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1 Notwendigkeit und Zielsetzung

In unserer Gesellschaft wird immer stirker Wert auf Transparenz gelegt: bei
Produkteigenschaften, bei Lieferketten, bei Arbeitsbedingungen. Doch wie
transparent sind die agierenden Unternehmen, wenn es um ihr ,,wichtigstes
Kapital“, den Mitarbeiter, geht? Das Ergebnis: erschreckend intransparent.
Dabei ist es nicht mehr von der Hand zu weisen, dass sich Unternehmen auch
mit einem transparenten Human Capital Reporting auseinandersetzen miissen.
Zu groB ist mittlerweile der Druck, der — sowohl von innen als auch von au-
Ben — auf den Unternehmen lastet.

Druck von innen

Praktische Notwendigkeit: Neue Entwicklungen im HR-Bereich und Verinde-
rungen in der Arbeitswelt machen Themen wie ,,People Analytics* interessant
und erfolgsentscheidend, denn Unternehmen miissen zunehmend Daten und
Kennzahlen erheben, weiterverarbeiten und personalwirtschaftliche Zusam-
menhénge aufdecken, um sinnvolle Optimierungsmafinahmen abzuleiten.

War for Talents: Der zunehmende Konkurrenzdruck der Unternehmen im
Kampf um Nachwuchskrifte macht es notwendig, dass sich Unternehmen
besser positionieren, um am Ende nicht das Nachsehen zu haben. Neben einer
gezielten Ansprache junger Talente zur optimalen Besetzung der Stellen, soll-
ten Unternehmen auch an ihrer eigenen Prisentation als attraktiver Arbeitge-
ber arbeiten.

Retention Management: Die aktuellen Entwicklungen zeigen, dass Mitarbeiter
sich immer weniger von hohen Gehiltern oder flexiblen Arbeitszeiten beein-
drucken lassen. Vielmehr zéhlt fiir sie ein attraktives Arbeitsumfeld mit gu-
tem Betriebsklima und gutem Fiihrungsstil. Dariiber hinaus wollen sie indivi-
duell gefordert, aber auch gefordert werden. Gerade fiir die jiingere Generati-
on der High Professionals spielen Weiterbildungsmdglichkeiten im Unter-
nehmen eine wichtige Rolle.

Druck von aufien

Gesetzliche Vorgaben: 2017 ist die neue EU-Richtlinie (2014/95) zur Be-
richterstattung nicht-finanzieller Leistungsindikatoren in Kraft getreten. Un-
ternehmen sollen die vorgeschriebenen Informationen in einer aus ihrer Sicht
sinnvollen Form offenlegen. Konkrete Hilfestellungen, wie diese Anforde-
rungen erfiillt werden konnen, liefert die Richtlinie nicht. Dariiber hinaus for-
dern Investoren, Rating-Agenturen, potenzielle Mitarbeiter und auch die brei-
te Offentlichkeit die Offenlegung dieser Informationen.

scholz@orga.uni-sb.de 4



HCR10 Normenkatalog 2018 Stakeholder befriedigen

Internationale Bemiihungen: Auch auf internationaler Ebene bedarf es einer
Standardisierung, da es hier deutliche Unterschiede im Human Capital Repor-
ting gibt. Vor diesem Hintergrund finden Standardarisierungsiiberlegungen
fiir die mitarbeiterbezogene Berichterstattung statt, zum Beispiel die Initiative
,Human Capital Reporting for internal & external stakeholders* im Rahmen
des ,,ISO Technical Committee 260 Human Resource Management®, die eine
weltweite Standardisierung des Human Capital Reportings zum Ziel hat.

Stakeholder befriedigen

Wirtschaftspriifer: Fiir sie steht im Vordergrund, einen genauen Eindruck
iiber die Leistungsfahigkeit der Unternehmen zu erhalten.

Kapitalgeber: Sie wollen genaue Kenntnis iiber das Ertragspotenzial und das
Risiko ihrer Kapitalanlage gewinnen.

Banken: Sie entdecken neue Moglichkeiten fiir Kreditvergabeentscheidungen.

Kunden und Lieferanten: Sie legen Wert auf zuverldssige Partner. Dariiber
hinaus mdchten sie verstehen, wie Leistungen und Waren erstellt werden und
wie die Arbeitsbedingungen dazu aussehen.

Bewerber: Sie entscheiden sich leichter fiir oder gegen einen Arbeitsplatz,
wenn sie erkennen, wie ein Arbeitgeber mit seinen Mitarbeitern umgeht.

Zur Beseitigung der derzeit herrschenden Intransparenz und Unsicherheit sei-
tens der Unternehmen beziiglich der Berichterstattung liefert der HCR10-
Standard konkrete Praxishilfe.

Ziel des HCR10-Standards ist es, der bedeutenden Ressource Mitarbeiter
durch Klarheit, Konsequenz und ausreichende Transparenz nach innen wie
nach aulen gerecht zu werden. Grundlegend werden hierbei eine klare Dar-
stellung sowie eine konsistente Datengrundlage im Rahmen der Berichterstat-
tung angestrebt, um Ordnung, Tiefe und Ubersichtlichkeit in das bisher so
chaotische und oberfldchliche Reporting zu bringen. Es geht nicht darum, fiir
die ,,gute Personalarbeit oder die ,,guten Mitarbeiter* zu werben, sondern
darum, die relevanten Zielgruppen zu informieren. Auch geht es bei diesem
Standard nicht darum, die Qualitit der Personalarbeit zu bewerten, sondern
die Qualitét der Personalberichterstattung zu messen.
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Reporting-Grundsitze beachten

Um den gesetzlichen sowie den Anforderungen der Interessengruppen zu ge-
niligen, muss ein Human Capital Reporting eine breite Aussagekraft besitzen.
Daher ist das Richtige und Relevante korrekt zu berichten. Dies hat nicht nur
positive Effekte fiir die Aufmerksamkeit der Leser, sondern bewirkt auch,
dass Unternehmen als vertrauensvolle, aufrichtige und kompetente Arbeitge-
ber beziehungsweise als interessante Investitionsobjekte wahrgenommen
werden konnen.

Generell hat es sich eingebiirgert, Unternehmensberichterstattung an Grunds-
atzen festzumachen, die im Sinne von generellen Regeln beziehungsweise
,,Best Practices” auf der Meta-Ebene stehen. Die Grundsitze des HCR10
werden in den folgenden Abschnitten dargestellt und sollen als generelle Leit-
linien nicht nur zur Finalisierung von Zahlen dienen, sondern beim gesamten
Human Capital Reporting helfen.

Offensiv statt defensiv: Verstecken Sie Ihre Kennzahlen nicht. Sprechen Sie
Ihre Interessengruppen vorausschauend und aktiv an.

Eine Veroffentlichung von Kennzahlen zum Human Capital im Unternehmen
reduziert externes Nachfragen und verstdrkt den Eindruck eines offenen Un-
ternehmens, welches sich nicht scheut, iiber seine wichtigste Ressource zu
berichten. Zudem das durch offensive Informationsbereitstellung Aus-
kunftspannen der Unternehmenssprecher sowie defensive Ausweichmandver
verringert. Offensive Berichterstattung soll jedoch nicht hei3en, dass wichtige
Unternehmensinformationen preisgegeben werden sollen, wodurch moglich-
erweise sogar Wettbewerbsvorteile gefahrdet werden konnten. Es geht viel-
mehr um ehrliche Kommunikation von Informationen in angemessenem Um-
fang, die fiir mindestens eine der zuvor erwihnten Interessengruppen wichtig
sind: Deshalb gibt es mit dem HCR10 einen Mindeststandard, der immer ein-
zuhalten ist.

Standardisieren statt individualisieren: Erleichtern Sie sich selbst die Arbeit
und verwenden Sie standardisiert dieselben Fakten und Berechnungslogik wie
in Vorjahren.

Eine Vielzahl der relevanten Informationen wird dabei nicht lediglich fiir eine
Interessengruppe von Bedeutung sein, sondern gleich mehrere ansprechen.
Der HCR10 soll einen Anreiz fiir eine auf einem Mindestlevel einheitliche,
standardisierte Berichterstattung in Unternehmen geben. Individuell gestaltete
Kennzahlen erschweren den Vergleich mit anderen Berichten. Eine Standar-
disierung der Berichterstattung reduziert zudem die Manipulationsgefahr
beim Reporting. Ein standardisiertes Human Capital Reporting bedeutet hier-
bei nicht, dass individuelle Gestaltung eines Berichts unmoglich wird. Die
Standardisierung bezieht sich lediglich auf die zu berichtenden Kennzahlen
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und den damit verbundenen gesamten Aussagegehalt eines Berichtes. Ziel ist
jedoch in jedem Fall eine Berichterstattung mit Aussagegehalt, die im Zeit-
verlauf vergleichbar ist.

Quantifizieren statt erzdhlen: Machen Sie es lhren Interessengruppen einfach
und zeigen Sie auf einen Blick, was Sie zu sagen haben.

Statements wie ,,Wir fordern Frauen® klingen gut, liefern jedoch keinen An-
haltspunkt, wie im Unternehmen tatséchlich gehandelt wird. Vielmehr werden
Fragen aufgeworfen: Werden Frauen gefordert, da sie eine Minderheit im Un-
ternehmen darstellen? Wie sieht die Geschlechterverteilung im Unternehmen
aus? Wie sind entsprechende Programme gestaltet? Allgemeine Aussagen und
das Erzéhlen von Geschichten kdnnen nie zielfiihrend sein. Quantifizierbare
Fakten sind gefragt, keine Mirchen. Eine Tabelle oder Grafik, die Fakten pra-
sentiert, ist informativer als ein langer Text, da sie einerseits durch Mehrjah-
resvergleichsdaten die Entwicklung des Unternehmens aufzeigen kann, ande-
rerseits aber auch in Relation zu anderen Unternehmen betrachtet werden
kann. Ein Frauenfordernetzwerk fiir Nachwuchsfiihrungskrafte im Sinne einer
Diversity-Strategie, das vor zwei Jahren gegriindet wurde, mit 150 bezie-
hungsweise 300 Teilnehmerinnen und 90 beziehungsweise 150 Mentoren in
den beiden Vorjahren und 400 Teilnehmerinnen und 200 Mentoren im Be-
richtsjahr ist leicht greif- und interpretierbar. Es zeigt klar, wie viele Personen
mit welcher Absicht gefordert werden und wie sich dieses Fordernetzwerk
entwickelt.

Berichten statt bewerten: Geben Sie lhren Interessengruppen den Freiraum,
Ihre Daten selbst zu interpretieren.

Im Mittelpunkt des HCR10 steht das wertneutrale Berichten. Es sollen also
die zentralen Fakten prisentiert werden. Dies reicht bis zur entsprechenden
Verbalisierung. So ist ein Satz wie ,,unsere Personalentwicklung konnte von
x% auf y% verbessert werden* bereits eine Wertung, die streng genommen in
eine neutrale Berichterstattung nicht hineingehoren wiirde. Der Grundsatz
,Berichten, nicht bewerten” meint jedoch nicht, dass es nicht notwendig ist,
dariiber nachzudenken, ob gewisse Kennzahlen berichtet werden sollen oder
ob Wettbewerbsvorteile gefihrdet werden konnten — dies ist ein essenziell
wichtiger Punkt im Human Capital Reporting. Berichten und Bewerten bauen
im Idealfall aufeinander auf, sind aber zwei vollkommen und konzeptionell
unterschiedliche Aktivititen: Der HCR10 will berichten, aber nicht bewerten.

Erkldren statt vernebeln: Versuchen Sie, Strukturverdnderungen deutlich zu
machen, anstatt alte Zahlen und Kurven zu bereinigen.

Erkldren und Bewerten sind zwar verwandt, sind aber in ihrer Zielsetzung und
threr Wirkung klar unterschiedlich. Erkldren bedeutet lediglich ein Verdeutli-
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chen der Umstinde und Hintergriinde durch Ableitung aus der Unterneh-
mensstrategie. Zahlenspriinge im Mehrjahresvergleich sollten beispielsweise
nicht durch Bereinigung vernebelt, sondern offen berichtet, angesprochen und
erklart werden. So ist es ndtig, einen groBen Zahlensprung der Mitarbeiterzahl
im Vergleich zum Vorjahr, der durch Zukauf eines Unternehmens oder strate-
gisch geplantes Outsourcing entstehen kann, zu erkldren. Eine Bereinigung
insbesondere im Bereich der Personalkosten wiirde den Adressaten sicherlich
negativ auffallen, da ein Zukauf oder Outsourcing selten ohne Pressemeldun-
gen vonstattengeht. Wiirde die entsprechende Verdnderung nicht in der Un-
ternehmensberichterstattung dargelegt und erklart, lasst dies die Leser wo-
moglich mit unbeantworteten Fragen allein. Hierdurch wiirde das Unterneh-
men wieder in eine defensive Rolle gedringt, in der es sich verteidigen muss.
Dadurch kann das Image als offen berichtendes Unternehmen schnell getriibt
werden.

Terminierte Verldsslichkeit statt fluide Aktualitdt: Publizieren Sie Berichte
mit konkretem Stichtag. Hierdurch konnen alle genau nachvollziehen, zu wel-
chem Datum die Zahlen gelten und iiber welchen Stand gesprochen wird.

Natiirlich sind sich tdglich aktualisierende Websites (,,Zahlen-Generatoren*)
verfiihrerisch, da alle Zahlen, Daten und Fakten immer Tag genau abgebildet
werden konnen. Doch was niitzen uns, sich wandelnde Zahlen, wenn wir dann
nicht mehr nachvollziehen konnen, welche Zahlen am Stichtag galten? Darum
wird nur die Berichterstattung in den origindren Medien (Print- oder PDF-
Version mit Stichtag) bei der Bewertung nach dem HCR10 akzeptiert.

Mit dem HCRI10-Standard als Leitfaden und diesen sechs elementaren
Grundsitzen vor Augen, sollen zukiinftig alle Unternehmen in der Lage sein,
eine einheitliche und selbstindige Bewertung nach dem HCR10-Standard
durchzufiihren und damit wesentlich zu einer verbesserten Berichterstattung
beizutragen.

Der vorliegende Normenkatalog ist das Ergebnis eines zehnjdhrigen Prozes-
ses, bei dem es sukzessive darum ging, zentrale Kennziffern zu lokalisieren
und Definitionen sowie Mallvorschriften festzulegen. Bei dieser Mammutauf-
gabe haben uns viele Vertreter von Interessengruppen, aber vor allem
DAX30-Unternehmen geholfen. IThnen allen sei an dieser Stelle gedankt.
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2 Methodik

Bewertungsmodell

Um eine aussagekriftige Berichterstattung sowie eine addquate Transparenz
iiber die Ressource Personal zu realisieren, sind im HCR10 sieben Reporting-
bereiche festgelegt, die im Kern der Logik einer Human-Capital-Bewertung
folgen (Abbildung 1). Alle im HCR10 definierten Kennzahlen werden diesen
Bereichen zugeordnet.

Gemadl der HCR10-Logik werden die als Input-Faktoren definierten personal-
relevanten Kosten als Investition in die fiinf Potenzialbereiche tuiberfiihrt, um
das Mengengeriist, die Personalstruktur, die betriebliche Aus- und Weiterbil-
dung, die Mitarbeitermotivation und das unternehmensinterne Arbeitsumfeld
gemdl} der definierten Personalstrategie zu beeinflussen sowie anzupassen.
Die Ergebnisse derartiger Mallnahmen schlagen sich in den Output-
Indikatoren nieder, die im Reportingbereich Personalertrag entsprechend zu-
sammengefasst sind.

