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HR-Radar KMU

Wo steht die Personalarbeit 20257

Die vorliegende Studie untersucht den aktuellen Stand sowie Entwicklungspotenziale
der Personalarbeit in kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) in Deutschland. Im
Mittelpunkt steht die Frage, welche Strukturen, Prozesse und Kompetenzen notwendig
sind, um Personalarbeit wirksam und zukunftsfahig zu gestalten. Auf Basis von uber
600 Ruckmeldungen liefert diese Studie empirisch fundierte Erkenntnisse zu
Reifegraden, Herausforderungen und Handlungsfeldern der Personalarbeit in KMU.

Die Personalarbeit in KMU unterscheidet sich in vielerlei Hinsicht von der in
GroBunternehmen: Sie findet haufig unter eingeschrankteren finanziellen und
personellen Ressourcen statt, ist weniger formalisiert und starker vom direkten
Austausch gepragt. Gleichzeitig stehen KMU vor denselben Herausforderungen wie
GroBunternehmen - etwa im Recruiting, der Mitarbeitendenbindung oder der
Kompetenzentwicklung. Diese besondere Ausgangslage verlangt nach
maBgeschneiderten und pragmatischen Losungen.

Die Ergebnisse der Studie sollen auf einer soliden Datenbasis Orientierung und
Impulse fur praxisnahe Weiterentwicklungen bieten. Der Schwerpunkt liegt auf der
moglichst prazisen Beschreibung des Status quo der Personalarbeit in KMU.
Interpretationen erfolgen primar im Rahmen der abschlieBenden Handlungs-
empfehlungen.
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Zusammenfassung

Die empirische Studie HR-Radar KMU mit Uber 600 Teilnehmenden untersucht den aktuellen Stand und die Entwicklungspotenziale der Personalarbeit
in kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) in Deutschland. Im Mittelpunkt stehen der Reifegrad, die Wirksamkeit und die Zukunftsfahigkeit von
Strukturen und Prozessen der Personalarbeit.

Drei typische HR-Profile und damit verbundene Reifegrade der Personalarbeit in KMU wurden identifiziert:
VERWALTEN

1. Grundversorger: Fokus auf administrative Handlungsfelder
2. Prozessgestalter: etablierte Administration und prozessorientierte Gestaltung weiterer HR-Handlungsfelder { }
3. Wertschopfungspartner: aktive und strategische Gestaltung der Personalarbeit

Der Reifegrad hangt nicht primar von der UnternehmensgroBe, sondern von der institutionellen Verankerung und cilliidEy

Integration der Personalarbeit ab.

Administrative HR-Handlungsfelder wie Zeiterfassung und Entgeltabrechnung sind in vielen KMU bereits gut | .. ,naL Mitarbeitenden | | Fihrung
etabliert, wahrend strategische Themen deutlich seltener im Fokus stehen. Die Handlungsfelder Flihrung, | strategie und -entwicklung
Mitarbeitendenentwicklung und Personalstrategie gelten als erfolgskritisch, werden in der Praxis jedoch “planung
bislang zu wenig adressiert. Hatten HR-Verantwortliche mehr Zeit, wurden sie vor allem in diese
Handlungsfelder investieren.

Kiunstliche Intelligenz (KI) wird in KMU bislang kaum genutzt. Das Potenzial digitaler Tools wird nicht
ausgeschopft. Auch systematische Datennutzung zur Steuerung von HR-Prozessen findet nur selten statt.

Systematisch aufeinander abgestimmte HR-Instrumente entfalten eine deutlich groBere Wirkung als viele isolierte EinzelmaBnahmen. Wirksame

Personalarbeit schafft Rahmenbedingungen, die Entwicklung ermoglichen, und fordert zugleich gezielt Kompetenzen. Ein zentraler Hebel liegt im
strategischen Aufbau von Fuhrung — als Katalysator fur Wandel, Bindung und Wachstum.

#HRRadar2025



Informationen zu den Teilnehmenden

Insgesamt haben Uber 700 Personen an der Studie teilgenommen. Um valide Aussagen Uber die
Personalarbeit in KMU ableiten zu konnen, wurden nur Daten von Teilnehmenden berucksichtigt,
die (1) in einem KMU tatig und (2) unmittelbar mit Personalthemen betraut sind. Werden nur
Teilnehmende berucksichtigt, die beide Kriterien erfullen, ergibt sich ein Stichprobenumfang von
n=614.

Definition KMU: Die EU-Kommission und das statistische Bundesamt zdhlen Organisationen mit
bis zu 249 Mitarbeitenden zu KMU. Das Institut fur Mittelstandsforschung (IfM Bonn) bezieht
Unternehmen mit bis zu 499 Mitarbeitenden in ihre Kategorisierung von KMU mit ein. Die
vorliegenden Daten wurden auf dieser Basis in die gangigen drei Gruppen Kleinst- und
Kleinunternehmen (bis 49 Mitarbeitende), mittlere Unternehmen (bis 249 Mitarbeitende) und
groBere Unternehmen (bis 499 Mitarbeitende) unterteilt.

Personengruppen: Da Personalthemen in KMU bei verschiedenen Personengruppen liegen
konnen, wurden die drei Personas Geschéftsfiihrende, HR-Professionals und Mitarbeitende mit
Personalthemen unterschieden. Durch diese Unterscheidung lassen sich verschiedene
Sichtweisen auf die Handlungsfelder der Personalarbeit erfassen.

Abb. 1: Teilnehmende nach UnternehmensgréBe I Abb. 2: KMU mit eigener
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Abb. 3: Teilnehmende Personengruppen
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Geschaftsfiihrende

Ich befasse mich mit Personalthemen im Rahmen
meiner Position — entweder direkt oder gemeinsam
mit anderen im Team.

HR-Professionals

Ich bin flir Personalthemen im Unternehmen
verantwortlich — entweder als Teil einer
Personalabteilung oder in einer Rolle, in der HR ein
wesentlicher Aufgabenbereich ist (z. B. Leitung,
Fachkraft, Projektverantwortung).

Mitarbeitende mit
Personalthemen

Ich ubernehme einzelne Aufgaben im
Personalbereich zusétzlich zu meinen eigentlichen
Tatigkeiten — zum Beispiel rund um Verwaltung,
Recruiting, Zeiterfassung oder Ansprechbarkeit flr
das Team.




Handlungsfelder und integrierte HR-Betrachtung (1/2)

Einzelne HR-MaBnahmen haben zwar positive Effekte, doch koordinierte Systeme aus aufeinander abgestimmten Praktiken entfalten eine deutlich
starkere Wirkung auf die Unternehmensleistung*. Der groBte (unternehmerische) Mehrwert entsteht, wenn MaBnahmen Kompetenzentwicklung fordern,

Handlungsfreiheit ermoglichen und Motivation steigern.

In der theoretischen Literatur und der Personalpraxis wird die Personalarbeit in verschiedene Handlungsfelder unterteilt. Der HR-Radar KMU
unterscheidet zwischen 17 Handlungsfeldern. Der Reifegrad der einzelnen Organisationen wurde mit jeweils zwei bis sechs Items pro Handlungsfeld
erfasst. Um den Teilnehmenden die Selbsteinschatzung zu erleichtern und gleichzeitig die subjektive Einschatzung bestmaoglich vergleichbar zu

machen, wurde jedes Item durch praktische Beispiele erganzt.

Auf dieser Grundlage werden die 17 Handlungsfelder der Studie vier tibergeordneten Wirkdimensionen zugeordnet. Bei den vier Wirkdimensionen
handelt es sich um Konnen, Durfen, Wollen sowie Verbindend**:

Abb. 4: Wirkdimensionen der Personalarbeit
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[ VERBINDEND ]
. Themen, die direkt auf die
Strukturen und Regelwerke, die Felder, die Verbindungen zwischen MaBnahmen Fahigkeit der Mitarbeitenden
Handlungsrahmen schaffen schaffen einzahlen
\ / S
\
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4

Diese Einteilung ermoglicht eine systematische Analyse der Personalarbeit und macht sichtbar, wo zentrale Hebel fur Wirksamkeit liegen — in der
Balance und im Zusammenspiel der Wirkdimensionen. Fur KMU bedeutet das: weniger isolierte MaBnahmen und mehr strategisch abgestimmte

HR-Systeme.

*Combs, J., Liu, Y., Hall, A., & Ketchen, D. (2006). How much do high-performance work practices matter? A meta-analysis of their effects on organizational performance. Personnel Psychology, 59(3), 501-528
**In Anlehnung an: Purcell, J., Kinnie, N., Hutchinson, S., Rayton, B., & Swart, J. (2003). Understanding the People and Performance Link: Unlocking the Black Box. Chartered Institute of Personnel and Development.



