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HR muss Zukunft gestalten

HR ist Gber zahlreichen Aufgaben und Prozesse mit unterschied-
lichsten Herausforderungen im Unternehmen konfrontiert. Seit der
HR Studie 2021 von Haufe ist der Druck auf HR dabei nicht weniger
geworden. Die Digitalisierung stellt fortlaufend neue Anforderungen
und mit der Klinstlichen Intelligenz (KD findet eine disruptive Techno-
logie den Weg in die Unternehmen.

Zeit, nochmals ein paar wesentliche Fragen zu stellen:

Y Wie zufrieden sind die internen Kund:innen mit den Services
von HR?

) Wie sieht man HR, wie sieht HR sich selbst?
) Wie gutist HR in Zukunftsthemen aufgestellt?

Mit dem BPM als Partner dieser Studie verbindet uns ein gemeinsa-
mes Interesse: Bessere Personalarbeit in Unternehmen erméglichen.
Dafiir erfassen wir mit dieser Studie den Status quo als Ausgangs-
punkt fir Diskussionen zur Inspiration und Motivation fiir eine
menschenzentrierte Ausrichtung der HR.
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Studiendesign

Wie bereits in der Studie HR Experience 2021 setzen
wir auf ein Studiendesign im bewahrten

4x2-Modell, um der Vielfalt und Komplexitat

von HR-Prozessen gerecht zu werden.

2x Servicewelten

4x2

Ansatz

2x Forschungs-
dimensionen

2x Stichproben

2x Kundengruppen

1. Wir nehmen zwei Servicewelten in den Blick:
)Y Die ,,Administrative®, die auf Funktionalitdt und Prozesseffizienz abzielt
) Die ,Transformationale®, die Entwicklung von Menschen und Organisation adressiert

2. Wir befragen 2 unterschiedliche Felder:
Y dieinternen Kunden von HR
) Personaler:iinnen unterschiedlicher Funktionen [iglikSiileale]ge] o=

3. Wir unterscheiden innerhalb der ,,Non-HR Stichprobe® zwei Kundengruppen:
) Fuhrungskréfte in drei Hierarchiestufen
) sowie Beschéftigte ohne Flihrungsfunktion

4. Wir kombinieren zwei Forschungsdimensionen:

) Fragen zu Aufgaben, Rollen und Image von HR
) Fragen zu Schliisselthemen von HR und Zukunftstrends

Dartliber hinaus ermdglicht es uns der Abgleich mit den Ergebnissen von 2021
erstmals auch, Entwicklungstendenzen aufzuzeigen.
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Methode und Umsetzung

Zur Beantwortung unserer Forschungsfragen haben wir im Februar und Marz 2024
Online-Interviews (CAWIs) mit | 1.261 internen Kunden von HR (;;Non-HR-Feld*)

W) 647 Beschaftigten in Personalfunktionen (@R WN in Deutschland,

Osterreich und der Schweiz durchgefiihrt. Wir haben diese beiden Gruppen zum
besseren Verstandnis in dieser Studie farblich markiert.

Samtliche Befragten waren in Unternehmen mit mehr als 50 Mitarbeiter:innen tatig,
vom Mittelstand bis zum Gropkonzern.

Bei der ,Non-HR-Stichprobe® haben wir tGiber entsprechende Quotierungen zudem

auf einen ausgewogenen Branchenmix geachtet. Ndhere Angaben zu unseren
Stichproben finden Sie ab Seite 109 dieser Broschiire.
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Key Findings

for

HR Services
)

HR ist von administrativen Prozessen
dominiert

Im Vergleich zu 2021 ist die Kenntnis
Uber vorhandene Personalprozesse in
den Unternehmen zuriickgegangen

Die Zufriedenheit mit HR-Services
stagniert auf mapigem Niveau

Digitalisierung

)

Der Digitalisierungsgrad in den Unter-
nehmen hat sich seit 2021 nur
unwesentlich erhoht

HR Services hinken hinterher, insbe-
sondere aus Sicht der Personaler:innen
selbst

Digitalisierung soll Routinen
Uber-nehmen, Transformation ist
sMenschensache®

%

HR Image

)

In vielen Unternehmen fehlt es an
Bekanntheit und insgesamt auch an
Profil

Vor allem in der Top-Etage hat HR
einen guten Stand

Die HR-Leitung stellt sich selbst ein
uberdurchschnittliches Zeugnis aus

Kl und HR

)

Die grofe Mehrheit bei Beschaftigten
und in HR steht in Sachen Kl noch am

Anfang

Innovatoren haben Wissensvorsprung
und zeigen die richtige Richtung an

Rechtsunsicherheit und fehlende Skills
sind die groBten Hindernisse
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#1 HR: Status und
Zufriedenheit

Die Aufgaben und damit auch die Produkte und
Services von HR im Unternehmen sind breit gestreut.
Man steckt genauso im routinemagigen Alltag dessen,
was administrativ getan werden muss, als auch in

den transformationalen Leistungen, die auf zukunfts-
gerichtete Strategien einzahlen sollen.

HR leistet insofern Pflicht und Kiir, Bestandspflege und
Weiterentwicklung.



Aktueller Status der HR

In der Mehrheit der Unternehmen steht HR - aus der Im Abgleich der Beschaftigten in den Unternehmen
Perspektive der Beschaftigten - fiir die alltaglichen mit der Fachperspektive von HR-Expert:innen wird
administrativen Aufgaben. Die transformationalen deutlich: Sehr viele Leistungen der Personaler werden
Aufgaben - der Einfluss auf Entwicklung von Beschaf- unzureichend oder unvollstdandig wahrgenommen.

tigten und Organisation - sind in vielen Unternehmen
deutlich weniger sichtbar, méglicherweise auch nicht
vorhanden.

Welche dieser HR-Prozesse werden von lhrer Personalabteilung

bzw. den fiir Personalangelegenheiten zustandigen Abteilungen
bzw. Mitarbeiter/-innen in lhrem Unternehmen erbracht?

