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    Wir gestalten
die Zukunft des HRM
    Impulse und Beispiele aus  
    der Initiative „HRM der Zukunft“
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Mit der Initiative „HRM der Zukunft“ unterstützt 
die DGFP ihre Mitglieder dabei, die eigene Per-
sonalarbeit strategisch weiterzuentwickeln. Ziel 
ist es, ein zukunftsorientiertes HR-Management 
zu etablieren, das proaktiv auf die Herausfor-
derungen einer sich wandelnden Arbeitswelt 
reagiert. Neben der konzeptionellen Arbeit 
liefert die DGFP ihren Mitgliedern praxisnahe 
Orientierungshilfen für die Umsetzung, etwa 
in Form der aktuellen HR-Zukunftsstudie, die 
gemeinsam mit dem Zukunftsinstitut Wien 
realisiert wurde.
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Die „HR-Zukunftsstudie 2024“ der 
DGFP, entstanden in Kooperation mit 
dem Zukunftsinstitut Wien, bietet 

einen kompakten Überblick über zwölf zen-
trale HR-Trends – von „Transformative HR“ 
über „Humanzentrierte Organisationen“ bis 
zu „HR-Effizienztreiber“. Neben technologi-
schen Innovationen stehen kulturelle und 
strukturelle Veränderungen im Fokus. Die 
Ergebnisse zeigen: Die Zukunft der HR-
Arbeit ist integrativer, vernetzter und indivi-
dualisierter. Im Rahmen der DGFP-Initiati-
ve „HRM der Zukunft“ bildet die Studie die 
Grundlage für den Austausch mit HR-Ver-
antwortlichen aus Unternehmen, Wissenschaft 
und Beratung. Die DGFP hat erste Formate 
entwickelt, um zentrale Erkenntnisse der 
HR-Zukunftsstudie praxisnah zu begleiten, 
etwa durch Whitepaper, Keynotes, Round 
Tables und Fachveranstaltungen.

Zentrale Gestaltungsfelder

Die Auswertung der Trendstudie zeigt: 
Personalverantwortliche stehen in den 
kommenden Jahren vor einem klar umris-
senen Set strategischer Aufgabenfelder. 
Dazu zählen insbesondere
\ die Transformation der HR-Funktion 

hin zu einer aktiven Veränderungstrei-
berin im Unternehmen,

\ die Gestaltung humanzentrierter Or-
ganisationen, die Mitarbeiterwohl und 
Unternehmenskultur nachhaltig in den 
Mittelpunkt rücken,

\ der Aufbau eines globalen Talent-Öko-
systems und die Etablierung von Weiter-
bildung auf einem neuen Level sowie

\ die konsequente Nutzung datenbasier-
ter Entscheidungsgrundlagen, Automati-
sierung und Künstlicher Intelligenz (KI) 

unter Berücksichtigung regulatorischer 
Anforderungen und ethischer Rah-
menbedingungen.

Einige Unternehmen aus dem DGFP-Netz-
werk haben bereits erste Umsetzungspro-
jekte gestartet. Im Folgenden werden aus-
gewählte Beispiele vorgestellt, die auf un-
seren Konferenzen und in Publikationen 
diskutiert wurden und verdeutlichen, wie 
HR-Trends wirksam in die Praxis übersetzt 
werden können.

Trend: HR-Transformation zum  
strategischen Werttreiber

Ein zukunftsgerichtetes Personalmanagement 
erfordert eine Neuausrichtung der HR-
Funktion hin zu einem strategischen Partner 
im Unternehmen. Dieser Trend schlägt kein 
neues Kapitel in der HR-Ausrichtung auf. 
Vielmehr manifestiert sich dieser Trend seit 
den letzten Jahren und wirkt weiter. Die 
Ergebnisse der DGFP-Trendstudie unter-
streichen, dass HR künftig nicht mehr primär 
als unterstützende Instanz operieren darf, 
sondern als aktiver Mitgestalter der Wert-
schöpfungskette verstanden werden muss. 
Praxisbeispiele zeigen, wie Organisationen 
diesen Wandel gestalten.

HR als Teil der Wertschöpfungskette: Ein 
international tätiges Logistikunterneh men 
mit Sitz in Rheinland-Pfalz und über 
500 000 Mitarbeitenden hat im Rahmen 
eines konzernweiten Transformationspro-
gramms die sogenannte People Service 
Value Chain eingeführt. Diese verdeutlicht 
die Wirkungskette von Mitarbeiterzufrie-
denheit über Servicequalität bis hin zu 
Kundenbindung und wirtschaftlichem Erfolg. 