Legende:

Handlungsfelder und integrierte HR-Betrachtung (2/2)

Handlungs-
Die nachfolgende Abbildung zeigt die Zuordnung der 17 untersuchten Handlungsfelder zu den vier Wirkdimensionen. Die feld
Zuordnung der Handlungsfelder ist nicht in allen Fallen trennscharf, da viele der Handlungsfelder mehrere Dimensionen
gleichzeitig beruhren und je nach organisationalem Kontext unterschiedlich wirken kdnnen. Am hochsten ausgepragt ist der
Reifegrad in den Handlungsfeldern HR-Administration, Zeiterfassung und Entgeltabrechnung. Die niedrigsten Werte zeigen

sich in den Handlungsfeldern Fuhrung, Mitarbeitendenentwicklung und Change Management.

2,8 x/”g/

Reifegrad (Mittelwert Gber alle Items
des jeweiligen Handlungsfeldes;
1 =niedrigster Wert bis 5 = hochster Wert)

Abb. 5: Reifegrade je Handlungsfeld
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HR-Profile in KMU: Unterschiedliche Reifegrade (1/3)

Eine Clusteranalyse** zeigt, dass sich die Unternehmen drei unterschiedlichen
Profilen zuordnen lassen. Diese Profile spiegeln unterschiedliche Reifegrade
in der Personalarbeit wider: von Unternehmen mit eher geringen Strukturen
und noch wenig etablierten HR-Prozessen uber ein breites Mittelfeld mit solider
Basis bis hin zu Vordenkern, die moderne, strategisch ausgerichtete
Personalarbeit betreiben. Das Ergebnis der Clusteranalyse bestatigt
theoretische Annahmen zu verschiedenen Evolutionsstufen der
Personalarbeit™**.

VERWALTEN: Grundversorger n=77 (14 %)

Diese Unternehmen erfullen die grundlegendsten HR-Aufgaben,
konzentrieren sich stark auf Administration, Entgelt und Zeiterfassung.
Strategische oder kulturelle Aspekte der Personalarbeit sind weniger
ausgepragt. Das Personalmanagement wird vor allem als unterstltzende
Funktion gelebt, nicht als Treiber von Entwicklung oder Wandel.

GESTALTEN: Prozessgestalter n =234 (43 %)

Diese Unternehmen haben solide Strukturen und Prozesse etabliert, die
Uber die grundlegendsten HR-Aufgaben hinausgehen. Recruiting,
Onboarding und HR-Kommunikation sind gut ausgepragt. Zudem
existieren erste Schritte in Richtung Mitarbeitendenentwicklung und

Die HR-Profile verdeutlichen damit nicht nur den Status quo, sondern zeigen
auch typische Entwicklungswege auf, die KMU im Ausbau ihrer HR-
Kompetenzen beschreiten konnen.

Abb. 6: Evolutionsstufen der Personalarbeit

Entwicklung individueller

#HRRadar2025

Organisationskultur. In den Handlungsfeldern Personalstrategie, Fihrung
und Change-Management besteht noch Entwicklungspotenzial.

WIRKEN: Wertschopfungspartner EilEPEEICEEON

Diese Gruppe zeichnet sich durch ein hohes Reifegradniveau in nahezu
allen HR-Bereichen aus. Neben stabilen Prozessen und Administration
stehen die Handlungsfelder Personalstrategie, Fuhrung, Organisations-
entwicklung und Mitarbeitendenorientierung im Vordergrund. Solche
Unternehmen nutzen HR aktiv als strategisches Instrument und gestalten
Veranderungen und ihre Unternehmenskultur bewusst.

* 70 Unternehmen konnten keinem Cluster eindeutig zugeordnet werden

Gestaltung und Lieferung

von HR-Praktiken
Funktionale Exzellenz

Kompetenz, Organisation
und Fuhrung

Gestaltung und Lieferung
von HR-Praktiken
Funktionale Exzellenz

. Operative Exzellenz

Operative Exzellenz

Operative Exzellenz

VERWALTEN

e i e e

GESTALTEN } WIRKEN

** Die Clusterbildung erfolgte auf Basis der standardisierten Skalenmittelwerte mittels hierarchischer Clusteranalyse (Ward-Methode, DistanzmaB: quadrierte euklidische Distanz). Die ermittelten Cluster wurden durch eine

anschlieBende Clusterzentren-Analyse (k-means) Uberpruift

***|n Anlehnung an Ulrich, D. (2024): Update on HR Business Partner Model Continuing Evolution and Relevance, https://www.linkedin.com/pulse/update-hr-business-partner-model-continuing-evolution-dave-ulrich-vqwoc




HR-Profile in KMU: Unterschiedliche Reifegrade (2/3)

Die Abbildung zeigt die Reifegrade der einzelnen Cluster je Handlungsfeld. Wahrend im Cluster Grundversorger der Reifegrad insbesondere in den
wertschopfungsorientierten Handlungsfeldern deutlich abnimmt, zeigt sich bei im Cluster Wertschépfungspartner ein deutlich stabilerer Verlauf. Dieses
Muster stutzt die Annahme von Evolutionsstufen, da Unternehmen mit einem hoheren Reifegrad uber nahezu alle Handlungsfelder hinweg besser
aufgestellt sind als solche mit geringerem Reifegrad.

Die Zuordnung der Handlungsfelder zu den Evolutionsstufen (Verwalten, Gestalten und Wirken) erfolgte sowohl theoriegeleitet* als auch empirisch Uber
ein Ranking auf Grundlage ihrer Mittelwerte. Jedoch ist die Unterteilung nicht als trennscharf zu verstehen, da die Handlungsfelder ineinander
ubergehen.

Abb. 7: Reifegrade der Cluster
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HR-Profile in KMU: Unterschiedliche Reifegrade (3/3)

Die Reifegrade innerhalb von KMU unterscheiden sich klar in Bezug auf die organisationale Verankerung der Personalarbeit. Wahrend im Cluster
Grundversorger nur knapp 60 % der Unternehmen Uber eine Personalabteilung verfligen, liegt dieser Anteil in den Clustern Prozessgestalter und
Wertschopfungspartner bei Uber 80 %. Ein statistischer Vergleich der Cluster zeigt, dass der Zusammenhang zwischen dem Vorhandensein einer
Personalabteilung und dem Reifegrad hoch signifikant ist (x° = 29,998; df = 4; p < .001).

Ein Vergleich der Cluster Prozessgestalter und Wertschdpfungspartner zeigt, dass eine Personalabteilung allein nicht fur einen hoheren Reifegrad

verantwortlich ist. Bei der UnternehmensgroBe dagegen zeigt sich kein signifikanter Zusammenhang mit der Clusterzugehorigkeit (x° = 4,999; df = 4;
p =.287 ), Dies weist darauf hin, dass die UnternehmensgroBe kein entscheidender Faktor fiir den Reifegrad der Personalarbeit in KMU ist .

Abb. 8: Informationen zu den Clustern

: Cluster 1: Cluster 2: Cluster 3:
| Grundversorger Prozessgestalter Wertschopfungs-
! partner
GréBere KMU sind nicht :
automatisch professioneller : Anzahl Unternehmen 77 234 233
in der Personalarbeit : AnzahlUnternehmen (in %) 14 % 43 % 43 %
1
aufgestellt. | Personalabteilung
I
. . | Ja 58 % 83 % 84 %
Entscheidend scheint, ob I
. | Nein 36 % 17 % 16 %
Personalarbeit | i
organisatorisch verankert ! In Planung > % ; -
ist und qualitativ 1 UnternehmensgroBe
I
weiterentwickelt wird. ! 0-49 29 % 26 % 27 %
I 50-249 57 % 60 % 52 %
I
: 250 - 499 14 % 14 % 21 %

* Werte konnen auf Grund von Rundungsdifferenzen von 100 % abweichen

#HRRadar2025



Reifegrade der KMU nach Handlungsfeldern
i

Abb. 9: Heatmap Reifegrade
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Teilnehmende aus groBeren KMU schatzen
den Reifegrad der eigenen  Organisation
uberwiegend hoher ein als Teilnehmende
kleinerer Unternehmen (Pfeil 1).

Mitarbeitende mit Personalaufgaben schatzen
den Reifegrad lhrer Organisation in fast allen
Bereichen schlechter ein als Geschéfts-
fahrende (Pfeil 2).