0% M% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90 %
| | | | | | | | | |
Arbeitszeiten und Fehlzeiten verwalten
(inklusive Urlaubszeiten, Freistellungen bei
Krankheit oder Bildungsurlaub)

Stellen ausschreiben und die Bewerber/
-innen-Auswahl organisieren

Lohne, Gehalter, Gratifikationen usw. abrechnen
und bei Verdnderungen anpassen

Personalakten fihren und bereitstellen

Die Formalitaten z.B. bei Arbeitszeiten,
Mutterschutz, Home-Office oder
Freistellungen regeln

Einstellungsprozesse umsetzen und Mitarbeiter/
-innen bei der Einstellung begleiten

Spezielle Anfragen einzelner Mitarbeiter/-innen _
beantworten

Unterstiitzung im Rahmen der Wiederein-
gliederung (Gesundheitsmanagement)

Versetzungen und interne Wechsel in neue
Positionen organisieren und begleiten

Weiterbildungen anstoBen, organisieren
und betreuen

Die fiir jede Stelle kiinftig nétigen
Anforderungen in Abstimmung mit den
Fachabteilungen festlegen

Das Engagement von Mitarbeiter/-innen
ermitteln und fordern

Talentmanagement-Prozesse organisieren
und unterstiitzen (z.B. Ziele vereinbaren und
Mitarbeitergesprache durchfiihren)

Non-HR Stichprobe ‘ HR Stichprobe Transformationale Services Angaben in Prozent, N=1.261 Befragte
Non-HR, N=647 Befragte HR

8 HR Experience Studie 2024



Zufriedenheit mit HR-Prozessen

Die Zufriedenheit mit den Services von HR zeigt sich Andererseits: Was ist die Erwartungshaltung? Was

im Zeitverlauf stabil auf solidem Niveau - aber auch wird auf HR abgeladen, und hat HR alle notwendigen
nicht mehr. Allenfalls ist im Schnitt eine minimal positi- Ressourcen und die nétige Unterstiitzung? Am zufrie-
ve Entwicklungstendenz erkennbar. Kann das der densten sind die internen Kunden hauptséachlich mit
Anspruch sein? den ,,Standard-Leistungen®, allen voran das Manage-

ment von Arbeitszeit und Entgelt. Transformationale
Leistungen liegen eher im unteren Bereich.

Wie zufrieden sind Sie mit der Durchfiihrung dieser

HR-Prozesse in lhrem Unternehmen?

o

% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 %

Arbeitszeiten und Fehlzeiten verwalten
(inklusive Urlaubszeiten, Freistellungen bei
Krankheit oder Bildungsurlaub)

Lohne, Gehalter, Gratifikationen usw. abrechnen
und bei Verdnderungen anpassen

Personalakten fihren und bereitstellen

Die Formalitaten z.B. bei Arbeitszeiten,
Mutterschutz, Home-Office oder
Freistellungen regeln

Spezielle Anfragen einzelner Mitarbeiter/-innen
beantworten

Stellen ausschreiben und die Bewerber/-innen-
Auswahl organisieren

Einstellungsprozesse umsetzen und Mitarbeiter/
-innen bei der Einstellung begleiten

Talentmanagement-Prozesse organisieren
und unterstiitzen (z.B. Ziele vereinbaren und
Mitarbeitergesprache durchfiihren)

Das Engagement von Mitarbeiter/-innen
ermitteln und fordern

Unterstiitzung im Rahmen der Wiederein-
gliederung (Gesundheitsmanagement)

Weiterbildungen anstofen, organisieren und
betreuen

Die fiir jede Stelle kilinftig nétigen
Anforderungen in Abstimmung mit den
Fachabteilungen festlegen

Versetzungen und interne Wechsel in neue
Positionen organisieren und begleiten

. 2024 2021 Zustimmung (Non HR) zu Top-Box-Werten (1und 2) in Prozent auf siebenstufiger
Skala von ,voll und ganz zufrieden” (1) bis ,,iiberhaupt nicht zufrieden® (7).
Basis n=1.261 Befragte Non-HR
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,Oben® lauft's fur HR

Uber die Griinde gilt es nachzudenken: Stimmen die

Erneut zeigt sich ein Bild, wie wir es aus 2021 bereits

Services fur Beschaftigte nicht? Verstehen die Leute

kennen: Bei den Top-Fuhrungskraften ist man deutlich
zufriedener mit HR als auf der Ebene von Beschaftig-

nicht, warum bestimmte Dinge laufen, wie sie laufen?

Oder muss HR am Ende den Kopf hinhalten fiir

ten ohne Fuhrungsfunktion. Dort liegen die Zufrieden-
heitswerte fiir jede einzelne Leistung von HR unter

dem Durchschnitt.

Umstande, die von HR gar nicht direkt beeinflussbar

sind?

—
Q
(%2}
9
©
(o))
c
>
A
<
=]
Y=
<
(S}
b
=)
(@]
b
(]
©
5=
S
iC
(2]
©
=
(%2}
(=
[}
©
(5}
=
Y=
>
N
s

HR-Prozesse in lhrem Unternehmen?

e
o=

=769)

Ohne Fiihrungsfunktion (Basis n

137)

Obere Ebene (Basis n

80 %

70 %

60 %

50 %

40 %

30 %

20 %

10 %

0 %

uaye|bag pun ualaisiuebio uauollsod
anau Ul [9SYd8/\\ dUJaiul pun usbunzyesisp

uaba|ysa) usbunjiargeyoe4 usp
Hw Bunwwisqy ul usbuniapiojuy
uabnou Brpuny a)j91s apalny a1q

uanaJ}aqg pun uaiaisiuebio
‘uagolsue uabunpjigianda

(auswsbeuewsilsypunsen)
Bunuapailbulaiapaipy
Jap uswyey wj Bunzinisiaun

UJapJQ) puUN U|S}}HIWIS
uauul-/19}18g e\ UoA Juswabebus seq

(usayniyounp ayoeidsabisiiagiel|y
pun ualequialaA 3|97 "g°Z) UsZIN1sialun
pun uaJaisjuebio 8ssazold-juswabeuewius|e]

uayiv|baq Bunj@isulg
J8p 199 UBUUI-/19}18q e Al
pun uszjaswin assazoidsBun|jeysulg

uaJaisiuebio [yemsny-usuui-/iaglamag
Slp pun uaqIaJydssne Us||91s

ua}JoMlueaq UsUUI-/18}8gJe}l|N
Jaujazuls usbeljuy o||a1zeds

ujabai uabunjjaisiai4
18P0 904 O-dWOH ‘Z3NYISIaIn|p
‘Usliazs}iaquy 19q "g°z usiglijewlod aig

ug||93sialaq
pun uaiynj usye|euosiad

uassedue usbunispuelap 18q pun usuyoaige
"MSN USUORE)YIIRID 19}(BYSD BUYQT]

(anepunsbunpjig 19po Jsyxuesy
19q usabun|jaisiai ‘usylezsqnen aAIsSNpul)
Ua}|eMJSA US}I9Z|Yd4 pun us}lazsiaqly

Zustimmung (Non HR) zu Top-Box-Werten (1 und 2) in Prozent auf siebenstufiger Skala

von ,voll und ganz zufrieden® (1) bis ,,liberhaupt nicht zufrieden® (7).
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HR selbstkritisch

Im Feld der HR-Profis zeigt sich ein gespaltenes Bild.
Mit den administrativen Leistungen ist man hier zufrie-
dener, als es die internen Kund:innen sind. Ein massiver
Gegensatz er6ffnet sich beim Blick auf die transforma-
tionalen Services. Hier sehen die Personaler:innen in
den eigenen Unternehmen deutliche Defizite.

Warum sind Personaler:innen hier so unzufrieden?

Sind sie im Kopf weiter? Werden sie genug beteiligt?
Und was kann HR selbst dazu beitragen, eine starkere
Transformationsdynamik auszulésen?

