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Executive Summary

Wenn Unternehmen einmal pro Jahr hoch offiziell Gber ihre Geschéaftstatig-
keit berichten, dann ist dies fur manche eine auf das Bilanzergebnis redu-
zierte Pflichtaufgabe. Vor dem Hintergrund von Industrie 4.0, Digitalisie-
rung, Veranderung der Geschaftsmodelle als Teil internationaler Verflech-
tungen und ganz besonders dem Stellenwert von Humankapital, geht es um
mehr: namlich plausibel klar zu machen, welche Personalarbeit aufgrund
welcher Strategie mit welchem Ergebnis realisiert wird. Und diese Aussage
muss klar dokumentiert und standardisiert erfolgen: Nur so kann sie ihre
Aufgabe auch erflllen.

Deswegen reicht es nicht, wenn (Kenn-)Zahlen mit standig variierendem In-
halt im Internet abgelegt werden; man also weder weil3, von wem die Zahl
stammt, noch was sie aussagt und erst recht nicht, warum sie teilweise so
gut versteckt wird. Hier darf das scheinbar unbegrenzte Platzangebot des
Internets nicht zu Datenmull fhren.

Aus diesem Grund wurde 2010 ein (freiwilliger) Standard zur mitarbeiterbe-
zogenen Berichterstattung fixiert, der in Zusammenarbeit zwischen dem
Lehrstuhl fur Organisation, Personal- und Informationsmanagement (Univ.-
Prof. Dr. Christian Scholz) an der Universitat des Saarlandes und Unterneh-
mensvertretern entstand. Grundlage des Standards bildet die Saarbricker
Formel und das damit verbundene ,Saarbrucker® Verstandnis eines umfas-
senden Human Capital Management. Danach umfasst Human Capital Ma-
nagement Aussagen (Kennzahlen)

— zu Investitionen in das Human Capital (Input),
— zum Potenzial des Human Capital (Potenzial) und
— zum Ertrag des Human Capital (Output).

Von Anfang an hat man sich bei der Konkretisierung des Standards auf die
zwei zentralen Berichtsmedien fur Human Capital (,Mitarbeiter®) in Deutsch-
land verstandigt, da diese in der Regel verbindlich und leicht fur Externe frei
zuganglich sind: Der HCR10 beinhaltet zum einen ,Muss-Kennzahlen®
(Pflicht) sowohl fur Geschafts- als auch fur Nachhaltigkeits-/ Personalbe-
richte. Weiterhin gibt es ,Kann-Kennzahlen®, die bei Erfullung zu einem sehr
breiten und umfassenden Human Capital Reporting fuhren.

Scholz/Becker/Kotovych: HCR10 Ranking Berichtsjahr 2015 3



Mit dem 2010 eingefuhrten HCR10-Standard wurde erstmalig durch das
Institut fur Managementkompetenz (imk) der Universitat des Saarlandes der
Berichtsjahrgang 2009 der 30 gréften deutschen Konzerne (DAX30) da-
nach bewertet, wie professionell diese ihr Human Capital Reporting reali-
sieren.

Im aktuellen HCR10-Ranking (Berichtsjahr 2015) wurden 7.870 Seiten Ge-
schaftsberichte sowie 2.024 Seiten Zusatzberichte analysiert. Alle bewerte-
ten Unternehmen bekamen vorab ihre Bewertungsergebnisse zugestellt
und erhielten so die Mdglichkeit zur Erganzung und gegebenenfalls Korrek-
tur.

Noch immer ist die Erflllungsquote im diesjahrigen Ranking bezogen auf
den Geschaftsbericht mit unter 50% nicht zufriedenstellend. Hier besteht
bei den DAX30-Unternehmen noch viel ,Luft* nach oben. Dennoch kann
man bei mehr als der Halfte der Unternehmen einen Aufwartstrend im Ver-
gleich zu 2014 feststellen.

Im aktuellen Gesamtranking hat sich E.ON (34%) den ersten Platz erarbei-
tet, gefolgt von der Allianz (34%) und der Deutschen Telekom (33%). E.ON
is es gelungen, sich vor allem im geschaftsberichtsbezogenen Reporting
stark zu verbessern und einen Erfullungsgrad von 46% zu erreichen, dicht
gefolgt von Linde mit 45%. Auf den letzten Platzen landen Fresenius (9%),
Beiersdorf (6%) und (als neues Mitglied im DAX) Vonovia (6%).

Die Relevanz und der damit verbundene Handlungsdruck einer transparen-
ten mitarbeiterbezogenen Berichterstattung werden immer noch vielfach
unterschatzt. Dabei gibt es gute und wichtige Grunde, sich intensiver mit
der Thematik auseinanderzusetzen: Diese reichen von gesetzlichen Not-
wendigkeiten (z.B. EU Richtlinie 2014/95) Gber internationale Standardisie-
rungsbemihungen (ISO 30414) bis hin zur notwendigen Befriedigung von
Stakeholderinteressen.
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Platz Unternehmen Kategorie 9
Muss Kann Durch- Tendenz
2015 DAX30 Geschafts- | Zusatz- | Kennzahlen schnittswert | zu 2014
bericht bericht gesamt
1 |EON 46% 30% 26% 34% N
2 | Allianz 27% 1% 32% 34% Lo
3 Deutsche Telekom 18% 44% 37% 33% ’
4 |Linde 45% 27% 26% 33% ’
5 Deutsche Bank 18% 42% 37% 329% s
6 Deutsche Borse 42% 24% 19% 28% ’
7 | Bayer 40% 22% 22% 28% i
8 Deutsche Post 27% 25% 26% 26% s
9 | Merck 32% 22% 23% 26% ’
10 | Infineon 32% 22% 17% 24% ’
11 |K+S 32% 19% 17% 23% ’
12 |BMW 14% 26% 25% 22% ’
13 |BASF 29% 17% 16% 21% ﬂ
14 | HeidelbergCement 24% 19% 19% 21% ’
15 | Daimler 19% 17% 18% 18% ’
16 | SAP 24% 14% 12% 17% '
17 | Volkswagen 23% 13% 14% 17% s
18 | Henkel 14% 16% 18% 16% ’
19 | Thyssenkrupp 23% 12% 1% 15% ’
20 | Adidas 24% 8% 14% 15% ’
21 | Minchener Riick 17% 16% 13% 15% s
22 | Lufthansa 15% 14% 15% 15% L
23 | Continental 14% 14% 16% 15% ’
24 | Commerzbank 26% 4% 1% 13% ’
25 | Siemens 10% 13% 16% 13% ’
26 | Fresenius Medical Care 19% 9% 10% 13% ’
27 |RWE 10% 10% 12% 1% s
28 | Fresenius 13% 6% 8% 9% Q
29 | Beiersdorf 10% 4% 4% 6% »
30 | Vonovia 8% 5% 5% 6% -

Tabelle 1: HCR10-Gesamtranking DAX30 fur das Berichtsjahr 2015
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1 Handlungsdruck: Warum Human Capital Reporting
unausweichlich ist

Es ist nicht mehr von der Hand zu weisen, dass sich Unternehmen mit ei-
nem transparenten Human Capital Reporting auseinander setzen mussen.

Gesetzliche Vorgaben: 2017 ist die neue EU Richtlinie (2014/95) zur Be-
richterstattung nicht-finanzieller Leistungsindikatoren in Kraft getreten. Un-
ternehmen sollen diese Informationen in einer aus ihrer Sicht sinnvollen
Form offenlegen. Konkrete Hilfestellungen, wie diese Anforderungen erfullt
werden konnen, liefert die Richtlinie nicht.

Praktische Notwendigkeit: Neue Entwicklungen im HR-Bereich und Ver-
anderungen in der Arbeitswelt machen Themen wie ,People Analytics® in-
teressant und erfolgsentscheidend, denn Unternehmen missen zuneh-
mend Daten und Kennzahlen erheben, weiterverarbeiten und personalwirt-
schaftliche Zusammenhange aufdecken, um sinnvolle Optimierungsmal3-
nahmen abzuleiten. Dieses Thema schlief3t an die Professionalisierung und
zunehmende Bedeutung der HR-Funktion im unternehmerischen Gesamt-
kontext an.

Internationale Bemuhungen: Auf internationaler Ebene finden Stan-
dardarisierungsuberlegungen fur die mitarbeiterbezogene Berichterstattung
statt, zum Beispiel im Rahmen des ISO , Technical Committee 260 Human
Resource Management® die Initiative ,Human Capital Reporting for internal
& external stakeholders®, die eine weltweite Standardisierung des Human
Capital Reportings zum Ziel hat.

Stakeholder befriedigen: Nicht nur Investoren oder Kapitalgeber sind an
Informationen Uber Human Capital interessiert. Bewerber entscheiden sich
leichter fur oder gegen einen Arbeitsplatz, wenn sie erkennen, wie ein Ar-
beitgeber mit seinen Mitarbeitern umgeht. Bei Firmenkaufen oder Beteili-
gungen will der Kaufer verstehen, wie sich ein Unternehmen in der Zukunft
entwickeln kann. Finanzdaten liefern nur einen verlasslichen Blick in die
Vergangenheit. Nur erganzende Informationen zur Belegschaft, wie Fahig-
keiten, Motivation und Loyalitat, vervollstandigen das Gesamtbild. Und auch
der Kunde mochte verstehen, wie Leistungen oder Waren erstellt werden
und wie die Arbeitsbedingungen dazu aussehen.

Fur alle diese Bereiche liefert der HCR10 konkrete Praxishilfe.
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2 Grundlagen: Der HCR10 und seine Besonderheiten
2.1 Stichprobe und Bewertungsmedien

In der vorliegenden Studie wurden Uber sieben Jahre hinweg insgesamt
52.038 Seiten Geschaftsberichte und 16.336 Seiten Zusatzberichte auf das
Vorhandensein der HCR10-Kennzahlen gepruft.

Tabelle 2 zeigt die Verteilung der Seitenanzahl der Geschafts- und Perso-
nal-/ Nachhaltigkeitsberichte Uber die betrachteten Geschaftsjahre. Die Be-
richte der Uberpriften Unternehmen lagen entweder in gedruckter Version
vor oder wurden als PDF-Dateien bearbeitet.

2009 | 2010 | 2011 2012 | 2013 | 2014 | 2015

Seiten Geschaftsberichte 7.641 | 9.319 | 7470 | 8.307 | 8.214 | 8.467 | 7.870
davon Kategorie Mitarbeiter 114 123 106 138 150 161 147
Seiten Zusatzberichte 2.020 | 2933 | 2417 | 2.319 | 2.256 | 2.367 | 2.024
davon Kategorie Mitarbeiter 155 267 251 352 466 440 336

Tabelle 2: Seitenanzahl der Geschafts- und Zusatzberichte der DAX30-Unternehmen in den Jahren
2009 bis 2015

Berucksichtigt wurden alle Unternehmen, die im Jahr 2015 im DAX30 gelis-
tet waren. Im Anschluss an die Bewertung der Berichte wurden den Unter-
nehmen ihre Bewertungsergebnisse mit der Bitte um Uberpriifung zuge-
sandt (ein Bewertungsbeispiel liefert Anhang 2). Etwa ein Drittel der Unter-
nehmen nutzte diese Moglichkeit.
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Bei der Bewertung wird im Rahmen des HCR10 auf folgenden Punkt be-
sonderes geachtet: Es geht darum, dass die verwendete Quelle eindeutig
uber ein Erstellungsdatum und definierte Seitenzahlen klar abgrenzbar ist.
Bei einer reinen Internetquelle (aber nicht bei einem im Internet abgelegten
PDF) ist das nie der Fall. Vor allem, wenn es sich um ein komplexes Hyper-
text-Dokument handelt, kann dieses sukzessive entstehen und verandert
werden: Es kdnnen neue Seiten erganzt, die Struktur angepasst sowie Aus-
sagen geandert oder im Detail (Zahlen) korrigiert werden. Oder sogar noch
extremer: Es werden Uber Links dynamisch Elemente eingebaut, die an
ganz anderen Stellen entstehen.

