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Zusammenfassung 

Mitarbeiter sind das wichtigste Kapital und Aussagen über das Human Capital in Ge-

schäftsberichten eigentlich selbstverständlich. Das Institut für Managementkompetenz 

der Universität des Saarlandes (Univ.-Prof. Dr. Christian Scholz) ging deshalb der Frage 

nach, wie professionell Human Capital Reporting aktuell praktiziert wird. Dabei geht es 

nicht um die Qualität der Personalarbeit. Es geht nur um die Qualität im Reporting. 

Dazu wurden 24.430 Seiten Geschäftsberichte und 7.318 Seiten Zusatzberichte aller Un-

ternehmen analysiert, die in den Geschäftsjahren 2009 bis 2011 zum DAX-30 gehörten. 

Interessierte Unternehmen bekamen die Bewertungsergebnisse vorab zugestellt und er-

hielten damit auch die Möglichkeit zur Korrektur. 

Grundlage der Untersuchung bildet der HCR10, der 2010 als Standard für Human Capital 

Reporting definiert und 2012 in Buchform publiziert wurde (Scholz/Sattelberger 2012). 

Dieser Standard definiert zum einen „Muss-Kennzahlen“ für Geschäftsbericht sowie 

Nachhaltigkeits-/Personalbericht, zum anderen weitere „Kann-Kennzahlen“, die dann zu 

einem wirklich transparenten Human Capital Reporting führen. 

Das aktuelle Ergebnis für die Geschäftsberichte: 

(1) Den besten Geschäftsbericht (Erfüllungsgrad 47%) legte Linde für das Jahre 2011 

vor. 

(2) Auffallend sind die aktuell niedrigen Werte der Versicherungsunternehmen Allianz 

(12%) und Münchner Rück (10%). 

(3) Der Durchschnitt bei den Geschäftsberichten beträgt gerade einmal 24%. Dieser 

Wert ist gegenüber den beiden Vorjahren (jeweils 22%) nur wenig gestiegen. 

(4) Zufriedenstellend ist inhaltlich die Berichterstattung im Geschäftsbericht zu Per-

sonalkosten und Mengengerüst. 

(5) Das Reporting für Personalstruktur, Aus- und Weiterbildung, Motivation, Arbeits-

umfeld und Personalertrag ist extrem defizitär. 

Angesichts der Bedeutung der Humanressourcen ist daher zu bezweifeln, ob Geschäftsbe-

richte wirklich ausreichend über die Lage des Unternehmens und die informieren. 

Das aktuelle Ergebnis für die Zusatzberichte: 

(1) Spitzenreiter bei Personalbericht oder Nachhaltigkeitsbericht ist die Deutsche Te-

lekom mit einem Wert von 38% für die Geschäftsjahre 2010 und 2011. 

(2) Das Instrument „Personalbericht oder Nachhaltigkeitsbericht“ wird selten und 

meist  nicht konsequent genutzt.  

(3) Aufsteiger ist Linde, die es mit ihrem Nachhaltigkeitsbericht von einem der letzten 

Plätze 2009 über Rang 4 (2010) bis zu Platz 2 im Jahr 2011 geschafft hat. 

(4) Auch bei Zusatzberichten gibt es keine spürbare Verbesserung: Der Durch-

schnittswert liegt wie im Vorjahr bei 15%. 

Insgesamt fällt auch hier das Fehlen einer klaren Struktur auf. Vieles wirkt zufällig. 

Insgesamt ergibt sich ein klarer Handlungsbedarf: In einigen Unternehmen fällt das Re-

porting derartig schlecht aus, dass man weniger von Veröffentlichung, sondern mehr von 

Verschleierung sprechen sollte.  



 

orga.uni-sb.de |                    HCR: Eine Standortbestimmung                  März 2013 4 

 

Inhaltlich gestaltet sich der Aufbau der Studie wie folgt: 

• In Abschnitt 1 (ab Seite 7) findet sich eine Begründung dafür, warum Human Capital 

Reporting immer wichtiger wird. 

• Abschnitt 2 (ab Seite 9) bringt (in Anlehnung an Scholz/Sattelberger 2012) eine Kurz-

fassung der Verfahrensvorschläge für ein Human Capital Reporting. 

• Abschnitt 3 (ab Seite 16) beschreibt zunächst die Methodik der Studie und liefert auf 

diese Weise Unternehmen Hilfestellung zur Interpretation ihrer individuellen Ergeb-

nisse. Es folgen dann die Ergebnisse, und zwar aufgeteilt nach Pflichtberichterstattung 

in Geschäftsbericht sowie Personal-/Nachhaltigkeitsbericht und nach (freiwilliger) Ge-

samtberichterstattung. 

• Abschnitt 4 (ab Seite 22) zeigt auf, welche Unternehmen zu den Aufsteigern und Ab-

steigern zu zählen sind. 

• Abschnitt 5 (ab Seite 25) liefert Hinweise darauf, welche inhaltlichen Schwerpunkte 

gegenwärtig gesetzt werden und wo blinde Flecken in der Berichterstattung liegen. 

• Abschnitt 6 (ab Seite 28 ) bietet die Möglichkeit, von den Siegern zu lernen. Hier wur-

de aus realen Antwortformaten der untersuchten Firmen ein exemplarischer Ge-

schäftsbericht zusammengestellt. Er zeigt, dass der HCR10 durchaus erfüllbar und ein 

guter Geschäftsbericht somit durchaus realisierbar ist. 

• Abschnitt 7 (ab Seite 32) beschließt den Text mit einem expliziten Handlungsappell. 

• Anhang 1 (Seite 33)  vertieft die methodische Vorgehensweise. 

• Anhang 2 (ab Seite 34) präsentiert die Auswertung für die Deutsche Telekom, um auf 

diese Weise die HCR10-Methodik zu illustrieren und allen Unternehmen zu helfen, ih-

re abrufbaren individuellen Ergebnisse besser zu verstehen.  

• Anhang 3 (ab Seite 40) enthält die kompletten Rankings für alle drei Untersuchungs-

bereiche und für alle drei Jahre. 

Diese Darstellung bietet somit auch Möglichkeiten zur individuellen Schwerpunktsetzung. 

Die hier vorgelegte Standortbestimmung hat vier Adressatenkreise: 

1. Primär angesprochen ist der HR-Bereich. Gerade er sollte ein Interesse daran ha-

ben, durch ein transparentes HR-Reporting Professionalität zu beweisen und einen 

Beitrag zum „offenen“ Image des Unternehmens zu leisten. Dies setzt allerdings 

Kompetenz im Sinne von Befähigung und Befugnis voraus. 

2. Im Regelfall ist die Kommunikationsabteilung für den Geschäftsbericht zuständig. 

Sie sollte versuchen, eine Erweiterung der Berichterstattung auf HR-Themen zu un-

terstützen, vielleicht sogar einzufordern.  

3. Der Aufsichtsrat sollte vom Vorstand verlangen, auch die hier vorgeschlagene Be-

rechnung der Erfüllungsgrade anzugeben, also numerisch exakt Auskunft darüber zu 

geben, wie vollständig sein HC-Reporting ist. Beim Geschäftsbericht darf sich der 

Aufsichtsrat mit keinem Wert unter 25% zufrieden geben. 

4. Investoren und alle anderen Stakeholder sollten bei ihren Bewertungen auch be-

rücksichtigen, wie hoch die Bereitschaft von Unternehmen zur Transparenz ist.  

Hinzu kommt mittelfristig noch der Versuch, auch das interne Reporting entsprechend 

auszuweiten und zu professionalisieren. 

An dieser Stelle ist noch einmal zu betonen, dass es mit dem HCR10 und dieser Studie 

nicht um die Bewertung von Personalarbeit geht. Hier hängt vieles von Branche, Unter-

nehmensgröße und gewählter HR-Strategie ab. Aber trotz aller Unterschiede ist ein ein-

heitliches Reporting möglich und nötig. Genau darum geht hier. 
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Platz Unternehmen Tendenz Kategorie Ø 

2011 DAX 30 zu 2009 

Muss Kann 
Durch-
schnitts-
wert 

Ge-

schäfts-

bericht 

Zusatz-

bericht 

Freiwillige 

Breite 

1 Linde (N)  47% 30% 27% 35% 

2 K+S (N)  45% 29% 28% 34% 

3 Deutsche Telekom (N P)  18% 38% 37% 31% 

4 Volkswagen (N)  44% 21% 25% 30% 

5 RWE (N P)  29% 29% 24% 27% 

6 Deutsche Post (N)  28% 26% 24% 26% 

7 BMW (N)  21% 28% 27% 25% 

7 Daimler (N)  24% 28% 24% 25% 

7 MAN (N)  23% 27% 26% 25% 

7 BASF (N in GB)  38% 19% 18% 25% 

11 E.On (N)  28% 22% 20% 23% 

11 Commerzbank (P)  28% 21% 20% 23% 

11 Deutsche Bank (N)  35% 15% 20% 23% 

11 Metro(N)  33% 17% 19% 23% 

15 Bayer (N)  23% 20% 21% 21% 

15 Siemens (N)  17% 22% 23% 21% 

15 Lufthansa (N)  27% 18% 19% 21% 

18 Deutsche Börse (N)  23% 17% 20% 20% 

19 Henkel (N)  14% 19% 20% 17% 

20 Infineon  27% 0% 16% 14% 

21 SAP (N)  28% 1% 10% 13% 

22 Adidas (N)  24% 0% 11% 12% 

22 HeidelbergCement  26% 0% 10% 12% 

24 Merck  15% 0% 7% 8% 

24 Münchener Rück (N)  10% 6% 6% 8% 

26 Fresenius  13% 0% 8% 7% 

26 Fresenius Medical Care  13% 0% 8% 7% 

26 ThyssenKrupp  13% 0% 8% 7% 

26 Allianz (N)  12% 4% 5% 7% 

30 Beiersdorf  12% 0% 5% 6% 

Tabelle 1: HCR10-Gesamtranking der DAX-30-Unternehmen für das Jahr 2011 (N=Nachhaltigkeitsbericht, 

P=Personalbericht) 
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1 Die Herausforderung: Auf der vergeblichen Suche nach  

Transparenz 

„Die Mitarbeiter sind unser wichtigstes Kapital!“ Dieser häufig verwendete Satz zeigt auf, 

dass dem Human Capital als Treiber für den Unternehmenserfolg eine zunehmende Be-

deutung und Relevanz beigemessen wird. Unterstrichen wird dies vom britischen Char-

tered Institute of Personnel and Development, das die Bedeutung des Human Capitals als 

relevanten Wettbewerbsfaktor auf dieselbe Stufe stellt wie das finanzielle Kapital eines 

Unternehmens (CIPD 2003, 1). 

 

Human Capital (synonym „Humankapital“)  

ist Teil des Intellectual Capital des Unternehmens und spiegelt 

Leistungsvermögen sowie Leistungsbereitschaft der Mitarbeiter wider. 

 

Durch die 2008 ausgebrochene Wirtschafts- und Finanzkrise wurde deutlich, dass auch 

große und nach außen hin unerschütterlich wirkende Unternehmen schnell in Schieflage 

geraten können. Neben der eigentlichen Finanzkrise trugen allerdings auch falsches Per-

sonalmanagement oder fehlendes Humankapital zum Scheitern von Unternehmen bei. 

Das Human Capital legt die Wettbewerbsfähigkeit eines Unternehmens fest, indem es 

dessen implizit-emergente Personalstrategie (Scholz 2011, 42-44) – wenn auch unbewusst 

– ausdrückt. 

 

Letztlich geben die Mitarbeiter positiv wie negativ den Ausschlag. 

Human Capital stellt folglich ein Schlüsselelement für den 

Unternehmenserfolg dar. 

 

Entsprechend der gegebenen Relevanz ist ein hohes Interesse an Informationen über das 

Humankapital seitens der Stakeholder selbstverständlich. Neben Wirtschaftsprüfern, In-

vestoren und derzeitigen sowie potenziellen Mitarbeitern eines Unternehmens sind auch 

Kunden und Lieferanten an einem transparenten Human Capital Reporting in den Ge-

schäfts-, Nachhaltigkeits- und Personalberichten der Unternehmen interessiert.  

Leider werden diese Informationsbedürfnisse in der Realität nicht hinreichend gestillt. 

Laut einer Studie (Jäger 2009, 6) besteht der Mitarbeiterteil des Geschäftsberichts in der 

Regel gerade mal aus etwa zwei Seiten. Dem Text fehlt meist jegliche Struktur und er ist 

oft sehr allgemein und schwammig formuliert. Höchstens durch Überschriften in fetter 

Schrift ist der Text akzentuiert und somit eine grobe Gliederung ersichtlich. 
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Das aktuelle HC-Reporting:  

Chaos in der Umsetzung,  

Inkonsistenz im Inhalt und  

Unverbindlichkeit in der Aussage. 

 

Bereits 2005 hat sich der Arbeitskreis „Immaterielle Werte im Rechnungswesen“ der 

Schmalenbach Gesellschaft (Ballwieser 2005) mit diesem Missstand befasst, indem er 

schon damals ein erweitertes Statement zu immateriellen Vermögenswerten in der Fi-

nanzberichterstattung forderte, ohne jedoch großartige Erfolge zu erzielen.  

Dieser Zustand des unzureichenden Informationsangebots bezüglich des Human Capital 

Reporting führt einerseits zu Intransparenz in der Berichterstattung und andererseits zu 

einer fehlenden Vergleichbarkeit zu Vorjahren oder zu Konkurrenzunternehmen. Dabei 

sind Zahlen und deren Vergleichbarkeit für die öffentliche Meinungsbildung, vor allem bei 

Stakeholdern und Investitionen, sehr wichtig. In manchen Fällen wird das Human Capital 

Reporting sogar als Personalmarketing-Tool missbraucht, indem die Unternehmensaktivi-

täten in den Berichten so positiv wie möglich dargestellt werden, um somit neue Mitar-

beiter zu werben. 

 

Ein gut gestaltetes Layout des Berichts kann und sollte nicht alleiniges 

Merkmal einer Personalberichterstattung sein. 

 

Werbung auf einem faktenbasierten Informationsniveau bedeutet allerdings eine nach-

haltig positive Wirkung auf das Unternehmen, während die lange und aufwendige Suche 

nach Informationen eher negative Ausstrahlungseffekte nach sich zieht. 

 

In der Realität liegt bezüglich der Berichterstattung nur ein unzureichendes 

Informationsangebot vor, das keineswegs der deutlich größeren 

Informationsnachfrage gerecht wird. 

 

Vor diesem Hintergrund entstand in Zusammenarbeit mit Praktikerkreisen der HCR10 als 

Standard für das Human Capital Reporting, auf dem das Buch Human Capital Reporting 

(Scholz/Sattelberger 2012) basiert. 
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2 Die Antwort: Faktenbasierte und standardisierte  

Berichterstattung 

2.1 Die Zielsetzung vom HCR10 

Zur Beseitigung der derzeit herrschenden Intransparenz und Unsicherheit seitens der Un-

ternehmen bezüglich der Berichterstattung ist es essenziell, durch die Schaffung eines 

verbindlichen Standards, eine konkrete Richtung aufzuzeigen. 

