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1. Methodik?

Bewertungsmodell

Um eine aussagekraftige Berichterstattung sowie eine adaquate Transparenz Uber 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.

Gemal der HCR10-Logik werden die als Input-Faktoren definierten personalrelevan-
ten Kosten in die funf Potenzialbereiche investiert, um das Mengengertist, die Perso-
nalstruktur, die betriebliche Aus- und Weiterbildung, die Mitarbeitermotivation sowie
das unternehmensinterne Arbeitsumfeld gemaf der definierten Personalstrategie zu
beeinflussen sowie anzupassen. Die Ergebnisse derartiger Malinahmen schlagen sich
in den Output-Indikatoren nieder, die im Reportingbereich Personalertrag entspre-
chend zusammengefasst sind.

Input Potenzial Output
r 2
f \ —) Mengengeriist —) K \
J
> \
—) Personalstruktur —
\ J
r a
Personalkosten |mmmmp |  Aus- und Weiterbildung | s Personalertrag
J
> <
—) Motivation —)
. J
K ) — Arbeitsumfeld — \ )

Abbildung 1: Die Reportingbereiche des HCR10.

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

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

zahlen definiert:

e Muss-Kennzahlen sind zwingend erforderlich. Dabei wird zwischen Muss-
Kennzahlen fur den Geschéftsbericht (#) sowie fir den Zusatzbericht (%) unter-
schieden. Der Begriff ,Zusatzbericht” bezieht sich sowohl auf Nachhaltigkeits-, als

auch Personalberichte.

e Kann-Kennzahlen sind nicht erforderlich, aber wiinschenswert.

Die Kennzahlen bilden das Grundgerust fur den Geschafts- und Personal-/Nachhaltig-
keits-bericht, wobei der Geschaftsbericht wegen der im Regelfall starkeren Platzbe-

schrankung 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 fir Geschafts-
(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 fur den jeweiligen Berichtstyp handelt.

Kennzahl # Y
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 Erklarung der Aufwandsentwicklungen

2. Mengengerist

2.1 Mitarbeiterzahl Kopfe ja ja
2.2 Mitarbeiterzahl FTE ja ja
2.3 External Workforce

2.4 Teilzeitquote (in Kdpfen) ja ja
2.5 FTE Zugange ja
2.6 Anteil unbefristeter Vertréage ja

2.7 Anteil (un)befristeter Vertrédge an Einstellungen

2.8 Beschaftigungsstruktur (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 Betriebszugehdrigkeit/Dienstalter ja
3.6 Joblevel ja
3.7 Jobfamily (Abteilung)

3.8 Quialifikationsstruktur

3.9 Fuhrungsspanne

3.10 Nationalitat ja
4. Aus- und Weiterbildung

4.1 Teilnehmerzahl Weiterbildung ja ja
4.2 Teilnehmertage oder -stunden Weiterbildung ja ja
4.3 Anzahl Weiterbildungsseminare

4.4 Zufriedenheit mit Training

4.5 Gesamtausgaben Weiterbildung ja
4.6 Ausgaben Weiterbildung je Mitarbeiter ja
4.7 Teilnehmerzahl Talentmanagement

4.8 Nachfolgemanagement

4.9 Nutzung E-Learning

4.10 Weiterbildungskonzept

4.11 Auszubildendenzahl ja
4.12 Ausbildungsquote ja ja
4.13 Ubernahmen ja
4.14 Ubernahmequote ja
4.15 Ausgaben Ausbildung/Einstieg

4.16 Ausgaben Ausbildung/Einstieg je Mitarbeiter

4.17 Ausbildungskonzept

4.18 Wissensmanagement ja
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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 Kiindigung) ja ja
5.10 Austrittsgriinde ja
5.11 Disziplinarverfahren

6. Arbeitsumfeld

6.1 Nutzung Kinderbetreuung

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

6.3 Vorsorgeprogramme

6.4 Gesundheitsquote ja ja
6.5 Fehlzeiten ja
6.6 Abwesenheitsgriinde ja
6.7 Unfallhaufigkeit

6.8 Unfallbelastung

6.9 Arbeitsschutzschulungen ja
7. Personalertrag

7.1 Umsatz pro Mitarbeiter ja
7.2 EBITDA pro Mitarbeiter

7.3 Personalaufwandsquote

7.4 Total Workforce Aufwandsquote ja
7.5 Human Capital ROI ja
7.6 Verbesserungsvorschlage ja
7.7 Einsparung aus Vorschlagen ja
7.8 Patente

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

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

Stufe 1: ,,Zahl“

Diese Stufe reprasentiert die Untergrenze des HCR10-Standards in Form einer Zu-
standsangabe. Es wird also lediglich tber eine Kennzahl ohne einen Zeit- oder Grup-
penbezug berichtet, das heil3t, es erfolgt kein Vergleich des Wertes tUber 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 Aufschlisselung 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) méglich,
um in Stufe 2 eingeordnet zu werden. Das Berichten einer Kennzahl in dieser Stufe
bringt 2 Punkte.

2014 2013 2012
Durchschnittsalter 42,2 419 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-
kraftige Darstellung einer Kennzahl mdglich. 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 Ubersichtlichkeit und
Verstandlichkeit nicht auf3er Acht I&sst.

Scholz/Halbeisen/Bleher: HCR10 Normenkatalog 9



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

Tabelle 4: Darstellung einer Kennzahl in Stufe 3

Aus pragmatischen Griinden 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 Aufschlisselung, die weiterhin einen Vergleichswert aus einem

vergangenen Berichtsjahr liefert, vorausgesetzt.