Legende:
Mittelwert aller Teilnehmenden Dunklere Farben entsprechen einer
(1 = geringer Reifegrad bis starkeren Auspragung des Handlungsfelds
5 = hoher Reifegrad) \ Ve
Handlungsfeld 1,5 -

Vol

Hellere Farben entsprechen einer haufi-
geren Nutzung von Kl im Handlungsfeld



Anleitung zum Lesen der Einzelauswertung je Handlungsfeld

\

Handlungsfeld

Keyword

Personalstrategie

Aussage

/ /

Eine klar definierte Personalstrategie wird konsequent umgesetzt.

Erklarung des

1
:
1
|
1
Mittelwert des / |
1
1
|

Handlungsfeldes

Handlungsfeldes T

Personalstrategie in Jahresplanung aufnehmen, MaBnahmen wie gezielte Einstellungen, Ausbildung, interne Entwicklung planen.

27%

T

Kumulierte Prozentwerte

14% 29%

Legende

Trifft nicht zu Trifft eher nicht zu H Teils/teils

M Trifft eher zu W Trifftzu
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*weichtvon 100 ab aufgrund von Rundungsdifferenzen

AL 11%

n=>545

Jede Frage hatte als Antwortoption
»keine Beurteilung moglich®,
Deswegen wird fur jedes ltem die
Anzahl der Teilnehmenden separat
ausgewiesen

Die wichtigsten
Ergebnisse im

Uberblick

Beispiele

Die Personalstrategie und -planung befasst sich
mit der langfristigen  Ausrichtung der
Personalressourcen und deren Anpassung an
die Unternehmensziele. Far KMU ist es
entscheidend, eine flexible und effiziente
Personalstrategie zu entwickeln, die trotz
begrenzter Ressourcen den zukunftigen Bedarf
an Fachkraften berlcksichtigt und eine
nachhaltige Personalentwicklung sicherstellt.

Die wichtigsten Fakten im Uberblick

Eine lUbergeordnete Personalstrategie ist in
den meisten KMU kaum etabliert: nur eine
Minderheit setzt sie klar um, wahrend ein
groBer Teil angibt, dass keine oder nur eine
sehr eingeschrankte Personalstrategie
umgesetzt wird. Auch die Nutzung von
Personaldaten far strategische Ent-
/scheidungen ist bislang wenig ausgepragt.
Etwas starker umgesetzt ist dagegen die

Personalplanung, etwa durch den Einsatz
digitaler Tools.

11



HR-Administration

Dokumentation

Vollsténdige, sichere und gepflegte Datenhaltung inklusive Notfallkontakte aller Mitarbeitenden.

192 10%

eAU

19%

Die Personalstammdaten sind dokumentiert.

69%

n=612

Der elektronische Abruf der Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung (eAU) wird unterstitzt.

Integration der eAU in bestehende Ablaufe.

298% -0 8%

Personalakte

85%

n=599

Alle relevanten Mitarbeitendendokumente werden systematisch in einer Personalakte

verwaltet.

Luckenlose (digitale) Dokumentation der Personaldaten einschlieBlich Vertragséanderungen, WeiterbildungsmaBnahmen und
Sicherheitsprtifungen.

29R%0NA

17%

Datenschutz

MaBnahmen zum Datenschutz und zur Datensicherheit werden technisch und organisatorisch umgesetzt sowie regelmaBig

uberprift.

1% 3 Yamwe)

Trifft nicht zu

W Trifft eher zu

#HRRadar2025

19%

73%

n=608

Datenschutz und Datensicherheit werden bei der Verwaltung von Personaldaten aktiv

sichergestellt.

71%

Trifft ehernichtzu M Teils/teils

W Trifft zu

*weichtvon 100 ab aufgrund von Rundungsdifferenzen

n=605

HR-Administration umfasst alle administrativen
Aufgaben, die mit der Personalverwaltung
verbunden sind, wahrend Stammdaten-
management die Verwaltung und Pflege von
Mitarbeiterdaten sicherstellt. In KMU ist eine
effiziente HR-Administration besonders wichtig,
um Zeit und Ressourcen zu sparen und Fehler
bei der Verwaltung von Mitarbeiterdaten zu ver-
meiden.

Die wichtigsten Fakten im Uberblick

Die administrativen Grundlagen sind in den
meisten KMU solide etabliert. Besonders der
vollstandige elektronische Abruf von Arbeits-

unfahigkeitsbescheinigungen (eAU)

ist

groBtenteils etabliert. Auch Datenschutz und
Datensicherheit sowie die Verwaltung der
Mitarbeitendendokumente in einer Personal-

akte sind zu einem groBen Teil umgesetzt.
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Zeiterfassung

Standardisierung Die Zeiterfassung (inkl. Uberstunden) im Unternehmen ist standardisiert. Zeiterfassung umfasst das systematische
Erfassen der Arbeitszeiten von Mitarbeitenden,
Gewdéhrleistung einer effizienten und fehlerfreien Erfassung der A. beitszeiten, durch Integration der Zeiterfassung in bestehende um gesetzliche Anforderungen zu erfiillen und
Prozesse. * eine faire Verglitung sicherzustellen. In KMU ist
6% 4% 8% 13% 70% eine einfache und effiziente Zeiterfassung
n=581 wichtig, um den Verwaltungsaufwand zu
reduzieren und eine korrekte Abrechnung zu

Uberstunden Klare Regelungen zum Ausgleich von Uberstunden werden konsequent angewendet. gewabhrleisten.

Standardisierter Ablauf flir Urlaubsfreigabe.

*

3% 7% 89%
n=612

Die wichtigsten Fakten im Uberblick

Abwesenheitsantrige Urlaubs- und Abwesenheitstage werden Uber einen standardisierten Prozess . . o )
g beantragt, genehmigt und dokumentiert. Die Zeiterfassung ist in den meisten KMU gut

etabliert und wird in zentralen Bereichen
konsequent umgesetzt. Insbesondere beim
Ausgleich von Uberstunden wenden die
meisten KMU verbindliche Regelungen an.
Vollumfanglich standardisierte Systeme zur
Erfassung von Arbeitszeiten sind in mehr als
zwei Drittel der KMU eingeftuhrt. Potenzial
besteht vor allem bei der digitalen und

Nachvollziehbares Verfahren zur Erfassung und Kompensation.
5% 8% 12% 20% 55%
n=588

Mitarbeitende konnen ihre personlichen Arbeitszeiten, Uberstunden und Urlaubsdaten

Dokumentation . .
jederzeit einsehen.

Transparente Einsichtin eigene Daten.

0 (o 7% 79% . cay: .
3 0 - " einheitlichen Abwicklung von Urlaubs- und
n =604 Abwesenheitsantriagen, die bisher nur in etwa
Trifft nicht zu Trifft eher nicht zu M Teils/teils del’ Halfte der KMU VOllStandlg StandardiSiert
W Trifft eher zu B Trifftzu

sind.

#HRRadar2025 *weicht von 100 ab aufgrund von Rundungsdifferenzen 13



Entgeltabrechnung

Dokumentation

Die Entgeltbestandteile sind fur Mitarbeitende nachvollziehbar dokumentiert.

Entgeltbestandteile wie Uberstunden und Zuschlége (z. B. durch Wochenendarbeit) nachvollziehbar und einheitlich ausweisen.

2% 4% 9%

Prozessqualitat

19%

66%

Der Prozess der Entgeltabrechnung ist fehlerarm.

Fehleranfallige manuelle Berechnungen durch automatisierte Routinen vermeiden.

2% 3% 8%

Prozesswissen

Ruckfragen zur Entgeltabrechnung zeitnah und fachlich fundiert beantworten kénnen.

4% 9%

Trifft nicht zu

W Trifft eher zu

#HRRadar2025

28%

60%

n=>584

n=>589

Ein fundiertes Verstandnis zur Entgeltabrechnung ist intern vorhanden, um Ruckfragen

beantworten zu konnen.

21%

Trifft ehernichtzu M Teils/teils

W Trifft zu

*weichtvon 100 ab aufgrund von Rundungsdifferenzen

65%

n =596

Die Entgeltabrechnung umfasst die korrekte
Berechnung und Auszahlung von Gehaltern und
Léohnen sowie die Einhaltung gesetzlicher
Vorschriften. Fur KMU ist es besonders wichtig,
eine zuverlassige und rechtssichere
Entgeltabrechnung zu gewahrleisten, ohne die
internen Ressourcen zu stark zu beanspruchen.