Input Potenzial Output
/ﬁ s \ /ﬁ
—) Mengengeriist —)
. v,
4 )

— Personalstruktur —
. v,
4 '

Personalkosten | m—)p Aus- und Weiterbildung —) Personalertrag

. v
4 )

—) Motivation —)
. v,
4 '

—) Arbeitsumfeld —)

___ L / ___

Abbildung 1: Reportingbereiche des HCR10
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Berichtsbreite des HCR10

Beim HCR10 wird die Berichtsbreite liber eine Spezifikation in Muss- und
Kann-Kennzahlen definiert:

Muss-Kennzahlen sind zwingend erforderlich. Dabei wird zwischen Muss-
Kennzahlen fiir den Geschéftsbericht (#) sowie fiir den Zusatzbericht (%) un-
terschieden. Der Begriff ,,Zusatzbericht* bezieht sich sowohl auf Nachhaltig-
keits- als auch Personalberichte.

Kann-Kennzahlen sind nicht erforderlich, aber wiinschenswert.

Die Kennzahlen bilden das Grundgeriist fiir den Geschéfts- und Personal-
/Nachhaltigkeitsbericht, wobei der Geschéftsbericht — wegen der im Regelfall
stirkeren Platzbeschrinkung — deutlich weniger Muss-Kennzahlen umfasst.

Tabelle 1 zeigt in der ersten Spalte die Kennzahlen, die den Reportingberei-
chen zugeordnet sind. Die zweite und dritte Spalte zeigen die Berichtsbreite
fir  Geschifts- (GB) und  Zusatzbericht (ZB), also  Perso-
nal-/Nachhaltigkeitsberichte. Die mit ,,ja* gekennzeichneten Zellen stellen die
Muss-Kennzahlen dar; leere Zellen bedeuten, dass es sich um eine Kann-
Kennzahl fiir den jeweiligen Berichtstyp handelt.

Kennzahl GB 7B
1. Personalkosten
1.1 Personalaufwand gesamt ja# jaw
1.2 Anteil Personalaufwand am Gesamtaufwand javy
1.3 Personalaufwand je FTE javy
1.4 Personalzusatzkosten javy
1.5 Total Workforce Costs javy
1.6 External Workforce Costs ja# javy
1.7 E)fternal‘Workforce Costs je Gruppe (z.B. Berater, jatr
Leiharbeiter)
1.8 Personalkostenstruktur
1.9 Erklarung der Aufwandsentwicklungen
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Kennzahl GB 7B
2. Mengengeriist
2.1 Mitarbeiterzahl Kopfe ja# jayy
2.2 Mitarbeiterzahl FTE ja# javy
2.3 External Workforce
2.4 Teilzeitquote (in Kopfen) ja# jave
2.5 FTE Zuginge jave
2.6 Anteil unbefristeter Vertrige jave
2.7 Anteil (un)befristeter Vertrdge an Einstellungen
2.8 Beschiftigungsstruktur
3. Personalstruktur
3.1 Geschlechterverteilung ja# javy
3.2 Behindertenquote/Schwerbehindertenquote jave
3.3 Altersstruktur ja# jave
3.4 Durchschnittsalter javy
3.5 Betriebszugehorigkeit/Dienstalter jasy
3.6 Joblevel javy
3.7 Jobfamily
3.8 Qualifikationsstruktur
3.9 Fithrungsspanne
3.10 Nationalitét javy
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Berichtsbreite des HCR10

Kennzahl GB 7B
4. Aus- und Weiterbildung
4.1 Teilnehmerzahl Weiterbildung ja# jave
4.2 Teilnehmertage oder -stunden Weiterbildung ja# jave
4.3 Anzahl Weiterbildungsseminare
4.4 Zufriedenheit mit Training
4.5 Gesamtausgaben Weiterbildung javy
4.6 Ausgaben Weiterbildung je Mitarbeiter javy
4.7 Teilnehmerzahl Talentmanagement
4.8 Nachfolgemanagement
4.9 Nutzung E-Learning
4.10 Weiterbildungskonzept
4.11 Auszubildendenzahl jave
4.12 Ausbildungsquote ja# jasy
4.13 Ubernahmen jave
4.14 Ubernahmequote jave
4.15 Ausgaben Ausbildung/Einstieg
4.16 Ausgaben Ausbildung/Einstieg je Mitarbeiter
4.17 Ausbildungskonzept
4.18 Wissensmanagement jave
5. Mitarbeitermotivation
5.1 Arbeitgeberimage
5.2 Mitarbeiterbefragung Grundlagen javy
5.3 Beteiligungsquote Mitarbeiterbefragung jawy
5.4 Ergebnisse Mitarbeiterbefragung javy
5.5 Zufriedenheitsquote javy
5.6 Commitment-Index ja# jave
5.7 Bonusprogramme
5.8 Fluktuationsquote javy
5.9 Ungesteuerte Fluktuationsquote ja# javy
5.10 Austrittsgriinde jaw
5.11 Disziplinarverfahren
scholz@orga.uni-sb.de 12
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Kennzahl GB 7B
6. Arbeitsumfeld

6.1 Nutzung Kinderbetreuung
6.2 Arbeitszeitmodelle
6.3 Vorsorgeprogramme
6.4 Gesundheitsquote/Krankenquote ja# javy
6.5 Fehlzeiten javy
6.6 Abwesenheitsgriinde javy
6.7 Unfallhdufigkeit
6.8 Unfallbelastung
6.9 Arbeitsschutzschulungen javy
7. Personalertrag
7.1 Umsatz pro Mitarbeiter jave
7.2 EBITDA pro Mitarbeiter
7.3 Personalaufwandsquote
7.4 Total Workforce Aufwandsquote jave
7.5 Human Capital ROI javy
7.6 Verbesserungsvorschlige jave
7.7 Einsparung aus Vorschldgen javy
7.8 Patente
n=73 (Kennzahlen insgesamt) n=13 n=45

Tabelle 1: Muss- und Kann-Kennzahlen des HCR10
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 fiir die

Vektor und Matrix.

Unterscheidung der drei

Berichtsstufen im HCR10 ist die Unterscheidung nach Zahl,

Stufe 1: ,,Zahl“

Diese Stufe reprisentiert die Untergrenze des HCR10-Standards in Form ei-
ner Zustandsangabe. Es wird also lediglich iiber eine Kennzahl ohne einen
Zeit- oder Gruppenbezug berichtet; das heif}t, es erfolgt kein Vergleich des
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Wertes iiber mehrere Jahre oder eine gruppenbezogene Aufgliederung. Das
Erreichen von Stufe 1 bringt in der Schlussbewertung entsprechend 1 Punkt.

‘ Durchschnittsalter 2014 ‘ 39,8 Jahre

Tabelle 2: Darstellung einer Kennzahl in Stufe 1

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

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

2014 2013 2012

Durchschnittsalter 42,2 41,9 41,6

Tabelle 3: 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 die wirklich aus-
sagekriftige Darstellung einer Kennzahl mdglich. Dem HCR10 zufolge sollte
jede Kennzahl dementsprechend eine Aufgliederung nach dem Zeitbezug so-
wie dem Gruppenbezug vorweisen. Wichtig ist hier, dass man trotzdem den
Aspekt der Ubersichtlichkeit und Verstindlichkeit nicht auBer Acht lisst.

Durchschnittsalter 2014 2013 2012
maéannlich 41,7 42,7 42,3
weiblich 40,8 39,2 38,8
Gesamt 40,9 41,0 40,6

Tabelle 4: Darstellung einer Kennzahl in Stufe 3

Aus pragmatischen Griinden definiert der HCR10 Zwischenstufen beim Zeit-
bezug:
* In Stufe 1,5 werden Kennzahlen ohne Gruppenbezug eingeordnet, die
allerdings einen Zweijahresvergleich beinhalten.
* Stufe 2,5 setzt sich aus Stufe 1,5 und Stufe 2 zusammen. Hierbei wird
eine gruppenbezogene Aufschliisselung, die weiterhin einen Ver-
gleichswert aus einem vergangenen Berichtsjahr liefert, vorausgesetzt.

Tabelle 5 fasst diese Logik zusammen.
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Eine Zahl Gruppenbezug ) Jath :1tbeZI;gJahre Reportingstufe
v - - 1
v i v 1,5
v - - v 2
v v - - 2
v v v - 2,5
v v v 3

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

Damit ergibt sich zusammenfassend als Forderung fiir den Geschéftsbericht:
Der HCR10-Standard fiir Geschéftsberichte ist erfiillt, wenn alle 13 Ge-
schiftsbericht-Muss-Kennzahlen in Stufe 3 berichtet werden. Ein Geschéfts-
bericht muss also 13 klar definierte Zahlen gruppenspezifisch im Zeitablauf
iiber 3 Jahre ausweisen.

Analoges gilt fiir Zusatzberichte: Der HCRI10-Standard fiir Perso-
nal-/Nachhaltigkeitsberichte ist erfiillt, wenn alle 45 Zusatzbericht-Muss-
Kennzahlen in Stufe 3 berichtet werden.

Wiinschenswert wire allerdings eine noch umfangreichere Berichterstattung:
Der HCR10-Breitenindex wird maximiert, wenn alle 73 Kann- und Muss-
Kennzahlen 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 gewdhlten Bezugsgruppen in der Personalstrategie eine strategiere-
levante Differenzierung erfahren.
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Erfiillungsgrade bei Berichten
Erfiillungsgrad der Muss-Kennzahlen im Geschdiftsbericht

Fiir jede im Geschiftsbericht berichtete Pflicht-Kennzahl wird entsprechend
der erreichten Stufe die jeweilige Punktzahl vergeben. Wird eine Muss-
Kennzahl mehrmals und in unterschiedlichen Stufen berichtet, wird jeweils
nur die hochste Stufe, die erreicht wurde, gewertet. Werden Kennzahlen be-
richtet, die nicht als Pflicht fiir den Geschéftsbericht gelten, flieBen diese folg-
lich nicht in die Bewertung mit ein.

Die maximal erfiillbare Punktzahl ist 13 x 3 = 39. Diese
entspricht demnach der Anzahl der Geschiftsbericht-Muss-
Kennzahlen multi-pliziert mit dem Erfiilllungsrad von Stufe 3.

Erfiillungsgrad der Muss-Kennzahlen im Personal-/Nachhaltigkeitsbericht

Fiir jede im Personal-/Nachhaltigkeitsbericht berichtete Muss-Kennzahl wird
entsprechend der erreichten Stufe die jeweilige Punktzahl vergeben. Wird ei-
ne Muss-Kennzahl mehrmals und in unterschiedlichen Stufen berichtet, wird
jeweils nur die hochste Stufe, die erreicht wurde, gewertet. Werden Kennzah-
len berichtet, die nicht als Pflicht fiir den Zusatzbericht gelten, flieBen diese
folglich nicht in die Bewertung mit ein.

Die maximal erfiilllbare Punktzahl entspricht demnach der
Anzahl der Zusatzbericht-Muss-Kennzahlen multipliziert mit
3:45x3=135.

Erfiillungsgrad der Muss- und Kann-Kennzahlen im Geschiifts-/Personal-/
Nachhaltigkeitsbericht (Breitenindex)

Fiir jede im Geschifts-/Personal-/Nachhaltigkeitsbericht berichtete Muss- und
Kann-Kennzahl wird entsprechend der erreichten Stufe die jeweilige Punkt-
zahl vergeben. Wird eine Muss- oder Kann-Kennzahl mehrmals und in unter-
schiedlichen Stufen berichtet, wird jeweils nur die hochste Stufe, die erreicht
wurde, gewertet. Bei dieser letzten Bewertungszahl flieBen alle Kennzahlen,
die berichtet wurden, in die Endbewertung mit ein.

Die maximal erfiillbare Punktzahl entspricht demnach der
Anzahl aller Muss- und Kann-Kennzahlen multipliziert mit 3:
73 x 3 =2109.
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Sonderfille und Bewertungsvorgaben

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

Untergliederung nach Beschidiftigtengruppen

Ein Gruppenbezug, der eine Mdoglichkeit fiir die Einordnung in Stufe 2 bietet
(Mehrdimensionalitit), impliziert immer eine Untergliederung nach Perso-
nengruppen beziehungsweise nach Regionen.

Vorgabe HCR10

Ein Gruppenbezug ist dann gegeben, wenn die Gesamtbeleg-
schaft entweder nach Regionen oder nach Mitarbeitergruppen

aufgespalten wird.

Eine Aufgliederung beispielsweise des Personalaufwands nach Kostenarten
(zum Beispiel in Lohne und Gehélter, Pensionsriickstellungen, sonstige Sozi-
alleistungen) ist daher noch kein Gruppenbezug. Ein Gruppenbezug wire
dann gegeben, wenn die Kostenarten beispielsweise auf Regionen herunter-
gebrochen wéren, oder auch dann, wenn nur der Gesamtpersonalaufwand fiir
unterschiedliche Regionen ausgewiesen wire.

Bei der Untergliederung einer Kennzahl miissen die gewidhlten Bezugsgrup-
pen immer der Logik der Konzernstrategie entsprechen sowie die gesamte
Konzernbelegschaft abbilden. Eine Aufteilung in beispielsweise ,,Deutsch-
land*“ und ,,Konzern gesamt* oder ,,National*“ und ,,International“ gilt nach
dem HCRI10 nicht als eine Untergliederung nach Regionen.

Nur teilweise berichtete Kennzahlen

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

Vorgabe HCR10

Kennzahlen miissen immer konzernweit reportet werden.

Als markantes Beispiel kann der Frauenanteil herangezogen werden, der bei-
spielsweise oft nur fiir den Anteil in Vorstinden, in Aufsichtsriten oder sons-
tigen Fiihrungspositionen ausgewiesen wird.
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Eigenstindige Ermittlung der Kennzahlen

Einige Kennzahlen des HCR10 konnen seitens der Bewerter selbst nachbe-
rechnet 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 tatsdchlich auch reportet
wird. Dies hat etwas mit ,,Wichtigkeit” und ,,Transparenz‘ zu tun.

Kennzahlen aus sonstigen Quellen

Viele Unternehmen stellen eine Vielzahl an Kennzahlen zur Verfiigung — al-
lerdings nicht in den geforderten Berichtsmedien. Beispiele fiir derartige zu-
sitzliche Quellen sind Internetseiten oder auch gezielt zugesandte Zusatzin-
formationen. Diese Informationen konnen allerdings gemidB dem HCR10
nicht beriicksichtigt werden.

Vorgabe HCR10

Im Rahmen des HCR10 werden ausschlielilich die
Druckfassungen der Jahresberichte beziehungsweise deren

(auch online verfiighare) PDF-Fassungen bewertet.

Uberpriift werden ausschlieBlich die Geschifts- sowie Zusatzberichte, die der
breiten Offentlichkeit zur Verfiigung gestellt werden und entweder in ge-
druckter Form oder als elektronische Datei (zum Beispiel als PDF-Dokument
auf der Unternehmenswebseite) frei zuginglich sind. Es geht beim HCR10-
Standard um die originédren ,,Berichtsmedien®. Diese miissen klar als solche
identifizierbar sein.
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Rechtliche Besonderheiten in anderen Lindern

Da die meisten Unternehmen international aufgestellt sind, stellt sich die Fra-
ge, wie mit rechtlichen Besonderheiten in unterschiedlichen Léndern bei der
Berichterstattung zu verfahren ist (zum Beispiel Datenschutz).

Vorgabe HCR10

Fiir eine Punktevergabe ist es wichtig, dass (sofern vorhanden)

diese Besonderheiten im Berichtstext explizit genannt werden.

Die Kennzahl darf nicht einfach ausgelassen werden: So kann zum Beispiel
fiir Deutschland die Ausbildungsquote oder der Behindertenanteil reportet
werden, aber fiir die USA nicht. Zum einen gibt es die Form der Ausbildung
nicht und zum anderen sprechen gesetzliche Vorgaben dagegen. Allerdings
sollte dies im Text kurz begriindet sein.