Tabelle 5 fasst diese Logik zusammen.

. Zeitbezug Reporting-

Ee 2zl CILEREBEEIE 2 Jahre 3 Jahre stufe

v - - 1

v v - 1,5

v - v 2

v v - 2

v v v - 2,5

v v v v 3

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

Damit ergibt sich zusammenfassend als Forderung fir den Geschéftsbericht:

Der HCR10-Standard fur Geschéftsberichte ist erfiillt, wenn alle 13 Geschéftsbericht-
Muss-Kennzahlen in Stufe 3 berichtet werden. Ein Geschéaftsbericht muss also 13 klar
definierte Zahlen gruppenspezifisch im Zeitablauf Gber 3 Jahre ausweisen.

Analoges gilt fir die Zusatzberichte: Der HCR10-Standard fur Personal-/Nachhaltig-
keitsberichte ist erfillt, wenn alle 45 Zusatzbericht-Muss-Kennzahlen in Stufe 3 berich-
tet werden.

Winschenswert ware 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 gewéhlten Bezugs-
gruppen in der Personalstrategie eine strategierelevante Differenzierung erfahren.
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Erfillungsgrad der Muss-Kennzahlen im Geschaftsbericht

Fir jede im Geschéftsbericht 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 hdchste Stufe, die er-
reicht werden konnte, gezahlt. Werden Kennzahlen berichtet, die nicht als Pflicht fur
den Geschaftsbericht gelten, flie3en diese folglich nicht in die Bewertung mit ein.

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

Erfillungsgrad der Muss-Kennzahlen im Personal-/Nachhaltigkeitsbericht

Fur 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 hdchste
Stufe, die erreicht werden konnte, gezahlt. Werden Kennzahlen berichtet, die nicht als
Pflicht fur den Zusatzbericht gelten, flieRen diese folglich nicht in die Bewertung mit
ein.

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

Erflllungsgrad der Muss- und Kann-Kennzahlen im Geschéfts-/Perso-
nal-/Nachhaltigkeitsbericht (Breitenindex)

Fur jede im Geschéfts-/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 htéchste Stufe, die erreicht werden konnte, gezéahlt. Bei
dieser letzten Bewertungszahl flieRen alle Kennzahlen, die berichtet wurden, in die
Endbewertung mit ein.

Die maximal erflllbare Punktzahl entspricht demnach der Anzahl der Muss-
und Kann-Kennzahlen multipliziert mit 3: 73 x 3 = 219.
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Sonderfalle und Bewertungsvorgaben

Aufgrund zahlreicher Rickmeldungen seitens der Unternehmen werden hier einige re-
levante Sonderfélle sowie explizite Bewertungsvorgaben des HCR10 thematisiert.

Untergliederung nach Beschaftigtengruppen

Ein Gruppenbezug, der eine Moglichkeit fur die Einordnung in Stufe 2 bietet (Mehrdi-
mensionalitat), 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 Lohne und Gehalter, Pensionsrickstellungen, sonstige Sozialleistungen) ist da-
her noch kein Gruppenbezug. Ein Gruppenbezug ware dann gegeben, wenn die Kos-
tenarten beispielsweise auf Regionen heruntergebrochen waren, oder auch dann,
wenn nur der Gesamtpersonalaufwand fur unterschiedliche Regionen ausgewiesen
ware.

Bei der Untergliederung einer Kennzahl missen die gewahlten 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 fiir einen ausgewahlten Teil
des Unternehmens, nicht aber konzernweit.

Vorgabe HCR10

Kennzahlen missen immer konzernweit reportet werden.

Als markantes Beispiel kann der Frauenanteil herangezogen werden, der beispiels-
weise oft nur flr den Anteil in Vorstanden, in Aufsichtsraten oder sonstigen Fiihrungs-
positionen ausgewiesen wird.
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Eigenstandige Ermittlung der Kennzahlen

Einige Kennzahlen des HCR10 kdnnen 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 tatsachlich auch reportet wird.
Dies hat etwas mit ,Wichtigkeit* und ,Transparenz® zu tun.

Kennzahlen aus sonstigen Quellen

Viele Unternehmen stellen eine Vielzahl an Kennzahlen zur Verfligung — allerdings
nicht in den geforderten Berichtsmedien. Beispiele fur derartige zusatzliche Quellen
sind Internetseiten oder auch uns gezielt zugesandte Zusatzinformationen. Diese In-
formationen kénnen allerdings gemaf3 dem HCR10 nicht bertcksichtigt werden.

Vorgabe HCR10

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

Uberprift werden ausschlieRlich die Geschéfts- sowie Zusatzberichte, die der breiten
Offentlichkeit zur Verfligung gestellt werden und entweder in gedruckter Form oder als
elektronische Datei (zum Beispiel als PDF auf der Unternehmenswebseite) frei zu-
ganglich sind. Es geht uns um die originaren ,Berichtsmedien®. Diese mussen klar als
solche identifizierbar sein.

Rechtliche Besonderheiten in anderen Landern

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

Vorgabe HCR10

Fir 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 flr
Deutschland die Ausbildungsquote oder der Behindertenanteil reportet werden und fir
die USA nicht (einmal gibt es die Form der Ausbildung nicht und einmal sprechen ge-
setzliche Vorgaben dagegen). Allerdings sollte dies im Text kurz begriindet sein.
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Kapazitat vs. Nutzung (Angebot und Nachfrage)

Gerade im Hinblick auf eher ,weiche® und qualitative Informationen ist es aus Trans-
parenzgrinden wichtig, genaue Informationen bereitzustellen.