Ein Blick in die Detailergebnisse zeigt zudem: In klei-
neren Unternehmen ist man mit den administrativen
Leistungen zufriedener, in gr6eren Unternehmen
hingegen sind tendenziell die Zufriedenheitswerte mit
transformationalen Leistungen héher.

Wie zufrieden sind Sie mit der Durchfiihrung
dieser HR-Prozesse in Inrem Unternehmen?

70 %

60 %

50 %

40 %

30 %

20 %

(

10 %

0 %

Die Formalitaten z.B. bei Arbeitszeiten,
Mutterschutz, Home-Office oder

Personalakten fiihren und bereitstellen
Freistellungen regeln

Lohne, Gehalter, Gratifikationen usw.
abrechnen und bei Veranderungen anpassen

Mitarbeiter/-innen beantworten

(inklusive Urlaubszeiten, Freistellungen bei
Krankheit oder Bildungsurlaub)

Arbeitszeiten und Fehlzeiten verwalten

Spezielle Anfragen einzelner
Stellen ausschreiben und die

Bewerber/-innen-Auswahl organisieren
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Zustimmung zu Top-Box-Werten (1 und 2) in Prozent auf siebenstufiger Skala von
»voll und ganz zufrieden® (1) bis ,liberhaupt nicht zufrieden® (7).
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#1 HR: Status und Zufriedenheit

Aut einen Blick

Status

) Inder Mehrheit der Unternehmen
ist HR mit administrativen Aufgaben
assoziiert, transformationale
Leistungen werden deutlich weniger
erbracht - oder auch weniger

wahrgenommen

) Generell gilt: Beschaftigte sehen Zufriedenheit
nicht immer, welche Leistungen von ) Generell herrscht mapige Zufriedenheit
HR vorhanden sind, und in welchem mit den Leistungen von HR. Mit den

Umfang diese erbracht werden administrativen Leistungen stéarker, als
mit den transformationalen
) Im Vergleich zu 2021 ist die
Aufmerksamkeit fir HR-Prozesse Im Vergleich zu 2021 hat sich
zuriickgegangen hier allerdings nichts getan - die
Zufriedenheit mit HR stagniert auf
leicht gehobenem mittlerem Niveau

Das Top-Management ist deutlich
zufriedener mit HR, als die Ebene der
Beschaftigten ohne Fiihrungsfunktion

HR selbst ist zufriedener mit den
administrativen als mit den
Transformationalen Services. Man
attestiert dem eigenen Unternehmen
insbesondere bei Talent Management
und Engagement massive Defizite
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#2 HR-Image und Profil

Eindruck: Wie wird HR gesehen?

Als Querschnittsfunktion taucht HR nicht
zwangslaufig im taglichen Geschéaft auf. Insofern
stellt sich die Frage: Welches Bild existiert im
Unternehmen von Personaler:innen? Was traut man
ihnen zu und wie schatzt man sie ein? Von diesen
Fragen kann auch abhangen, ob man selbst auf

HR zugeht.



Nah an

der Mitte

Wir haben das Feld der NON-HR-Befragten gebeten, ihre HR-Zustéandigen im
Unternehmen anhand von neun gegensatzlichen Begriffspaaren einzuordnen.

Bei den Beschaftigten ohne Flihrungsfunktion bleibt dieses Bild blass und nahe-
zu neutral. Wofur steht HR? Bei der Top-Management-Ebene gibt man tendenziell
positive Bewertungen zu HR ab, man sieht in HR durchaus offene und kompetente
Problemldser:innen am Werk.

Beschreiben Sie lhre fiur HR zustandige Abteilung

anhand der folgenden Eigenschaftspaare

XPrbre

y 7

Ohne Fuhrungsfunktion
(Basis n=769)

Obere Ebene
(Basis n=137)

-3,0 -2,0 -1,0 o +1,0

starr

0,5 1,5

flexibel

sachorientiert

mitarbeiterorien-
tiert

offen
verschlossen
. rogressiv
konservativ prog
kompetent

inkompetent

meine Entwicklung
behindernd

meine Entwicklung
férdernd

den Unternehmens-
erfolg behindernd

den Unterneh-
menserfolg be-
starkend

im-Hier-und-Jetzt
verhaftet

zukunftsgerichtet

schafft Probleme

14

Bewertung der Personalabteilung durch die internen Kunden anhand von gegenséatzlichen

Eigenschaftspaaren auf einer Skala von -3 bis +3 (Mittelwerte).

16st Probleme
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Blick in den Spiegel

Im Vergleich zu 2021 ist die Selbsteinschatzung von HR etwas akkurater geworden.
Insgesamt kennt HR seine Wahrnehmung ziemlich gut, Gberschatzt sich aller-dings
hinsichtlich mehrerer Dimensionen insbesondere bei der Offenheit.

Wie, denken Sie, wird Ihre HR-Abteilung

von Nicht-HR-Mitarbeitenden in Ilhrem
Unternehmen erlebt?

-3,0 -2,0 -1,0 0 0,5 +1,0 +2,0 +3,0

starr

AN

flexibel

sachorientiert

mitarwbeiterorientiert

verschlossen offen
konservativ progressiv
Inkompetent kompetent

meine Entwicklung
behindernd

meine Entwicklung
férdernd

den Unternehmens-
erfolg behindernd

r
|

den Unternehmens-
erfolg bestarkend

im-Hier-und-Jetzt ver-
haftet

&

zukunftsgerichtet

schafft Probleme

Non-HR . HR

15

~

16st Probleme

Bewertung der Personalabteilung durch die internen Kunden anhand von gegensatzlichen
Eigenschaftspaaren auf einer Skala von -3 bis +3 (Mittelwerte). Gegeniiberstellung der
Einschatzung von HR und der Bewertung der internen Kunden.
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Optimistische Personalleitung

Wie der Bereich HR insgesamt wird auch die Die Selbsteinschatzung der Personalleitung ist eine
Leitungsperson in den héheren Management-Ebe- ganz andere. Sie Ubertrifft noch einmal die guten Wer-
nen deutlich besser bewertet. Bei Beschaftigten ohne te, die man vom Top-Management attestiert bekommt.

Flhrungsfunktion liegen die Werte nur knapp tber der
Mitte der Skala. Fehlende Bekanntheit und unklares
Profil von HR tragen sicherlich dazu bei.

Wie wiirden Sie diese Leitungsperson anhand

der folgenden Merkmale beschreiben?

kommunikativ analytisch tatkraftig offen
und teamfahig und sicher im Urteil und innovativ und lernfahig
10
9
8
7’9 7,8 7,8 7,7
7 _ |
73 7,2 7,2
7,0
6 —6488 6.3 6,2 6,2 . 6,2 6,2
s 2 6,0 2 6,
5
4
3
2
1
0]
Ohne Untere Mittlere Obere HR-
Flhrungskraft Ebene Ebene Ebene Leitung

Bewertung der Personalleitung durch die internen Kunden auf einer Skala von O (,,trifft (iberhaupt nicht zu®)
bis 10 (,,trifft voll und ganz zu®). Mittelwerte. Basis n = 800.
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#2 HR-Image und Profil

Aut einen Blick

17

) Generell wird HR neutral bis positiv eingeordnet, ohne dass
allerdings ein bestimmtes Profil mit der Personalfunktion
verbunden ware

Seine Wahrnehmung durch die Beschéaftigten schatzt der Bereich
HR generell realistisch ein

Die HR-Leitung erhalt bei Beschaftigten ohne Fiihrungsfunktion
mittlere Werte, wird auf C-Level deutlich positiver gesehen und
Ubertrifft diese Werte nochmals in der Selbsteinschatzung




#3 Digitalisierung

Vergleich: Wie geht es voran?

