Lehrstuhl fr Betriebswirtschaftslehre,
insb. Organisation, Personal- und Informationsmanagement

Univ.-Prof. Dr. Christian Scholz

Stefanie Becker / Steffen Mang

Human Capital Reporting: Ein deutsch-britischer
Vergleich fiir das Berichtsjahr 2013

Nr. 125 November 2015

Universitat des Saarlandes
Campus A5 4
66123 Saarbriicken
Telefon +49 681 302-4120
Telefax +49 681 302-3702
E-mail: scholz@orga.uni-sb.de

www.orga.uni-sb.de



Zusammenfassung

Die Auswertung der Unternehmensberichte von je dreiflig britischen sowie deut-

schen Kapitalgesellschaften nach dem ,HCR10

u

ermoglichte einen zeitpunkt-

bezogen Vergleich beider Human Capital Reporting Praktiken:

In einer Gesamtbetrachtung schneidet das britische Human Capital Re-
porting wesentlich schlechter ab als das deutsche. In Deutschland betragt
der Mittelwert der Erfullungsquote aller DAX30 Unternehmen Uber alle
Analysekategorien hinweg 21%. In GroBbritannien hingegen wird nur ein

Mittelwert von 14% erreicht.

Es lasst sich erkennen, dass britische Zusatzberichte (Personal-, CSR-
Bericht) deutlich schlechter tiber das Humankapital informieren als ihre
deutschen Pendants. Wahrend britische Zusatzberichte jeweils nur eine
durchschnittliche Erfiillungsquote von 9% erreichten, lagen die deutschen
Unternehmen mit durchschnittlich 19% deutlich dariiber — auch wenn

diese Zahl insgesamt sehr gering ausfallt.

Auf Ebene der einzelnen Reportingbereiche schneiden britische Unter-
nehmen nur im Kennzahlenbereich ,Motivation “ besserer als die deut-
schen Kapitalgesellschaften ab. Ein mdglicher Grund hierfiir konnte der
freiwillige Standard der Business in the Community sein, der explizit sol-

che weichen Kennzahlen beinhaltet.

Deutlich seltener berichten britische Kapitalgesellschaften Kennzahlen im
Bereich ,Aus- und Weiterbildung “. Vor allem der Bereich Ausbildung
findet in britischen Unternehmensberichten nahezu keine Beachtung. Der
Grund hierfur liegt in den deutlichen Unterschied beider Lander bezlglich

des Ausbildungssystems.
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e Auch in den Reportingbereichen ,Personalstruktur “, ,Arbeitsumfeld ”
und ,Personalertrag " berichteten britische Unternehmen signifikant

schlechter als die DAX-Konzerne.

Die landerbezogene Auswertung bescheinigt den deutschen Unternehmen so-
mit Uber fast alle Auswertungskategorien und Kennzahlenbereiche ein wesent-
lich besseres Human Capital Reporting als den britischen Unternehmen. Aller-
dings zeigte sich auch, dass die deutschen Ergebnisse im Vergleich zur ersten
Auswertung 2011 nicht signifikant zulegen konnten und somit weiterhin erhebli-

cher Handlungsbedarf besteht.

orga.uni-sb.de | HCR10: Deutsch-Britischer Vergleich August 2015 3



Inhaltsverzeichnis

Zusammenfassung
1 Human Capital Reporting im deutsch-britischen Vergleich
2 Methodik und Untersuchungsgegenstinde
3 Betrachtete Unternehmen
4 Ergebnisse und Vergleich
4.1 Gesamtbetrachtung
4.2 Gewinner und Verlierer der HCR10 Auswertung
4.3 Vergleich einzelner Untersuchungskategorien und Kennzahlenbereiche

4.4 Vergleich auf Ebene einzelner Kennzahlen

4.5 Gruinde fur Gemeinsamkeiten und Differenzen

5 Resiimee

Anhang: Rankingtabellen in BRD und GB

orga.uni-sb.de |

HCR10: Deutsch-Britischer Vergleich

August 2015

4

17

21

21

26

31

34

37

39



orga.uni-sb.de |

HCR10: Deutsch-Britischer Vergleich

August 2015

5



1 Human Capital Reporting im deutsch-britischen

Vergleich

Die Mitarbeiter eines Unternehmens und das in ihnen gebundene Wissen, ihre
Erfahrungen, ihre Motivation sowie weitere Faktoren, die deren Arbeitsleistung
beeinflussen, sind die wichtigsten Einflussfaktoren fiir den Erfolg eines Unter-
nehmens. Fur nahezu jedes Unternehmen, ob in Deutschland, GroBbritannien
oder sonst irgendwo auf der Welt dirfte diese Sichtweise eine dhnliche sein.
Denn ohne seine Mitarbeiter und deren Arbeitskraft, Ideenreichtum oder Inno-
vationskraft ist unbestritten kein Unternehmen langfristig tiberlebensfahig. Doch
trotz des offensichtlich vorhandenen Bewusstseins Uber die Wertigkeit und
Wichtigkeit der Mitarbeiter fiir den Erfolg eines Unternehmens spielte die exter-
ne Berichterstattung Uber das in Organisationen vorhandene Humankapital in

der Vergangenheit oftmals eine untergeordnete Rolle.

Doch ist dies Uberall so? Gibt es eventuell Lander beziehungsweise Branchen in
denen besser liber das vorhandene Humankapital berichtet wird als in anderen
Gebieten oder Wirtschaftszweigen? Das hier vorliegende Arbeitspapier stellt die
Ergebnisse eines landerbezogenen Vergleichs zwischen der Bundesrepublik
Deutschland und GroBbritannien dar, hebt sowohl Unterscheide als Gemein-
samkeiten hervor und leitet daraus Handlungsempfehlungen fiir die betreffen-

den Unternehmen ab.

Zunachst lassen sich in Deutschland als auch in GroBbritannien ganz konkrete
rechtliche Anforderungen ermitteln, die Unternehmen dazu verpflichten be-
stimmte personalrelevante Kennzahlen offenzulegen. In beiden Landern fordert
das nationale Recht eine Angabe Uber die Mitarbeiteranzahl, den im Berichts-
zeitraum angefallen Personalaufwand sowie eine weitere Aufschlisselung in

Lohne und Gehalter, soziale Abgaben und Aufwendungen fiir Altersversorgung
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und Unterstitzung. Leider verzichten sowohl das deutsche als auch das britische

Recht auf weitere konkrete Kennzahlenforderungen.

Somit stellt sich fiir Unternehmen die Frage, ob sie weitere personalbezogene
Kennzahlen Uberhaupt erheben beziehungsweise extern reporten sollen. Im
Rahmen der Diskussion des Human Capital Reporting stellt sich somit zwangs-
laufig auch immer die klassische betriebswirtschaftliche Frage einer Kosten-

Nutzen-Relation.

Doch wie viel Aufwand zieht ein aussagekraftiges Human Capital Reporting ei-
gentlich nach sich? Theoretisch sollten unabhadngig von einer externen Verof-
fentlichung gewisse HR-Kennzahlen den Personalabteilungen bereits zwingend
vorliegen, um Uberhaupt die Umsetzung der angedachten HR-Strategie steuern
zu kénnen.! Zudem sollten GroBBkonzerne in der Regel durch ihre ausgebaute in-
formationstechnologische Infrastruktur die geforderten Kennzahlen mit relativ

geringem Aufwand ermitteln kénnen.2

Nun stellt sich die Frage nach dem Nutzen, den ein Unternehmen durch die
Publikation von personalbezogenen Kennzahlen hat. Um den Nutzen des Hu-
man Capital Reportings zu veranschaulichen, entwickelten Gamerschlag und
Moéller (2011) ein Ursache-Wirkungs-Modell, das den positiven Einfluss der Hu-
mankapitalberichterstattung auf die finanzielle Leistung beziehungsweise den
Unternehmenswert beschreibt.3 Die Autoren gehen dabei von drei unterschiedli-
chen Faktoren aus, die durch das Human Capital Reporting beeinflusst werden
und zur finanziellen Leistung des Unternehmens beitragen.* So definieren sie die

mitarbeiterbezogenen Faktoren, wie zum Beispiel die Motivation, die positiven

tvgl. Sattelberger, Thomas/Scholz, Christian, ,Zum Teil nicht Reporting-fahig “, in: Die Personal-
wirtschaft 7 (7/2013), 34-35.

2vgl. Sattelberger, Thomas/Scholz, Christian, ,Zum Teil nicht Reporting-fahig “, in: Die Personal-
wirtschaft 7 (7/2013), 34-35.

3vgl. Gamerschlag, Ramin/Mdller, Klaus, The Positive Effects of Human Capital Reporting, in: Cor-
porate Reputation Review 14 (2011), 152.