Kapazitiit versus Nutzung (Angebot und Nachfrage)

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

Vorgabe HCR10

Vollstindig sind Informationen dann, wenn sowohl ,,Angebot*
als auch ,,Nachfrage* abgebildet werden.

So kann man beispielsweise beziiglich der ,,Kinderbetreuung* sagen, dass ei-
ne bestimmte Anzahl an Plitzen in Kindertagesstétten zur Verfligung gestellt
wird (Kapazitit entspricht Angebot); allerdings fordert der HCR10 auch eine
Angabe beziiglich der Nutzung dieser Plitze seitens der Belegschaft (ent-
spricht Nachfrage). Nur so konnen sich Externe ein Bild tiber die ,,gelebte*
Realitdt machen. Dies gilt beispielsweise auch fiir Gesundheitsprogramme
oder Talentmanagementprogramme.
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Bewertung bei Textangaben

Einige Kennzahlen konnen in der Berichterstattung nicht wie gefordert als
Matrix dargestellt werden, sondern lediglich als Text. Deshalb wurde die Be-
wertungslogik bei den folgenden Kennzahlen aus dem Bereich Aus- und Wei-
terbildung gedndert:

4.8 Nachfolgemanagement,
4.10 Weiterbildungskonzept,
4.17 Ausbildungskonzept und
4.18 Wissensmanagement.

Bei diesen Kennzahlen wird die folgende Bewertungslogik verwendet:

Grundidee/ .

Philosophie Zielgruppe Methoden
Kennzahl Warum? Was Fir Wen/Wie? Wie wurde die

steckt dahinter? Grundidee metho-

disch umgesetzt?

Tabelle 6: Bewertungslogik fiir die Bewertung von Textangaben

Wie in Tabelle 6 zu sehen ist, gibt es bei dieser Bewertungslogik drei grund-
legende Kategorien, zu denen Unternehmen Angaben machen sollten. Ange-
fangen bei der Grundidee oder Philosophie oder auch den Eckpunkten des
Programms, bei denen Antworten zu dem ,,Warum* oder auch ,,Was steckt
dahinter* gegeben werden sollen, iiber die Zielgruppe, also ,,Wen* das Unter-
nehmen mit seinem Programm ,,Wie* ansprechen mochte, bis hin zur Rubrik
Methoden, in der die angewendeten Methoden pro Zielgruppe erldutert wer-
den sollen.

Auch bei dieser Bewertungslogik kdnnen insgesamt 3 Punkte (hochste Punkt-
zahl) erzielt werden. Wie die Verteilung der Punkte im Detail aussieht, zeigt
Tabelle 7:

Stufe 1 Philosophie (Ziele)

Stufe 1,5 Ziele UND Zielgruppe(n) oder Methode

Stufe 2 Ziele UND Zielgruppe(n) UND Methode

Stufe 2,5 Ziele UND Zielgruppe(n) UND zwei Methoden

Stufe 3 Ziele UND Zielgruppe(n) UND mindestens drei Methoden
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Tabelle 7: Verteilung der Punktzahl fiir die Bewertung von Textangaben

Zur Verdeutlichung dieser Logik und zum besseren Verstindnis werden im
Folgenden Beispiele zu den einzelnen Kennzahlen gegeben.

Kennzahl 4.8: Nachfolgemanagement

Grundidee/
Zielgruppe Methoden
Philosophie
Nachfolge- | Vorbereitung/ Ausbil- | Potenzielle Kern- eLearning
management | dung von potenziellen | kompetenztriger System,
Kernkompetenztriagern Academy,
Schulungen
(Sprachkurse)

Tabelle 8: Bewertungslogik zur Kennzahl Nachfolgemanagement

Die Kennzahl Nachfolgemanagement ist eng mit der Teilnehmerzahl des Ta-
lentmanagements verbunden. Hier geht es um die gezielte Vorbereitung von
potenziellen Fiihrungskriften, damit Personen in Schliisselpositionen addquat
ersetzt werden konnen.

Kennzahl 4.10: Weiterbildungskonzept

Grundidee/ Ziclgruppe Methoden
Philosophie
Weiterbildungskonzept | Konzept bzw. Mitarbeiter je eLearning Sys-
Strategie bzgl. | Abteilung tem, Academy,
des Wissensge- | (z.B. IT, Mar- | Schulungen
winns im Un- keting, Ver- (Sprachkurse)
ternehmen trieb), Regionen
et cetera

Tabelle 9: Bewertungslogik zur Kennzahl Weiterbildungskonzept

Diese Kennzahl zeigt die Weiterbildungsmoglichkeiten auf, die das Unter-
nehmen seinen Mitarbeitern bietet. In diesem Zusammenhang miissen die
Weiterbildungsziele und -strategien des Unternehmens sowie die Zielgruppen
und angewendeten Methoden deutlich werden.
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Kennzahl 4.17: Ausbildungskonzept

Grundidee/

Zielgruppe Methoden
Philosophie STipp

Ausbildungskonzept | Konzept bzw. Strategie z.B. Auszubil- | Kooperation
bzgl. Einstiegs- und Aus- | dende, Duale | mit Schulen

bildungsmdglichkeiten Studenten, bzw. Univer-
Trainees sitdten, Pro-
gramme flr
Trainees

Tabelle 10: Bewertungslogik zur Kennzahl Ausbildungskonzept

Bei der Kennzahl Ausbildungskonzept sollte stets ein strategisch durchdach-
tes Konzept erkennbar sein. Neben einem Konzept, aus dem das Ziel sowie
die Strategie des Unternehmens ersichtlich werden, wiren auch Angaben zu
den FEinstiegs- und Ausbildungsmdglichkeiten wiinschenswert. Als Zielgrup-
pe sollten vor allem Auszubildende, duale Studenten und Trainees angespro-
chen werden. Zu den Methoden gehoren beispielsweise Kooperationen mit
Schulen oder Universitdten oder aber auch Traineeprogramme.

Kennzahl 4.18: Wissensmanagement

Grundidee/
Zielgruppe Methoden
Philosophie
Wissens- Generierung von Wissens- | Mitarbeiter | Einsatz Intranet,
management | zuwachs und Unterstiit- je Abteilung | Feedbackgespriache
zung der Unterneh- (z.B. IT,
mensperformance Marketing,
Vertrieb),
Regionen et
cetera

Tabelle 11: Bewertungslogik zur Kennzahl Wissensmanagement

Ziel des Wissensmanagements ist es, einen Wissenszuwachs zur Unterstiit-
zung der Unternehmensperformance zu generieren. Im Allgemeinen werden
im Zusammenhang mit dieser Kennzahl Angaben zu Mallnahmen erwartet,
die das Unternehmen ergreift, um den Wissensaustausch innerhalb des Unter-
nehmens zu verbessern (unter anderem durch den Einsatz von Mitarbeiter-
Fiihrungskrifte-Gespriachen, Feedbackgespriachen und Intranet).
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3 Kennzahlen

In Kapitel 3 erfolgt eine dezidierte Aufgliederung aller Rubriken nach den
zugehorigen Kennzahlen. Alle Kennzahlen werden zudem nach ihrer Rele-
vanz eingestuft, wobei # bedeutet, dass eine Kennzahl eine Muss-Kennzahl
des personalbezogenen Teils des Geschéiftsberichtes darstellt (Raute-
Kennzahlen), und < die Relevanz eine Pflichtkennzahl des Personal- oder
Zusatzberichtes symbolisiert (Asterisk-Kennzahlen). Kennzahlen ohne eine
solche symbolische Kennzeichnung sind Kann-Kennzahlen.

Jede Kennzahl wird im Folgenden erst definiert und anschlieBend erldutert.
Die jeweiligen Erlauterungen enthalten unter anderem Formeln und Hinweise
zu ihrer Berechnung. Zudem wird jeweils ein passendes Beispiel aufgezeigt,
das eine Bewertung der Stufe 3 der jeweiligen Kennzahl darstellt.

Dies soll das Verstindnis der Kennzahlen und ihrer Berechnung vertiefen und
eine eigenstindige Bewertung auch ohne tiefergehende Vorkenntnisse nach
dem Standard HCR10 ermdoglichen. Aber natiirlich auch Unternehmen auf-
zeigen, wie personalrelevante Kennzahlen passend berichtet werden kdnnen.
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Personalkosten Personalaufwand iy
gesamt
Definition:

Der Personalaufwand stellt die Aufwendungen dar, die fiir die Ressource Per-
sonal anfallen. Er lésst sich in zwei Arten unterscheiden. Zum einen den unbe-
reinigten Personalaufwand: dieser weist den Personalaufwand inklusive aller
Sondereinfliisse beziiglich personeller UmbaumafBnahmen, wie zum Beispiel
Abfindungen oder Riickstellungen, auf. Zum anderen in den bereinigten Per-
sonalaufwand, der diese Sondereinfliisse nicht aufweist.

Erlduterung:

Eine Aufgliederung in seine Bestandteile, also nach Lohnen und Gehiltern,
Sozialabgaben et cetera reicht nicht aus, um mit der hochsten Reportingstufe
(3 Punkte) bewertet zu werden. Hierzu muss der Personalaufwand nach Un-
ternehmensbereichen beziehungsweise strategisch relevanten Gruppen oder
Regionen aufgegliedert werden.

Beispiel:

Personalaufwand nach Bereichen 2014 2015 2016

[in Mio. €]

Global Markets 2.288 2320 1.787
Corporate & Investment Banking 2.087 2115 1.711
Private, Wealth & Commercial Clients 2.568 2.517 2.438
Konzern gesamt 6.943 6952 5.936
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Rubrik Bezeichnung Relevanz

Personalkosten Anteil Personalaufwand 95
am Gesamtaufwand

Definition:

Diese Pflichtkennzahl gibt den Anteil des Personalaufwands an den gesamten
Aufwendungen eines Unternehmens an. Er ergibt sich aus der Division des
Personalaufwands durch den Gesamtaufwand, multipliziert mit 100 Prozent.
Diese Kennzahl gibt an, wie personalintensiv ein Unternehmen ist.

Erlduterung:

) Personalaufwand
Anteil Personalaufwand = x 100%
Gesamtaufwand

Ein IT-Dienstleister wird beispielsweise einen sehr hohen Personalaufwand-
Anteil am Gesamtaufwand haben, da ein GroBteil der Unternehmensleistungen
durch Beratungsleistungen der Mitarbeiter entsteht.

Interessante Aufgliederungsmdoglichkeiten sind hier Regionen und Unterneh-
mensbereiche.

Beispiel:

Anteil Personalaufwand am

Gesamtaufwand [in %] 2014 2015 2016

Deutschland 45 45 47
Frankreich 43 42 45
Italien 40 41 39
Konzern gesamt 43 43 44
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Personalkosten Personalaufwand je FTE N,
Definition:

Der Personalaufwand je Full Time Equivalent (FTE = Vollzeitdquivalent) gibt
den durchschnittlichen Aufwand fiir einen Vollzeitmitarbeiter des Unterneh-
mens an. Mit dieser Kennzahl soll zum Ausdruck gebracht werden, wie wis-
sens- beziehungsweise qualifikationsintensiv ein Unternehmen ist.

Erlduterung:
Personalaufwand gesamt
Mitarbeiterzahl FTE

Personalaufwand je FTE =

Der Personalaufwand sollte in dieser Berechnung neben den Gehiltern und
Lohnen der Mitarbeiter auch Lohnnebenkosten, Sozialabgaben sowie sonstige
Zuwendungen wie beispielsweise variable Entlohnungsbestandteile (wie Boni)
enthalten. Im internationalen Vergleich sind starke Abweichungen aufgrund
von differierenden Lohn- und Sozialversicherungssystemen moglich.

Beispiel:

Personalaufwand je FTE [in Tsd. €] 2014 2015 2016
Marketing und Vertrieb 50 55 55
Forschung 60 55 65
Allgemeine Verwaltung 45 50 50
Konzern gesamt 52 53 57

scholz@orga.uni-sb.de 26




HCR10 Normenkatalog 2018 Personalkosten

Rubrik Bezeichnung Relevanz
Personalkosten Personalzusatzkosten %
Definition:

Die Personalzusatzkosten gliedern sich in die Bestandteile Lohne und Gehal-
ter, Sozialabgaben und Aufwendungen fiir die Altersvorsorge.

Erlduterung:

Eine Aufgliederung in die Bestandteile Lohne und Gehilter, Sozialabgaben et
cetera reicht nicht aus, um mit der hochsten Reportingstufe (3 Punkte) bewer-
tet zu werden. Hierzu miissen die Personalzusatzkosten nach Unternehmens-
bereichen beziehungsweise strategisch relevanten Gruppen oder Regionen
aufgegliedert werden.

Beispiel:

Personalzusatzkosten [in Tsd. €] 2014 2015 2016
Lohne & Gehiilter 16.500 18.000 17.500
Deutschland 6.000  6.500  6.500
Frankreich 5.000  5.500  5.500
Italien 5.500  6.000  5.500

Sozialversicherungsbeitrige und be-

triebliche Altersvorsorge 4500 4.650  4.450

Deutschland 1.600 1.650 1.600
Frankreich 1.500 1.550 1.400
Italien 1.400 1.450 1.450
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Personalkosten Total Workforce Costs <%
Definition:

Die Total Workforce Costs (TWC) lassen sich in die Kosten fiir interne und
externe Workforce unterteilen. Diese Kennzahl gibt den Personalaufwand fiir
direkt im Unternehmen beschéiftigte Mitarbeiter an und fiir Mitarbeiter, die
kurzfristig aufgaben- oder projektbezogen im Unternehmen sind. Grundsétz-
lich lassen sich die Total Workforce Costs unterscheiden in: Dienstleis-
ter/Contractor, Berater/Consultants und Leih- und Zeitarbeiter.

Erlduterung:

TWC = Personalaufwand fiir interne Workforce
+ Personalaufwand fiir Leih- und Zeitarbeiter
+ Personalaufwand fiir Contractor

+ Personalaufwand fiir Consultants

Beispiel:

Total Workforce Costs
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Personalkosten External Workforce iy
Costs
Definition:

External Workforce Costs (EWC) ist eine Kennzahl, die die Summe der Auf-
wendungen fiir die drei Gruppen Dienstleister beziehungsweise Contractor,
Berater beziehungsweise Consultant und Leih- und Zeitarbeiter definiert.

Erlduterung:
EWC = Personalaufwand fiir Leih- und Zeitarbeiter + Personalaufwand
fiir Contractor + Personalaufwand fir Consultants

Hohe External Workforce Costs konnen als Anzeichen fiir eine mangelnde
strategische Personalbedarfsplanung oder sogar eine schlechte Organisations-
entwicklungsstrategie interpretiert werden. Entsprechend sollte die Kostenan-
gabe durch eine Erlduterung der Einsatzgebiete der External Workforce er-
ginzt werden, denn External Workforce Costs kdnnen auch das Ergebnis einer
expliziten Unternehmensstrategie sein.

Beispiel:

External Workforce Costs

Afrika 2015
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Asien I 2015
VIV IO IS IIII4 2016

2014

Europa s S 2015
////////‘/////////////////, 2016

0 500 1,000 1,500 2,000 2,500
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Personalkosten External Workforce NG
Costs je Gruppe
Definition:

Diese Kennzahl gliedert die External Workforce Costs in die (unternehmens-
spezifischen) Gruppen. Sie definiert, welche Art von extern eingekaufter Ar-
beit klassifiziert wird.

Diese Kennzahl verlangt eine Aufgliederung der External Workforce Costs je
Gruppe (zum Beispiel nach Consultant, Contractor, Leih- und Zeitarbeiter).

Erlduterung:

Im Gegensatz zu den (gesamten) External Workforce Costs ist bei dieser
Kennzahl von elementarer Bedeutung, dass aufgeschliisselt wird, wie sich der
Gesamtbetrag zusammensetzt.