Ziel des HCR10-Standards ist es nun, der bedeutenden Ressource Mitarbeiter durch Klar-

heit, Konsequenz und ausreichende Transparenz nach innen wie nach außen gerecht zu 

werden. Grundlegend werden hierbei eine klare Darstellung sowie eine konsistente Da-

tengrundlage im Rahmen der Berichterstattung angestrebt, um Ordnung, Tiefe und Über-

sichtlichkeit in das bisher so chaotische und oberflächliche Reporting zu bringen. Es geht 

nicht darum, für die „gute Personalarbeit“ oder die „guten Mitarbeiter“ zu werben, son-

dern darum, die relevanten Zielgruppen zu informieren. 

 

Generell soll mit Hilfe des HCR10 keine Bewertung der Qualität der 

Personalarbeit, sondern lediglich eine neutrale Berichterstattung im Sinne 

eines Reporting vorgenommen werden. 

 

Der HCR10 ist durch seine übersichtliche Anzahl an definierten Pflichtkennzahlen für jeg-

liche Berichtsarten von jedem publizitätspflichtigen Unternehmen anwendbar. Trotz der 

geringen Anzahl ist die Aussagekraft des Human Capital Reporting jedoch nicht be-

schränkt, vielmehr wird hierdurch eine verbindliche Zustimmung und Umsetzung durch 

die Unternehmen ermöglicht, die mit einer unbegrenzten Anzahl an Kennzahlen kaum 

denkbar wäre. 

Der Begriff „Standard“ bezieht sich im HCR10 auf die zu verwendenden Kennzahlen, die 

Bewertung des Reporting und den festzulegenden Zielwert für das Reporting. Weiterhin 

ist der HCR10 als ein Mindeststandard zu verstehen, bei dem eine über das Notwendigste 

hinausgehende Berichterstattung erwünscht ist. 

 

2.2 Grundsätze für den HCR10 

Um das Richtige und Relevante korrekt zu berichten, sind im HCR10 die folgenden Repor-

tinggrundsätze festgelegt (vgl. Scholz/Sattelberger 2012, 46-50): 

Offensiv, nicht defensiv 

Human Capital Reporting bietet die Chance einer offensiven und ehrlichen Kommunika-

tion über die Entwicklung der humanen Ressourcen und der Personalarbeit. Eine Veröf-

fentlichung solcher personalbezogener Kennzahlen vermittelt den Eindruck eines aufrich-

tigen und offenen Unternehmens und beugt externen Nachfragen vor. 
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Standardisieren, nicht individualisieren 

Eine Standardisierung des Reporting erleichtert die Interpretation des mitarbeiterbezo-

genen Teils beispielsweise durch Rating-Agenturen und ermöglicht eine Vergleichbarkeit 

zwischen verschiedenen Unternehmen. Ein gewisser Grad an Individualisierung und somit 

Differenzierung gegenüber der Konkurrenz ist trotz der geforderten Standardisierung zum 

Beispiel durch die grafische Gestaltung des Berichts sowie durch Kommunikation weiterer 

Informationen, die über die Pflichtkennzahlen hinausgehen, möglich. 

Quantifizieren, nicht erzählen 

Ein langer Text, der ausschließlich allgemeine Aussagen und Erzählungen von Geschichten 

beinhaltet, ist hier nicht zielführend. Eine Grafik oder eine Tabelle, die konkrete, quantifi-

zierbare Fakten enthält, ist an dieser Stelle als deutlich informativer anzusehen, da zum 

Beispiel die Entwicklung eines Unternehmens mit Hilfe eines Mehrjahresvergleichs über-

sichtlich dargestellt werden kann. 

Berichten, nicht bewerten 

Der HCR10 legt den Fokus auf die Präsentation der zentralen Fakten in einem neutralen 

Rahmen. Die Adressaten der Berichterstattung sollen durch die Darstellung der Kennzahl 

über eine positive oder negative Ausprägung nicht im Voraus beeinflusst werden, um ei-

nen gewissen Interpretationsspielraum für die Leser zu wahren. 

Erklären, nicht vernebeln 

In der Praxis werden starke Veränderungen in der Kennzahlenentwicklung oft bereinigt 

und somit für den Leser geschönt. Allerdings stellt sich hier die Frage, ob es sinnvoll ist, 

diesen enormen Aufwand zu betreiben, der mit jedem Jahr durch neu hinzukommende 

Effekte deutlich zunimmt. Besser ist es, von Beginn an auftretende Veränderungen offen 

und plausibel zu erklären. 

Definieren, nicht erraten 

Es ist wichtig, unternehmensweit für ein einheitliches Verständnis der Kennzahlendefini-

tionen zu sorgen. Ist diese Definitionsgrundlage gelegt, sollte dies auch extern klar und 

verständlich kommuniziert werden, um Missverständnissen und Fehlinterpretationen 

vorzubeugen.  
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2.3 Bereiche und Berichtsbreite des HCR10 

Berücksichtigt man die Literatur zu Ansätzen der Human Capital Bewertung (z.B. 

Scholz/Stein/Bechtel 2011, 213-237), so können zur Messung des Humankapitals diverse 

Bereiche definiert werden. Um eine aussagekräftige Berichterstattung sowie eine adäqua-

te Transparenz über die Ressource Personal zu realisieren, sind im HCR10 die folgenden 

sieben Reportingbereiche festgelegt: 

(1) Personalkosten 

(2) Mengengerüst 

(3) Personalstruktur 

(4) Aus- und Weiterbildung 

(5) Motivation 

(6) Arbeitsumfeld 

(7) Personalertrag 

Die im HCR10 definierten Kennzahlen werden diesen Bereichen zugeordnet. 

 

HC-Reporting ist mehr als nur Bericht über Personalkosten. 

HC-Reporting umfasst auch umfassende Information über Mengengerüste 

bis hin zu Motivation und Personalertrag. 

 

Weiterhin wird im HCR10 die Berichtsbreite über eine Spezifikation der HCR10-

Kennzahlen als Kann- und Muss-Kennzahlen definiert: 

• Muss-Kennzahlen sind zwingend erforderlich. Dabei beziehen sich 

− die Raute-Kennzahlen (#) auf den Geschäftsbericht,  

− die Asterisk-Kennzahlen (����) auf Nachhaltigkeits- oder Personalbericht. 

• Kann-Kennzahlen sind nicht unbedingt erforderlich, aber trotzdem wünschenswert. 

Sie werden weder mit einer Raute noch mit einem Asterisk gekennzeichnet. 

Diese Kennzahlen bilden das Grundgerüst für den Geschäfts- und Personal-/Nachhaltig-

keitsbericht, wobei der Geschäftsbericht wegen der im Regelfall stärkeren Platzbeschrän-

kung deutlich weniger Muss-Kennzahlen hat. 

 

Raute und Asterisk-Kennzahlen sind demnach Pflicht. 

Sie stellen einen zwingenden Mindeststandard für alle Unternehmen dar. 

 

Tabelle 2 zeigt in der ersten Spalte den Reportingbereich, dem die Kennzahlen (Spalte 2) 

zugeordnet sind. Die dritte und vierte Spalte zeigen die Berichtsbreite für Geschäfts- und 

Personal-/Nachhaltigkeitsberichte. 
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Kennzahl Geschäftsbericht 
Personal-/  

Nachhaltigkeitsbericht  
P

e
rs

o
n

al
ko

st
e

n
 

Personalaufwand gesamt # � 

Anteil Personalaufwand am Gesamtaufwand   � 

Personalaufwand je FTE  � 

Personalzusatzkosten  � 

Total Workforce Costs  � 

External Workforce Costs (EWC) # � 

External Workforce Costs je Gruppe (z.B. nach 

Consultant, Contractor, Leih-/Zeit-arbeiter) 
 � 

Personalkostenstruktur   

Erklärung der Aufwandsentwicklungen   

M
e

n
ge

n
ge

rü
st

 

Mitarbeiterzahl Köpfe # � 

Mitarbeiterzahl FTE # � 

External Workforce   

Teilzeitquote (in Köpfen) # � 

FTE Zugänge  � 

Anteil unbefristeter Verträge  � 

Anteil (un)befristeter Verträge an Einstellungen   

Beschäftigungsstruktur (Tarif, AT, etc.)   

P
e

rs
o

n
al

st
ru

kt
u

r 

Geschlechterverteilung # � 

Behindertenquote  � 

Altersstruktur # � 

Durchschnittsalter  � 

Betriebszugehörigkeit/Dienstalter  � 

Joblevel  � 

Jobfamily (Abteilung)   

Qualifikationsstruktur   

Führungsspanne   

Nationalität  � 

A
u

s-
 u

n
d

 W
e

it
e

rb
ild

u
n

g 

Teilnehmerzahl Weiterbildung # � 

Teilnehmertage oder -stunden Weiterbildung # � 

Anzahl Weiterbildungsseminare   

Zufriedenheit mit Training   

Gesamtausgaben Weiterbildung  � 

Ausgaben Weiterbildung je Mitarbeiter  � 

Teilnehmerzahl Talentmanagement   

Nachfolgemanagement   

Nutzung E-Learning   

Weiterbildungskonzept   

Auszubildendenzahl  � 

Ausbildungsquote # � 

Übernahmen  � 

Übernahmequote  � 

Ausgaben Ausbildung/Einstieg   

Ausgaben Ausbildung/Einstieg je Mitarbeiter   

Ausbildungskonzept   

Wissensmanagement  � 
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M
o

ti
va

ti
o

n
 

Arbeitgeberimage    

Mitarbeiterbefragung Grundlagen  � 

Beteiligungsquote  � 

Ergebnisse  � 

Zufriedenheitsquote  � 

Commitment-Index # � 

Bonusprogramme   

Fluktuationsquote  � 

Ungesteuerte Fluktuationsquote (arbeitnehmer-

seitige Kündigung) 
# � 

Austrittsgründe  � 

Disziplinarverfahren   

A
rb

e
it

su
m

fe
ld

 

Nutzung Kinderbetreuung   

Arbeitszeitmodelle (Definition, Alters-/Eltern-

/sonstige Teilzeit) 
  

Vorsorgeprogramme   

Gesundheitsquote # � 

Fehlzeiten  � 

Abwesenheitsgründe  � 

Unfallhäufigkeit   

Unfallbelastung   

Arbeitsschutzschulungen  � 

P
e

rs
o

n
al

e
rt

ra
g 

Umsatz pro Mitarbeiter  � 

EBITDA pro Mitarbeiter   

Personalaufwandsquote   

Total Workforce Aufwandsquote  � 

Human Capital ROI  � 

Verbesserungsvorschläge  � 

Einsparung aus Vorschlägen  � 

Patente   

 n=73 (Kennzahlen insgesamt) n=13 („Raute“) n=45 („Asterisk“) 

Tabelle 2: Raute-, Asterisk- und Kann-Kennzahlen des HCR10 

 

2.4 Stufen des HCR10 

Das Human Capital Reporting wird je nach Tiefe der Berichterstattung in unterschiedliche 

Stufen untergliedert, die bei der Bewertung mit einer entsprechenden Punktzahl einge-

hen.  

 

Logisches Hilfsmittel für die Unterscheidung der drei Berichtsstufen im 

HCR10 ist die Unterscheidung nach Zahl, Vektor und Matrix. 

 

Eine ausführliche Erklärung des Bewertungsschemas des HCR10 findet sich in „Anhang 1: 

Bewertung der Kennzahlen des HCR10“. 
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Stufe 1: „Zahl“ 

Diese Stufe repräsentiert die Untergrenze des HCR10-Standards in Form einer Zu-

standsangabe. Es wird also lediglich über eine Kennzahl ohne einen Zeit- oder Gruppen-

bezug berichtet (Tabelle 3), das heißt, es erfolgt kein Vergleich des Wertes über mehrere 

Jahre oder eine gruppenbezogene Aufgliederung. Das Erreichen von Stufe 1 bringt in der 

Schlussbewertung entsprechend 1 Punkt. 

Durchschnittsalter 2009 39,8 Jahre 

Tabelle 3: Darstellung einer Kennzahl in Stufe 1 

 

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

Die Einordnung in Stufe 2 erfordert die Aufschlüsselung einer Kennzahl nach dem Zeitbe-

zug, wie in Tabelle 4 dargestellt. Weiterhin ist eine Aufgliederung nach einem anderen 

Merkmal, wie zum Beispiel dem Geschlecht oder der Region (Gruppenbezug) möglich, um 

in Stufe 2 eingeordnet zu werden. Das Berichten einer Kennzahl in dieser Stufe bringt 2 

Punkte. 

 2009 2008 2007 

Durchschnittsalter 42,2 41,9 41,6 

Tabelle 4: 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 aussagekräftige 

Darstellung einer Kennzahl möglich. Dem HCR10 zufolge sollte jede Kennzahl dement-

sprechend eine Aufgliederung nach dem Zeitbezug sowie dem Gruppenbezug vorweisen 

(Tabelle 5). Wichtig ist hier, dass man trotzdem den Aspekt der Übersichtlichkeit und Ver-

ständlichkeit nicht außer Acht lässt. 

Durchschnittsalter 2009 2008 2007 
gesamt 40,9 41,0 40,6 
männlich  41,7 42,7 42,3 
weiblich 40,8 39,2 38,8 

Tabelle 5: Darstellung einer Kennzahl in Stufe 3 
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Aus pragmatischen Gründen definiert der HCR10 Zwischenstufen beim Zeitbezug: 

• In Stufe 1,5 werden Kennzahlen ohne Gruppenbezug eingeordnet, die allerdings ei-

nen Zweijahresvergleich beinhalten.  

• Stufe 2,5 setzt sich aus Stufe 1,5 und 2 zusammen. Hierbei wird eine gruppenbezoge-

ne Aufschlüsselung, die weiterhin einen Vergleichswert aus einem vergangenen Be-

richtsjahr liefert, vorausgesetzt.  

Tabelle 6 fasst diese Logik zusammen. 

 

Eine Zahl Gruppenbezug 
Zeitbezug 

Reportingstufe 
2 Jahre 3 Jahre 

���� - - - Stufe 1 

���� - ���� - Stufe 1,5 

���� - - ���� Stufe 2 

���� ���� - - Stufe 2 

���� ���� ���� - Stufe 2,5 

���� ���� ���� ���� Stufe 3 

Tabelle 6: Reportingstufen des HCR10 mit Stufe 3 als anzustrebender Standard 

 

Damit ergibt sich zusammenfassend als Forderung für den Geschäftsbericht: 

 

Der HCR10-Standard für Geschäftsberichte ist erfüllt, 

 wenn alle 13 Raute-Kennzahlen in Stufe 3 berichtet werden. 

 

Ein Geschäftsbericht muss also 13 klar definierte Zahlen gruppenspezifisch im Zeitablauf 

über 3 Jahre ausweisen. 

Analoges gilt für die Zusatzberichte: 

 

Der HCR10-Standard für Personal-/Nachhaltigkeitsberichte ist erfüllt, 

wenn alle 45 Asterisk-Kennzahlen in Stufe 3 berichtet werden. 

Auch hier gibt es also Pflicht-Kennzahlen. 