Vorgabe HCR10

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

So kann man beispielsweise bezuglich der ,Kinderbetreuung®“ sagen, dass eine be-
stimmte Anzahl an Kita-Platzen zur Verfligung gestellt wird (Kapazitat entspricht An-
gebot); allerdings fordert der HCR10 auch eine Angabe bezlglich der Nutzung dieser
Platze seitens der Belegschaft (entspricht Nachfrage). Nur so kénnen sich Externe ein
Bild Uber die ,gelebte” Realitat machen. Dies gilt beispielsweise auch fur Gesundheits-
programme oder Talentmanagementprogramme.

Bewertung bei Textangaben

Einige Kennzahlen kénnen 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 geandert: 4.8
Nachfolgemanagement, 4.10 Weiterbildungskonzept, 4.17 Ausbildungskonzept und
4.18 Wissensmanagement.

Bei diesen Kennzahlen wird die folgende Bewertungslogik verwendet:

Bewertungs- Grundidee/ Zielgruppe Methoden
logik Philosophie

Warum? Was steckt Fur Wen/ Alle Zielgruppen und mind. 3
dahinter? Wie? Methoden
1 Punkt 1 Punkt 1 Punkt

Tabelle 6: Bewertungslogik fur die Bewertung von Textangaben.

Wie in Tabelle 3 zu sehen ist, gibt es bei dieser Bewertungslogik drei grundlegende
Kategorien, zu denen die Unternehmen zukiinftig 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, Uber die Zielgruppe, also ,Wen* das Unternehmen mit seinem Programm ,Wie*
ansprechen mdochte, bis hin zur Rubrik Methoden, in der die angewendeten Methoden
pro Zielgruppe erlautert werden sollen. Pro Kategorie kann 1 Punkt vergeben werden,
sodass auch bei dieser Bewertungslogik maximal 3 Punkte erreicht werden kdnnen.

Zur Verdeutlichung dieser Logik und zum besseren Verstandnis werden im Folgen-
den Beispiele zu den einzelnen Kennzahlen gegeben.
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Kennzahl 4.8: Nachfolgemanagement

Grundidee/ Phi- | Zielgruppe Methoden
losophie

Nachfolge- Vorbereitung/ Potenzielle Kern-  elLearning Sys-

management Ausbildung von kompetenztrager tem, Academy,
potentiellen Schulungen
Kernkompetenz- (Sprachkurse)
tragern

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
Fuhrungskraften, damit Personen in Schlisselpositionen adaquat ersetzt werden
kénnen.

Kennzahl 4.10: Weiterbildungskonzept

Grundidee/ Phi- | Zielgruppe Methoden

losophie

Weiterbildungs- Konzept bzw. Mitarbeiter je Ab- elLearning Sys-

konzept Strategie bzgl. teilung (z.B. IT, tem, Academy,
des Wissensge- Marketing, Ver- Schulungen
winns im Unter- trieb), Regionen (Sprachkurse)
nehmen etc.

Tabelle 8: Bewertungslogik zur Kennzahl Weiterbildungskonzept.

Diese Kennzahl zeigt die Weiterbildungsmdglichkeiten auf, die das Unternehmen sei-
nen Mitarbeitern bietet. In diesem Zusammenhang mussen die Weiterbildungsziele
und -strategien des Unternehmens sowie die Zielgruppen und angewendeten Metho-
den deutlich werden.
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Kennzahl 4.17: Ausbildungskonzept

Grundidee/ Zielgruppe Methoden
Philosophie
Ausbildungskon- Konzept bzw. z.B. Auszubil- Kooperation mit
zept Strategie bzgl. dende, Duale Schulen bzw.
Einstiegs- und Studenten, Trai-  Universitaten,
Ausbildungs- nees Programme fur
maoglichkeiten 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, waren auch Angaben zu den Einstiegs- und
Ausbildungsmadglichkeiten wiinschenswert. Als Zielgruppe sollten vor allem Auszubil-
dende, duale Studenten und Trainees angesprochen werden. Zu den Methoden ge-
hdren beispielsweise Kooperationen mit Schulen oder Universitaten oder aber auch
Traineeprogramme.

Kennzahl 4.18: Wissensmanagement

Grundidee/ Zielgruppe Methoden
Philosophie
Wissens- Generierung von Mitarbeiter je Ab-  Einsatz In-
management Wissenszuwachs und teilung (z.B. IT, tranet, Feed-
Unterstitzung der Marketing, Ver- backgespra-
Unternehmensperfor-  trieb), Regionen che
mance etc.

Tabelle 10: Bewertungslogik zur Kennzahl Wissensmanagement.

Ziel des Wissensmanagements ist es einen Wissenszuwachs zur Unterstitzung der
Unternehmensperformance zu generieren. Im Allgemeinen werden im Zusammen-
hang mit dieser Kennzahl Angaben zu MalRnahmen erwartet, die das Unternehmen
ergreift um den Wissensaustausch innerhalb des Unternehmens zu verbessern (In-
tranet, Mitarbeiter-FUihrungskrafte-Gesprache, Feedbackgesprache etc.).
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2. Kennzahlen
2.1 Bereich Personalkosten

Personalaufwand gesamt #

Der Personalaufwand ist eine Pflichtkennzahl fur Geschéfts- 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 Sondereinflissen bzgl.
personeller UmbaumalRnahmen wie zum Beispiel Abfindungen oder Ruckstellungen
fur den Vorruhestand. Diese Sondereinfliisse weist der bereinigte Personalaufwand

nicht aus.

Hinweis:

Regionen aufgegliedert werden.

