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1. Methodik1 

Bewertungsmodell 

Um eine aussagekräftige Berichterstattung sowie eine adäquate Transparenz über die 

Ressource Personal zu realisieren, sind im HCR10 sieben Reportingbereiche festge-

legt, die im Kern der Logik einer Human-Capital-Bewertung folgen (Abbildung 1). Alle 

im HCR10 definierten Kennzahlen werden diesen Bereichen zugeordnet. 

Gemäß der HCR10-Logik werden die als Input-Faktoren definierten personalrelevan-

ten Kosten in die fünf Potenzialbereiche investiert, um das Mengengerüst, die Perso-

nalstruktur, die betriebliche Aus- und Weiterbildung, die Mitarbeitermotivation sowie 

das unternehmensinterne Arbeitsumfeld gemäß der definierten Personalstrategie zu 

beeinflussen sowie anzupassen. Die Ergebnisse derartiger Maßnahmen schlagen sich 

in den Output-Indikatoren nieder, die im Reportingbereich Personalertrag entspre-

chend zusammengefasst sind. 

 

 

Abbildung 1: Die Reportingbereiche des HCR10. 

 

  

                                                      
1 Human Capital Reporting. HCR10 als Standard für eine transparente Personalberichterstattung, München (Vah-
len) 2012 (gemeinsam mit Sattelberger, Thomas). 
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Berichtsbreite des HCR10 

Beim HCR10 wird die Berichtsbreite über eine Spezifikation in Muss- und Kann-Kenn-

zahlen definiert: 

 Muss-Kennzahlen sind zwingend erforderlich. Dabei wird zwischen Muss-

Kennzahlen für den Geschäftsbericht (#) sowie für den Zusatzbericht (✩) unter-

schieden. Der Begriff „Zusatzbericht“ bezieht sich sowohl auf Nachhaltigkeits-, als 

auch Personalberichte. 

 Kann-Kennzahlen sind nicht erforderlich, aber wünschenswert. 

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

keits-bericht, wobei der Geschäftsbericht wegen der im Regelfall stärkeren Platzbe-

schränkung deutlich weniger Muss-Kennzahlen umfasst.  

Tabelle 2 zeigt in der ersten Spalte die Kennzahlen, die den Reportingbereichen zu-

geordnet sind. Die zweite und dritte Spalte zeigen die Berichtsbreite für Geschäfts- 

(GB, #) und Personal-/Nachhaltigkeitsberichte (ZB, ✩). Die mit „ja“ gekennzeichneten 

Zellen stellen die Muss-Kennzahlen dar; leere Zellen bedeuten, dass es sich um eine 

Kann-Kennzahl für den jeweiligen Berichtstyp handelt. 

 

 

 

Kennzahl # ✩ 

1. Personalkosten                                                                                                                 

1.1 Personalaufwand gesamt ja ja 

1.2 Anteil Personalaufwand am Gesamtaufwand    ja 

1.3 Personalaufwand je FTE   ja 

1.4 Personalzusatzkosten   ja 

1.5 Total Workforce Costs   ja 

1.6 External Workforce Costs (EWC) ja ja 

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

1.8 Personalkostenstruktur     

1.9 Erklärung der Aufwandsentwicklungen     

2. Mengengerüst 

2.1 Mitarbeiterzahl Köpfe ja ja 

2.2 Mitarbeiterzahl FTE ja ja 

2.3 External Workforce     

2.4 Teilzeitquote (in Köpfen) ja ja 

2.5 FTE Zugänge   ja 

2.6 Anteil unbefristeter Verträge   ja 

2.7 Anteil (un)befristeter Verträge an Einstellungen     

2.8 Beschäftigungsstruktur (Tarif, AT, etc.)     
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3. Personalstruktur 

3.1 Geschlechterverteilung ja ja 

3.2 Behindertenquote   ja 

3.3 Altersstruktur ja ja 

3.4 Durchschnittsalter   ja 

3.5 Betriebszugehörigkeit/Dienstalter   ja 

3.6 Joblevel   ja 

3.7 Jobfamily (Abteilung)     

3.8 Qualifikationsstruktur     

3.9 Führungsspanne     

3.10 Nationalität   ja 

4. Aus- und Weiterbildung 

4.1 Teilnehmerzahl Weiterbildung ja ja 

4.2 Teilnehmertage oder -stunden Weiterbildung ja ja 

4.3 Anzahl Weiterbildungsseminare     

4.4 Zufriedenheit mit Training     

4.5 Gesamtausgaben Weiterbildung   ja 

4.6 Ausgaben Weiterbildung je Mitarbeiter   ja 

4.7 Teilnehmerzahl Talentmanagement     

4.8 Nachfolgemanagement     

4.9 Nutzung E-Learning     

4.10 Weiterbildungskonzept     

4.11 Auszubildendenzahl   ja 

4.12 Ausbildungsquote ja ja 

4.13 Übernahmen   ja 

4.14 Übernahmequote   ja 

4.15 Ausgaben Ausbildung/Einstieg     

4.16 Ausgaben Ausbildung/Einstieg je Mitarbeiter     

4.17 Ausbildungskonzept     

4.18 Wissensmanagement   ja 
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5. Motivation 

5.1 Arbeitgeberimage      

5.2 Mitarbeiterbefragung Grundlagen   ja 

5.3 Beteiligungsquote   ja 

5.4 Ergebnisse   ja 

5.5 Zufriedenheitsquote   ja 

5.6 Commitment-Index ja ja 

5.7 Bonusprogramme     

5.8 Fluktuationsquote   ja 

5.9 Ungesteuerte Fluktuationsquote (arbeitnehmerseitige Kündigung) ja ja 

5.10 Austrittsgründe   ja 

5.11 Disziplinarverfahren     

6. Arbeitsumfeld 

6.1 Nutzung Kinderbetreuung     

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

6.3 Vorsorgeprogramme     

6.4 Gesundheitsquote ja ja 

6.5 Fehlzeiten   ja 

6.6 Abwesenheitsgründe   ja 

6.7 Unfallhäufigkeit     

6.8 Unfallbelastung     

6.9 Arbeitsschutzschulungen   ja 

7. Personalertrag 

7.1 Umsatz pro Mitarbeiter   ja 

7.2 EBITDA pro Mitarbeiter     

7.3 Personalaufwandsquote     

7.4 Total Workforce Aufwandsquote   ja 

7.5 Human Capital ROI   ja 

7.6 Verbesserungsvorschläge   ja 

7.7 Einsparung aus Vorschlägen   ja 

7.8 Patente     

n=73 (Kennzahlen insgesamt) n=13 n=45 

Tabelle 1: Muss- und Kann-Kennzahlen des HCR10 
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Stufen des HCR10 

Das Human Capital Reporting wird je nach Tiefe der Berichterstattung in unterschied-

liche Stufen untergliedert, die bei der Bewertung mit einer entsprechenden Punktzahl 

eingehen. 

Logisches Hilfsmittel für die Unterscheidung der drei Berichtsstufen im 

HCR10 ist die Unterscheidung nach Zahl, Vektor und Matrix. 

Stufe 1: „Zahl“ 

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

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

penbezug berichtet, das heißt, es erfolgt kein Vergleich des Wertes über mehrere 

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

der Schlussbewertung entsprechend 1 Punkt. 

Durchschnittsalter 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 Aufschlüsselung einer Kennzahl nach dem 

Zeitbezug, wie in dargestellt. Weiterhin ist eine Aufgliederung nach einem anderen 

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

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

bringt 2 Punkte. 

 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 eine wirklich aussage-

kräftige Darstellung einer Kennzahl möglich. Dem HCR10 zufolge sollte jede Kennzahl 

dementsprechend eine Aufgliederung nach dem Zeitbezug sowie dem Gruppenbezug 

vorweisen (. Wichtig ist hier, dass man trotzdem den Aspekt der Übersichtlichkeit und 

Verständlichkeit nicht außer Acht lässt. 

  



 
 

Scholz/Halbeisen/Bleher: HCR10 Normenkatalog 10 

 

Durchschnittsalter 2014 2013 2012 

gesamt 40,9 41,0 40,6 

männlich  41,7 42,7 42,3 

weiblich 40,8 39,2 38,8 

Tabelle 4: Darstellung einer Kennzahl in Stufe 3 

Aus pragmatischen Gründen definiert der HCR10 Zwischenstufen beim Zeitbezug: 

- 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 Aufschlüsselung, die weiterhin einen Vergleichswert aus einem 

vergangenen Berichtsjahr liefert, vorausgesetzt. 

Tabelle 5 fasst diese Logik zusammen. 

Eine Zahl Gruppenbezug 
Zeitbezug Reporting- 

stufe 2 Jahre 3 Jahre 

 - - - 1 

 -  - 1,5 

 - -  2 

  - - 2 

   - 2,5 

    3 

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

Damit ergibt sich zusammenfassend als Forderung für den Geschäftsbericht:  

Der HCR10-Standard für Geschäftsberichte ist erfüllt, wenn alle 13 Geschäftsbericht-

Muss-Kennzahlen in Stufe 3 berichtet werden. Ein Geschäftsbericht muss also 13 klar 

definierte Zahlen gruppenspezifisch im Zeitablauf über 3 Jahre ausweisen. 

Analoges gilt für die Zusatzberichte: Der HCR10-Standard für Personal-/Nachhaltig-

keitsberichte ist erfüllt, wenn alle 45 Zusatzbericht-Muss-Kennzahlen in Stufe 3 berich-

tet werden. 

Wünschenswert wäre 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 Zeitablauf. Zum anderen 

werden Aussagen zum strategischen Verhalten gemacht, wenn die gewählten Bezugs-

gruppen in der Personalstrategie eine strategierelevante Differenzierung erfahren. 
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Erfüllungsgrad der Muss-Kennzahlen im Geschäftsbericht 

Für jede im Geschäftsbericht berichtete Pflicht-Kennzahl wird entsprechend der er-

reichten Stufe die jeweilige Punktzahl vergeben. Wird eine Muss-Kennzahl mehrmals 

und in unterschiedlichen Stufen berichtet, wird jeweils nur die höchste Stufe, die er-

reicht werden konnte, gezählt. Werden Kennzahlen berichtet, die nicht als Pflicht für 

den Geschäftsbericht gelten, fließen diese folglich nicht in die Bewertung mit ein. 