Die wichtigsten Fakten im Uberblick

Die Entgeltabrechnung ist in vielen KMU
bereits gut aufgestellt. Besonders die
uberwiegend nachvollziehbare Ausweisung
von Entgeltbestandteilen ist mit Uberwiegend
sichergestellt. Auch die Vermeidung
fehleranfalliger manueller Berechnungen durch
automatisierte Routinen sowie das fundierte
Prozesswissen zur Beantwortung  von
Ruckfragen sind in einem groBen Teil der
Unternehmen fast vollstandig umgesetzt.
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HR-Kommunikation und Support 4,0

Die Zusammenarbeit mit dem Betriebsrat erfolgt Uber standardisierte Prozesse (bei

nicht vorhandenem Betriebsrat bitte "keine Beurteilung moglich" angeben). HR-Kommunikation und Support beinhalten die

transparente und regelmaBige Kommunikation

Betriebsrat

Verldssliche Kommunikation und strukturierter Austausch mit dem Betriebsrat. mit Mitarbeitenden sowie die Bereitstellung von
11% 4% 13% 27% 45% Informationen und Unterstutzung. Fir KMUs ist
n=114 es entscheidend, eine offene Kommunikation zu
fordern, um Mitarbeitende zu motivieren und ein
gutes Arbeitsumfeld zu schaffen, obwohl die
Anlaufstelle Fir Riickfragen zu Personalthemen gibt es eine definierte Anlaufstelle. Ressourcen oft begrenzt sind.
Zusténdigkeiten und Erreichbarkeit sind klar geregelt.
3% 5% 12% 21% 60% *
n=604 . . . . .. .
Die wichtigsten Fakten im Uberblick
Kommunikation Wichtige Informationen zu Ubergreifenden Personalthemen werden an die
Mitarbeitenden kommuniziert. Klare Kommunikations- und Support-
Personalrelevante Themen regelmaBig und verstandlich weitergehen (z. B. zu Personalentwicklung, Vergltung, Benefits, strukturen sind in vielen KMU eher solide
Gesundheitsférderung). umgesetzt. Knapp zwei Drittel der
4% 6% 15% 29% 46% Unternehmen verfligen uber eine klar definierte
n=607 Anlaufstelle fur Personalthemen. Hervor-
zuheben ist, dass 81 % der Teilnehmenden
Dokumente Mltarbelte.nde'kgnne.n releygntg Dokumente, Formulare, Vorlagen und angeben, dass in ihrem Unternehmen keine
Personalrichtlinien eigenstandig abrufen. formelle Mitarbeitenden Vertretung existiert.
Zentrale (digitale) Ablage fir HR-Dokumente.
12% 1% 15% 19% 44% *
n =605
Trifft nicht zu Trifft eher nicht zu H Teils/teils
W Trifft eher zu W Trifft zu
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Onboarding und Offboarding

Onboarding

Strukturierter Onboarding-Prozess mit Begleitung durch das Team oder die Fiihrungskraft.

2% 6% 18% 21%

Erster Arbeitstag Der erste Arbeitstag neuer Mitarbeitender ist klar strukturiert.

Geplante WillkommensmaBnahmen fiir neue Mitarbeitende.

2% 5% 15% 25%

Offboarding

Standardisierter Ablauf zur Verabschiedung, Einbindung des Teams, Klarung offener Punkte..

5% 13% 22%

Wissenstransfer Im  Offboarding-Prozess

Geplanter Ubergabeprozess mit klarer Zustandigkeit.

7% 19% 40%
Trifft nicht zu Trifft eher nicht zu H Teils/teils
W Trifft eher zu W Trifft zu

#HRRadar2025 *weicht von 100 ab aufgrund von Rundungsdifferenzen

Ein unterstutzender Prozess hilft neuen Mitarbeitenden dabei, sich schnell in das
Unternehmen zu integrieren.

Ein unterstutzender Prozess hilft ausscheidenden Mitarbeitenden dabei, das
Unternehmen wertschatzend und reibungslos zu verlassen.

strukturierter Wissenstransfer

ausscheidenden Mitarbeitenden und deren Nachfolgern organisiert.

Onboarding sorgt fur eine erfolgreiche
Integration neuer Mitarbeitender ins
Unternehmen, wahrend Offboarding den
strukturierten Austritt von Mitarbeitenden
begleitet. In KMU ist ein gut durchdachtes
Onboarding besonders wichtig, um neue
Mitarbeitende schnell und effizient in den
Arbeitsalltag einzufihren und gleichzeitig durch
ein professionelles Offboarding wertvolle
Erfahrungen fur zukinftige Verbesserungen zu
gewinnen.

Die wichtigsten Fakten im Uberblick

Im Onboarding sind in vielen KMU klare und
strukturierte Prozesse vorhanden. Besonders
der erste Arbeitstag und die Begleitung neuer
Mitarbeitender sind haufig voll-/umfanglich
organisiert.  Auffallig ist, dass das
Offboarding deutlich schwéacher ausgepragt
ist: nur ein Teil der KMU verflgt Uber klar
definierte Prozesse. Insbesondere  ein
strukturierter Wissenstransfer ist nur selten
vollumfanglich umgesetzt.
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Recruiting

Rekrutierungsstrategie ' Es existiert eine Rekrutierungsstrategie, die relevante Rekrutierungskanale definiert.

Rekrutierungsstrategie schriftlich festhalten, Kanéle definieren, Wirksamkeit regelmaBig analysieren.
14% 23% 25% 19% 20%
n =595

Fur jede neue Position wird vor der Ausschreibung eine strukturierte Bedarfsanalyse

Bedarfsanalyse . . ..
durchgefuhrt, um die Stellenanforderungen prazise zu erfassen.

Systematische Aufgabenerfassung und Abstimmung vor Ausschreibung.
10% 20% 22% 24% 25%
n=599

Die Unternehmenswebseite verfugt Uber Informationen zum Unternehmen und zu

Unternehmenswebsite
aktuellen Stellenangeboten.

Inhalte regelméaBig aktualisieren, Arbeitgebermarke einbinden, Bewerbungsprozess transparent machen.

3% | 3% BN 12% 77%
n=609
Digitale Losungen Der Bewerbungsprozess wird durch digitale Losungen unterstutzt.
Nutzung digitaler Formulare, zentrale Ablage, automatische Statusmeldungen.
8% 9% 10% 12% 62%
n=607
Diskriminierung Der Bewerbungsprozess folgt einem diskriminierungsfreien Verfahren.
Einheitlicher Prozess mit festgelegten Kriterien um Objektivitat, Vergleichbarkeit sowie Chancengleichheit sicherzustellen.
4% 8% 11% 23% 54%
n=>591
Datenbasierte i . . .
Der Recruiting-Prozess wird durch datenbasierte Analysen optimiert.
Analysen
Kennzahlen systematisch erheben und nutzen.
26% 26% 19% 17% 12%
n=588
#HRRadar2025 *weicht von 100 ab aufgrund von Rundungsdifferenzen

Recruiting umfasst den gesamten Prozess der
Personalgewinnung, von der Stellenanzeige bis
hin zur Auswahl der geeigneten Kandidaten. Flr
KMU ist es besonders wichtig, zielgerichtet und
ressourcenschonend zu rekrutieren, um die
richtigen Talente zu finden und gleichzeitig ihre
begrenzten Mittel optimal einzusetzen.

Die wichtigsten Fakten im Uberblick

Viele KMU setzen im Recruiting auf
grundlegende Strukturen: Aktuelle Stellen-
angebote auf der Unternehmenswebseite sind
fast Uberall etabliert und rund drei Viertel nutzen
digitale Losungen im Bewerbungsprozess.
Deutlich schwacher ausgepragt sind jedoch
strategische Elemente: Eine klare Recruiting-
Strategie, strukturierte Bedarfsanalysen und
datenbasierte  Optimierungen finden sich
bislang nur in wenigen Unternehmen.

Trifft nicht zu Trifft eher nicht zu H Teils/teils

B Trifft eher zu W Trifft zu
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Vergiitung und Benefits 37

Eine nachvollziehbare Vergutungsstruktur wird im Unternehmen konsequent

Vergitungsstruktur Vergutung und Benefits umfassen die
angewendet. Bezahlung von  Mitarbeitenden  sowie
Systematische Gehaltsstruktur, abgestuft nach Verantwortung und Qualifikation. zusatzliche Anreize wie Boni, Zusatzleistungen
1% 17% 26% 24% 23% * oder Sozialleistungen. In KMU geht es darum,
wettbewerbsfahige  VerglUtungsmodelle zu
n=o98 entwickeln, die sowohl die Bediirfnisse der
Mitarbeitenden abdecken als auch im Einklang
Marktvergleich Bei der Gehaltsgestaltung werden Marktvergleiche angewendet. mit den begrenzten finanziellen Mitteln des
Unternehmens stehen.
Externe Vergleichswerte als Orientierung heranziehen, beispielsweise mit (internen) Gehaltsbenchmarks.
8% 16% 32% 24% 21% *
n=573

Die wichtigsten Fakten im Uberblick

Mitarbeitende haben Zugang zu Zusatzleistungen, die auf ihre BedUrfnisse angepasst

Zusatzleistungen . . . .
sind (Uber den vereinbarten Lohn hinaus).

