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GUTES PEOPLE ANALYTICS ERKENNEN

EIN BERICHT AUS DER WISSENSCHAFT.

FACULTY OF BEHAVIOURAL, MANAGEMENT AND SOCIAL SCIENCES
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„Sie erkennen Unternehmenskrisen und kritische 

Entwicklungen im Personalbereich frühzeitig und 

können entsprechende Maßnahmen ergreifen.“ (*)

„Sie können die Employee Experience verbessern, die richtigen 

Talente rekrutieren und die Fluktuationsrate gezielt senken.“ (*)

„People Analytics ist evidenzbasierte 

Entscheidungen treffen. Großes Potenzial.“

„Meine Aufgabe ist es zu verhindern, was Sie vorschlagen.“ (Frank 

Bsirske, ehem. ver.di Chef)

„Die Skepsis gegenüber einer solchen Software ist aktuell in 

Deutschland noch weit verbreitet.“ (**)

AUSSAGEN
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Sie wollen People Analytics nutzen, um 
datengetriebene Personalentscheidungen treffen.

und dann…
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https://interaktiv.br.

de/ki-bewerbung/

https://interaktiv.br.de/ki-bewerbung/
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(Vom 31.03.2022)
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Es gibt viele schwarze Schafe im Bereich People Analytics…

Sie wollen People Analytics immer noch nutzen, um 
datengetriebene Personalentscheidungen treffen.

Wie können Sie gutes People Analytics erkennen?
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AGENDA

1. Motivation ✓

2. Über People Analytics

3. Arten von People Analytics

4. Neun Tipps und Tricks



ÜBER MICH

Dr. Joschka Hüllmann

Assistant Professor an der Universität Twente (NL)

Forschungsschwerpunkte:

− Die Zukunft der Arbeit mit neuen Technologien

− People Analytics und Algorithmisches Management

− Analyse Digitaler Fußspuren

− Social Process Mining

Follow me on Twitter: @johuellm
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https://twitter.com/johuellm
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ÜBER PEOPLE ANALYTICS

Unter People Analytics verstehen wir:

Soziotechnische Systeme und zugehörige Prozesse, die eine datengesteuerte 
(oder algorithmische) Entscheidungsfindung ermöglichen, um 
personenbezogene, unternehmerische Ergebnisse zu optimieren.

(nach Hüllmann & Mattern 2020)
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ÜBER PEOPLE ANALYTICS

Unter People Analytics verstehen wir:

Soziotechnische Systeme und zugehörige Prozesse, die eine datengesteuerte 
(oder algorithmische) Entscheidungsfindung ermöglichen, um 
personenbezogene, unternehmerische Ergebnisse zu optimieren.

Soziotechnisch:

Kein ein einfaches IT-Artefakt, sondern die Kombination aus Mensch, Aufgabe, 
und Technik.
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ÜBER PEOPLE ANALYTICS

Unter People Analytics verstehen wir:

Soziotechnische Systeme und zugehörige Prozesse, die eine 
datengesteuerte (oder algorithmische) Entscheidungsfindung ermöglichen, um 
personenbezogene, unternehmerische Ergebnisse zu optimieren.

Prozesse:

Nutzung des Systems über die Zeit und Einbettung in die 
Unternehmensaktivitäten.
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ÜBER PEOPLE ANALYTICS

Unter People Analytics verstehen wir:

Soziotechnische Systeme und zugehörige Prozesse, die eine 
datengesteuerte (oder algorithmische) Entscheidungsfindung ermöglichen, 
um personenbezogene, unternehmerische Ergebnisse zu optimieren.

Datengesteuert:

Das System und die Entscheidungen basieren auf der Erhebung und Analyse 
von Daten.
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ÜBER PEOPLE ANALYTICS

Unter People Analytics verstehen wir:

Soziotechnische Systeme und zugehörige Prozesse, die eine 
datengesteuerte (oder algorithmische) Entscheidungsfindung ermöglichen, 
um personenbezogene, unternehmerische Ergebnisse zu optimieren.