Vorgabe HCR10

Im Rahmen des HCR10 werden ausschlieflich die
Druckfassungen der Jahresberichte bzw. deren (auch online
verfugbare) PDF-Fassungen bewertet. Es geht uns um die
originaren ,Berichtsmedien®. Diese mussen klar als solche
identifizierbar sein. Daher sind ,Verlinkungen® auf Internetseiten
mit Zusatzinformationen fur den HCR10 nicht maf3geblich.

Auch wenn uns die Bedeutung des Internets als wichtiges Kommunikations-
medium durchaus bewusst ist und auch bezogen auf externe Kommunika-
tion und Informationsversorgung sinnvoll ist, zielt der HCR10 auf die ,klas-
sischen® Berichtsmedien ab — eine Bilanz oder finanzielle Leistungsindika-
toren stehen schliellich auch nicht nur auf Internetseiten. Als zentraler im-
materieller Vermogenswert hat das Humankapital Anspruch darauf, ernst-
haft in der Berichterstattung berucksichtigt zu werden.
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2.2 Sonderfalle und Bewertungsvorgaben

Aufgrund zahlreicher Ruckmeldungen seitens der Unternehmen werden
hier einige relevante Sonderfalle sowie explizite Bewertungsvorgaben des
HCR10 thematisiert.

Untergliederung nach Beschaftigtengruppen

Ein Gruppenbezug, der eine Mdglichkeit fir die Einordnung in Stufe 2 bietet
(Mehrdimensionalitat), impliziert immer eine Untergliederung nach Perso-
nengruppen bzw. nach Regionen.

Vorgabe HCR10

Ein Gruppenbezug ist dann gegeben, wenn die
Gesamtbelegschaft entweder nach Regionen oder nach
Mitarbeitergruppen aufgespalten wird.

Eine Aufgliederung beispielsweise des Personalaufwands nach Kostenar-
ten (z.B. Lohne und Gehalter, Pensionsrickstellungen, sonstige Sozialleis-
tungen) ist daher noch kein Gruppenbezug. Ein Gruppenbezug ware dann
gegeben, wenn die Kostenarten beispielsweise auf Regionen herunterge-
brochen waren, oder auch dann, wenn nur der Gesamtpersonalaufwand fur
unterschiedliche Regionen ausgewiesen ware.

Bei der Untergliederung einer Kennzahl missen die gewahlten Bezugs-
gruppen immer der Logik der Konzernstrategie entsprechen, sowie die ge-
samte Konzernbelegschaft abbilden. Eine Aufteilung in beispielsweise
,2Deutschland® und ,Konzern gesamt® gilt nach dem HCR10 nicht als eine
Untergliederung nach Regionen, es sei denn, es steht explizit im Text, dass
die Konzernstrategie eine solche Aufteilung vorsieht.

Nur teilweise berichtete Kennzahlen

Einige Unternehmen berichten bestimmte Kennzahlen nur fir einen ausge-
wahlten Teil des Unternehmens, nicht aber konzernweit.

Vorgabe HCR10

Kennzahlen mussen immer konzernweit reportet werden.
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Als markantes Beispiel kann der Frauenanteil herangezogen werden, der
beispielsweise oft nur fur den Anteil in Vorstanden, in Aufsichtsraten oder
sonstigen Fuhrungspositionen ausgewiesen wird.

Eigenstandige Ermittlung der Kennzahlen

Einige Kennzahlen des HCR10 konnen seitens des Bewertungsteams
selbst berechnet werden.

Vorgabe HCR10

Jede im Rahmen des HCR10 definierte Kennzahl muss in den
Berichten explizit ausgewiesen werden.

Im Rahmen des HCR10 wird nur das bewertet, was tatsachlich auch repor-
tet wird. Dies hat etwas mit ,Wichtigkeit“ und ,Transparenz® zu tun.

Kennzahlen aus sonstigen Quellen

Viele Unternehmen stellen eine Vielzahl an Kennzahlen zur Verfligung —
allerdings nicht in den geforderten Berichtsmedien. Beispiele fur derartige
zusatzliche Quellen sind Internetseiten oder auch uns gezielt zugesandte
Zusatzinformationen. Diese Informationen kdonnen allerdings gemald dem
HCR10 nicht bertcksichtigt werden.

Vorgabe HCR10

Im Rahmen des HCR10 werden ausschlieflich die
Druckfassungen der Jahresberichte bzw. deren (auch online
verfugbare) PDF-Fassungen bewertet.

Uberprift werden ausschlieRlich die Geschéfts- sowie Zusatzberichte, die
der breiten Offentlichkeit zur Verfiigung gestellt werden und entweder in ge-
druckter Form oder als elektronische Datei (z.B. als PDF auf der Unterneh-
menswebseite) frei zuganglich sind. Es geht uns um die originaren ,Be-
richtsmedien®. Diese mussen klar als solche identifizierbar sein.
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Rechtliche Besonderheiten in anderen Landern

Da die meisten Unternehmen international aufgestellt sind, stellt sich die
Frage, wie mit rechtlichen Besonderheiten in unterschiedlichen Landern bei
der Berichterstattung zu verfahren sei (z.B. Datenschutz).

Vorgabe HCR10

FiUr eine Punktevergabe ist es wichtig, dass (sofern vorhanden)
diese Besonderheiten im Berichtstext explizit genannt werden.

Die Kennzahl darf nicht einfach ausgelassen werden: So kann z.B. flr
Deutschland die Ausbildungsquote oder der Behindertenanteil reportet wer-
den und fur die USA nicht (einmal gibt es die Form der Ausbildung nicht und
einmal sprechen gesetzliche Vorgaben dagegen). Allerdings sollte dies im
Text kurz begrindet sein.

Kapazitat vs. Nutzung (Angebot und Nachfrage)

Gerade im Hinblick auf eher ,weiche” und qualitative Informationen ist es
aus Transparenzgrunden wichtig, genaue Informationen bereitzustellen.

Vorgabe HCR10

Vollstandig sind Informationen dann, wenn sowohl ,Angebot”
als auch ,Nachfrage® abgebildet werden.

So kann man beispielsweise bezuglich der ,Kinderbetreuung® sagen, dass
eine bestimmte Anzahl an Kita-Platzen zur Verfligung gestellt wird (Kapazi-
tat entspricht Angebot); allerdings fordert der HCR10 auch eine Angabe be-
zuglich der Nutzung dieser Platze seitens der Belegschaft (entspricht Nach-
frage). Nur so konnen sich Externe ein Bild Uber die ,gelebte” Realitat ma-
chen. Dies gilt beispielsweise auch fur Gesundheitsprogramme oder Talent-
managementprogramme.
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2.3 Integrated Reporting

Da der HCR10 in Muss- und Kann-Kennzahlen, sowohl fur den Geschafts-
bericht als auch fur die Zusatzberichte (Personal-/ Nachhaltigkeitsbericht),
unterscheidet, stellt der Trend der integrierten Berichterstattung eine Her-
ausforderung dar. Folgende Regelungen wurden daher angewandt:

e Einige der DAX30-Unternehmen fassen personalbezogene Kennzahlen
gemeinsam mit den Ubrigen betriebsrelevanten Daten in einem integrier-
ten Bericht zusammen und geben dabei an, dass sie der ,Integrated Re-
porting Initiative’ folgen. Solche Unternehmen werden bei der HCR10-
Bewertung unter der Kategorie ,Explizit integrierte Berichterstattung” er-
fasst.

e Bei denjenigen Unternehmen, die ebenfalls keine Zusatzberichte verof-
fentlichen, wurden die Geschafts- und Jahresberichte in Bezug auf das
Vorhandensein derjenigen Kennzahlen Uberprift, die fur die Kategorie
Zusatzbericht als ,Muss* gelten. Diese Unternehmen werden entspre-
chend der Kategorie ,Implizit integrierte Berichterstattung“ zugeordnet.

Dabei gilt fur die Bewertung der explizit, sowie implizit integrierten Berichte
folgendes: Zwecks Uberpriifung auf das Vorhandensein der 13 HCR10-
Muss-Kennzahlen fur den Geschaftsbericht werden ausschlie3lich der La-
gebericht sowie der Konzernabschluss bzw. die anders bezeichneten, je-
doch analogen Teile, der integrierten Berichte analysiert. Die Berichterstat-
tung der Muss-Kennzahlen der Zusatzberichte, sowie der Kann-Kennzah-
len wird anhand der in allen Teilen des explizit bzw. implizit integrierten Be-
richts enthaltenen Informationen bewertet.

Diese Vorgehensweise ist in Tabelle 3 dargestellt.

Traditionelle Berichterstat- Neue Formen der Berichter-
Kennzahlentyp tung (expliziter Zusatzbe- stattung (explizite und impli-
richt) zite)
13 Muss-Kennzah- | im gesamten Geschaftsbe- im Lagebericht und Konzern-
len Geschaftsbe- richt abschluss des explizit/implizit
richt integrierten Jahresberichts
45 Muss-Kennzah- | im expliziten Nachhaltig- im gesamten explizit/implizit in-
len Zusatzbericht keits-/ Personalbericht tegrierten Jahresbericht
73 Breitenindex- im gesamten Geschéfts-, im gesamten explizit/implizit in-
Kann-Kennzahlen sowie Nachhaltigkeits-/ tegrierten Jahresbericht
Personalbericht

Tabelle 3: Klassifikation der DAX30-Unternehmensberichte gemaft dem HCR10-Bewertungsansatz
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3 Ergebnisse: Krasse Unterschiede in diversen Be-
richtsformaten

3.1 Ranking Geschaftsbericht: 50% als glaserne Decke

Wie bereits 2014 ist E.ON bei der Berichterstattung im Geschaftsbericht
wieder unter den Aufholjagern, ebenso wie Linde und die Deutsche Borse.
Auf Abstiegskurs sind hingegen Fresenius, Beiersdorf, RWE und Siemens.
Das Schlusslicht bildet DAX-Neuzugang Vonovia.

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
Linde Linde Linde Linde Linde Linde E.ON
Volkswa- Deutsche .
Top-3 gen Volkswagen | K+S K+S Bérse Bayer Linde
K+S BASF Volkswagen | Allianz Volkswagen | E.ON Deutsche
Fresenius Fresenius
Medical Medical
Care Care Continental
Infineon |77 F """ Henkel Siemens Fresenius
resenius
Thyssen- (2272227 | ]
Krupp Thyssen- Lufthansa
Krupp
Fresenius Allianz BMW Beiersdorf
) PR P Deutsche PSP Mt PR B
Flop-3 Medical Beiersdorf . Telekom Beiersdorf Fresenius RWE
Care Beiersdorf “Henkel [’ Siemens
Fresenius
Fresenius |-------------- Beiersdorf Beiersdorf
MAN . ..
___________________________ Minchener ceeeeeeee———--| MUnchener |o_____________] .
Minchener ' Riick . Riick Vonovia
Merck _Riek . ; I'\?/I_L_mchener Siemens
. tck
Siemens

Tabelle 4: Top 3/Flop 3 in der Kategorie Geschaftsbericht

In den Geschéftsberichten von 2015 wurden in den Rubriken Personalkos-
ten (30%) und Mengengertist (44%) durchschnittlich die meisten Punkte er-
reicht. Die Kennzahl Personalaufwand gesamt wurde in allen sechs Jahren
von jedem Unternehmen berichtet, was nicht weiter Uberrascht, da dies
rechtliche Grinde hat. Gleiches gilt fur Angaben zur Geschlechtervertei-
lung, die meistens allerdings nur fur eine Hierarchieebene (oberes oder mitt-
leres Management) und nicht fir den Gesamtkonzern ausgewiesen wird.
Die anderen Reportingbereiche weisen deutliche Defizite auf, wie nachfol-
gende Tabelle zeigt — wobei der Bereich Personalertrag an dieser Stelle
ausgeklammert werden kann, da hier keine Muss-Kennzahl fur den Ge-
schaftsbericht gefordert wird.
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2015
HCR10 Muss-Kennzahlen Kategorie Geschaftsbericht