4vgl. Gamerschlag, Ramin/Méller, Klaus, The Positive Effects of Human Capital Reporting, in: Cor-
porate Reputation Review 14 (2011), 146-150.
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Einfluss auf die unternehmensinternen Faktoren, wie beispielsweise die Innova-
tionskraft, haben und sich durch diese wiederum auf die unternehmensexternen
Faktoren, wie dessen Image, auswirken und somit letztendlich den Wert der Or-
ganisation positiv oder negativ beeinflussen.> Insgesamt stellen die Autoren flinf
Hypothesen lber den positiven Einfluss des Human Capital Reportings auf. Die

Humankapitalberichterstattung hat nach ihrer Ansicht Einfluss auf:®

(1) die Leistungsfahigkeit, die Motivation und das Commitment der Beleg-
schaft,

(2) die Innovationskraft und die operationelle Leistung des Unternehmens,

(3) den Grad der Bedirfnisbefriedigung der externen Stakeholder als auch
auf die Attraktivitat und Reputation des Unternehmens bei dessen Stake-

holdern,

(4) die finanziellen MessgroBen wie beispielsweise den Umsatz oder den ROI

sowie
(5) die Bewertung der Firmenanteile am Kapitalmarkt.

Dieses theoretische Modell veranschaulicht deutlich, dass durch das Human Ca-
pital Reporting ein hoher Nutzen fiir ein Unternehmen entstehen kann, sollte es
dies intensiv und umfassend betreiben. Kombiniert mit einem breit vorhandenen
Interesse seitens eigenen und potenziellen Mitarbeitern, Kapitalgebern, Wirt-
schaftsprifern oder Analysten’ sollte diese Moglichkeit der positiven Ergebnis-
beeinflussung Anreiz genug fiir Unternehmen sein, Informationen beziiglich ih-

res Humankapitals offenzulegen.

®vgl. Gamerschlag, Ramin/Moéller, Klaus, The Positive Effects of Human Capital Reporting, in: Cor-
porate Reputation Review 14 (2011), 148-151.

Svgl. Gamerschlag, Ramin/Mdller, Klaus, The Positive Effects of Human Capital Reporting, in: Cor-
porate Reputation Review 14 (2011), 152-153.

"vgl. Scholz, Christian/Sattelberger, Thomas, Human Capital Reporting. HCR10 als Standard fur ei-
ne transparente Personalberichterstattung, Miinchen (Vahlen) 2012,
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2 Methodik und Untersuchungsgegenstande

Um eine aussagekraftige Berichterstattung sowie eine adaquate Transparenz
Uber die Ressource Personal zu realisieren, sind im HCR10 sieben Reportingbe-

reiche festgelegt, die im Kern der Logik einer Human Capital Bewertung folgen

(1) (2)

Personalkosten  Mengengerist

(6) (7) (3)
Arbeitsumfeld Personalertrag ~ Personalstruktur

(3) (4)
Maotivation Aus- und
Weiterbildung

(Abbildung 1). Alle im HCR10 definierten Kennzahlen werden diesen Bereichen

zugeordnet.

Abbildung 1: Die sieben Reportingbereiche aus dem HCR10

Weiterhin wird im HCR10 die Berichtsbreite lber eine Spezifikation der HCR10-
Kennzahlen als Kann- und Muss-Kennzahlen definiert:
¢ Muss-Kennzahlen sind zwingend erforderlich. Dabei beziehen sich
- die Raute-Kennzahlen (#) auf den Geschaftsbericht,
- die Asterisk-Kennzahlen (¥) auf Nachhaltigkeits- oder Personalbericht.
« Kann-Kennzahlen sind nicht unbedingt erforderlich, aber trotzdem wiin-
schenswert. Sie werden weder mit einer Raute noch mit einem Asterisk ge-
kennzeichnet.
Diese Kennzahlen bilden das Grundgerist flir den Geschafts- und Personal-/
Nachhaltigkeitsbericht, wobei der Geschaftsbericht wegen der im Regelfall star-
keren Platzbeschrankung deutlich weniger Muss-Kennzahlen hat.

Raute und Asterisk-Kennzahlen sind demnach Pflicht. Sie stellen einen zwingen-

den Mindeststandard fur alle Unternehmen dar.
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Tabelle 1 zeigt in der ersten Spalte die Reportingbereiche, denen die Kennzahlen
in der zweiten Spalte zugeordnet sind. Die dritte und vierte Spalte zeigen die
Berichtsbreite flir Geschafts- und Personal-/Nachhaltigkeitsberichte.
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. Personal-/
Geschafts- o
Kennzahl . Nachhaltigkeitsbe-
bericht .

richt

Personalaufwand gesamt # ¥

Anteil Personalaufwand am Gesamtaufwand

Personalaufwand je FTE

Personalzusatzkosten

Total Workforce Costs

Rl R R %

External Workforce Costs (EWCQ) #

Personalkosten

External Workforce Costs je Gruppe (z.B. Berater, Leihar-
beiter)

%

Personalkostenstruktur

Erklarung der Aufwandsentwicklungen

Mitarbeiterzahl Képfe # ¥

Mitarbeiterzahl FTE # A

External Workforce

Teilzeitquote (in K&pfen) # Y

%

FTE Zugange

Mengengerust

%

Anteil unbefristeter Vertrage

Anteil (un)befristeter Vertrage an Einstellungen

Beschaftigungsstruktur (Tarif, AT, etc.)

Geschlechterverteilung #

Behindertenquote

Altersstruktur #

Durchschnittsalter

Betriebszugehdrigkeit/Dienstalter

Rl R k| ®|®

Joblevel

Jobfamily (Abteilung)

Personalstruktur

Qualifikationsstruktur

Fihrungsspanne

%

Nationalitat

%

Teilnehmerzahl Weiterbildung #

Teilnehmertage oder -stunden Weiterbildung # *

Anzahl Weiterbildungsseminare

Zufriedenheit mit Training

Gesamtausgaben Weiterbildung *

Ausgaben Weiterbildung je Mitarbeiter *

Teilnehmerzahl Talentmanagement

Nachfolgemanagement

Aus- und Weiterbildung

Nutzung E-Learning

Weiterbildungskonzept
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Auszubildendenzahl

Ausbildungsquote

Ubernahmen

Ubernahmequote

R x| R

Ausgaben Ausbildung/Einstieg

Ausgaben Ausbildung/Einstieg je Mitarbeiter

Ausbildungskonzept

Wissensmanagement
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Arbeitgeberimage

Mitarbeiterbefragung Grundlagen

Beteiligungsquote

Ergebnisse

Zufriedenheitsquote

Commitment-Index

Rl x| R|®

Bonusprogramme

Motivation

Fluktuationsquote

%

Ungesteuerte Fluktuationsquote (arbeitnehmerseitige
Kindigung)

Austrittsgriinde

Disziplinarverfahren

Nutzung Kinderbetreuung

Arbeitszeitmodelle (Definition, Alters-/Eltern-/sonstige
Teilzeit)

Vorsorgeprogramme

Gesundheitsquote

Fehlzeiten

%

Arbeitsumfeld

Abwesenheitsgriinde

Unfallhaufigkeit

Unfallbelastung

Arbeitsschutzschulungen

Umsatz pro Mitarbeiter

%

EBITDA pro Mitarbeiter

Personalaufwandsquote

Total Workforce Aufwandsquote

Human Capital ROI

Personalertrag

Verbesserungsvorschlage

Einsparung aus Vorschlagen

R xR

Patente

n=73 (Kennzahlen insgesamt) n=13 (,Raute )

n=45 (,Asterisk )

Tabelle 1: Raute-, Asterisk- und Kann-Kennzahlen des HCR10
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Das Human Capital Reporting wird je nach Tiefe der Berichterstattung in unter-
schiedliche Stufen untergliedert, die bei der Bewertung mit einer entsprechen-

den Punktzahl eingehen.

Logisches Hilfsmittel flir die Unterscheidung der drei Berichtsstufen

im HCR10 ist die Unterscheidung nach Zahl, Vektor und Matrix.

Eine ausfuhrliche Erklarung des Bewertungsschemas des HCR10 findet sich in

.Fehler! Verweisquelle konnte nicht gefunden werden. “

Stufe 1:,,Zahl ~

Diese Stufe reprasentiert die Untergrenze des HCR10-Standards in Form einer
Zustandsangabe. Es wird also lediglich tGber eine Kennzahl ohne einen Zeit- oder
Gruppenbezug berichtet (Tabelle 2), das heiBt, es erfolgt kein Vergleich des
Wertes Uber mehrere Jahre oder eine gruppenbezogene Aufgliederung. Das Er-
reichen von Stufe 1 bringt in der Schlussbewertung entsprechend 1 Punkt.

Durchschnittsalter 2013 39,8 Jahre

Tabelle 2: Darstellung einer Kennzahl in Stufe 1

Stufe 2: ,,Vektor “ (Zeit- oder Gruppenbezug)

Die Einordnung in Stufe 2 erfordert die Aufschlisselung einer Kennzahl nach
dem Zeitbezug, wie in Tabelle 3 dargestellt. Weiterhin ist eine Aufgliederung
nach einem anderen Merkmal, wie zum Beispiel dem Geschlecht oder der Regi-
on (Gruppenbezug) moglich, um in Stufe 2 eingeordnet zu werden. Das Berich-
ten einer Kennzahl in dieser Stufe bringt 2 Punkte.

2013 2012 2011
Durchschnittsalter 42,2 41,9 41,6

Tabelle 3: Darstellung einer Kennzahl in Stufe 2 mit Zeitbezug

Stufe 3: ,Matrix “ (Zeit- und Gruppenbezug)
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Diese Stufe gilt als Mindestlevel des HCR10, denn nur so ist eine wirklich aussa-
gekraftige Darstellung einer Kennzahl moglich. Dem HCR10 zufolge sollte jede
Kennzahl dementsprechend eine Aufgliederung nach dem Zeitbezug sowie dem
Gruppenbezug vorweisen (Tabelle 4). Wichtig ist hier, dass man trotzdem den

Aspekt der Ubersichtlichkeit und Versténdlichkeit nicht auBer Acht lasst.