18

Digitalisierung ist ein fortlaufender
Prozess - technische Mdéglich-

keiten nehmen zu, Erwartungshaltun-
gen auch. Was vor drei Jahren noch

gut genug war, kann heute nicht mehr
ausreichend sein. Wie schwimmt die HR
im grofBen Strom der Digitalisierung mit?



Grad der Digitalisierung

Der Grad der Digitalisierung in den Unternehmen ist nur leicht gestiegen, von

60,4 % auf 62,6 %. Wo steht dabei die HR? Lag man 2021 mit 58% noch unter
dem Schnitt, hat man auf 61,4% aufgeholt. Unsere Bewertung: Anschluss gewahrt,
daruber hinausgehendes Potenzial noch unerschlossen. HR-Expert:innen selbst
sind kritischer mit dem eigenen Fortschritt: Sie bewerten die Digitalisierung der
HR geringer und sehen kaum Fortschritt.

70 %

60 %

50 %

40 %

30 %

20 %

10 %

0%

19

Wie hoch schatzen Sie den Grad der

Digitalisierung in lhrem Unterneh-
men generell ein? (0-100)

Grad der Digitalisierung
im Unternehmen

62,6
60,4

2021 2024

Non-HR . HR

©,

70 %

... bei der Gestaltung der
Personalverwaltung...
(0-100)

Grad der Digitalisierung
in HR

60 %

50%

40%

30 %

20 %

10 %

0%

61,4
58,0

2021 2024
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Was geht im Self-Service?

Im Vergleich zu 2021 steigt die ohnehin ausgepragte Zustimmung zur Selbstver-
waltung nochmals deutlich. Hierbei dirfte sicherlich eine Rolle spielen, dass die
Corona-Pandemie zahlreichen digitalen Lésungen einen regelrechten Durchbruch
verschafft hat. Im Feld der Personaler:innen ist auf der Ebene der Sachbearbeitung
eine latente Skepsis zu erkennen.

2
1

Befurworten Sie grund-
satzlich, dass Prozesse
der Personalverwaltung
von Mitarbeiter:innen Ja
eigenstandig ausgefihrt Eher Ja
werden kdnnen?

Eher Nein

Nein

5

Zustimmung in Prozent.
n =1.261 Befragte Non-HR.

Eher Nein

Nein

Zustimmung in Prozent.
N= 647 Befragte HR
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Was geht digital?

Wir haben unsere beiden Felder gefragt, welche Kommunikationswege sie fir

die einzelnen HR-Prozesse bevorzugen. Deutlich erkennbar ist: Wenn es um Trans-
formation und Gestaltung der Personal-Zukunft geht, will man als HR personlich
dabei sein. Routinen automatisieren, in Individuelles investieren - so konnte man die
Wiinsche der Personaler:innen zusammenfassen. Nicht immer decken sich diese
allerdings mit der Perspektive der internen Kund:innen. Manches, was flir Persona-
ler:innen zur Routine zahlt, ist flir Beschaftigte eine Frage des direkten Miteinander.

Welchen Weg der Kontaktaufnahme mit den fir

HR-Zustéandigen bevorzugen Sie in den folgenden
Situationen/Aufgaben?

Persénlich Persdnlich Persdnlich Digital Digital
Gespréach Telefon Videoanruf E-Mail / liber
Online Chat Chat-Bot

Stellen ausschreiben und die Bewerber/

-innen-Auswahl organisieren. o
Einstellungsprozesse umsetzen und

Mitarbeiter/-innen bei der Einstellung 9
begleiten.

Lohne, Gehalter, Gratifikationen usw. 7

abrechnen und bei Veranderungen anpassen.

Die Formalitaten z.B. bei Arbeitszeiten,
Mutterschutz, Home-Office oder 8
Freistellungen regeln.

Spezielle Anfragen einzelner Mitarbeiter/-innen
beantworten.

Personalakten flihren und bereitstellen. 6

Arbeitszeiten und Fehlzeiten verwalten (inklusive
Urlaubszeiten, Freistellungen bei Krankheit oder 6
Bildungsurlaub)

Versetzungen und interne Wechsel in neue Positio-

nen organisieren und begleiten &
Das Engagement von Mitarbeiter/-innen

. . 9
ermitteln und férdern.
Weiterbildungen anstofen, organisieren "

und betreuen.

Talentmanagement-Prozesse organisieren und
unterstiitzen (z.B. Ziele vereinbaren 1"
und Mitarbeitergesprache durchfiihren).

Die fur jede Stelle kiinftig nétigen

Anforderungen in Abstimmung mit 1
den Fachabteilungen festlegen.

Non-HR . HR
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Digitale Zeiterfassung: Entwarnung

Viel diskutiert, am Ende einfach gemacht. Entwarnung!

Die elektronische Zeiterfassung wird trotz des einen
oder anderen Details in der Umsetzung von einer
groBen Mehrheit als sinnvoll betrachtet. Selbst bei den
Personaler:innen sehen das 55,3 % so.

Am zuriickhaltendsten ist die Leitungsebene, die
Sachbearbeitungsebene hingegen stimmt mit fast
zwei Dritteln zu. Ein weiterer interessanter Aspekt: Es
sind nicht die kleinen Unternehmen, die am starksten
widersprechen, sondern die Konzerne.

Im Feld der Beschéaftigten halten tber alle Hierarchie-
Ebenen hinweg im Schnitt 61,5% die elektronische
Zeiterfassung fir sinnvoll.

Die elektronische Zeiterfassung ist zukiinftig
verpflichtend gesetzlich vorgeschrieben.
Sinnvoll - nicht sinnvoll?

Rolle In HR Zahl der Mitarbeiter
Ltg., VPHR, SB/-in Andere Rolle 50 bis 250 bis 2.499 2.500 bis 10.000 und
CHRO 249 9.999 mehr

AN

60 %
50 % ~— / v/
40 %
30 %
20 %

10 %

0 %

. ist sinnvoll ist teilweise sinnvoll ist nicht sinnvoll schwer zu sagen
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Zeiterfassung: Auswirkungen

Wir haben beide Felder nach den Auswirkungen der gesetzlich verpflichtenden
digitalen Zeiterfassung gefragt und dabei ein erstaunlich positives Bild von den
Beschaftigten gespiegelt bekommen. Personaler:innen sind zwar auch grundsatz-
lich optimistisch, haben aber eine geringere Erwartungshaltung, was Verbesserun-
gen der Arbeitsorganisation angeht.