Beispiel:
External Workforce Costs 2014 2015 2016
je Gruppe [in Mio. €]
Leih-/Zeitarbeiter 550 500 600
Consultant 150 200 150
Contractor 100 50 100
Konzern gesamt 800 750 850
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Personalkosten Personalkostenstruktur
Definition:

Die Personalkostenstruktur gibt den Anteil der jeweiligen Mitarbeitergruppen
— intern und extern sowie deren Aufgliederung in Untergruppen (wie Contrac-
tor, Consultant, Leih- und Zeitarbeitnehmer) — an den Total Workforce Costs
an. Sie gibt Aufschluss dariiber, wie sich Personalkosten zusammensetzen.

Erlduterung:

p Host il ie G _ Personalaufwand je Gruppe 100%
ersonalkostenanteil je Gruppe =—————r———"—~—— X 0

Beziiglich der Personalkostenstruktur ist insbesondere eine Aufschliisselung
nach Unternehmensbereichen und Regionen interessant.

Beispiel:
Total Workforce Costs [in Mio. €] 2014 2015 2016
Interne Mitarbeiter: 10.000 11.000 12.000
Marketing 2.000 2.500 2.500
Vertrieb 3.000 3.000 2.500
Produktion 2.000 2.500 3.000
Allgemeine Verwaltung 3.000 3.000 4.000
Externe Mitarbeiter: 1.040 1.560 2.555
Leih- und Zeitarbeiter 1.000 1.500 2.500
Berater 40 60 55
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Personalkosten Erkldrung der Auf-
wandsentwicklung
Definition:

Diese Kennzahl stellt eine Moglichkeit dar, etwaige Schwankungen oder un-
erwiinschte beziehungsweise nicht sofort einsichtige Entwicklungen einzelner
Kostenblocke zu erkléren.

Erlduterung:

Beispielsweise kann die Stellungnahme zu in einigen Bereichen stark gesun-
kenen Personalkosten durch Umsiedlung der Produktionsstitten in Niedrig-
lohnldnder erklart werden.

Beispiel:

Erkliarung der Aufwandsentwick- 2014 2015 2016
lungen [in %]

Deutschland +1,0 +1,5 +2,0
Frankreich +1,5 -0,5 -1,0
Italien +1,0 +1,0 +1,5
Konzern gesamt 35 2,0 2,5

Der Personalaufwand ist in den letzten Jahren insgesamt leicht gestiegen, auf-
grund von hoheren leistungsbezogenen Verglitungen, Lohn- und Gehaltsstei-
gerungen sowie ungiinstigen Wechselkursen.
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Mengengeriist Mitarbeiterzahl Kopfe Hyx
Definition:

Die Kennzahl Mitarbeiterzahl nach Kopfen (Headcount) gibt an, wie viele
Personen im Unternehmen arbeiten. Dabei wird nicht zwischen Vollzeit- und
Teilzeitstellen unterschieden, weshalb diese Kennzahl keine Angaben {iber die
tatsdchlich vorhandene Arbeitskraft macht.

Erlduterung:

Bei der Darstellung dieser Kennzahl unterscheidet man zwischen der Durch-
schnittswertbetrachtung liber das gesamte Geschéftsjahr und der Fixpunktbe-
trachtung in der Regel zum Jahresende (31.12.). Sinnvolle Aufgliederungs-
moglichkeiten sind Regionen, Unternehmensbereiche und Geschlecht.

Beispiel:

Mitarbeiter nach Unternehmensbereich 2014 2015 2016
[in Képfen, im O]

Components Technology 28.941 29.627 30.751
Elevator Technology 50.282 51.335 51.426
Industrial Solutions 18.546 19.388 19.602
Konzern gesamt 97.769 100.350 101.779
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Mengengeriist Mitarbeiterzahl FTE Hyx
Definition:

Die Mitarbeiterzahl in der Einheit FTE gibt die Anzahl der Mitarbeiter umge-
rechnet auf Vollzeitstellen an. Diese kann als Durchschnittswert oder Fix-
punktbezogen angegeben werden.

Erlduterung:

FTE diirfen nicht automatisch mit Kapazitit gleichgesetzt werden. Die Kapa-
zitdt entspricht der Anzahl der geleisteten/zu leistenden Mitarbeiterstunden.
FTE konnen jedoch in jedem Unternehmen anders definiert sein. So geht ein
Unternehmen von einer Vollzeitstelle mit einer 38-Stunden-Woche aus, ein
anderes von einer 40-Stunden-Woche. Ein hiermit verbundenes Problem be-
steht darin, dass ein Mitarbeiter aus ethischen Griinden nicht mit einem FTE
grofer als 1 bewertet werden sollte. Die Problematik ldsst sich 16sen, indem
jede vertragliche Vollzeitstelle, egal ob 35- oder 40-Stunden-Woche als 1 FTE
betrachtet wird und jede vertragliche Halbtagsstelle entsprechend als 0,5 FTE
et cetera.

Beispiel:

Mitarbeiterzahl FTE [im O] 2014 2015 2016
Oberes Management 8.100 11.000 11.100
Unteres Management 16.600 27.650 27.900
Fachkrifte 47.400 77.200 77.600
Konzern gesamt 72.100 115.850 116.600
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Mengengeriist External Workforce
Definition:

Die Kennzahl gibt die Anzahl externer Mitarbeiter im Unternehmen an.

Erlduterung:

External Workforce Costs je Gruppe

Anzahl ext Mitarbeiter je G = -
nzahl externer Mitarbeiter je Gruppe Kopfkostensatz je Gruppe

Eine Bestimmungsmoglichkeit fiir die Anzahl externer Mitarbeiter ist die Um-
rechnung der extern eingekauften Leistung anhand von Kopfkostensitzen.
Hilfsmittel hierfiir stellt ein Standardschliissel dar, welcher durchschnittliche
Marktgehélter verschiedener Berufsgruppen enthdlt. Je nach eingekaufter
Leistung kann dementsprechend ein passender Kopfkostensatz gewéhlt wer-
den, um eine anndhernd genaue Anzahl an externen Mitarbeitern zu identifi-
zieren.

Beispiel:

External Workforce [in FTE, im O] 2014 2015 2016

(Leiharbeitnehmer)

Europa 1.500 2.000 1.800
Nord- und Stidamerika 600 400 500
Afrika 500 400 400
Konzern gesamt 2.600 2.800 2.700
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Mengengeriist Teilzeitquote #Hix
(in Kopfen)
Definition:

Die Teilzeitquote gibt an wie viele Mitarbeiter in Teilzeit arbeiten. Berech-
nungsgrundlage ist die Anzahl der Mitarbeiter in Kopfen (Headcount).

Erlduterung:

Teilzeitauot Anzahl der Teilzeitkréifte 100 %
= X
CHAERAUOTe ™ Nitarbeiterzahl Kopfe °

Im internationalen Vergleich konnen aufgrund unterschiedlicher Arbeitsge-
wohnheiten grofle Unterschiede offensichtlich werden.

Beispiel:

Teilzeitquote [in %] 2014 2015 2016
Europa 14,0 15,5 16,0
Asien 0,5 0,6 0,8
Nord-/Siidamerika 04 0,3 0,6
Afrika 5,0 6,0 4,0
Konzern gesamt 5,0 5,6 5.4
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Mengengeriist FTE Zugénge <%
Definition:

Diese Kennzahl gibt die Zugénge beziehungsweise Neueinstellungen eines
Unternehmens an. Relevant ist dabei das erworbene Humankapital umgerech-
net auf Vollzeitbasis. Die Angabe in FTE ist dafiir zwingend erforderlich.

Erlduterung:

Die Zugénge konnen spezifisch untergliedert werden in Zugénge aus Insour-
cing-Aktivititen, Firmenaufkdufen und Akquise. Die ersten beiden Zugangsar-
ten sind oft mit groBen Diskontinuititen verbunden und sollten deshalb dies-
beziiglich kurz im Text erldutert werden.

Beispiel:

FTE Zugénge [im O] 2014 2015 2016
Frauen 2.500  2.600  2.500
Mainner 3.400 3300  3.000
Konzern gesamt 5900 5900 5.500
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Mengengeriist Anteil unbefristeter oK,
Vertrage
Definition:

Der Anteil unbefristeter Arbeitsvertrige in einem Unternehmen stellt einen
Indikator dar, wie viel Wert Unternehmen darauf legen, ihre Mitarbeiter lang-
fristig zu binden.

Erlduterung:

Ein hoher Anteil an unbefristet Beschiftigten kann bei Unternehmen aber
auch historisch bedingt sein.

Ein hoher Anteil an befristeten Vertrdgen allerdings kann zudem eine hohe
Fluktuation implizieren.

Beispiel:

Anteil unbefristeter Vertrige 2014 2015 2016
[in %, im O]

Europa 55,2 53,8 49,6
Asien 12,8 11,0 10,0
Nord-/Stidamerika 23,5 24,0 25.4
Afrika 12,4 17,1 11,0
Konzern gesamt 56,4 54,4 50,1
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Mengengeriist Anteil (un)befristeter
Vertrage an
Einstellungen
Definition:

Die Kennzahl Anteil (un)befristeter Vertrdge an Einstellungen gibt den in en-
ger Verbindung zu den Zugéngen stehenden Anteil der (un)befristeten Einstel-
lungen von Mitarbeitern wieder.

Erlduterung:

Ein hoher Anteil an befristeten Arbeitsvertrigen kann eine wirtschaftlich in-
stabile Situation implizieren. Der Anteil der (un)befristeten Vertrige an Ein-
stellungen ist vor allem dann eine aussagekriftige Kennzahl, wenn sie in Auf-
gliederung nach Beschiftigtengruppen erfolgt.

Beispiel:

Anteil unbefristeter Vertrige 2014 2015 2016
an Einstellungen [in %]

Deutschland 93 94 95
Frankreich 90 90 93
Italien 89 92 92
Konzern gesamt 91 92 93
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Mengengeriist Beschiftigungsstruktur
Definition:

Die Beschiftigungsstruktur unterscheidet in der Minimalform leitende Ange-
stellte, auBBertarifliche sowie tarifliche Arbeitnehmer.

Erlduterung:

Sie gibt einen Uberblick iiber die tarifgebundene beziehungsweise tarifunge-
bundene Ausgestaltung des Mengengeriists und zeigt dadurch in gewissem
Mal auch das Streikpotenzial der Mitarbeiter eines Unternehmens auf.

Beispiel:

Beschiaftigungsstruktur [in FTE, 2014 2015 2016
im O]

Leitende Angestellte 1.200 1.250 1.300
AuBertarifliche Mitarbeiter 20.000 23.250 24.000
Tarifliche Mitarbeiter 30.000 31.750 32.000
Auszubildende und Sonstige 1.300 1.350 1.400
Konzern gesamt 52.500 57.600 58.700
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Personalstruktur Geschlechterverteilung #Hix
Definition:

Bei der Pflichtkennzahl Geschlechterverteilung kann die Angabe der Anzahl
der Frauen und Ménner im Unternehmen entweder in Kopfen oder prozentual
erfolgen. Sie gibt also den Anteil an mannlichen und weiblichen Beschiftigten
im Unternehmen wieder.

Erlduterung:

) Anzahl Frauen bzw. Méanner
Geschlechterverteilung = Mitarbeiterzahl Kopfe x 100%

Eine Kennzahl darf nicht nur einen ausgewidhlten Teil des Unternehmens re-
porten, sondern muss immer konzernweit dargestellt werden. Eine Angabe des
Frauenanteils in Aufsichtsriten oder Fiihrungspositionen reicht fiir eine Be-
wertung dieser Kennzahl nicht aus.

Beispiel:

Verteilung der Mitarbeiter nach 2014 2015 2016
Geschlecht [in FTE, im O] m/w m/w m/w
Europa 573/298  623/326  835/393
Nordamerika 315/141 382/223  562/267
Afrika 78/13 103/21 157/33
Konzern gesamt 966/452 1.108/570 1.554/693
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Rubrik Bezeichnung Relevanz

Personalstruktur Behindertenquote/ oK,
Schwerbehindertenquote

Definition:

Die Behindertenquote gibt den Anteil der Mitarbeiter mit einer Behinderung
im Unternehmen an. Jedes Unternehmen in Deutschland ist gesetzlich dazu
verpflichtet, bei jahresdurchschnittlich monatlich mindestens 20 Arbeitsplét-
zen auf wenigstens 5 Prozent der Arbeitspldtze schwerbehinderte Menschen
zu beschiftigen (§154 Abs. 1 SGB IX).

Erlduterung:

Behindert . Behinderte + Gleichgestellte + Mehrfachnennungen 100 %
= X
chindertenquote Mitarbeiterzahl Kopfe °

Wenn diese Quote nicht erfiillt werden kann, sind Ausgleichzahlungen fillig.
Bei dieser Kennzahl ist es wichtig zu definieren, um welchen Behinderungs-
grad es sich handelt.

Bei der Behindertenquote beschrankt sich der HCR10 aufgrund ldnderspezifi-
scher Besonderheiten auf Deutschland.

Beispiel:
Anteil schwerbehinderter Mit- 2014 2015 2016
arbeiter [in %]
Marketing/Vertrieb 6,1 5,9 6,2
Produktion 5,9 49 5,5
Allgemeine Verwaltung 6,2 5,1 5,6
Konzern gesamt 6,1 5,3 5.8
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Personalstruktur Altersstruktur H#v
Definition:

Die Angabe zu der Kennzahl Altersstruktur kann entweder absolut, durch An-
gabe der Anzahl der Mitarbeiter in Kopfen nach Alter, oder prozentual erfol-
gen.

Erlduterung:

Mitarbeiterzahl nach Alter pro Intervall
Altersstruktur = - - " x100 %
Mitarbeiterzahl Kopfe

Diese Dimension hingt mit dem demografischen Effekt der immer dlter wer-
denden Bevolkerung zusammen und wirkt sich auch auf Unternehmen aus.

Beispiel:
Altersstruktur 2014 2015 2016
Altersgruppe bis 29 Jahre 15% 15% 15%
Gesamt (in Kopfen) 5.890 5.853 7.419
davon im Senior Management (in Kdpfen) 0 0 0
davon im unteren und mittleren Management (in K&pfen) 6 5 8
davon weitere Mitarbeiter (in Kopfen) 5.884 5.848 7.411
Altersgruppe 30 bis 49 Jahre 64% 64% 62%
Gesamt (in Kopfen) 25.446 26.178 31.523
davon im Senior Management (in Kopfen) 24 29 35
davon im unteren und mittleren Management (in Kopfen) 1.340 1.469 1.720
davon weitere Mitarbeiter (in Kopfen) 24.082 24.680 29.768
Altersgruppe ab 50 Jahre 21% 21% 23%
Gesamt (in Kopfen) 8.303 8.687 11.472
davon im Senior Management (in Kdpfen) 39 46 52
davon im unteren und mittleren Management (in Kdpfen) 762 859 1.072
davon weitere Mitarbeiter (in Kopfen) 7.502 7.782 10.348
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Personalstruktur Durchschnittsalter <%
Definition:

Die Kennzahl Durchschnittsalter dient der Darstellung des durchschnittlichen
Lebensalters der Mitarbeiter innerhalb eines Unternehmens.

Erlduterung:

Die Kennzahl ist notwendig, um auf die durchschnittliche Alterung der Work-
force in verschiedenen Abteilungen oder Unternehmensbereichen aufmerksam
zu machen.

Beispiel:

Durchschnittsalter nach Region 2014 2015 2016
[in Jahren]

Deutschland 44,0 443 449

Europa (ohne Deutschland), 397 398 402

Naher Osten und Afrika
Nord- und Stidamerika 40,4 40,5 40,4
Konzern gesamt 41,4 41,5 41,8
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Personalstruktur Betriebszugehorigkeit/ oK,
Dienstalter
Definition:

Die Kennzahl Betriebszugehorigkeit reprasentiert die Dauer des Verbleibs der
Mitarbeiter im Unternehmen und damit die Treue und auch die Motivation
dieser, sich an das jeweilige Unternehmen zu binden.