&
c =]
g 3
. 5 sl .| 5|8 " 2
3 = =| | 2] 35| 2|E | . &
2 o S & S S S 2 S IS =
= 2 2l gl 2| |52 2] g | 3
e 5 gls | &z |s|=z[&]6 5
HCR 10 6 9 6 9 6 3 0 39 100%
1 E.On 1,5 7,5 4 2,5 2,5 0 0 18 46%
2 Linde 1,5 6,5 3,5 4,5 1,5 0 0 17,5 45%
3 |Deutsche Borse 2,5 6,5 4 2 0 1,5 0 16,5 42%
4 Bayer 2 5 4 2 2,5 0 0 15,5 40%
5 Infineon 1,5 5 4 2 0 0 0 12,5 32%
K+S 1,5 5,5 1 3 1,5 0 0 12,5 32%
Merck 1,5 7,5 3,5 0 0 0 0 12,5 32%
BASF 2 2,5 4 1 2 0 0 11,5 29%
9 |Allianz 1,5 2,5 2,5 2 2 0 0 10,5 27%
Deutsche Post 2 6 0 0 1,5 1 0 10,5 27%
11 |Commerzbank 1,5 6,5 2 0 0 0 0 10 26%
12 |Adidas 2 5 2,5 0 0 0 0 9,5 24%
HeidelbergCement 1,5 4 3 1 0 0 0 9,5 24%
SAP 2 3 2,5 0 2 0 0 9,5 24%
15 |ThyssenKrupp 1,5 3 1,5 1,5 0 1,5 0 9 23%
Volkswagen 2 3 4 0 0 0 0 9 23%
17 |Daimler 2 3 1,5 1 0 0 0 7,5 19%
Fresenius Medical Care 2 4 1,5 0 0 0 0 7,5 19%
19 |Deutsche Bank 3 3 0 0 1 0 0 7 18%
Deutsche Telekom 2 3 0 0 2 0 0 7 18%
21 [Minchener Rick 1,5 2,5 2,5 0 0 0 0 6,5 17%
22 Lufthansa 2,5 3,5 0 0 0 0 0 6 15%
23 |BMW 1,5 2,5 1,5 0 0 0 0 5,5 14%
Continental 2 2,5 0 0 1 0 0 5,5 14%
Henkel 1,5 3 1 0 0 0 0 5,5 14%
26 [Fresenius 1,5 2,5 1 0 0 0 0 5 13%
27 |Beiersdorf 1,5 2,5 0 0 0 0 0 4 10%
RWE 1,5 2,5 0 0 0 0 0 4 10%
Siemens 1,5 2,5 0 0 0 0 0 4 10%
30 |Vonovia 1,5 1,5 0 0 0 0 0 3 8%
1) Durchschnittswert 1,8 3,9 1,8 0,8 0,7 0,1 0 9,1 23%
% |in Prozent 30% | 44% | 31% | 8% | 11% | 4% - 23% 23%

Tabelle 5: Ranking 2015 Kategorie Geschaftsbericht
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3.2 Ranking Zusatzbericht: Chance zur Kreativitat nutzen nur
wenige

Tabelle 6 gibt einen Uberblick Uber die Anzahl der von den DAX30-Unter-
nehmen verdffentlichten Nachhaltigkeits- und Personalberichte, sowie der
explizit und implizit integrierten Geschaftsberichte in den Jahren 2009 bis
2015.

2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015
Anzahl veroéffentlichter Nachhaltigkeits- 18 24 22 20 17 19 18
berichte
Anzahl verdffentlichter Personalbe- 3 4 4 4 5 5 3
richte
Anzahl veroéffentlichter explizit inte- 1 1 1 4 6 6 5
grierter Berichte
Anzahl veroéffentlichter implizit inte- 11 6 7 5 6 4 7
grierter Berichte

Tabelle 6: Anzahl verdffentlichter Personal- und Nachhaltigkeitsberichte sowie explizit und implizit
integrierter Berichte der DAX30-Unternehmen 2009 bis 2015

Wie bereits erlautert, lassen sich drei Arten von Zusatzberichten unterschei-
den:

(1) Die Veroffentlichung eines separaten Berichts (Personal- und/oder
Nachhaltigkeitsbericht).

(2) Die Veroffentlichung eines explizit integrierten Berichts, bei dem alle
Geschaftsbelange (z.B. Finanzzahlen, Nachhaltigkeits- und Perso-
nalthemen) in einem Dokument zusammengefasst werden und wozu
ein expliziter Hinweis im Dokument zu finden ist.

(3) Die Veroffentlichung eines impliziert integrierten Berichts, bei dem
ebenfalls alle Geschéaftsbelange in einem Dokument zusammenfas-
send dargestellt werden, wozu aber kein expliziter Hinweis im Doku-
ment existiert.

In Tabelle 7 sind die drei besten sowie die drei schlechtesten Platze in der
Kategorie ,Personal-/Nachhaltigkeitsbericht® (untergliedert nach Art der
Veroffentlichung) aufgelistet.
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Kategorie Zu- 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
satzbericht
Deutsche Deutsche Deutsche Deutsche Deutsche Deutsche Deutsche
Telekom Telekom Telekom Telekom Telekom Telekom Telekom
»Top-3“ . Deutsche . Deutsche
separater RWE RWE Linde RWE Bank Allianz Bank
Zusatzbericht
K+S
Siemens Deutsche K+S Deutsche Deutsche Allianz
Post RWE Post Bank
BMW
. Deutsche Mdiinchener . .
Linde Borse Riick Mun(.:.hener BMW Continental RWE
Riick
,Flop-3“ Continental
separater Deutsche Minchener All Continental c Adid Adid
Zusatzbericht Borse Riick lanz ontinenta otr)r;rzirz- Idas Idas
Beiersdorf Allianz SAP Adidas Adidas Commerz- | Commerz-
bank bank
Deutsche Deutsche
Borse Bayer Borse
,,Toﬁ-i?t : Deutsche
explizi Borse
integrierte ! ! ! Bayer Deutsche Bayer
Berichte Borse
BASF LANXESS LANXESS K+S
BASF BASF BASF
.Flop-3*: LANXESS
explizit SAP SAP
) . / / /
integrierte SAP
Berichte SAP Siemens Siemens
Volks-wagen SAP Heidelberg- Infineon Infineon
Cement
SAP Thyssen- .
F . E . Krupp Infineon
BMW resenius Thyssen- resenius Heidelberg-
. Medical K Medical C t
»TOp-3% Thyssen- Care rupp Care emen
implizit Krupp
integrierte
Berichte Fresenius _
Salzgitter Medical Trz’z;e;n Volkswagen
Care Fresenius
. Thyssen- 8
. Salzgitter . Medical
Fresenius Krupp Fresenius Care Thyssen-
Medical Salzgitter Medical K):’u
Care Care pp
" MAN Thyssen- Fresenius Fresenius Fresenius Fresenius Fresenius
+Flop-3*: Krupp
implizit .
integrierte Fresenius Vonovia
Berichte Merck Fresenius Beiersdorf Beiersdorf Beiersdorf Beiersdorf
Infineon Beiersdorf

Tabelle 7: Top 3/Flop 3 in der Kategorie Personal-/Nachhaltigkeitsbericht. (Erklarung der leeren Fel-
der ,/*: In den Jahren 2009 bis 2011 war die BASF das einzige Unternehmen, das eine

explizit integrierte Berichterstattung praktiziert hat.)
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Es gab auch hier Unternehmen, die in den letzten sieben Jahren ihre Werte
deutlich gesteigert haben. Dies gilt fur Allianz, Deutsche Bank und BMW.
Hier wurde kontinuierlich an einer verbesserten Berichterstattung in den Zu-
satzberichten gearbeitet. Auf einem absteigenden Ast befindet sich eindeu-
tig die Commerzbank, die - von uber 25% im Jahr 2010 - die Berichterstat-
tung im Zusatzbericht auf unter 5% abgebaut hat. Ahnlich verhalt es sich
bei RWE.

Das Instrument ,Personal-/Nachhaltigkeitsbericht® bietet grolen Gestal-
tungsspielraum. Umso mehr Uberrascht es, dass ein Drittel der DAX30-Un-
ternehmen dieses Instrument auch im Jahr 2015 kaum genutzt haben. Im
Durchschnitt wurden gerade einmal 22% der erforderlichen Kennzahlen be-
richtet.

In der Kategorie ,Zusatzbericht” schneiden die Reportingbereiche Mengen-
gertst und Personalstruktur am besten ab. Am haufigsten werden die Kenn-
zahlen Mitarbeiterzahl Képfe, Teilzeitquote, Frauenanteil, Altersstruktur, so-
wie Durchschnittsalter berichtet. Dies lasst sich mit bestehenden Diversity-
Verpflichtungen begrinden. Die Kennzahlen External Workforce Costs je
Gruppe, Total-Workforce-Aufwandsquote, sowie External-Workforce-Auf-
wandsquote werden im Gegensatz dazu, nur von einem Unternehmen be-
richtet. Der Human Capital Return on Investment wird in den Zusatzberich-
ten hingegen Uberhaupt nicht erwahnt. Auch die Kennzahlen Joblevel, Aus-
trittsgriinde und Fehlzeiten sind nur selten in den Zusatzberichten zu finden.
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2015

HCR10 Muss-Kennzahlen Kategorie Zusatzbericht (Personal-/Nachhaltigkeitsbericht)

c =
£ =
< N )
s < ° o 5 = < € £ o
g 2 sl g gl el szl ] 2
® g sl el e | a2l |3 || 5| 2
g 3 g s g E: s 3 g & 5
HCR 10 21 15 21 27 24 12 15 135 100%
1 Deutsche Telekom (N P) 13,5 9 8,5 4,5 12 2,5 9 59 44%
2 Deutsche Bank (N P) 6 10 15 15 7 1,5 2 56,5 42%
3 Allianz (N P) 5,5 10,5 16 10 9,5 2,5 2 56 41%
4 E.ON (N) 4 8,5 13 10 2,5 2,5 0 40,5 30%
5 Linde (N) 5 9 9 8,5 3 0 2 36,5 27%
6 BMW (N) 1,5 6,5 7 4,5 8,5 5 2 35 26%
7 Deutsche Post (N) 4 6,5 3 55 13 2 0 34 25%
8 Merck (N) 0 9 12 5 4 0 0 30 22%
9 HeidelbergCement (N) 4 5 55 6 3 2 0 25,5 19%
10 Daimler (N) 2 4,5 6 6 3 1,5 0 23 17%
1 Henkel (N) 1 4,5 11 3,5 2 0 0 22 16%
Miinchener Riick (N) 0 5,5 6 4 4 2 0 21,5 16%
13 Lufthansa (N) 1,5 55 7 2 2 0 1,5 19,5 14%
Continental (N) 0 4,5 6 0 4 2 2 18,5 14%
15 Siemens (N) 0 6 5,5 2 4 0 0 17,5 13%
16 RWE (N) 0 2 3 2,5 4 2 0 13,5 10%
17 JAdidas (N) 0 4,5 6 0 0 0 0 10,5 8%
18 |Commerzbank (N) 1 0 1 0 1 1 1 5 4%
@ Durchschnittswert 2,7 6,2 7,8 4,9 4,8 1,5 1,2 29,1 22%
% in Prozent 13% 41% 37% 18% 20% 12% 8% 22% 22%
Explizit integrierte Berichterstattung
1 Deutsche Borse 5 8 11,5 4 2 1,5 0 32 24%
2 Bayer 3,5 7 6 4,5 6,5 0 2 29,5 22%
3 K+S 2,5 5,5 4,5 7 3 0 3 25,5 19%
4 BASF 3,5 6 4 4,5 3 2 0 23 17%
5 SAP 6 3 2,5 2,5 5 0 0 19 14%
@ Durchschnittswert 4,1 5,9 5,7 4,5 3,9 0,7 1,0 25,8 19%
% in Prozent 20% 39% 27% 17% 16% 6% 7% 19% 19%
Implizit integrierte Berichterstattung
1 Infineon 3 9 11 5 2 0 30 22%
2 Volkswagen 3,5 3 4 3 0 0 4,5 18 13%
3 ThyssenKrupp 4,5 3 1,5 3 1 1,5 2 16,5 12%
4 Fresenius Medical Care 3,5 4 1,5 1 1,5 0 0 11,5 9%
5 Fresenius 4 2,5 1 1 0 0 0 8,5 6%
6 Vonovia 3 1,5 0 2,5 0 0 0 7 5%
7 Beiersdorf 1,5 2,5 0 0 1 0 0 5 4%
@ Durchschnittswert 3,3 3,6 2,7 2,2 0,8 0,2 0,9 13,8 10%
% in Prozent 16% 24% 13% 8% 3% 2% 6% 10% 10%

Tabelle 8: Ranking 2015 Kategorie Zusatzbericht
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3.3 Ranking Breitenindex: Insgesamt defizitar

Als Aufsteiger im Bereich ,Breitenindex” sind die Deutsche Bank sowie die
Deutsche Telekom zu nennen, wahrend Fresenius, Vonovia und Beiersdorf

kaum Kennzahlen in der Breite reporten.