Die maximal erfüllbare Punktzahl ist 13 x 3 = 39. Diese entspricht demnach 

der Anzahl der Geschäftsbericht-Muss-Kennzahlen multipliziert mit dem 

Erfüllungsrad von Stufe 3. 

Erfüllungsgrad der Muss-Kennzahlen im Personal-/Nachhaltigkeitsbericht 

Für jede im Personal-/Nachhaltigkeitsbericht berichtete Muss-Kennzahl wird entspre-

chend der erreichten Stufe die jeweilige Punktzahl vergeben. Wird eine Muss-Kenn-

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

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

Pflicht für den Zusatzbericht gelten, fließen diese folglich nicht in die Bewertung mit 

ein. 

Die maximal erfüllbare Punktzahl entspricht demnach der Anzahl der  

Zusatzbericht-Muss-Kennzahlen multipliziert mit 3: 45 x 3 = 135. 

Erfüllungsgrad der Muss- und Kann-Kennzahlen im Geschäfts-/Perso-

nal-/Nachhaltigkeitsbericht (Breitenindex) 

Für jede im Geschäfts-/Personal-/Nachhaltigkeitsbericht berichtete Muss- und Kann-

Kennzahl wird entsprechend der erreichten Stufe die jeweilige Punktzahl vergeben. 

Wird eine Muss- oder Kann-Kennzahl mehrmals und in unterschiedlichen Stufen be-

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

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

Endbewertung mit ein. 

Die maximal erfüllbare Punktzahl entspricht demnach der Anzahl der Muss- 

und Kann-Kennzahlen multipliziert mit 3: 73 x 3 = 219. 
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Sonderfälle und Bewertungsvorgaben 

Aufgrund zahlreicher Rückmeldungen seitens der Unternehmen werden hier einige re-

levante Sonderfälle sowie explizite Bewertungsvorgaben des HCR10 thematisiert. 

Untergliederung nach Beschäftigtengruppen 

Ein Gruppenbezug, der eine Möglichkeit für die Einordnung in Stufe 2 bietet (Mehrdi-

mensionalität), impliziert immer eine Untergliederung nach Personengruppen bzw. 

nach Regionen. 

Vorgabe HCR10 

Ein Gruppenbezug ist dann gegeben, wenn die Gesamtbelegschaft 

entweder nach Regionen oder nach Mitarbeitergruppen aufgespalten wird. 

Eine Aufgliederung beispielsweise des Personalaufwands nach Kostenarten (zum Bei-

spiel Löhne und Gehälter, Pensionsrückstellungen, sonstige Sozialleistungen) ist da-

her noch kein Gruppenbezug. Ein Gruppenbezug wäre dann gegeben, wenn die Kos-

tenarten beispielsweise auf Regionen heruntergebrochen wären, oder auch dann, 

wenn nur der Gesamtpersonalaufwand für unterschiedliche Regionen ausgewiesen 

wäre. 

Bei der Untergliederung einer Kennzahl müssen die gewählten Bezugsgruppen immer 

der Logik der Konzernstrategie entsprechen sowie die gesamte Konzernbelegschaft 

abbilden. Eine Aufteilung in beispielsweise „Deutschland“ und „Konzern gesamt“ oder 

„National“ und „International“ gilt nach dem HCR10 nicht als eine Untergliederung nach 

Regionen. 

Nur teilweise berichtete Kennzahlen 

Einige Unternehmen berichten bestimmte Kennzahlen nur für einen ausgewählten Teil 

des Unternehmens, nicht aber konzernweit. 

Vorgabe HCR10 

Kennzahlen müssen immer konzernweit reportet werden. 

Als markantes Beispiel kann der Frauenanteil herangezogen werden, der beispiels-

weise oft nur für den Anteil in Vorständen, in Aufsichtsräten oder sonstigen Führungs-

positionen ausgewiesen wird. 
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Eigenständige Ermittlung der Kennzahlen 

Einige Kennzahlen des HCR10 können seitens des Bewertungsteams selbst berech-

net 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 tatsächlich auch reportet wird. 

Dies hat etwas mit „Wichtigkeit“ und „Transparenz“ zu tun. 

Kennzahlen aus sonstigen Quellen 

Viele Unternehmen stellen eine Vielzahl an Kennzahlen zur Verfügung – allerdings 

nicht in den geforderten Berichtsmedien. Beispiele für derartige zusätzliche Quellen 

sind Internetseiten oder auch uns gezielt zugesandte Zusatzinformationen. Diese In-

formationen können allerdings gemäß dem HCR10 nicht berücksichtigt werden. 

Vorgabe HCR10 

Im Rahmen des HCR10 werden ausschließlich die Druckfassungen der 

Jahresberichte bzw. deren (auch online verfügbare) PDF-Fassungen 

bewertet. 

Überprüft werden ausschließlich die Geschäfts- sowie Zusatzberichte, die der breiten 

Öffentlichkeit zur Verfügung gestellt werden und entweder in gedruckter Form oder als 

elektronische Datei (zum Beispiel als PDF auf der Unternehmenswebseite) frei zu-

gänglich sind. Es geht uns um die originären „Berichtsmedien“. Diese müssen klar als 

solche identifizierbar sein. 

Rechtliche Besonderheiten in anderen Ländern 

Da die meisten Unternehmen international aufgestellt sind, stellt sich die Frage, wie 

mit rechtlichen Besonderheiten in unterschiedlichen Ländern bei der Berichterstattung 

zu verfahren sei (zum Beispiel Datenschutz). 

Vorgabe HCR10 

Für 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 für 

Deutschland die Ausbildungsquote oder der Behindertenanteil reportet werden und für 

die USA nicht (einmal gibt es die Form der Ausbildung nicht und einmal sprechen ge-

setzliche Vorgaben dagegen). Allerdings sollte dies im Text kurz begründet sein. 
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Kapazität vs. Nutzung (Angebot und Nachfrage) 

Gerade im Hinblick auf eher „weiche“ und qualitative Informationen ist es aus Trans-

parenzgründen wichtig, genaue Informationen bereitzustellen. 

Vorgabe HCR10 

Vollständig sind Informationen dann, wenn sowohl „Angebot“ als auch 

„Nachfrage“ abgebildet werden. 

So kann man beispielsweise bezüglich der „Kinderbetreuung“ sagen, dass eine be-

stimmte Anzahl an Kita-Plätzen zur Verfügung gestellt wird (Kapazität entspricht An-

gebot); allerdings fordert der HCR10 auch eine Angabe bezüglich der Nutzung dieser 

Plätze seitens der Belegschaft (entspricht Nachfrage). Nur so können sich Externe ein 

Bild über die „gelebte“ Realität machen. Dies gilt beispielsweise auch für Gesundheits-

programme oder Talentmanagementprogramme. 

Bewertung bei Textangaben 

Einige Kennzahlen können in der Berichterstattung nicht wie gefordert als Matrix dar-

gestellt werden, sondern lediglich als Text. Deshalb wurde die Bewertungslogik bei 

den folgenden Kennzahlen aus dem Bereich Aus- und Weiterbildung geändert: 4.8 

Nachfolgemanagement, 4.10 Weiterbildungskonzept, 4.17 Ausbildungskonzept und 

4.18 Wissensmanagement. 

Bei diesen Kennzahlen wird die folgende Bewertungslogik verwendet: 

Bewertungs-

logik 

Grundidee/  

Philosophie 

Zielgruppe Methoden 

 
Warum? Was steckt 

dahinter? 

1 Punkt 

Für Wen/ 

Wie? 

1 Punkt 

Alle Zielgruppen und mind. 3 

Methoden 

1 Punkt 

Tabelle 6: Bewertungslogik für die Bewertung von Textangaben. 

Wie in Tabelle 3 zu sehen ist, gibt es bei dieser Bewertungslogik drei grundlegende 

Kategorien, zu denen die Unternehmen zukünftig Angaben machen sollen. Angefan-

gen bei der Grundidee/Philosophie oder auch den Eckpunkten des Programms, bei 

denen Antworten zu dem „Warum“ oder auch „Was steckt dahinter“ gegeben werden 

sollen, über die Zielgruppe, also „Wen“ das Unternehmen mit seinem Programm „Wie“ 

ansprechen möchte, bis hin zur Rubrik Methoden, in der die angewendeten Methoden 

pro Zielgruppe erläutert werden sollen. Pro Kategorie kann 1 Punkt vergeben werden, 

sodass auch bei dieser Bewertungslogik maximal 3 Punkte erreicht werden können.  

Zur Verdeutlichung dieser Logik und zum besseren Verständnis werden im Folgen-

den Beispiele zu den einzelnen Kennzahlen gegeben. 
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Kennzahl 4.8: Nachfolgemanagement 

 
Grundidee/ Phi-

losophie 

Zielgruppe Methoden 

Nachfolge- 

management 

Vorbereitung/ 

Ausbildung von 

potentiellen 

Kernkompetenz-

trägern 

Potenzielle Kern-

kompetenzträger 

eLearning Sys-

tem, Academy, 

Schulungen 

(Sprachkurse) 

Tabelle 7: Bewertungslogik zur Kennzahl Nachfolgemanagement. 

Die Kennzahl Nachfolgemanagement ist eng mit der Teilnehmerzahl des Talentma-

nagements verbunden. Hier geht es um die gezielte Vorbereitung von potenziellen 

Führungskräften, damit Personen in Schlüsselpositionen adäquat ersetzt werden 

können.  

Kennzahl 4.10: Weiterbildungskonzept 

 
Grundidee/ Phi-

losophie 

Zielgruppe Methoden 

Weiterbildungs- 

konzept 

Konzept bzw. 