Im Bereich Benefits zeigen viele KMU

Individuelle Benefits, die an Mitarbeitendenbedarfen ausgerichtet sind. positive Ansatze: rund drei Viertel der
e Lo A 22t 36% Mitarbeitenden konnen flexible Arbeits-
n=603 modelle (teilweise) nutzen. Zudem sind

Zusatzleistungen in einem GroBteil der KMU

Flexibilitat Mitarbeitende konnen flexible Arbeitsmodelle nutzen. verbreitet. Weniger stark ausgepragt ist

hin n r Bereich Vergiutung: nur in
Flexible Arbeitszeiten auf Wunsch der Mitarbeitenden, schriftliche Vereinbarung zu Homeoffice-Tagen oder Arbeitszeitmodellen gege de ere c, ergu u_ g u .
(ber das klassische Teilzeitmodell hinaus. wenigen KMU finden sich eine

nachvollziehbare Vergutungsstruktur sowie der

3% 5% 17% 17% 58% . .
Einsatz von Marktvergleichen.
n =608
Trifft nicht zu Trifft eher nicht zu H Teils/teils
W Trifft eher zu W Trifft zu
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Organisationsmanagement

Transparenz

Eine transparente Organisationsstruktur ist fur alle zuganglich dokumentiert.

Erstellung eines Organigramms, Ubersicht der Aufgaben- und Rollenverteilung im Team, Dokumentation in internen Unterlagen.

5% 13%

Stellen-

beschreibungen

Dokumentation der Aufgaben und Anforderungen pro Rolle, Aktualisierung durch Flihrungskréfte.

16%

Trifft nicht zu

W Trifft eher zu

#HRRadar2025

23% 24%

Fur alle Positionen liegen im Unternehmen Stellenbeschreibungen vor, welche die

35%

Kompetenzanforderungen an den Stellen Inhabenden zusammenfassen.

16% 24%

Trifft ehernichtzu M Teils/teils

W Trifft zu

*weichtvon 100 ab aufgrund von Rundungsdifferenzen

18%

25%

n =606

n =602

Organisationsmanagement umfasst die Planung
und Strukturierung  der Unternehmens-
organisation, um Effizienz und Effektivitat zu
steigern. Fur KMU ist ein flexibles und schlankes
Organisationsmanagement von Bedeutung, um
mit den begrenzten Ressourcen schnell auf
Verdnderungen reagieren zu kbnnen.

Die wichtigsten Fakten im Uberblick

In vielen KMU sind transparente
Organisationsstrukturen dokumentiert und fur
die Mitarbeitenden zuganglich. Weniger stark
ausgepragt sind dagegen klare
Stellenbeschreibungen mit Kompetenz-
anforderungen, die als Grundlage fur eine
konsistente Rollen- und Aufgabenverteilung
dienen konnten.
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Gesundheitsmanagement

Die Mitarbeitenden kdnnen aus verschiedenen Angeboten zur Gesundheitsforderung

Angebote und Pravention wahlen.

Férderung von Gesundheit und Wohlbefinden im Unternehmen.
24% 23%

Ergonomie

MaBnahmen zur ergonomischen Arbeitsplatzgestaltung.

5% 9% 19% 28%

Wiedereingliederung

16%

Wiedereingliederung unterstutzt.

Wiedereinstieg nach Krankheit aktiv begleiten.

3% 4% 12% 27%

Gefahrdungs-
beurteilung

Psychische Belastungen werden systematisch erkannt und reduziert.

18% 24%

Trifft nicht zu Trifft eher nicht zu H Teils/teils

W Trifft eher zu W Trifft zu

#HRRadar2025

21%

*weichtvon 100 ab aufgrund von Rundungsdifferenzen

19%

54%

20%

Die Arbeitsplatze sind fur Mitarbeitende in allen Unternehmensbereichen
gesundheitsforderlich gestaltet.

40%

18%

Mitarbeitende werden nach einer langeren Krankheit durch MaBnahmen bei der

17%

n=594

n=605

n =543

Um psychische Arbeitsbelastungen zu reduzieren, werden auf Grundlage regelmaBiger
Gefahrdungsbeurteilungen gezielt MaBnahmen ergriffen.

n=>563

Gesundheitsmanagement umfasst MaBnahmen
zur Forderung der korperlichen und mentalen
Gesundheit der Mitarbeitenden. In KMU st es
besonders wichtig, kostenglnstige, aber
wirksame Gesundheitsinitiativen zu integrieren,
um das Wohlbefinden der Mitarbeitenden zu
fordern und Fehlzeiten zu reduzieren.

Die wichtigsten Fakten im Uberblick

Die Bestandteile des Gesundheits-
managements sind in KMU sehr
unterschiedlich umgesetzt. Eher positiv
hervorzuheben ist das Wiedereingliederungs-
management, das in vielen KMU
vergleichsweise gut umgesetzt wird.
Deutliches Handlungspotenzial zeigt sich
hingegen bei der verpflichtenden psychischen
Gefahrdungsbeurteilung, die oft nicht
konsequent durchgefuhrt wird. Auch
Gesundheitsforderung und  ergonomische
Arbeitsplatzgestaltung sind zwar in Teilen
etabliert, bieten jedoch weiteres Potenzial.
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Leistungsmanagement

Leistungsmanagement umfasst die
kontinuierliche Bewertung und Foérderung der
Arbeitsleistung von Mitarbeitenden. Flir KMU ist

Leistungsanforderungen an die Mitarbeitenden werden in Form von Zielvereinbarungen

Zielvereinbarungen .
dokumentiert.

Ziele regelmaBig festhalten und iberpriifen. es entscheidend, ein einfaches, aber effektives
17% 18% 26% 2204 17% Leistungsmanagementsystem zu entwickeln,
602 das klare Erwartungen setzt und die
Entwicklung von Mitarbeitenden in einem
kleineren Team fordert.
RegelmaBige Formate, in denen Feedback beidseitig ausgetauscht wird, sind im
Feedback .
Unternehmen etabliert.
Feedback in beide Richtungen férdern, regelmaBige Gelegenheiten schaffen. . . . .
- I " — — Die wichtigsten Fakten im Uberblick
n=611 . .
In mehr als der Halfte der KMU sind
Feedbackformate und regelmaBige
. . o : : , : : : : Mitarbeitendengesprache bereits in Teilen
Mitarbeitenden- RegelmaBige Mitarbeitendengesprache, in denen eine Leistungsbeurteilung . g, P ) . )
gesprache stattfindet, sind im Unternehmen etabliert. gtabllert. _DGUtl'Che§ Potenzial zeigt S'C'h
- : . - jedoch bei den Leistungsanforderungen in
Formelle Gesprache zu Leistung und Entwicklung fihren. . . . .
. Form von Zielvereinbarungen, die bislang eher
9% 1% 20% 24% 37%
selten konsequent genutzt werden.
n =602
Trifft nicht zu Trifft eher nicht zu H Teils/teils
W Trifft eher zu W Trifft zu
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Inklusion und Diversitat

Das Unternehmen setzt klare Leitlinien fur Inklusion und Gleichberechtigung und
achtet auf deren Einhaltung.

Leitlinien

Inklusion systematisch in Strukturen und Prozesse integrieren.

21% 18% 20%

Integration .
g sind.

Bedlirfnisse individuell berticksichtigen und Integration aktiv gestalten.

7% 11% 17%

Anlaufstelle

Interne Meldestelle fiir Diskriminierung einrichten und kommunizieren.

19% 12% 10% 13%
Trifft nicht zu Trifft eher nicht zu H Teils/teils
B Trifft eher zu W Trifftzu
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Es wird sichergestellt, dass Mitarbeitende mit besonderen Bedurfnissen gut integriert

Inklusion und Diversitat beinhalten die
Foérderung von Vielfalt am Arbeitsplatz und die

Schaffung eines respektvollen,
diskriminierungsfreien Umfelds. KMU kénnen
durch gezielte Inklusions- und
DiversitatsmaBnahmen ihre Unter-

nehmenskultur starken und gleichzeitig ein
breiteres Spektrum an Talenten ansprechen.