Durchschnittsalter 2013 2012 2011
gesamt 40,9 41,0 40,6
mannlich 41,7 42,7 423
weiblich 40,8 39,2 38.8

Tabelle 4: Darstellung einer Kennzahl in Stufe 3
Aus pragmatischen Griinden definiert der HCR10 Zwischenstufen beim Zeitbe-
Zug:
e In ,Stufe 1,5 “ werden Kennzahlen ohne Gruppenbezug eingeordnet, die
allerdings einen Zweijahresvergleich beinhalten.
« ,Stufe 2,5 " setzt sich aus ,Stufe 1,5 “ und ,Stufe 2 “ zusammen. Hierbei
wird eine gruppenbezogene Aufschlisselung, die weiterhin einen Ver-
gleichswert aus einem vergangenen Berichtsjahr liefert, vorausgesetzt.

Tabelle 5 fasst diese Logik zusammen.
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Zeitbezug

Eine Zahl Gruppenbezug D e S e Reportingstufe
v - - - Stufe 1
v - v - Stufe 1,5
v - - v Stufe 2
v v - - Stufe 2
v v v - Stufe 2,5
v v v v Stufe 3

Tabelle 5: Reportingstufen des HCR10 mit Stufe 3 als anzustrebendem Standard

Damit ergibt sich zusammenfassend als Forderung fiir den Geschaftsbericht: Der
HCR10-Standard fur Geschaftsberichte ist erfullt, wenn alle 13 Raute-Kennzahlen
in Stufe 3 berichtet werden. Ein Geschaftsbericht muss also 13 klar definierte

Zahlen gruppenspezifisch im Zeitablauf iber 3 Jahre ausweisen.

Analoges gilt fiir die Zusatzberichte: Der HCR10-Standard flir Personal-/ Nach-

haltigkeitsberichte ist erfillt, wenn alle 45 Asterisk-Kennzahlen in Stufe 3 berich-

tet werden. Auch hier gibt es Pflicht-Kennzahlen.

Wiinschenswert ware allerdings eine noch umfangreichere Berichterstattung:

Der HCR10-Breitenindex wird maximiert, wenn alle 73 Kann- und Muss-

Kennzahlen in Stufe 3 berichtet werden.
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3 Betrachtete Unternehmen

Sowohl in Deutschland als auch in GroBbritannien gibt es zahlreiche Unterneh-
men, die zur Veroffentlichung von Geschaftsberichten verpflichtet sind und sich
somit potenziell eignen, ein Teil dieser Auswertung zu sein. Bereits in einer ers-
ten Auswertung des Human Capital Reporting griffen Scholzund Béhme fiir ihre
Studie im Zeitraum von 2009 bis 2011 in Deutschland auf die dreilig im deut-
schen Leitindex DAX gelisteten Unternehmen zurlick.8 Auch diese Auswertung
wird die im deutschen Leitindex gelisteten Unternehmen als reprasentativ fur die
deutsche Wirtschaft annehmen und auf deren Berichterstattung zurtickgreifen.
Da der britische Leitindex im Gegensatz zum deutschen wesentlich mehr Unter-
nehmen listet (100 Unternehmen), werden folgend dreilig Unternehmen aus-

gewahlt, um genau den gleichen Stichprobenumfang zu erhalten.

Die Auswahl der britischen Unternehmen erfolgte dabei anhand von zwei Krite-
rien: Zum einen der Gewichtung im Leitindex FTSE 100° und zum anderen an-

hand ihrer urspriinglichen Herkunft beziehungsweise ihres Unternehmenssitzes.

Grund fir die Anwendung dieser beiden Kriterien ist einerseits die enorme At-
traktivitat des Handelsplatzes London fiir auslandische Unternehmen, die diesen
verstarkt als Handelsplatz wahlen, um ihre Aktien zu platzieren, sowie anderer-
seits die englische Kolonialgeschichte, die dazu fihrte, dass urspriinglich auf bri-
tischem Hoheitsgebiet gegriindete Gesellschaften ihren heutigen Sitz in Dritt-
landern, wie beispielsweise Stdafrika oder Indien haben. Durch eine Beriicksich-
tigung solcher nicht-britischer Unternehmen bestiinde die Gefahr, dass das Ana-

lyseergebnis verfalscht wird. Es ware beispielsweise denkbar, dass ein nicht-

8vgl. Scholz, Christian/Béhme, Nina, Human Capital Reporting: Eine Standortbestimmung fir die
Jahre 2009 bis 2013. Arbeitspapier Nr. 109, Saarbriicken (Lehrstuhl fiir Betriebswirtschaftslehre,
insb. Organisation, Personal- und Informationsmanagement) 2013, 5.

9vgl. FTSE Group, FTSE 100. Indicative Index Weight Data as at Closing on 31 December 2014, in:
http://www.ftse.com/analytics/factsheets/Home/DavanlConstituentsWeights/?indexdetails=UKX 19.02.2015,
abgerufen am 03.03.2015, 1.
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britisches Unternehmen im Vergleich zu einer britischen Gesellschaft wesentlich
mehr im Reportingbereich der Aus- und Weiterbildung berichtet, da zum Bei-
spiel die rechtlichen Anforderungen oder aber die Stakeholdererwartungen in

dessen Heimatland ganz andere sind.

Um dieser Gefahr vorzubeugen, wird in der Analyse lediglich auf britische Un-
ternehmen zuriickgegriffen, also Unternehmen deren Unternehmenssitze und
kulturelle Wurzeln in GroBbritannien liegen, wenngleich diese Unternehmen
selbstverstandlich zum groBen Teil international agierende Konzerne sind. Nach-
folgende Tabelle listet die dreilig deutschen sowie britischen Unternehmen, die
fur die Auswertung herangezogen wurden, auf und stellt zudem deren Branche

dar.
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Deutschland

GroBbritannien

Unternehmen Branche Unternehmen Branche
Adidas Bekleidung ARM Halbleiter
Allianz Versicherungen Associated British | Nahrungsmittel
Foods
BASF Chemie Aviva Versicherungen
Bayer Chemie und Pharma | BAE Systems Ristungsindustrie
Beiersdorf Konsumgiiter Barclays Banken
BMW Automobilbau BG Group Energie
Commerzbank Banken BP Ol und Gas
Continental Automobilzulieferer | British American Tabac- | Tabakwaren
co

Daimler Automobilbau BT Group Telekommunikation
Deutsche Bank Banken Centrica Energieversorgung
Deutsche Borse Bbrsen Compass Group Catering- und Facili-

tymanagement
Deutsche Post Transport & Logistik | Diageo Getranke
Deutsche Telekom Telekommunikation | GlaxoSmithKline Pharma
E.ON Energieversorgung HSBC Banken
Fresenius Medical | Medizintechnik Imperial Tabacco Tabakwaren
Care
Fresenius Medizintechnik Kingfisher Handel
HeidelbergCement Baustoffe Legal & General Finanzdienstleistung
Henkel Konsumgiiter Llyods Banking Group Banken
Infineon  Technolo- | Halbleiter National Grid Energieversorgung
gies
K+S Bergbau Next Handel
Lanxess Chemie Prudential Versicherungen
Linde Industriegase  und | Reckitt Benckiser Konsumgiiter

Anlagenbau

Lufthansa Luftfahrt Rolls-Royce Group Luft- und Raumfahrt
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Merck Chemie und Pharma | SABMiller Getranke
Munich Re Versicherungen Scottish and Southern | Energieversorgung
Energy
RWE Energieversorgung Standard Chartered | Banken
Bank
SAP Software Standard Life Finanzdienstleistung
Siemens Mischkonzern Tesco Handel
ThyssenKrupp Mischkonzern Vodafone Group Telekommunikation
Volkswagen Automobilbau WPP Group Medien

Tabelle 6: Untersuchte Unternehmen in Deutschland und GroBbritannien
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4 Ergebnisse und Vergleich

4.1 Gesamtbetrachtung

Ein Blick auf die Ubergreifend dargestellten Kennzahlen und Auswertungsergeb-
nisse verdeutlicht, dass das deutsche Reporting informativer gestaltet ist als die

britische.