HR wird dabei als geschäftskritische Funk-
tion positioniert. Entsprechend wurde ein 
strategisches Rahmenmodell mit drei Hand-
lungsfeldern etabliert: „Safe & Healthy / 
Wellbeing“, „Culture / Leadership / Feed-
back / Inklusion“ sowie „HR-Prozesse & 
Entwicklung“. Zudem wurde ein leistungs-
orientiertes HR-Kennzahlensystem aufgebaut, 
das etwa die Recruiting-Kosten pro Kandi-
dat analysiert und in Relation zur strategischen 
Personalplanung setzt. Der Anspruch: HR 
muss seinen Beitrag zum Unternehmenser-
folg quantitativ nachvollziehbar machen.

Globale Harmonisierung durch ein HR-
Betriebsmodell: Ein Unternehmen der Zu-
lieferindustrie für Schienen- und Nutzfahr-
zeuge (30 000 Mitarbeitende, 8 Mrd. € 
Umsatz, Bayern) verfolgt das Ziel, seine 
internationale HR-Landschaft grundlegend 
zu harmonisieren. Im Zentrum steht ein 
neues HR Target Operating Model (TOM), 
das zentrale Expertise, Shared Services, lo-
kale HR Business Partner sowie strategische 
HR-Führung integriert. Die operative Um-
setzung erfolgt über ein konzernweites Trans-
formation Office, unterstützt durch eine 
neue cloudbasierte HR-IT-Plattform. Bereits 
in der ersten Roll-out-Welle wurden über 
30 000 Mitarbeitende aus 26 Ländern ein-
gebunden. Kernprozesse wie Leistungsbeur-
teilung, Vergütung, Lernen, Nachfolgepla-
nung und Recruiting wurden digitalisiert 
und standardisiert. Entscheidend für den 
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HR tritt als strategischer Partner im Unternehmen auf – das ist natürlich  
kein neuer Trend, sondern eine unaufhaltsame Entwicklung, die sich seit  
vielen Jahren manifestiert und die weiterwirkt.
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Erfolg war die enge Verzahnung der HR-
Strategie mit der Unternehmensstrategie 
sowie eine transparente Kommunikation 
entlang des gesamten Projekts.

HR-Transformation in der kommunalen 
Daseinsvorsorge: Auch in der kommunalen 
Entsorgungswirtschaft findet ein tief greifen-
der Wandel der HR-Rolle statt. Ein Unter-
nehmen mit mehreren Hundert Mit arbei-
tenden initiierte eine umfassende HR-Trans-
formation, ausgelöst durch wachsenden 
Fachkräftemangel und gestiegene Er war-
tungen an die Employee Experience. Neben 
der Reorganisation der HR-Prozesse wurde 
ein zweistufiges HR-Business-Partner-Modell 
eingeführt: Während stra tegische Partner 
die oberen Führungsebenen begleiten, un-
terstützen operative Partner bei alltäglichen 
HR-Services. Die Steuerung aller HR-The-
men wurde zentralisiert. Besonders betont 
wurde der partizipative Charakter der Trans-
formation, unter anderem durch organisati-
onsweite Zukunftsgespräche. Zu den ent-
scheidenden Erfolgsfaktoren zählen Vertrau-
en in den Prozess, ein klares Erwartungsma-
nagement und die konsequente Governance 
über alle HR-Themen hinweg.

Trend: Ausgestaltung einer human- 
zentrierten Organisation

Die Ergebnisse der DGFP-Trendstudie zei-
gen: Der Wandel hin zu humanzentrierten 
Organisationen gehört zu den zentralen 
Aufgaben eines zukunftsfähigen HR-Ma-
nage ments. Im Zentrum steht nicht nur 
das individuelle Wohlbefinden, sondern 
auch die konsequente Ausrichtung von 
Führungsverständnis, Personalentwicklung 
und Arbeitskultur an den Bedürfnissen der 

Mitarbeitenden. HR wird zur Treiberin 
einer kulturzentrierten Unternehmensstra-
tegie, die individuelle Potenziale ebenso 
adressiert wie kollektive Zugehörigkeit.