Strategie bzgl. 

des Wissensge-

winns im Unter-

nehmen 

Mitarbeiter je Ab-

teilung (z.B. IT, 

Marketing, Ver-

trieb), Regionen 

etc. 

eLearning Sys-

tem, Academy, 

Schulungen 

(Sprachkurse) 

Tabelle 8: Bewertungslogik zur Kennzahl Weiterbildungskonzept. 

Diese Kennzahl zeigt die Weiterbildungsmöglichkeiten auf, die das Unternehmen sei-

nen Mitarbeitern bietet. In diesem Zusammenhang müssen die Weiterbildungsziele 

und -strategien des Unternehmens sowie die Zielgruppen und angewendeten Metho-

den deutlich werden. 
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Kennzahl 4.17: Ausbildungskonzept 

 
Grundidee/  

Philosophie 

Zielgruppe Methoden 

Ausbildungskon-

zept 

Konzept bzw. 

Strategie bzgl. 

Einstiegs- und 

Ausbildungs-

möglichkeiten 

z.B. Auszubil-

dende, Duale 

Studenten, Trai-

nees 

Kooperation mit 

Schulen bzw. 

Universitäten, 

Programme für 

Trainees 

Tabelle 9: Bewertungslogik zur Kennzahl Ausbildungskonzept. 

Bei der Kennzahl Ausbildungskonzept sollte stets ein strategisch durchdachtes Kon-

zept erkennbar sein. Neben einem Konzept, aus dem das Ziel sowie die Strategie 

des Unternehmens ersichtlich werden, wären auch Angaben zu den Einstiegs- und 

Ausbildungsmöglichkeiten wünschenswert. Als Zielgruppe sollten vor allem Auszubil-

dende, duale Studenten und Trainees angesprochen werden. Zu den Methoden ge-

hören beispielsweise Kooperationen mit Schulen oder Universitäten oder aber auch 

Traineeprogramme. 

Kennzahl 4.18: Wissensmanagement 

 
Grundidee/  

Philosophie 

Zielgruppe Methoden 

Wissens- 

management 

Generierung von 

Wissenszuwachs und 

Unterstützung der 

Unternehmensperfor-

mance 

Mitarbeiter je Ab-

teilung (z.B. IT, 

Marketing, Ver-

trieb), Regionen 

etc. 

Einsatz In-

tranet, Feed-

backgesprä-

che 

Tabelle 10: Bewertungslogik zur Kennzahl Wissensmanagement. 

Ziel des Wissensmanagements ist es einen Wissenszuwachs zur Unterstützung der 

Unternehmensperformance zu generieren. Im Allgemeinen werden im Zusammen-

hang mit dieser Kennzahl Angaben zu Maßnahmen erwartet, die das Unternehmen 

ergreift um den Wissensaustausch innerhalb des Unternehmens zu verbessern (In-

tranet, Mitarbeiter-Führungskräfte-Gespräche, Feedbackgespräche etc.). 
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2. Kennzahlen 

2.1 Bereich Personalkosten 

Personalaufwand gesamt # 

Der Personalaufwand ist eine Pflichtkennzahl für Geschäfts- und Personal-/Nachhal-

tigkeitsberichte und kann bereinigt oder unbereinigt angegeben werden. Wichtig ist 

aber die Angabe um welche der beiden Arten es sich handelt. Der unbereinigte Per-

sonalaufwand umfasst den Personalaufwand inklusive aller Sondereinflüssen bzgl. 

personeller Umbaumaßnahmen wie zum Beispiel Abfindungen oder Rückstellungen 

für den Vorruhestand. Diese Sondereinflüsse weist der bereinigte Personalaufwand 

nicht aus. 

Hinweis: 

Eine Aufgliederung in die Bestandteile nach Löhnen und Gehältern, 

Sozialabgaben etc. reicht nicht aus um mit der höchsten Reportingstufe 

(3 Punkte) bewertet zu werden. Hierzu muss der Personalaufwand nach 

Unternehmensbereichen bzw. strategisch relevanten Gruppen oder 

Regionen aufgegliedert werden. 

 

Beispiel: 

 
Abbildung 2: Kennzahl Personalaufwand gesamt, Stufe 3.2 

 

 

                                                      
2 Entnommen aus dem Personalbericht 2016 der Deutschen Bank, S.16. 
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Anteil Personalaufwand am Gesamtaufwand ✩ 

Dies ist eine Pflichtkennzahl für den Personal- /Nachhaltigkeitsbericht an der sich ab-

lesen lässt wie personalintensiv das Unternehmen ist und inwieweit es auf seine Mit-

arbeiter angewiesen ist. 

 

Berechnungsformel: 

Anteil Personalaufwand =
Personalaufwand

Gesamtaufwand
 x 100% 

Ein IT-Dienstleister wird beispielsweise einen sehr hohen Anteil des Personalauf-

wands am Gesamtaufwand haben, da ein Großteil der Unternehmensleistungen durch 

Beratungsleistungen der Mitarbeiter entsteht. 

 

Beispiel: 

 

Abbildung 3: Anteil Personalaufwand am Gesamtaufwand, Stufe 2,5.3 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                      
3 Entnommen aus dem Personalbericht 2016 der Deutschen Telekom, S.17. 
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Personalaufwand je FTE ✩ 

Der Personalaufwand je Full Time Equivalent (FTE, Vollzeitäquivalent) ist eine Pflicht-

kennzahl für den Personal-/ Nachhaltigkeitsbericht. Sie gibt den durchschnittlichen 

Aufwand pro Vollzeitmitarbeiter (FTE) an, womit zum Ausdruck gebracht werden soll, 

wie wissens-/qualifikationsintensiv ein Unternehmen ist. 

 

Berechnungsformel:  

Personalaufwand je FTE =
Personalaufwand gesamt

Mitarbeiterzahl FTE
 

 

Beispiel: 

in T€ 2014 2015 2016 

Marketing und Vertrieb 50 55 55 

Forschung 60 55 65 

Allgemeine Verwaltung 45 50 50 

Etc. … … … 

Konzern gesamt 52 53 57 

Abbildung 4: Personalaufwand je FTE, Stufe 3, eigene Darstellung. 
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Personalzusatzkosten ✩ 

Die Personalzusatzkosten gliedern sich in verschiedene Bestandteile (u.a. Löhne und 

Gehälter, Sozialabgaben und Aufwendungen für die Altersvorsorge und-unterstüt-

zung).  

Hinweis: 

Eine Aufgliederung in die Bestandteile nach Löhne und Gehälter, 

Sozialabgaben etc. reicht nicht aus um mit der höchsten Reportingstufe (3 

Punkte) bewertet zu werden. Hierzu müssen die Personalzusatzkosten 

nach Unternehmensbereichen bzw. strategisch relevanten Gruppen oder 

Regionen aufgegliedert werden. 

 

Beispiel: 

 

Abbildung 5: Personalzusatzkosten, Stufe 2,5.4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                      
4 Entnommen aus dem Personalbericht 2016 der Deutschen Telekom, S.17. 
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Total Workforce Costs ✩ 

Die Total Workforce Costs (TWC) beinhalten neben dem Personalaufwand für alle di-

rekt im Unternehmen beschäftigten Mitarbeiter (interne Workforce), auch den Perso-

nalaufwand für Mitarbeiter, die nur kurzfristig für bestimmte Aufgaben oder projektbe-

zogen im Unternehmen sind (externe Workforce). Bei der externen Workforce lassen 

sich drei Gruppen unterscheiden: 

 Dienstleister/Contractor (zum Beispiel für Catering oder Instandhaltungsaufga-

ben) 

 Berater/Consultants (zum Beispiel Beratung bei Umstrukturierungsmaßnah-

men) 

 Leih- und Zeitarbeiter. 

 Die Kosten für alle drei Gruppen werden in der Regel als Sachkosten verbucht. 

 

Berechnungsformel: 

            Personalaufwand für interne Workforce + Personalaufwand 

TWC = für Leih- und Zeitarbeiter + Personalaufwand für Contractor 

            + Personalaufwand für Consultants  

 

 

Beispiel:  

 

 

Abbildung 6: Total Workforce Costs, Stufe 2, eigene Darstellung. 
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External Workforce Costs # 

Die External Workforce Costs (EWC) ergeben sich aus der Summe der Aufwendungen 

für die drei Gruppen Dienstleister/Contractor, Berater/Consultant und Leih- und Zeitar-

beiter. 

 

Berechnungsformel: 

EWC = Personalaufwand für Leih- und Zeitarbeiter + Personalaufwand für Contractor

+ Personalaufwand für Consultants 

  

Beispiel: 

 

Abbildung 7: External Workforce Costs, Stufe 2, eigene Darstellung. 
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EWC je Gruppe ✩ 

Diese Kennzahl verlangt eine Aufgliederung der External Workforce Costs je Gruppe 

(zum Beispiel nach Consultant, Contractor, Leih- und Zeitarbeiter).  

 

Beispiel: 

in Mio. € 2014 2015 2016 

Leih-/Zeitarbeiter 550 500 600 

Consultant 150 200 150 

Contractor 100 50 100 

Etc. … … … 

Gesamt 800 750 850 

Abbildung 8: EWC je Gruppe, Stufe 3, eigene Darstellung. 

 

Personalkostenstruktur 

Die Kann-Kennzahl Personalkostenstruktur soll aufzeigen, welchen Anteil die jeweili-

gen Mitarbeitergruppen – intern und extern sowie deren Aufgliederung in Untergrup-

pen – an den Total Workforce Costs haben. Sie gibt Aufschluss darüber, wie sich Per-

sonalkosten zusammensetzen. 

 

Berechnungsformel: 

Personalkostenanteil je Gruppe =
Personalaufwand je Gruppe

Total Workforce Costs
 x 100% 

 

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: 2.000 2.500 3.000 

Leih- und Zeitarbeiter 1.000 1.000 1.500 

Berater  1.000 1.500 1.500 

Abbildung 9: Personalkostenstruktur, Stufe 3, eigene Darstellung. 
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Erklärung der Aufwandsentwicklungen 

Diese Kann-Kennzahl bietet die Möglichkeit, Schwankungen oder unerwünschte be-

ziehungsweise nicht sofort einsichtige Entwicklungen einzelner Kostenblöcke zu erklä-

ren. 