Die wichtigsten Fakten im Uberblick

Es gibt eine geschutzte Anlaufstelle, an die sich Mitarbeitende bei Diskriminierung
oder Benachteiligung wenden kdnnen.

Im Handlungsfeld Inklusion und Diversitat
zeigen viele KMU bereits positive Ansétze,
die jedoch noch nicht flachendeckend
umgesetzt sind. Die Integration von
Mitarbeitenden mit besonderen Bedurfnissen
wie auch geschutzte Anlaufstellen fur eben
diese werden in vielen KMU aktiv gestaltet.
Deutliches Potenzial besteht jedoch bei der
Einhaltung der Leitlinien fur Inklusion und
Gleichberechtigung, diese sind bisher nur in
wenigen KMU etabliert.
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Organisationskultur

Unternehmenswerte

Es gibt geteilte Unternehmenswerte, die von Organisationsmitgliedern im Alltag gelebt

werden.

Unternehmenswerte werden im alltdglichen Handeln gelebt und regelmaBig reflektieren.

12%

Kultur

17%

26% 28%

Es finden regelmaBige kulturbildende MaBnahmen statt.

Gezielte MaBnahmen zur Starkung des Miteinanders und zur Pflege der Unternehmenskultur.

10%

12%

Feedback

Férderung einer offenen Feedbackkultur im Alltag zu Themen wie konkreten Situationen und Sozialverhalten.

8%

Trifft nicht zu

W Trifft eher zu

#HRRadar2025

17%

Trifft eher nicht zu

W Trifft zu

23% 24%

32%

17%

n=597

n=613

Durch regelmaBiges formloses Feedback im Arbeitsalltag wird eine Lernkultur gelebt.

32% 25%

H Teils/teils

*weichtvon 100 ab aufgrund von Rundungsdifferenzen

19%

n =604

Die Organisationskultur beschreibt die Werte,
Normen und Verhaltensweisen, die das
Arbeitsumfeld pragen. In KMU ist eine starke
und positive Unternehmenskultur besonders
wichtig, um Mitarbeitende zu binden und ein
attraktives Arbeitsumfeld zu schaffen, trotz der
begrenzten Maéglichkeiten flr gréBere Initiativen.

Die wichtigsten Fakten im Uberblick

Bei der Organisationskultur zeigt sich ein
gemischtes Bild: in einigen KMU sind sie im
Alltag spurbar verankert, wahrend sie in
anderen kaum gelebt werden. Ahnlich verhalt
es sich mit kulturbildenden MaBnahmen, die
nur in Teilen regelmaBig stattfinden. Deutlich
schwacher ausgepragt ist zudem formloses
Feedback im Arbeitsalltag, das im Vergleich zu
strukturierten Mitarbeitendengesprachen sel-
ten etabliertist.
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Personalstrategie und -planung

Personalstrategie

Eine klar definierte Personalstrategie wird konsequent umgesetzt.

Personalstrategie in Jahresplanung aufnehmen, MaBnahmen wie gezielte Einstellungen, Ausbildung, interne Entwicklung planen.

20%

14%

Bedarfsplanung

29% 27%

11%

n=597

Die Personalbedarfsplanung erfolgt differenziert flr alle Unternehmensbereiche.

RegelméaBige Abstimmung mit Bereichsleitungen, Erfassung kiinftiger Bedarfe in einer Planungstabelle.

13%

Einsatzplanung

23% 22%

20%

23%

n=>582

Die Personaleinsatzplanung berucksichtigt individuelle Mitarbeiterbedarfe vor dem

Hintergrund betrieblicher Anforderungen.

Einsatzplanung mit wéchentlichen Teamabsprachen, flexible Einsatzzeiten, Ricksicht auf persénliche Belange.

6% 13%

Digitale Tools

Digitale oder automatisierte Einsatzplanung, Urlaubsverwaltung uber Software, Nutzung mobiler Kommunikationswege.

10% 14%

Nutzung
Personaldaten

Personaldaten systematisch erfassen, analysieren und in Entscheidungsprozesse einflieBen lassen.

17%

#HRRadar2025

19% 28%

34%

Digitale Tools werden genutzt, um den Personaleinsatz effizient zu steuern.

19% 19%

39%

n=>581

n=597

Personaldaten werden aktiv genutzt, um strategische Personalentscheidungen zu

unterstutzen.

28% 24%

*weichtvon 100 ab aufgrund von Rundungsdifferenzen

19%

13%

n =589

Die Personalstrategie und -planung befasst sich
mit der langfristigen  Ausrichtung der
Personalressourcen und deren Anpassung an
die Unternehmensziele. Far KMU ist es
entscheidend, eine flexible und effiziente
Personalstrategie zu entwickeln, die trotz
begrenzter Ressourcen den zukunftigen Bedarf
an Fachkraften berlcksichtigt und eine
nachhaltige Personalentwicklung sicherstellt.

Die wichtigsten Fakten im Uberblick

Eine lUbergeordnete Personalstrategie ist in
den meisten KMU kaum etabliert: nur eine
Minderheit setzt sie klar um, wahrend ein
groBer Teil angibt, dass keine oder nur eine
sehr eingeschrankte Personalstrategie
umgesetzt wird. Auch die Nutzung von
Personaldaten far strategische Ent-
scheidungen ist bislang wenig ausgepragt.
Etwas starker umgesetzt ist dagegen die
Personalplanung, etwa durch den Einsatz
digitaler Tools.

Trifft nicht zu Trifft eher nicht zu M Teils/teils

W Trifft eher zu W Trifftzu
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Arbeitgebermarke

Arbeitgeber-
attraktivitat

Entwicklung einer Arbeitgeberpositionierung, gezielte MaBnahmen zur AuBendarstellung.

11%

24%

Arbeitgeber-
bekanntheit

Das Unternehmen verfolgt eine klar definierte Strategie zur Positionierung als

attraktiver Arbeitgeber.

27%

23%

15%

n =591

Geeignete Kanale werden gezielt genutzt, um die Arbeitgeberbekanntheit zu steigern.

Auswahl und Bespielung geeigneter Kommunikationskanéle (bspw.: Hochschulen, regionale Medien, Zeitschriften und LinkedIn).

11%

22%

Unternehmens -
botschafter

26%

Mitarbeitende werden aktiv als Botschafter fir das Unternehmen eingesetzt.

Aktive Mitarbeitendenbeteiligung in der Arbeitgeberkommunikation.

15%

Trifft nicht zu

W Trifft eher zu

#HRRadar2025

Trifft eher nic

W Trifft zu

22% 27%

htzu H Teils/teils
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24%

20%

18%

16%

n =602

n=602

Die Arbeitgebermarke (Employer Branding)
beschreibt die Wahrnehmung des
Unternehmens als Arbeitgeber und die
Strategie, die besten Talente anzuziehen und zu
binden. KMU mussen oft kreative und
authentische Wege finden, um sich als
attraktiver Arbeitgeber zu positionieren, um in
einem umkampften Arbeitsmarkt mit groBeren
Unternehmen mithalten zu kénnen.

Die wichtigsten Fakten im Uberblick

Im Handlungsfeld Arbeitgebermarke zeigt
sich ein stark geteiltes Bild: ein Teil der KMU
verfolgt eine klare Strategie zur Positionierung
als attraktiver Arbeitgeber, kommuniziert Werte
nach auBen und nutzt gezielt passende Kanale.
Demgegenuber steht eine ahnlich groBe
Gruppe, die sich bislang kaum mit dem Thema

auseinandersetzt.
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Change Management 2,9

Unterstiitzungs- Es werden UnterstlitzungsmaBnahmen angeboten, um Mitarbeitende wahrend Change—Management bgschrelbt die
maBnahmen Veranderungsprozessen zu begleiten. systematische Begleitung von
Verdnderungsprozessen im Unter-nehmen. Fur
Kurzschulungen, begleitende Gespréchsformate, Informationshilfen zu neuen Prozessen. KMU ist es entscheidend, Change Management-
14% 23% 30% 24% 9% Prozesse gut zu planen und umzusetzen, um
=572 Mitarbeitende effektiv durch Veranderungen zu
fuhren, insbesondere bei begrenzten
Ressourcen und einem engeren Team.
Beteiligung Mitarbeitende werden aktiv in Verdnderungsprozesse einbezogen.
Mitarbeitende werden aktiv in Verdnderungsprozesse einbezogen. . . . . . .
119 1% 350, 03% 119% x Die wichtigsten Fakten im Uberblick
n=591