Eine Aufgliederung in die Bestandteile nach Lohnen und Gehéltern,
Sozialabgaben etc. reicht nicht aus um mit der hochsten Reportingstufe
(8 Punkte) bewertet zu werden. Hierzu muss der Personalaufwand nach
Unternehmensbereichen bzw. strategisch relevanten Gruppen oder

Beispiel:

Personaleufwand nach Bereichen

In Mio € i[5 2015 2014
Global Markets 1.787 2320 2. 288
Corporate & lmvestment Banking 1.711 2115 2.087
Private, Wealth & Commercial Clients 2.438 28517 2 583
Deutsche Asset Management &11 Fi 631
Poatbank 1.287 1.425 1.344
Non-Core Operations Unit -] BE 04
Conzolidation & Adjustments 3.881 4 052 3.522
Inegezamt 11.874 13.203 12512

Der Personalaufwand ging 2016 asufgrund der Reduzierung der verisblen Beziige bei den Managing Directors,

Directors und Vice Presidents zurlck. weitere Informationen: vergitungsbericht 2016

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 fir den Personal- /Nachhaltigkeitsbericht an der sich ab-
lesen lasst wie personalintensiv das Unternehmen ist und inwieweit es auf seine Mit-
arbeiter angewiesen ist.

Berechnungsformel:

] Personalaufwand
Anteil Personalaufwand = x 100%
Gesamtaufwand

Ein IT-Dienstleister wird beispielsweise einen sehr hohen Anteil des Personalauf-
wands am Gesamtaufwand haben, da ein Grof3teil der Unternehmensleistungen durch
Beratungsleistungen der Mitarbeiter entsteht.

Beispiel:
Anteil Personalaufwand am betrieblichen Gesamtaufwand
Bereinigter betrisblicher Aufwand DT Group EDT723 52718
Maticnal 17.854 17.484
miematicnal 32,869 35.234
Antzil Personslaufwand am Gessmtaufwand DT Group 28906 28.1%
Maticnal 47 B 47 8%
ntematicnal 18,792 18,540

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, Vollzeitdquivalent) ist eine Pflicht-
kennzahl fur 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 gesamt

Personalaufwand je FTE =

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. L6hne und
Gehalter, Sozialabgaben und Aufwendungen fir die Altersvorsorge und-unterstiit-
zung).

Hinweis:

Eine Aufgliederung in die Bestandteile nach Lohne und Gehalter,
Sozialabgaben etc. reicht nicht aus um mit der h6chsten Reportingstufe (3
Punkte) bewertet zu werden. Hierzu missen die Personalzusatzkosten
nach Unternehmensbereichen bzw. strategisch relevanten Gruppen oder
Regionen aufgegliedert werden.

Beispiel:

Personalaufwand Unterkonten 2015 2016
Lohne und Gehiiter CT Group 11.748 11.800
Maticnal 6.726 6639

ntemational 5.020 5.262

Sczialversicherungsbeitrage und beinebliche Altersversorgung CT Group 2883 2824
Mational 1.770 1.679

nternational 1.128 1245

Bereinigter Personalaufwand in Mic. Euro kumulisrt CT Group 14648 148324
Maticnal 3.498 8.318

ntematicnal £.149 B.507

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 fur alle di-
rekt im Unternehmen beschéaftigten Mitarbeiter (interne Workforce), auch den Perso-
nalaufwand fir Mitarbeiter, die nur kurzfristig fir bestimmte Aufgaben oder projektbe-
zogen im Unternehmen sind (externe Workforce). Bei der externen Workforce lassen
sich drei Gruppen unterscheiden:

e Dienstleister/Contractor (zum Beispiel flr Catering oder Instandhaltungsaufga-
ben)

e Berater/Consultants (zum Beispiel Beratung bei Umstrukturierungsmafnah-
men)

e Leih- und Zeitarbeiter.

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

Berechnungsformel:

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

Beispiel:

Total Workforce Costs

12.400
12.200
12.000

11.800

Mio €

11.600

11.400

11.200

11.000

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
fur die drei Gruppen Dienstleister/Contractor, Berater/Consultant und Leih- und Zeitar-
beiter.

Berechnungsformel:

EWC = Personalaufwand fiir Leih- und Zeitarbeiter 4+ Personalaufwand fiir Contractor
+ Personalaufwand fir Consultants

Beispiel:

External Workforce Costs

0 500 1.000 1.500 2.000 2.500
Mio €

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 dartber, wie sich Per-
sonalkosten zusammensetzen.

Berechnungsformel:

; ot ceil e G B Personalaufwand je Gruppe 100%
ersonatkostenantell je uruppe = 1 tal Workforce Costs °

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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Erklarung der Aufwandsentwicklungen

Diese Kann-Kennzahl bietet die Mdglichkeit, Schwankungen oder unerwiinschte be-
ziehungsweise nicht sofort einsichtige Entwicklungen einzelner Kostenbldcke zu erkla-
ren.

Beispiel:

Perzonalaufwand

Fur Lohne und Gehalter, soziale Abgaben und Aufwendungen
fur Altersversorgung und Unterstutzung wandle die BASE-
Gruppe im Jahr 2016 10165 Millionen € auf (2015: 9.982 Mil-
ionen €). Der Personalaufwand Ist damit um 1,8 % gestiegen.
MaBqgeblich waren hierfir neben Lohn- und Gehaltsstelge-
rungen vor allerm hahere Aufwendungen fiir das | ong- Term
Incentive-Programm. Gegenlaufig wilden die gesunkene durch
schnittiche Anzahl der Beschaftigten (2016: 111.975% Mit-
arbeiter; 2015: 113.249 Mitarbeiter) sowie Wechselkurseffekie.