Kategorie 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
Breitenin-
dex
Deutsche
Deutsche Deutsche Deutsche Deutsche Deutsche Deutsche | Telekom
Telekom Telekom Telekom Telekom Telekom Telekom Deutsche
Bank
BMW
______________ Deutsche Deutsche .
Top-3 RWE DellDJtsct:he K+S Volkswagen Bank Bank Allianz
0s
. E.ON
Linde B
Siemens RWE  -ooooommmooee K+S Deutsche Allanz  |----Hnde
BMW Post Deutsche
Post
Fresenius Thyssen- Commerz-
Beiersdorf Medical Merck Fresenius Ky Fresenius
Care rupp bank
g Fresenius
op- Rttt i i
p MAN Miinchener | winchener Thyssen- Siemens Fresenius _
___________________ Rick ____ Riick Krupp Vonovia
) Thyssen- . .
Infineon Krupp Fresenius Siemens
Merck Allianz Beiersdorf Beiersdorf Beiersdorf Beiersdorf Beiersdorf

Tabelle 9: Top 3/Flop 3 in der Kategorie Breitenindex

In dieser Kategorie wurden ebenfalls in den Bereichen Mengengertist und

Personalstruktur im Durchschnitt die meisten Kennzahlen berichtet. In den
restlichen Bereichen besteht ein deutlicher Verbesserungsbedarf. Neben

den bereits erwahnten fehlenden Kennzahlen wurde auch die Personalkos-
tenstruktur weder in den Geschafts- noch in den Zusatzberichten der
DAX30-Unternehmen wahrend der betrachteten sechs Jahre berichtet. Ext-
rem selten waren auch die Kennzahlen Fihrungsspanne und Disziplinar-

verfahren zu finden. Neben der Kennzahl Personalaufwand gesamt wurden

in den Geschéaftsberichten die Personalzusatzkosten mit Abstand am hau-

figsten berichtet.
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2015
HCR10 Muss- und Kann-Kennzahlen Kategorie Breitenindex (Geschafts-/Personal-/ Nachhaltigkeitsbericht)
2
: 3
o S c 5 | 5 o
5 g S8 |22 |8 |55 _ |8
2 S Sl g | S| S|s|2|E5|E|Ss
® 2 a |l 2l 2| o | S| 8| 8| 8|5
& S & S & 2 S kS & o) 5
HCR 10 27 24 30 54 33 27 24 219 | 100%
Deutsche Telekom (N P) 1451 115 | 85 12,5 14 6 135 | 80,5 | 37%
Deutsche Bank (N P) 10 15 15 25 9 15 45 80 37%
3 Allianz (N P) 55 10,5 23 16 115 | 25 2 71 32%
4 E.ON (N) 5 12,5 13 13,5 4,5 8,5 0 57 26%
Linde (N) 6 11,5 12 14 5 4,5 4 57 26%
Deutsche Post (N) 5 9,5 3 12 17 8 2 56,5 | 26%
7 BMW (N) 45 6,5 7 12 14,5 2 55,5 | 25%
8 Merck (N) 4 11,5 16 6 4 0 50,5 | 23%
9 Bayer (IB) 45 8 8,5 10 4,5 3 47,5 | 22%
10 |JHeidelbergCement (N) 5 7,5 5,5 | 10,5 7 15 42 19%
Deutsche Borse (IB) 6 9 115 6 3,5 3,5 2 41,5 | 19%
12 |Daimler (N) 2 4,5 8 13 55 1,5 39,5 | 18%
Henkel (N) 3 8,5 13,5 6,5 3 1 38,5 | 18%
14 |Infineon (iB) 3 11 11 7 2 1,5 375 | 17%
K+S (1B) 3,5 8 4,5 10 4,5 2,5 45 | 375 | 17%
16 |BASF (IB) 45 6 4 9,5 6,5 4,5 1 36 16%
Continental (N) 5 8,5 6 2 6,5 6 2 36 16%
Siemens (N) 3 8,5 8 3 55 5 15 | 345 | 16%
19 |Lufthansa (N) 5 55 105 35 3,5 0 4 32 15%
20 |Adidas (N) 3,5 55 9 3 2,5 6 1,5 31 14%
Volkswagen (iB) 3,5 5,5 4 6 1,5 2 8 30,5 | 14%
22 |Minchener Riick (N) 3 5,5 7,5 6 4 2 0 28 13%
23 |RWE (N) 4 5 3 4 4 4 3 27 | 12%
SAP (IB) 7 3 4,5 3,5 8 0 1 27 12%
25 |ThyssenKrupp (iB) 45 | 55 | 1,5 | 45 | 25 3 3 | 245 | 11%
Commerzbank (N) 3 6,5 5 3,5 1 3 1 23 11%
27 |Fresenius Medical Care (iB) 3,5 4 5,5 2 3,5 0 3,5 22 10%
28 |Fresenius (iB) 5 2,5 3,5 2 2 0 15 165 | 8%
29 |Vonovia (iB) 4 1,5 0 4 1,5 0 0 11 5%
30 |Beiersdorf (iB) 1,5 2,5 2,5 0 1 0 1,5 9 4%
@ |Durchschnittswert 4,7 7,4 7,8 7,7 5,5 3,8 25 | 393 | 18%
% |in Prozent 17% | 31% | 26% | 14% | 17% | 14% | 10% | 18% | 18%
Tabelle 10: Ranking 2015 Kategorie Breitenindex
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4 Good Practice: Was wir von Top-Unternehmen lernen
konnen

Einige der DAX30-Unternehmen geben bereits jetzt gute Beispiele dafur,
wie ein Human Capital Reporting nach dem HCR10-Standard aussehen
kann. Daher wird im Folgenden fur jeden Reportingbereich ein konkretes
Beispiel fur eine Kennzahl angeflhrt, die in den Stufen 2,5 bis 3 berichtet
wurde (siehe Abbildung 1 bis Abbildung 7).

Reportingbereich Personalkosten

PERSONALAUFWAND UND PERSONALAUFWANDSQUOTE (in Mrd. €)

2010 2011 2012 2013 2014

Personalaufwand im Konzern (gesamt) 151 14,8 14,7 15.1 14,7
davon Deutschland 9.2 9.2 9,2 9.4 9.1
Sondereinflisse 1,0 12 1.2 1.4 0,9
Personalaufwand im Konzern, bereinigt um Sondereinflisse 14.1 13,6 13.5 13.7 13.8
Konzernumsatz® 62,4 58,7 58,2 60,1 627
davon Deutschland 28,1 27,2 26,7 26,3 25,7
Bereinigte Personalaufwandsquote Konzern (gesamt, in %) 225 23,1 23,2 2207 22,0
Bereinigte Perscnalaufwandsquote Deutschland (in %) 304 30,6 3141 32,3 3239

*Die Zuordnung des Umsatzes zur Auftellung Deutschland/ international erfolgt aus HR-Sicht und damit nach Standort der Mitarbeiter (FTE).
Im Geschaftsbericht wird Umsatz entsprechend des Landes zugeordnet, in dem der Umsatz generiert wurde.

Abbildung 1: Personalaufwand gesamt, Stufe 2,5, Personalbericht 2014 der Deutschen Telekom AG
(S.13)

Reportingbereich Mengengerust

Entwicklung der Mitarbeiterzahl nach Bereichen

Vollzeitkrafte, in Tsd. 2014 2013 2012 2011 2010
Corporate Banking & Securities 8,2 8,4 8,5 9,9 10,4
Global Transaction Banking 4.1 4,1 4,3 4,3 4.4
Deutsche Asset & Wealth

Management 6,0 6,1 6,5 7,0 7.1
Private & Business Clients 38,1 37,9 37,9 38,9 40,3
Non-Core Operations Unit 0,3 1,5 1,6 2,0 2,2
Infrastructure / Regional Management 41,5 40,2 39,4 38,9 37,6
Insgesamt 98,1 98,3 98,2 101,0 102,1
Zeitarbeitskrafte (Contractors und Agency/Temps, ohne Postbank) Dez. 2014: 7,8 Tsd

Abbildung 2: Mitarbeiterzahl FTE, Stufe 3, Personalbericht 2014 der Deutschen Bank AG (S. 34)
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Reportingbereich Personalstruktur

Weibliche Mitarbeiter

Abgeleitet aus globalen Corporate Titles, Vollzeitkrafte 2014 2013 2012 2011 2010
Weibliche Managing Director und Director 1.789 1.724 1.702 1.680 1.527
Anteil in % 19,4% 18,7% 18,0% 17,1% 16,2%
Weibliche Officer 14.415 13.777 13.627 13.150 12.216
Anteil in % 31,7% 31,1% 30,8% 29,7% 29,3%
Weibliche Non-Officer 18.294 18.664 18.845 19.833 20.409
Anteil in % 554% 55,8% 56,0% 556% 55,0%
Weibliche Mitarbeiter insgesamt 32.709 32.441 32472 32983 32.625
Anteil in % MN7% 41,7% 4N7% 412% 41,4%
Ohne Gesellschaften aufterhalb des Deutsche Bank Corporate Title Systems: insbesondere

Postbank, Sal. Oppenheim, BHF-Bank (verauRert in 2014) und DB Investment Services.

Abbildung 3: Frauenanteil, Stufe 3, Personalbericht 2014 der Deutschen Bank AG (S. 35)

Reportingbereich Aus- und Weiterbildung

Globale Entwicklungsprogramme fur FUhrungskrafte!
Teilnehmer
Programm Gesamt Manner Frauen NPS? Lander
| S _ _ I _
Allianz Excellence Programm 70%
AMI Campus 146 124 22 72%?* 27
Allianz Leadership Development Programm 32 24 8 73% 9
Allianz Management Programm 20 12 8 949% 6
Gesamt 215 173 42
| _ _ I _
Allianz Excellence Programm 80%
AMI Campus 133 106 27 68%3 35
Allianz Leadership Development Programm 30 25 5 83% i
Allianz Management Programm 30 16 14 93% 11
Gesamt 217 167
| i _ _ I _
Allianz Excellence Programm 85%
AMI Campus 134 105 29 73%?* 26
Allianz Leadership Development Programm 24 18 6 83% 8
Allianz Management Programm 24 i T 67% i
Gesamt 202 156 46
1) Fir detaillierte Programmbeschreibung bitte das Glossar beachten
2) NPS - Net Promoter Score  3) Bezieht sich auf den durchschnittlichen NPS der AMI Campus Programme

Abbildung 4: Teilnehmerzahl Talentmanagement, Stufe 3, Personalbericht 2014 der Allianz Gruppe
(S.39)
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Reportingbereich Personalertrag

Umsatz pro Mitarbeiter (in Tausend €, FTE im Jahresdurchschnitt)

2010 2011 2012 2013 2014
Deutschland ==#=International =fll=Konzern (gesamt)

Abbildung 5: Umsatz pro Mitarbeiter, Stufe 2,5, Personalbericht 2014 der Deutschen Telekom AG
(S.12)

Reportingbereich Arbeitsumfeld

Arbeits- und Dienstwegunfille je 1 Million geleistete Arbeitsstunden (LTIF)’