Purpose, Agency, Wellness, Connection als 
Leitplanken: Ein global agierendes Unter-
nehmen der Baustoffindustrie mit Sitz in 
Baden-Württemberg (über 51 000 Mitarbei-
tende) positioniert sich konsequent als Vor-
reiter humanzentrierter Organisationen. Die 
HR-Abteilung agiert als kultureller Motor 
und hat vier zentrale Handlungsfelder defi-
niert: Purpose, Agency, Wellness und Con-
nection. Diese dienen als strategische Leit-
planken, um den Menschen in den Mittel-
punkt organisationaler Entscheidungen zu 
rücken. Die Umsetzung erfolgt unter anderem 
durch ein weltweit ausgerolltes Führungs-
programm und ein strukturiertes Mitarbeiter-
Feedback-System. Ziel ist ein nachhaltiger 
Mindset-Shift, beispielsweise durch das 
Leitbild „Vom Experten zum Coach“ oder 
„Von Problemlösern zu Befähigern“. Nach-
haltigkeitsthemen, etwa die Integration von 
CO₂-Zielen in Bonusmodelle, ergänzen die 
HR-Strategie und unterstreichen den An-
spruch, Ökologie, Leadership und Kultur-
entwicklung ganzheitlich zu denken.

People First als gelebte Unternehmenskultur: 
Ein Sport- und Lifestyle-Unternehmen mit 
Hauptsitz in Bayern (mehr als 10 000 Mitar-
beitende, global tätig) verfolgt mit der 
Initiative „People First“ eine HR-Strategie, 
die auf individueller Lebensgestaltung, 
Inklusion und aktiver Teilhabe basiert. 
Flexible Arbeitszeitmodelle, Sabbaticals 
und ein umfassendes Wellbeing-Angebot 
(inkl. Mental Health, Sport und Gesund-
heitsvorsorge) schaffen Rahmenbedingun-

Best Practice I: In einem zweistufigen HR-Business-Partner-Modell  
begleiten strategische Partner die oberen Führungsebenen,  
während operative Partner bei alltäglichen HR-Services unterstützen.

Best Practice II: Die Personalabteilung agiert als kultureller Motor und definiert  
vier zentrale Handlungsfelder, nämlich Purpose, Agency, Wellness, Connection. 

So rücken Menschen in den Mittelpunkt organisationaler Entscheidungen.
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Die 12 Trends im Überblick

Abb. | Quelle: ZukunftsinstitutWien / DGFP
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gen für eine ausgewogene Work-Life-Ba-
lance. Entwicklungsprogramme wie „Speed 
Up“ sowie ein internationales Leadership-
Programm zielen auf die individuelle Ent-
faltung der Mitarbeitenden. Eine gelebte 
Kultur der Diversität wird durch Koope-
rationen mit Hochschulen und interne 
D&I-Initiativen gestärkt. Digitale Feed-
backtools und Pulsbefragungen sichern 
eine kontinuierliche Rückkopplung zwischen 
Belegschaft und Management – und stärken 
das Vertrauen in die Organisation.

Soziale Nachhaltigkeit als Führungsprinzip: 
In der Versicherungs- und Finanzbranche 
verfolgt ein international tätiges Unternehmen 
mit Hauptsitz in Nordrhein-Westfalen (über 
90 000 Mitarbeitende weltweit) eine HR-
Strategie, die soziale Nachhaltigkeit zum 
integralen Bestandteil ihrer Unternehmens-
kultur macht. Die Leitprinzipien „Gemeinsam 
wachsen“ und „Ganzheitliche Lebensgestal-
tung ermöglichen“ strukturieren das Perso-
nalmanagement. Flexible Arbeitsmodelle und 
Jobsharing in Führungspositionen sollen 
gleichermaßen Leis tung und Lebensqualität 
fördern. Darüber hinaus setzt das Unterneh-
men gesellschaftliche Impulse, etwa mit einem 
unternehmenseigenen Co-Working-Space 
für Geflüchtete oder einem „Youth Council“, 
der junge Mitarbeitende in strategische Ent-
scheidungen einbindet. Diese Initiativen 
verdeutlichen, wie stark die Perspektive der 
nächsten Generationen bereits heute Einfluss 
auf das Führungsverständnis nimmt.

Trend: Globales Talent-Ökosystem 
und Weiterbildung „Next Level“

Die Sicherung und Entwicklung von Ta-
lenten ist eine der zentralen Zukunftsauf-

gaben für HR. Die DGFP-Trendstudie 
2024 zeigt: Weiterbildung muss individu-
alisierter, technologiegestützter und kultu-
rell anschlussfähiger gestaltet werden – als 
integraler Bestandteil einer globalen Ta-
lentstrategie. Zwei unterschiedliche Bran-
chenansätze verdeutlichen, wie Unterneh-
men diesen Trend umsetzen.