 

Beispiel: 

 

Abbildung 10: Erklärung der Aufwandsentwicklungen, Stufe 1.5 

  

                                                      
5 Entnommen aus dem Geschäftsbericht der BASF 2016, S.188 
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2.2 Bereich Mengengerüst 

Mitarbeiterzahl Köpfe # 

Bei der Mitarbeiterzahl nach Köpfen (Headcount) wird nicht zwischen Vollzeit und Teil-

zeitstellen unterschieden, weshalb diese Kennzahl keine Angaben über die tatsächlich 

vorhandene Arbeitskraft macht. Bei der Darstellung dieser Kennzahl unterscheidet 

man zwischen der Durchschnittswertbetrachtung über das gesamte Geschäftsjahr und 

der Fixpunktbetrachtung in der Regel zum Jahresende. 

 

Beispiel: 

 

Abbildung 11: Mitarbeiterzahl Köpfe, Stufe 3.6 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                      

6 Entnommen aus dem Geschäftsbericht des ThyssenKrupp Konzerns 2016, S.90. 
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Mitarbeiterzahl FTE # 

Die Mitarbeiterzahl in der Einheit FTE gibt die Anzahl der Mitarbeiter umgerechnet auf 

Vollzeitstellen an. Diese kann als Durchschnittswert oder Fixpunkt angegeben werden. 

 

Beispiel: 

 

Abbildung 12: Mitarbeiterzahl FTE, Stufe 2,5.7 

 

External Workforce 

Die Kennzahl gibt die Anzahl externer Mitarbeiter im Unternehmen an. Bestimmungs-

möglichkeit für die Anzahl externer Mitarbeiter ist die Umrechnung der extern einge-

kauften Leistung anhand von Kopfkostensätzen. 

 

Berechnungsformel: 

Anzahl externer Mitarbeiter je Gruppe =  
External Workforce Costs je Gruppe

Kopfkostensatz je Gruppe
 

 

Beispiel: 

  2014 2015 2016 

Mitarbeiter gesamt 50000 55000 53000 

davon Leiharbeitnehmer 2600 2800 2700 

Europa 1500 2000 1800 

Nord- und Südamerika 600 400 500 

Afrika 500 400 400 

Abbildung 13: External Workforce, Stufe 3, eigene Darstellung. 

 

                                                      
7 Entnommen aus dem Geschäftsbericht des Bayer Konzerns 2016 S.83. 
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Teilzeitquote # 

Die Teilzeitquote gibt an wie viele Mitarbeiter in Teilzeit arbeiten auf Basis der Anzahl 

der Mitarbeiter in Köpfen. 

 

Berechnungsformel: 

Teilzeitquote =  
Anzahl der Teilzeitkräfte

Mitarbeiterzahl Köpfe
 × 100 %  

 

Beispiel:  

 

Abbildung 14: Teilzeitquote, Stufe 2,5.8 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                      
8 Entnommen aus dem Geschäftsbericht des Bayer Konzerns 2016, S.84. 
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FTE Zugänge ✩ 

Diese Kennzahl gibt die Zugänge bzw. Neueinstellungen eines Unternehmens an. 

Hierbei interessiert jedoch nur das erworbene Humankapital umgerechnet auf Vollzeit-

basis. Daher muss die Angabe zwingend in FTE erfolgen. 

 

Beispiel: 

 

Abbildung 15: FTE Zugänge, Stufe 2,5.9 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                      
9 Entnommen aus dem Geschäftsbericht des Bayer 2016 Konzerns, S.80 
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Anteil unbefristeter Verträge ✩ 

Der Anteil unbefristeter Verträge in einem Unternehmen gilt als ein Indikator dafür, wie 

wichtig es den Unternehmen ist, ihre Mitarbeiter langfristig an sich zu binden. So kann 

ein hoher Anteil an befristeten Verträgen auch eine hohe Fluktuation implizieren. 

 

Beispiel: 

 

Abbildung 16: Anteil unbefristeter Verträge, Stufe 2.10 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                      
10 Entnommen aus dem Geschäftsbericht des Bayer Konzerns 2016, S.79 
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Anteil (un)befristeter Verträge an Einstellungen 

In enger Verbindung mit dem Anteil unbefristeter Verträge steht der Anteil (un)befris-

teter Verträge an Einstellungen. Ein hoher Anteil an befristeten Verträgen kann eine 

wirtschaftlich instabile Situation implizieren. Der Anteil der (un)befristeten Verträgen 

an Einstellungen ist vor allem dann eine aussagekräftige Kennzahl, wenn sie in Auf-

gliederung nach Beschäftigtengruppen erfolgt. 

 

Beispiel: 

 

Abbildung 17: Anteil (un)befristeter Verträge an Einstellungen, Stufe 2.11 

 

Beschäftigungsstruktur 

Die Beschäftigungsstruktur gibt einen Überblick über tarifgebundene/ -ungebundene 

Ausgestaltung des Mengengerüsts. In der Minimalform unterscheidet man in leitende 

Angestellte, außertarifliche und tarifliche Arbeitnehmer, Sonstigen und Auszubilden-

den. 

 

Beispiel: 

 

Abbildung 18: Beschäftigungsstruktur, Stufe 1,5.12 

 

  

                                                      
11 Entnommen aus dem Personalbericht der Deutschen Bank 2016, S.16 
12 Entnommen aus dem Geschäftsbericht des RWE Konzerns 2016, S.109 
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2.3 Bereich Personalstruktur 

Geschlechterverteilung # 

Bei der Pflichtkennzahl Geschlechterverteilung kann die Angaben der Anzahl der 

Frauen beziehungsweise Männer im Unternehmen entweder in Köpfen oder prozen-

tual erfolgen. 

 

Berechnungsformel 

Geschlechterverteilung =
Anzahl Frauen bzw. Männer

Mitarbeiterzahl Köpfe
 x 100% 

 

Hinweis: 

Eine Kennzahl darf nicht nur einen ausgewählten Teil des Unternehmens 

reporten, sondern muss immer konzernweit dargestellt werden. Eine 

Angabe des Frauenanteils in Aufsichtsräten oder Führungspositionen reicht 

für eine Bewertung dieser Kennzahl nicht aus. 

 

Beispiel: 

 

Abbildung 19: Frauenanteil, Stufe 3.13 

 

 

 

                                                      
13 Entnommen aus dem Nachhaltigkeitsbericht des Daimler Konzern S.80.13 
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Behindertenquote ✩ 

Die Behindertenquote gibt den Anteil der Mitarbeiter mit einer Behinderung im Unter-

nehmen an. Jedes Unternehmen ist gesetzlich dazu verpflichtet eine Schwerbehinder-

tenquote von mindestens 5 % auszuweisen. Ansonsten werden Ausgleichzahlungen 

fällig. Bei dieser Kennzahl ist es wichtig zu definieren um welchen Behinderungsgrad 

es sich handelt. 

 

Berechnungsformel: 

Behindertenquote =  
Behinderte + Gleichgestellte + Mehrfachnennungen

Mitarbeiterzahl Köpfe
× 100 % 

 

Hinweis: 

Bei der Behindertenquote beschränkt sich der HCR10 aufgrund 

länderspezifischer Besonderheiten auf Deutschland. Eine Angabe der 

Behindertenquote in Deutschland reicht also in diesem Fall aus um Punkte 

zu bekommen. 

 

Beispiel: 

 

Abbildung 20: Behindertenquote, Stufe 2,5.14 

                                                      
14 Entnommen aus dem Nachhaltigkeitsbericht des EON Konzerns 2016, S.86.14 
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Altersstruktur # 

Die Kennzahl Altersstruktur hängt mit dem demografischen Effekt der immer älter wer-

denden Bevölkerung zusammen und wirkt sich auch auf Unternehmen aus. Die An-

gabe dieser Kennzahl kann entweder nach Köpfen oder prozentual erfolgen. 

 

Berechnungsformel: 

Altersstruktur =  
Mitarbeiterzahl nach Alter pro Intervall

Mitarbeiterzahl Köpfe
 × 100 % 

 

Beispiel: 

                                                                        

 

 

Abbildung 21: Altersstruktur, Stufe 3.15 

 

 

 

 

 

 

                                                      
15 Entnommen aus dem Nachhaltigkeitsbericht des Merck Konzerns S. 117. 
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Durchschnittsalter ✩ 

Um auf die durchschnittliche Alterung der Workforce in verschiedenen Abteilungen o-

der Unternehmensbereichen aufmerksam zu machen kann die Darstellung des durch-

schnittlichen Lebensalters genutzt werden. 

 

Beispiel: 

 

Abbildung 22: Durchschnittsalter, Stufe 3.16 

 

 

Betriebszugehörigkeit/ Dienstalter ✩ 

Die Kennzahl Betriebszugehörigkeit ist ein Indiz für die Treue und damit auch die Mo-

tivation der Mitarbeiter, hinter dem Unternehmen zu stehen. Ein sehr hohes Dienstalter 

ist zwar nicht in jeder Branche anzustreben, verdeutlicht jedoch die Konstanz des Un-

ternehmens am Arbeitsmarkt. 

 

Beispiel: 

 

Abbildung 23: Betriebszugehörigkeit, Stufe 3.17 

 

 

 

                                                      
16 Entnommen aus dem Personalbericht der Deutschen Bank, S.40. 
17 Entnommen aus dem Personalbericht der Deutschen Bank, S.40. 
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Joblevel ✩  

Die Kennzahl Joblevel zeigt die hierarchische Struktur des Unternehmens auf und ver-

langt mindestens eine Unterscheidung folgender Ebenen: 

 Obere Ebene, z.B. Vorstand, Manager 

 Mittlere Ebene, z.B. Führungskräfte, Spezialisten  

 Untere Ebene, z.B. Mitarbeiter, Belegschaft, Fachkräfte. 