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

Konventionelle Stromerzeugung 8,8 7,0 4,7 4,2 3,3 3,1 2,1 2,7
Vertrieb/Verteilnetze Deutschland? 6,8 6,2 7,6 4.9 4,0 3,9 3,1 3,1
Vertrieb Niederlande/Belgien - - 1,4 0,2 0,5 0,8 0,0 0,2
Vertrieb GroRbritannien 2,1 4,2 2,2 3,8 3,2 1,8 1,8 1,5
Zentralost-/Stidosteuropa3 = = 2,8 2,4 1,5 2,3 2,3 1,5
Erneuerbare Energien® - 7,5 4.5 4.5 3,5 2,4 1,6 3,2
Trading/Gas Midstream 0,0 0,9 0,6 0,0 0,0 0,0 0,8 0,0
Sonstige 3,2 2,6 3,5 1,9 0,9 0,8 1,4 0,8
RWE-Konzern 6,1 5,3 4,3 3,5 2,8 2,6 2,1 2,3

LTIF = Lost Time Incident Frequency Rate (ab 2014 eigene Mitarbeiter und Partner, vor 2014 nur

eigene Mitarbeiter bericksichtigt)

2yor 2009 einschlieRlich der Unternehmensbereiche Niederlande/Belgien und Zentralost-/Siidosteuropa
3ab 2009 als selbststindige Unternehmensbereiche gefiihrt

“ab 2008 neuer Unternehmensbereich

Abbildung 6: Unfallhaufigkeit, Stufe 3, Personalbericht 2014 des RWE-Konzerns (S. 15)
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Reportingbereich Motivation

Fluktuationsrate

2012 2013 2014
in %
Konzern (weltweit) 4,9 4,4 4,9
Deutschland 34 2.1 2,7
USA 7,2 9,5 5,8
Ubrige Welt 7.3 7,5 9,3
Frauen (weltweit) 53 52 5,7

Abbildung 7: Fluktuationsquote, Stufe 3, in Anlehnung an den Nachhaltigkeitsbericht 2014 Daimler
Konzern (S. 60)
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5 Konsequenzen: Tragweite des Human Capital Re-
porting verstehen

Es besteht kein Zweifel daran, dass ein transparentes Human Capital Re-
porting richtig und wichtig ist. Es betrifft allerdings nicht nur Unternehmen,
sondern es ergeben sich Konsequenzen fur eine Vielzahl von Feldern.

Fiir den Journalismus

Oftmals hat es den Anschein, dass sich, ahnlich wie Personaler selbst, auch
Journalisten mit Zahlen ,schwer tun®“. Dem oftmals praktizierten ,Weichspu-
len® von Informationen bezogen auf Arbeitsbedingungen und den Umgang
mit Human Capital, dargestellt in schicken Hochglanzbroschuren und inno-
vativen, interaktiven Internetseiten, fallen auch Journalisten zum Opfer. Da-
bei liefern ,gute“ Kennzahlen spannende Stories und lassen einen hinter die
Fassade schauen. Daher sollten Journalisten gezielt nachfragen und auf
greifbare Informationen (Fakten) bestehen. Das Thema Reporting ist auch
in Fachwelt der HR-Journalisten als ,unsexy“ und langweilig abgestempelt
— und klar machen Konzepte zum Employer Branding oder zu neuen Buro-
konzepten mehr daher und die Leserschaft ,glicklich®. Dennoch: Die Er-
gebnisse des HCR10-Ranking liefern tiefe Einblicke — sofern man sich kri-
tisch und intensiv mit den Zahlen auseinandersetzt.

Fur die Forschung

Ahnlich wie bei den Journalisten verhalt es sich bei den Forschern. Neben
den weichen Kompetenten muss sich die Forschung auch in Richtung einer
informations- und zahlenorientierten HR-Welt bewegen. Das Themenfeld
.People Analytics®, steckt auch bei der Forschung noch in den Kinderschu-
hen. Wirkungsmodelle sind Uber die reine Nutzung von Big Data hinweg
zunachst einmal zu untersuchen, wozu auch ,Zahlen® aus dem HR-Kontext
notwendig sind. Und Wirkungsmodelle erfordern ein theoretisches Kon-
strukt dahinter. Hier bietet der HCR10 mit seiner theoretischen Fundierung
eines professionellen Human Capital Management erste Anhaltspunkte.

Fur IT-Unternehmen im Speziellen
Die wenigen (grofRen) Anbieter von HR-Softwareldsungen in Deutschland
konnten leicht die Kennzahlen des HCR10 automatisiert in ihnren Systemen

hinterlegen und einen ,HCR10 auf Knopfdruck® abbilden. Dies wirde einen
Beitrag zur Professionalisierung des Human Capital Reporting leisten und
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die Nutzung fur viele Unternehmen (nicht nur fir die DAX30-Konzerne) er-
leichtern.

Fur Unternehmen im Allgemeinen

Vor allem die DAX30-Unternehmen sollten sich das Ziel setzen, die 50%-
Marke zu knacken. Fur den Geschaftsbericht werden lediglich 13 Pflicht-
kennzahlen in Reportingstufe 3 (fir mehrere Jahre und flir mehrere Grup-
pen) gefordert. Damit kdnnte man starten. Entwicklungen, zentrale perso-
nalwirtschaftliche Kennzahlen ganz aus dem Geschaftsbericht in einen Per-
sonalbericht ,auszulagern®, sind insofern nicht zielfUhrend, da Informatio-
nen Uber die Ressource ,Mitarbeiter” — und in fast allen Geschaftsberichten
liest man die Aussage, dass Mitarbeiter das wichtigste Kapital seien — zwin-
gend in einen Geschaftsbericht gehéren. Somit kdnnte ein Geschaftsbericht
auch einen Abschnitt ,Kennzahlen nach dem HCR10“ als freiwillige Ver-
pflichtung beinhalten. Dies setzt voraus, dass die HR-Funktion bereit und
befugt ist, die bendtigten Informationen zur Verfugung zu stellen. Gleiches
gilt fur die Pflichtkennzahlen des Zusatzberichts.

Fir die internationale Biihne

Auch auf internationaler Ebene ist das Thema der mitarbeiterbezogenen
Berichterstattung evident. Untersuchungen des Lehrstuhls zeigen deutliche
Unterschiede: Franzdsische Unternehmen schneiden im Rahmen einer
HCR10-Bewertung besser als ihre deutschen Pendants ab. In Frankreich
existieren bereits umfassende rechtliche Vorgaben zum Human Capital Re-
porting. Hingegen schneiden englische Unternehmen tendenziell schlechter
ab. Gleiches gilt fir amerikanische Firmen sowie fur Italien und Danemark.
Ebenso bildet der HCR10 die Grundlage fur eine neue internationale 1SO-
Norm (30414), deren Ubernahme als DIN ISO-Norm fir Deutschland ge-
plant ist. Dort werden ebenfalls konkrete Kennzahlen fur das interne und
externe Reporting vorgeschlagen, die sich auf diverse Bereiche, wie zum
Beispiel Unternehmenskultur (Motivation), Fuhrung (Fachfolgeplanung),
Fahigkeiten (Trainingsaufwendungen) oder Produktivitat (Gewinn pro Mit-
arbeiter), erstrecken.
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Fir interessierte Unternehmen

Daruber hinaus existiert inzwischen ein interessiertes Netzwerk, das sich
regelmalig uber neueste Entwicklungen im Bereich Human Capital Repor-
ting austauscht. Ziel des Netzwerkes ist, dass basierend auf dem HCR10,
die DAX30-Konzerne eine Vorreiterrolle auf nationaler, europaischer, aber
auch internationaler Ebene bei der mitarbeiterbezogenen Berichterstattung
einnehmen. Dadurch wird die unbestrittene strategische Bedeutung der Mit-
arbeiter als immaterieller Vermogenswert nicht nur betont, vielmehr kommt
sie dadurch erst zum Tragen. Inzwischen kennen wir eine ganze Reihe von
Unternehmen, die mustergultig arbeiten. Das zeigt, dass eine transparente
und professionelle Berichterstattung moglich ist.

Somit ist Deutschland auf einem guten Weg bei der mitarbeiterbezogenen
Berichterstattung — und kann, wenn es weiter aufholt — zu einem internatio-
nalen Benchmark werden!

Netzwerk nutzen!

Unternehmen kénnen von Good-Practice-Beispielen des
HCR10 profitieren und auch unser Netzwerk nutzen. Melden
Sie sich hierzu gerne bei uns unter scholz@orga.uni-sb.de!
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Anhang 1: HCR10 im Detail

Bewertungsmodell

Um eine aussagekraftige Berichterstattung, sowie eine adaquate Transpa-
renz Uber die Ressource Personal zu realisieren, sind im HCR10 sieben
Reportingbereiche festgelegt, die im Kern der Logik einer Human Capital
Bewertung folgen (Abbildung 8). Alle im HCR10 definierten Kennzahlen
werden diesen Bereichen zugeordnet.

Gemal der HCR10-Logik werden die als Input-Faktoren definierten perso-
nalrelevanten Kosten in die funf Potenzialbereiche investiert, um das Men-
gengerlst, die Personalstruktur, die betriebliche Aus- und Weiterbildung,
die Mitarbeitermotivation, sowie das unternehmensinterne Arbeitsumfeld
gemal der definierten Personalstrategie zu beeinflussen, sowie anzupas-
sen. Die Ergebnisse derartiger Malnahmen schlagen sich in den Output-
Indikatoren nieder, die im Reportingbereich Personalertrag entsprechend
zusammengefasst sind.

Input Potenzial Output
e ~
/ \ —) Mengengeriist —) / \
- .
—) Personalstruktur )
\ J
's N\
Personalkosten s |  Aus- und Weiterbildung (mmmmmp [ Personalertrag
- <
— Motivation —)
| J
'a )
—) Arbeitsumfeld —)
\ / L4 J \ /

Abbildung 8: Die Reportingbereiche des HCR10
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Berichtsbreite des HCR10

Beim HCR10 wird die Berichtsbreite Uber eine Spezifikation in Muss- und

Kann-Kennzahlen definiert:

e Muss-Kennzahlen sind zwingend erforderlich. Dabei wird zwischen
Muss-Kennzahlen fur den Geschaftsbericht, sowie fur den Zusatzbe-

richt unterschieden. Der Begriff ,Zusatzbericht® bezieht sich sowohl auf
die Nachhaltigkeits-, als auch die Personalberichte.
¢ Kann-Kennzahlen sind nicht erforderlich, aber wiinschenswert.

Die Kennzahlen bilden das Grundgerust fur den Geschafts- und Personal-/
Nachhaltigkeitsbericht, wobei der Geschaftsbericht wegen der im Regelfall
starkeren Platzbeschrankung deutlich weniger Muss-Kennzahlen umfasst.

Tabelle 11 zeigt in der ersten Spalte die Kennzahlen, die den Reportingbe-
reichen zugeordnet sind. Die zweite und dritte Spalte zeigen die Berichts-
breite fir Geschafts- (G) und Personal-/Nachhaltigkeitsberichte (Z). Die mit
Ja“ gekennzeichneten Zellen stellen die Muss-Kennzahlen dar; leere Zellen
bedeuten, dass es sich um eine Kann-Kennzahl fir den jeweiligen Berichts-

typ handelt.