Erlduterung:

Ein sehr hohes Dienstalter ist zwar nicht in jeder Branche zwingend anzustre-
ben, verdeutlicht jedoch die Konstanz des Unternehmens am Arbeitsmarkt.

Beispiel:

Durchschnittliche Betriebszugehorigkeit 2014 2015 2016
nach Region [in Jahren]

Deutschland 18,4 18,5 19,1

Europa (ohne Deutschland), 10.2 10.0 10.2

Naher Osten und Afrika
Nord- und Stidamerika 7.8 7.5 7.4
Konzern gesamt 12,1 12,0 12,2
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Personalstruktur Joblevel s
Definition:

Die Kennzahl Joblevel zeigt die hierarchische Struktur des Unternehmens auf
und verlangt mindestens eine Unterscheidung folgender Ebenen:

— Obere Ebene, zum Beispiel Vorstand, Manager

— Mittlere Ebene, zum Beispiel Fiihrungskrifte, Spezialisten

- Untere Ebene, zum Beispiel Mitarbeiter, Belegschaft, Fachkrifte.

Erlduterung:

Mit der Darstellung dieser drei Ebenen ist automatisch auch ein Gruppenbe-
zug gegeben, sodass die Kennzahl bereits in Stufe 2 eingeordnet werden kann.

Beispiel:

Mitarbeiter nach Hierarchieebene 2014 2015 2016

[in FTE]

Senior Management 63 75 87
Unteres und mittleres Management 2.108 2.333 2.800
Weitere Mitarbeiter 37.468 38.310 47.527
Konzern gesamt 39.639 40.718 50.414
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Personalstruktur Jobfamily
Definition:

Die Kennzahl Jobfamily definiert den Wirkbereich der Mitarbeiter und gibt
die Anzahl der Mitarbeiter je Funktionsbereich oder Abteilung an.

Erlduterung:

Die Kennzahl kann Aufschluss liber Strukturdnderungen, aber auch Personal-
engpdsse und — in Kombination mit dem Durchschnittsalter — die Altersent-
wicklung der Abteilungen geben. Die Angabe zu dieser Kennzahl kann ent-
weder als Angabe in K&pfen oder prozentual erfolgen.

Mit der Darstellung von drei Ebenen beziehungsweise Funktionsbereichen ist
automatisch ein Gruppenbezug gegeben, sodass die Kennzahl bereits in Stufe
2 eingeordnet werden kann.

Beispiel:

Mitarbeiter nach Funktionen 2014 2015 2016
[in FTE]

Cloud und Software 15.074 14.991 16.002
Services 13.361 13.568 14.621
Forschung und Entwicklung 15.908 20.938 23.363
Konzern gesamt 44.343 49.497 53.986
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Personalstruktur Qualifikationsstruktur
Definition:

Die Qualifikationsstruktur ist ein Indikator fiir die Zukunftsfahigkeit eines Un-
ternehmens und damit fiir das Human Capital. Sie gibt an, welche Qualifikati-
onen (Bildungsabschliisse) bei der Belegschaft im Unternehmen vorliegen.

Erlduterung:

Die formale Qualifikationsstruktur macht noch keine Aussage iiber den tat-
sdchlichen Wissensstand. Denn Wissen bleibt ohne Zutun des Unternehmens
nicht stets aktuell, es veraltet beziechungsweise verfillt je nach Branche sehr
schnell. Beispielsweise ist bei der IT-Branche davon auszugehen, dass aktuel-
les Wissen in einem Jahr bereits veraltet sein wird.

Bei dieser Kennzahl bedarf es einer Aufgliederung nach mindestens drei Qua-
lifikationsgruppen zum Beispiel Haupt- und Realschulabschluss, Abitur,
Hochschulabschluss.

Beispiel:
Qualifikationsstruktur [in %] 2014 2015 2016
Hauptschule/Mittlere Reife 45,0 47,0 46,0
Berufsausbildung 25,0 23,0 24,0
Abitur 20,0 21,0 20,0
Hochschulabschluss 10,0 9,0 10,0
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Personalstruktur Fiihrungsspanne
Definition:

Die Fiihrungsspanne gibt an, wie viele Mitarbeiter einer Fiihrungskraft direkt
unterstellt sind.

Erlduterung:

Eine ideale Fiihrungspanne ist schwer bestimmbar und kann fiir verschiedene
Unternehmen und Branchen unterschiedlich ausfallen.

Diese Kennzahl liefert dariiber hinaus klare Hinweise auf die vorhandene Un-
ternehmenskultur, wobei vor allem die Verdnderungen bezogen auf die Berei-
che beziehungsweise Beschéftigungsgruppen relevant sind.

Beispiel:

Fiihrungsspanne [in Mitarbeiterkopfen] 2014 2015 2016

obere Ebene

Geschiftsleitung 10 11 11
mittlere Ebene

Abteilungsleiter (Vertrieb, Marketing) 30 35 34
sonstige leitende Aufgaben (Produktion) 150 155 155

untere Ebene

Vertrieb 150 160 155
Marketing 10 10 9
Produktion 6.000 6.500 6.500
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Personalstruktur Nationalitit o
Definition:

Die Kennzahl Nationalitdt gibt Aufschluss iliber die internationale Aktivitit
eines Unternehmens. Sie zeigt auf, wie viele oder sogar welche Nationalitdten
konkret im Unternehmen (an einem Standort) vertreten sind.

Erlduterung:

Sie ist ein Indiz dafiir, ob sich ein Unternechmen nicht vor Diversitit scheut
und womoglich einen Wettbewerbsvorteil darin sieht.

Beispiel:
Anzahl Nationalititen [im O] 2014 2015 2016
Deutschland 50 55 54
Frankreich 20 21 22
Italien 30 32 31
Konzern gesamt 100 108 107
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Aus- und Weiterbil- Teilnehmerzahl #ix
dung Weiterbildung
Definition:

Diese Kennzahl zeigt den Anteil an Mitarbeitern, die an Weiterbildungsmaf3-
nahmen teilnehmen.

Erlduterung:

i Anzahl der Weiterbildungsteilnehmer
Prozentuale Teilnehmerzahl = - - m X100 %
Mitarbeiterzahl Kopfe

An der gruppenspezifisch-differenzierten Teilnehmerzahl an Weiterbildungs-
malnahmen kann abgelesen werden, ob ein Unternehmen eine spezielle Grup-
pe fordert. Eine entsprechende Aufgliederung ist deshalb bei dieser Interpreta-
tion hilfreich.

Beispiel:

Teilnehmerzahl Weiter- 2014 2015 2016
bildung [im O]

Produktion 54.000 55.000 60.000
Allgemeine Verwaltung 30.000 32.000 30.000
Marketing und Vertrieb 400 450 500
Management 350 300 350
Konzern gesamt 84.750 87.750 90.850
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Aus- und Weiterbil- Teilnehmertage #ix
dung oder -stunden
Weiterbildung
Definition:

Diese Kennzahl gibt die konkreten Tage und Stunden der Teilnahme an Quali-
fikationsmafBnahmen der Mitarbeiter an.

Sie konnen auch als durchschnittliche Teilnehmertage beziehungsweise -
stunden pro Mitarbeiter berichtet werden.

Erlduterung:
Teilnehmertage/stunden
Mitarbeiterzahl Kopfe

Teilnehmertage/stunden je Mitarbeiter =

Die Kennzahl ist wichtig, um den tatsdchlichen Umfang der Qualitdt und
Quantitdt der Weiterbildungsmafinahmen zu bestimmen. Hierfiir ist eine zu-
sitzliche Aufgliederung nach Lernformen (zum Beispiel Seminar, Konferenz-
besuch oder E-Learning) hilfreich, um die Qualitdt des Wissenserwerbs einzu-
ordnen.

Beispiel:

Teilnehmertage/-stundenWeiterbildung je Mitarbeiter

3.20
3.10 i
“ Flihrungskréfte

3.00 - W/

% " Mitarbeiter (ohne
2.90 - i % 7 r/ Fiihrungskrifte)
280 - % %7 % " Zusétzliche Mitarbeiter auf

’ % % % der Gehaltsliste

2.70 - Y ¢7 %

7 7 Z

2014 2015 2016
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Aus- und Weiterbil-  Anzahl Weiterbildungs-
dung seminare
Definition:

Diese Kennzahl gibt Aufschluss liber die Anzahl an angebotenen Weiterbil-
dungsseminaren im Unternehmen. Sie stellt eine ergéinzende Information zur
quantitativen Bestimmung der Weiterbildungstage dar und ist daher als Kann-
Kennzahl zu berichten.

Erlduterung:

Eine hohe Anzahl an Weiterbildungsseminaren verdeutlicht eine grole Wei-
terbildungsvielfalt. Wichtig ist, dass sich das Unternehmen nicht nur auf ein
Kernthema beschriankt, sondern seinen Mitarbeitern eine breite Palette an Wei-
terbildungsmoglichkeiten bietet.

Beispiel:

Anzahl Weiterbildungsseminare 2014 2015 2016
Europa 500 450 550
Asien 350 300 350
Nord- und Stidamerika 250 300 300
Afrika 200 300 250
Konzern gesamt 1.300 1.350 1.450
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Aus- und Weiterbil- Zufriedenheit mit
dung Training
Definition:

Diese Kennzahl zeigt die Zufriedenheit der Teilnehmer mit einer Weiterbil-
dungsmalnahme, was die Beurteilung der tatsdchlichen (oder zumindest der
wahrgenommenen) Qualitit dieser moglich macht.

Erlduterung:

Damit eine Beurteilung des Mehrwertes einer Weiterbildungsmafnahme mog-
lich ist, sind Zufriedenheitsbefragungen der Teilnehmer von Noéten, die direkt
im Anschluss an die MaBBnahme durchgefiihrt werden sollten. Zudem ist eine
erneute Befragung nach einem definierten Zeitraum sinnvoll, um zu sehen, ob
die Teilnehmer das erlernte Wissen auch im Arbeitsalltag umsetzen konnen.

Beispiel:

Zufriedenheitsindex 2014 2015 2016
[Skala 0-10]

Europa 8,2 7.4 8.5
Asien 6,9 7,6 8,1
Nord- und Stidamerika 7,8 8 9,2
Afrika 7,5 7,8 8
Konzern gesamt 7,6 7,7 8,5
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Aus- und Weiterbil- Gesamtausgaben <%
dung Weiterbildung
Definition:

Die Kennzahl Gesamtausgaben Weiterbildung zeigt die Investition in den
Wissenstand der Mitarbeiter und damit in die Zukunftsfahigkeit des Unter-
nehmens auf.

Erlduterung:

An dieser Kennzahl lésst sich ablesen, wie wichtig QualifikationsmaBnahmen
fiir das Unternehmen sind, beispielsweise indem der Anteil der Weiterbil-
dungskosten am Personalaufwand berechnet wird.

Beispiel:

Gesamtausgaben 2014 2015 2016
Weiterbildung [in €]

Europa 400.000 550.000 600.000
Asien 200.000 320.000 300.000
Nord-/Stidamerika 40.000 45.000 50.000
Afrika 35.000 30.000 35.000
Konzern gesamt 675.000 945.000 985.000
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Aus- und Weiterbil- Ausgaben Weiterbil- N
dung dung je Mitarbeiter
Definition:

Diese Kennzahl macht Angaben iiber die Ausgaben fiir die Weiterbildung ei-
nes jeden Mitarbeiters im Durchschnitt.

Erlduterung:
Gesamtausgaben Weiterbildung
Mitarbeiterzahl Kopfe

Ausgaben Weiterbildung je Mitarbeiter =

Sie kann einen Uberblick liefern, welche Mitarbeiter(-gruppen) durch Weiter-
bildungen gefordert werden, wenn eine explizite Aufschliisselung erfolgt.

Beispiel:

Ausgaben Weiterbildung 2014 2015 2016
je Mitarbeiter [in €]

Deutschland 700 700 750
Frankreich 650 650 700
Italien 500 450 550
Konzern gesamt 617 600 667
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Aus- und Weiterbil- Teilnehmerzahl
dung Talentmanagement
Definition:

Diese Kennzahl liefert Informationen iiber das Talentmanagement eines Un-
ternehmens. Sie fordert eine Darstellung der Eckpunkte eines Programms
(zum Beispiel Fithrungskrifteentwicklungsprogramm), dessen Zielgruppe so-
wie der Anzahl der teilnehmenden Mitarbeiter.

Erlduterung:

Kennzahlen zu Trainees und sonstigen Nachwuchskriften konnen bei dieser
Kennzahl nicht beriicksichtigt werden. Sie sind kein hinreichender Indikator
fur ,, Talente®.

Beispiel:

Teilnehmerzahl LDP 2014 2015 2016
Frauen 200 230 235
Mainner 300 300 300
Konzern gesamt 500 530 535

Konzernweites Programm fiir ausgewéhlte Talente aus allen Konzernberei-
chen: Fachexperten, Projektmanager und Fiihrungskréfte. Die Dauer betrdgt
12 Monate.

LDP = Leadership Development Program
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Aus- und Weiterbil- Nachfolgemanagement
dung
Definition:

Bei dieser Kennzahl geht es um die gezielte Vorbereitung von potenziellen
Fithrungskriften, um Schliisselpositionen addquat nachbesetzen zu konnen.
Hier ist auch das Verhiltnis zwischen (aktuellen) Kernkompetenztrigern und
(potenziellen) Nachfolgern wichtig.

Erlduterung:
Nachfolgeind _ Anzahl (potenzieller) Nachfolger

AN EeX = A zahl Kernkompetenztriger

Stufe 1 Philosophie (Ziele)

Stufe 1,5 Ziele UND Zielgruppe(n) oder Methode

Stufe 2 Ziele UND Zielgruppe(n) UND Methode

Stufe 2,5 Ziele UND Zielgruppe(n) UND zwei Methoden

Stufe 3 Ziele UND Zielgruppe(n) UND mindestens drei Methoden
Beispiel:

Nachfolgemanagement Akademie E- Sprachkurse Gesamt
Teilnehmerzahlen Learning

pf)tenmelle Aufsichts- 5 5 5 15
rate

po.‘.[enmelle Fithrungs- 50 45 10 105
kréfte

potenzielle Fiihrungs-

krafte internationale 10 7 10 27
Ebene

Ziel ist es, einen Pool von potenziellen Kandidatinnen und Kandidaten fiir
Fithrungspositionen zu schaffen. Neben Informationen zu den klassischen
Aufgaben einer Fiihrungskraft sollen vor allem Praxisinputs vermittelt werden.
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Aus- und Weiterbil- Nutzung E-Learning
dung
Definition:

Diese Kennzahl gibt an, wie viele der Mitarbeiter eines Unternehmens dessen
E-Learning-Angebot nutzen. Aufgrund der wachsenden Bedeutung und stei-
genden Praktikabilitdt von E-Learning-Programmen wird diese Kennzahl ge-
sondert neben anderen Weiterbildungskanélen aufgefiihrt.

Erlduterung:

Eine einfache Dokumentationsform von E-Learning ist die spezifische Auf-
schliisselung nach Anteilen an den gesamten WeiterbildungsmaBBnahmen und
nach priméren Lerninhalten.

Gleichzeitig ist es aber interessant zu wissen, inwieweit dadurch tatsidchlich
Reisekosten und andere Kostenarten verdndert werden konnten. Ebenfalls ist
zu berticksichtigen, dass bei E-Learning sehr hédufig iibersehen wird, dass es
nicht nur teilweise hohe Riistkosten gibt, sondern auch die variablen Kosten
durch die Teilnehmer bis hin zu ihren Opportunitdtskosten gravierend ins Ge-
wicht fallen.