 

Hinweis: 

Mit der Darstellung dieser 3 Ebenen ist automatisch auch ein 

Gruppenbezug gegeben, so dass die Kennzahl in Stufe 2 eingeordnet 

werden kann. 

 

Beispiel: 

 

Abbildung 24: Joblevel, Stufe 3.18 

 

 

 

 

 

                                                      
18 Entnommen aus dem Nachhaltigkeitsbericht des Merck Konzerns, S.117. 
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Jobfamily 

Die Kennzahl Jobfamily gibt die Anzahl der Mitarbeiter je Funktionsbereich/Abteilung 

an. Sie kann Aufschluss über Strukturänderungen, aber auch Personalengpässe und 

– in Kombination mit dem Durchschnittsalter – die Altersentwicklung der Abteilungen 

geben. Die Angabe zu dieser Kennzahl kann entweder als Kopfzahl oder prozentual 

erfolgen.  

 

Hinweis: 

Mit der Darstellung von mindestens 3 Ebenen ist automatisch auch ein 

Gruppenbezug gegeben, sodass die Kennzahl in Stufe 2 eingeordnet 

werden kann. 

 

Beispiel: 

 

Abbildung 25: Jobfamily, Stufe 3.19 

 

 

 

 

                                                      
19 Entnommen aus dem Geschäftsbericht des SAP Konzerns, S.178. 
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Qualifikationsstruktur 

Die Qualifikationsstruktur ist ein Indikator für die Zukunftsfähigkeit eines Unterneh-

mens und damit für das Human Capital. Die formale Qualifikationsstruktur macht aber 

noch keine Aussage über den tatsächlichen Wissensstand. Denn Wissen bleibt ohne 

Zutun des Unternehmens nicht stets aktuell, es veraltet beziehungsweise verfällt je 

nach Branche sehr schnell. Beispielsweise ist bei der IT-Branche davon auszugehen, 

dass aktuelles Wissen in einem Jahr bereits veraltet sein wird.  

 

Beispiel: 

 

Abbildung 26: Qualifikationsstruktur, Stufe 2.20 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                      
20 Entnommen aus dem Personalbericht der HUK-Coburg Versicherungsgruppe, S.7. 
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Führungsspanne 

Die Führungsspanne gibt an, wie viele Mitarbeiter einer Führungskraft direkt unterstellt 

sind. Darüber hinaus liefert sie klare Hinweise auf die vorhandene Unternehmenskul-

tur, wobei vor allem die Veränderungen bezogen auf die Bereiche beziehungsweise 

Beschäftigungsgruppen relevant sind. 

 

Beispiel: 

 

Abbildung 27: Führungsspanne, Stufe 2, eigene Darstellung. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

untere Ebene

mittlere Ebene

obere Ebene Geschäftsleitung 
(10 Personen)

Abteilungsleiter 
(50 Personen)

z.B. Vertrieb etc.

(150 Personen)

z.B. Marketing 
etc.  

(10 Personen)

sonstige leitende 
Aufgaben

Produktion 

(6000 Personen)
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Nationalität ✩ 

Die Kennzahl Nationalität gibt Aufschluss über die internationale Aktivität eines Unter-

nehmens. Sie ist ein Indiz dafür, dass sich ein Unternehmen nicht vor Diversity scheut 

und womöglich einen Wettbewerbsvorteil darin sieht. 

 

Beispiel:

Abbildung 28: Nationalität, Stufe 2.21  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                      
21 Entnommen aus dem Nachhaltigkeitsbericht des Merck Konzerns 2016, S.124. 
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2.4 Bereich Aus- und Weiterbildung 

Teilnehmerzahl Weiterbildung # 

Ausgangsbasis für den Bereich Aus- und Weiterbildung ist der Anteil der Mitarbeiter, 

die an Weiterbildungsmaßnahmen teilnehmen. 

 

Berechnungsformel: 

Prozentuale Teilnehmerzahl =  
Anteil der Weiterbildungsteilnehmer

Mitarbeiterzahl Köpfe
× 100 % 

 

Beispiel:  

 

Abbildung 29: Teilnehmerzahl Weiterbildung, Stufe 2.22 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                      
22 Entnommen aus dem Nachhaltigkeitsbericht des Linde Konzerns 2016, S.82. 
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Teilnehmertage oder -stunden Weiterbildung # 

Die Teilnehmerzahl allein sagt noch nichts über die Qualität und Quantität der Weiter-

bildungsmaßnahmen aus. Deshalb gibt die Kennzahl Teilnehmertage oder -stunden 

Weiterbildung mehr Aufschluss über den tatsächlichen Umfang der Maßnahmen. 

 

Berechnungsformel:  

Teilnehmertage/-stunden je Mitarbeiter =  
Teilnehmertage/-stunden

Mitarbeiterzahl Köpfe
 

 

Beispiel: 

 

Abbildung 30: Teilnehmertage oder –stunden Weiterbildung, Stufe 3.23 

 

 

 

                                                      
23 Entnommen aus dem Personalbericht der Allianz 2016, S.40 
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Anzahl Weiterbildungsseminare 

Eine hohe Anzahl an Weiterbildungsseminaren verdeutlicht eine große Weiterbil-

dungsvielfalt. Wichtig ist, dass sich das Unternehmen nicht nur auf ein Kernthema be-

schränkt, sondern seinen Mitarbeitern eine breite Palette an Weiterbildungsmöglich-

keiten bietet. 

 

Beispiel: 

  2014 2015 2016 

Europa  500 450 550 

Asien 350 300 350 

Nord- und Südamerika 250 300 300 

Afrika 200 300 250 

Gesamt 1300 1350 1450 

Abbildung 31: Anzahl Weiterbildungsseminare, Stufe 3, eigene Darstellung 

 

Zufriedenheit mit Training 

Die tatsächliche Qualität der Weiterbildungsmaßnahmen lässt sich durch die quantita-

tive Berichterstattung nur schwer darstellen. Deshalb müssen im Anschluss an die 

Weiterbildungsmaßnahme Zufriedenheitsbefragungen durchgeführt werden. Diese 

Befragungen geben dem Unternehmen Aufschluss über die Qualität ihrer Weiterbil-

dungsmaßnahmen. 

 

Beispiel: 

Zufriedenheitsindex (0-10) 2014 2015 2016 

Europa  8,20 7,40 8,50 

Asien 6,90 7,60 8,10 

Nord- und Südamerika 7,80 8,00 9,20 

Afrika 7,50 7,80 8,00 

Abbildung 32: Zufriedenheit mit Training, Stufe 3, eigene Darstellung 
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Gesamtausgaben Weiterbildung ✩ 

Die Gesamtausgaben für die Weiterbildung geben Auskunft darüber wie wichtig die 

Weiterbildung der Mitarbeiter für das Unternehmen ist. 

 

Beispiel:  

 

Abbildung 33: Gesamtausgaben Weiterbildung, Stufe 2.24 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                      
24 Entnommen aus dem Nachhaltigkeitsbericht des Infineon Konzerns 2016, S.17. 
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Ausgaben Weiterbildung je Mitarbeiter ✩ 

Die Ausgaben für Weiterbildung je Mitarbeiter können unterschiedliche Schwerpunkte 

im Unternehmen aufweisen. Im Gegensatz zu den Gesamtausgaben für Weiterbildun-

gen geht diese Kennzahl wesentlich tiefer und gibt Aufschluss darüber, welche Mitar-

beiter gefördert werden. 

 

Berechnungsformel: 

Ausgaben Weiterbildung je Mitarbeiter =
Gesamtausgaben Weiterbildung

Mitarbeiterzahl Köpfe
 

 

Beispiel: 

 

Abbildung 34: Ausgaben Weiterbildung je Mitarbeiter, Stufe 2.25 

 

 

 

 

 

                                                      
25 Entnommen aus dem Nachhaltigkeitsbericht des BMW Konzerns 2016, S.145. 
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Teilnehmerzahl Talentmanagement 

Diese Kennzahl fordert eine kurze Darstellung der Eckpunkte des Programms, der 

Zielgruppe des Programms sowie der Anzahl der teilnehmenden Mitarbeiter.  

 

Hinweis: 

Kennzahlen zu Trainees und sonstigen Nachwuchskräften können bei 

dieser Kennzahl nicht berücksichtigt werden. Sie sind kein hinreichender 

Indikator für „Talente“. 

 

Beispiel:  

 

 

Abbildung 35: Teilnehmerzahl Talentmanagement, Stufe 2.26 

 

 

 

 

 

 

 

                                                      
26 Entnommen aus dem Personalbericht der Deutschen Telekom 2016, S.24. 
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Nachfolgemanagement 

Nachfolgemanagement ist eng mit der Teilnehmerzahl des Talentmanagements ver-

bunden. Hier geht es um die gezielte Vorbereitung von potentiellen Führungskräften 

um Schlüsselpositionen adäquat ersetzen zu können. Die ursprüngliche Bewer-

tungslogik wird hier wie folgt verändert. 

 

Bewertung: 

Grundidee/Philosophie/Eckpunkte des Programms                   = 1 Punkt 

Plus einzelne Zielgruppen und einzelne Methoden                    = 2 Punkte  

Plus alle Zielgruppen und mind. 3 Methoden                             = 3 Punkte 

 

Beispiel 

 

 

Abbildung 36: Nachfolgemanagement, Stufe 2.27 

 

 

                                                      
27 Entnommen aus dem Nachhaltigkeitsbericht der Deutschen Telekom 2016, S.115. 
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Nutzung E-Learning 

Aufgrund der wachsenden Bedeutung und steigenden Praktikabilität von E-Learning-

Programmen wird diese Kennzahl gesondert neben anderen Weiterbildungskanälen 

aufgeführt. 