Kennzahl

1. Personalkosten

1.1 Personalaufwand gesamt

ja

1.2 Anteil Personalaufwand am Gesamtaufwand

1.3 Personalaufwand je FTE

1.4 Personalzusatzkosten

1.5 Total Workforce Costs

1.6 External Workforce Costs (EWC)

1.7 External Workforce Costs je Gruppe (z.B. Berater, Leiharbeiter)

1.8 Personalkostenstruktur

1.9 Erklarung der Aufwandsentwicklungen

2. Mengengeriist

2.1 Mitarbeiterzahl Képfe

2.2 Mitarbeiterzahl FTE

2.3 External Workforce

2.4 Teilzeitquote (in Képfen)

2.5 FTE Zugange

2.6 Anteil unbefristeter Vertrage

2.7 Anteil (un)befristeter Vertrage an Einstellungen

2.8 Beschaftigungsstruktur (Tarif, AT, etc.)
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-Fortsetzung-

3. Personalstruktur
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3.1 Geschlechterverteilung ja ja

3.2 Behindertenquote ja

3.3 Altersstruktur ja ja

3.4 Durchschnittsalter ja

3.5 Betriebszugehdrigkeit/Dienstalter ja

3.6 Joblevel ja

3.7 Jobfamily (Abteilung)

3.8 Qualifikationsstruktur

3.9 Fihrungsspanne

3.10 Nationalitat ja

4. Aus- und Weiterbildung

4.1 Teilnehmerzahl Weiterbildung ja ja

4.2 Teilnehmertage oder -stunden Weiterbildung ja ja

4.3 Anzahl Weiterbildungsseminare

4.4 Zufriedenheit mit Training

4.5 Gesamtausgaben Weiterbildung ja

4.6 Ausgaben Weiterbildung je Mitarbeiter ja

4.7 Teilnehmerzahl Talentmanagement

4.8 Nachfolgemanagement

4.9 Nutzung E-Learning

4.10 Weiterbildungskonzept

4.11 Auszubildendenzahl ja

4.12 Ausbildungsquote ja ja

4.13 Ubernahmen ja

4.14 Ubernahmequote ja

4.15 Ausgaben Ausbildung/Einstieg

4.16 Ausgaben Ausbildung/Einstieg je Mitarbeiter

4.17 Ausbildungskonzept

4.18 Wissensmanagement ja
-Fortsetzung-




5. Motivation

5.1 Arbeitgeberimage

5.2 Mitarbeiterbefragung Grundlagen ja
5.3 Beteiligungsquote ja
5.4 Ergebnisse ja
5.5 Zufriedenheitsquote ja
5.6 Commitment-Index ja ja
5.7 Bonusprogramme
5.8 Fluktuationsquote ja
5.9 Ungesteuerte Fluktuationsquote (arbeitnehmerseitige Kiindigung) ja ja
5.10 Austrittsgriinde ja
5.11 Disziplinarverfahren
6. Arbeitsumfeld
6.1 Nutzung Kinderbetreuung
6.2 Arbeitszeitmodelle (Definition, Alters-/Eltern-/sonstige Teilzeit)
6.3 Vorsorgeprogramme
6.4 Gesundheitsquote ja ja
6.5 Fehlzeiten ja
6.6 Abwesenheitsgriinde ja
6.7 Unfallhaufigkeit
6.8 Unfallbelastung
6.9 Arbeitsschutzschulungen ja
7. Personalertrag
7.1 Umsatz pro Mitarbeiter ja
7.2 EBITDA pro Mitarbeiter
7.3 Personalaufwandsquote
7.4 Total Workforce Aufwandsquote ja
7.5 Human Capital ROI ja
7.6 Verbesserungsvorschlage ja
7.7 Einsparung aus Vorschlagen ja
7.8 Patente
n=73 (Kennzahlen insgesamt) n=13 n=45
Tabelle 11: Muss- und Kann-Kennzahlen des HCR10
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Stufen des HCR10

Das Human Capital Reporting wird je nach Tiefe der Berichterstattung in un-
terschiedliche Stufen untergliedert, die bei der Bewertung mit einer entspre-
chenden Punktzahl eingehen.

Logisches Hilfsmittel fur die Unterscheidung der drei
Berichtsstufen im HCR10 ist die Unterscheidung nach Zahl,
Vektor und Matrix.

Stufe 1: ,,Zahl*

Diese Stufe reprasentiert die Untergrenze des HCR10-Standards in Form ei-
ner Zustandsangabe. Es wird also lediglich Uber eine Kennzahl ohne einen
Zeit- oder Gruppenbezug berichtet (Tabelle 12), das heil3t, es erfolgt kein Ver-
gleich des Wertes uber mehrere Jahre oder eine gruppenbezogene Aufgliede-
rung. Das Erreichen von Stufe 1 bringt in der Schlussbewertung entsprechend
1 Punkt.

| Durchschnittsalter 2014 | 39,8 Jahre |

Tabelle 12: Darstellung einer Kennzahl in Stufe 1

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

Die Einordnung in Stufe 2 erfordert die Aufschllisselung einer Kennzahl nach
dem Zeitbezug, wie in Tabelle 13 dargestellt. Weiterhin ist eine Aufgliederung
nach einem anderen Merkmal, wie zum Beispiel dem Geschlecht oder der Re-
gion (Gruppenbezug) moglich, um in Stufe 2 eingeordnet zu werden. Das Be-
richten einer Kennzahl in dieser Stufe bringt 2 Punkte.

2014 2013 2012
Durchschnittsalter 422 419 41,6

Tabelle 13: Darstellung einer Kennzahl in Stufe 2 mit Zeitbezug

Stufe 3: ,,Matrix* (Zeit- und Gruppenbezug)

Diese Stufe gilt als Mindestlevel des HCR10, denn nur so ist eine wirklich aus-
sagekraftige Darstellung einer Kennzahl moglich. Dem HCR10 zufolge sollte
jede Kennzahl dementsprechend eine Aufgliederung nach dem Zeitbezug, so-
wie dem Gruppenbezug vorweisen (Tabelle 14). Wichtig ist hier, dass man
trotzdem den Aspekt der Ubersichtlichkeit und Verstandlichkeit nicht auRer
Acht |&sst.
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Durchschnittsalter 2014 2013 2012
gesamt 40,9 41,0 40,6
mannlich 41,7 42,7 42,3
weiblich 40,8 39,2 38,8

Tabelle 14: Darstellung einer Kennzahl in Stufe 3

Aus pragmatischen Grinden definiert der HCR10 Zwischenstufen beim Zeit-
bezug:

- In ,Stufe 1,5 werden Kennzahlen ohne Gruppenbezug eingeordnet, die al-
lerdings einen Zweijahresvergleich beinhalten.

- ,Stufe 2,5" setzt sich aus ,Stufe 1,5 und ,Stufe 2“ zusammen. Hierbei wird
eine gruppenbezogene Aufschlisselung, die weiterhin einen Vergleichs-
wert aus einem vergangenen Berichtsjahr liefert, vorausgesetzt.

Tabelle 15 fasst diese Logik zusammen.

Eine Zan! Gruppenbezug 2 Jahrezeltbezu% Jahre S
Y - - - 1
Y u v - 1,5
v - - > 5
v v - - 2
d 4 v - 2,5
v v v v 3

Tabelle 15: Reportingstufen des HCR10 mit Stufe 3 als anzustrebendem Standard
Damit ergibt sich zusammenfassend als Forderung fir den Geschaftsbericht:

Der HCR10-Standard fur Geschaftsberichte ist erflllt, wenn alle 13 Geschafts-
bericht-Muss-Kennzahlen in Stufe 3 berichtet werden. Ein Geschaftsbericht
muss also 13 klar definierte Zahlen gruppenspezifisch im Zeitablauf Gber 3
Jahre ausweisen.

Analoges gilt fur die Zusatzberichte: Der HCR10-Standard fir Personal-/Nach-
haltigkeitsberichte ist erflllt, wenn alle 45 Zusatzbericht-Muss-Kennzahlen in
Stufe 3 berichtet werden.

Wunschenswert ware allerdings eine noch umfangreichere Berichterstattung:
Der HCR10-Breitenindex wird maximiert, wenn alle 73 Kann- und Muss-Kenn-
zahlen in Stufe 3 berichtet werden.

Gerade die Berichterstattung auf ,Stufe 3“ dient in doppelter Hinsicht dem
Schaffen von Transparenz: Zum einen zeigt sich die Entwicklung im Zeitab-
lauf. Zum anderen werden Aussagen zum strategischen Verhalten gemacht,
wenn die gewahlten Bezugsgruppen in der Personalstrategie eine strategiere-

levante Differenzierung erfahren.
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Erfullungsgrad der Muss-Kennzahlen im Geschaftsbericht

Fir jede im Geschéaftsbericht berichtete Pflicht-Kennzahl wird entsprechend
der erreichten Stufe die jeweilige Punktzahl vergeben. Wird eine Muss-Kenn-
zahl mehrmals und in unterschiedlichen Stufen berichtet, wird jeweils nur die
hochste Stufe, die erreicht werden konnte, gezahlt. Werden Kennzahlen be-
richtet, die nicht als Pflicht fir den Geschaftsbericht gelten, fliellen diese folg-
lich nicht in die Bewertung mit ein.

Die maximal erfullbare Punktzahl ist 13 x 3 = 39. Diese entspricht
demnach der Anzahl der Geschaftsbericht-Muss-Kennzahlen
multipliziert mit dem Erfillungsrad von Stufe 3.

Erfullungsgrad der Muss-Kennzahlen im Personal-/Nachhaltig-
keitsbericht

Fir jede im Personal-/Nachhaltigkeitsbericht berichtete Muss-Kennzahl wird
entsprechend der erreichten Stufe die jeweilige Punktzahl vergeben. Wird eine
Muss-Kennzahl mehrmals und in unterschiedlichen Stufen berichtet, wird je-
weils nur die hochste Stufe, die erreicht werden konnte, gezahlt. Werden
Kennzahlen berichtet, die nicht als Pflicht fir den Zusatzbericht gelten, flieRen
diese folglich nicht in die Bewertung mit ein.

Die maximal erfullbare Punktzahl entspricht demnach der Anzahl
der
Zusatzbericht-Muss-Kennzahlen multipliziert mit 3: 45 x 3 = 135.

Erfullungsgrad der Muss- und Kann-Kennzahlen im Geschafts-
/Personal-/Nachhaltigkeitsbericht (Breitenindex)

Fir jede im Geschafts-/Personal-/Nachhaltigkeitsbericht berichtete Muss- und
Kann-Kennzahl wird entsprechend der erreichten Stufe die jeweilige Punktzahl
vergeben. Wird eine Muss- oder Kann-Kennzahl mehrmals und in unterschied-
lichen Stufen berichtet, wird jeweils nur die héchste Stufe, die erreicht werden
konnte, gezahlt. Bei dieser letzten Bewertungszahl flieRen alle Kennzahlen,
die berichtet wurden, in die Endbewertung mit ein.

Die maximal erfullbare Punktzahl entspricht demnach der Anzahl
der Muss- und Kann-Kennzahlen multipliziert mit 3: 73 x 3 = 219.
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Anhang 2: Bewertungsbeispiel Allianz Gruppe

Um das Bewertungsschema des HCR10 zu verdeutlichen, soll beispielhaft
die Bewertung der Personalberichterstattung der Allianz Gruppe in Ge-
schafts-, Personal- und Nachhaltigkeitsbericht durchgefuhrt werden (Tabelle
16). Alle anderen Datenblatter der DAX30-Unternehmen finden Sie online
unter:

http://www.orga.uni-sb.de/w/personalmanagement/reporting-hcr10/

Der Aufbau von Tabelle 16 entspricht zunachst bis Spalte 3 der Logik von Ta-
belle 2. Spalte 4 stellt zusatzlich den Breitenindex dar. In Spalte 5 sind die
Seitenzahlen des Geschafts- oder Zusatzberichts vermerkt, auf denen die
Kennzahl zu finden ist. In den Spalten 6 bis 8 sind die jeweils erreichten Punkt-
zahlen abgebildet.

Tabelle 16 zeigt die Kennzahlen, die von der Allianz Gruppe im Geschafts-
(G), Personal- (P) und Nachhaltigkeitsbericht (N) im Jahr 2014 berichtet wur-
den. Je nach Berichtstiefe wurden fur die Kennzahlen den erreichten Stufen
entsprechend Punkte vergeben.

Nachdem alle fur den HCR10 relevanten Kennzahlen aus den Berichten der
Allianz Gruppe herausgefiltert und den jeweiligen Stufen zugeordnet wurden,
konnte abschlieRend die Gesamtbewertung der Berichterstattung durchge-
fuhrt werden.