Technologiegetriebene Lernarchitektur mit 
globalem Anspruch: Ein weltweit täti ges 
Technologieunternehmen mit Hauptsitz in 
Bayern (über 50 000 Mitarbeitende) hat 
seine HR-Strategie konsequent auf datenba-
sierte Talententwicklung und technologie-
gestützte Weiterbildung ausgerichtet. Füh-
rungskräfte durchlaufen strukturierte Schu-
lungspfade mit inhaltlichen Schwerpunkten 
auf hybrider Führung, psychologischer Si-
cherheit und Change-Management. Digita-
le Lernplattformen ermöglichen ein flexibles, 
eigenverantwortliches Lernen, ergänzt durch 
Peer-Learning-For mate und virtuelle Trai-
nings. Parallel dazu wird ein KI-gestütztes 
Talentmanagementsystem eingesetzt, das 
globale Recruiting-Prozesse unterstützt, 
Skill-Gaps analysiert und individuelle Lern-
pfade automatisiert abbildet. Die strategische 
Zielsetzung ist klar: Die Kombination aus 
innovativer Lernarchitektur und internati-
onaler Talentstrategie soll die Wettbewerbs-
fähigkeit sichern und nachhaltige Bindung 
für hoch qualifizierte Fachkräfte schaffen.

Wertebasierte Lernkultur im europäischen 
Handel: Ein Einzelhandelsunternehmen 
mit Hauptsitz in Baden-Württemberg (über 
40 000 Mitarbeitende, europaweit tätig) 
ver folgt einen dialogischen, kulturzentrier-
ten Ansatz: Lernangebote sind offen struk-
turiert, individuell kombinierbar und werden 

durch eine ausgeprägte Fehler- und Refle-
xionskultur ergänzt. Führungskräfte agieren 
weniger als Trainer, sondern als Lernbeglei-
ter, die die Eigenverantwortung der Mitar-
beitenden fördern. Der Talentbegriff ist 
ganzheitlich definiert: Neben Fachkompe-
tenzen fließen persönliche Werte, Motiva-
tion und kulturelle Passung in die Entwick-
lung ein. Nachhaltigkeit und Purpose sind 
integraler Bestandteil der Lernkultur – nicht 
nur als Inhalte, sondern auch als Haltung. 
Das Ergebnis ist eine hohe Durchlässigkeit 
in der internen Talententwicklung und eine 
stabile, auf Vertrauen basierende Mitarbei-
terbindung.

Beide Unternehmen verankern den Trend 
zu Weiterbildung „Next Level“ und einem 
globalen Talentverständnis in ihrer HR-
Strategie, jedoch mit unterschiedlichen 
Schwerpunkten: Während das Technolo-
gieunternehmen stark auf Digitalisierung, 
Skalierbarkeit und internationale Talent-
ströme setzt, fokussiert der Handelskonzern 
auf kulturelle Passung, Sinnstiftung und 
individuelle Lernbiografien. Gemeinsam 
ist beiden Ansätzen die Erkenntnis, dass 
Lernen künftig nicht nur Wissen vermittelt, 
sondern Identität stiftet – und damit zum 
strategischen Hebel für die Arbeitgeberat-
traktivität wird.

Trend: Datenbasierte Entscheidungen  
und HR-Effizienztreiber

Die Digitalisierung der HR-Funktion schrei-
tet rasant voran. Die DGFP-Zukunftsstu-
die betont zwei miteinander verknüpfte 
Trendlinien: zum einen die Überwindung 
der Datenkluft durch fundierte, datenba-
sierte Entscheidungen, zum anderen die 

Best Practice III: Die HR-Strategie wird konsequent auf datenbasierte Talententwicklung 
und technologiegestützte Weiterbildung ausgerichtet. Führungskräfte eignen sich Wissen 
zu psychologischer Sicherheit oder Change an.
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Effizienzsteigerung durch den Einsatz von 
Automatisierung und Künstlicher Intelli-
genz. Beide Trends erfordern nicht nur 
technologische Innovation, sondern auch 
neue Kompetenzen, Prozesse und eine 
klare ethische Orientierung.

Prädiktive Analytik zur strategischen Perso-
nalplanung: Ein international tätiges Unter-
nehmen der Pharmabranche nutzt prädik-
tive Analysen, um personalbezogene Ent-
scheidungen datenbasiert zu unterstützen. 
Mit dem Modell „PreVENT“ werden etwa 
freiwillige Kündigungen systematisch anti-
zipiert. Die Analyse von Fluktuationsrisiken 
ermöglicht es der HR-Funktion, frühzeitig 
geeignete Maßnahmen zur Mitarbeiterbin-
dung zu ergreifen, beispielsweise gezielte 
Entwicklungsmöglichkeiten oder struktu-
relle Anpassungen im Team-Setup. Gleich-
zeitig wird großer Wert darauf gelegt, dass 
trotz Automatisierung keine rein algorith-
misch gesteuerten Entscheidungen getroffen 
werden. Der Mensch bleibt zentraler Akteur 
im Entscheidungsprozess. Diese Herange-
hensweise stärkt sowohl die Datenkompetenz 
im HR-Bereich als auch das Vertrauen der 
Mitarbeitenden in die eingesetzten Techno-
logien.