Welche Auswirkungen wird die

elektronische Zeiterfassung fir
Ihr Unternehmen haben?

0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 %

Mehr Fairness und Klarheit
flr Mitarbeitende

Bewusstere Einhaltung
von Pausen- und Ruhezeiten

Kommt flexiblen Arbeitsmodellen

Weniger interne Blirokratie

Begrenzung von Uberstunden

Leichtere Projekt- und
Arbeitsplanung

. HR Non-HR
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Zeiterfassung: Probleme

Mit der Perspektive ihrer fachlichen Zustandigen

und Verantwortung fir die Umsetzung sehen Perso-
naler:innen tendenziell mehr Probleme und gewichten
diese anders. Einigkeit besteht insofern, dass techni-
sche Umsetzung und Akzeptanz in der Belegschaft die
bedeutendsten Faktoren sind.

Wenn es Probleme bei der Umsetzung der

Ein Blick in die Tiefe der Daten zeigt allerdings: Bei
Beschaftigten ohne Flihrungsverantwortung sehen nur
36,2 % ein Akzeptanz-Problem. Die Beflirchtung steigt
mit dem Maf an Flihrungsverantwortung.

Ein weiterer erstaunlicher Befund: Diejenigen mit dem
groften Kummer sind nicht in kleinen Unternehmen zu
finden, sondern in der GroBenordnung von 2.500 bis
10.000 Beschéftigten.

elektronischen Zeiterfassung gibt, worin liegen

diese bzw. werden diese liegen?

In der technischen Umsetzung

In der Akzeptanz bei
Mitarbeitenden

An den Kosten

Bei der Schaffung von Richtlinien
und Betriebsvereinbarungen

An der biirokratischen
Mehrbelastung

An anderen Griinden

Non-HR

@
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#3 Digitalisierung

AuTt einen

25

Slick

Der Grad der Digitalisierung hat sich aus Beschéaftigten-Sicht nur
unwesentlich erhéht. Das Top-Management hat teilweise eine
markant positivere Einschatzung

Die Digitalisierung der HR zieht aus Sicht der Beschéaftigten nach,
aus Sicht der Personaler:innen lauft sie sichtbar hinterher

Personaler:innen wiinschen sich mehr Digitalisierung fur Routine-
Prozesse und mehr personlichen Kontakt fiir transformative Arbeit
mit Individuen

Prozesse der Personalverwaltung in die Hdnde der Mitarbeiter:innen
zu legen, ist akzeptiert

Ebenfalls akzeptiert: Digitale Zeit-erfassung. Die rechtliche
Verpflichtung wird aus Griinden der Fairness begriift

Probleme bei der Umsetzung der digitalen Zeiterfassung werden in
der Technik und bei der Akzeptanz vermutet




#4 Next Level: KI und HR

Einblick: Wohin fuhrt KI?

Die Digitalisierung schleicht eher voran, da kommt
mit Kl schon die nachste mdglicherweise disruptive
Herausforderung auf Unternehmen zu. HR wie immer
mittendrin, aber auch dabei?

26



Wie steht es um KIl-Skills?

Einen Schwerpunkt haben wir in dieser Studie auf Kl
gelegt und gleich eine Schliisselfrage zu Einstieg ins
Thema gestellt: Welche KI-Skills haben die Befragten
personlich? Dabei zeigt sich, dass HR in dieser Frage
dem Feld der Beschaftigten nicht voraus ist. Insgesamt
sind die meisten noch in der Orientierungsphase und
meist ohne Anwendungskenntnisse.

In den Unternehmen ist es vor allem die oberste Flih-
rungsebene, die angibt, mit Kl hdufig befasst zu sein
(46%).

Im Feld HR liegt die Sachbearbeitungs-Ebene deutlich
zuriick: 22,2 % geben an, keinerlei Vorkenntnisse zu
haben.

Was wissen Sie selbst tiber Kl bzw. wie gut

kennen Sie sich personlich mit Kl aus?

0

%

Ich wende Kl hdufig an

10 % 20 % 30 %

Ich habe eine Weiterbildung in diesem Feld
absolviert

Ich habe damit etwas experimentiert

Ich informiere mich derzeit erst noch dariiber

Ich habe momentan noch keine Vorkenntnisse

Ich habe mich noch nicht darum gekiimmert

Ich interessiere mich nicht dafiir

Non-HR

@
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Welcher Kl-Typ sind Sie?

In unseren Daten lasst sich anhand der Erfahrungen und Wissen zu Kl ein klassi-
scher Diffusionsprozess erkennen. Knapp ein Fiinftel der Befragten geht voran, ein
gutes Drittel folgt friihzeitig, ein gutes Viertel folgt verzégert und der Rest hinkt
hinterher. HR zahlt dabei etwas weniger zu den Innovatoren, geht aber friiher mit als
die Mehrheit und hat den kleineren Teil an Nachziehenden. Insgesamt ist erkennbar:
Kl kommt.

QOO QQ
o

(@)
| r
Innovatoren Potenzielle early Adopter

Q ?
)

o
M M

Potenzielle late Adopter Nachzigler
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Wer treibt Kl im Unternehmen voran?

Die Strukturdaten fir die Unternehmen zeigen, dass
Innovatoren haufiger in den jlingeren Altersgruppen
und im oberen Management anzutreffen sind. Natur-
gemap auch in Unternehmen der Informations- und
Kommunikationstechnologie sowie den IT-Abtei8lun-

gen der Unternehmen.

QOQ
o

Keine Rolle spielt bei der KI-Affinitat die Unterneh-
mensgrofe. Es deutet sich vielmehr an, dass eine eher
intrinsische Perspektive den Ausschlag gibt. Nah am
Menschen arbeitende Funktionen im Unternehmen
verhalten sich dabei z6gerlicher.

QO Q ?
o

» » x »
Innovatoren Potenzielle Potenzielle Nachziigler
early Adopter late Adopter

Frauen-Anteil (Durchschnitt 46,5%) 41,9 36,5 45,0 60,0
18-34 Jahre (Youngsters) (28,2%) 36,5 341 20,4 23,8
Oberste Fiihrung (10,9%) 36,9 9,2 4,7 0,5
Mittelere Fiihrung (17,4%) 29,5 22,8 17,0 4,7
Untere Fiihrung (10,8%) 7,9 1,9 14,8 8,2
Mitarbeitende (61,0%) 25,7 56,1 63,5 86,6
ITK (13,2%) 33,6 14,2 6,3 4,9
Gesundheit- & Sozialwesen (12,1%) 3,3 9,5 15,4 17,5
Offentliche verwaltung (11,3%) 41 1,3 12,9 14,8
IT fallt in den Arbeitsbereich (16,5%) 44,4 18,1 7.5 4,4
Es arbeiten im Service/Kundendienst (12,9%) 8,7 14,8 21,4 26,8

Non-HR

29

HR Experience Studie 2024



Wer treibt Kl in HR voran?