Beispiel:
E-Learning Zielgruppe 2014 2015 2016
Sachbearbeiter 20.232  21.500  23.445
Korruptions- , )
N . Fithrungskrifte 1.991 2.110 2.614
pravention

sonstige Mitar-

beiter 200 210 255

Mitarbeiter weltweit

mit E-Mail Zugang 22.423  23.820 26.314
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Rubrik Bezeichnung Relevanz

Aus- und Weiterbil- Weiterbildungskonzept
dung

Definition:

Diese Kennzahl zeigt die Weiterbildungsmoglichkeiten auf, die das Unter-
nehmen seinen Mitarbeitern bietet. In diesem Zusammenhang miissen die
Weiterbildungsziele des Unternehmens sowie die Zielgruppen und die ange-
wendeten Methoden deutlich werden.

Erlduterung:

Stufe 1 Philosophie (Ziele)

Stufe 1,5 Ziele UND Zielgruppe(n) oder Methode

Stufe 2 Ziele UND Zielgruppe(n) UND Methode

Stufe 2,5 Ziele UND Zielgruppe(n) UND zwei Methoden

Stufe 3 Ziele UND Zielgruppe(n) UND mindestens drei Methoden
Beispiel:

Weiterbildungs- Akademie E-Learning Seminare Gesamt
konzept

Ingenieure 50 25 30 105
Sachbearbeiter 0 150 50 200
Young Professionals 30 0 10 40

Unsere umfangreichen Weiterbildungsprogramme in nahezu allen Arbeitsbe-
reichen zeichnen sich durch praxisnahes und geschiftsorientiertes Lernen aus
und ermdglichen es unseren Mitarbeitern, ithre Fihigkeiten auszubauen.
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Aus- und Weiterbil- Auszubildendenzahl o
dung
Definition:

Diese Kennzahl gibt einen Uberblick iiber die aktuelle Anzahl an Auszubil-
denden innerhalb eines Unternehmens. Potenzielle Mitarbeiter konnen anhand
dieser Kennzahl einen Einblick in die zu erreichenden Moglichkeiten im Un-
ternehmen gewinnen.

Erlduterung:

Die duale Ausbildung ist — in ihrer speziellen Form mit Ausbildung im Betrieb
beziehungsweise Unternehmen und parallel in der Berufsschule — eine deut-
sche Besonderheit, deshalb beschrinken sich die Angaben oft auf Deutsch-
land.

Beispiel:
Anzahl Auszubildende 2014 2015 2016
(m/w) (m/w) (m/w)
IT-Systemkaufmann/-frau 302/86 302/112 296/145

Kaufmann/-fran fiir Biiro- 189/397  214/402  255/386

management

Kaufmann/-frau fir Marke- 115/289  256/278  272/308
tingkommunikation

Konzern gesamt 606/772 772/792 823/839
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Aus- und Weiterbil- Ausbildungsquote #ix
dung
Definition:

Die Ausbildungsquote setzt die Anzahl der Auszubildenden ins Verhéltnis zu
der Anzahl der Mitarbeiter eines Unternehmens. Sie ist fiir Investoren ein In-
diz fiir die Zukunftsfahigkeit des Unternehmens. Sie zeigt in ihrer Entwick-
lung in einem gewissen Grad aber auch die soziale Verantwortung durch Be-
reitstellung von Ausbildungsplitzen auf.

Erlduterung:

Auszubildendenzahl K6pfe Inland <1

009
Mitarbeiterzahl Kopfe o

Ausbildungsquote =

Analog zur Auszubildendenzahl ist auch diese Kennzahl oft auf Deutschland
beschrankt.

Zu den Auszubildenden zdhlen keine Praktikanten, Studenten, Diplomanden,
Doktoranden oder Trainees. Fiir diese Gruppen kann jedoch eine separate Dar-
stellung erfolgen.

Beispiel:
Ausbildungsquote [in %] 2014 2015 2016
maéannlich 3,4 3,7 3,1
weiblich 2,3 2,5 2
Konzern gesamt 5,7 6,2 5.1
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Aus- und Weiterbil- Ubernahmen o
dung
Definition:

Diese Kennzahl gibt an, wie viele der internen Nachwuchskrifte (also zum
Beispiel der Auszubildenden, Trainees und dualen Studenten) von einem Un-
ternehmen in eine Anschlussbeschiftigung iibernommen werden.

Erlduterung:

Hierbei konnen verschiedene Ausbildungsarten als Gliederung dienen: Auszu-
bildende, Trainees und Praktikanten.

Beispiel:
Ubernahme interne Nachwuchskriifte 2014 2015 2016
[in Kopfen]
Duales Studium 16 20 25
Auszubildende

. ) 80 85 93
Kaufmannischer Bereich

Technischer Bereich 320 330 346

Konzern gesamt 416 435 464
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Aus- und Weiterbil- Ubernahmequote N
dung
Definition:

Die Ubernahmequote entspricht der Relation aus der Zahl der Ubernahmen
und der Zahl der Ausbildungsabsolventen.

Erlduterung:
Obernah o Zahl der Ubernahmen 100%
criatrequote = Ausbildungsabsolventen Kopfe x °
Beispiel:
Ubernahmequote interne 2014 2015 2016
Nachwuchskriifte [in %]
Duales Studium 70 73 75
Auszubildende
. . 55 59 57
Kaufménnischer Bereich
Technischer Bereich 64 69 67
Konzern gesamt 63 67 66
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Aus- und Weiterbil- Ausgaben Ausbildung/
dung Einstieg
Definition:

Diese Dimension fordert eine Offenlegung der Ausgaben in dem Bereich der
Ausbildung innerhalb eines Unternehmens.

Erlduterung:

Neben der Identifikationsmoglichkeit von Einsparpotenzialen konnen die In-
vestitionen in die Ausbildung zudem signalisieren, wie bedeutend diese Ein-
stiegsweise ins Unternehmen ist.

Beispiel:

Aufwendungen fiir Berufsausbildung 2014 2015 2016
[in Mio. €]
Duales Studium 10 11 14
Ausbildung

] ) 15 17 20
Kaufmaénnischer Bereich
Technischer Bereich 21 23 25
Konzern gesamt 46 51 59
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Aus- und Weiterbil- Ausgaben/Einstieg je
dung Mitarbeiter
Definition:

Die Ausgaben fiir die Ausbildung je Mitarbeiter bieten eine Basis fiir die un-
ternehmensiibergreifende und groBenunabhingige Vergleichbarkeit von Un-
ternehmen.

Erlduterung:

Die Ausgaben fiir Ausbildung je Mitarbeiter bieten dariiber hinaus eine gute
Benchmark-Basis.

Interessante Aufgliederungsmoglichkeiten sind Regionen, Unternehmensbe-
reiche und die Art der Ausbildung.

Beispiel:

Aufwendungen fiir Berufsausbildung je 2014 2015 2016
Mitarbeiter [in Tsd. € und im O]

Duales Studium 23 25 27
Ausbildung

) ] 26 27 30
Kaufménnischer Bereich
Technischer Bereich 25 28 30
Konzern gesamt 25 27 29
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Aus- und Weiterbil- Ausbildungskonzept
dung
Definition:

Neben der Grundidee beziehungsweise Philosophie des Ausbildungskonzepts
missen die Zielgruppen (Auszubildende, Trainees, duale Studenten) und die
verwendeten Methoden (Seminare, Akademie et cetera) dargestellt werden.

2-3-jdhriges Ausbil-
dungsprogramm mit Sta-
tionen in verschiedenen
Abteilungen

Berufe: Fachkraft fiir
Lagerlogistik, Elektroni-
ker, Fachinformatiker, In-
dustriekaufmann

Ziel: Sammeln von beruf-
lichen und praktischen Er-
fahrungen

= Schulungen

18-monatiges Programm
fiir Hochschulabsolven-
ten mit internationalem
Profil

Unterstiitzung bei der
personlichen Weiterent-
wicklung und Kompe-
tenzaufbau in verschie-
denen Geschiéftsfeldern
weltweit

Ziel: Vorbereitung auf
Fithrungsaufgaben

= Akademie

- 3-jdhriges Ausbildungs-
programm (6 Semester)
in Kooperation mit
Hochschulen

- Bachelorstudiengénge:
Wirtschaftsinformatik,
Digitale Medien

- Ziel: Verkniipfung der
Theorie mit Praxisansét-
zen

=>» Seminare

Erlduterung:

Stufe 1 Philosophie (Ziele)

Stufe 1,5 Ziele UND Zielgruppe(n) oder Methode

Stufe 2 Ziele UND Zielgruppe(n) UND Methode

Stufe 2,5 Ziele UND Zielgruppe(n) UND zwei Methoden

Stufe 3 Ziele UND Zielgruppe(n) UND mindestens drei Methoden
Beispiel:

Auszubildende Trainees duale Studenten
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Aus- und Weiterbil- Wissensmanagement <%
dung
Definition:

Im Allgemeinen werden im Zusammenhang mit dieser Kennzahl Angaben zu
MaBnahmen erwartet, die das Unternehmen ergreift, um den Wissensaus-
tausch zu verbessern (Intranet, Kommunikation mit Fithrungskréften et cete-
ra).

Erlduterung:

Ziel des Wissensmanagements ist es, einen Wissenszuwachs zur Unterstiit-
zung der Unternehmensperformance zu generieren.

Stufe 1 Philosophie (Ziele)

Stufe 1,5 Ziele UND Zielgruppe(n) oder Methode

Stufe 2 Ziele UND Zielgruppe(n) UND Methode

Stufe 2,5 Ziele UND Zielgruppe(n) UND zwei Methoden

Stufe 3 Ziele UND Zielgruppe(n) UND mindestens drei Methoden
Beispiel:

360-Grad-Feedback

Intranet Plattform

Entwicklungsgesprich

- Zielgruppe: Filhrungskraf- | -
te, Mitarbeiter, Kunden
und Lieferanten -

- Methode: Durch ein Feed-
backsystem kann jedes
Mitglied der Zielgruppe
Riickmeldung zur Arbeit
von Mitarbeitern und Fiih-
rungskréften geben und -
Mitarbeiter und Fithrungs-
kréfte konnen sich gleich-
zeitig auch selbst Feedback
einholen

- Ziel: Mitarbeiterpotenziale
entwickeln

Zielgruppe: alle Mitarbei-
ter des Unternehmens
Methode: Uber das Intra-
net konnen sich Mitarbei-
ter in Gruppen zum Aus-
tausch und zur Zusam-
menarbeit zusammenfin-
den

Ziel: Wissensaustausch
fordern

- Zielgruppe: alle Mitarbei-

- Methode: jéhrliche Be-

- Ziel: Mitarbeiterpotenzia-

ter

wertungs- und Entwick-
lungsgespréche sollen ein
offenes und faires Feed-
back ermoglichen, neben
Riickmeldung zu Leistung
und Potenzial diskutieren
Fiihrungskréfte mit den
Mitarbeitern Entwick-
lungsmafinahmen und
mogliche Karriereschritte

le ausbauen
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Mitarbeitermotivation Arbeitgeberimage
Definition:

Diese Kennzahl gibt Investoren, potenziellen Mitarbeitern und anderen Inte-
ressengruppen einen Uberblick iiber den Ruf eines Unternehmens beispiels-
weise beil Kunden, Lieferanten oder auch auf dem Arbeitsmarkt.

Erlduterung:

Ein Unternehmen mit hohem Ansehen auf dem Arbeitsmarkt macht gleichzei-
tig die Mitarbeiter stolz und motiviert sie dazu, dieses Image beizubehalten.

Interessante Aufgliederungsmoglichkeiten sind Regionen oder Unternehmens-
bereiche.

Abgefragt werden konnen aufler dem allgemeinen Eindruck von ,posi-
tiv/negativ* auch spezifische Items wie zum Beispiel der Ruf als nachhaltiges
oder innovatives Unternehmen sowie die Kunden- oder Lieferantenzufrieden-
heit.

Beispiel:

Arbeitgeberimage, positiv 2014 2015 2016
(eigene Erhebung) [in %]

Mitarbeiter 80 77 83
Top Management 85 80 90
Mittleres Management 80 80 85
Sonstige 75 70 75
Kundenzufriedenheit [Skala 0-10]

Deutschland 9 9 9
Spanien 7 8 7
Italien 8 8 8
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Mitarbeitermotivation = Mitarbeiterbefragung N
Grundlagen
Definition:

Eine Mitarbeiterbefragung soll Erkenntnisse iiber die Meinung der Mitarbeiter
im Unternehmen zu bestimmten Fragestellungen bringen. Zu den Grundlagen
einer solchen gehdren die Philosophie oder Ziele und die Haufigkeit bezie-
hungsweise RegelméBigkeit der Befragung, die Zielgruppen, die verwendete
Befragungsmethode (zum Beispiel anonym), der Befragungskanal (zum Bei-
spiel Online-Fragebogen) sowie die untersuchten Dimensionen.

Erlduterung:

0,5 Punkte Philosophie (Ziele)

0,5 Punkte Haufigkeit der Befragung

0,5 Punkte Zielgruppe(n)

0,5 Punkte Befragungsmethode

0,5 Punkte Befragungskanal

0,5 Punkte Untersuchte Dimensionen
Beispiel:

Mit unserem Employee Feedback Management wollen wir Auskunft iiber Com-
mitment, Engagement und andere Aspekte der Mitarbeiterzufriedenheit erhalten.
Die Riickmeldungen sehen wir als Basis fiir den innerbetrieblichen Dialog.

Die Befragung richtet sich an alle Mitarbeiter unseres Konzerns, ist freiwillig,
anonym und wird im Abstand von 2 Jahren durchgefiihrt. Zum Einsatz kommen
verschiedene Online-Fragebogen, die auf Anforderungen und Besonderheiten der
jeweiligen Berufsgruppen (Biiroangestellte, Produktionsmitarbeiter, Mitarbeiter
aus Forschung- und Entwicklung etc.) zugeschnitten sind. Diese umfassen unter
anderem Aspekte zu Tatigkeit und Arbeitsumfeld, Information und Kommunika-
tion, Weiterbildung und Innovation sowie Zusammenarbeit und Fiihrung.

Neben allgemeinen Verbesserungsmafinahmen sollen vor allem auch Fiihrungs-
kréifte eine umfassende Riickmeldung erhalten. Die Auswertung unserer Online-
Fragebogen libernimmt ein externes Institut, auch um jedwede Riickschliisse auf
die Identitit v.a. bei offenen Fragen auszuschlieBen.
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Mitarbeitermotivation Beteiligungsquote N
Mitarbeiterbefragung
Definition:

Diese Kennzahl gehort zu den Grunddaten einer Mitarbeiterbefragung und lie-
fert Informationen {iber die Basis (Anzahl der Mitarbeiter), auf der das Ergeb-
nis errechnet wurde. Sie zeigt also, wie viele der Mitarbeiter eines Unterneh-
mens (bezogen auf die Gesamtbelegschaft) an der Befragung teilgenommen
haben.

Erlduterung:

Die Beteiligungsquote ldsst dariiber hinaus Riickschliisse auf die Validitét der
Erhebungsdaten zu.

Beispiel:

Beteiligungsquote 2014 2015 2016
Mitarbeiterbefragung [in %]

Produktion 75 74 72
Forschung und Entwicklung 60 63 65
Allgemeine Verwaltung 81 84 79
Konzern gesamt 72 74 72
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Mitarbeitermotivation Ergebnisse Mitarbeiter- N
befragung
Definition:

Die Ergebnisse der Mitarbeiterbefragung stellen den wichtigsten Teil der Be-
fragung dar. Bei dieser Kennzahl geht es um die Auswertung der Befragung.
Verstindlichkeit und Ubersichtlichkeit sind dafiir zentral.