 

Wünschenswert wäre 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 Methodik und Ergebnisse 

3.1 Methodisches Vorgehen 

In der vorliegenden Studie wurden über 3 Jahre hinweg insgesamt 24.430 Seiten Ge-

schäftsberichte und 7.318 Seiten Zusatzberichte auf das Vorhandensein der HCR10-

Kennzahlen geprüft. Tabelle 7 zeigt die Verteilung der Seitenanzahl der Geschäfts- und 

Personalberichte über die betrachteten Geschäftsjahre. Die Berichte der überprüften Un-

ternehmen lagen entweder in gedruckter Version vor oder wurden als PDF-Dateien bear-

beitet. Berücksichtigt wurden ausschließlich diejenigen Unternehmen, die in den Berichts-

jahren 2009, 2010 und 2011 Mitglieder im DAX waren. Unternehmen, die nicht während 

des gesamten Betrachtungszeitraums Mitglied waren (Salzgitter und HeidelbergCement), 

wurden trotzdem über alle drei Jahre bewertet. Daher wurden folglich 31 Unternehmen 

nach dem HCR10-Standard bewertet. Im Anschluss an die Bewertung der Berichte aus 

dem Geschäftsjahr 2011, wurden insgesamt 18 Unternehmen die Bewertungsergebnisse 

mit der Bitte um Überprüfung zugesendet. Diese Unternehmen hatten bereits im Vorfeld 

Interesse an der Arbeit im Rahmen des HCR10 signalisiert. 

 2009 2010 2011 

Seitenanzahl Ge-

schäftsberichte 
7.641 9.319 7.470 

davon Kategorie 

Mitarbeiter 
114 123 106 

Seitenanzahl Zu-

satzberichte 
2.020 2.915 2.383 

davon Kategorie 

Mitarbeiter 
155 249 217 

Tabelle 7: Seitenanzahl der Geschäfts- und Zusatzberichte der DAX-30-Unternehmen 2009 bis 2011 

 

3.2 Die Ergebnisse: Wenige Gewinner und viele Verlierer 

Nach dem Bewertungsschema des HCR10 (siehe Anhang 1: Bewertung der Kennzahlen 

des HCR10) wurden dann die Geschäfts-, Nachhaltigkeits- und Personalberichte aller DAX-

30-Unternehmen, die in den Berichtjahren 2009 bis 2011 publiziert wurden, in den drei 

Kategorien Geschäftsbericht, Zusatzbericht und Breitenindex evaluiert. 

 

3.2.1 Kategorie Geschäftsbericht 

Als Sieger wird in diesem Bereich über alle drei Jahre die Linde AG gekürt, dicht gefolgt 

von der Volkswagen AG im Jahr 2009 und 2010 sowie der K+S AG im Jahr 2011. Das 

Schlusslicht bildet im Jahr 2009 die Fresenius SE zusammen mit der Merck KGaA. 2010 

landen erneut Fresenius, diesmal zusammen mit der MAN SE, der Münchener Rück und 

Siemens auf dem letzten Platz. 2011 nimmt die Münchener Rück als alleiniges Unterneh-

men den letzten Rang ein (Tabelle 16 bis Tabelle 18). 
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In Tabelle 8 sind die besten sowie die schlechtesten drei Plätze in dieser Kategorie aufge-

zählt. 

Kategorie Ge-

schäftsbericht 
2009 2010 2011 

„Top-3“ 

Linde Linde Linde 

Volkswagen Volkswagen K+S 

K+S BASF Volkswagen 

„Flop-3“ 

Infineon 

Fresenius Medical 

Care 

Fresenius Medical 

Care 

ThyssenKrupp 
Fresenius 

ThyssenKrupp 

Fresenius Medical 

Care  
Beiersdorf 

Allianz 

Beiersdorf 

Fresenius 
Fresenius 

Münchener Rück 
MAN 

Merck 
Münchener Rück 

Siemens 

Tabelle 8: Top 3/Flop 3 in der Kategorie Geschäftsbericht 

Abbildung 1 veranschaulicht die Entwicklung bezüglich des Erfüllungsgrads der Pflicht-

Kennzahlen in den Geschäftsberichten. 

 

Abbildung 1: HCR10 Erfüllungsgrad Pflicht-Kennzahlen Geschäftsbericht mit der Entwicklung der stärksten 

und schwächsten DAX-30-Unternehmen 

 

Interessant in diesem Zusammenhang ist ein Blick in Tabelle 18: Ranking 

2011 Kategorie Geschäftsbericht (Anhang 3).  

Hier wird deutlich, dass es generell eher niedrige Werte gibt.  

Würde man als Grenze für die Schulnote „ungenügend“ 25% annehmen, so 

bekommen die Geschäftsberichte von mehr als der Hälfte der DAX-30-

Unternehmen die Note „ungenügend“. 
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Aber selbst wenn man sich mit 20% zufrieden geben würde, so würden noch einige Un-

ternehmen durchfallen:  

Akuter Nachholbedarf bei den Geschäftsberichten gibt es bei  

BMW, Deutsche Telekom, Siemens, Merck, Henkel, Fresenius Medical Care, 

Fresenius, ThyssenKrupp, Allianz, Beiersdorf Salzgitter und Münchener Rück. 

Sie alle haben in ihrem HC-Reporting unter 20% vom Mindeststandard 

erreicht. 

 

3.2.2 Kategorie Zusatzbericht (Personal-/Nachhaltigkeitsbericht) 

Da nicht jedes der DAX-30-Unternehmen regelmäßig einen Nachhaltigkeits- oder Perso-

nalbericht veröffentlicht, fallen bei dieser Wertung in jedem Jahr einige Unternehmen 

raus. Tabelle 9 gibt einen Überblick über die Anzahl der von den DAX-30-Unternehmen 

veröffentlichten Nachhaltigkeits- und Personalberichte in den Jahren 2009, 2010 und 

2011. In allen 3 Berichtsjahren waren es die Deutsche Telekom, die Commerzbank und die 

RWE, die einen Personalbericht veröffentlichten. 

 

DAX-30-

Unternehmen 
2009 2010 2011 

Anzahl veröffent-

lichter Nachhaltig-

keitsberichte 

18 25 22 

Anzahl veröffent-

lichter Personalbe-

richte 

3 3 3 

Tabelle 9: Anzahl veröffentlichter Personal- und Nachhaltigkeitsberichte der DAX-30-Unternehmen 2009 bis 

2011 

In diesem Bereich lässt sich die Deutsche Telekom AG als eindeutiger Spitzenreiter in al-

len drei Jahren identifizieren. Die RWE schafft es im Jahr 2009 und 2010 auf Platz 2 und 

2011 gemeinsam mit der K+S AG auf Platz 3 direkt hinter Linde.  

Lässt man die Unternehmen unberücksichtigt, die in den betrachteten Berichtsjahren kei-

nen Personal- und Nachhaltigkeitsbericht veröffentlichten und dementsprechend eine Er-

füllungsquote von 0% aufweisen, wurden die unteren Plätze 2009 von Beiersdorf und der 

Deutschen Börse, 2010 von der Allianz und Münchener Rück und 2011 von SAP und der 

Allianz belegt (Tabelle 19 bis Tabelle 21 im Anhang 3). 



 

orga.uni-sb.de |                    HCR: Eine Standortbestimmung                  März 2013 19 

 

In Tabelle 10 sind die drei besten sowie die drei schlechtesten Plätze in der Kategorie Per-

sonal-/Nachhaltigkeitsbericht aufgelistet.  

 

Hier ist allerdings noch einmal darauf hinzuweisen, dass die 9 Unternehmen 

ohne „Personal-/Nachhaltigkeitsbericht“ noch unterhalb von „Flop“ liegen. 

 

Kategorie Personal-/ 

Nachhaltigkeitsbericht 

2009 2010 2011 

„Top-3“ 

Deutsche Telekom Deutsche Telekom Deutsche Telekom 

RWE RWE Linde 
Siemens Deutsche Post K+S 

RWE 

„Flop-3“ 
Linde Deutsche Börse Münchener Rück 
Deutsche Börse Münchener Rück Allianz 
Beiersdorf Allianz SAP 

Tabelle 10: Top 3/Flop 3 in der Kategorie Personal-/Nachhaltigkeitsbericht 

Abbildung 2 veranschaulicht die Entwicklung der stärksten und schwächsten DAX-30-

Unternehmen über die Berichtsjahre 2009, 2010 und 2011 bezüglich des Erfüllungsgrades 

der Pflicht-Kennzahlen in den Personal-/Nachhaltigkeitsberichten. 

 

Abbildung 2: HCR10 Erfüllungsgrad Pflicht-Kennzahlen Personal-/Nachhaltigkeitsbericht mit der Entwicklung 

der stärksten und schwächsten DAX-30-Unternehmen 

 

Das Instrument „Personal-/Nachhaltigkeitsbericht“ bietet großen 

Gestaltungsraum.Umso mehr überrascht es,  

dass viele Unternehmen dieses Instrument überhaupt nicht nutzen 

 und viele andere eher rudimentäre Berichte abliefern. 
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3.2.3 Kategorie Breitenindex 

Auch aus dieser Kategorie geht die Telekom als Sieger hervor. Im Jahr 2009 konnte sie 

sich gegenüber der RWE behaupten, 2010 gegenüber der BMW sowie der Deutschen 

Post und im Jahr 2011 hat sie vor der K+S AG die Nase vorn. Auf den hinteren Rängen fin-

det sich 2009 die Allianz und Merck, 2010 erneut die Allianz sowie knapp darüber 

Fresenius, Münchener Rück sowie ThyssenKrupp und 2011 werden die letzten Plätze von 

Beiersdorf und Allianz hinter der Münchener Rück belegt (Tabelle 22 bis Tabelle 24 in An-

hang 3). 

Tabelle 11 zeigt die besten und schwächsten drei Plätze im Bereich Breitenindex. 

 

Kategorie Breiten-

index 

2009 2010 2011 

„Top-3“ 

Deutsche Telekom Deutsche Telekom Deutsche Telekom 

RWE 
BMW 

K+S 
Deutsche Post 

Siemens RWE 
BMW 

Linde 

„Flop-3“ 

Infineon Fresenius Medical 

Care 
Merck 

MAN 

Merck 

Fresenius 

Münchener Rück Münchener Rück 

ThyssenKrupp 

Allianz Allianz 
Allianz 

Beiersdorf 

Tabelle 11: Top 3/Flop 3 in der Kategorie Breitenindex 

Abbildung 3 veranschaulicht die Entwicklung der stärksten und schwächsten DAX-30-

Unternehmen über die Berichtsjahre 2009, 2010 und 2011 bezüglich des Erfüllungsgrades 

der Pflicht- und Kann-Kennzahlen in den Geschäfts-, Personal- und Nachhaltigkeitsberich-

ten. 
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Abbildung 3: HCR10 Erfüllungsgrad Pflicht- und Kann-Kennzahlen Geschäfts-/Personal-/Nachhaltigkeits-

bericht mit der Entwicklung der stärksten und schwächsten DAX-30-Unternehmen 



 

orga.uni-sb.de |                    HCR: Eine Standortbestimmung                  März 2013 22 

 

4 Aufsteiger und Absteiger 

Betrachtet man die Entwicklung der Unternehmen über die drei berücksichtigten Be-

richtsjahre (Tabelle 12) so können, unabhängig vom Niveau des Erfüllungsgrads, Aufstei-

ger und Absteiger identifiziert werden. 

 

 

Tabelle 12: Wertevergleich 2011 mit 2010 und 2009 

2011
G

e
sa

m
t

E
rf

ü
ll

u
n

g
sq

u
o

te

G
e

sa
m

t

E
rf

ü
ll

u
n

g
sq

u
o

te

G
e

sa
m

t

E
rf

ü
ll

u
n

g
sq

u
o

te

39 100% 135 100% 219 100%

Adidas (N) 9,5 24% +1,28% +2,57% 0,0 0% -6,67% -9,86% 23,0 11% -9,31% -9,31%

Allianz (N) 4,5 12% -5,13% -6,41% 5,5 4% +1,11% +4,07% 11,0 5% +0,23% +1,14%

BASF (N in GB) 15,0 38% +2,56%+10,25% 25,0 19% +0,74% -1,11% 40,0 18% +2,28% +1,14%

Bayer (N) 9,0 23% +1,29% +2,57% 27,0 20% +2,96% +6,67% 45,5 21% +3,20% +3,66%

Beiersdorf 4,5 12% +/-0% -2,56% 0,0 0% -13,33% -2,22% 11,0 5% -10,96% -3,20%

BMW (N) 8,0 21% +5,13% +1,28% 38,0 28% +3,71%+28,15% 59,0 27% +0,91%+15,98%

Commerzbank (P) 11,0 28% +3,85% +7,70% 29,0 21% -4,45% +4,07% 44,5 20% -1,37% +3,88%

Daimler (N) 9,5 24% +5,13% -1,28% 37,5 28% +6,67% +7,78% 53,0 24% +5,02% +3,65%

Deutsche Bank (N) 13,5 35% +7,70% +6,41% 20,0 15% +4,07% -0,38% 44,5 20% +6,85% +4,79%

Deutsche Börse (N) 9,0 23% +1,29% +/-0% 23,0 17% +7,78% +8,89% 44,0 20% +3,65% +2,51%

Deutsche Post (N) 11,0 28% +2,57% +/-0% 35,5 26% -1,48% +3,71% 51,5 24% -2,96% +0,69%

Deutsche Telekom (N P) 7,0 18% -2,56% -8,97% 51,0 38% +/-0% -1,48% 82,0 37% +3,19% +2,97%

E.On (N) 11,0 28% +1,29% +5,13% 30,0 22% -1,11% -2,22% 43,0 20% -2,06% -4,11%

Fresenius Medical Care 5,0 13% +/-0% +1,28% 0,0 0% +/-0% +/-0% 18,5 8% -1,37% -0,91%

Fresenius 5,0 13% +2,56% +2,56% 0,0 0% +/-0% +/-0% 17,0 8% +0,91% -0,46%

HeidelbergCement 10,0 26% +/-0%+16,67% 0,0 0% -12,22% +/-0% 21,0 10% -2,97% +3,43%

Henkel (N) 5,5 14% -5,13% -2,57% 25,0 19% +0,74% +6,30% 43,5 20% +1,60% +3,88%

Infineon 10,5 27% +6,41%+14,10% 0,0 0% +/-0% +/-0% 34,0 16% +4,34% +9,59%

K+S (N) 17,5 45% +14,10% +8,97% 38,5 29% +7,41% +2,59% 61,0 28% +3,65% +1,37%

Linde (N) 18,5 47% +3,85% +3,85% 41,0 30% +2,96%+20,00% 59,5 27% +3,20%+10,96%

Lufthansa (N) 10,5 27% -1,29% -3,85% 24,0 18% +1,85% +2,59% 41,5 19% +0,91% -1,83%

MAN (N) 9,0 23% +12,82% +7,70% 36,5 27% +5,93%+27,04% 56,0 26% +7,31%+19,18%

Merck 6,0 15% -3,85% +5,12% 0,0 0% -19,26% +/-0% 16,0 7% -12,78% +2,29%

Metro(N) 13,0 33% +1,28% +5,12% 23,0 17% +4,45% +1,85% 41,0 19% +1,14% +2,05%

Münchener Rück (N) 4,0 10% +/-0% -10,25% 8,0 6% +0,74% +5,93% 14,0 6% -0,92% -2,06%

RWE (N P) 11,5 29% +/-0% +3,85% 39,0 29% -2,59% -4,44% 52,0 24% -0,92% -5,03%

Salzgitter 4,5 12% -5,13% -5,13% 0,0 0% +/-0% +/-0% 17,5 8% +0,91% -0,46%

SAP (N) 11,0 28% +3,85% +6,42% 1,5 1% +1,11% +1,11% 22,5 10% -1,37% -0,46%

Siemens 6,5 17% +6,41% -1,28% 30,0 22% -2,22% -5,56% 51,0 23% +2,06% -3,42%

ThyssenKrupp 5,0 13% +/-0% -7,69% 0,0 0% +/-0% +/-0% 17,5 8% +0,68% -0,91%

Volkswagen (N) 17,0 44% +1,28% +2,56% 28,0 21% +1,11%+20,74% 54,0 25% +1,14% +5,48%
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Bei der Entwicklung der Pflicht-Kennzahlen in den Geschäftsberichten (Abbildung 4 ) ist In-

fineon der klare Aufsteiger. Als Absteiger in diesem Bereich können die Allianz sowie die 

Deutsche Telekom herausgegriffen werden.  