Im Bereich Change Management zeigt sich,
dass Verdnderungsprozesse in KMU haufig
noch wenig strukturiert begleitet werden.
Erfolgsmessung Der Erfolg von Veranderungsprozessen wird wahrend der Umsetzung Uberpruft. Viele Teilnehmende geben an, dass sich
Mitarbeitende in Verdnderungsprozessen nicht

Rickmeldebégen, Checklisten zur Umsetzung, Evaluationim Teammeeting. systematisch einbezogen su fihlen. Auch

18% 28% = 20% 5% UnterstutzungsmaBnahmen wahrend
n =568 Veranderungsprozessen und die Uberpriifung
deren Wirksamkeit werden bislang
eher vereinzelt umgesetzt. Insgesamt bleibt
dies ein Handlungsfeld, in dem noch
Trifft nicht zu Trifftehernichtzu M Teils/teils vergleichsweise wenige Strukturen bestehen.
W Trifft eher zu | Trifft zu

#HRRadar2025 *weicht von 100 ab aufgrund von Rundungsdifferenzen 26



Mitarbeitendenentwicklung 28

Mitarbeitendenentwicklung bezieht sich auf die

Entwicklung + Bindung Gezielte MaBnahmen zur Identifizierung, Weiterentwicklung und langfristigen Bindung gezielte Férderung und Weiterentwicklung von
von Talenten werden angewendet. Mitarbeitenden durch Schulungen,
Talente im Unternehmen identifizieren und gezielt fordern. Weiterbildungen und Karrieremoglichkeiten. In
13% 27% 29% 2204 9% KMU ISt‘ eine |nd|V|d.uelle und kosteneff|.2|en‘te
Mitarbeitendenentwicklung besonders wichtig,
n=o98 um das Potenzial der Mitarbeitenden zu fordern
und gleichzeitig den Unternehmenserfolg zu
steigern.
Kompetenz- Die Weiterentwicklung der Mitarbeitenden wird auf Basis der
anforderungen Kompetenzanforderungen ressourcenorientiert unterstutzt.
Personalentwicklung auf betriebliche Anforderungen abstimmen. . . . . . .
— p— - — - Die wichtigsten Fakten im Uberblick
n=590

Bei der Mitarbeitendenentwicklung zeigt
sich ein geteiltes Bild: ein (kleiner) Teil der
KMU kimmert sich aktiv um die ldentifikation,
Digitale Lernformate Digitale Lernformate sind fester Bestandteil der Weiterbildungsangebote. Weiterentwicklung und Bindung von Talenten,
wahrend andere Unternehmen  dieses

Digitale Lernangebote, die individuell und zeitflexibel genutzt werden kénnen, sind in die Weiterbildung integriert. . .
& & & &g Handlungsfeld bislang kaum adressieren. Auch

25% 25% e 16% 177 die Weiterentwicklung von Kompetenzen ist
n=993 haufig noch wenig verankert. Besonders
deutlich wird, dass digitale Lernformate in
vielen KMU bislang kaum etabliert sind.
Trifft nicht zu Trifft eher nicht zu | Teils/teils
W Trifft eher zu | Trifft zu
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FUuhrung

Entwicklung

Gezielte Entwicklungsschritte fur Fihrungskréfte einplanen, individuelle Férderung umsetzen.

20%

Leitbild

Ein strukturierter Prozess zur (Weiter-) Entwicklung von Fuhrungskraften wird aktiv

angewendet.

26% 26%

17%

Es existiert ein verbindliches Fuhrungsleitbild, das klare Erwartungen an

FUhrungskrafte definiert.

Schriftlich definiertes Leitbild, welches das Flihrungsversténdnis sichtbar macht.

29%

Umsetzung

27% 17%

15%

11%

n=593

12%

n=576

Die Prinzipien des Fuhrungsleitbilds werden im taglichen Handeln aktiv umgesetzt.

Kontinuierliche Umsetzung und Riuckkopplung im Alltag sicherstellen.

25%

Trifft nicht zu

W Trifft eher zu

#HRRadar2025

24% 29%

Trifft eher nicht zu H Teils/teils

W Trifft zu

*weichtvon 100 ab aufgrund von Rundungsdifferenzen

15%

8%

n=>532

FUihrung bezieht sich auf die Art und Weise, wie
FUhrungskrafte ihre Mitarbeitenden leiten,
motivieren und unterstitzen. In KMU ist eine
enge und persdnliche Fuhrung wichtig, um
Mitarbeitende zu inspirieren und ein gutes
Arbeitsklima zu schaffen, bei gleichzeitig oft
weniger Hierarchieebenen.

Die wichtigsten Fakten im Uberblick

Im Handlungsfeld Fihrung sind strukturierte
Anséatze bislang nur in wenigen KMU
etabliert. Nur wenige KMU verflugen uber einen
klaren Prozess zur Entwicklung von Fuhrungs-
kraften, der aktiv angewendet wird. Auch ein
verbindliches Fuhrungsleitbild ist nur in einem
Teil der KMU vorhanden und wird dort im Alltag
gelebt. Insgesamt bleibt Fuhrung damit das am
wenigsten stark ausgepragte Handlungsfeld.
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HR-Prioritaten in KMU: Zeitbudgets offenbaren Handlungsfelder (1/2)

Wenn Geschéftsfuhrende, HR-Professionals und Mitarbeitende mit Personalaufgaben in KMU eine Stunde mehr Zeit pro Woche hatten, wlrden sie diese
vor allem in die Handlungsfelder Mitarbeitendenentwicklung, Fihrung, Personalstrategie und —planung und Organisationskultur investieren. Diese vier
Handlungsfelder stechen deutlich hervor und werden als zentrale Hebel fur wirksame Personalarbeit und langfristigen Unternehmenserfolg angesehen.

Bei den kaum genannten Handlungsfeldern (letzte Reihe) handelt es sich vor allem um administrative Handlungsfelder. Auffallig ist die geringe

Bedeutung der Handlungsfelder Leistungsmanagement, Vergltung und Benefits und Inklusion und Diversitét.

Abb. 10: Prioritaten nach Zeitbudget

Mitarbeitenden Flihrung Personal- Organisations-
-entwicklung strategie und - kultur
planung
2 U U}
1. 'i‘//"i‘ 2. 3. 5 4.
Change- Arbeitgeber- Organisations Gesundheits- HR- Recruiting
Management marke -management management Administration
) D )
.I
Y 4 Y g -

#HRRadar2025

\ Wenn Sie pro Woche
\ eine Stunde mehr
\ Zeit fur Themen des
Personal-
managements hatten,
in welchen
Themenbereich
wurden Sie diese
investieren?

T e e e e e e e e e e e e R M e e e e

-———————————————’

n=607
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HR-Prioritaten in KMU: Strategische Relevanz (2/2)

Auf die Frage, welche Handlungsfelder in den kommenden zwei Jahren als besonders erfolgskritisch gelten — also entscheidend fur Wachstum und
Wettbewerbsfahigkeit sind, nannten die Teilnehmenden mit Abstand am haufigsten Personalstrategie und —-planung, Mitarbeitendenentwicklung,
Fahrung und Change Management. Da diese Handlungsfelder zum aktuellen Zeitpunkt in KMU besonders schwach ausgepragt sind (Seite 10), zeigt
diese Priorisierung, dass die Teilnehmenden den Handlungsbedarf in diesen Handlungsfeldern erkannt haben.

Einige klassische Handlungsfelder wie Entgeltabrechnung, Zeiterfassung oder HR-Administration wurden gar nicht oder nur von einzelnen Personen
als erfolgskritisch genannt (letzte Reihe) — sie werden offenbar eher als Grundvoraussetzung denn als strategischer Hebel gesehen. Zudem wird das
Handlungsfeld Inklusion und Diversitat nur von zwei der Uber 600 Teilnehmenden als erfolgskritischstes Handlungsfeld betrachtet.

Abb. 11: Prioritaten nach strategischer Relevanz

als entscheidend fur
den wirtschaftlichen
Erfolg, die
Wettbewerbsfahigkeit
oder das Wachstum?