 

Beispiel: 

 

Abbildung 37: Nutzung E-Learning, Stufe 2.28 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                      
28 Entnommen aus dem Nachhaltigkeitsbericht des Daimler Konzerns 2016, S. 21. 
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Weiterbildungskonzept 

Diese Kennzahl zeigt die Weiterbildungsmöglichkeiten auf, die das Unternehmen sei-

nen Mitarbeitern bietet. In diesem Zusammenhang müssen die Weiterbildungsziele 

des Unternehmens sowie die Zielgruppen und die angewendeten Methoden deutlich 

werden. Die ursprüngliche Bewertungslogik wird hier wie folgt verändert. 

 

Bewertung: 

Grundidee/Philosophie/Eckpunkte des Programms                   = 1 Punkt 

Plus einzelne Zielgruppen und einzelne Methoden                    = 2 Punkte  

Plus alle Zielgruppen und mind. 3 Methoden                              = 3 Punkte 

 

 

Beispiel: 
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Abbildung 38 : Weiterbildungskonzept, Stufe 3.29 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                      
29 Entnommen aus dem Geschäftsbericht des HeidelbergCement Konzerns 2016, S.98f. 
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Auszubildendenzahl ✩ 

Die Ausbildung ist in ihrer speziellen Form mit Lehre und Berufsschule eine deutsche 

Besonderheit, deshalb beschränken sich die Angaben oft auf Deutschland. Potentielle 

Mitarbeiter können anhand dieser Kennzahl einen Einblick in die zu erreichenden Mög-

lichkeiten im Unternehmen gewinnen. 

Hinweis: 

Da die Ausbildung in ihrer speziellen Form eine deutsche Besonderheit ist 

beschränkt sich die Bewertung auf Deutschland. 

 

Beispiel: 

 

Abbildung 39: Auszubildendenzahl, Stufe 2,5.30 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                      
30 Entnommen aus dem Geschäftsbericht der Commerzbank 2016, S. 253. 
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Ausbildungsquote # 

Die Ausbildungsquote ist für Investoren ein Indiz für die Zukunftsfähigkeit des Unter-

nehmens. Analog zur Auszubildendenzahl ist auch diese Kennzahl auf Deutschland 

beschränkt. 

 

Berechnungsformel: 

Ausbildungsquote =  
Auszubildendenzahl Köpfe Inland

Mitarbeiterzahl Köpfe
× 100% 

 

Beispiel: 

 

Abbildung 40: Ausbildungsquote, Stufe 2,5.31 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                      
31 Entnommen aus dem Geschäftsbericht des EON Konzerns 2016, S.57. 
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Übernahmen ✩ 

Diese Kennzahl gibt an, wie viele von den internen Nachwuchskräften von dem Unter-

nehmen übernommen werden. Hierbei können verschiedene Ausbildungsarten als 

Gliederung dienen: Auszubildende, Trainees und Praktikanten. 

 

Beispiel: 

 

Abbildung 41: Übernahmen, Stufe 2.32 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                      
32 Entnommen aus dem Personalbericht der Deutschen Bank 2016, S.23. 
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Übernahmequote ✩ 

Die Übernahmequote entspricht der Relation aus der Zahl der Übernahmen und der 

Zahl der Auszubildenden. 

 

Berechnungsformel: 

Übernahmequote =
Zahl der Übernahmen

Ausbildungsabsolventen Köpfe
 x 100% 

 

Beispiel: 

 

Abbildung 42: Übernahmen, Stufe 2.33 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                      
33 Entnommen aus dem Personalbericht der Deutschen Bank 2016, S.23. 
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Ausgaben Ausbildung/Einstieg 

Die Ausgaben, die für die Ausbildung entstehen, sind oftmals nicht direkt offensichtlich. 

Sie signalisieren wie bedeutend diese Einstiegsweise in das Unternehmen ist. 

 

Beispiel: 

 

Abbildung 43: Ausgaben Ausbildung/Einstieg, Stufe 2.34 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                      
34 Entnommen aus dem Personalbericht der Deutschen Bank 2016, S.23. 
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Ausgaben/ Einstieg je Mitarbeiter 

Die Ausgaben für die Ausbildung je Mitarbeiter bieten eine Basis für die unternehmens-

übergreifende und größenunabhängige Vergleichbarkeit von Unternehmen. 

 

Beispiel:  

 

Abbildung 44: Ausgaben Ausbildung/ Einstieg je Mitarbeiter, Stufe 2.35 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                      
35 Entnommen aus dem Personalbericht der Deutschen Bank 2016, S.23. 
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Ausbildungskonzept 

Bei der Kennzahl Ausbildungskonzept sollte stets ein strategisch durchdachtes Kon-

zept erkennbar sein. Neben der Grundidee / Philosophie des Ausbildungskonzepts 

müssen die Zielgruppen (Auszubildende, Trainees, duale Studenten) und die verwen-

deten Methoden (Seminare, Academy etc.) dargestellt werden. Die ursprüngliche 

Bewertungslogik wird hier wie folgt verändert. 

Bewertung: 

Grundidee/Philosophie/Eckpunkte des Programms                   = 1 Punkt 

Plus einzelne Zielgruppen und einzelne Methoden                    = 2 Punkte  

Plus alle Zielgruppen und mind. 3 Methoden                              = 3 Punkte 

 

Beispiel:  

 

 

Abbildung 45: Ausbildungskonzept, Stufe 2.36 

 

 

                                                      
36 Entnommen aus dem Geschäftsbericht des Adidas Konzerns 2016, S.75. 
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Wissensmanagement ✩ 

Ziel des Wissensmanagements ist es einen Wissenszuwachs zur Unterstützung der 

Unternehmensperformance zu generieren. Im Allgemeinen werden im Zusammen-

hang mit dieser Kennzahl Angaben zu Maßnahmen erwartet, die das Unternehmen 

ergreift um den Wissensaustausch im Unternehmen zu verbessern (Intranet, Kommu-

nikation mit Führungskräften etc.). Die ursprüngliche Bewertungslogik wird hier 

wie folgt verändert. 

 

Bewertung: 

Grundidee/Philosophie                                              = 1 Punkt 

Plus einzelne Zielgruppen und einzelne Methoden   = 2 Punkte 

Plus alle Zielgruppen und mind. 3 Methoden            = 3 Punkte 

 

Beispiel: 

 

Abbildung 46: Wissensmanagement, Stufe 1.37 

 

  

                                                      
37 Entnommen aus dem Nachhaltigkeitsbericht der Lufthansa 2016, S.71. 
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2.5 Bereich Motivation 

Arbeitgeberimage 

Diese Kennzahl gibt einen Überblick über den Ruf des Unternehmens beispielsweise 

bei Kunden, Lieferanten oder auch auf dem Arbeitsmarkt. 

 

Beispiel: 

Arbeitgeberimage in % 2014 2015 2016 

Mitarbeiter 80% 77% 83% 

Top Management 85% 80% 90% 

Mittleres Management 80% 80% 85% 

Sonstige 75% 70% 75% 

Kundenzufriedenheit (0-10)       

Deutschland  8,5 8,8 9,1 

Spanien 7,2 7,5 7,1 

Italien 8,2 7,9 7,8 

Lieferantenzufriedenheit (0-10)       

Deutschland  6,1 6,5 6,9 

Spanien 7,2 7,1 6,9 

Italien 5,3 5,5 6,1 

Öffentliche Wahrnehmung in %       

Deutschland  60% 65% 70% 

Spanien 55% 60% 63% 

Italien 58% 60% 65% 

Abbildung 47: Arbeitgeberimage, Stufe 3, eigene Darstellung. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Scholz/Halbeisen/Bleher: HCR10 Normenkatalog 59 

 

Mitarbeiterbefragung Grundlagen ✩ 

Zu den Grundlagen einer Mitarbeiterbefragung gehören die Philosophie (Ziele, Häu-

figkeit) der Befragung, die Zielgruppen, an die sich die Befragung richtet, und die ver-

wendeten Befragungsmethoden. 

 

Beispiel: 
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Abbildung 48: Mitarbeiterbefragung Grundlagen, Stufe 1.38 

 

Beteiligungsquote Mitarbeiterbefragung ✩ 

Diese Kennzahl gehört zu den Grunddaten einer Mitarbeiterbefragung und informiert 

darüber auf welcher Basis (Anzahl der Mitarbeiter) das Ergebnis errechnet wurde.  

 

Beispiel: 

 

Abbildung 49: Beteiligungsquote Mitarbeiterbefragung, Stufe 1.39 

 

 

 

 

 

 

 

                                                      
38 Entnommen aus dem Personalbericht der Deutschen Telekom 2016, S.26. 
39 Entnommen aus dem Geschäftsbericht des Merck Konzerns 2016, S.88. 
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Ergebnisse der Mitarbeiterbefragung ✩ 

Die Ergebnisse der Mitarbeiterbefragung stellen den wichtigsten Teil der Befragung 

dar und sollten daher verständlich und übersichtlich aufbereitet werden. 

 

Beispiel:  

 

Abbildung 50: Ergebnisse Mitarbeiterbefragung, Stufe 1.40 

 

Zufriedenheitsquote ✩ 

Die Zufriedenheitsquote zeigt auf, wie zufrieden die Mitarbeiter mit der Arbeitssituation, 

den Arbeitsbedingungen und der Kultur im Unternehmen sind. 

Beispiel: 

 

Abbildung 51: Zufriedenheitsquote, Stufe 3.41 

 

 

 

                                                      
40 Entnommen aus dem Nachhaltigkeitsbericht des BMW Konzerns 2016, S.95. 
41 Entnommen aus dem Personalbericht der Deutschen Telekom, S.28. 
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Commitment-Index # 

Der Commitment-Index geht noch einen Schritt weiter als die Zufriedenheitsquote. Er 

gibt Aufschlüsse darüber, inwieweit sich die Mitarbeiter mit dem Unternehmen identifi-

zieren und auch in schweren Zeiten hinter ihm stehen. Ein Mitarbeiter, der voll und 

ganz hinter seinem Unternehmen steht, ist darüber hinaus die beste Werbung, die sich 

ein Unternehmen wünschen kann, denn er empfiehlt die vom Unternehmen angebo-

tenen Produkte und Leistungen an Freunde und Bekannte weiter. 