 

Abbildung 4: Aufsteiger und Absteiger im Bereich Entwicklung Pflicht-Kennzahlen im Geschäftsbericht 

Bei der Entwicklung der Pflicht-Kennzahlen in den Personal- und Nachhaltigkeitsberichten 

(Abbildung 5 ) wurden alle Unternehmen berücksichtigt, die in allen drei Jahren einen 

Personal- beziehungsweise einen Nachhaltigkeitsbericht veröffentlichten. 
 

 

Abbildung 5: Aufsteiger und Absteiger im Bereich Entwicklung Pflicht-Kennzahlen im Personal-/Nachhaltig-

keitsbericht 
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Der dritte Bereich zeigt die Entwicklung der Pflicht- und Kann-Kennzahlen im Personal-/ 

Nachhaltigkeits- und Geschäftsbericht über die Berichtsjahre 2009 bis 2011. Als Aufsteiger 

werden in diesem Bereich die Unternehmen Infineon, Henkel und Linde erklärt, während 

die Unternehmen E.On und RWE die Absteiger dieser Runde darstellen. Auch hier ist an-

zumerken, dass nur die Unternehmen berücksichtigt wurden, die jedes Jahr einen oder 

gar keinen Nachhaltigkeits- oder Personalbericht publiziert haben. Grafisch werden diese 

Ergebnisse in Abbildung 6 verdeutlicht. 

 

Abbildung 6: Aufsteiger und Absteiger im Bereich Entwicklung Pflicht- und Kann-Kennzahlen im Geschäfts-

/Personal-/Nachhaltigkeitsbericht 

 

An dieser Stelle soll noch einmal darauf hingewiesen werden, dass alle 

Unternehmen ihre individuellen Bewertungen vorab zugestellt bekamen, 

verbunden mit der Bitte, gegebenenfalls Korrekturen anzubringen. 

 

Als ein Beispiel für die hier verwendete Bewertung ist zu verweisen auf den Anhang 2: 

Bewertungsbeispiel Deutsche Telekom. 

 

Alle Einzelbewertungen sind im Internet  

auf der Projektseite HCR10 unter  

http://www.orga.uni-sb.de/Projekte/HCR10 

abrufbar. 
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5 Inhaltlicher Vergleich der Kategorien 

Die Personalberichterstattung der DAX-30-Unternehmen spielt sich bisher generell auf ei-

nem niedrigen Niveau ab. Nicht nur „Verlierer“, sondern auch Unternehmen, die auf den 

vorderen Rängen platziert sind, sind aufgerufen, ihr Reporting zu verbessern. Der leicht 

positive Trend der personalbezogenen Berichterstattung über die Geschäftsjahre 2009 bis 

2011 gibt Anlass zur Hoffnung, dass sich das Human Capital Reporting in den nächsten 

Jahren weiter verbessern wird. 

 

5.1 Kategorie Geschäftsbericht 

In dieser Kategorie wurden in den Reportingbereichen Personalkosten und Mengengerüst 

durchschnittlich die meisten Punkte erreicht. Auffällig ist an dieser Stelle, dass die Kenn-

zahl Personalaufwand gesamt in allen 3 Jahren von jedem der Unternehmen berichtet 

wurde, während die Kennzahl External Workforce Costs in keinem Geschäftsbericht der 

DAX-30-Unternehmen auftaucht. Die anderen Reportingbereiche weisen deutliche Defizi-

te auf, wobei der Bereich Personalertrag an dieser Stelle ausgeklammert werden kann, da 

hier keine Raute-Kennzahl (Pflicht) gefordert ist (vgl. Tabelle 13). 

 

5.2 Kategorie Zusatzbericht 

In dieser Kategorie schneidet neben dem Mengengerüst der Reportingbereich Personal-

struktur am besten ab. Das Niveau ist in dieser Kategorie allerdings niedriger als in der Ka-

tegorie Geschäftsbericht. Am häufigsten werden die Kennzahlen Frauenanteil und Mitar-

beiterzahl Köpfe berichtet. Die Kennzahlen External Workforce Costs je Gruppe, Total-

Workforce-Aufwandsquote und Human Capital RoI werden im Gegensatz dazu nicht in 

den Zusatzberichten erwähnt. Auch die Kennzahlen Anteil Personalaufwand am Gesamt-

aufwand, Total Workforce Costs, External Workforce Costs und Anteil (un)befristeter Ver-

träge an Einstellungen sind nur selten in den Zusatzberichten vertreten (vgl. Tabelle 13). 

 

5.3 Kategorie Breitenindex 

In dieser Kategorie wurden ebenfalls in den Bereichen Mengengerüst und Personalstruk-

tur im Durchschnitt die meisten Kennzahlen berichtet. In den restlichen Bereichen be-

steht auch hier ein deutlicher Verbesserungsbedarf. Neben den bereits erwähnten feh-

lenden Kennzahlen wurde auch die Personalkostenstruktur und die Führungsspanne we-

der in den Geschäfts- noch in den Zusatzberichten der DAX-30-Unternehmen während 

der betrachteten drei Jahre berichtet. Neben der Kennzahl Personalaufwand gesamt 

wurden in den Geschäftsberichten die Personalzusatzkosten mit Abstand am häufigsten 

berichtet (vgl. Tabelle 13). 
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2009 2010 2011 2009 2010 2011
IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII I
IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIII

Anteil Personalaufwand am Gesamtaufwand � III I I I

Personalaufwand je FTE � IIIII II IIIII II IIIII I III III IIIII 
IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII III IIIII 
IIIII IIIII II IIIII IIII IIIII III

Total Workforce Costs � I I

External Workforce Costs #� I I

EWC je Gruppe �

Personalkostenstruktur

Deutung/Erklärung der Aufwandsentwicklungen IIIII IIIII IIIII III IIIII IIIII II I I

IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII 
IIIII IIII IIIII I IIIII IIIII III I
IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII III IIIII IIIII II IIIII IIIII II IIIII IIII
III

External Workforce IIIII I III III III III IIII
IIIII III IIIII IIII IIIII IIIII IIIII IIIII I IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII 

I II

FTE Zugänge � I IIIII IIIII IIII III IIIII II

Anteil unbefristeter Verträge � IIII III III IIII IIIII III IIIII II

Anteil (un)befristeter Verträge an Einstellungen I

Beschäftigungsstruktur (Tarif, AT, etc.) IIII III III IIIII IIIII IIIII II IIIII IIIII I

IIIII IIIII IIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII 
III IIIII I I IIIII II IIII

Behindertenanteil � III III II IIIII IIII IIIII IIIII III IIIII IIIII II
IIIII IIII IIIII IIII IIIII IIIII IIIII IIIII II IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII 

II

Durchschnittsalter � IIIII IIIII I IIIII IIIII II IIIII IIIII IIIII IIIII I IIIII IIIII II IIIII IIII

Betriebszugehörigkeit/Dienstalter � IIIII IIIII I IIIII IIIII I IIIII IIIII I IIIII IIIII II IIIII II

Joblevel � IIIII IIIII I IIII IIII IIIII III

Jobfamily (Abteilung) IIIII IIIII II IIIII IIIII IIIII IIIII III III II

Qualifikationsstruktur IIII III III I II I

Führungsspanne

Nationalität � IIIII III IIIII IIIII IIII IIIII III IIIII IIIII II IIIII IIIII II

Teilnehmerzahl #� IIIII IIIII IIII IIII IIII IIIII IIII IIIII I IIIII II
IIIII IIIII I IIIII IIII IIIII II IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII 

II

Anzahl Weiterbildungsseminare IIIII III I IIII III III

Zufriedenheit mit Training

Gesamtausgaben Weiterbildung � IIIII II IIIII IIII IIIII III IIIII I IIIII IIIII II IIIII IIII

Ausgaben Weiterbildung je Mitarbeiter � IIIII II IIIII IIII IIII IIIII I IIIII II

Teilnehmerzahl Talentmanagement IIII IIII I IIII II

Definition Nachfolgemanagement II I I

Nutzung E-Learning II II II II IIIII I II
IIIII IIIII IIIII III IIIII IIIII II I
I

IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII II IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII 
IIIII III IIIII I IIIII III II

Ausbildungsquote #� IIIII IIIII IIIII IIIII II IIIII I IIIII IIII IIIII II

Übernahmen � III IIII III IIII I

Übernahmequote � IIIII II IIII IIIII II IIIII III IIIII II

Ausgaben Ausbildung/Einstieg III III IIII III IIIII IIII

Ausgaben Ausbildung/Einstieg je Mitarbeiter II
IIIII IIIII IIIII IIIII III II IIIII IIIII IIII I
IIII

Wissensmanagement � II I I IIII I

Raute/ 

Asterisk 
Kennzahl
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Personalaufwand gesamt #�

Personalzusatzkosten

#�

Teilzeitquote (in Köpfen) #�

Weiterbildungskonzept

Auszubildendenzahl �

Geschäftsbericht Zusatzbericht

Ausbildungskonzept

Frauenanteil #�

Altersstruktur #�

�

Mitarbeiterzahl Köpfe #�

Teilnehmertage oder -stunden #�

Mitarbeiterzahl FTE
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Tabelle 13: Verteilung der in den Geschäfts- und Zusatzberichten der DAX-30-Unternehmen ausgewiesenen 

Kennzahlen 2009 bis 2011   

 

Tabelle 13 enthält eine ganze Reihe von generellen Trends. Exemplarisch sind zu nennen: 

• Interessanter Weise nehmen die Aussagen zum Weiterbildungs- und Ausbildungs-

konzept drastisch ab.  

• Nicht überraschend dagegen ist die Zunahme am Ausweis von Behindertenanteil und 

vom Frauenanteil, wobei gerade letzterer nicht immer ausreichend differenziert aus-

fällt. 

• Zur External Workforce gibt es erste Ansätze, aber nur zum Mengengerüst, nicht zu 

den tatsächlichen Kosten.  

• Zu Stiefkindern der Berichterstattung zählen unter anderem der Anteil (un-)be-

fristeter Verträge an Einstellungen, der Bereich zum Personalertrag (abgesehen vom 

2010 entdeckten EBITDA pro Mitarbeiter) sowie Kennzahlen zu Zufriedenheit und 

Commitment.  

Nicht in allen Fällen geht es nur um die Bereitschaft zum Reporting. In einigen Fällen dürf-

ten die Daten überhaupt nicht vorliegen. Dann stellt sich aber nicht nur die Frage nach 

der Professionalität im Reporting, sondern die vorgelagerte Frage nach der Professionali-

tät der Personalarbeit: Sie braucht – unabhängig von ihrer qualitativen Ausgestaltung – 

immer eine solide Informationsbasis. 

Arbeitgeberimage I III IIIII I I III IIIII III

Mitarbeiterbefragung Grundlagen � I II III II

Beteiligungsquote � IIII IIIII IIII IIIII I IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIII

Ergebnisse � I III II IIIII III III

Zufriedenheitsquote � II I III II II

Commitment-Index #� I II II II III IIII

Bonusprogramme IIII IIIII IIIII I IIIII IIII IIIII 

Fluktuationsquote � IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII III IIIII IIIII IIIII IIIII II IIIII IIIII IIII IIIII IIIII III

Ungesteuerte Fluktuationsquote (arbeitnehmerseitige Kündigung) #� IIII IIIII IIII IIIII I IIIII II IIIII IIIII II IIIII II

Austrittsgründe � I III II

Disziplinarverfahren I

Nutzung Kinderbetreuung II IIIII IIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII 

Arbeitszeitmodelle (Definition, Alters-/Eltern-/sonstige Teilzeit) III IIIII IIIII IIIII IIIII I

Vorsorgeprogramme III IIIII I III IIIII IIIII 

Gesundheitsquote #� III IIIII IIII IIIII I IIIII III IIIII III

Fehlzeiten � II I II IIIII II II

Abwesenheitsgründe � I
IIIII IIIII IIIII IIIII I IIIII IIIII I IIIII IIIII IIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII 

IIIII I

Unfallbelastung IIIII IIIII IIIII I IIIII IIIII IIIII IIIII I IIIII III

Arbeitsschutzschulungen � II I II III IIIII II IIII

Umsatz pro Mitarbeiter � IIIII IIII IIIII I II III II
IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII IIIII I IIIII II IIIII 
I IIII

Personalaufwandsquote IIIII I III III III III II

Total-Workforce-Aufwandsquote �

Human Capital ROI �

Verbesserungsvorschläge � IIIII II IIIII I IIIII IIIII IIIII IIIII II IIIII III

Einsparung aus Vorschlägen � IIIII I IIIII IIIII IIIII II IIIII I IIIII III

Patente IIIII IIIII IIII IIIII IIIII II IIIII IIIII II III IIIII IIIII I
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6 Der Geschäftsbericht der Zukunft: Von den Gewinnern lernen 

Einige der Unternehmen geben bereits jetzt Beispiele dafür, wie ein zumindest teilweise 

perfektes Human Capital Reporting nach dem HCR10-Standard aussehen sollte. Daher 

wird im Folgenden für jeden Reportingbereich ein Beispiel für eine Kennzahl angeführt, 

die, wie vom HCR10 vorgesehen, in Stufe 3 berichtet wurde (Abbildung 7 bis Abbildung 

11). 

Reportingbereich Personalkosten:  

 

Abbildung 7: Personalaufwand gesamt, Stufe 3, in Anlehnung an den Personalbericht 2011 der Deutschen 
Telekom AG (S. 28) 

  

Personalaufwand und Personalaufwandsquote Telekom Konzern weltweit
2008 bis 2011 in Mrd. €

2008 2009 2010 2011

Personalaufwand im Konzern 14,1 14,3 15,1 14,7

davon Deutschland 9,8 9,0 9,2 9,2

Sondereinflüsse* 1,1 0,5 1,0 1,2

Personalaufwand im Konzern, bereinigt um Sondereinflüsse 13,0 13,8 14,1 13,6

Konzernumsatz 61,7 64,6 62,4 58,7

davon Deutschland 29,7 28,4 28,1 27,2

Bereinigte Personalaufwandsquote Konzern (in %) 21,1 21,4 22,5 23,2

Personalaufwandsquote Deutschland (in %) 29,9 30,1 30,4 30,6
*Sondereinflüsse in Mrd.€, Werte berechnet und gerundet auf Bas is  der exakten Millionenbeträge.