Vergleich statistischer Kennzahlen beider Auswertungen

Kennzahl Deutschland GroBbritannien
Durchschnittlicher Erflillungsgrad Uber alle Kategorien | 21% 14%
Durchschnittlicher Erflillungsgrad Geschéftsbericht 26% 21%
Durchschnittlicher Erflillungsgrad Zusatzberichte 19% 9%
Durchschnittlicher Erflillungsgrad freiwillige Breite 18% 12%

Tabelle 7: HCR10 Auswertungsergebnisse und iibergreifender Kennzahlenvergleich
fiir das Jahr 2013

Es lasst sich erkennen, dass deutsche Unternehmen im Jahr 2013 sowohl fiir den
Gesamterfiillungsgrad als auch den einzelnen Kategorien einen deutlich hohe-
ren Erfullungsgrad aufweisen als ihre britischen Pendants. Jedoch lasst sich
durch die Kennzahlen der Standardabweichung als auch der Spannweite bele-
gen, dass das Human Capital Reporting in Deutschland wesentlich differenzier-
ter praktiziert wird als im Vereinigten Konigreich. So lieBen sich in Deutschland
einige Unternehmen identifizieren die eine starke Humankapitalberichterstat-
tung betrieben, wohingegen sich auch Unternehmen finden lieBen die sehr mi-
nimalistisch berichteten. In GroBbritannien sind diese groBen Unterschiede tber
die Masse der Unternehmen nicht zu beobachten, vielmehr ist aufgrund der ge-
ringen Spannweite und Standardabweichung von einem recht einheitlichen Re-
porting auszugehen. Betrachtet man die Kennzahlen der Standardabweichung

und der Spannweite des Jahres 2013 mit denen von 2011.
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In Tabelle 8 und 9 finden sich die Gesamtiibersichten der deutschen und briti-
schen Ergebnisse fur das Berichtsjahr 2013. Die deutschen Ergebnisse wurden

hierbei in einer separaten Untersuchung festgestellt wurden.10

10 vgl. Lehrstuhl fir Betriebswirtschaftslehre, insb. Organisation, Personal- und

Informationsmanagement, HCR10 Studie 2012-2013, in: http://www.orga.uni-
sb.de/w/personalmanagement/reporting-hcrl0/hcrl0_2012_2013/
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Platz | Unternehmen Kategorie o Tendenz

Muss Kann zu 2011
2013 | DAX30 Geschéfts- | Zusatzbe- Freiwillige Durc.h—

schnittswert

bericht richt Breite
1 Deutsche Telekom (N P) 23% 44% 41% 36% ’
2 Deutsche Bank (N P) 36% 34% 31% 34% ’
3 Deutsche Post (N) 33% 33% 30% 32% ’
4 Volkswagen (N) 37% 28% 29% 31% ’
5 Deutsche Borse (IB) 41% 28% 24% 31% ’
6 Linde (N) 49% 17% 21% 29% s
7 K+S (N) 31% 27% 24% 27% s
8 Allianz (P) 27% 31% 23% 27% ’
9 RWE (N P) 29% 28% 21% 26% s
10 E.ON (N) 29% 25% 21% 25% ’
11 Bayer (IB) 29% 21% 20% 24% ’
12 LANXESS (IB) 33% 18% 19% 23% -
13 Merck (N) 18% 26% 24% 23% ’
14 |BASF (IB) 35% 17% 16% 23% LV
15 |Infineon (P) 29% 15% 18% 21% LV
16 SAP (IB) 35% 16% 11% 21% ’
17 Daimler (N) 22% 18% 17% 19% s
18 HeidelbergCement (iB) 28% 13% 11% 18% ’
19 |Commerzbank (N) 27% 12% 14% 18% LV
20 Henkel (N) 17% 18% 18% 17% »
21 Lufthansa (N) 15% 17% 18% 17% s
22 |Adidas (N) 27% 9% 13% 17% A
23 BMW (N) 18% 13% 16% 16% s
24 Continental (N) 15% 12% 15% 14% -
25 ThyssenKrupp (iB) 22% 11% 9% 14% ’
26 FreseniusMedicalCare(iB) 21% 11% 10% 14% ’
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27 Miinchener Riick (N) 9% 17% 13% 13% N
28 |Siemens (IB) 14% 9% 8% 10% s
29 Fresenius (iB) 15% 7% 8% 10% P
30 |Beiersdorf (iB) 10% 4% 4% 6% LV

Tabelle 8: Gesamtbetrachtung des Human Capital Reporting 2013 in Deutschland
(N= Nachhaltigkeitsbericht; P = Personalbericht; IB = explizit integrierter Ge-

schaftsbericht; iB= implizit integrierter Geschéaftsbericht)
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Platz | Unternehmen Kategorie 4] Tendenz
Muss Kann zu 2011
Geschéfts- | Zusatzbe- Freiwillige Durch-
2013 | FTSE bericht richt Breite schnittswert
1 HSBC (N) 28% 20% 19% 22% ’
2 BT Group (N) 26% 16% 20% 21% ’
2 Barclays (N) 45% 4% 13% 21% ’
4 Vodafone Group (N) 24% 17% 19% 20% ’
5 Legal & General (N) 19% 19% 19% 19% ’
6 Standard Chartered Bank (N) |21% 16% 16% 18% ’
7 BP (N) 23% 11% 14% 16% s
7 WPP Group (N) 21% 12% 15% 16% ’
7 Diageo (N) 17% 15% 15% 16% N
7 National Grid (iB) 27% 11% 9% 16% P
11 Llyods Banking Group(N) 24% 9% 13% 15% »
11 BG Group (N) 15% 13% 17% 15% ’
13 Kingfisher (N) 24% 8% 10% 14% ’
13 BAE Systems (IB) 24% 9% 9% 14% N
13 Tesco (N) 28% 4% 10% 14% »
13 Centrica (N) 21% 10% 11% 14% ’
13 Rolls-Royce Group (iB) 21% 10% 10% 14% ’
18 GlaxoSmithKline (N) 23% 4% 12% 13% ’
18 Reckitt Benckiser (N) 19% 8% 11% 13% »
18 (SI(;))ttish and Southern Energy 18% 11% 8% 13% ’
21 SABMiller (N) 19% 6% 12% 12% —
21 Next (N) 19% 6% 11% 12% ’
23 ARM (N) 18% 4% 11% 11% s
23 Compass Group (iB) 19% 8% 6% 11% ’
25 Aviva (N) 21% 4% 7% 10% s

orga.uni-sb.de |

HCR10: Deutsch-Britischer Vergleich

August 2015

25




25 Imperial Tobacco (IB) 15% 6% 8% 10% ’
27 Prudential (iB) 15% 6% 6% 9% ’
27 Associated British Foods (N) |10% 7% 10% 9% ’
27 British American Tobacco (N) | 18% 2% 6% 9% ’
30 Standard Life (N) 15% 3% 7% 8% ’

Tabelle 9: Gesamtbetrachtung des Human Capital Reporting 2013 in GroBbritanni-
en (N= Nachhaltigkeitsbericht; P = Personalbericht; IB = explizit integrierter Ge-

schiftsbericht; iB= implizit integrierter Geschaftsbericht)

4.2 Gewinner und Verlierer der HCR10 Auswertung

Nachfolgend veranschaulichen Abbildung 5 und 6 die drei Gewinner und drei
Verlierer der HCR10 Auswertung in Deutschland als auch in GroBbritannien mit

ihren jeweiligen Gesamterfullungsgraden.

40%

30%

20%

- H B

0% I
Deutsche Deutsche Deutsche Siemens, Fresenius Beiersdor
Telekom Bank Post 7 f

|ErfUIIunggrad HCR10 Standard 38% 34% 32% 10% 10% 6%

Abbildung 2: Gewinner und Verlierer der HCR10-Auswertung in Deutschland 2013

Bei Betrachtung der Gewinner und Verlierer der deutschen Auswertung lassen
sich eindeutige Muster erkennen. Die drei Gewinner profitierten allesamt von ei-
ner sehr guten Berichterstattung in den Zusatzberichten, wobei die Deutsche Te-
lekom und die Deutsche Bank sogar einen expliziten Personalbericht veréffent-
lichten. Alle drei Verlierer hingegen zeichnen sich durch eine teilweise katastro-
phale Zusatzberichterstattung aus und schafften es zudem auch nicht, einen

wenigstens durchschnittlichen Geschaftsbericht zu veréffentlichen.
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Abbildung 3: Gewinner und Verlierer der HCR10-Auswertung in GroBbritannien
2013

Auch in GroBbritannien lassen sich diese Muster erkennen, wobei vor allem
Barcleys, die trotz einer eher unterdurchschnittlichen Zusatzberichterstattung
den 3. Platz erreichten, von einem fur britische Verhaltnisse sehr guten Ge-
schaftsbericht profitiert. Dies verdeutlicht, welches Potenzial in der britischen

Humankapitalberichterstattung steckt.

4.3 Vergleich einzelner Untersuchungskategorien und Kenn-

zahlenbereiche

Bei naherer Betrachtung der einzelnen Reportingbereiche des HCR10 ist ersicht-
lich, dass die britischen Unternehmen nicht in allen Kategorien und Kennzahlen-
bereichen deutlich schlechter abschnitten als deutsche Gesellschaften, sondern

sich ganz konkrete Treiber dieser negativen Auspragung identifizieren lassen.

Wahrend ein durchschnittlicher deutscher Geschaftsbericht einen Erflillungsgrad
von 26% erreichte, wies ein gewohnlicher britischer Geschaftsbericht 2013 mit
21% einen signifikant geringeren Informationsgehalt auf. Diese Differenzen in-
nerhalb der Ausgestaltung der Geschaftsberichte diirfen allerdings durchaus als
moderat angesehen werden, werden die Erfullungsgrade der Zusatzberichte als

Vergleich herangezogen.