Personenbezogen:

Die Daten beziehen sich auf Menschen.
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ARTEN VON
PEOPLE ANALYTICS



1. Ziele

Performance

Zusammenarbeit

Recruiting und Mitarbeiterbindung

On- and Offboarding

Gesundheit

Mitarbeiter Experience / Engagement

Vergütung

Compliance

Learning and Development

Langfristige Personalplanung

Succession Planning / Talent Management
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ARTEN VON PEOPLE ANALYTICS

2. Daten

Digitale Fußspuren

Sensoren (Hardware & Software)

Umfragen

Pulse Surveys

Interviews

HR-Informationssysteme

Video/Audio Daten

Externe Datensätze

3. Methoden

Clustering

Netzwerkanalysen

Hypothesen testen

Maschinelles Lernen

(Video, Audio, Text)

Thematische Textanalyse

Workshops

(nach Hüllmann & Krebber 2022)
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ARTEN VON PEOPLE ANALYTICS

Mitarbeiter-

überwachung

Human Resources 

Analysen
Netzwerk- und

Kollaborationsanalysen

(nach Hüllmann et al. 2021)
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ARTEN VON PEOPLE ANALYTICS

https://redthreadresearch.

com/pat-tool/

https://redthreadresearch.com/pat-tool/
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BEISPIELE
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Kollaborations- und 

Netzwerkanalysen

− Analyse von digitalen Fußspuren (z.B. 

Kommunikationslogdaten)

− Berechnung von 

Kommunikationsprofilen und Rankings

− Ziel: Verbesserung der 

Zusammenarbeit

− Valide: Basiert auf etablierter 

Forschung

− Nutzen und Mehrwert gering
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Verhaltensanalysen

und Nudging

− Basiert auf Richard Thaler‘s

Behavioral Economics (Nobelpreis 

2017)

− Menschliches Verhalten analysieren 

und mit kleinen Anreizen anpassen

− Ziel: alles mögliche, i.d.R. digitales 

Verhalten

− Valide: ja, aber Nudges müssen 

jeweils getestet werden, abhängig 

vom Design



Umfragen und

Pulse Surveys

− Klassische Mitarbeiterbefragung

− Pulse: kleine & regelmäßige 

(Stimmungs-)Abfragen

− Ziel: alles mögliche

− Valide: basiert i.d.R. auf etablierten 

Skalen der psychologischen 

Forschung

− Risiko, dass negative Ergebnisse 

herauskommen
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Hardware

Sensoren

− Basiert auf kleinen Sensoren

− Geprägt von Ben Waber am MIT 

(2013) 

− Ziel: Räumliches Design, 

Zusammenarbeit

− Valide: basiert auf etablierter 

Forschung

− Hoher Aufwand und Kosten
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Mitarbeiter-

Überwachung

− Mitarbeiterüberwachung getarnt als 

People Analytics

− Beliebig Bildschirme der Mitarbeiter 

abfragen

− Ziel: Compliance und Performance

− Valide: funktioniert technisch, aber 

Risiken bzgl. rechtlicher 

Einschränkungen, Organisationskultur 

und dem Nutzenversprechen



KI-basierte Performance-

Assessments

− Gamification und Kompetenz-

Assessments

− Ziel: z.B. Coding- oder analytische 

Kompetenz bestimmen, Fit zum Team 

bestimmen

− Valide: Kann funktionieren, muss aber 

nicht, da es vom Assessment abhängt. 

Ausgewählte Tools zeigen Evidenz, 

dass es geht; bei anderen des 

Gegenteil. Einzelfallentscheidung!



KI-basierte Audio und Video 

Assessments

− Basiert auf Verfahren des Maschinellen 

Lernens, z.B. Deep Convolutional

Neural Networks

− Ziel: alles mögliche, z.B. Persönlichkeit 

und Fit zum Team

− Valide: funktioniert nicht, klare Evidenz 

dagegen.