Abbildung 10: Erklarung der Aufwandsentwicklungen, Stufe 1.5

5 Entnommen aus dem Geschiftsbericht der BASF 2016, S.188
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2.2 Bereich Mengengerist

Mitarbeiterzahl Kopfe #

Bei der Mitarbeiterzahl nach Képfen (Headcount) wird nicht zwischen Vollzeit und Teil-
zeitstellen unterschieden, weshalb diese Kennzahl keine Angaben Uber die tatséchlich
vorhandene Arbeitskraft macht. Bei der Darstellung dieser Kennzahl unterscheidet
man zwischen der Durchschnittswertbetrachtung tGiber das gesamte Geschaftsjahr und
der Fixpunktbetrachtung in der Regel zum Jahresende.

Beispiel:

MITARBEITER MACH BUSINESS AREAS

30.08.2014 30.0822015 300082018 Verdndenng in %
Component= Technology Z8.edl 28627 30.751 4
Elevator Teshnology 50.262 51.335 51.426 o
Industrizl Folutions L18.546 18.358 13.602
Malerizls services 30.288 Z0.226 19.754 -2
Steel Europe 27.858 27601 27.553 o]
Steal Americas 3.4B6 3.7T25 3.z4T 3
Carporate 2880 3.004 3548 18
Mitarbeitar insgasamt 162.372 154.908 156.487 1

Abbildung 11: Mitarbeiterzahl Kopfe, Stufe 3.6

5 Enthommen aus dem Geschiftsbericht 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:
Mitarbeiterstruktur des Bayer-Konzerns'
Frauen Manner Gesamt
2016 2016 2015 2016 206 2016
Cberes Management 3.100 3.300 8.000 8.100 11.100 11.400
Linteres Management 11.300 11.400 16.600 16,600 27,900 28,000
Fachkréfie 20,200 28.400 48.400 }7 400 77.600 5800
Gosamt 43,600 43,100 T73.000 72.100 116.600 115.200
Auszublidende HOO 800 1.800 1.800 2.600 > 600

Vorlahreswarie angepasst,
' Angabe der Mitarbelterzahl In Vollzehidquivalenten (FTE), auf vollie 100er gerundet

Abbildung 12: Mitarbeiterzahl FTE, Stufe 2,5.7

External Workforce

Die Kennzahl gibt die Anzahl externer Mitarbeiter im Unternehmen an. Bestimmungs-
maoglichkeit fur die Anzahl externer Mitarbeiter ist die Umrechnung der extern einge-
kauften Leistung anhand von Kopfkostensatzen.

Berechnungsformel:

External Workforce Costs je Gruppe

Anzahl externer Mitarbeiter je Gruppe = Kopfkostensatz je Gruppe

Beispiel:

2014 2015 2016
Mitarbeiter gesamt 50000 55000 53000
davon Leiharbeithehmer 2600 2800 2700
Europa 1500 2000 1800
Nord- und Stidamerika 600 400 500
Afrika 500 400 400

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

7 Enthommen aus dem Geschéftsbericht 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 Koépfen.

Berechnungsformel:

Teilzeitauot Anzahl der Teilzeitkrafte 100 %
= X
crzerquote Mitarbeiterzahl Kopfe 0

Beispiel:
Anteil der Mitarbaiter in Teilzeitbeschéaftigung nach Regionen und Geschlacht

lFraven Mannar Gesaml
in % 25 2016 2015 2016 2015 2016
Europaf Mahaost/ Alrlka 23.0 23,8 1.6 12,2 16.0 16,7
Mordamerika 1,2 1,3 0,2 0,1 0.6 0,8
Aglen f Pazlik 21 2.6 01 0,2 0.8
Latalnamerka 0.1 0,1 0.0 0,0 0,0 0,1
Gesamt 12,7 13,5 6,0 6,56 85 o1

Vorlahroswierie angenaset

Abbildung 14: Teilzeitquote, Stufe 2,5.8

8 Enthnommen aus dem Geschéftsbericht des Bayer Konzerns 2016, S.84.

Scholz/Halbeisen/Bleher: HCR10 Normenkatalog 27



FTE Zugange s«

Diese Kennzahl gibt die Zugange 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:
Meusinstellungen’ nach Regionen und Geschlacht
Furopas/Mahost /
Adrika Mordamerlka Aslen f Pazlik Latednamerika Gasaml

2015 216 215 2016 2015 206 216 216 215 2016
Frauen 2513 2318 1.024 764 1560 1.265 66 560 5772 4036
<30 1,179 1.147 308 220 a3 aar 375 318 2798 2383
30-49 1.21 1.058 £ 1 366 611 543 286 278 2634 2245
==h0 114 113 2 168 g 24 5 3 3 308
Manner 3480 3057 4406 1008 2762 2026 1.082 g6 8720 T7.076
=30 1.81% 1.634 503 3186 1.709 1.114 611 523 4 638 3.587
3049 1.452 1.248 a7 478 1.009 888 452 437 3.504 3.049
==h0 212 177 o7 214 45 23 19 26 hHa3 440
Gesamt 5004 5375 2430 41762 4330 3201 1748 1584 14502 12.042
Vorjahreswerie angepasst,

Dle Werte schileBan mech das nichi-fortmufihrends Geschaft mit eln.
1 Angabe der Mitarbelterzahl n VollzeliSquivalenten (FTE)

Abbildung 15: FTE Zugénge, Stufe 2,5.°

® Enthommen aus dem Geschéftsbericht des Bayer 2016 Konzerns, S.80
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Anteil unbefristeter Vertrage s

Der Anteil unbefristeter Vertrage in einem Unternehmen gilt als ein Indikator dafur, wie
wichtig es den Unternehmen ist, ihre Mitarbeiter langfristig an sich zu binden. So kann
ein hoher Anteil an befristeten Vertragen auch eine hohe Fluktuation implizieren.