Mit einem durchschnittlichen Erflllungsgrad von 9% im Jahr 2013 erreichten bri-

tische Zusatzberichte weniger als die Halfte des durchschnittlichen Erfillungs-
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grades ihrer deutschen Pendants (2013: 19%). Zusatzlich hinken britische Unter-
nehmen auch in der dritten Analysekategorie, der freiwilligen Breite, welche ei-
nen guten Uberblick tiber die gesamte humankapitalbezogene Berichterstattung
eines Unternehmens ermdglicht, deutlich hinter den ausgewerteten deutschen
Gesellschaften hinterher. Die Differenz innerhalb dieser Kategorie betrug zwi-
schen den deutschen und britischen Analyseergebnissen 6%. Dies verdeutlicht,
dass britische Gesellschaften bezogen auf das Human Capital Reporting nicht
nur schlechtere Geschafts- und Zusatzberichte veroffentlichten, sondern in die-
sen auch Uber die geforderten Muss-Kennzahlen hinaus nicht signifikant mehr
freiwillige Berichterstattung erfolgte, um das in beiden Analysezeitpunkten vor-
handene Informationsdefizit im Vergleich zu den ausgewerteten deutschen Un-

ternehmen zu mindern.

Ein Vergleich der starksten Reportingbereiche innerhalb der Geschaftsberichte
deckt eine der wenigen Gemeinsamkeiten in der Humankapitalberichterstattung
auf. So waren sowohl in Deutschland als auch in GroBbritannien in der Kategorie
Geschaftsbericht die beiden Reportingbereiche Personalkosten und Mengenge-
rdst mit am starksten ausgepragt. Zwar lag der durchschnittliche Erfiillungsgrad
des Bereichs Mengengertst der deutschen Borsenunternehmen noch tiber dem
der britischen Kapitalgesellschaften, jedoch lagen die Werte des Bereichs Perso-

nalkosten in den Geschaftsberichten auffallend dicht beieinander.

Wesentlich deutlicher gestalten sich jedoch die Unterschiede innerhalb der Be-
richterstattung der anderen Kennzahlenbereiche. Auffallig ist vor allem das rela-
tiv starke Abschneiden des Reportingsbereichs Motivation in der britischen
Auswertungen. Begriindet wird dies dadurch, dass dieser Kennzahlenbereich in
der Kategorie Zusatzberichte zu den besseren Segmenten zahlte und im Rah-
men der Kategorie der freiwilligen Breite sogar jeweils den starksten Reporting-
bereich darstellt. Interessant ist dieses Ergebnis aber vor allem im direkten Ver-
gleich mit der Auspragung der deutschen Auswertung, da deutsche Unterneh-

men in nahezu jedem Reportingbereich einen héheren durchschnittlichen Erfiil-
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lungsgrad aufwiesen (mit Ausnahme der oben erwadhnten Personalkosten in Ge-
schaftsberichten), auBBer im Bereich der Motivation. In diesem Bereich lagen die
britischen Firmen in jeder der drei Kategorien mindestens gleichauf mit den
deutschen Ergebnissen, meist sogar deutlich dariiber. Lediglich in der Kategorie
Zusatzbericht konnten die deutschen Unternehmen in beiden Berichtsjahren das

britische Niveau des Motivationsbereichs halten.

Weiterhin unterscheidet sich die Relevanz des Kennzahlenbereichs der Aus- und
Weiterbildung zwischen deutschen und britischen Unternehmen sehr deutlich.
Die analysierten britischen Kapitalgesellschaften lieferten in ihren Unterneh-
menspublikationen bestenfalls nur rund die Halfte des Informationsangebotes
im Vergleich zu den deutschen Unternehmensberichten. Auffallig in diesem Zu-
sammenhang ist vor allem die ungenligende Berichterstattung der Pflicht-
Kennzahlen des Bereichs Aus- und Weiterbildung in den Nachhaltigkeits- und
Personalberichten durch die britischen Unternehmen, die mit einem durch-
schnittlichen Erflllungsgrad von 7% im Jahr 2013 noch deutlich weniger als die

oben angedeutete Halfte des deutschen Informationsangebots lieferten.

Auch das Reporting Uber Kennzahlen der Personalstruktur war im Jahr 2013 in
GroBbritannien wesentlich schwacher ausgepragt als bei den DAX30 Unterneh-
men. So betrug in der Kategorie der Geschaftsberichte die Differenz der Erfiil-
lungsgrade im Berichtsjahr 2013 7%. In den Kategorien Zusatzbericht und Brei-
tenindex lag die Differenz der Erfiillungsgrade mit 20% beziehungsweise 17%

noch deutlich hoher.

Weiterhin lassen sich in der Berichterstattung lUber den Kennzahlenbereich Ar-
beitsumfeld einige Differenzen feststellen. Zwar wird dieser Kennzahlenbereich
in der Kategorie der Zusatzberichte weitestgehend vernachlassigt, jedoch wird
er zumindest von deutschen Unternehmen im Geschaftsbericht aufgegriffen. Am
haufigsten werden Kennzahlen dieses Bereichs jedoch in Deutschland und

GroBbritannien in der Kategorie Breitenindex berichtet.
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AbschlieBend lasst sich auf Ebene der Reportingbereiche noch ein sehr gravie-
render Unterschied im Bereich der Kennzahlen des Personalertrags feststellen.
Unabhangig vom Berichtsmedium spielte in GroBbritannien der Kennzahlenbe-
reich des Personalertrags in der externen Unternehmensberichterstattung nahe-
zu keine Rolle. Insgesamt lieBen sich 2013 nur sechs Unternehmen identifizieren,
die Uberhaupt irgendeine ertragsbezogene Personalkennzahl berichteten. Folg-
lich ist es nicht verwunderlich, dass das deutsche Human Capital Reporting in

diesem spezifischen Bereich deutlich besser war als das britische.
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4.4 Vergleich auf Ebene einzelner Kennzahlen

Tabelle 10 zeigt die Verteilung der einzelnen Kennzahlen in den Geschafts- und

Zusatzberichten deutscher und britischer Unternehmen.

Deutschland

GroBbritannien

Raute
Kennzahl ./ Ge- Ge-
Asterisk |schifts- (Zusatz-  |schéfts-  |Zusatz-
bericht |bericht |bericht |bericht
Personalaufwand gesamt R+A |30 21 30 13
Anteil Personalaufwand am Gesamtaufwand |A
Personalaufwand je FTE A 7 8
Personalzusatzkosten A 25 16 30 8
Total Workforce Costs A 1
External Workforce Costs R+A 1
c EWC je Gruppe A 1
[
g Personalkostenstruktur
X
e Deutung/Erklarung der Aufwandsentwick-
Q 15 9 2
5 |lung
[-%
Mitarbeiteranzahl Képfe R+A |25 24 26 23
Mitarbeiteranzahl FTE R+A 12 11 9 6
External Workforce 2 4
Teilzeitquote (in Kdpfen) R+A |11 20 1 6
FTE Zugange A 7 7 8 7
Anteil unbefristeter Vertrage A 6 12 2
o)
w
:g Anteil (un)befristeter Vertrdge an Einstellun- 1
o
S |gen
o
é Beschaftigungsstruktur 6 13 1 6
Geschlechterverteilung R+A |24 28 26 28
_é 5 |Behindertenquote A 6 10 3 3
o X
g 3 |Altersstruktur R+ A 12 19 2 7
o &
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Durchschnittsalter A 12 18 2 1

Betriebszugehdrigkeit/Dienstalter A 13 14 2 2

Joblevel A 5 5 1 1

Jobfamily (Abteilung) 8 5 3

Qualifikationsstruktur 5 5

Fihrungsspanne 2

Nationalitat A 3 12 5 6

Teilnehmerzahl R+A |8 12 9 16

Teilnehmertage oder -stunden R+A |12 17 5 12

Anzahl Weiterbildungsseminare 4 7 3 2

Zufriedenheit mit Training

Gesamtausgaben Weiterbildung A 7 8 4 7

Ausgaben Weiterbildung je Mitarbeiter A 3 7

Teilnehmer Talentmanagement 2 4 6 12

Definition Nachfolgemanagement 6 7

Nutzung E-Learning 1 4 2 5

Weiterbildungskonzept 1 1 9 12

Auszubildendenzahl A 24 23 3 5

Ausbildungsquote R+A |5 8

Ubernahmen A 3 5

Ubernahmequote A 4 6

Ausgaben Ausbildung/Einstieg 3 4

Ausgaben Ausbildung/Einstieg je Mitarbeiter 1

Ausbildungskonzept 3 2 4

Wissensmanagement A

Arbeitgeberimage 7 10 11 15

Mitarbeiterbefragung Grundlagen A 2 2 6 7
'é Beteiligungsquote A 9 5 11 16
§ Ergebnisse A 1 2 5 14

orga.uni-sb.de | HCR10: Deutsch-Britischer Vergleich August 2015 32



Zufriedenheitsquote A 2 3 1 1
Commitment-Index R+A |5 4 14 13
Bonusprogramme 12 11 22 12
Fluktuationsquote A 13 19 6 9
Ungesteuerte Fluktuationsquote R+A |5 8 2 3
Austrittsgriinde A 2
Disziplinarverfahren 1 1 2 5
Nutzung Kinderbetreuung 8 9
Arbeitszeitmodelle 7 11 2
Vorsorgeprogramme 4 5 5 5
Gesundheitsquote R+A 5 10
Fehlzeiten A 1 3
Abwesenheitsgriinde A
g Unfallhdufigkeit 13 17 8 16
% Unfallbelastung 6 9 5 11
g Arbeitsschutzschulungen A 5 3 4
. Umsatz pro Mitarbeiter A 4 5 2
EBITDA pro Mitarbeiter 1
Personalaufwandsquote 3 7 1
Total Workforce Aufwandsquote A
Human Capital ROI A
E Verbesserungsvorschlage A 8 9
g Einsparung aus Vorschlagen A 5 8
% Patente 13 8 3 1
o

Tabelle 10: Haufigkeit und Verteilung der in BRD und GB berichteten Kennzahlen
des HCR10 (Raute = Pflichtkennzahl im Geschéaftsbericht; Asterik = Pflichtkennzahl

im Personalbericht)
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4.5 Grunde fir Gemeinsamkeiten und Differenzen

Die Griinde fiir die wenigen Gemeinsamkeiten und die teilweise starken Diffe-
renzen zwischen der deutschen und britischen Humankapitalberichterstattung
sind vielfaltig und reichen von rechtlichen und freiwilligen Verpflichtungen bis

hin zu kulturell und gesellschaftlichen Aspekten.