 

Beispiel: 

 

Abbildung 52: Commitment-Index, Stufe 3.42 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                      
42 Entnommen aus dem Personalbericht der Deutschen Telekom, S.28. 
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Bonusprogramme  

Die Kennzahl Bonusprogramme verlangt eine kurze Darstellung des jeweiligen Pro-

gramms, die Zahl der am Bonusprogramm beteiligten Mitarbeiter sowie die Gesamt-

summe der ausgeschütteten Bonuszahlungen.  

 

Beispiel: 

 

Abbildung 53: Bonusprogramme, Stufe 2.43 

  

                                                      
43 Entnommen aus dem Geschäftsbericht des Fresenius Konzerns, Seite 30. 
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Fluktuationsquote ✩ 

Bei dieser Kennzahl handelt es sich um die gesamte Fluktuationsquote, in die sowohl 

die natürliche (ungesteuerte) als auch die gesteuerte Fluktuation (= Resultat geplanter 

Abbauprozesse der Mitarbeiterzahl) miteinfließen. 

 

Berechnungsformel: 

Fluktuationsquote = gesteuerte Fluktuationsquote + ungesteuerte Fluktuationsquote 

 

Beispiel: 

 

Abbildung 54: Fluktuationsquote, Stufe 3.44 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                      
44 Entnommen aus dem Nachhaltigkeitsbericht des Merck Konzerns S.121. 
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Ungesteuerte Fluktuationsquote # 

Die ungesteuerte Fluktuationsquote, auch als natürliche Fluktuation bezeichnet, fasst 

alle vom Unternehmen nicht absichtlich beeinflussbaren Unternehmensaustritte, wie 

zum Beispiel arbeitnehmerseitige Kündigungen, Rente und Tod von Mitarbeitern zu-

sammen. Sie ist ein Indikator für die Bindungsbereitschaft der Mitarbeiter. 

 

Berechnungsformel: 

Ungesteuerte Fluktuationsrate 

 

= 
 Arbeitnehmerseitige Kündigung+Verrentung+Tod+Erwerbs−/Dienstunfähigkeit

Mitarbeiterzahl Köpfe
 x 100% 

 

 

Beispiel:  
 

 

Abbildung 55: ungesteuerte Fluktuationsquote, Stufe 3.45  

 

 

 

 

 

 

 

                                                      
45 Entnommen aus dem Personalbericht der Deutschen Bank, S.17. 
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Austrittsgründe ✩ 

Diese Kennzahl geht mit der Fluktuation einher und stellt besonders für potenzielle 

Mitarbeiter eine interessante und aufschlussreiche Information dar. 

 

Beispiel: 

in % 2014 2015 2016 

Ruhestand 5% 8% 6% 

Einvernehmliche Vertragsaufhe-
bung 10% 8% 10% 

Arbeitnehmerseitige Kündigung 50% 45% 45% 

Arbeitgeberseitige Kündigung 15% 18% 15% 

Sonstiges 20% 21% 24% 

Abbildung 56: Austrittsgründe, Stufe 2, eigene Darstellung. 

 

Disziplinarverfahren 

Die Kennzahl Disziplinarverfahren erfordert die Angabe der Anzahl der durchgeführten 

Disziplinarverfahren gegen Mitarbeiter. Hierbei handelt es sich um ein eher unerfreuli-

ches Thema, aber gerade aus diesem Grund sollten solche Themen von Unternehmen 

offen angesprochen werden. 

 

Beispiel: 

  2014 2015 2016 

Disziplinarverfahren 100 150 120 

andauernde Fälle 20 35 25 

Sanktionen 130 115 135 

Gesamt 250 300 280 

Abbildung 57: Disziplinarverfahren, Stufe 2, eigene Darstellung. 
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2.6 Bereich Arbeitsumfeld 

Nutzung Kinderbetreuung 

Diese Kennzahl betont das soziale Engagement des Unternehmens im Hinblick auf 

Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Interessant zu sehen ist hierbei, inwieweit ein 

solches Angebot von Kinderbetreuungsmöglichkeiten von den Mitarbeitern in An-

spruch genommen wird. Die Kennzahl verlangt demnach die durchschnittlichen Nut-

zungsformen, beispielsweise in Form von genutzten Betreuungstagen pro Monat. 

 

Beispiel: 

  2014 2015 2016 

Verfügbare Betreuungsplätze 500 550 600 

davon genutzt:       

Deutschland 350 350 300 

Italien 100 125 100 

Spanien 50 50 50 

Abbildung 58: Nutzung Kinderbetreuung, Stufe 3, eigene Darstellung. 
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Arbeitszeitmodelle 

Die Kennzahl Arbeitszeitmodelle verlangt die Darstellung der im Unternehmen ange-

wandten Arbeitszeitmodelle, wie beispielsweise Altersteilzeit, Lebensarbeitszeitkonten 

oder Jobsharing sowie die Angabe der Anzahl der Mitarbeiter, die die angebotenen 

Modelle nutzen. Mit dem Aufzeigen dieser Kennzahl kann ein Unternehmen den Ein-

druck von Flexibilität vermitteln. 

 

Beispiel: 

 

Abbildung 59: Arbeitszeitmodell, Stufe 2.46 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                      
46 Entnommen aus dem Geschäftsbericht des Volkswagen Konzerns, S.169. 
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Vorsorgeprogramme 

Unter diesem Punkt können und sollen Vorsorge- und Präventionsprogramme darge-

stellt werden. Hierzu gehören beispielsweise Gesundheitspräventionsprogramme und 

Sportangebote, aber auch Seminare zur Gesundheitsvorsorge. Die Kennzahl verlangt 

zum einen die Darstellung, welche Vorsorgeprogramme im Unternehmen angeboten 

werden, zum anderen die Angabe, wie viele Mitarbeiter die einzelnen Programme nut-

zen. 

 

Beispiel: 

 

 

Abbildung 60: Vorsorgeprogramme, Stufe 2.47 

 

 

 

 

                                                      
47 Entnommen aus dem Nachhaltigkeitsbericht des Volkswagen Konzerns, S.65. 



 
 

Scholz/Halbeisen/Bleher: HCR10 Normenkatalog 70 

 

Gesundheitsquote # 

Die Gesundheitsquote gibt an, wie viele Mitarbeiter in einem Geschäftsjahr gesund 

waren. Sie spiegelt das Gegenteil der Krankenquote wider, soll aber im Gegensatz zur 

Krankenquote eine positive Sichtweise dieser Kennzahl vermitteln. 

 

Berechnungsformel: 

Gesundheitsquote = (1 −
Anzahl kranker Mitarbeiter pro Zeiteinheit

Mitarbeiterzahl Köpfe
 ) x 100% 

 

Beispiel: 

 

Abbildung 61: Gesundheitsquote, Stufe 3.48 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                      
48 Entnommen aus dem Nachhaltigkeitsbericht der Deutschen Telekom 2016, S.193. 
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Fehlzeiten ✩ 

Die Kennzahl Fehlzeiten geht einen Schritt weiter als die Gesundheitsquote, denn sie 

macht Aussagen darüber, wie viel Arbeitszeit tatsächlich verloren gegangen ist. Die 

Fehlzeiten können aufsummiert oder als Quote angegeben werden. 

 

Beispiel: 

  

Abbildung 62: Fehlzeiten, Stufe 3.49 

 

 

 

 

 

 

                                                      
49 Entnommen aus dem Nachhaltigkeitsbericht der Allianz 2016, S.76.49 
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Abwesenheitsgründe ✩ 

Diese Kennzahl soll die Gründe für die Abwesenheit der Mitarbeiter aufgeschlüsselt 

darstellen. Abwesenheit muss nicht immer durch Krankheit bedingt sein. 

 

Beispiel: 

Abwesenheitstage 2014 2015 2016 

Krankheit 25,5 27 29,6 

Unfälle 4,3 3 2,5 

Elternzeit 15,5 16,5 18,5 

Sonstiges 5,8 6,2 4,3 

Abbildung 63: Abwesenheitsgründe, Stufe 2, eigene Darstellung. 

 

 

Unfallhäufigkeit 

Die Unfallhäufigkeit ist vor allem in produzierenden Unternehmen ein wichtiger Indika-

tor für das Arbeitsumfeld, bleibt aber aufgrund der Branchenbezogenheit eine freiwillig 

zu berichtende Kennzahl.  

 

Beispiel: 

 

Abbildung 64: Unfallhäufigkeit, Stufe 3.50 

 

 

 

 

 

                                                      
50 Entnommen aus dem Nachhaltigkeitsbericht des Merck Konzerns 2016, S.123. 
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Unfallbelastung 

Die Unfallbelastung zeigt die Konsequenzen/Folgen aus den Unfällen für das Unter-

nehmen auf. Die Angabe der durchschnittlichen Ausfalltage pro Unfall ist in diesem 

Zusammenhang eine Möglichkeit diese Kennzahl darzustellen. 

 

Beispiel: 

 

 

Abbildung 65: Unfallbelastung, Stufe 2.51 

 

Arbeitsschutzschulungen ✩ 

Diese Kennzahl steht für die Maßnahmen, die das Unternehmen ergreift um beispiels-

weise einer erhöhten Unfallzahl entgegenzuwirken. Die Anzahl an Arbeitsschutzschu-

lungen sowie die Teilnehmerzahl müssen angegeben werden. Wünschenswert wäre 

zudem die Art der Schulungen. 

 

Beispiel: 

 

Abbildung 66: Arbeitsschutzschulungen, Stufe 1.52 

 

  

                                                      
51 Entnommen aus dem Nachhaltigkeitsbericht der Deutschen Post 2016, S.111. 
52 Entnommen aus dem Geschäftsbericht der BASF, S. U16. 
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2.7 Bereich Personalertrag 

Umsatz pro Mitarbeiter ✩ 

Diese Kennzahl gibt Aufschluss darüber wie effektiv ein Unternehmen mit seinen Mit-

arbeitern wirtschaftet und bietet in Abhängigkeit von Umfeldfaktoren wie Strategie und 

Branche einen Anhaltspunkt für die Produktivität der Mitarbeiter. 