Beispiel:
Mitarbeiter' nach Baschéftigungsstatus, Regionen und Gaschlacht 2016
Unbefristet Beschafigie Beirlstat Beschiftigte
Frawen Manirner Gasamt Frauan Mannar Gasamt
Europa / Mahost / Afrlka 21.200 35 800 57.000 1.100 1.400 2 500
Mordamerka 6100 0,500 15.600 100 100 200
Aslon / Pazifik 9,700 16.900 26,600 300 500 800
Latelnamerka 4,400 7000 11.400 200 a00 1.100
Gosamt 41.400 69.200 110.600 1.700 2.900 4,600

! Dle Anzahl der Mitarbelter (Festanstelungen und befrlstote Arbeltsverhdltnisse) wird In Vollzettbeschaftigte (FTE) umgerechnet
dargestell und auf wolle 100er gerundet. Tellzeftbeschafiigle werden dabel gemal hrer verraglichen Arbeliszell proportionsl
berlickshchiigt.

Abbildung 16: Anteil unbefristeter Vertrage, Stufe 2.10

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

In enger Verbindung mit dem Anteil unbefristeter Vertrage steht der Anteil (un)befris-
teter Vertrage an Einstellungen. Ein hoher Anteil an befristeten Vertragen kann eine
wirtschaftlich instabile Situation implizieren. Der Anteil der (un)befristeten Vertragen
an Einstellungen ist vor allem dann eine aussagekraftige Kennzahl, wenn sie in Auf-
gliederung nach Beschaftigtengruppen erfolgt.

Beispiel:

Beschaftigte nach Vertragsart

Viollzeitkrafte 218 2015 2014 2013 2012
= litarbeite 08,7 % 02,1 % @g.1 % 28,6 % 08,7 %
B7.9 % . g8 ¢ : 9

29,4 % 0 % e . e b

Mitarbeiter 1.3 % 1.8 % B %o A % 1.3 %

93.8% 82,4 % 91,0 % 03,0 % 90,7 %

8.2 % 7.6 % 2.1 % 8.1 % 10,3 %

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

Beschaftigungsstruktur

Die Beschaftigungsstruktur gibt einen Uberblick tiber tarifgebundene/ -ungebundene
Ausgestaltung des Mengengerists. In der Minimalform unterscheidet man in leitende
Angestellte, aul3ertarifliche und tarifliche Arbeithehmer, Sonstigen und Auszubilden-
den.

Beispiel:
Arzahl Mitarbeiter 2016 2015
Tarif- und sonstige Mitarbeiter 46.543 45707
Aufertarifliche Mitarbeitar 12.530 12.643

50.073 58.350

Abbildung 18: Beschaftigungsstruktur, Stufe 1,5.12

11 Entnommen aus dem Personalbericht der Deutschen Bank 2016, S.16
12 Entnommen aus dem Geschéaftsbericht 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 Manner im Unternehmen entweder in Képfen oder prozen-
tual erfolgen.

Berechnungsformel

_ Anzahl Frauen bzw. Manner
Geschlechterverteilung = Mitarbeiterzahl Kopfe x100%

Hinweis:

Eine Kennzahl darf nicht nur einen ausgewdahlten Teil des Unternehmens
reporten, sondern muss immer konzernweit dargestellt werden. Eine
Angabe des Frauenanteils in Aufsichtsraten oder Flihrungspositionen reicht
fur eine Bewertung dieser Kennzahl nicht aus.

Beispiel:
Entwicklung des Frauenanteils im Daimler-Konzem

2012 2013 2014 2015 2016

Weibliche Belegschaft (weltweit) 44567 44793 46.948 49.208 50.071
- Europa 31.784 32373 33491 34969 36.2B5
- MNordamerika inkl. Mexiko (NAFTA) 5636 5584 6236 6851  6.208
- Sid-und Mittelamerika 1.744 1759  1.690 1.742  1.652
- Afrika 1.406 1.484 1.675 1.555 1.31
= Asien 3.724 3299 3530 3.805 4.250
- Australien 273 294 326 286 305

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

es sich handelt.

Berechnungsformel:

Behinderte + Gleichgestellte + Mehrfachnennungen

Behindertenquote =

Mitarbeiterzahl Kopfe

X 100 %

Hinweis:

Bei der Behindertenquote beschrankt

zu bekommen.

sich der HCR10 aufgrund

landerspezifischer Besonderheiten auf Deutschland. Eine Angabe der
Behindertenquote in Deutschland reicht also in diesem Fall aus um Punkte

Beispiel:

Anteil schwerbehinderte Mitarbeiter in Deutschland (in Prozent)®

2016
Energienetze® 6,3
Kundenl@sungen® 39
Ermneuerbare Energien 0,2
Konzernleitung/Sonstiges® a1
Kerngeschaft 51
Micht-Kerngeschaft (Preussen-Elektra) 78
Sonstige (verdularte Aktivitdten) -
E.ON-Konzern 5.4

Thexklusive Yorstande/Geschaftsfohrer

2075%

6,5

44

3.2

53

8

57

2} Kenneahlenerhebung gemsE Konsernabschluss ohne mcht forigelahrte Aktivit®ten (d. h. beremigt um Uniper)

) einschlieflich Detschiand
A ginschlicflich Deutschland, ECT
B vinschlicBhch LOM 5L, LBS (1 T+EBUS), anders:

Abbildung 20: Behindertenquote, Stufe 2,5.14

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

Die Kennzahl Altersstruktur hangt mit dem demografischen Effekt der immer alter wer-
denden Bevolkerung zusammen und wirkt sich auch auf Unternehmen aus. Die An-
gabe dieser Kennzahl kann entweder nach Kopfen oder prozentual erfolgen.