Aufwendungen für Personalmaßnahmen (vorzeitiger Ruhestand, Abfindungen, Ausgleichszahlungen, etc.) im Wesentlichen in den operativen Segmenten 

Deutschland(-0,6), Konzernzentra le & Shared Services (-0,2), Europa  (-0,1) und T-Mobile USA (-0,1).

2010: Aufwendungen für Personalmaßna hmen (vorzeitiger Ruhestand, Abfindungen, Ausgleichszahlungen, etc.) im Wesentlichen in den operativen Segmenten

Deutschland(-0,4), Europa (-0,2), Systemgeschäft (-0,1) sowie der Konzernzentra le & Shared Services  (-0,1).

2009: Aufwendungen für Personalmaßna hmen (vorzeitiger Ruhestand, Abfindungen, Ausgleichszahlungen, etc.) im Wesentlichen in den operativen Segmenten

Deutschland(-0,3), Systemgeschäft (-0,1) sowie der Konzernzentra le & Shared Services (-0,1).

2008:Aufwendungen für Personalmaßnahmen (vorzeitiger Ruhestand, Abfindungen, Ausgleichszahlungen, etc.) im Wesentlichen in den operativen Segmenten

Deutschland(-0,8), Systemgeschäft (-0,3) .
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Reportingbereich Mengengerüst: 

 

Abbildung 8: Mitarbeiterzahl FTE, Stufe 3, in Anlehnung an den Nachhaltigkeitsbericht 2011 der Deutschen 
Bank AG (S. 46) 

Reportingbereich Personalstruktur: 

 

Abbildung 9: Frauenanteil, Stufe 3, in Anlehnung an den Nachhaltigkeitsbericht 2011 der Daimler AG (S. 93) 

  

Mitarbeiter
2009 bis 2011 in % (Vollzeitäquivalent)

2009 2010 2011

Mitarbeiter 77.053 102.062 100.996

Geschäftsbereiche

Corporate & Investment Bank 18,2 15,3 15,0

Private Clients and Asset Management 39,7 49,8 48,6

Corporate Investments 0,0 1,5 1,4

Infrastructure/Regional Management 42,1 33,4 35,0

Regionen

Deutschland 35,5 48,3 46,9

Europa (ohne Deutschland), Naher Osten und 

Afrika 28,6 23,3 23,8

Nord- und Südamerika 14,5 11,0 11,0

Asien/Pazifik 21,4 17,4 18,2

Anteil der Frauen in der Daimler AG
2009 bis 2011 in %

Zielkorridore der 

BV (2011-2015) 2009 2010 2011

Belegschaft 12,5 - 15 13,1 13,5 13,9

Angestellte - 24,2 24,3 24,9

Ausbildung 22 - 26 20,7 20,6 20,4

Gewerblich-technische Berufsausbildung 13 - 16 11,7 11,3 11,3

Führungsfunktion Ebene 4 14 - 18 11,7 12,4 12,9

Führungsfunktion Ebene 5 4 - 6 3,5 3,5 4,0

Leitende Führungspositionen - 8,3 8,9 10,6
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Reportingbereich Aus- und Weiterbildung: 

 

Abbildung 10: Ausbildungsquote, Stufe 3, in Anlehnung an den Nachhaltigkeitsbericht 2011 der Linde AG (S. 
76) 

Reportingbereich Personalertrag: 

 

Abbildung 11: Umsatz pro Mitarbeiter, Stufe 3, in Anlehnung an den Personalbericht 2011 der Deutschen 
Telekom AG (S. 27) 

  

Aus- und Weiterbildung

2008 2009 2010 2011

Mitarbeiter, die an 

Weiterbildungsmaßnahmen 

teilgenommen haben* in % 56,9 53,8 59,1 64,4

Durchschnittliche Zahl der 

Weiterbildungstage*

je 

Mitarbeiter 1,8 1,6 2,0 2,3

Durchschnittliche Ausgaben für 

Weiterbildungsmaßnahmen*

je 

Mitarbeiter 281 216 241 268

Auszubildende und Trainees in % 1,7 1,4 1,3 1,3

Auszubildende und Trainees in 

Deutschland in % 3,4 3,7 3,5 3,6

*Enthalten im Konzernlagebericht des Geschäftsberichts  2011 der Linde Group

Umsatz je Mitarbeiter pro FTE (Full Time Equivalent)
2008 bis 2011 in Tausend €

*Hintergrund der Umsatzentwicklung ist, dass der internationale Umsatzdruck auf den Gesamtkonzern durchschlägt. Die Entwicklung in Deutschland ist fast konstant

**2009: Durch OTE-Akquis ition überproportionale Zunahme Mitarbeiter international im Verhältnis  zur Umsatzsteigerung

341

285**

273
268

263

251 247 244*

210
218 221 221

200

250

300

350

2008 2009 2010 2011

International

Konzern

Deutschland
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Reportingbereich Motivation: 

 

Abbildung 12: Zufriedenheitsquote, Stufe 3, in Anlehnung an den Personalbericht 2011 der Deutschen Tele-
kom AG (S. 59) 

  

Zufriedenheit der Führungskräfte mit HR: international und in Deutschland gestiegen
Entwicklung 2008 bis 2011. Befragung von über 14.000 Executives in jetzt 33 Ländern

Unser Ziel: "Service Excellence" 8,0

Zufriedenheit der Führungskräfte mit HR: international und in Deutschland gestiegen
Entwicklung 2008 bis 2011. Befragung von über 14.000 Executives in jetzt 33 Ländern

Unser Ziel: "Service Excellence" 8,0
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Reportingbereich Arbeitsumfeld: 

 

Abbildung 13: Gesundheitsquote, Stufe 3, in Anlehnung an den Personalbericht 2011 der Deutschen Tele-
kom AG (S. 34) 

 

7 Was ist zu tun? 

Mit dem HCR10-Standard bekommen Unternehmen einen Leitfaden an die Hand, der sie 

bei der Umsetzung eines zielgruppengerechten Humankapitalreporting unterstützt. 

Das Human Capital Reporting kann, wenn es angemessen und effektiv eingesetzt wird, 

das Interesse potenzieller Mitarbeiter wecken sowie die Zufriedenheit derzeitiger Mitar-

beiter erhöhen, da diese sich besser informiert fühlen. Weiterhin kann durch eine Umset-

zung des HCR10-Standards in der Berichterstattung ein hoher Grad an Transparenz in jeg-

lichen Bereichen erzeugt werden, was Wirtschaftsprüfern und Investoren eine lange Su-

che nach den für sie relevanten Informationen erleichtert. 

Bei der Umsetzung des Standards sollte unbedingt beachtet werden, dass die Übersicht-

lichkeit und Verständlichkeit der berichteten Kennzahlen gewahrt wird. Der Vergleich ei-

ner Kennzahl über drei Jahre oder die Aufgliederung nach Zielgruppen sollte also nicht 

wahllos angewandt, sondern an den entsprechenden Stellen sinnvoll eingearbeitet wer-

den. 

Nun liegt es in der Hand der Personalvorstände, mit Hilfe des HCR10-Standards der per-

sonalbezogenen Berichterstattung Struktur und Aussagekraft zu verleihen. Weiterhin gibt 

der HCR10 den Personalmanagern eine Orientierung, wie sie ihre Personalarbeit verbes-

sern und entsprechend vermarkten können. Denn letztlich ist dieses nach außen präsen-

tierte Human Capital Reporting nicht nur ein Aushängeschild des Unternehmens, sondern 

auch eine einzigartige Möglichkeit, die Wichtigkeit der Ressource Mitarbeiter und damit 

auch der Personalmanager zu betonen. 

 

 

Gesundheitsquote Telekom
Konzernsegmente in Deutschland, in %

2009 2010 2011

OS Deutschland 93,3 93,4 93,5

OS Europa 97,4 97,8 97,7

T-Systems 96,4 96,5 96,2

Konzernzentrale und Shared Services 94,0 94,3 93,8

Konzern gesamt 94,0 94,2 94,1
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Anhang 1: Bewertung der Kennzahlen des HCR10 

Um die Personalberichterstattung später bewerten zu können, werden drei Bewertungszah-

len eingeführt, die an die in Punkt 3.3. bereits kurz angeschnittene Bewertungslogik anknüp-

fen: 

1. Erfüllungsgrad der Pflicht-Kennzahlen im Geschäftsbericht 

Für jede im Geschäftsbericht berichtete Raute-Kennzahl wird entsprechend der erreichten 

Stufe die jeweilige Punktzahl vergeben. Wird eine Raute-Kennzahl mehrmals und in unter-

schiedlichen Stufen berichtet, wird jeweils nur die höchste Stufe, die erreicht werden konn-

te, gezählt. Werden Kennzahlen berichtet, die nicht mit einer Raute versehen sind, fließen 

diese folglich nicht in die Bewertung mit ein. 

 

Die maximal erfüllbare Punktzahl ist 13 x 3 = 39, entspricht demnach der 

Anzahl der Raute-Kennzahlen multipliziert dem Erfüllungsrad von Stufe 3. 

 

2. Erfüllungsgrad der Pflicht-Kennzahlen im Personal-/Nachhaltigkeitsbericht 

Für jede im Personal-/Nachhaltigkeitsbericht berichtete Asterisk-Kennzahl wird 

entsprechend der erreichten Stufe die jeweilige Punktzahl vergeben. Wird eine Asterisk-

Kennzahl mehrmals und in unterschiedlichen Stufen berichtet, wird jeweils nur die höchste 

Stufe, die erreicht werden konnte, gezählt. Werden Kennzahlen berichtet, die nicht mit 

einem Asterisk versehen sind, fließen diese folglich nicht in die Bewertung mit ein. 

 

Die maximal erfüllbare Punktzahl entspricht demnach der Anzahl der  

Asterisk-Kennzahlen multipliziert mit 3 (135). 

 

3. Erfüllungsgrad der Pflicht- und Kann-Kennzahlen im Geschäfts-/Personal-/Nach-

haltigkeitsbericht 

Für jede im Geschäfts-/Personal-/Nachhaltigkeitsbericht berichtete Raute-, Asterisk- und 

Kann-Kennzahl wird entsprechend der erreichten Stufe die jeweilige Punktzahl vergeben. 

Wird eine Raute-, Asterisk- oder Kann-Kennzahl mehrmals und in unterschiedlichen Stufen 

berichtet, wird jeweils nur die höchste Stufe, die erreicht werden konnte, gezählt. Bei dieser 

letzten Bewertungszahl fließen alle Kennzahlen, die berichtet wurden, in die Endbewertung 

mit ein. 

 

Die maximal erfüllbare Punktzahl entspricht demnach der Anzahl der Raute-, 

Asterisk- und Kann-Kennzahlen multipliziert mit 3 (219). 
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Anhang 2: Bewertungsbeispiel Deutsche Telekom 

Um das Bewertungsschema des HCR10 zu verdeutlichen, soll beispielhaft die Bewertung der 

Personalberichterstattung der Deutschen Telekom AG in Geschäfts-, Personal- und Nachhal-

tigkeitsbericht durchgeführt werden (Tabelle 14 und Tabelle 15). 

Der Aufbau der Tabelle entspricht zunächst bis Spalte 3 der Logik von  

 n=73 (Kennzahlen insgesamt) n=13 („Raute“) n=45 („Asterisk“) 

Tabelle 2; Spalte 4 bis 8 stellen die einzelnen erreichbaren Stufen dar und in Spalte 9 werden 

die Seitenzahlen des Geschäfts- oder Zusatzberichts vermerkt, auf denen die Kennzahl zu 

finden ist. 

In der Tabelle wurden die Kennzahlen erfasst, die von der Telekom im Geschäfts- (G), Perso-

nal- (P) und Nachhaltigkeitsbericht (N) im Jahr 2011 berichtet wurden. Je nach Berichtstiefe 

wurden die Kennzahlen in die möglichen Stufen eingeordnet. 

Nachdem alle für den HCR10 relevanten Kennzahlen aus den Berichten der Deutschen Tele-

kom AG herausgefiltert und den jeweiligen Stufen zugeordnet wurden, konnte abschließend 

die Bewertung der Berichterstattung durchgeführt werden. 

 

Deutsche Telekom - 2011

1 1,5 2 2,5 3 4

Za hl 2 Ja hre Ze i t 

ode r 

Gruppe

2 Ja hre  

Gruppe

Ma tri x Se i te nza hl

Pe rs ona l a ufwa nd ge s a mt #� X NP G.110, G.130, G.214, N.343, P.28

Ante i l  Pe rs ona l a ufwa nd a m Ge s a mta ufwa nd �

Pe rs ona l a ufwa nd je  FTE � P P.29

Pe rs ona l zus a tzkos te n �

Tota l  Workforce  Cos ts � P P P.28, P.29

Externa l  Workforce  Cos ts #� P P P.28, P.29

EWC je  Gruppe �

Pe rs ona l kos tens truktur

De utung/Erkl ä rung der Aufwa nds entwi ckl ungen Xc S.215

Mi ta rbe i terza hl  Köpfe #� X X    P
G.U4, G.94, G.130, G.184, G.214, 

G.219,  P.27

Mi ta rbe i terza hl  FTE #� X    P N G.U2, N.373 f., P.U3

Externa l  Workforce

Te i l ze i tquote  (i n  Köpfen) #� Nb Pb N N.279, N.365 f., P.14, P.55

FTE Zugä nge �

Ante i l  unbe fri s teter Verträ ge �

Ante i l  (un)befri s te te r Ve rträ ge  a n Ei ns te l l ungen

Be s chä fti gungs s truktur (Ta ri f, AT, e tc.) N N.33

Fra uena nte i l #�

Be hi nde rte na nte i l � N P NP N.281, N.366, P.56

Al ters s truktur #� NP N.366 f., P.57 (9-Ja hre s s egme nte)

Durchs chni tts a l te r � P P P.57

Be tri e bs zuge höri gke i t/Di e ns ta l te r �

Jobl e ve l �

Jobfa mi l y (Abte i l ung) N N.374 (Ante i l  Be a mte )
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Führungs s pa nne

Na ti ona l i tä t �
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Tabelle 14: HCR10: Performance der Deutschen Telekom AG 2011 

Te i l ne hmerza hl #� NP N.273, N.369, P.38

Te i l ne hmerta ge  oder -s tunde n #� NP N.33, N.273, N.369, P.38

Anza hl  Wei te rbi l dungs s e mi na re N P NP N.273, N.369, P.38

Zufri ede nhe i t mi t Tra i ni ng

Ge s a mta us ga ben We i terbi l dung � Pb P.38

Aus ga ben We i terbi l dung je  Mi ta rbe i ter �

Te i l ne hmerza hl  Ta l e ntma na geme nt P P.52

De fi n i ti on Na chfol ge ma na geme nt

Nutzung E-Lea rni ng NP N.273, N.369, P.38

We i terbi l dungs konze pt P N N.276, P.52

Aus zubi l de nde nza hl � G N NP G.214, N.273 f., N.369 f., P.49

Aus bi l dungs quote #�

Überna hmen �

Überna hmequote �

Aus ga ben Aus bi l dung/Ei ns ti e g

Aus ga ben Aus bi l dung/Ei ns ti e g je  Mi ta rbe i ter

Aus bi l dungs konzept GcNP G.127, N.270, P.47, P.48

Wi s s e ns ma na ge me nt �

Arbe i tge be ri ma ge  N P N.268, P.41

Mi ta rbe i terbe fra gung Grundl a ge n � N.364 f., P.40ff.