Zunachst lasst sich die in beiden Landern recht gute Berichterstattung bei Per-
sonalkosten und Mengengeriist mit rechtlichen Anforderungen erklaren. In bei-
den analysierten Landern sind kapitalmarktorientierte Unternehmen verpflichtet,
Aufwand und Anzahl in ihren Geschéfts- beziehungsweise Konzernberichten ab-
zubilden. Verantwortlich fur diese identische rechtliche Anforderung ist die ,EU

"

Accounts Modernisation Directive “, die dazu fihrte, dass sowohl die deutsche
als auch die britische Gesetzgebung von GroBunternehmen eine erweiterte Be-
richterstattung Uber soziale beziehungsweise mitarbeiterbezogene Aspekte ein-
forderte.’! Weder das deutsche noch das britische Recht beinhalten weitere
rechtliche Verpflichtungen, die sich auf die Berichterstattung konkreter Kenn-
zahlen beziehen. Lediglich die Forderung des deutschen Gesetzgebers nach der
Einhaltung einer Beschaftigungsquote flir schwerbehinderte Menschen?2 kénnte

eine bessere Berichterstattung dieser Kennzahl erklaren.

Neben rechtlichen Anforderungen lassen sich allerdings auch freiwillige Ver-
pflichtungen identifizieren die zu einer veranderten Humankapitalberichterstat-
tung fuhren. So schnitt das britische Human Capital Reporting in nahezu allen
Kennzahlenbereichen schlechter ab als das deutsche, mit Ausnahme des Be-
reichs Motivation. Diese punktuell bessere Berichterstattung der britischen Kapi-
talgesellschaften lasst sich durch das Vorhandensein eines in GroBbritannien
weit verbreiteten freiwilligen Standards erklaren. Die durch die Business in the

Community veroffentlichten Public Reporting Guidelines legen einen Schwer-

Yvgl. Umweltbundesamt, Lagebericht zur Lageberichterstattung, in: http://www.umweltbundesamt.de/
sites/default/files/medien/publikation/long/3236,pdezember 2006, abgerufen am 03.03.2015, 5,16.
12ygl. §71 Sozialgesetzbuch IX.
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punkt der mitarbeiterbezogenen Berichterstattung auf Kennzahlen des Bereichs
Mitarbeitermotivation?3, was auch durch den HCR10 abgedeckt wird. Vor allem
der Commitment-Index wird in GroBbritannien haufiger berichtet als in Deutsch-

land, jedoch wird diese dort als Employee Engagement Index betitelt.

Neben rechtlichen und freiwilligen Verpflichtungen agieren aber vor allem kultu-
relle und gesellschaftliche Aspekte als Treiber der jeweiligen Berichterstattung.
Dabei lasst sich fur die Kennzahl der Geschlechterverteilung ein relativ einheitli-
ches Bild erkennen. Sowohl in Deutschland als auch in GroBbritannien steht das

1.

Thema einer ,Frauenquote “ im Fokus des gesellschaftlichen Interesses, sodass
die gute Berichterstattung Uber diese Kennzahl auch dem gesellschaftlichen

Druck geschuldet ist.

Ein Kennzahlenbereich der sehr stark kulturell gepragt ist, st der Bereich der
Aus- und Weiterbildung. Wahrend die Weiterbildung betreffende Kennzahlen
von britischen Kapitalgesellschaften noch vergleichsweise haufig berichtet wur-
den, fanden sich Informationen, die die Ausbildung betreffen nur sehr spora-
disch. In Deutschland gestaltete sich dieses Bild komplett differenziert. Dort war
die Anzahl der Auszubildenden die am haufigsten dargestellte Kennzahl, sowohl
in den Geschéfts- als auch in den Zusatzberichten. Grund fiir die kontrare Be-
richterstattung sind die in Deutschland und GroBbritannien unterschiedlichen
Ausbildungssysteme, die historisch gewachsen sind. So entwickelte sich in Eng-
land das liberale Markt-Grundmuster, das in einem Gegensatz zu dem deut-

schen dual-kooperativen Grundmuster steht.14

Bvgl. Business in the Community, Public Reporting Guidelines. Employee Engagement and Well-
beeing. in:
http://www.bitc.org.uk/sites/default/files/bitc_guidelines_wellness_and_engagement_updated_0.p
df, 30.05.2011, abgerufen am 03.03.2015, 5; Ausfiihrungen in Abschnitt 4.1.

Y vgl. Wollenschlager, Norbert/Reuter-Kumpmann, Helga, Von der Divergenz zur Konvergenz. Zur
Geschichte der Berufsbildung in Europa, in: Europaische Zeitschrift fir Berufsbildung 10 (32/2004),
9.
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Weiterhin lasst sich eine kulturelle beziehungsweise gesellschaftliche Gegeben-
heit identifizieren, welche die britische Humankapitalberichterstattung auch
uber den Rahmen des HCR10 hinaus beeinflusst. Eine nicht unubliche Kennzahl
im britischen Rechtsraum ist der prozentuale Anteil einzelner beziehungsweise
aller ethnischen Gruppen an der Gesamtbelegschaft. Ein moglicher Grund fir die
Veroffentlichung solcher Kennzahlen mag der vergleichsweise hohe prozentuale
Anteil der verschiedenen ethnischen Gruppen an der Gesamtbevélkerung des
Vereinigten Konigsreichs sein, aber auch die hohe Vielfalt der einzelnen Ethnien
in der britischen Gesellschaft, die aus der lange wahrenden britischen Kolonial-

geschichte resultieren.
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5 Resliimee

Die vergleichende Auswertung zwischen deutschen und britischen Unternehmen

anhand des HCR10 hat einige Gemeinsamkeiten aber auch gravierende Unter-

schiede offengelegt:

In einer Gesamtbetrachtung uber alle Analysekategorien schneidet das
britische Human Capital Reporting wesentlich schlechter ab als das deut-

sche.

Britische Zusatzberichte informieren deutlich schlechter Gber das Human-

kapital als ihre deutschen Pendants.

Britische Unternehmen berichten unabhangig des Berichtsmediums nur
im Kennzahlenbereich der Motivation besserer als die deutschen Kapital-
gesellschaften. Ein moglicher Grund fiir die bessere Berichterstattung in
diesem Reportingbereich mag der freiwillige Standard der Business in the

Community sein.

Auch in den Reportingbereichen Personalstruktur, Arbeitsumfeld und
Personalertrag berichteten britische Unternehmen signifikant schlechter
als die deutschen DAX-Konzerne. Besonders der Bereich Personalertrag

wurde in GroBbritannien stark vernachlassigt.

Als eine der wenigen Gemeinsamkeiten lasst sich festhalten, dass sowohl
in Deutschland als auch in GroBbritannien die analysierten Kapitalgesell-
schaften am ausfihrlichsten iber Kennzahlen der Reportingbereiche Per-
sonalkosten und Mengengerist berichteten. Diese Gemeinsamkeit ist
rechtlichen Anforderungen geschuldet, die die Unternehmen dazu ver-

pflichten spezifische Kennzahlen dieses Bereichs berichten zu mussen.

Bezliglich der weiteren Entwicklung steht momentan die These im Raum,

dass sich das deutsche Human Capital Reporting tendenziell eher diver-
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gent weiterentwickeln wird, wohingegen das britische im weiteren Zeit-

verlauf eher zu konvergieren scheint.

Somit lasst sich festhalten, dass obwohl die rechtlichen Anforderungen in beiden
Staaten nahezu identisch sind, sich doch deutliche Unterschiede zwischen der
deutschen und der britischen Humankapitalberichterstattung erkennen lassen
was sich groBtenteils durch unterschiedliche kulturelle Hintergriinde und dem
Vorhandensein diverser freiwilliger Verpflichtungen erklaren lasst. Auf dem Weg
zu einer einheitlichen europaischen Humankapitalberichterstattung liegt noch
einige Arbeit vor den Unternehmen, wobei vor allem die Politik aber auch neue
Berichtskonzepte wie die der integrierten Berichterstattung!> wegweisend sein

konnten.

