenlogik pflegt, wird
Analytics zur Farce.

e Datenschutz-Paranoia: DSGVO ist wichtig — aber kein Grund, alles
totzuregulieren. Wer keine saubere Data Governance hat, sollte nicht mit
Analytics spielen.

e Fehlende Kommunikation: HR Analytics braucht Change Management. Ohne
Transparenz, Schulung und Akzeptanz bleibt jedes Dashboard ein
Geisterhaus.

Was du brauchst, ist ein cross-funktionales Team aus HR, IT, Data Science und
Legal. Dazu eine klare Roadmap, ein realistisches Budget und vor allem:
Commitment vom Top-Management. Ohne C-Level-Support wird aus HR Analytics
schnell ein teures Hobby mit hubschen Grafiken und null Impact.

Fazit: Daten machen HR nicht



menschlicher — aber besser

Human Resource Analytics ist kein Trend — es ist die Zukunft der
Personalarbeit. Wer glaubt, mit Bauchgefihl und Excel-Tabellen im War for
Talents bestehen zu kdnnen, hat das Spiel verloren, bevor es uberhaupt
begonnen hat. Denn HR Analytics liefert den strategischen Vorteil, den
datenblinde Unternehmen nie erreichen werden: faktenbasierte Entscheidungen,
proaktive Malnahmen und messbare Erfolge.

Aber: Es braucht Mut. Mut zur Veranderung, Mut zur Transparenz, Mut zur
Professionalisierung. Wer diesen Weg geht, wird belohnt — mit besseren
Entscheidungen, zufriedeneren Mitarbeitern und messbarem Business Impact. Wer
es nicht tut, wird irgendwann datenlos aussortiert. Willkommen in der
Realitat. Willkommen bei 404.