Erlduterung:

Wird beispielsweise eine getrennte Mitarbeiter- und Fiihrungskriftebefragung
durchgefiihrt, sollten diese auch untergliedert dargestellt werden.

Des Weiteren ist eine Aufgliederung der Ergebnisse nach Regionen und Un-
ternehmensbereichen sinnvoll.

Beispiel:
Ergebnisse Mitarbeiterbefragung 2014 2015 2016
[in %]
Marketing und Vertrieb
Mitarbeiterzufriedenheit 85 80 86
Attraktivitit als Arbeitgeber 87 85 88
Forschung
Mitarbeiterzufriedenheit 78 78 80
Attraktivitdt als Arbeitgeber 82 81 84
Allgemeine Verwaltung
Mitarbeiterzufriedenheit 88 91 92
Attraktivitit als Arbeitgeber 85 85 87
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Mitarbeitermotivation Zufriedenheitsquote N
Definition:

Die Zufriedenheitsquote zeigt auf, wie zufrieden die Mitarbeiter mit der Ar-
beitssituation, den Arbeitsbedingungen und der Kultur im Unternehmen sind.

Erlduterung:

Sinnvolle Aufgliederungsmdoglichkeiten sind Regionen, Unternehmensberei-
che, Joblevel und das Geschlecht.

Beispiel:

Zufriedenheitsquote [in %] 2014 2015 2016
Deutschland 86 87 88
Frankreich 82 85 86
Italien 80 83 84
Konzern gesamt 83 85 86
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Mitarbeitermotivation Commitment-Index H#iy
Definition:

Dieser Index gibt Aufschliisse dariiber, inwieweit sich die Mitarbeiter mit dem
Unternehmen identifizieren und auch in schwierigen Zeiten hinter ihrem Un-
ternehmen stehen.

Erlduterung:

Ein Mitarbeiter, der voll und ganz hinter seinem Unternehmen steht, ist zudem
die beste Werbung, die sich ein Unternehmen wiinschen kann, denn er emp-
fiehlt die vom Unternehmen angebotenen Produkte und Leistungen an Freun-
de und Bekannte weiter.

Eine Aufgliederung nach Regionen, Unternehmensbereichen und Joblevel er-
scheint hier sinnvoll.

Beispiel:

Commitment-Index 2014 2015 2016
[Skala 1-5]

Fithrungskrifte 4.4 4.5 4.5
Mitarbeiter ohne Fiihrungskréfte 39 4,0 4,0
Auszubildende und Sonstige 4,0 4,0 4,1
Konzern gesamt 4,1 4,2 4,2
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Mitarbeitermotivation Bonusprogramme
Definition:

Die Kennzahl Bonusprogramme verlangt eine kurze Darstellung des jeweili-
gen Programms, die Zahl der am Bonusprogramm beteiligten Mitarbeiter, die
durchschnittlichen Bonuszahlungen je Mitarbeiter sowie die Gesamtsumme
der ausgeschiitteten Bonuszahlungen. Zudem sollte angegeben werden, wer
iiberhaupt zur Teilnahme am Bonusprogramm berechtigt ist.

Erlduterung:

Interessante  Aufgliederungsmoglichkeiten sind Regionen, Unternehmensbe-
reiche und Joblevel.

Beispiel:

Unser Unternehmen bietet eine aktienbasierte Erfolgsbeteiligung an. Diese
wird ausgeschiittet, wenn der Konzern die im Programm definierten EBIT-
und Ergebnisziele erreicht.

Bonusprogramm 2014 2015 2016
Erfolgsbeteiligung [in €] 2.335 2.200 2.134
Bezugsberechtigte [in FTE] 2.220 2.310 2.155

Ausschiittungen gesamt [in €] 5.183.700  5.082.000 4.598.770
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Mitarbeitermotivation Fluktuationsquote N
Definition:

Bei dieser Kennzahl handelt es sich um die gesamte Fluktuationsquote, in die
sowohl die natlirliche (ungesteuerte) als auch die gesteuerte Fluktuation (=
Resultat geplanter Abbauprozesse der Mitarbeiterzahl) miteinflieen. Sie gibt
also an, wie viele der Mitarbeiter das Unternehmen verlassen.

Erlduterung:
Fluktuationsquote = gesteuerte Fluktuationsquote
+ ungesteuerte Fluktuationsquote

Eine hohe Fluktuation verursacht im Regelfall hohe Mehrkosten fiir Unter-
nehmen, wenn Beschiftigungsvorginge notwendig werden. Allerdings kann
es durchaus Félle geben, in denen (natiirliche) Fluktuation beim Umbau der
Personalstruktur sinnvoll sein kann. Eine Aufgliederung kann nach Alter, Ge-
schlecht, Region, Unternehmensbereich oder Joblevel erfolgen, wobei diese
Aufgliederung an anderer Stelle in absoluten Zahlen berichtet werden muss.

Beispiel:

Fluktuationsrate [in % aller Mit- 2014 2015 2016
arbeiterkopfe]

Altersgruppe bis 29 Jahre 18,71 17,49 19,20
Altersgruppe 30 bis 49 Jahre 9,72 9,69 11,37
Altersgruppe ab 50 Jahre 9,49 8,08 9,19
Konzern gesamt 11,01 10,38 12,07
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Mitarbeitermotivation Ungesteuerte Fluktuati- #ix
onsquote
Definition:

Die ungesteuerte Fluktuationsquote, auch als natiirliche Fluktuation bezeich-
net, umfasst alle vom Unternehmen nicht absichtlich herbeigefiihrten oder be-
einflussbaren Unternehmensaustritte, wie zum Beispiel arbeitnehmerseitige
Kiindigungen, Renteneintritt und Tod von Mitarbeitern.

Erlduterung:

Ungesteuerte Fluktuationsrate

__ Arbeitnehmerseitige Kiindigung + Verrentung + Tod + Erwerbs-/Dienstunfahigkeit 100%
h Mitarbeiterzahl Kopfe X °

Die ungesteuerte Fluktuationsquote ist ein Indikator fiir die Bindungsbereit-
schaft der Mitarbeiter. Oft werden nur die Arbeitnehmerkiindigungen berich-
tet.

Eine Aufgliederung nach Regionen, Unternehmensbereich, Joblevel, Ge-
schlecht oder Alter erscheint sinnvoll.

Beispiel:

Arbeitnehmerkiindigungen nach 2014 2015 2016
Regionen [in % aller Mitarbeiterkopfe]

Deutschland 1,50 1,60 1,80
Europa (ohne Deutschland) 7,00 7,50 7,00
Nord- und Siidamerika 11,80 11,10 11,30
Asien-Pazifik 15,8 18,1 17,4
Konzern gesamt 9,03 9,58 9,38
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Mitarbeitermotivation Austrittsgriinde N
Definition:

Diese Kennzahl geht mit der Fluktuation einher und stellt besonders fiir poten-
zielle Mitarbeiter eine interessante und aufschlussreiche Information dar. Sie
gibt die expliziten Griinde fiir Unternehmensaustritte der Mitarbeiter an.

Erlduterung:

Sinnvolle Aufgliederungsmdoglichkeiten sind Regionen, Unternehmensberei-
che, Joblevel und Geschlecht.

Beispiel:

Austrittsgriinde [in %] 2014 2015 2016
Deutschland

Arbeitnehmerseitige Kiindigung 50 45 45
Arbeitgeberseitige Kiindigung 15 18 14
sonstige Griinde 20 21 25
Frankreich

Arbeitnehmerseitige Kiindigung 39 35 36
Arbeitgeberseitige Kiindigung 16 17 19
sonstige Griinde 30 34 27
USA

Arbeitnehmerseitige Kiindigung 40 43 41
Arbeitgeberseitige Kiindigung 22 24 21
sonstige Griinde 30 28 32
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Rubrik Bezeichnung Relevanz

Mitarbeitermotivation Disziplinarverfahren

Definition;

Diese Kennzahl erfordert die Angabe der Anzahl der durchgefiihrten Diszipli-
narverfahren gegen Mitarbeiter.

Erlduterung:

Hierbei handelt es sich um ein eher unerfreuliches Thema, aber gerade aus
diesem Grund sollten solche Themen von Unternehmen offen angesprochen
werden. SchlieBlich zeigt die Kennzahl nicht nur auf, dass Mitarbeiter gegen
Regeln des Unternehmens verstoen haben, sondern auch, dass sich Verant-
wortliche darum kiimmern.

Eine Aufgliederung nach Regionen oder Unternehmensbereichen erscheint
sinnvoll.

Beispiel:

Disziplinarverfahren [Anzahl] 2014 2015 2016
Deutschland

Disziplinarverfahren 90 93 100
andauernde Fille 20 35 25
Sanktionen 130 115 135
Frankreich

Disziplinarverfahren 95 101 99
andauernde Fille 23 37 30
Sanktionen 131 118 125
USA

Disziplinarverfahren 110 115 120
andauernde Fille 39 40 41
Sanktionen 127 129 137
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Arbeitsumfeld Nutzung
Kinderbetreuung
Definition:

Diese Kennzahl zeigt das Angebot und die Nutzung unternehmensinterner o-
der unternehmensfinanzierter externer Kinderbetreuung auf. Sie veranschau-
licht Investoren und potenziellen Mitarbeitern die Flexibilitdt des Unterneh-
mens, wenn sich die Kinderbetreuung positiv auf die Arbeitszeitvariabilitét
auswirkt.

Erlduterung:

Zudem betont die Kennzahl das soziale Engagement des Unternehmens im
Hinblick auf Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Interessant zu sehen ist
hierbei, inwieweit ein solches Angebot von Kinderbetreuungsmdoglichkeiten
von den Mitarbeitern in Anspruch genommen wird. Die Kennzahl verlangt
demnach Auskunft iiber die durchschnittliche Nutzung, beispielsweise in
Form von genutzten Betreuungstagen pro Monat, sowie das Angebot (Anzahl
der angebotenen Kinderbetreuungsplétze insgesamt).

Sinnvolle Aufgliederungsmoglichkeiten sind Regionen, Unternehmensberei-
che sowie die Dauer der Betreuung.

Beispiel:
Anzahl Kinderbetreuungsplitze 2014 2015 2016
Deutschland 150 200 250
Davon genutzt [im o] 110 175 242
Frankreich 120 150 150
Davon genutzt [im ¢] 90 139 145
Italien 20 30 50
Davon genutzt [im ¢] 15 25 48
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Arbeitsumfeld Arbeitszeitmodelle
Definition:

Diese Kennzahl verlangt die Darstellung der im Unternehmen angewandten
Arbeitszeitmodelle, wie beispielsweise Alters-, Eltern- oder sonstige Teilzeit,
Lebensarbeitszeitkonten oder Jobsharing sowie die Angabe der Anzahl der
Mitarbeiter, die die angebotenen Modelle nutzen.

Erlduterung:

Mit dem Aufzeigen dieser Kennzahl kann ein Unternehmen den Eindruck von
Flexibilitét vermitteln.

Sinnvolle Aufgliederungsmoglichkeiten sind Region, Unternehmensbereich,
Joblevel und Geschlecht.

Beispiel:

Mitarbeiter in Altersteilzeit [in FTE] 2014 2015 2016
Deutschland 560 588 590
Arbeitsphase 500 520 540
Freistellungsphase 60 68 50
Frankreich 450 435 454
Arbeitsphase 420 400 410
Freistellungsphase 30 35 44
Italien 321 356 360
Arbeitsphase 290 299 305
Freistellungsphase 31 57 55
Konzern gesamt 1.331 1379 1.404
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Arbeitsumfeld Vorsorgeprogramme
Definition:

Unter diesem Punkt kénnen und sollen Vorsorge- und Priventionsprogramme
des Unternehmens dargestellt werden.

Erlduterung:

Hierzu gehoren beispielsweise Gesundheitspraventionsprogramme und Sport-
angebote, aber auch Seminare zur Gesundheitsvorsorge. Die Kennzahl ver-
langt zum einen die Darstellung, welche Vorsorgeprogramme im Unterneh-
men angeboten werden, zum anderen die Angabe, wie viele Mitarbeiter die
einzelnen Programme nutzen.

Beispiel:

Gesundheitsmanagement 2014 2015 2016
Teilnehmer Gesundheitstraining

[in Kopfen]

Schichtarbeiter 1.296 984 1.152
Fithrungskrifte 645 396 545
leitende Fiihrungskréfte 140 128 129
Werksirztlicher Dienst

Sprechstunden 31.015 31408 31.612
zckhrlll)r?gsmedmmwche Vorsorgeuntersu- 44.043 43277 44950
Betriebliche Sozialberatung

Anzahl beratener Klienten 4.600 4.770 4.554
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Arbeitsumfeld Gesundheitsquote/ #Hix
Krankenquote
Definition:

Die Gesundheitsquote gibt an, wie viele Mitarbeiter in einem Geschéftsjahr
gesund waren. Sie spiegelt das Gegenteil der Krankenquote wider, vermittelt
aber im Gegensatz zur Krankenquote eine positive Sichtweise dieser Kennzahl
und sollte unter diesem Aspekt eher verwendet werden.

Erlduterung:

Anzahl kranker Mitarbeiter pro Zeiteinheit
Mitarbeiterzahl Kopfe

Gesundheitsquote = (1- ) x 100%

Zusitzlich ist eine Definition, ab wann ein Arbeitstag als Krankheitstag gilt,
fiir die Berechnung wichtig und sollte daher ebenfalls in der Berichterstattung
angegeben werden. So kann beispielsweise unterschieden werden, ob ein At-
test zur Einstufung als Krankheitstag notwendig ist oder nicht.

Beispiel:
Gesundheitsquote [in %] 2014 2015 2016
Deutschland 93,8 93,3 93,1
Frankreich 96,9 96,7 97,0
Italien 95,0 96,2 96,5
Konzern gesamt 95,2 94,8 95.5
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Arbeitsumfeld Fehlzeiten <%
Definition:

Die Kennzahl Fehlzeiten macht Aussagen dariiber, wie viel Arbeitszeit einem
Unternehmen tatsdchlich verloren gegangen ist. Die Fehlzeiten konnen auf-
summiert oder als Quote angegeben werden.

Erlduterung:
Die Berechnung kann auf zwei Arten erfolgen:
> geleistete Arbeitstage

> Sollarbeitstage

Fehlzeiten = (1-

oder

Fehlzeiten = ) Sollarbeitstage - > geleistete Arbeitstage

Beispiel:

Krankheitsbedingte Fehlzeiten 2014 2015 2016

Krankheitstage pro Region

Deutschland 11,3 12,0 12,2
Frankreich 9,2 9,5 9,7
Italien 7.4 8,1 8.4
Durchschnittliche Krankheitstage pro 8.4 8.0 7.4
Mitarbeiter
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Arbeitsumfeld Abwesenheitsgriinde N
Definition:

Da Abwesenheit nicht immer durch Krankheit bedingt sein muss, soll diese
Kennzahl die Griinde fiir die Abwesenheit der Mitarbeiter aufgeschliisselt dar-

stellen.

Erlduterung:

Aufgliederungsmoglichkeiten der Abwesenheitsgriinde sind Regionen, Unter-
nehmensbereiche, Joblevel und Geschlecht.

Beispiel:

Abwesenheits-
griinde [in %]

2014

2015

2016

Krankheit
Unfille
Elternzeit

Sonstiges

Mainner Frauen

80,0 84,0

2,0 0,5

5,0 15,0

13,0 0,5

Maianner Frauen

78,0 80,0

1,5 0,0

8,0 16,0

12,5 4,0

Mainner Frauen

81,0 82,0

1,3 0,0

6,0 15,0

11,7 3,0
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Arbeitsumfeld Unfallhdufigkeit
Definition:

Die Unfallhdufigkeit gibt die Summe aller betriebsinternen Unfille wieder.
Sie ist vor allem in produzierenden Unternehmen ein wichtiger Indikator fiir
das Arbeitsumfeld. Die Angabe der Kennzahl sollte als Anzahl der Unfille pro
Zeiteinheit erfolgen (zum Beispiel pro Jahr).