15 vgl. International Integrated Reporting Council The International <IR> Framework, in:
http://www.theiirc.org/wp-content/uploads/2013/12/12-08-THE-INTERNATIONAL-IR-FRAMEWORK-2-1.pdf
Dezember 2013, abgerufen am 03.04.2015, 7.
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Anhang: Rankingtabellen in BRD und GB

HCR10 Pflichtkennzahlen deutscher Geschiftsberichte 2013

. 3 b |y = e ok g
3 £ $ 182 2o 5|8z :
s 2§ T | sl |E3|%8 |2 |¢8|g| g
g 2 E 2 | 212 |58 | 2|82 ¢8| 35
2 5 2 g | s |&d3|2e| 5 |z | & | 5
E HCR10 6 9 6 9 6 3 0 39,0 |100%
1 Linde (N) 15 6,5 4 55 15 0 0 19 49%
2 Deutsche Borse (IB) 2,5 6 4 2 0 15 0 16 41%
3 Volkswagen (N) 2 4 45 4 0 0 0 145 |37%
4 Deutsche Bank (N P) 2 3 5 0 4 0 0 14 36%
5 BASF (IB) 2 4,5 4 1 2 0 0 135 |35%
SAP (IB) 2 3 3 15 2 2 0 135 |35%
7 Deutsche Post (N) 2,5 6,5 15 1 0 15 0 13 33%
LANXESS (IB) 15 3,5 4 2 2 0 0 13 33%
9 K+S (N) 15 55 2,5 2,5 0 0 0 12 31%
10 Bayer (IB) 2 4,5 3 2 0 0 0 115 |29%
E.ON (N) 15 4,5 4 0 1,5 0 0 11,5 |29%
Infineon (P) 15 5 4 1 0 0 0 115 |29%
RWE (N P) 15 3 3 2 0 2 0 11,5 |29%
14 HeidelbergCement (N) 1,5 4 3 2,5 0 0 0 11 28%
15 | Adidas (N) 2 4,5 2,5 15 0 0 0 105 |27%
Allianz (N) 1,5 4 3 0 2 0 0 105 |27%
Commerzbank (P) 1,5 5 2,5 0 1,5 0 0 10,5 |27%
18 Deutsche Telekom (N P) |2 5 0 1 1 0 0 9 23%
19 Daimler (N) 2 25 2,5 15 0 0 0 8,5 22%
ThyssenKrupp 1,5 3 1,5 1 0 1,5 0 8,5 22%
21 Fresenius Medical Care 2 2,5 2,5 1 0 0 0 8 21%
22 BMW (N) 15 25 3 0 0 0 0 7 18%
Merck (N) 1,5 4,5 1 0 0 0 0 7 18%
24 | Henkel (N) 15 3 1 1 0 0 0 6,5 17%
25 Continental (N) 2 2,5 15 0 0 0 0 6 15%




Fresenius 1,5 2,5 2 0 0 0 0 6 15%

Lufthansa (N) 2,5 2,5 0 1 0 0 0 6 15%
28 Siemens (IB) 1,5 4 0 0 0 0 0 5,5 14%
29 Beiersdorf 1,5 2,5 0 0 0 0 0 4 10%
30 Munchener Rick (N) 1,5 2 0 0 0 0 0 3,5 9%
(%] Durchschnitt 1,77 3,67 242 1,17 0,58 0,28 0,00 10,08 | 26%
% Prozent 29% 41% 40% 13% 10% 9% 0% 26% 26%
Tabelle 11: HCR10 Pflichtkennzahlen deutscher Geschiaftsberichte 2013
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HCR10 Pflichtkennzahlen deutscher Zusatzberichte 2013

& . |3
@ 3 2 = < Iy S
3 £ S8 213 |5 |t |= A
5 S = c < |2 S > © - 2
2 o c [} c S © o c 1S S
9 $ 3 2 2 ! =2 2 ‘O o © =
o é 5 4 S a w c 3 a ta o 3
% o € & s e |2 3| S < & U] 5
£ | HCR10 21 15 21 27 24 12 15 135,0 |100%
[-4
1 Deutsche Telekom (N P) |12 8 7 11 11 4 7 60 44%
2 Deutsche Bank (N P) 4 10 12 9 9 0 2 46 34%
3 Deutsche Post (N) 4 5 11 10 8 3 3 44 33%
4 Allianz (N) 4 10 14,5 8 3 2 0 41,5 |31%
5 Deutsche Borse (IB) 5,5 8 12,5 5 3,5 15 2 38 28%
RWE (N P) 5,5 8,5 10 5,5 6 2 0 375 |28%
Volkswagen (N) 2 5 12,5 7 7 2 2 375 |28%
8 K+S (N) 4,5 6,5 8,5 10,5 2 15 3 36,5 |27%
9 Merck (N) 0 8 15 8 3 1 0 35 26%
10 E.ON (N) 2 7,5 15 6 3 0 0 335 [25%
11 Bayer (IB) 3,5 8,5 9 4 2 1 1 29 21%
12 Daimler (N) 2 4 6 7 3 2 0 24 18%
Henkel (N) 0 5 12 5 2 0 0 24 18%
LANXESS (IB) 3 6,5 5 4,5 3 0 2 24 18%
15 BASF (IB) 3,5 8,5 4 4,5 2 1 0 235 |17%
Minchener Riick (N) 0 5 9,5 5 2 2 0 235 |17%
Linde (N) 2,5 3,5 5,5 7 15 1 2 23 17%
Lufthansa (N) 15 55 8 4,5 15 0 15 225 |17%
19 SAP (IB) 6 3 4,5 15 5 2 0 22 16%
20 Infineon (P) 3 4 6,5 5 2 0 0 205 |15%
21 BMW (N) 0 5 4 5 3 0 1 18 13%
HeidelbergCement (N) 3 4 5,5 5,5 0 0 0 18 13%
23 Continental (N) 0 2 55 2,5 2,5 2 2 16,5 |12%
Commerzbank (P) 0 6 5 2 2 0 1 16 12%
25 ThyssenKrupp 5 3 1,5 2,5 0 1,5 2 15,5 11%
Fresenius Medical Care 3,5 2,5 5,5 2 15 0 0 15 11%

orga.uni-sb.de | HCR10: Deutsch-Britischer Vergleich August 2015 41




27 Adidas (N) 0 3,5 7 2 0 0 0 12,5 9%
Siemens (IB) 3 4 0 3 1,5 0 0 11,5 9%
29 Fresenius 4,5 2,5 2 1 0 0 0 10 7%
30 Beiersdorf 15 2,5 0 0 2 0 0 6 4%
(%] Durchschnitt 2,97 5,50 7,47 5,12 3,07 0,98 1,05 |26,15 [19%
% Prozent 14% 37% 36% 19% 13% 8% 7% 19% 19%
Tabelle 12: HCR10 Pflichtkennzahlen deutscher Zusatzberichte 2013
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HCR10 Pflicht- und Kann-Kennzahlen deutscher Unternehmen 2013

L . |2
[} c = > 9 g
= 3 a £ |3 ke e 9]
y g s | 5 | 2 |2 c | 2| £ :
] c ~ o k7 o e [} 1
s 2 T c T |2 B= > © = g
c = 5 5 5 5 S 2 5 < 5
5 ') o) o)) o) T o | 2 = o) = =
o é 5 4 S i 9 < 5 o i o 3
% o E & = & |28 S < & O i
£ | HCR10 27 24 30 54 33 27 24 219,0 | 100%
[-4
1 Deutsche Telekom (N P) 13 11 10 17,5 14 14 11 90,5 |41%
2 Deutsche Bank (N P) 5 14 14 13 14,5 4 4 68,5 |[31%
3 Deutsche Post (N) 5,5 8,5 12,5 15 8 12 5 66,5 |30%
4 Volkswagen (N) 3,5 6 14 12 10,5 11 7 64 29%
5 Merck (N) 4 10 18 10 3 8 0 53 24%
K+S (N) 5,5 10 8,5 13,5 |45 5,5 4,5 52 24%
Deutsche Borse (IB) 6,5 10 14,5 9 3,5 4,5 4 52 24%
8 Allianz (N) 4 10,5 17 8 9,5 2 0 51 23%
9 Linde (N) 3 9,5 9 11 2,5 9 3 47 21%
E.ON (N) 4,5 8,5 15 7 55 5 0 455 |21%
RWE (N P) 5,5 11 10 6 6 7 0 455 |21%
12 Bayer (IB) 4,5 12 105 |4 3 7 2 43 20%
13 LANXESS (IB) 4 8,5 7,5 55 7 6 3 41,5 |19%
14 Infineon (P) 3,5 11,5 12 6 2,5 5 0 40,5 18%
Henkel (N) 3 8 13,5 5 6 3 1 395 |18%
Lufthansa (N) 5 6,5 9,5 45 55 2 6 39 18%
17 Daimler (N) 2 4,5 9 11 4 5 15 37 17%
18 BMW (N) 5 8 4 55 6 6 1 355 [16%
BASF (IB) 5 8,5 4 55 3,5 6,5 1 34 16%
20 Continental (N) 4,5 4,5 7 3,5 55 6 2 33 15%
21 Commerzbank (P) 4 9 6 2,5 5 3 1 30,5 14%
22 Adidas (N) 35 4,5 10,5 6 0 5 0 295 |13%
Miinchener Riick (N) 3 5 9,5 5 4 2 0 285 |13%
24 HeidelbergCement (N) 4 4 55 5,5 0 4 15 24,5 11%
SAP (IB) 7 3 4,5 1,5 5 2 1 24 11%
26 Fresenius Medical Care 35 2,5 55 3 4,5 0 35 225 [10%
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27 ThyssenKrupp 5 3 1,5 2,5 1 4 2 19 9%
28 Siemens (IB) 3 4 2,5 3 4 0 15 18 8%
Fresenius 5,5 2,5 3,5 1 3 0 1,5 17 8%
30 Beiersdorf 15 2,5 15 0 2 0 1 8.5 4%
(%] Durchschnitt 4,55 7,37 9,00 6,75 5,10 4,95 2,30 40,02 |18%
% Prozent 17% 31% 30% 13% 15% 18% 10% 18% 18%
Tabelle 13: HCR10 Pflicht- und Kann-Kennzahlen deutscher Unternehmen 2013
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HCR10 Pflichtkennzahlen britischer Geschaftsberichte 2013