Berechnungsformel:
Mitarbeiterzahl nach Alter pro Intervall
Altersstruktur = _ - - %X 100 %
Mitarbeiterzahl Kopfe
Beispiel:
Zum 31.12. 2013 2014 2015° 2016°

Nach Altersgruppe

Bis 29 Jahre (in %) 15 15 15 15
davon im Senior Management (Global Grade
grober 17) 0 0 4] 0
davon im unteren und mittleren Management
(Global Grade 14-17) 5 & 5 ]
davon weitere Mitarbeiter (Global Grade
kleiner 14) 5.501 5.584 5.848 7.411
30 bis 49 Jahre (in %) 64 64 64 62
davon im Senior Management (Global Grade
gréBer 17) 27 24 25 35
davon im unteren und mittleren Management
(Global Grade 14-17) 1.233 1.340 1.45% 1.720
davon weitere Mitarbeiter (Global Grade
kleiner 14) 23.302 24,082 24,680 25.768
Ab 50 Jahre (in %) 20 21 21 23
davon im Senior Management {(Global Grade
gréBer 17) 36 39 45 52
davon im unteren und mittleren Management
(Global Grade 14-17) 711 762 8559 1.072
davon weitere Mitarbeiter (Global Grade
kleiner 14) 5.939 7.502 7.782 10.348

Abbildung 21: Altersstruktur, Stufe 3.15

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

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:

Durchschnittzalter nach Regionen

2016 2015 2014 2013 2012
D 448 a3 440 43,3 432
u ) 202 29,8 29,7 20,5 30,0
404 205 404 40,3 20,9

. 2 33,6 33,2 23,0 329
Inzgezamt 113 40,8 40,7 40,5 401

Abbildung 22: Durchschnittsalter, Stufe 3.16

Betriebszugehdrigkeit/ Dienstalter ¢

Die Kennzahl Betriebszugehorigkeit ist ein Indiz fir 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:

Durchschnittiche Betrisbszugehdrigkeit nach Regionen

2018 2015 2014 2013 2012

181 g5 g4 181 17.8

o 10.2 0.0 0.2 10.3 0,8

Mord- und Sidamerika 74 15 7.8 7.8 7.0
Auzien-Pazifik 8.1 48 48 4,7 4.5
Inegezamt 13.2 128 131 13.0 127

Abbildung 23: Betriebszugehdérigkeit, Stufe 3.17

18 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:

e Obere Ebene, z.B. Vorstand, Manager
e Mittlere Ebene, z.B. Fuhrungskrafte, Spezialisten
e Untere Ebene, z.B. Mitarbeiter, Belegschaft, Fachkrafte.

Hinweis:

Mit der Darstellung dieser 3 Ebenen ist automatisch auch ein
Gruppenbezug gegeben, so dass die Kennzahl in Stufe 2 eingeordnet
werden kann.

Beispiel:

Mitarbeiter nach Hierarchieebene

Zum 31.12. 2013 2014% 20152 20167
Mitarbeiter insgesamt 38.154 39.639 40.718 50.414
Senior Management {Global Grade grober 17) 63 63 75 87
Unteres und mittleres Management (Global Grade
14-17) 1.549 2.108 2.333 2.800
Weitere Mitarbeiter (Global Grade klsiner 14) 36.142 37.468 38.310 47.527
Anteil Frauen insgesamt (in %) 42 a1 41 43
davon Anzahl im Senior Management
(Global Grade gréBer 17) 10 10 12 15
davon Anzahl im unteren und mittleren Manage-
ment (Global Grade 14-17) 498 562 633 817
davon Anzahl der weiteren Mitarbeiter
(Global Grade kleiner 14) 15.393 15.754 16.182 20.734
Anteil M@anner insgesamt (in %) 58 59 59 57
davon Anzahl im Senior Management
(Global Grade gréber 17) 53 53 63 72
davon Anzahl im unteren und mittleren Manage-
ment (Global Grade 14-17) 1.451 1.546 1.700 1.983
davon Anzahl der weiteren Mitarbeiter
(Global Grade kleiner 14) 20.748 21.673 22.128 26.793

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 Uber Strukturdnderungen, aber auch Personalengpasse 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:

Zahl der Mitarbeiter

!\.!rrlgerachret In 31 Dezember 2016 31. Dezember 2015 31 Dezember 2014
Vollzelt- EMEA Arme- APJ Gesamt  EMEA Arrie- APJ Gesamt  EMEA  Ame- APJ Gesarmt
beschaftigte rika rika rika

Cloud und 6406 4]34 5412 16002 6095 3920 4976 14991 5553 3983 3138 15074
Software

Services 6.535 4119 3967 14621 6482 3812 3574 13868 6549 3834 2879 1338l

Forschung und 10525 4880 7977 23363 9676 4233 V029 20938 9049 3974 58385 18908
Entwickiung

Vertrleb und 8542 8999 4435 21977 7683 7766 3974 19422 7.712 773 3778 19248
Marketing i i