Im Feld der der Personaler:innen ist die Lage grundsatzlich vergleichbar. Allerdings
hat das Thema Kl eine deutliche Geschlechter-Schlagseite. Unter den Nachziehen-
den fallt der weit Giberdurchschnittliche Frauenanteil von 90,6% besonders auf. Zum
Vergleich: Der Anteil der Frauen unter allen Befragten unseres HR-Feldes liegt bei
nur 71,1% (siehe auch S. 48). Und auch Personaler:innen in sachbearbeitenden Funk-
tionen kénnen derzeit noch nicht Schritt halten.

Jo-v

Innovatoren Potenzielle Potenzielle

early Adopter late Adopter
Frauen-Anteil (Durchschnitt 71,1 %) 58,8 67,4 69,9 90,6
18-34 Jahre (Youngsters) (20,7 %) 29,4 17,9 19,9 18,8
HR-Leitungspersonen (32,3 %) 37,0 39,7 30,2 18,0
Andere Rollen (48,2 %) 43,7 50,0 52,8 43,0
Sachbearbeitende (19,5 %) 19,3 10,3 17,0 39,0
ITK (11,6 %) 22,7 12,1 6,8 7,0

- -
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Wo wird Kl in HR eingesetzt?

Die haufigsten Einsatzfelder der Kl innerhalb der HR sind Recruiting, Auswahl
und Employer Branding mit 18,5 % sowie Lernen und Entwicklung mit 15,6 %.
Insgesamt geringe Prozentwerte verteilen sich auf die anderen Aufgaben, wobei
auch hier nochmals deutliche Unterschiede festzustellen sind. Fragen, die sich
aufdrangen:Gibt es die passenden Produkte oder Tools noch nicht? Oder gibt es
HR-Prozesse, die HR selbst gar nicht mit Kl in Verbindung bringen will?

Bei welchen Aufgaben im HR-Bereich setzt |hr
Unternehmen Kl bereits ein?

Rolle in HR Zahl der Mitarbeiter
Andere 50 bis 250 bis 2.500 bis 10.000
Rolle 249 2.499 9.999 und mehr
Noch gar nicht / weif nicht 64,0 63,2 67,5 63,1 69,8 65,4 63,0 38,3
Recruiting, Auswahl und 18,5 22,0 10,3 19,6 1,6 20,7 19,6 31,7
Employer Branding
Lernen und Entwicklung 15,6 16,7 151 151 8,8 15,7 20,7 31,7
Personal-Verwaltung,
Gehaltsabr., Reporting 11,3 10,5 14,3 10,6 11,6 10,0 8,7 20,0
Strate_gle und Workforce 8,0 91 8,7 71 6,0 7.5 9.8 15,0
Planning
Mitarbeiterbindung, 7.0 91 56 6.1 6,5 57 10,9 8.3
Engagement, Change
Lels’Fungsbewertung und 6.6 77 7.9 5.4 4,2 8.9 6.5 5.0
Karriereplanung
Compensation & Benefits 4,6 6,7 2,4 4,2 2,3 3,9 10,9 6,7
Labour Relations, BR und 25 33 3.2 1.6 1,4 2.9 3.3 3.3

Gewerkschaften

@
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Womit anfangen?

Die Innovatoren sind in vielen Themen vorangegangen. Sie erleben, was bereits
heute machbar und méglich ist, und welche Hirden auftauchen. Weil sie dabei

wichtige Lernprozesse vorwegnehmen, bahnen sie den Weg in die Zukunft fir

alle anderen.

Bei welchen Aufgaben im HR-Bereich setzt lhr
Unternehmen Kl bereits ein?

Jo-v

Innovatoren Potenzielle Potenzielle

early Adopter late Adopter
Strategie & Workforce Planning 26,1 5,4 4,0 1,6
Recruiting, Auswahl und Employer Branding 37,0 23,7 23,7 1,6

Personal-Verwaltung, Gehaltsabrechnung,

Reporting 30,3 9,4 9,4 4,7
Compensation & Benefits 17,6 3.1 3.1 -
Lernen & Entwicklung 44,5 15,2 15,2 3.1
Leistungsbewertung & Karriereplanung 19,3 4,0 4,0 1,6
ézt\:voel.:(sﬂcer:;i;nns, Betriebsrat und 9.2 1.3 1.3 _
Bei keiner dieser Aufgaben / weif3 nicht 19,3 60,7 60,7 92,2

@

32 HR Experience Studie 2024



Zukunft mit Kl

Auch wenn derzeit die Umsetzung noch am Anfang steht - HR ist sich sehr wohl
bewusst, wohin die Reise geht und welche Potenziale mit Kl zu heben sind.

Bei der Frage nach zukiinftigen Einsatzgebieten von KiI sieht vor allem die
Leitungsebene Mdglichkeiten, die Sachbearbeitung ist eher skeptisch.

Bei welchen Aufgaben im HR-Bereich kénnten

Sie sich in Inrem Unternehmen den Einsatz von
Kl vorstellen?

Status heute Total Rolle in HR
Ltg., VPHR, Andere

CHRO Rolle
Strategie und Workforce Planning 64,0 63,2 69,8 65,4 63,0
Recruiting, Auswahl und Employer Branding 18,5 22,0 1,6 20,7 19,6
Personal-Verwaltung, Gehaltsabr., Reporting 15,6 16,7 8,8 15,7 20,7
Compensation & Benefits 1,3 10,5 11,6 10,0 8,7
Lernen und Entwicklung 8,0 91 6,0 7,5 9,8
Leistungsbewertung und Karriereplanung 7,0 9,1 6,5 5,7 10,9
Mitarbeiterbindung, Engagement, Change 6,6 1.7 4,2 8,9 6,5
Labour Relations, BR und Gewerkschaften 4,6 6,7 2,3 3,9 10,9
Bei keiner dieser Aufgaben 2,5 3,3 1,4 2,9 3,3

@
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Hindernisse fur Ki

Rechtsunsicherheit und fehlende Skills und Kompetenzen sind die libereinstimmen-
den Haupt-Hindernisse, die unsere beiden befragten Felder ausgemacht haben.
Personaler:innen sehen die Hindernisse allerdings wesentlich haufiger und in an-
derer Rangfolge. Sie befilirchten eher Vorbehalte bei Betriebsrat, aber auch im
Management. Und sie fiirchten, dass Budget fehlt. Die grépten Probleme innerhalb
von HR sehen die ,Early Adopters” - sie versuchen offensichtlich, die vielen offenen
Baustellen in den Griff zu bekommen.

Welches sind Hindernisse fiir den Einsatz von Ki

in Ihrem Unternehmen?

0

% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 %

Rechtsunsicherheit

Fehlende Skills und
Kompetenzen

Ethische Bedenken

Vorbehalte in der Belegschaft

Budget- und Kosten-
beschrankungen

Vorbehalte beim Betriebsrat

Vorbehalte im Management

Weiss nicht

Andere Hindernisse

. HR Non-HR
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Keine Angst vor Ki!?