c =
GE) <
(O]
S $ |8 | 2 |2 s | Q :
c @ i2 s |2 o] i S
y 5 S8 |5F |5 |¢E |5 2
i = = c < |2 = S = n )
2 S c o c |5 T | 2 c = =
2 %) 2 | § | 2 acl B | 8|23 |B
2 i g | s | & l28|lsS | | & |6 |5
£ |HCR10 6 9 6 9 6 3 0 39,0 |100%
(-4
1 Barclays 4 6,5 4 0 3 0 - 17,5 |45%
2 HSBC 2 6 2 0 1 0 - 11,0 | 28%
Tesco 1,5 |55 |2 2 0 0 - 11,0 |28%
4 National Grid 2 2,5 2 2 2 0 - 10,5 |27%
5 BT Group 2 3 1 2 2 0 - 10,0 |26%
6 Vodafone Group 2 3 2 1 1,5 |0 - 95 |24%
Llyods Banking Group 2 3 25 |0 2 0 - 95 |(24%
BAE Systems 1.5 |25 |35 |2 0 0 - 95 |24%
Kingfisher 15 |45 |2 0 15 |0 - 95 |(24%
10 BP 2 3 2 0 2 0 - 90 |23%
GlaxoSmithKline 2 3 3 1 0 0 - 90 |23%
12 Standard Chartered Bank 15 |25 2 2 0 0 - 80 |[21%
Rolls-Royce Group 15 |25 |2 2 0 0 - 80 |(21%
WPP Group 2 3 3 0 0 0 - 80 |21%
Centrica 1.5 |25 |15 |1 1.5 |0 - 80 |21%
Aviva 15 (25 |2 0 2 0 - 80 |21%
17 Reckitt Benckiser 1,5 |25 25 |0 1 0 - 7.5 19%
SABMiller 1.5 |25 |25 |1 0 0 - 75 |19%
Compass Group 15 |25 |2 0 15 |0 - 75 |19%
Legal & General 15 |25 |2 0 15 |0 - 7.5 19%
Next 25 |5 0 0 0 0 - 75 |19%
22 British American Tobacco 15 |25 2 0 1 0 - 7.0 18%
Scottish and Southern Energy [1,5 |25 1 1 1 0 - 70 |18%
ARM 2 3 2 0 0 0 - 70 |18%
25 Diageo 2 3 0 0 1.5 |0 - 6,5 |17%
26 BG Group 15 |25 |2 0 0 0 - 6,0 |15%
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Prudential 15 |25 |2 0 0 0 - 6,0 |[15%

Imperial Tobacco 15 |25 |2 0 0 0 - 60 |[15%

Standard Life 15 2,5 2 0 0 0 - 6,0 15%
30 Associated British Foods 15 (25 |0 0 0 0 - 40 |10%
%] Durchschnitt 1,78 |3,13 [1,95 (0,57 |0,87 |0,00 [0,00 |8,30 |21%
% Prozent 30% |35% |33% | 6% 14% (0% |0% |[21% |21%
Tabelle 14: HCR10 Pflichtkennzahlen britischer Geschiftsberichte 2013
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HCR10 Pflichtkennzahlen britischer Zusatzberichte 2013

c =
GE) < |re
(O]
= § |5 | 2 |2 ko) = IS
c i = s |2 K3} = =]
N = ) o E 2 c | £ £ o
8 2 = o | 2 |5 6 | E | @ 5
2 5 = |5 |28 |5 |2 |8 |&g|c&
g c | 2| o |?7 o 2| % | o £ =
2 %) 2 | S| 2 |ac| 8|8 2|8 |3
2 - g | s | & 235 |2 [ & 16 |5
£ |HCR10 21 15 21 27 24 2 15 135,0 | 100%
(-4
1 HSBC 9 3 3 8 0 26,5 |20%
2 Legal & General 6 7 3 10 0 26,0 |19%
3 Vodafone Group 6 1 11 23,0 |17%
4 BT Group 2 35 |4 215 |16%
Standard Chartered Bank 3 5 2 21,0 |16%
6 Diageo 8 1 7.5 20,5 |15%
7 BG Group 2 2 3 18,0 [13%
8 WPP Group 3 4 2 16,0 |12%
9 BP 3 0 7 15,0 |11%
Scottish and Southern Energy 45 2 3,5 150 |11%
National Grid 3,5 2 3 145 |11%
12 Centrica 1 5 45 140 |10%
Rolls-Royce Group 3,5 4 0 13,5 |10%
14 Llyods Banking Group 1 1 6,5 12,5 9%
BAE Systems 2,5 2 1 120 (9%
16 Reckitt Benckiser 3 0 0 110 |8%
Kingfisher 2 1 3 11,0 (8%
Compass Group 2,5 0 3,5 110 (8%
19 Associated British Foods 2 3 3 10,0 |7%
20 Imperial Tabacco 2,5 0 1 8,5 6%
Next 2,5 2 4 8,5 6%
SABMiller 1 4 0 7,5 6%
Prudential 2,5 0 0 7.5 6%
24 GlaxoSmithKline 1 1 1 6,0 4%
ARM 3 2 0 60 [4%
Barclays 1 15 |2 55 |4%
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Tesco 0 1 1 3 0 0 0 5,0 4%

Aviva 0 0 2 0 3 0 0 50 4%
29 Standard Life 0 1 1 0 2 0 0 4,0 3%
30 British American Tabacco 0 1 2 0 0 0 0 3,0 2%
%] Durchschnitt 1,20 {2,80 |3,35 |1,87 |3,18 [0,22 | 0,00 [12,62|9%
% Prozent 6% 19% |16% | 7% 13% (2% |0% |9% 9%
Tabelle 15: HCR10 Pflichtkennzahlen britischer Zusatzberichte 2013
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HCR10 Pflicht- und Kann-Kennzahlen britischer Unternehmen 2013

2 g $18| 835 |5 |E |5 g
e = 2|8 | 2|52 8 |2 |2|¢8 |5
8 b o 2| 2|18 |a3 5|28 |8 |35 |3
2 il = |5 | & REIs |2 | & |6 | &
5 HCR10 27 24 30 54 33 27 24 219,0 | 100%
1 BT Group 4 7 75 |8 8 7 2 43,5 |20%
2 Vodafone Group 4 7 8 6,5 |15 2 0 425 |19%
HSBC 5 10 5 75 |10 45 |0 42,0 |19%
Legal & General 3 8 7 6 14 |3 0 410 |19%
5 BG Group 35 |45 |7 7 4 11 0 370 |17%
6 Standard Chartered Bank 3 4 11 10 |7 0 0 350 |16%
7 WPP Group 4 3 5 9 8 2 2 33,0 |15%
Diageo 5 9 0 3 125 |3 0 32,5 |15%
9 BP 4 4 2 4 10 7 0 31,0 |14%
10 Barclays 7 65 |5 25 |85 |0 0 295 |13%
Llyods Banking Group 4 3 65 |55 |10 |O 0 29,0 |13%
12 GlaxoSmithKline 4 3 5 2 55 |6 0 255 |12%
SABMiller 3 45 125 |6 15 |4 4 255 [12%
14 Reckitt Benckiser 35 |4 7 3 65 |0 0 24,0 |11%
ARM 35 5 4,5 5 4 0 2 240 |11%
Centrica 3 35 (15 |5 6 4 0 23,0 |11%
Next 4 5 0 5 65 |25 |0 230 |11%
18 Rolls-Royce Group 3 35 |3 6 45 |15 |1 22,5 |10%
Kingfisher 3 45 5 3 5 2 0 22,5 |10%
Tesco 3 55 |2 5 4 0 2 215 |10%
Associated British Foods 3 35 |2 4 55 |3 0 21,0 |10%
22 National Grid 4 35 |2 35 |5 2 0 200 |9%
BAE Systems 3 25 |35 |3 55 |2 0 19,5 |9%
24 | Scottish and Southern Energy |3 45 |2 2 5 2 0 185 |8%
Imperial Tobacco 3 25 |2 1 35 |5 0 17,0 |8%
26 Standard Life 3 25 |2 3 5 0 0 155 |7%
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Aviva 3 25 |2 0 75 |0 0 150 (7%
28 British American Tobacco 3 25 |4 0 2 2 0 135 | 6%

Prudential 3 25 |2 2 35 |0 0 130 (6%

Compass Group 3 25 |2 0 5 0 0 125 |6%
4] Durchschnitt 3,58 |4,45 {393 |4,25 |6,60 2,52 {043 |2577|12%
% Prozent 13% |19% [13% |8% |20% (9% |2% |12% |12%

Tabelle 16: HCR10 Pflicht- und Kann-Kennzahlen britischer Unternehmen 2013
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