Be te i l i gungs quote � NP N.364, P.41

Erge bni s s e � P NP N.364 f., P.40, P.41

Zufri ede nhe i ts quote � N P P N.363, P.39, P.41, P.42, P.59

Commi tment-Inde x #� NP N.363, P.39

Bonus progra mme

Fl uktua ti ons quote �

Unge s te uerte  Fl uktua ti ons quote  

(a rbe i tne hme rs e i ti ge  Kündi gung)
#� P P.39

Aus tri tts gründe �

Di s zi p l i na rve rfa hren

Nutzung Ki nde rbe treuung XN G.128, N.280

Arbe i ts ze i tmode l l e (Defi ni ti on, Al te rs -/El te rn-

/s ons ti ge  Te i l ze i t)

Vors orgeprogra mme G G.129

Ge s undhe i ts quote #� NP N.371, P.34

Fe hl ze i te n �

Abwe s enhe i ts gründe �

Unfa l l hä ufi gke i t NP N.372, P.35

Unfa l l be l a s tung

Arbe i ts s chutzs chul unge n �

Ums a tz pro Mi ta rbe i ter � G NP G.U2, G.130, N.343, P.27

EBITDA pro Mi ta rbe i te r N G G
G.U2, G.U4, G.52, G.69, G.80, G.94, 

G.99, N.10

Pe rs ona l a ufwa nds quote P G N P G.130, N.343, P.27, P.28

Tota l -Workforce -Aufwa nds quote �

Huma n Ca pi ta l  ROI �

Ve rbes s e rungs vors chl ä ge � NP N.377, P.43

Ei ns pa rung a us  Vors chl ä gen � NP N.377, P.43

Pa te nte P G N G.121, N.377, P.43

N  = Nachhal tigkeitsbericht

G = Ge s chä fts be ri cht

P = Pers ona l be ri cht

a  = Unte rgl i e derung vorha nden, je doch ni cht übe r me hre re  Ja hre

b = ke i ne  e xa kte  Za hl e na nga be

c = Bewertung na ch Aus führl i chke i t de r Anga be n
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  a              = Pfl i cht-Ke nnza hl e n Pers ona l -/Na chha l ti gke i ts be ri cht
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NP

NP

P

NP

NP

NP

NP

NP

NP

NP

NP

P

P



 

 

orga.uni-sb.de |                    HCR: Eine Standortbestimmung                  März 2013 36 

 

 
Tabelle 15: Bewertung der Performance der Deutschen Telekom AG 2011 

Bei der Punktevergabe wird nun nach dem beschriebenen Bewertungsschema vorgegangen. 

Dazu müssen je nach Bewertungszahl die entsprechenden Werte, die zur Vereinfachung 

durch Farbe und Form unterscheidbar sind, zusammengerechnet werden. 

Bewertung:

Reportingbereich Erreichte Punkte

Personalkosten 2

Mengengerüst 5

Personalstruktur 0

Aus- und Weiterbi ldung 0

Motivation 0

Arbei tsumfeld 0

Personalertrag 0

Gesamt 7

Erfül lungsquote 17,95%

Reportingbereich Erreichte Punkte

Personalkosten 10,5

Mengengerüst 8

Personalstruktur 7,5

Aus- und Weiterbi ldung 6

Motivation 9

Arbei tsumfeld 3

Personalertrag 7

Gesamt 51

Erfül lungsquote 37,78%

Reportingbereich Erreichte Punkte

Personalkosten 11,5

Mengengerüst 9

Personalstruktur 12,5

Aus- und Weiterbi ldung 14

Motivation 11

Arbei tsumfeld 9

Personalertrag 15

Gesamt 82

Erfül lungsquote 37,44%

33

27

24

219

54

27

24

12

15

135

Erfül lung des  HCR 10: Pfl i cht- und Kann-Kennzahlen Geschäfts -/Nachhal tigkei ts -/Personalbericht

Deutsche Telekom - 2011

Erreichbare Punkte

27

24

30

21

6

9

6

3

0

39

Erfül lung des  HCR 10: Pfl icht-Kennzahlen Nachhal tigkei ts -/Personalbericht

Deutsche Telekom - 2011

Erreichbare Punkte

21

15

9

Erfül lung des  HCR 10: Pfl i cht-Kennzahlen Geschäftsbericht 

Deutsche Telekom - 2011

Erreichbare Punkte

6
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Erfüllungsgrad der Pflicht-Kennzahlen im Geschäftsbericht: 

Im Reportingbereich Personalkosten wurde die Kennzahl „Personalaufwand gesamt“ 

in Stufe 2 berichtet sowie die Kennzahl „Deutung/Erklärung der Aufwandsentwick-

lungen“ in Stufe 1. Da es sich bei Letztgenanntem nicht um eine Raute-Kennzahl han-

delt, fließt diese nicht in die abschließende Bewertung mit ein. Der erste Reporting-

bereich bringt der Telekom also 2 von 6 möglichen Punkten ein. 

Der Reportingbereich Mengengerüst wird insgesamt mit 5 von 9 möglichen Punkten 

bewertet, da die Raute-Kennzahl „Mitarbeiterzahl Köpfe“ in Stufe 3 und die Kennzahl 

„Mitarbeiterzahl FTE“ in Stufe 2 berichtet werden. 

Im Reportingbereich Personalstruktur wurden 0 von 6 möglichen Punkten erlangt. 

Hier wurde die Kann-Kennzahl „Qualifikationsstruktur“ in Stufe 2 berichtet, die aller-

dings  nicht mit in die Wertung einfließt, da sie kein Rautesymbol inne hat. 

Ähnlich sieht es im Reportingbereich Aus- und Weiterbildung aus. Es wurde die As-

terisk-Kennzahl „Auszubildendenzahl“ in Stufe 2 sowie die Kann-Kennzahl „Ausbil-

dungskonzept“ in Stufe 1 berichtet, die aus oben genanntem Grund nicht in die Ab-

schlussbewertung eingehen. Hier wurden also 0 von 9 möglichen Punkten erreicht. 

Im Bereich Motivation wurde keine der geforderten Kennzahlen im Geschäftsbericht 

erwähnt, so dass auch hier 0 von 6 möglichen Punkten vermerkt werden. 

Der Reportingbereich Arbeitsumfeld führt trotz berichteter Kennzahlen zu einem Er-

gebnis von 0 von 3 möglichen Punkten, da es sich bei den berichteten Kennzahlen um 

die Kann-Kennzahlen „Nutzung Kinderbetreuung“ in Stufe 1 und „Vorsorge“ in Stufe 2 

handelt. 

Im Reportingbereich Personalertrag ist keine Raute-Kennzahl definiert, so dass trotz 

diverser berichteter Kennzahlen ein Ergebnis von 0 nicht verwunderlich ist. Die be-

richteten Kennzahlen „Umsatz pro Mitarbeiter“ in Stufe 2, „EBITDA pro Mitarbeiter“ 

in Stufe 3, „Personalaufwandsquote“ in Stufe 2 und „Patente“ in Stufe 1,5 bewirken 

auch bei dieser Bewertungszahl keine Erhöhung der Punktzahl. 

Rechnet man nun die pro Reportingbereich erlangten Punkte zusammen, so erhält 

man ein Gesamtergebnis von 7 von 35 möglichen Punkten, was zu einer Erfüllungs-

quote von 17,95% führt. 

Erfüllungsgrad der Pflicht-Kennzahlen im Personal-/Nachhaltigkeitsbericht: 

Im Reportingbereich Personalkosten wurde die Kennzahl „Personalaufwand gesamt“ 

sowohl im Nachhaltigkeits- als auch im Personalbericht in Stufe 3 berichtet. Da jede 

berichtete Asterisk-Kennzahl nur einmal Punkte bringen kann, werden hierfür ent-

sprechend 3 Punkte gewertet.  

Weiterhin wurden die Asterisk-Kennzahlen „Personalaufwand je FTE“, „Total Work-

force Costs“ und „External Workforce Costs“ im Personalbericht jeweils in Stufe 2,5 

reportet, so dass zu den bisher erreichten 3 Punkten weitere 7,5 addiert werden. Die 

beiden letztgenannten Kennzahlen wurden zusätzlich noch in Stufe 2 berichtet. Dies 

beeinflusst die Punktevergabe allerdings nicht, da nur die Punkte für die höchster-
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reichte Stufe in die Bewertung einfließen. Es gehen also 10,5 von 21 möglichen Punk-

ten in die Endwertung ein. 

Der Reportingbereich Mengengerüst bringt insgesamt 8 von 15 Punkten ein, indem 

die Asterisk-Kennzahlen „Mitarbeiterzahl Köpfe“ im Personalbericht und „Mitarbei-

terzahl FTE“ im Nachhaltigkeitsbericht jeweils in Stufe 3 berichtet wurden, ebenso 

wie die Kennzahl „Teilzeitquote“ in Stufe 2. Die Kann-Kennzahl „Beschäftigungsstruk-

tur“ fließt wegen fehlendem Asterisksymbol nicht in die Wertung ein. 

Im Reportingbereich Personalstruktur wurden insgesamt 7,5 von 21 möglichen Punk-

ten erlangt. Hier wurde der „Behindertenanteil“ in Stufe 3 sowie die „Altersstruktur“ 

in Stufe 1,5 im Personal- und Nachhaltigkeitsbericht berichtet. Weiterhin konnte aus 

dem Personalbericht die Asterisk-Kennzahl „Durchschnittsalter“ in Stufe 3 herausge-

filtert werden. Die Kann-Kennzahl „Jobfamily“ in Stufe 1 bleibt unberücksichtigt. 

Im Reportingbereich Aus- und Weiterbildung wurden die Kennzahlen „Teilnehmer-

zahl“, „Teilnehmertage oder -stunden“ sowie „Gesamtausgaben Weiterbildung“ im 

Nachhaltigkeits- bzw. Personalbericht in Stufe 1 berichtet. Hinzu kommt die Kennzahl 

„Auszubildendenzahl“ in Stufe 3. Aufgrund der gegebenen Logik werden die Kann-

Kennzahlen „Anzahl Weiterbildungsseminare“, „Teilnehmerzahl Talentmanagement“, 

„Nutzung E-Learning“, „Weiterbildungskonzept“ und „Ausbildungskonzept“ nicht an-

gerechnet. Somit bringt dieser Bereich 6 von 27 erreichbaren Punkten. 

Der Bereich Motivation enthält Informationen über die Kennzahlen „Beteiligungsquo-

te“ und „Commitment-Index“ in Stufe 1 sowie „Ergebnisse“ und „Ungesteuerte Fluk-

tuationsquote“ in Stufe 2. Zusätzlich fließt die Asterisk-Kennzahl „Zufriedenheitsquo-

te“ in die Bewertung ein, die in Stufe 3 berichtet wurde. Insgesamt können in diesem 

Bereich folglich 9 von 24 möglichen Punkten vermerkt werden. 

Der Reportingbereich Arbeitsumfeld führt zu einer Punktevergabe von 3 von 12 mög-

lichen Punkten. Diese 3 Punkte werden über das Berichten der Asterisk-Kennzahl 

„Gesundheitsquote“ in Stufe 3 erlangt. Die zusätzlich aufgeführte Kann-Kennzahl 

„Nutzung Kinderbetreuung“ wird in der Endwertung nicht berücksichtigt. 

Im Reportingbereich Personalertrag wurden die Asterisk-Kennzahlen „Verbesse-

rungsvorschläge“ und „Einsparung aus Vorschlägen“ jeweils in Stufe 2 berichtet und 

die Kennzahl „Umsatz pro Mitarbeiter“ in Stufe 3. Daraus ergibt sich eine Wertung 

von 7 von 15 möglichen Punkten. 

Addiert man die in den jeweiligen Reportingbereichen gesammelten Punkte, so 

kommt man zu einem Endergebnis von 51 von 135 Punkten. Dieses Resultat ent-

spricht einer Erfüllungsquote von 37,78%. 
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Erfüllungsgrad der Pflicht- und Kann-Kennzahlen im Geschäfts-/Personal-

/Nachhaltigkeitsbericht: 

Im Reportingbereich Personalkosten wurde die Kennzahl „Personalaufwand gesamt“ 

in Stufe 3, die Kennzahlen „Personalaufwand je FTE“, „Total Workforce Costs“ und 

„External Workforce Costs“ in Stufe 2 berichtet und die Kann-Kennzahl in Stufe 1 be-

richtet. Da bei dieser Bewertungszahl alle Pflicht- und Kann-Kennzahlen zählen, wird 

hier ein Ergebnis von 11,5 von 27 möglichen Punkten erreicht. 

Der Reportingbereich Mengengerüst führt insgesamt zu einer Wertung von 9 von 24 

möglichen Punkten. Hier fließen die Kennzahlen „Mitarbeiterzahl Köpfe“ und „Mitar-

beiterzahl FTE“ mit jeweils 3 Punkten, „Teilzeitquote“ mit 2 und „Beschäftigungs-

struktur“ mit 1 Punkt ein. 

Im Reportingbereich Personalstruktur wurden zusammengerechnet 12,5 von 30 

Punkten erlangt. Diese setzen sich aus den Kennzahlen „Behindertenanteil“, „Durch-

schnittsalter“ und „Jobfamily“ in Stufe 3 sowie „Qualifikationsstruktur“ in Stufe 2 und 

„Altersstruktur“ in Stufe 1,5. 

Der Bereich Aus- und Weiterbildung bringt es auf 14 von möglichen 54 Punkten, in-

dem die Kennzahlen „Teilnehmerzahl“, „Teilnehmertage oder -stunden“, „Gesamt-

ausgaben Weiterbildung“, „Nutzung E-Learning“ und „Ausbildungskonzept“ in Stufe 

1, „Anzahl Weiterbildungsseminare“, „Teilnehmerzahl Talentmanagement“ und 

„Weiterbildungskonzept“ in Stufe 2 und „Auszubildendenzahl“ in Stufe 3 berichtet 

werden. 

Im Reportingbereich Motivation wurden die Kennzahlen „Beteiligungsquote“ und 

„Commitment-Index“ mit 1 Punkt gewertet, während „Arbeitgeberimage“, „Ergebnis-

se“ und „Ungesteuerte Fluktuationsquote“ mit 2 Punkten sowie „Zufriedenheitsquo-

te“ mit 3 Punkten in die Bewertung einfließen. Somit kommt man zu einem Zwi-

schenergebnis von 11 von 33 erreichbaren Punkten. 