KI-basierte Prozessautomatisierung bei gleich-
zeitiger Governance: Ein global agierendes 
Technologieunternehmen treibt die Integra-
tion generativer KI aktiv in seinen HR-
Prozessen voran. Konkrete Anwendungen 
wie „Case Summarization“, „Chat Summa-
rization“ und die automatisierte Erstellung 
von „Resolution Notes“ dienen der Effizi-
enzsteigerung in Service- und Supportpro-
zessen. Eine klare Roadmap unterstützt die 
Implementierung entlang definierter Use 

Cases für Endnutzer und Agenten. Gleich-
zeitig adressiert das Unternehmen bewusst 
die Risiken und Nebenwirkungen von GenAI: 
Maßnahmen zur Reduktion von Halluzina-
tionen, systematisches Monitoring, automa-
tisierte Tests und internes Logging gehören 
ebenso zum Programm wie Schulungsange-
bote für Mitarbeitende. Besondere Beachtung 
finden ethische Aspekte, Datenschutz und 
Compliance-Anforderungen. Transparenz, 
Feedbackmechanismen und die bewusste 
Vermeidung von Black-Box-Entscheidungen 
sind wesentliche Bestandteile der Einfüh-
rungsstrategie.

Von der Datenkompetenz zur  
dateninformierten HR-Funktion

Beide Beispiele verdeutlichen: Der Einsatz 
datenbasierter Tools und KI-Technologie 
bietet nicht nur Effizienzgewinne, sondern 
verändert die Rolle der HR-Funktion grund-
legend. HR entwickelt sich zur dateninfor-
mierten Organisationseinheit, die voraus-
schauend agiert und strategische Beiträge 
auf Basis fundierter Analysen leisten kann. 
Entscheidend ist ein balancierter Ansatz – 
zwischen technologischem Fortschritt und 
menschlicher Verantwortung, zwischen 
Automatisierung und persönlicher Relevanz.

Fazit und Ausblick

Die Praxisbeispiele aus dem DGFP-Netzwerk 
zeigen unterschiedliche Wege der HR-Trans-
formation, aber auch gemeinsame Entwick-
lungslinien: Der Mensch rückt in den Mit-
telpunkt, Technologie wird gezielt eingesetzt, 
und HR nimmt verstärkt eine gestaltende 
Rolle ein. Gleichzeitig verdeutlichen Rück-
meldungen aus dem Netzwerk und Studien 

Best Practice IV: Prädiktive Analysen helfen, personalbezogene Entscheidungen vorzubereiten. 
Beispielsweise lassen sich freiwillige Kündigungen in einem gewissen Maße antizipieren.  
Aus Fluktuationsrisiken werden Maßnahmen zur Mitarbeiterbindung abgeleitet.

wie „State of HR“, dass die Umsetzung 
vieler Trends noch am Anfang steht. Die 
vorgestellten Beispiele verstehen wir daher 
nicht als Benchmark, sondern als Impulse 
für Organisationen, die ihre HR-Arbeit 
zukunftsorientiert weiterentwickeln wollen.

Die DGFP wird die Initiative „HRM der 
Zukunft“ 2025 weiter ausbauen. Geplant 
sind der Start des Thinktank „Zukunfts-
fähiges HRM“, themenspezifische Dialog-
formate sowie vertiefende Inhalte in der 
Rubrik „HRM der Zukunft“ in der DGFP-
Online-Community. Dort können Mit-
glieder Fachbeiträge, Podcasts und Praxis-
beispiele diskutieren. Ein erstes Highlight 
ist der Round Table am 11. Juni 2025 mit 
Unternehmensbeispielen zur Umsetzung. 
Ziel bleibt es, eine Plattform zu bieten, die 
Orientierung gibt, Austausch ermöglicht 
und konkrete Umsetzung unterstützt – 
gemeinsam mit unseren Mitgliedern.

Die „HR-Zukunftsstudie 
2024“ der DGFP steht 
als Download zur Verfü-
gung: www.dgfp.de/
über-uns/hrm-der- 
zukunft

DGFP-Mitglieder können zusätzlich  
exklusiv ein Whitepaper herunterladen.