Erlduterung:

Diese Kennzahl bleibt aufgrund der Branchenbezogenheit eine freiwillig zu
berichtende Kennzahl. Dabei beeinflussen hdufige Unfélle nicht nur den Ar-

beitsalltag in den Betrieben, sondern fordern auch die Angst vor erneuten Un-
féllen.

Moglichkeiten zur Aufgliederung sind Regionen und Unternehmensbereiche.

Beispiel:

Arbeitsunfille 2014 2015 2016
Lost Time Injury Rate (LTIR = Arbeitsunfille
mit Ausfalltagen pro 1 Mio. Arbeitsstunden

Europa 2,9 2,6 2,1
Nordamerika 1,0 0,9 1,1
Asien-Pazifik (APAC) 0,5 0,3 0,4
Konzern gesamt 1,8 1,4 1,3
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Arbeitsumfeld Unfallbelastung
Definition:

Die Unfallbelastung zeigt die Konsequenzen beziehungsweise Folgen aus den
Unfillen fiir das Unternehmen auf.

Erlduterung:

Die Angabe der durchschnittlichen Ausfalltage pro Unfall ist in diesem Zu-
sammenhang eine Mdglichkeit, diese Kennzahl darzustellen.

Beispiel:

Unfallbelastung 2014 2015 2016

Ausfalltage pro Arbeitsunfall

Produktion 14,2 15,6 14,8
Forschung und Entwicklung 1,3 2,0 2.5
Allgemeine Verwaltung 0,5 1,2 1,0
Konzern gesamt 16,0 18,8 18,3
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Arbeitsumfeld Arbeitsschutz- o
schulungen
Definition:

Diese Kennzahl gibt an, wie viele Arbeitsschutzschulungen durch das Unter-
nehmen durchgefiihrt werden und steht somit fiir die Maflnahmen, die das Un-
ternehmen ergreift, um beispielsweise einer erhohten Unfallzahl entgegenzu-
wirken.

Erlduterung:

Die Anzahl an Arbeitsschutzschulungen sowie die Teilnehmerzahl miissen
angegeben werden. Wiinschenswert ist zudem die Art der Schulungen.

Neben der spezifischen Aufgliederung ist des Weiteren eine Aufgliederung
nach Regionen und Unternehmensbereichen sinnvoll.

Beispiel:

Arbeitsschutzschulungen 2014 2015 2016
Sicherheitsschulungen gesamt 1.220 1.280 1.320
Produktion 750 801 820
Forschung und Entwicklung 120 145 180
Allgemeine Verwaltung 350 334 320

Teilnehmeranzahl Mitarbeiter

gesamt [in Kopfen] 13.284 15524  18.539

Produktion 12.054 14.089 16.843
Forschung und Entwicklung 220 235 240
Allgemeine Verwaltung 1.010 1.200 1.456
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Personalertrag Umsatz pro Mitarbeiter <%
Definition:

Diese Kennzahl zeigt den Umsatz pro Mitarbeiter auf und gibt dadurch Auf-
schluss dariiber, wie effektiv ein Unternehmen mit seinen Mitarbeitern wirt-
schaftet.

Erlduterung:
Umsatz
Mitarbeiterzahl Kopfe

Umsatz pro Mitarbeiter =

Die Kennzahl bietet in Abhédngigkeit von Umfeldfaktoren, wie Strategie und
Branche, einen Anhaltspunkt flir die Produktivitdt der Mitarbeiter.

Ersetzbar wire der Umsatz auch durch den Netto-Gewinn des Unternehmens.

Beispiel:
Umsatz pro Mitarbeiter [in Tsd. €] 2014 2015 2016
Deutschland 245 247 257
Frankreich 150 178 189
[talien 110 143 148
Konzern gesamt 168 189 198
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Rubrik Bezeichnung Relevanz

Personalertrag EBITDA pro Mitarbeiter

Definition;

Der EBITDA (Earnings Before Interests, Taxes, Depreciation and Amortisati-
on) gibt den Gewinn vor Zinsen, Steuern, Abschreibungen auf Sachanlagen
und Abschreibungen auf immaterielle Vermogensgegenstinde an. Bei dieser
Kennzahl soll er pro Mitarbeiter ausgewiesen werden.

Erlduterung:
EBITDA
Mitarbeiterzahl Kopfe

EBITDA pro Mitarbeiter =

Aufgliederungsmoglichkeiten der Kennzahl sind Regionen und Unterneh-
mensbereiche.

Beispiel:

EBITDA pro Mitarbeiter [in Tsd. €] 2014 2015 2016
Deutschland 70,7 74,5 76,3
Frankreich 60,5 61,2 63,6
Italien 59,1 60,0 61,2
Konzern gesamt 63.4 65,2 67,0

scholz@orga.uni-sb.de 90




HCR10 Normenkatalog 2018 Personalertrag

Rubrik Bezeichnung Relevanz
Personalertrag Personalaufwandsquote
Definition:

Die Personalaufwandsquote ergibt sich aus dem Personalaufwand in Relation
zum Umsatz.

Erlduterung:

Personalaufwand gesamt

x 100%

Personalaufwandsquote =
Umsatz

Problematisch bei dieser Kennzahl ist, dass externe Personalkosten in der Re-

gel unter Sachkosten gefiihrt werden. Dies fordert das kurzfristige Schonen

der Personalaufwandsquote. Wichtig bei dieser Kennzahl ist daher auch die

Angabe der Berechnungsbasis.

Sinnvoll kann nach Regionen und Unternehmensbereichen aufgegliedert wer-
den.

Beispiel:

Personalaufwandsquote [in %] 2014 2015 2016
Deutschland 21,9 22.3 21,5
Frankreich 16,7 17,0 17,0
Italien 154 16,1 16,3
Konzern gesamt 18,0 18,5 18,3
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Personalertrag Total Workforce N
Aufwandsquote
Definition:

Diese Kennzahl setzt die Total Workforce Costs (TWC) in Relation zum Um-
satz des Unternehmens.

Erlduterung:

™
Total Workforce Aufwandsquote = Um x 100%

satz

Bei dieser Kennzahl handelt es sich, im Gegensatz zu der Personalaufwands-
quote, um eine vergleichbare Grofle, die eine Schonung der Quote nicht zu-
lasst.

Sinnvolle Aufgliederungsmdglichkeiten sind Regionen und Unternehmensbe-
reiche.

Beispiel:

Total Workforce Aufwands- 2014 2015 2016
quote [in %]

Deutschland 35,90 35,90 36,00
Frankreich 20,10 21,30 21,00
Italien 16,60 16,20 16,30
Konzern gesamt 23,80 23,40 24,40
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Personalertrag Human Capital ROI N
Definition:

Der Human Capital ROI (ROI = Return on Investment) beschreibt, wie viele
Euro durch einen Euro Personalaufwand erwirtschaftet werden konnten. Es
geht hier also um die Wirtschaftlichkeit und Produktivitit des Unternehmens.

Erlduterung:

Umsatz - (operative Kosten - Personalaufwand)

Human Capital ROI =
uman Capita Personalaufwand

Hierbei handelt es sich um eine GroBe, die auch international vergleichbar ist
und somit auch grof3es Potenzial fiir Investoren bietet.

Interessant ist ein Vergleich zwischen Regionen und Unternehmensbereichen.

Beispiel:

Human Capital ROI [in Mio. €] 2014 2015 2016
Deutschland 1,15 1,16 1,18
Frankreich 1,10 1,12 1,05
Italien 1,05 1,10 1,12
Konzern gesamt 1,12 1,13 1,14
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Personalertrag Verbesserungs- <%
vorschldge
Definition:

Diese Kennzahl zeigt die Anzahl an Verbesserungsvorschlidgen der Mitarbeiter
eines Unternehmens auf und dadurch wie kreativ und aufmerksam die Mitar-
beiter sind.

Erlduterung:

Das Ideenmanagement befasst sich mit der Forderung, der Sammlung, der
Strukturierung und der Umsetzung von Ideen sowie letztendlich mit der Pa-
tentanmeldung. Die Kennzahl Verbesserungsvorschlige stellt hierbei eine
wichtige Grof3e dar.

Sinnvolle Aufgliederungsmdoglichkeiten sind Regionen und Unternehmensbe-
reiche.

Beispiel:

Ideenmanagement — 2014 2015 2016
Verbesserungsvorschlige [Anzahl]

Produktion 170.171  157.142  175.685
Forschung und Entwicklung 35.456 40.325 41.368
Allgemeine Verwaltung 1.015 1.456 1.658
Konzern gesamt 206.642 198.923 218.711
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Personalertrag Einsparung aus <%
Vorschlidgen
Definition:

Die Kennzahl Einsparung aus Vorschlidgen beschreibt die Umsetzung und die
daraus resultierenden Einsparungen sowie Vorteile durch Verbesserungsvor-
schldage der Mitarbeiter fiir ein Unternehmen.

Erlduterung:

Neben der spezifischen Aufgliederung sind auch hier die Gliederung nach Re-
gionen und Unternehmensbereichen sinnvoll.

Beispiel:

Ideenmanagement — Einsparungen aus 2014 2015 2016
Vorschligen [in Mio. €]

Produktion 165 100 150
Forschung und Entwicklung 160 185 174
Allgemeine Verwaltung 110 89 96
Konzern gesamt 435 374 420
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Rubrik Bezeichnung Relevanz
Personalertrag Patente
Definition:

Diese Kennzahl gibt an, wie viele neue Patente angemeldet wurden.

Erlduterung:

Neue Produkte oder Patente sind (neben Einsparungen) ein Ergebnis aus Ver-
besserungsvorschldgen seitens der Mitarbeiter beziehungsweise aus dem
Ideenmanagement. Sie sind ein wichtiger Ertrag, der aus der Produktivitét der
Mitarbeiter resultiert.

Sinnvolle Aufgliederungsmdglichkeiten sind Regionen und Unternehmensbe-
reiche.

Beispiel:

Ideenmanagement — neu angemel- 2014 2015 2016
dete Patente [Anzahl]

Produktion 1.258 1.002 1.540
Forschung und Entwicklung 1.644 1.582 1.992
Allgemeine Verwaltung 110 490 668
Konzern gesamt 3.012 3.074 4.200
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4 Schlussbemerkung

Fiir die DAX30-Unternehmen

Die Bewertungen fiir die Jahre 2009 bis 2016 liegen vor und kénnen beim
Lehrstuhl fiir Betriebswirtschaftslehre, insbesondere Organisation, Personal-
und Informationsmanagement (Univ.-Prof. Dr. Christian Scholz) bezogen
werden. Das Ergebnis zusammengefasst: Es ist befremdlich, dass immer noch
eine ganze Reihe von Unternehmen iiberhaupt kein Interesse an einem umfas-
senden Human Capital Reporting zeigt. Natiirlich drdngt sich der Eindruck
auf, dass dies kein Zufall ist, sondern in einigen Féllen knallharte Absicht:
Die Mitarbeiter sind hier tatsdchlich kein Vermdgenswert, sondern zu mini-
mierende Kosten. Bei einigen der Unternehmen des Deutschen Aktienindexes
(DAX) im unteren Bereich des HCR10-Rankings 2016 war dies offenkundig
der Fall — wobei an dieser Stelle auf eine ,,Einzelwiirdigung® der eindeutigen
,,Low-Performer* verzichtet wird.

Fiir die Politik und den 6ffentlichen Bereich

Bei vielen Unternehmen ist der Staat beteiligt, bei fast allen ist er ein wichti-
ger Auftraggeber. Darum sollte {iberlegt werden, die 50-Prozent-Marke fiir
den Erfiillungsgrad der Muss-Kennzahlen beim HCR10 (Geschifts- und Zu-
satzbericht) generell zur Pflicht zu machen. Wohlgemerkt geht es hier nicht
um die Festlegung und Vorgabe einer bestimmten Personalarbeit: Nein, diese
darf nicht standardisiert werden. Aber zumindest bei den DAX30-
Unternehmen oder anderen vergleichbaren Unternehmen brauchen wir ein
Mindestmal} an Transparenz.

Fiir alle Unternehmen

Der HCRI10 ist nicht nur ein wichtiges Instrument fiir die extern und intern
ausgerichtete Personalarbeit bei borsennotierten Grounternehmen. Er ist fiir
alle Unternehmen sinnvoll und realisierbar.

Fiir Journalisten

Viele Journalisten lieben ,,Company Stories* mit schonen Bildern und popu-
listischen Lippenbekenntnissen: Warum versuchen sie aber nicht, diese Ge-
schichten mit Daten aus Geschéftsberichten abzugleichen? Und warum kate-
gorisieren sie Unternehmen als innovativ, transparent und mitarbeiterorien-
tiert, ohne auch nur einen einzigen Blick auf die Qualitdt des Human Capital
Reporting zu werfen? Dem oftmals praktizierten ,,Weichspiilen* von Arbeits-
bedingungen und dem Umgang mit Human Capital sollten auch die Medien
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eine Grenze setzen. Aktuell gibt es mehr Stimmen, die sich kritisch zu einem
derartigen Reporting dulern, als solche, die derartiges offensiv fordern.

Fiir die Forschung

Ahnlich wie bei Journalisten verhilt es sich bei Forschern. Das Themenfeld
,People Analytics“ steckt innerhalb der Forschung noch in den Kinderschu-
hen. Wirkungsmodelle sind — iiber die reine Nutzung von Big Data hinweg —
zunidchst einmal zu untersuchen, wozu auch ,,Zahlen* aus dem HR-Kontext
notwendig sind. Und: Wirkungsmodelle erfordern ein theoretisches Konstrukt
im Hintergrund. Hier bietet der HCR10 mit seiner theoretischen Fundierung
eines professionellen Human Capital Management erste Anhaltspunkte.

Fiir IT-Unternehmen im Speziellen

Die wenigen (groflen) Anbieter von HR-Softwarelosungen kénnten leicht die
Kennzahlen des HCR10 automatisiert in ihren Systemen hinterlegen und ei-
nen ,,HCR10 auf Knopfdruck* abbilden. Dies wiirde einen Beitrag zur Profes-
sionalisierung des Human Capital Reporting leisten und die Nutzung fiir alle
Unternehmen erleichtern.

Fiir die internationale Biihne

Auch auf internationaler Ebene ist das Thema der mitarbeiterbezogenen Be-
richterstattung evident. Unsere Untersuchungen zeigen deutliche Unterschie-
de: Franzdsische Unternehmen schneiden durchschnittlich im Rahmen einer
HCR10-Bewertung besser als ihre deutschen Pendants ab. In Frankreich exis-
tieren bereits umfassende rechtliche Vorgaben zum Human Capital Reporting.
Hingegen schneiden britische Unternehmen tendenziell schlechter ab. Glei-
ches gilt fiir US-amerikanische Firmen sowie fiir Unternehmen in Italien und
Schweden. Der HCR10 liefert eine Grundlage fiir die neue internationale
Norm DIN ISO 30414 und hat die Debatte begleitet, wenn nicht sogar mal-
geblich initiiert. Vielleicht sollten deutsche Unternehmen gerade deshalb eine
Vorreiterrolle spielen und eine Vorbildfunktion ausiiben.

Fiir das Personalmanagement

SchlieBlich ist noch explizit das betriebliche Personalmanagement mit seiner
institutionellen Verantwortung als Personalabteilung beziehungsweise HR-
Ressort angesprochen. Human Capital Reporting ist keine esoterische Fleil3-
iibung, die ohne besonderes Engagement und ohne Glaube an irgendeine
Wirkung realisiert wird. Human Capital Reporting ist Ausdruck von und
Grundlage fiir ein professionelles Personalmanagement.
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