Scholz/Becker/Kotovych: HCR10 Ranking Berichtsjahr 2015 36



Allianz Gruppe 2014

Relevanz Erfullungsgrad (Punkte)
Kennzahlen G 7 B Quelle/Seite Geschafts- | Zusatzbericht | Breitenindex
bericht (X) (N/P) (X/N/P)
1. Personalkosten
1.1 Personalaufwand gesamt ja ja ja [X.271,N.71,P.9, P.47 15 2 2
1.2 Anteil Personalaufwand am . .
ja ja 0 0 0
Gesamtaufwand
1.3 Personalaufwand je FTE ja ja |P.9 0 1,5 1,5
1.4 Personalzusatzkosten ja ja [X.79,X.271,N.71,P.47 15 2 2
1.5 Total Workforce Costs ja ja 0 0 0
1.6 External Workforce Costs ja ja ja 0 0 0
1.7 External Workforce Costs je Gruppe ja ja 0 0 0
1.8 Personalkostenstruktur ja 0 0 0
1.9 Deutung/Erklarung der .
. ja 0 0 0
Aufwandsentwicklungen
2. Mengengeriist
X X L . . . X.U3, X.U5, X.78, X.271, N.3, N.116, P.6, P.7,
2.1 Mitarbeiterzahl Kopfe ja ja ja 2,5 3 3
P.8,P.9
2.2 Mitarbeiterzahl FTE ja ja ja 0 0 0
2.3 External Workforce ja 0 0 0
2.4 Teilzeitquote (in Kopfen) ja ja ja |N.116,P.9, P.30f. 0 3 3
2.5 FTE Zugédnge ja ja |N.73, P.54ff. 0 2,5 2,5
2.6 Anteil unbefristeter Vertrage ja ja [N.116,P.9 0 2 2
2.7 Anteil (un)befristeter Vertrage an .
. ja 0 0 0
Einstellungen
2.8 Beschaftigungsstruktur (Tarif, AT, ja o o o
etc.)
3. Personalstruktur
3.1 Frauenanteil ja ja ja |X.78,N.3,N.68,N.116, P.6, P.9, P.12, P.14f. 2,5 3 3
3.2 Behindertenanteil ja ja |p.24 0 2 2
3.3 Altersstruktur ja ja ja [N.116, P.22f. 0 3 3
3.4 Durchschnittsalter ja ja |P.9,P.12, P.20f., P.23 0 3 3
3.5 Betriebszugehérigkeit/Dienstalter ja ja |N.3,N.73,P.9, P.64ff. 0 3 3
3.6 Joblevel ja ja 0 0 0
3.7 Jobfamily (Abteilung) ja 0 0 0
3.8 Qualifikationsstruktur ja [N.116,P.26 0 3 3
3.9 Fuhrungsspanne ja [P.16 0 1 1
3.10 Nationalitat ja ja |N.68,P.25 0 2 2
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4. Aus- und Weiterbildung
4.1 Teilnehmerzahl ja ja ja |N.3,N.66,P.9, P.42f. 0 3 3
4.2 Teilnehmertage oder -stunden ja ja ja [X.78,N.3,N.66, P.40 2 2,5 2,5
4.3 Anzahl Weiterbildungsseminare ja 0 0 0
4.4 Zufriedenheit mit Training ja 0 0
4.5 Gesamtausgaben Weiterbildung ja ja  [X.78,N.3,N.66,P.41 2 2 2
4.6 Ausgaben Weiterbildung je . .
Mitarbeiter B ® x.78,n.3,n.66 2 2 2
4.7 Teilnehmerzahl Talentmanagement ja |P.39 0 3 3
4.8 Definition Nachfolgemanagement ja 0 0 0
4.9 Nutzung E-Learning ja 0 0 0
4.10 Weiterbildungskonzept ja 0 0 0
4.11 Auszubildendenzahl ja ja 0 0 0
4.12 Ausbildungsquote ja ja ja 0 0 0
4.13 Ubernahmen ja ja 0 0 0
4.14 Ubernahmequote ja ja 0 0 0
4.15 Ausgaben Ausbildung/Einstieg ja 0 0 0
4.16 Ausgaben Ausbildung/Einstieg je .
. R ja 0 0 0
Mitarbeiter
4.17 Ausbildungskonzept ja 0 0
4.18 Wissensmanagement ja ja 0 0 0
5. Motivation
5.1 Arbeitgeberimage ja |P.50 0 1 1
5.2 Mitarbeiterbefragung Grundlagen ja ja 0 0 0
5.3 Beteiligungsquote ja ja |X.79,N.72,P.69,P.71 1 2 2
5.4 Ergebnisse ja ja 0 0 0
5.5 Zufriedenheitsquote ja ja |P.39 0 2 2
5.6 Commitment-Index ja ja ja [X.79,N.72,P.69,P.71 2 2 2
5.7 Bonusprogramme ja |P.48 0 2 2
5.8 Fluktuationsquote ja ja [N.3,N.73,P.9, P.60ff. 0 3 3
5.9 Ungesteuerte Fluktuationsquote . . .
. - . ja ja ja 0 0 0
(arbeitnehmerseitige Kiindigung)
5.10 Austrittsgriinde ja ja 0
5.11 Disziplinarverfahren ja 0 0 0
6. Arbeitsumfeld
6.1 Nutzung Kinderbetreuung ja 0 0 0
6.2 Arbeitszeitmodelle (Definition, Alters-| .
. Lo Ja 0 0 0
/Eltern-/ sonstige Teilzeit)
6.3 Vorsorgeprogramme ja 0 0 0
6.4 Gesundheitsquote ja ja ja 0 0 0
6.5 Fehlzeiten ja ja [N.70,P.9, P.34f. 0 2,5 2,5
6.6 Abwesenheitsgriinde ja ja 0 0 0
6.7 Unfallhdufigkeit ja 0 0 0
6.8 Unfallbelastung ja 0 0 0
6.9 Arbeitsschutzschulungen ja ja 0 0 0
7. Personalertrag
7.1 Umsatz pro Mitarbeiter ja ja_|P.9 0 2 2
7.2 EBITDA pro Mitarbeiter ja 0 0 0
7.3 Personalaufwandsquote ja 0 0 0
7.4 Total-Workforce-Aufwandsquote ja ja 0 0 0
7.5 Human Capital ROI ja ja 0 0 0
7.6 Verbesserungsvorschldge ja ja 0 0 0
7.7 Einsparung aus Vorschlagen ja ja 0 0 0
7.8 Patente ja 0 0 0
Maximal erreichbar: 3x13=|3x45=| 3x73=|Erzielt (von der maximal erreichbaren 105 <5 65
13 G-/45 Z-/73 B-Kennzahlen x Stufe 3 39 135 | 219 |Punktenzahl): !
Erfullungsquote: 26,92% 40,74% 29,68%

G-Kennzahlen: Pflicht fir Geschéftsbericht
Z-Kennzahlen: Pflicht fiir Zusatzbericht

B-Kennzahlen: Voraussetzung fiir Breitenindex

X =Geschéftsbericht der Allianz Gruppe
X.U - Umschlagseiten im PDF-Geschéftsbericht

N =Nachhaltigkeitsbericht

P =Personalbericht

Tabelle 16: HCR10: Performance der Allianz Gruppe 2014, sowie Bewertung der Berichterstattung

Bei der Punktevergabe wird nun nach dem beschriebenen Bewertungs-
schema vorgegangen. Dazu mussen je nach Bewertungszahl die entspre-
chenden Werte, die zur Vereinfachung durch Farbe und Form unterscheidbar
sind, zusammen gerechnet werden.
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Erfullungsgrad der Muss-Kennzahlen im Geschaftsbericht

Im Reportingbereich Personalkosten wurden die Kennzahl ,Personalaufwand
gesamt‘, sowie die Kennzahl ,Personalzusatzkosten“ in Stufe 1,5 berichtet.
Da es sich bei Letztgenanntem nicht um eine Muss-Kennzahl fur den Ge-
schaftsbericht handelt, fliel3t diese an dieser Stelle nicht in die Bewertung mit
ein. Somit erzielt die Allianz hier insgesamt 1,5 von 6 moglichen Punkten.

Der Reportingbereich Mengengertist wird insgesamt mit 2,5 von 9 madglichen
Punkten bewertet, da lediglich die Muss-Kennzahl ,Mitarbeiterzahl Képfe® in
Stufe 2,5 berichtet wird.

Im Reportingbereich Personalstruktur wurden ebenso 2,5 von 6 moglichen
Punkten erreicht: Die Muss-Kennzahl ,Frauenanteil“ wurde in Stufe 2,5 berich-
tet.

Ahnlich sieht es im Reportingbereich Aus- und Weiterbildung aus. Es wurde
die Muss-Kennzahl ,Teilnehmertage oder -stunden“ in Stufe 2, sowie die
Kann-Kennzahlen ,Gesamtausgaben Weiterbildung“ und ,Ausgaben Weiter-
bildung je Mitarbeiter”in Stufe 2 berichtet, die allerdings erst in der Kategorie
Breitenindex in die Bewertung mit eingehen. Es wurden also 2 von 9 mogli-
chen Punkten erreicht.

Im Bereich Motivation wurden die Muss-Kennzahl ,Commitment-Index“ in
Stufe 2, sowie die Kann-Kennzahl ,Beteiligungsquote” in Stufe 1 berichtet, so
dass auch hier 2 von 6 mdglichen Punkten vermerkt wurden.

Im Bereich Arbeitsumfeld wurde keine der geforderten Kennzahlen im Ge-
schaftsbericht erwahnt, so dass hier 0 von 3 moéglichen Punkten vermerkt sind.

Im Reportingbereich Personalertrag ist keine Pflicht-Kennzahl fur den Ge-
schaftsbericht definiert, so dass ein Ergebnis von 0 nicht verwunderlich ist.
Allerdings enthalt der Geschaftsbericht der Allianz auch keine Kennzahlen aus
diesem Reportingbereich.

Rechnet man nun die je Reportingbereich erreichten Punkte zusammen, so
erhalt man ein Gesamtergebnis von 10,5 von 39 mdglichen Punkten, was zu
einer Erfullungsquote von 27% fuhrt.
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Erfullungsgrad der Muss-Kennzahlen im Personal-/
Nachhaltigkeitsbericht (Zusatzbericht)

Im Reportingbereich Personalkosten wurden lediglich drei Kennzahlen berich-
tet: Die Kennzahl ,Personalaufwand gesamt‘ in Stufe 2, sowie die Muss-Kenn-
zahlen ,Personalaufwand je FTE" und ,Personalzusatzkosten“ jeweils in den
Stufen 1,5 und 2. Zusammen addiert ergibt dies einen Wert von 5,5 Punkten
(von 21 moéglichen Punkten).

Der Reportingbereich Mengengertist bringt insgesamt 10,5 von 15 Punkten
ein: Es werden die Muss-Kennzahlen ,Mitarbeiterzahl Képfe* und ,Teilzeit-
quote” jeweils in Stufe 3 berichtet, ebenso wie die Kennzahl ,FTE Zugénge" in
Stufe 2,5, sowie die Kennzahl ,Anteil unbefristeter Vertrage®in Stufe 2.

Im Reportingbereich Personalstruktur wurden insgesamt 16 von 21 moglichen
Punkten erreicht. Hier wurden ,Frauenanteil®, ,Altersstruktur”, ,Durchschnitts-
alter”, sowie ,Betriebszugehdrigkeit® jeweils in Stufe 3 und ,Nationalitat® in
Stufe 2 berichtet. Weiterhin konnte aus dem Personalbericht die Muss-Kenn-
zahl ,Behindertenanteil* in Stufe 2 herausgefiltert werden. Die Kann-Kennzah-
len ,Qualifikationsstruktur”, sowie ,Flihrungsspanne jeweils in Stufen 3 und 1
bleiben in dieser Kategorie unberucksichtigt.

Im Reportingbereich Aus- und Weiterbildung wurden die Kennzahlen , Teilneh-
merzahl* und , Teilnehmertage oder -stunden” jeweils in Stufen 3 und 2,5 be-
richtet. Die ,Gesamtausgaben Weiterbildung®, sowie die ,Ausgaben Weiterbil-
dung je Mitarbeiter* wurden dagegen jeweils in Stufe 2 berichtet. Aufgrund der
gegebenen Logik wird die Kann-Kennzahl , Teilnehmerzahl Talentmanage-
ment* in dieser Kategorie nicht angerechnet. Somit bringt dieser Bereich 9,5
von 27 erreichbaren Punkten.