Im Reportingbereich Arbeitsumfeld konnten insgesamt 9 von 27 Punkten erlangt 

werden. Diese Punktzahl setzt sich aus dem Bericht über die Kennzahlen „Nutzung 

Kinderbetreuung“ in Stufe 1, „Vorsorgeprogramme“ in Stufe 2 sowie „Gesundheits-

quote“ und „Unfallhäufigkeit“ in Stufe 3 zusammen. 

Der Bereich Personalertrag bringt 15 von 24 möglichen Punkten ein, die durch die 

Bewertung der Kennzahlen „Umsatz pro Mitarbeiter“, „EBITDA pro Mitarbeiter“ und 

„Personalaufwandsquote“ in Stufe 3 und die Kennzahlen „Verbesserungsvorschläge“, 

„Einsparung aus Vorschlägen“ und „Patente“ in Stufe 3 in das schlussendliche Resul-

tat eingerechnet werden. 

Diese Bewertungszahl kann ein Endresultat von 82 von 219 erreichbaren Punkten 

vorweisen. Somit konnte eine Erfüllungsquote von insgesamt 37,44% erlangt werden. 
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Anhang 3: Ranking-Tabellen 

 
Tabelle 16: Ranking 2009 Kategorie Geschäftsbericht 
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HCR 10 6 9 6 9 6 3 0 39 100%

1 Linde 1,5 6,5 3 4,5 1,5 0 - 17,0 44%

2 Volkswagen 2 4 4 4 0 2 - 16,0 41%

3 K+S 2 5 2 4 1 0 - 14,0 36%

4 Lufthansa 2 7 2 1 0 0 - 12,0 31%

5 BASF 2 3,5 3 2,5 0 0 - 11,0 28%

Deutsche Bank 2 3 2 0 4 0 - 11,0 28%

Deutsche Post 2 6,5 0 1 0 1,5 - 11,0 28%

Metro 1,5 6,5 0 2 1 0 - 11,0 28%
9 Deutsche Telekom 2 5,5 0 3 0 0 - 10,5 27%

10 Daimler 3 3 2 2 0 0 - 10,0 26%

RWE 1,5 2,5 2 2 0 2 - 10,0 26%
12 Deutsche Börse 1,5 4,5 1 2 0 0 - 9,0 23%

E.On 1,5 4,5 1 1 1 0 - 9,0 23%

14 Adidas 2 4,5 1 1 0 0 - 8,5 22%

SAP 2 3 1,5 2 0 0 - 8,5 22%

16 Commerzbank 1,5 5 1,5 0 0 0 - 8,0 21%

Münchener Rück 1,5 2,5 2,5 1,5 0 0 - 8,0 21%

ThyssenKrupp 2 3 0 3 0 0 - 8,0 21%

19 BMW 1,5 3,5 1 1,5 0 0 - 7,5 19%

20 Allianz 1,5 5,5 0 0 0 0 - 7,0 18%

Bayer 2 2,5 1,5 1 0 0 - 7,0 18%

Siemens 1,5 2,5 2 1 0 0 - 7,0 18%

23 Henkel 1,5 3 2 0 0 0 - 6,5 17%

Salzgitter 2 4,5 0 0 0 0 - 6,5 17%

25 MAN 1,5 2,5 0 2 0 0 - 6,0 15%

26 Beiersdorf 2 2,5 0 1 0 0 - 5,5 14%

27 Infineon 2 3 0 0 0 0 - 5,0 13%

28 Fresenius Medical Care 2 2,5 0 0 0 0 - 4,5 12%

29 Fresenius 1,5 2,5 0 0 0 0 - 4,0 10%

Merck 1,5 2,5 0 0 0 0 - 4,0 10%

31 HeidelbergCement 1,5 2 0 0 0 0 - 3,5 9%

Ø Durchschnittswert 1,79 3,84 1,13 1,39 0,27 0,18 0 8,6 22%

% in Prozent 30% 43% 19% 15% 5% 6% - 22% 22%

2009
HCR10 Pflicht-Kennzahlen Geschäftsberichte 
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Tabelle 17: Ranking 2010 Kategorie Geschäftsbericht 
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HCR 10 6 9 6 9 6 3 0 39 100%

1 Linde 1,5 4,5 4 5,5 1,5 0 - 17,0 44%

2 Volkswagen 2 4,5 4 4 0 2 - 16,5 42%

3 BASF 2 3,5 3,5 3 2 0 - 14,0 36%

4 Metro 1,5 7,5 0 1,5 2 0 - 12,5 32%

5 K+S 2 3 2 4 1 0 - 12,0 31%

6 RWE 1,5 3 3 2 0 2 - 11,5 29%

7 Lufthansa 2,5 5 2 1,5 0 0 - 11,0 28%

8 Deutsche Bank 2 3 3,5 0 2 0 - 10,5 27%

E.On 1,5 4,5 2 1,5 1 0 - 10,5 27%

10 Deutsche Post 2,5 6 0 0 0 1,5 - 10,0 26%

HeidelbergCement 1,5 4 3 1,5 0 0 - 10,0 26%

12 Commerzbank 1,5 5 2 0 0 1 - 9,5 24%

SAP 2 2 2 1 1 1,5 - 9,5 24%

14 Adidas 2 5 1 1 0 0 - 9,0 23%

15 Bayer 2 2,5 3 0 1 0 - 8,5 22%

Deutsche Börse 2,5 4 1 1 0 0 - 8,5 22%

17 Deutsche Telekom 2 5 0 1 0 0 - 8,0 21%

Infineon 1,5 3 2,5 0 1 0 - 8,0 21%

19 Daimler 2 2,5 1,5 1,5 0 0 - 7,5 19%

Henkel 1,5 3 3 0 0 0 - 7,5 19%

Merck 1,5 2 2,5 0 1,5 0 - 7,5 19%

22 Allianz 1,5 5 0 0 0 0 - 6,5 17%

Salzgitter 2 4,5 0 0 0 0 - 6,5 17%

24 BMW 1,5 2,5 2 0 0 0 - 6,0 15%

25 Fresenius Medical Care 2 3 0 0 0 0 - 5,0 13%

ThyssenKrupp 2 3 0 0 0 0 - 5,0 13%

27 Beiersdorf 2 2,5 0 0 0 0 - 4,5 12%

28 Fresenius 1,5 2,5 0 0 0 0 - 4,0 10%

MAN 1,5 2,5 0 0 0 0 - 4,0 10%

Münchener Rück 1,5 2,5 0 0 0 0 - 4,0 10%

Siemens 1,5 2,5 0 0 0 0 - 4,0 10%

Ø Durchschnittswert 1,81 3,65 1,53 0,97 0,45 0,26 0 8,7 22%

% in Prozent 30% 41% 26% 11% 8% 9% - 22% 22%

2010
HCR10 Pflicht-Kennzahlen Geschäftsberichte
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Tabelle 18: Ranking 2011 Kategorie Geschäftsbericht 
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HCR 10 6 9 6 9 6 3 0 39 100%

1 Linde 1,5 7 4 4,5 1,5 0 - 18,5 47%

2 K+S 2 5,5 4,5 4 1,5 0 - 17,5 45%

3 Volkswagen 2 4 4 4 3 0 - 17,0 44%

4 BASF 2 4,5 4 2,5 2 0 - 15,0 38%

5 Deutsche Bank 2 3 3,5 0 5 0 - 13,5 35%

6 Metro 1,5 7,5 2,5 1,5 0 0 - 13,0 33%

7 RWE 1,5 3 3 2 0 2 - 11,5 29%

8 Commerzbank 1,5 5 2,5 1 0 1 - 11,0 28%

Deutsche Post 2 6,5 1 0 0 1,5 - 11,0 28%

E.On 1,5 4,5 2,5 1,5 1 0 - 11,0 28%

SAP 2 5 2,5 0 0 1,5 - 11,0 28%

12 Infineon 1,5 3 3,5 0 2,5 0 - 10,5 27%

Lufthansa 2 5 2 1,5 0 0 - 10,5 27%

14 HeidelbergCement 1,5 4 3 1,5 0 0 - 10,0 26%

15 Adidas 2 4,5 2 1 0 0 - 9,5 24%

Daimler 2 2,5 2,5 2,5 0 0 - 9,5 24%

17 Bayer 2 4 3 0 0 0 - 9,0 23%

Deutsche Börse 2,5 2,5 3 1 0 0 - 9,0 23%

MAN 1,5 4 2,5 0 1 0 - 9,0 23%

20 BMW 1,5 2,5 3 1 0 0 - 8,0 21%

21 Deutsche Telekom 2 5 0 0 0 0 - 7,0 18%

22 Siemens 1,5 5 0 0 0 0 - 6,5 17%

23 Merck 1,5 2,5 2 0 0 0 - 6,0 15%

24 Henkel 1,5 3 1 0 0 0 - 5,5 14%

25 Fresenius Medical Care 2 3 0 0 0 0 - 5,0 13%

Fresenius 1,5 2,5 1 0 0 0 - 5,0 13%

ThyssenKrupp 2 3 0 0 0 0 - 5,0 13%

28 Allianz 1,5 3 0 0 0 0 - 4,5 12%

Beiersdorf 2 2,5 0 0 0 0 - 4,5 12%

Salzgitter 2 2,5 0 0 0 0 - 4,5 12%

31 Münchener Rück 1,5 2,5 0 0 0 0 - 4,0 10%

Ø Durchschnittswert 1,77 3,94 2,02 0,95 0,56 0,19 0 9,4 24%

% in Prozent 30% 44% 34% 11% 9% 6% - 24% 24%

2011
 HCR10 Pflicht-Kennzahlen Geschäftsberichte
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Tabelle 19: Ranking 2009 Kategorie Zusatzbericht 
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HCR 10 21 15 21 27 24 12 15 135 100%

1 Deutsche Telekom (N P) 4,5 7 13 13,5 5 3 7 53,0 39%

2 RWE (N P) 5,5 10,5 10 6,5 7 3 1 43,5 32%

3 Siemens (N) 0 8,5 10,5 8,5 4,5 5,5 0 37,5 28%

4 K+S (N) 4,5 6,5 5 10,5 2 3 3,5 35,0 26%

5 E.On (N) 0 8 12 5 8 0 0 33,0 24%

6 Deutsche Post (N) 0 5 4 10 4,5 3 4 30,5 23%

7 BASF (N in GB) 5 6 5,5 6 2 0 2 26,5 20%

Daimler (N) 2 5 5 7 6 2 0 27,0 20%

9 Commerzbank (N P) 0 6,5 6,5 4,5 4 0 2 23,5 17%

Metro (N) 4 3 4 6,5 3 2 0 22,5 17%

11 Deutsche Bank (N) 0 4 4,5 3 4 5 0 20,5 15%

Lufthansa (N) 1,5 5 6 3 1 4 0 20,5 15%

13 Adidas (N) 0 4,5 8 2 2 3 0 19,5 14%

14 Bayer (N) 4 3 4 4 2 0 1 18,0 13%

15 Henkel (N) 0 2,5 9,5 3 1,5 0 0 16,5 12%

16 Linde (N) 2 4,5 1,5 2 2 2 0 14,0 10%

17 Deutsche Börse (N) 0 1 4 3 2 0 1 11,0 8%

18 Beiersdorf (N) 0 0 0 1 0 0 2 3,0 2%

19 Allianz 0 0 0 0 0 0 0 0,0 0%

BMW 0 0 0 0 0 0 0 0,0 0%

Fresenius Medical Care 0 0 0 0 0 0 0 0,0 0%

Fresenius 0 0 0 0 0 0 0 0,0 0%

HeidelbergCement 0 0 0 0 0 0 0 0,0 0%

Infineon 0 0 0 0 0 0 0 0,0 0%

MAN 0 0 0 0 0 0 0 0,0 0%

Merck 0 0 0 0 0 0 0 0,0 0%

Münchener Rück 0 0 0 0 0 0 0 0,0 0%

Salzgitter 0 0 0 0 0 0 0 0,0 0%

SAP 0 0 0 0 0 0 0 0,0 0%

ThyssenKrupp 0 0 0 0 0 0 0 0,0 0%

Volkswagen 0 0 0 0 0 0 0 0,0 0%

Ø Durchschnittswert 1,06 2,92 3,65 3,19 1,95 1,15 0,76 14,7 11%

% in Prozent 5% 19% 17% 12% 8% 10% 5% 11% 11%

2009
HCR10 Pflicht-Kennzahlen Personal-/Nachhaltigkeitsberichte
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Tabelle 20: Ranking 2010 Kategorie Zusatzbericht 
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HCR 10 21 15 21 27 24 12 15 135 100%

1 Deutsche Telekom (N P) 7 11 13 9 1 3 7 51,0 38%

2 RWE (N P) 5,5 8 13 6 4 4 2 42,5 31%

3 Deutsche Post (N) 0 7 9 7 8 2,5 4 37,5 28%

4 Linde (N) 2 7 10 9 3 6 0 37,0 27%

5 Commerzbank (N P) 1,5 8 10 8 5,5 2 0 35,0 26%

6 BMW (N) 2 3 6 7 9 4 2 33,0 24%

Siemens (N) 4 8 6,5 7 7,5 0 0 33,0 24%

8 E.On (N) 0 9 11,5 6 5 0 0 31,5 23%

9 K+S (N) 3,5 4 6 9,5 2 1,5 2 28,5 21%

MAN (N) 1 9 3 13,5 2 0 0 28,5 21%

Daimler (N) 2 4,5 6 7 4 5 0 28,5 21%

12 Volkswagen (N) 2 5 6 4 4 3,5 2 26,5 20%

13 Merck (N) 2 5 12 4 3 0 0 26,0 19%

14 BASF (N in GB) 3,5 6 3,5 8 3 0 0 24,0 18%

Henkel (N) 0 3 14 4 2 1 0 24,0 18%

16 Adidas (N) 0 4,5 7 5 3 3 0 22,5 17%

Bayer (N) 4 3 6,5 4 5,5 0 0 23,0 17%

18 Lufthansa (N) 1,5 5,5 9 4 0 0 1,5 21,5 16%

19 Beiersdorf (N) 4 3 9 0 2 0 0 18,0 13%

Metro (N) 2 3 3 6 3 0 0 17,0 13%

21 HeidelbergCement (N) 4 4 2 4,5 0 2 0 16,5 12%

22 Deutsche Bank (N) 0 4,5 4 2 4 0 0 14,5 11%

23 Deutsche Börse (N) 0 4 1 3,5 3 0 1 12,5 9%

24 Münchener Rück (N) 0 3 0 2 2 0 0 7,0 5%

25 Allianz (N) 0 1,5 0 1,5 1 0 0 4,0 3%

26 Fresenius 0 0 0 0 0 0 0 0,0 0%

Fresenius Medical Care 0 0 0 0 0 0 0 0,0 0%

Infineon 0 0 0 0 0 0 0 0,0 0%

Salzgitter 0 0 0 0 0 0 0 0,0 0%

SAP 0 0 0 0 0 0 0 0,0 0%

ThyssenKrupp 0 0 0 0 0 0 0 0,0 0%

Ø Durchschnittswert 1,66 4,31 5,52 4,56 2,79 1,21 0,69 20,7 15%

% in Prozent 8% 29% 26% 17% 12% 10% 5% 15% 15%

2010
HCR10 Pflicht-Kennzahlen Personal-/Nachhaltigkeitsberichte
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Tabelle 21: Ranking 2011 Kategorie Zusatzbericht 
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HCR 10 21 15 21 27 24 12 15 135 100%