= % » 2 g | L

7 ~

’ \
Personal- Mitarbeitenden Fuhrung Change- ,' Welchen \
. . 1
strategie und -entwicklung Management } I
lanun - personalbezogenen
= . . 1
P g \ Bereich erachten Sie
\ .. . |
\ fur lhr Unternehmenin
U U : \ I
1. BEEH | | 2. *M"i‘ 3. @ 4. i \ den kommenden |
. 1
zwei Jahren als I
1
Recruiting Organisations- Vergltung und Organisations- Arbeitgeber- Leistungs- Gesundheits- besonders :
kultur Benefits management marke management management erfolgskritisch —also :
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1

-———————————————’
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Kanstliche Intelligenz (KI) in KMU

Abb. 12: Heatmap Kiinstliche Intelligenz

Arbeitgebermarke

Onboarding/Offboarding

Recruiting

Organisationsmanagement

Zeiterfassung

HR-Kommunikation und Support

Personalstrategie und -planung

Mitarbeitendenentwicklung

Change Management

Organisationskultur

HR-Administration

Flhrung

Leistungsmanagement

Vergltung und Benefits

Entgeltabrechnung

Gesundheitsmanagement

Inklusion und Diversitat

1,38

1,38

1,24

o M

7 ~
l/ In welchem Umfang werden in lhrem \\’;
: Unternehmen bzw. in dem Unternehmen, fiir ,’
I das Sie tétig sind, bereits Funktionen |
1 eingesetzt, die durch Kunstliche Intelligenz 1
: unterstutzt sind (z. B. Automatisierung, :
| Ideenfindung, Inhaltserstellung, Textanalyse, 1
I Chatbots oder datenbasierte Auswertungen) — |
I\ in den folgenden HR-Bereichen? ,I

\ . e e e e e e e e _ 4
Klnstliche Intelligenz wird bisher nur in
geringem MaBe in KMU fur die Personalarbeit
genutzt. Weit mehr als die Halfte
aller Teilnehmenden (50-80 %) nutzen KiI
bisher in keinem der 17 HR-Bereiche.
Kleinst- und Kleinunternehmen setzen Kl in
den meisten Handlungsfeldern haufiger ein
als groBere KMU (Pfeil 1).
Geschaéftsfuhrende sehen eine haufigere
Nutzung von Kl als HR-Professionals und
Mitarbeitende mit Personalthemen (Pfeil 2).
Legende:

Mittelwert aller Teilnehmenden Dunklere Farben entsprechen einer haufi-

(1 = gar nicht genutzt bis

5 = haufig genutzt) \ Vs

Handlungsfeld 1,5 -
~

Hellere Farben entsprechen einer haufi-
geren Nutzung von Kl im Handlungsfeld

geren Nutzung von Kl im Handlungsfeld
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Handlungsempfehlungen

Wertschaffende Personalarbeit muss sich kontinuierlich anpassen und weiterentwickeln. Die nachfolgenden Handlungsempfehlungen skizzieren

einen roten Faden —in Form einer Iterationsschleife — durch die zentralen Erkenntnisse dieser Studie.

Verstandnis fur Kerngeschaft
entwickeln

Grundvoraussetzung fur eine wirkungsvolle
Personalarbeit ist ein fundiertes Verstandnis fur das
Kerngeschaft der Organisation. Ohne dieses
Verstandnis bleiben alle MaBnahmen entkoppelt von
den Anforderungen der Organisation.

Personalverantwortliche sollten wichtige Kennzahlen
der Organisation kennen und sich aktiv mit der
Branche, dem Markt und dem Wettbewerb
auseinandersetzen.

Weiterentwicklung an
Evolutionsstufen ausrichten

Evolutionsstufen kdnnen nicht Ubersprungen werden,
da sie sich inhaltlich bedingen. Operative Prozesse
mussen stabil laufen, bevor in wertschopfendere
MaBnahmen investiert werden kann.

Die Weiterentwicklung der Personalarbeit sollte sich
daher am jeweiligen Reifegrad der Organisation
orientieren. Fur die Einschatzung dieses Reifegrads
kann die vorliegende Studie als Bezugsrahmen
genutzt werden.

#HRRadar2025

Personalarbeit organisatorisch und
strategisch verankern

Organisationen, in denen die Personalarbeit
organisatorisch und strategisch verankert ist, haben
einen hoheren Reifegrad.

Hierzu muss die Personalfunktion namentlich
existieren (verkorpert durch eine einzelne Person oder
eine Abteilung) und zielgerichtet (weiter-) entwickelt
werden.

Digitale und KI-Kompetenzen
aufbauen

Digitale Tools und Kl sind in allen Handlungsfeldern
der Personalarbeit eine wertvolle Unterstutzung.

Die Personalabteilung muss digitale und KI-
Kompetenzen aufbauen, um Personalprozesse zu
automatisieren und gleichzeitig die
Kompetenzentwicklung in anderen Bereichen der
Organisation mit vorantreiben zu kénnen.

Instrumente integrativ betrachten

Die Instrumente der Personalarbeit entfalten die
groBte Wirkung, wenn sie integrativ eingesetzt werden.
Dabei sollte gezielt nach Synergien gesucht werden.

Als Orientierungshilfe dient die Unterscheidung in die
Wirkdimensionen ,,Durfen®, ,,Kbnnen“ und ,Wollen*“.
Alle drei Dimensionen sind gemeinsam zu denken,
und jede MaBnahme sollte daraufhin gepruft werden,
ob sie alle drei adressiert.

Verschiedene HR-Kompetenzen
entwickeln

Die drei Evolutionsstufen der Personalarbeit und die
dazugehdrigen Handlungsfelder erfordern
unterschiedliche Kompetenzen. Dafur ist eine gezielte
Entwicklung von HR-Kompetenzen entlang dieser
Stufen und Handlungsfelder notwendig.

Da eine einzelne Person kaum alle Anforderungen
abdecken kann, sollten Aufgaben entsprechend der
vorhandenen Kompetenzen auf mehrere Personen

verteilt werden.
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Details zur Durchfuhrung der Studie, der Stichproben sowie erganzende Daten finden Sie online unter
https://th-koeln.de/wirtschafts-und-rechtswissenschaften/SBl/hr-radar-kmu-2025_129098.php

#HRRadar2025

33


mailto:carsten.knaut@th-koeln.de
mailto:carsten.knaut@th-koeln.de
mailto:carsten.knaut@th-koeln.de
mailto:fischer@workfive.de
mailto:romy.schmalz@personio.de
https://th-koeln.de/wirtschafts-und-rechtswissenschaften/SBI/hr-radar-kmu-2025_129098.php
https://th-koeln.de/wirtschafts-und-rechtswissenschaften/SBI/hr-radar-kmu-2025_129098.php
https://th-koeln.de/wirtschafts-und-rechtswissenschaften/SBI/hr-radar-kmu-2025_129098.php
https://th-koeln.de/wirtschafts-und-rechtswissenschaften/SBI/hr-radar-kmu-2025_129098.php
https://th-koeln.de/wirtschafts-und-rechtswissenschaften/SBI/hr-radar-kmu-2025_129098.php
https://th-koeln.de/wirtschafts-und-rechtswissenschaften/SBI/hr-radar-kmu-2025_129098.php
https://th-koeln.de/wirtschafts-und-rechtswissenschaften/SBI/hr-radar-kmu-2025_129098.php
https://th-koeln.de/wirtschafts-und-rechtswissenschaften/SBI/hr-radar-kmu-2025_129098.php
https://th-koeln.de/wirtschafts-und-rechtswissenschaften/SBI/hr-radar-kmu-2025_129098.php
https://th-koeln.de/wirtschafts-und-rechtswissenschaften/SBI/hr-radar-kmu-2025_129098.php
https://th-koeln.de/wirtschafts-und-rechtswissenschaften/SBI/hr-radar-kmu-2025_129098.php
https://th-koeln.de/wirtschafts-und-rechtswissenschaften/SBI/hr-radar-kmu-2025_129098.php
https://th-koeln.de/wirtschafts-und-rechtswissenschaften/SBI/hr-radar-kmu-2025_129098.php

	Foliennummer 1
	Foliennummer 2
	Foliennummer 3
	Foliennummer 4
	Foliennummer 5
	Foliennummer 6
	Foliennummer 7
	Foliennummer 8
	Foliennummer 9
	Foliennummer 10
	Foliennummer 11
	Foliennummer 12
	Foliennummer 13
	Foliennummer 14
	Foliennummer 15
	Foliennummer 16
	Foliennummer 17
	Foliennummer 18
	Foliennummer 19
	Foliennummer 20
	Foliennummer 21
	Foliennummer 22
	Foliennummer 23
	Foliennummer 24
	Foliennummer 25
	Foliennummer 26
	Foliennummer 27
	Foliennummer 28
	Foliennummer 29
	Foliennummer 30
	Foliennummer 31
	Foliennummer 32
	Foliennummer 33