 

Berechnungsformel: 

Umsatz pro Mitarbeiter =
Umsatz

Mitarbeiterzahl Köpfe
 

 

Beispiel: 

 

Abbildung 67: Umsatz pro Mitarbeiter, Stufe 1,5.53 

 

 

 

 

 

 

                                                      
53 Entnommen aus dem Geschäftsbericht der Lufthansa 2016, S.19. 
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EBITDA pro Mitarbeiter 

Der EBITDA (Earnings Before Interests, Taxes, Depreciation and Amortization) gibt 

den „Gewinn vor Zinsen, Steuern, Abschreibungen auf Sachanlagen und Abschrei-

bungen auf immaterielle Vermögensgegenstände“ pro Mitarbeiter an. 

 

Berechnungsformel: 

EBITDA pro Mitarbeiter =
EBITDA

Mitarbeiterzahl Köpfe
 

 

Beispiel: 

 

 

Abbildung 68: EBITDA pro Mitarbeiter, Stufe 1,5.54 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                      
54 Entnommen aus dem Personalbericht 2016 der Deutschen Telekom, S.13. 
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Personalaufwandsquote 

Die Personalaufwandsquote ergibt sich aus dem Personalaufwand in Relation zum 

Umsatz. 

 

Berechnungsformel: 

Personalaufwandsquote =
Personalaufwand gesamt

Umsatz
 x 100% 

 

Beispiel: 

 

Abbildung 69: Personalaufwandsquote, Stufe 2.55 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                      
55 Entnommen aus dem Geschäftsbericht des Volkswagen Konzerns 2016, S.130. 
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Total Workforce Aufwandsquote ✩ 

Bei dieser Kennzahl handelt es sich, im Gegensatz zu der Personalaufwandsquote, 

um eine vergleichbare Größe, die eine Schönung der Quote nicht zulässt. 

 

Berechnungsformel: 

Total Workforce Aufwandsquote =
TWC

Umsatz
 x 100% 

 

Beispiel: 

 

 

Abbildung 70: Total Workforce Aufwandsquote, Stufe 2,5.56 

 

 

 

                                                      
56 Entnommen aus dem Personalbericht der Deutschen Telekom 2016, P.44. 
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Human Capital ROI ✩ 

Der Human Capital ROI (ROI = Return on Investment) beschreibt, wie viele Euro durch 

einen Euro Personalaufwand erwirtschaftet werden können. Hierbei handelt es sich 

um eine Größe, die auch international vergleichbar ist und somit auch großes Potenzial 

für Investoren bietet. 

 

Berechnungsformel: 

Human Capital ROI =
Umsatz − (operative Kosten − Personalaufwand)

Personalaufwand
 

 

Beispiel: 

 

Abbildung 71: Human Capital ROI, Stufe 2.57 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                      
57 Entnommen aus dem Nachhaltigkeitsbericht der Deutschen Post 2016, S.110. 
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Verbesserungsvorschläge ✩ 

Das Ideenmanagement befasst sich mit der Förderung, der Sammlung, der Strukturie-

rung und der Umsetzung von Ideen sowie letztendlich mit der Patentanmeldung. Die 

Kennzahl Verbesserungsvorschläge stellt hierbei eine wichtige Größe dar, denn sie 

zeigt auf, wie kreativ die Mitarbeiter sind und inwieweit sie mit offenen Augen durch 

das Unternehmen gehen. 

 

Beispiel: 

 

Abbildung 72: Verbesserungsvorschläge, Stufe 2.58 

 

 

 

 

 

 

 

                                                      
58 Entnommen aus dem Personalbericht des Infineon Konzerns 2016, S.44. 
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Einsparung aus Vorschlägen ✩ 

Verbesserungsvorschläge allein liefern dem Unternehmen noch keinen Mehrwert. Erst 

die Umsetzung und die daraus resultierenden Einsparungen bringen Vorteile mit sich. 

 

Beispiel: 

 

Abbildung 73: Einsparungen aus Vorschlägen, Stufe 1,5.59 

 

Patente 

Neben Einsparungen für das Unternehmen können sogar neue Produkte und Patente 

angemeldet werden. Ein wichtiger Ertrag, der aus der Produktivität der Mitarbeiter re-

sultiert. 

 

Beispiel: 

 

Abbildung 74: Patente, Stufe 2.60 

                                                      
59 Entnommen aus dem Nachhaltigkeitsbericht des Volkswagen Konzerns 2016, S.60. 
60 Entnommen aus dem Nachhaltigkeitsbericht des Linde Konzerns 2016, S.22. 



 
 

Scholz/Halbeisen/Bleher: HCR10 Normenkatalog 81 

 

3. Bewertungsbogen 

 

 

 

 

orga.uni-sb.de

G Z B
Geschäfts-

bericht (X)

Zusatzbericht 

(N/P)

Breitenindex 

(X/N/P)

1.1 Personalaufwand gesamt ja ja ja

1.2 Anteil Personalaufwand am 

Gesamtaufwand 
ja ja

1.3 Personalaufwand je FTE ja ja

1.4 Personalzusatzkosten ja ja

1.5 Total Workforce Costs ja ja

1.6 External Workforce Costs ja ja ja

1.7 External Workforce Costs je Gruppe ja ja

1.8  Personalkostenstruktur ja

1.9 Deutung/Erklärung der 

Aufwandsentwicklungen
ja

2.1 Mitarbeiterzahl Köpfe ja ja ja

2.2 Mitarbeiterzahl FTE ja ja ja

2.3 External Workforce ja

2.4 Teilzeitquote (in Köpfen) ja ja ja

2.5 FTE Zugänge ja ja

2.6 Anteil unbefristeter Verträge ja ja

2.7 Anteil (un)befristeter Verträge an 

Einstellungen
ja

2.8 Beschäftigungsstruktur (Tarif, AT, 

etc.)
ja

3.1 Frauenanteil ja ja ja

3.2 Behindertenanteil ja ja

3.3 Altersstruktur ja ja ja

3.4 Durchschnittsalter ja ja

3.5 Betriebszugehörigkeit/Dienstalter ja ja

3.6 Joblevel ja ja

3.7 Jobfamily (Abteilung) ja

3.8 Qualifikationsstruktur ja

3.9 Führungsspanne ja

3.10 Nationalität ja ja

4.1 Teilnehmerzahl ja ja ja

4.2 Teilnehmertage oder -stunden ja ja ja

4.3 Anzahl Weiterbildungsseminare ja

4.4 Zufriedenheit mit Training ja

4.5 Gesamtausgaben Weiterbildung ja ja

4.6 Ausgaben Weiterbildung je 

Mitarbeiter
ja ja

4.7 Teilnehmerzahl Talentmanagement ja

4.8 Definition Nachfolgemanagement ja

4.9 Nutzung E-Learning ja

4.10 Weiterbildungskonzept ja

4.11 Auszubildendenzahl ja ja

4.12 Ausbildungsquote ja ja ja

4.13 Übernahmen ja ja

4.14 Übernahmequote ja ja

4.15 Ausgaben Ausbildung/Einstieg ja

4.16 Ausgaben Ausbildung/Einstieg je 

Mitarbeiter
ja

4.17 Ausbildungskonzept ja

4.18 Wissensmanagement ja ja

3. Personalstruktur

4. Aus- und Weiterbildung

Unternehmensname: 

2. Mengengerüst

Kennzahlen

Relevanz

Quelle/Seite

Erfüllungsgrad (Punkte)

1. Personalkosten
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Tabelle 11: Bewertungsbogen HCR10 

 

 

 

 

 

 

 

 

5.1 Arbeitgeberimage ja

5.2 Mitarbeiterbefragung Grundlagen ja ja

5.3 Beteiligungsquote ja ja

5.4 Ergebnisse ja ja

5.5 Zufriedenheitsquote ja ja

5.6 Commitment-Index ja ja ja

5.7 Bonusprogramme ja

5.8 Fluktuationsquote ja ja

5.9 Ungesteuerte Fluktuationsquote 

(arbeitnehmerseitige Kündigung)
ja ja ja

5.10 Austrittsgründe ja ja

5.11 Disziplinarverfahren ja

6.1 Nutzung Kinderbetreuung ja

6.2 Arbeitszeitmodelle (Definition, Alters-

/Eltern-/ sonstige Teilzeit)
ja

6.3 Vorsorgeprogramme ja

6.4 Gesundheitsquote ja ja ja

6.5 Fehlzeiten ja ja

6.6 Abwesenheitsgründe ja ja

6.7 Unfallhäufigkeit ja

6.8 Unfallbelastung ja

6.9 Arbeitsschutzschulungen ja ja

7.1 Umsatz pro Mitarbeiter ja ja

7.2 EBITDA pro Mitarbeiter ja

7.3 Personalaufwandsquote ja

7.4 Total-Workforce-Aufwandsquote ja ja

7.5 Human Capital ROI ja ja

7.6 Verbesserungsvorschläge ja ja

7.7 Einsparung aus Vorschlägen ja ja

7.8 Patente ja

Maximal erreichbar:                                     

13 G-/45 Z-/73 B-Kennzahlen x Stufe 3

3x13= 

39

3x45= 

135

3x73= 

219

Erzielt (von der maximal erreichbaren 

Punktenzahl):
0 0 0

Erfüllungsquote: 0,00% 0,00% 0,00%

G-Kennzahlen: Pflicht für Geschäftsbericht X = Geschäftsbericht

Z-Kennzahlen: Pflicht für Zusatzbericht X.U - Umschlagseiten im PDF-Geschäftsbericht

B-Kennzahlen: Voraussetzung für Breitenindex

2 Jahre 3 Jahre

- - - 1

- a - 1,5

- - a 2

a - - 2

a a - 2,5

a a a 3a

5. Motivation

6. Arbeitsumfeld

7. Personalertrag

Eine Zahl 

(Berichtsjahr)
Aufschlüsselung nach Gruppen

Zeitbezug Reportingstuf

e (Punkte)

a

a

a

a

a
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