Der Bereich Motivation enthalt Informationen Uber die Kennzahlen ,Beteili-
gungsquote®, ,Zufriedenheitsquote® und ,Commitment-Index” jeweils in Stufe
2, sowie ,Fluktuationsquote® in Stufe 3. Die Kann-Kennzahlen ,Arbeitgeberi-
mage*, sowie ,Bonusprogramme* flielken nicht bei dieser Kategorie ein. Ins-
gesamt konnen in diesem Bereich folglich 9 von 24 moglichen Punkten ver-
merkt werden.

Der Reportingbereich Arbeitsumfeld fuhrt zu einer Punktevergabe von 2,5 von
12 mdglichen Punkten. Diese 2,5 Punkte werden Uber das Berichten der
Pflichtkennzahl ,,Fehlzeiten“ in Stufe 2,5 erreicht.

Im Reportingbereich Personalertrag wurde die Zusatzbericht-Muss-Kennzahl
,2Umsatz pro Mitarbeiter” in Stufe 2 berichtet. Daraus ergibt sich eine Wertung
von 2 von 15 mdglichen Punkten.

Addiert man die in den jeweiligen Reportingbereichen gesammelten Punkte,
so kommt man zu einem Endergebnis von 55 von 135 Punkten. Dieses Resul-
tat entspricht fur die Kategorie Zusatzbericht einer Erfullungsquote von 41%.
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Erfullungsgrad der Muss- und Kann-Kennzahlen im Geschafts-/
Personal-/Nachhaltigkeitsbericht (Breitenindex)

Im Reportingbereich Personalkosten wurde die Kennzahl ,Personalaufwand
gesamt® in Stufe 2, die Kennzahl ,Personalaufwand je FTE" in Stufe 1,5 und
die Kennzahl ,Personalzusatzkosten“ in Stufe 2 berichtet. Hier wird ein Ergeb-
nis von 5,5 von 27 moglichen Punkten erreicht.

Der Reportingbereich Mengengeriist fihrt insgesamt zu einer Wertung von
10,5 von 24 mdoglichen Punkten. Hier flieRen die Kennzahlen ,Mitarbeiterzahl
Képfe* und ,Teilzeitquote* mit jeweils 3 Punkten, ,FTE Zugédnge“ mit 2,5 und
LAnteil unbefristeter Vertrdge" mit 2 Punkten ein.

Im Reportingbereich Personalstruktur wurden 20 von 30 Punkten erlangt.
Diese setzen sich aus den Kennzahlen ,Frauenanteil®, ,Altersstruktur”, ,Durch-
schnittsalter”, ,Betriebszugehérigkeit* und ,Qualifikationsstruktur* in Stufe 3,
sowie ,Behindertenanteil* und ,Nationalitat‘ in Stufe 2 und ,Flhrungsspanne*
in Stufe 1 zusammen.

Der Bereich Aus- und Weiterbildung bringt es auf 12,5 von moglichen 54 Punk-
ten, indem die Kennzahlen ,Teilnehmerzahl“ und , Teilnehmerzahl Talentma-
nagement” in Stufe 3, ,Gesamtausgaben Weiterbildung“ und ,Ausgaben Wei-
terbildung je Mitarbeiter* in Stufe 2, sowie , Teilnehmertage oder -stunden® in
Stufe 2,5 berichtet werden.

Im Reportingbereich Motivation wurden die Kennzahlen ,Beteiligungsquote”,
LLufriedenheitsquote®, ,Commitment-Index”“, sowie ,Bonusprogramme® je mit
2 Punkten gewertet, wahrend ,Fluktuationsquote” mit 3 Punkten und ,Arbeit-
geberimage” mit 1 Punkt in die Bewertung einfliel3en. Somit wurden in diesem
Bereich 12 von 33 Punkten erreicht.

Im Reportingbereich Arbeitsumfeld konnten insgesamt 2,5 von 27 Punkten er-
zielt werden. Diese Punktzahl ergibt sich durch das Berichten der Kennzahl
~Fehlzeiten“ in Stufe 2,5.

Der Bereich Personalertrag bringt 2 von 24 moglichen Punkten ein, die durch
die Bewertung der Kennzahl ,Umsatz pro Mitarbeiter” in Stufe 2 eingerechnet
werden. Die Kategorie Breitenindex liefert insgesamt ein Endresultat von 65
von 219 erreichbaren Punkten. Somit wurde eine Erfullungsquote von 30%
erreicht.
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Anhang 3: Wertevergleich 2009-2015

Nachfolgende Tabelle gibt einen zusammenfassenden Uberblick, welche Ver-
anderungen die Unternehmen in den drei Reportingkategorien erreicht haben.

Pflicht-Kennzahlen Nachhaltigkeits-/

Pflicht- und Kann-Kennzahlen Geschéfts-/
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Adidas 9,51 24% | +1% | -3% | -3% | +0% | +1% | +3% |10,5] 8% [ +2% | -1% | -2% | -1% | -9% | -7% |31,0] 14% | +2% | +1% | +0% | +0% | -6% | -5%
Allianz 10,5) 27% | +0% | +0% | -18% | -10% | +15%| +17%]56,0] 41% | +1% | +11%| +16%| +37%| +39%] +30%] 71,00 32% | +3% | +9% | +14%]| +17%| +26%| +20%
BASF 11,5 29% | -5% | -5% | -9% | -9% | -6% | +1% |23,0] 17% | -0% | -0% | -3% | -1% | -1% | -3% |36,0] 16% | -0% | +1% | -1% | -2% | +0% | -1%
Bayer 15,5] 40% | -4% | +10%| +17%]| +17%| +18%]| +22%]29.5] 22% | -7% | +0% | -1% | +2% | +5% | +9% |47.5] 22% | -2% | +2% | -1% | +1% | +4% | +5%
Beiersdorf 4,0] 10% | +0% | +0% | -0% | -1% | -1% | -4% | 50| 4% [ +0% | -1% [ +1% | -1% [ -10% ]| +1% | 9,0 ] 4% | +0% | +0% | +1% | -1% | -12%| -4%
BMW 55| 14% | +0% | -4% | -4% | -6% | -1% | -5% |35,0] 26% | +7% | +13%| +11%| -2% | +1% | +14%]55,5] 25% | +7% | +9% | +8% | -2% | -1% | +14%
Commerzbank 10,0] 26% | +4% | -1% | +0% | -3% | +1% | +5% | 5.0 | 4% | +0% | -8% | -16% | -18% | -22% | -14% |23,0] 11% | +3% | -3% | -8% | -10%| -11%| -6%
Continental 551 14% | -1% | -1% | -1% - - - 118,50 14% | +1% | +1% | -0% - - - 136,00 16% | +1% | +1% [ +1% - - -
Daimler 7501 19% | -1% | -3% | -3% | -5% | +0% | -6% |23,0] 17% | +1% | -1% | -7% | -11%]| -4% | -3% |39,5] 18% | +4% | +1% | -4% | -6% | -1% | -3%
Deutsche Bank 7,0 | 18% [ -14%] -18% | -14% | -17%| -9% [ -10% |56,5] 42% | +7% | +8% | +26% | +27%| +31%] +27%]80,0] 37% | +5% | +5% [ +16%] +16%| +23%| +21%
Deutsche Borse 16,5 42% | +3% | +1% | +9% | +19%] +21%| +19%]32,0| 24% | +1% | -4% | -2% | +7% | +14%]| +16%]41,5] 19% | +0% | -5% | -3% | -1% | +3% [ +1%
Deutsche Post 10,50 27% | -3% | -6% | -3% | -1% | +1% | -1% 34,01 25% | -1% | -7% | -0% | -1% | -3% | +3% |56,5] 26% | +1% | -5% | +2% | +2% | -1% | +3%
Deutsche Telekom | 7,0 | 18% | +0% | -5% | +5% | +0% | -3% | -9% |59,0] 44% | +4% | -1% | -3% | +6% | +6% | +4% |80,5] 37% | +2% | -5% | -6% | -1% | +3% | +2%
E.ON 18,0] 46% | +5% | +17%] +19%| +18%| +19%| +23%]40,5] 30% | +7% | +5% | +6% | +8% | +7% | +6% |57,0] 26% | +5% | +5% | +8% | +6% | +4% | +2%
Fresenius Medical
oS TeACa (75| 19% | +3% | 19 | +1% | +6% | +6% | +8% [11,5 9% | -19 | -3% | 2% | +1% | -2% | +0% [22.0] 10% | +2% | -0% | -0% | +2% | +0% | +1%
Fresenius 500 13% | -1% | -3% | -3% | +0% | +3% | +3% | 8,5] 6% | +0% | -1% | -1% | -0% | +0% | +0% |16,5] 8% | +1% | -0% [ -1% | -0% | +1% | -2%
HeidelbergCement | 9,5 24% | -1% | -4% | -4% | -1% | -1% | +15%]25,5] 19% | +3% | +6% | -3% | +7% | +7% | +13%]42,0] 19% | +4% | +8% | +0% | +10%]| +7% [ +13%
Henkel 55| 14% | +0% | -3% | +0% | +0% | -5% | -3% 22,0 16% | +0% | -1% | -1% | -2% | -1% | +4% |38,5] 18% | +3% | -0% | -1% | -2% | -1% | +2%
Infineon 12,5) 32% | +5% | +3% | +5% | +5% | +12%| +19%]30,0] 22% | +5% | +7% | +3% | -2% | +0% | +17%|37,50 17% | -1% | -1% | -3% | -5% | -2% | +11%
K+S 12,5) 32% | +6% | +1% | -15%| -13% | +1% | -4% ]25,5] 19% | +4% | -8% [ -9% | -10%| -2% | -7% 37,50 17% | +3% | -7% | -10% | -11%| -7% | -9%
Linde 17,5] 45% | -1% | -4% | -6% | -3% | +1% | +1% |36.5] 27% | -1% | +10%| +11%]| -3% | -0% | +17%]57,0] 26% | +3% | +5% | +4% | -1% | +2% | +10%
Lufthansa 6,0 | 15% | +0% | +0% | -12% | -12%| -13% | -15% | 19,5] 14% | +1% | -2% | -4% | -3% | -1% | -1% 32,00 15% | +1% | -3% | -4% | -4% | -3% | -6%
Merck 12,5 32% | +14%| +14%| +17%| +17%] +13%| +22%]30,0] 22% | -5% | -4% | -3% | +15%| +3% | +16%]50,5) 23% | -2% | -1% | -2% | +16%| +3% | +18%
Minchener Rick | 6,5] 17% | +0% | +8% | +6% | +6% | +6% | -4% ]21,5] 16% | -2% | -1% | +1% [+10%] +11%| -6% |28,0] 13% | -1% | -0% [ +0% | +6% | +5% | -4%
RWE 4,0 | 10% [-18%] -19% | -19% | -19% | -19% | -15% | 13,5] 10% | -15%]| -18% | -19% | -19% | -21% | -22% | 27,0} 12% | -7% | -8% | -10% | -11% | -12% | -16%
SAP 9,5] 24% | +0% [ -10%| -3% | -4% | +0% | +3% |19,0] 14% | +1% | -2% | +0% | +13%]| -2% | +2% 27,00 12% | +4% | +1% | +2% | +2% | +1% | +2%
Siemens 4,0 | 10% | +0% | -4% | -4% | 6% | +0% | -8% |17.5] 13% | +6% | +4% | -10% | -9% | -11% ] -15% |34.5] 16% | +10%]| +8% | -9% | -8% | -5% | -11%
ThyssenKrupp 9,0 23% | +0% | +1% | +8% | +10%[+10%]| +3% |16,5] 12% | +2% | +1% | +3% | +4% | +5% | +0% |24,5] 11% | +3% | +3% | +4% | +3% | +4% [ +2%
Volkswagen 9,0 23% | -4% | -14% | -14% | -21% | -19% | -18% | 18,0] 13% [-13%] -14% [ -12% | -7% | -6% | -8% |30,5] 14% | -13%|-15%]| -15% | -11%| -10% | -5%
\Vonovia 3,0] 8% - - - - - - 70| 5% - - - - - - 11,0} 5% - - - - - -

Tabelle 17: Wertevergleich des Jahres 2015 mit den Jahren 2014, 2013, 2012, 2011, 2010 und 2009
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