Wird Kl uns den Kopf kosten? Erstaunlicherweise sind vor allem unter den Innovato-
ren einige zu finden, die sich langfristig um ihren Arbeitsplatz sorgen. Immerhin fast
ein Drittel macht sich Gedanken. Ganz anders die Innovatoren im HR-Feld, sie

liegen in etwa gleichauf mit allen anderen - auf deutlich niedrigerem Niveau.
Insgesamt halten sich die Beflirchtungen allerdings im Rahmen. Fast drei Viertel der
Beschéaftigten haben keine oder kaum Sorgen um ihren Arbeitsplatz.

Sehen Sie |hren Arbeitsplatz langfristig durch

Kl bedroht?

QOO Q0 Q ?
(@)

X X » »
Innovatoren Potenzielle Potenzielle Nachziigler

early Adopter late Adopter

Ja, eindeutig 91 5,0 2,8 3,3 Ja
Eher Ja

Ja, teilweise 19,5 20,2 17,9 12,3 Eher Nein
Nein

Eher weniger 35,3 33,2 34,6 23,0
Weiss nicht

Nein 35,7 4011 421 50,7

Weiss nicht 0,4 1,5 2,5 10,7

Non-HR

Innovatoren Potenzielle Potenzielle

early Adopter late Adopter

Ja, eindeutig 1,7 0,9 2,3 1,6 ® -
. Eher Ja
Ja, teilweise 12,6 12,5 13,1 141 Eher Nein
Nein
Eher weniger 311 31,3 36,4 35,9
Weiss nicht
Nein 54,6 54,5 46,6 43,8
Weiss nicht - 0,9 1,7 4,7

@
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Kl und Datenschutz

Ganz anders und sehr unaufgeregt reagieren die in-
formierten Innovatoren hingegen beim Thema Daten-
schutz. Sie waren mit einer Speicherung und Nutzung

ihrer Daten weitestgehend einverstanden.

Aufgrund der zunehmenden
Nutzung kiinstlicher Intelligenz
mussen zuklinftig mehr persénliche

Daten gespeichert, verarbeitet,
erganzt und analysiert werden.
Waren Sie damit einverstanden?

QOO
o
rl

Innovatoren

84,2

Non-HR

Q
o)
|

Potenzielle late Adopter

62,9 '
" 4

Non-HR

36

Insgesamt hat allerdings ein starkes Drittel der befrag-
ten Beschaftigten wie Personaler:innen Vorbehalte.
Die Bedenken sind besonders bei Beschaftigten ohne
Flhrungsfunktion starker ausgepragt und schwinden
mit héherem Management-Level.

QO
o
M

Potenzielle early Adopter

69,1
Non-HR

?

(@)

|

Nachziigler

41,1 '
Non-HR w
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#4 Next Level: Kl und HR

Aut einen Blick

Der Grof3teil der Beschaftigten wie auch der Personaler:innen
hat kaum Anwendungserfahrung mit Kl und befindet sich noch
in einer Orientierungsphase. Personaler:innen sind dem Feld der
Beschaftigten dabei nicht voraus

Knapp ein Flinftel der Befragten in beiden Feldern kdnnen

als Innovatoren bezeichnet werden. Sie verfligen tiber
Informationsvorsprung und Anwendungskenntnisse, sie geben
die Richtung vor

Kl-Kompetenz und -Affinitat sind ungleich verteilt im Hinblick auf
Branchen, Geschlechter und Hierarchie-Ebenen. In der Breite der
Organisationen fehlen so wesentliche Voraussetzungen fiir den
weiteren Kl-Einsatz

In Recruiting, Personalauswahl und Employer Branding sowie bei
Lernen und Entwicklung liegen derzeit noch die Schwerpunkte der
Kl-Anwendung in HR. Zukiinftig steht die KI fiir deutlich mehr
HR-Prozesse im Raum

Rechtsunsicherheit und fehlende Skills und Kompetenzen sind die
wesentlichen Hindernisse fiir den Einsatz von Ki

Ein Drittel der Beschaftigten hat Datenschutz-Bedenken bei Ki,
wer starker involviert ist, gewinnt Zuversicht
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#5

Perspektiven

Themen der Zeit und der Zukunft

38

Zunehmende Birokratie und gefahrdete Demokratie -
inmitten gesellschaftlicher Veranderungen ist HR
gefragt, im Unternehmen die Dinge am Laufen zu
halten und zugleich zur Transformation beizutragen.
Wo sieht HR selbst seine Bedeutung in der Zukunft?



Strategie

Es ist vor allem HR, wo man sich Gedanken um HR macht. Rund die Halfte

aller Personaler:innen fuhlt sich in einem Zwiespalt zwischen Rekrutierung und
Rationalisierung. Zugleich sehen fast zwei Drittel der Personaler:innen eine

deutlich strategischere Bedeutung auf sich zukommen. Unter den Beschaftigten
halten sich beide Perspektiven in Grenzen. Immerhin: Im Top-Management sieht
knapp die Halfte (46,7%) eine wachsende strategische Bedeutung von HR kommen.

Personalmangement gerat
immer mehr in einen
Zwiespalt: schnelle Fach-
krafte-Rekrutierung und
Einsparung von Personal-
kostem

32,4

Non-HR

HR wird vor dem Hinter-
grund von Fachkrafte-
mangel, Demografie und

Transformation eine
deutlich strategischere
Bedeutung bekommen.

29,8
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Biurokratie

Niemand mag Birokratie, und eine Mehrheit der
Beschaftigten halt sie auch fur das Personal-
management fiir ein Problem. Bei Personaler:innen
selbst und im Top-Management nochmals starker.

Der Druck der Burokratie nimmt mit der Unterneh-
mensgrofe zu und erreicht seinen Spitzenwerte in
offentlichen Unternehmen und Verwaltungen.

Am starksten scheinen also diejenigen zu leiden, die sie
umsetzen missen - beim Staat wie im Unternehmen.

Ist Blrokratie fur das Personalmanagement in

Ihrem Unternehmen ein Problem?

0 % 10 %

Ja, ein groBes Problem

20 % 30 % 40 % 50 %

Ja, etwas.

Eher, nicht.

Definitiv nicht

Weif nicht

Non-HR Gesamt

40

Oberste Fiihrung Non-HR ‘ HR
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Burokratie & HR

Ein technisches Defizit ist flir Personaler:innen der gré3te Schmerzpunkt in
Sachen Biiroktratie: Die teilweise fehlende digitale Signatur. Erwartbar tragen
auch Datenschutzvorgaben und Dokumentationspflichten in hohem Mafe zur
Ernlichterung bei. Erstaunlich gering fallt im Durchschnitt die CSRD ins Gewicht.
Es ist vor allem die Leitungsebene in HR, die damit und auch mit der Komplexitat
von Steuer- und Abgabenrecht ein liberdurchschnittliches Problem artikuliert.

Wodurch entstehen im Bereich der

Personal-Services Bilirokratie-Probleme?