1 Deutsche Telekom (N P) 10,5 8 7,5 6 9 3 7 51,0 38%

2 Linde (N) 4 8 11 10 3 5 0 41,0 30%

3 K+S (N) 5 6 8,5 12 2 1,5 3,5 38,5 29%

RWE (N P) 5,5 9 11 6,5 3 2 2 39,0 29%

5 BMW (N) 2 7 7 7 6 7 2 38,0 28%

Daimler (N) 2 6 10 9 6 2 2,5 37,5 28%

7 MAN (N) 1 9 6 13,5 7 0 0 36,5 27%

8 Deutsche Post (N) 0 9 10 5,5 6,5 1,5 3 35,5 26%

9 E.On (N) 2 7 13 5 3 0 0 30,0 22%

Siemens (N) 0 8 8 7 7 0 0 30,0 22%

11 Commerzbank (N) 0 7,5 10,5 3 3 2,5 2,5 29,0 21%

Volkswagen (N) 2 5 6 6 5 2 2 28,0 21%

13 Bayer (N) 2 8 8 4 2 1 2 27,0 20%

14 BASF (N in GB) 3,5 8,5 4 7 2 0 0 25,0 19%

Henkel (N) 0 4 14 4 2 1 0 25,0 19%

16 Lufthansa (N) 1,5 5,5 9 5 1,5 0 1,5 24,0 18%

17 Deutsche Börse (N) 0 10 5 5 2 0 1 23,0 17%

Metro (N) 4 3 3 10 3 0 0 23,0 17%

19 Deutsche Bank (N) 2 5 5 4 4 0 0 20,0 15%

20 Münchener Rück (N) 0 3 1 2 2 0 0 8,0 6%

21 Allianz (N) 0 0 2 2 1,5 0 0 5,5 4%

22 SAP 0 0 0 0 0 1,5 0 1,5 1%

23 Adidas (N) 0 0 0 0 0 0 0 0,0 0%

Beiersdorf (N) 0 0 0 0 0 0 0 0,0 0%

Fresenius 0 0 0 0 0 0 0 0,0 0%

Fresenius Medical Care 0 0 0 0 0 0 0 0,0 0%

HeidelbergCement 0 0 0 0 0 0 0 0,0 0%

Infineon 0 0 0 0 0 0 0 0,0 0%

Merck (N) 0 0 0 0 0 0 0 0,0 0%

Salzgitter 0 0 0 0 0 0 0 0,0 0%

ThyssenKrupp 0 0 0 0 0 0 0 0,0 0%

Ø Durchschnittswert 1,52 4,40 5,15 4,31 2,60 0,97 0,94 19,9 15%

% in Prozent 7% 29% 25% 16% 11% 8% 6% 15% 15%

2011
HCR10 Pflicht-Kennzahlen Personal-/Nachhaltigkeitsberichte



 

 

orga.uni-sb.de |                    HCR: Eine Standortbestimmung                  März 2013 46 

 

 

 
Tabelle 22: Ranking 2009 Kategorie Breitenindex 
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HCR 10 27 24 30 54 33 27 24 219 100%

1 Deutsche Telekom (N P) 4,5 12 13 21,5 5 6 13,5 75,5 34%

2 RWE (N P) 7 12 12,5 13,5 8 9 1 63,0 29%

3 Siemens (N) 3 8,5 14 13 5,5 12,5 2 58,5 27%

4 K+S (N) 6,5 9 6,5 19,5 3 9 4,5 58,0 26%

5 E.On (N) 6 9,5 12 10 12 4 0 53,5 24%

6 Deutsche Post (N) 5 7 6,5 15 4,5 7 6 51,0 23%

7 Daimler (N) 4,5 5 7 12 6 8,5 2 45,0 21%

Lufthansa (N) 6 8,5 11,5 8 5 0 6,5 45,5 21%

9 Adidas (N) 5 5,5 9,5 12 2 7 1,5 42,5 19%

Volkswagen 3,5 5,5 7 12 4 4 6 42,0 19%

11 Deutsche Börse (N) 6 6,5 11 8 2 2 3 38,5 18%

12 BASF (N in GB) 6,5 7 5,5 9 3,5 3 3 37,5 17%

Bayer (N) 5,5 5 11 7 2 5 2 37,5 17%

Metro (N) 4 7 8 12,5 3 2 0 36,5 17%

15 Commerzbank (N P) 4,5 7 6,5 10 4 2 2 36,0 16%

Deutsche Bank (N) 2 5 8 8 4 5 2 34,0 16%

Henkel (N) 3 4,5 11 6 2,5 6 2 35,0 16%

Linde (N) 2 10 4,5 8,5 2 7,5 1 35,5 16%

19 BMW 6 3,5 1 8,5 2 2 1 24,0 11%

SAP 6 3 7,5 6 1 0 0 23,5 11%

21 Fresenius Medical Care 3,5 2,5 3 5 4,5 0 2 20,5 9%

Fresenius 8 2,5 2,5 4 3 0 0 20,0 9%

ThyssenKrupp 5,5 3 1,5 7,5 0 0 2 19,5 9%

24 Beiersdorf (N) 3,5 2,5 2,5 6,5 0 0 3 18,0 8%

Münchener Rück 3 2,5 5 4,5 3,5 0 0 18,5 8%

Salzgitter 5 8 0 1 1,5 1 2 18,5 8%

27 HeidelbergCement 4 2 0 1,5 1 4 1 13,5 6%

Infineon 4 3 2 0 0 3 1 13,0 6%

MAN 3 6 0 4 0 0 1 14,0 6%

30 Merck 3 2,5 2 1 1,5 1 0 11,0 5%

31 Allianz 3 5,5 0 0 0 0 0 8,5 4%

Ø Durchschnittswert 4,58 5,84 6,19 8,23 3,10 3,56 2,29 33,8 15%

% in Prozent 17% 24% 21% 15% 9% 13% 10% 15% 15%

2009
HCR10 Pflicht- und Kann-Kennzahlen Geschäfts-/Personal-/Nachhaltigkeitsbericht
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Tabelle 23: Ranking 2010 Kategorie Breitenindex 
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HCR 10 27 24 30 54 33 27 24 219 100%

1 Deutsche Telekom (N P) 10 11 14 14 3 8 15 75,0 34%

2 BMW (N) 5 6 6 11,5 12 13 3,5 57,0 26%

Deutsche Post (N) 5 7 10,5 13 8 8,5 6 58,0 26%

4 RWE (N P) 5,5 11 13 6 4 10 4,5 54,0 25%

5 K+S (N) 6 6,5 7,5 16,5 2,5 8 6 53,0 24%

Linde (N) 2 9 10 10 3 15,5 3 52,5 24%

Volkswagen (N) 3,5 6,5 8 10 4,5 11 8 51,5 24%

8 Commerzbank (N P) 3 10,5 10 10,5 5,5 6 2 47,5 22%

E.On (N) 3 10 12,5 8,5 7 4 2,5 47,5 22%

10 Siemens (N) 4 8 8 8 7,5 7 4 46,5 21%

11 Adidas (N) 5 5,5 9,5 11,5 3 9 0 43,5 20%

Merck (N) 3,5 8 13,5 5 3 7 4 44,0 20%

13 Daimler (N) 2 5,5 8,5 9,5 5 10 1,5 42,0 19%

14 Bayer (N) 5,5 5 10 7 6,5 3 1,5 38,5 18%

Henkel (N) 3 5 15,5 5 5 4 2,5 40,0 18%

Lufthansa (N) 5 6 12 7,5 3 0 6 39,5 18%

MAN (N) 3 11 3 13,5 2 5 2,5 40,0 18%

Metro (N) 3,5 8 9,5 9 3 3 2,5 38,5 18%

19 BASF (N in GB) 5 7 3,5 9,5 4,5 3 2,5 35,0 16%

Beiersdorf (N) 4 6 11,5 1 2,5 6 4 35,0 16%

Deutsche Börse (N) 6,5 8 7,5 3,5 3,5 3 4 36,0 16%

22 Deutsche Bank (N) 2 6 7 6 5 2 1,5 29,5 13%

HeidelbergCement (N) 5 4 4,5 6 0 8 0 27,5 13%

24 SAP 7 4 6,5 1 4,5 1,5 1 25,5 12%

25 Infineon 3 6 8,5 0 3 3 1 24,5 11%

26 Fresenius Medical Care 3,5 4 3 2,5 4,5 0 4 21,5 10%

27 Fresenius 5,5 2,5 1,5 1 2 0 2,5 15,0 7%

Münchener Rück (N) 3 3 1,5 6,5 2 0 0 16,0 7%

Salzgitter 4,5 5,5 0 1 1,5 0 3 15,5 7%

ThyssenKrupp 4 3 0 1 0 4 4 16,0 7%

31 Allianz (N) 3 5 0 1,5 1 0 0 10,5 5%

Ø Durchschnittswert 4,31 6,56 7,61 6,98 3,92 5,24 3,31 37,9 17%

% in Prozent 16% 27% 25% 13% 12% 19% 14% 17% 17%

2010
HCR10 Pflicht- und Kann-Kennzahlen Geschäfts-/Personal-/Nachhaltigkeitsbericht
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Tabelle 24: Ranking 2011 Kategorie Breitenindex 
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HCR 10 27 24 30 54 33 27 24 219 100%

1 Deutsche Telekom (N P) 11,5 9 12,5 14 11 9 15 82,0 37%

2 K+S (N) 6 9,5 9 19,5 3 6,5 7,5 61,0 28%

3 Linde (N) 4 12,5 12,5 10 3 14,5 3 59,5 27%

BMW (N) 5 10 8 9 10 15 2 59,0 27%

5 MAN (N) 3 14,5 6 13,5 8,5 8 2,5 56,0 26%

6 Volkswagen (N) 3,5 6 8,5 11 9 8 8 54,0 25%

7 Daimler (N) 2 6 10 13,5 7 11 3,5 53,0 24%

Deutsche Post (N) 3,5 9 10 8,5 6,5 9 5 51,5 24%

RWE (N P) 5,5 11 11 7 4 9 4,5 52,0 24%

10 Siemens (N) 3 10,5 9,5 8 9,5 4 6,5 51,0 23%

11 Bayer (N) 4,5 11 9,5 4 4 7 5,5 45,5 21%

12 Deutsche Börse (N) 6,5 12,5 10 5 3,5 2 4,5 44,0 20%

Commerzbank (P) 4 10 11,5 5,5 4 6,5 3 44,5 20%

Deutsche Bank (N) 4,5 7 8 6 11,5 6 1,5 44,5 20%

E.On (N) 4,5 7 13 6 5 5 2,5 43,0 20%

Henkel (N) 3 8,5 15,5 4 6 4 2,5 43,5 20%

17 Lufthansa (N) 3,5 7 12 5,5 5,5 2 6 41,5 19%

Metro (N) 4 8 8 11,5 4 3 2,5 41,0 19%

19 BASF (N in GB) 4,5 9,5 4 8 3,5 7 3,5 40,0 18%

20 Infineon 3 6 9,5 4,5 5 3 3 34,0 16%

21 Adidas (N) 3,5 4,5 6,5 3,5 1 2 2 23,0 11%

22 HeidelbergCement 3 4 4,5 4,5 0 4 1 21,0 10%

SAP (N) 4 5 6,5 0 4,5 1,5 1 22,5 10%

24 Fresenius Medical Care 2 3 3 3 4,5 0 3 18,5 8%

Fresenius 5,5 2,5 2,5 1 3 0 2,5 17,0 8%

Salzgitter 5 5,5 0 1,5 2,5 0 3 17,5 8%

ThyssenKrupp 5,5 3 0 1 0 4 4 17,5 8%

28 Merck 3 2,5 3,5 1 1 3 2 16,0 7%

29 Münchener Rück (N) 3 3 2,5 3,5 2 0 0 14,0 6%

30 Allianz (N) 1,5 3 2 3 1,5 0 0 11,0 5%

Beiersdorf 3,5 2,5 1,5 0 0 0 3,5 11,0 5%

Ø Durchschnittswert 4,15 7,19 7,44 6,32 4,63 4,97 3,68 38,4 18%

% in Prozent 15% 30% 25% 12% 14% 18% 15% 18% 18%

2011
HCR10 Pflicht- und Kann-Kennzahlen Geschäfts-/Personal-/Nachhaltigkeitsbericht
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Das Buch 

Human Capital Reporting 

HCR10 als Standard für eine transparente Personalberichterstattung 

Der Standard HCR10 beschreibt, wie sich personalwirtschaftlich relevante Tatbestände in der Berichter-

stattung der Unternehmen niederschlagen sollen. Durch eine derartige Standardisierung erfolgt eine Ver-

einfachung im Prozess der Berichterstattung. Vor allem aber werden die „HR-Metrics“ durch ihre Struk-

turäquivalenz lesbar, verstehbar und damit vergleichbar. 

Zum Inhalt: 
• Der erste Abschnitt dieses Buches betont die Aktualität und Relevanz einer Standardisierung des 

Human Capital Reporting. Die derzeitige Ausgangslage sowie Ziele und Trends, denen sich das 

HCR gegenüber sieht, werden verdeutlicht. 

• Die Systematik des HCR10, welche unmissverständlich klar macht, welche Kennzahlen einen Be-

richt über Personal (sei es im Geschäfts-, im Nachhaltigkeits- oder im Personalbericht) aussage-

kräftig machen wird im zweiten Abschnitt vorgestellt. 

• Der dritte Abschnitt widmet sich der konkreten Ausgestaltung des HC-Reportings. Anhand von il-

lustrativen Beispielen wird verdeutlicht, wie die Berichterstattung der einzelnen geforderten 

Kennzahlen aussehen kann. 

• Wer bei der Erstellung eines Berichts welche Aufgaben übernehmen und welche Daten liefern 

sollte, wird im vierten Abschnitt erörtert. Zudem wird diskutiert, welchen Nutzen ein dem HCR10 

entsprechendes Reporting für diverse Interessengruppen wie Personalleiter, Aufsichtsräte, Wirt-

schaftsprüfer oder Bewerber hat. 

• Im abschließenden fünften Abschnitt wird eine Vision für das HC-Reporting in Deutschland for-

muliert. 
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Prof. Dr. Christian Scholz ist Inhaber des Lehrstuhls für Organisation, Personal- und Informationsma-
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In Kürze: 
Dieses Buch ist Pflichtlektüre für HR-Verantwortliche, die sich mit Personal-Controlling und Reporting be-

fassen – einem wichtigen Thema in großen Unternehmen, aber auch in KMU. Das Buch richtet sich be-

wusst aber auch an Aufsichtsräte, Vorstände, Wirtschaftsprüfer und Analysten: Sie sollen die hohe Be-

richtsqualität des HCR10 einfordern und nutzen. 
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