(Gesichtserkennung grundsätzlich 

funktioniert, aber nicht der Link zu 

Persönlichkeit oder Performance)
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Hypothesen Tests

A/B Tests

− Klassisch eine Intuition mit Daten 

belegen

− Korrelative oder kausale Design 

möglich

− Ziel: alles mögliche

− Valide: die de-facto Standardmethode 

der Wissenschaft

− Risiko über Fehler bei der Analyse oder 

negative Ergebnisse
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Marktforschung und

externe Datensätze

− Etablierte Marktforschung mit externen 

Datensätzen, z.B. LinkedIn

− Ziel: Externe Perspektive, z.B. 

passende Bewerber identifizieren

− Valide: basiert in der Regel auf 

einfachen Auswertungen bis hin zu 

fortgeschrittenen statistischen 

Verfahren
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Qualitative Ansätze

(Workshops, Interviews)

− Diese Ansätze zählen bei einigen 

ebenfalls zu People Analytics

− Systematisches Sammeln und 

Auswerten von qualitativen Daten in 

Workshops, Interviews, Ethnografien

− Ziel: komplexe und unstrukturierte 

Probleme adressieren

− Valide: weniger „objektiv“ als 

quantitative Auswertungen

− Weiter weg vom People Analytics 

„Glauben“
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ZUSAMMENFASSUNG
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ZUSAMMENFASSUNG

Beispiel Risiko* Nutzen

Kollaborations- und 

Netzwerkanalysen

Niedrig

Verhaltensanalysen und Nudging Mittel

Umfragen und Pulse Surveys Niedrig bis Mittel

Hardware Sensoren Niedrig

Mitarbeiterüberwachung Hoch

KI-basierte Performance-

Assessments

Mittel

KI-basierte Audio und Video 

Assessments

Sehr Hoch

Hypothesen Tests

A/B Tests

Mittel

Marktforschung und

externe Datensätze

Niedrig

Qualitative Ansätze

(Workshops, Interviews)

Mittel

(* Risiko, dass es nicht funktioniert!)
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PROBLEME MIT
PEOPLE ANALYTICS



Reduktion der Realität

− Keine Wahrheit

− Indikatoren ohne Kontext

− “Gaming the System“

− Impressionsmanagement



Daten- und Analyse

− „Streetlight Effect“

− Verzerrungen in den Daten

− Analyseentscheidungen

− Interpretation der Ergebnisse

− Keine Theorie, oder Erklärung

− Messkonstrukte



Recht und Ethik
− Datenschutz

− Überwachung

− Diskriminierung

− Angemessenheit

Technik
− Daten extrahieren

− Sensoren

− Umfrage-Software

Organisatorisches
− Change Management

− Akzeptanz und Widerstand

− Kosten-Nutzen

− begrenzte Generalisierbarkeit
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9 TIPPS UND TRICKS



TIPPS UND TRICKS
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1. Niedriges Risiko wählen
− Siehe vorige Zusammenfassung

2. Transparenz beim Anbieter einfordern
− Informationen zu Methode und Theorie fordern.

− Evidenz prüfen, dass es funktioniert.

3. Herkunft der Daten reflektieren
− Datengenerierenden Prozess hinterfragen.

− kausale Zusammenhänge hinterfragen.

− Verzerrungen in den Daten beachten.



TIPPS UND TRICKS
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4. Niedriges Risiko wählen
− Keine KI-basierten Video oder Audio Assements!!

− Keine Mitarbeiterüberwachung.

− Vorsicht beim Nudging und anderen KI-Assessments.

− Bei Umfragen, Hypothesentests, & Co das Erkenntnisrisiko 

beachten.

5. Controlling für People Analytics etablieren
− Kontinuierlich prüfen, ob das Wertversprechen eintritt.

− Gegebenenfalls nachjustieren.

6. Change Management mitdenken
− Mitarbeiter ins Boot holen.

− Transparenz leben.

− Vertrauen schaffen.



TIPPS UND TRICKS
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7. Reduktion der Realität beachten
− People Analytics als Indikator verstehen, nicht als Wahrheit!

− Den Kontext der Daten und Analyse miteinbeziehen.

8. Komplementarität erkennen
− Nicht auf Intuition und Erfahrung verzichten, sondern die 

Komplementarität von Daten und Erfahrung wertschätzen.

9. Experten fragen
− Multidisziplinarität akzeptieren.

− Domänen Experten und Daten Experten zusammenbringen.

− Gegebenenfalls externe Expertise einholen.
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THANK YOU

Dr. Joschka Hüllmann

Assistant Professor

University of Twente

j.huellmann@utwente.nl

Twitter: @johuellm

“R2-D2, You Know 

Better Than To Trust A 

Strange Computer”

mailto:j.huellmann@utwente.nl
https://twitter.com/johuellm