HR Gesamt Personalleiter/ Andere Rollen
-innen,VPHR,
CHRO
H.R-I'Dokumente kénnen in Teilen nicht digital 26.1 5.4 4.0 1.6
signiert werden.
Ulmfan.gt.’elche Datenschutzvorgaben verhindern 370 23.7 23.7 1.6
Digitalisierung von HR
Zu'umfangrelche Statistik- und Dokumentations- 30,3 9.4 9.4 47
pflichten
Komplexes Steuerecht und Sozialversicherung/ 17,6 34 34 _
-abgaben
A1 Besche|n|gun§;en fur Mitarbeiter die temporar 44,5 15,2 15,2 34
im Ausland arbeiten
Globalle Beschaftigte kdnnen nicht flexibel 19,3 4.0 4.0 1.6
rekrutiert werden
Umsetzung der CSRD-Richtlinie der EU 25,2 5,4 5,4 0,8
Umsetzung gesetzlich verpflichtender 19.3 60,7 60,7 92.2

Geschlechterquote

@
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Demokratie

Die Mitverantwortung der Unternehmen fiir die Siche- HR selbst sieht sich demgegeniber starker in der
rung der Demokratie ist in der Chefetage angekom- Pflicht: Ein Drittel aller Personaler:innen und 41,6 %
men. 43,8 % im Top-Management stimmen der Aus- der Leitungsebene stimmen zu.

sage zu, dass HR eine starkere Rolle bei der Beachtung
eines demokratischen Grundkonsenses spielen muss.
In der Hierarchie ist dies noch nicht durchgedrungen,
und im Schnitt aller Beschaftigten sieht nur ein knap-
pes Flinftel diese Verantwortung fur HR.

»HR muss eine starkere Rolle bei

der Beachtung eines demokratischen
Grundkonsens und der Eingrenzung von
Polarisierung spielen®

50 %
43,8
40 %
30 %
251
20 %
19,3
16,2

13,9

10 % I
0%
Mitarbei- Untere Mittlere Oberste Non-HR Sach- Andere Personal- HR
tende Fiihrung Fiihrung Fiihrung Gesamt bearbeiter Rollen leitung Gesamt

Vo VE VE
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#5 Perspektiven

Ausblick

43

Flr Demokratie eintreten und
Blrokratie bezwingen - zwei
Aufgaben, die so sicherlich in keiner
Stellenbeschreibung fur HR zu finden
sind. Und doch ist es genau das, was
HR kennzeichnet:

Eine breite Aufgabenpalette, die eine Menge routinema-
Biger Basisleistungen beinhaltet und zugleich der be-
stéandigen Frage nach dem Beitrag zu Transformation und
zukunftiger Wertschépfung gegentibersteht. Die Trans-
formationsaufgabe Digitalisierung ist dabei selbst noch
nicht umfassend geschultert, da steht mit der Weiterent-
wicklung durch Kl schon die nachste Herkulesaufgabe ins
Haus.

In allen Fragen ist HR nie die Speerspitze der Innovation,
immer allerdings aufgeschlossen und zuverlassig an der
Seite des Top-Managements, manchmal zum Unverstand-
nis der Beschaftigten.

Ist es vermessen, mit Blick auf die Vielfalt der Aufgaben
noch mehr von HR zu fordern? Kann oder muss HR von
sich selbst mehr erwarten?

HR selbst kennt viele Antworten. Fehlende Sichtbarkeit
der eigenen Angebote und Leistungen ist ein Kommuni-
kationsdefizit. Fehlende Impulse im Unternehmen sind
auch die ausbleibenden Impulse aus HR. Umgekehrt: Wo
noch nicht alles rund lduft, liegt ein Potenzial. Digitalisie-
rung und Kl sind die Beispiele. Wenn fehlende Skills und
Kompetenzen eine wesentliche Hiirde sind - ware HR
nicht pradestiniert, sich des Themas anzunehmen? Auch
das noch, mag man im operativ gepragten Alltag denken.
Aber denken Sie auch daran: HR ist, was HR draus macht!




Befragungsteld & Methode

Uber die Studie



Lander und Unternehmensgrofen

Im Erhebungszeitraum 26.02.2024 bis 18.03.2024.
wurden insgesamt n=1.908 Online-Interviews (CAWIs)

mit einer Dauer von 12 Minuten durchgefiihrt.
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50 %

40 %

30 %

20 %

10 %

0%

45

37,0

30,0

18,6

14,4 —

50 bis 249

250 bis 2.499 2.500 bis 9.999 10.000 plus

Unternehmensgrépen HR-Feld (n=647)

50 %
40 %
43,3
30 %
33,2
20 %
[v)
o
0% ﬁ

0 bis 5 6 bis 15 16 bis 99 100 und mehr

HR Experience Studie 2024



Verteilung nach Branchen-Zugehorigkeiten

Das Non-HR-Feld wurde nach Branchen quotiert und bildet einen Querschnitt
der Wirtschaft ab. Das HR-Feld entspricht in weiten Teilen diesem Querschnitt,
wurde jedoch nicht nach festen Quoten zusammengestellt.
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Geschlecht & Alter

Stichprobengrofe:
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Alter
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Profil Non-HR

Die 1.261 befragten Beschaftigten beinhalten sowohl Fihrungskrafte als auch
Mitarbeiter:innen ohne Fiihrungsfunktion. Dies ermdéglicht uns, Unterschiede in der
Wahrnehmung und Betroffenheit einzelner Fragestellungen genauer zu beleuchten.

Angaben in Prozent.
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Profil HR

Die 647 Befragten im Personalwesen umfassen neben dem Bereich der

administrativen Funktionen in der Sachbearbeitung auch spezialisierte Funktionen

und Leistungsfunktionen und spiegeln die vielfaltigen Aufgaben von HR.
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HAUFE

Uber Haufe

Haufe ist einer der fihrenden Anbieter fiir integrierte Unternehmens- und
Arbeitsplatzlésungen im Personalbereich. Neben einem breiten Informations-
angebot rund um HR entwickelt Haufe seit Jahren smarte HR-Software, die
HR-Abteilungen direkt startklar macht, um effizient zu arbeiten - und das
jederzeit aktuell und rechtssicher. Zum Produkt-Portfolio gehéren innovative
Softwareldsungen fiir Personalakten, HR Task Management, Zeiterfassung,
Schichtplanung, Onboarding oder HR Chatbots. Ebenso der mehrfach
ausgezeichnete Haufe Zeugnis Manager. Haufe ist eine Marke der Haufe Group
mit Sitz in Freiburg. Durch konsequente Digitalisierung hat sich Haufe in den
letzten Jahrzehnten vom Fachverlag zum Spezialisten fur digitale und
webbasierte Services sowie agile und zukunftsféahige Organisationen
entwickelt. Lésungen von Haufe werden in allen DAX 30 Unternehmen sowie
in zahlreichen mittelsténdischen Unternehmen eingesetzt.

Ihr Kontakt zu uns

Haufe-Lexware GmbH & Co. KG
Ein Unternehmen der Haufe Group
Munzinger Str. 9

79111 Freiburg