Allgemeine 2629 1745 1018 5393 2434 1553 937  S024 2436 1843 o944 5023
Werwaltung

Infragtruktur 1584 788 454 2837 1535 783 425 2743 1542 279 373 2704

SAP-Konzern 36222 24695 23265 B4183 33906 22166 20914 76986 33340 22071 18995 74406
(31. Dezemnber)

davon aus aF 172 Q 209 73 0 o] 73 8l4 2890 1831 5335
Unterneh-

mens-

erwerben

SAP-Konzern 34932 23532 22145 BOB09 33561 21832 19788 75180 31821 19797 16725 6BR343
{Durchschnitt

der Manats-

endwerte)

Abbildung 25: Jobfamily, Stufe 3.1°

1% Entnommen aus dem Geschéftsbericht des SAP Konzerns, S.178.
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Qualifikationsstruktur

Die Qualifikationsstruktur ist ein Indikator fir die Zukunftsfahigkeit eines Unterneh-
mens und damit fir das Human Capital. Die formale Qualifikationsstruktur macht aber
noch keine Aussage Uber den tatsachlichen Wissensstand. Denn Wissen bleibt ohne
Zutun des Unternehmens nicht stets aktuell, es veraltet beziehungsweise verfallt je
nach Branche sehr schnell. Beispielsweise ist bei der IT-Branche davon auszugehen,

dass aktuelles Wissen in einem Jahr bereits veraltet sein wird.

Beispiel:
Arbeitnehmer der Versicherungswirtschaft nach Schul- und Berufsausbildung (in %)*
HUK HUK HUK Branche
2005 2006 2007 2007
Volks-/Hauptschule/Mittlere Reife ohne abgeschlossene Berufsausbildung 3,2 3,1 1,6 2,8
Volks-/Hauptschule/Mittlere Reife mit abgeschlossener Berufsaushildung 67,0 65,9 66,3 52,8
Abitur ohne abgeschlossene Berufsausbildung 25 35 LT 2,6
Abitur mit abgeschlossener Berufsausbildung 17,2 18,0 174 219
Abschluss Hohere Fachschule oder Fachhochschule 1,2 1,3 44 58
Hochschulabschluss 7,8 8,1 76 141
Gesamt 100,0 100,0 100,0 100,0
*) ohne HAS, VRK
Abbildung 26: Qualifikationsstruktur, Stufe 2.2°
20 Entnommen aus dem Personalbericht der HUK-Coburg Versicherungsgruppe, S.7.
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Flhrungsspanne

Die Fuhrungsspanne gibt an, wie viele Mitarbeiter einer Fihrungskraft direkt unterstellt
sind. Daruber hinaus liefert sie klare Hinweise auf die vorhandene Unternehmenskul-
tur, wobei vor allem die Veranderungen bezogen auf die Bereiche beziehungsweise
Beschaftigungsgruppen relevant sind.

Beispiel:
Geschéftsleitung
Obere Ebene (10 Personen)
. Abteilungsleiter sonstige leitende
mlttlere Ebene (50 Personen) Aufgaben

z.B. Marketing
etc.

(150 Personen) (10 Personen)

Produktion
(6000 Personen)

z2.B. Vertrieb etc.

untere Ebene

Abbildung 27: Fihrungsspanne, Stufe 2, eigene Darstellung.
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Nationalitat ¢

Die Kennzahl Nationalitat gibt Aufschluss tber die internationale Aktivitat eines Unter-
nehmens. Sie ist ein Indiz daftr, dass sich ein Unternehmen nicht vor Diversity scheut
und womdglich einen Wettbewerbsvorteil darin sieht.

Beispiel:

Internationalitdét der Mitarbeiter

Zum 31.12. 2013 20141 2015% 2016%
Anzahl Mationalitdten 114 122 122 129
Anzahl Nationalitdten in Fuhrungspositionen (Global

Grade griber oder gleich 14) &4 67 a4 70
anteil Nicht-Deutscher in Fihrungspositionen (Global

Grade gréBer oder gleich 14), in % 0 0 3] 65

1 In den Zahlen sind die Mitarbeiter des im Juli 2014 akguinerten Unternehmens AZ Electronic Matenals nicht bericksich-
tigt. Dort war das Global-Grading-System zum 31. Dezember 2014 noch nicht eingefdhrt.

2 In den Zahlen sind die Mitarbeiter des im Mowvember 2015 akguinerten Unternehmens Sigma-Aldnich nicht berGcksichtigt.
Dort war das Global-Grading-System zum 31. Dezember 2015 noch nicht eingefiihrt.

3 Seit 20156 beinhalten die Zahlen auch Daten von Sigma-Aldrich, jedoch war zum 31.12.2016 das Global-Grading-System
weder fur Mitarbeiter der deutschen Sigma-aldrich-Landesgesellschaften noch von Allergopharma eingefihrt.

Abbildung 28: Nationalitat, Stufe 2.2

2! Entnommen aus dem Nachhaltigkeitsbericht des Merck Konzerns 2016, S.124.
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2.4 Bereich Aus- und Weiterbildung
Teilnehmerzahl Weiterbildung #

Ausgangsbasis flur den Bereich Aus- und Weiterbildung ist der Anteil der Mitarbeiter,
die an WeiterbildungsmaRnahmen teilnehmen.

Berechnungsformel:

) Anteil der Weiterbildungsteilnehmer
Prozentuale Teilnehmerzahl = - - - X 100 %
Mitarbeiterzahl Kopfe

Beispiel:

Aus- und Weiterbildung

2016 2015 2014 2013 202
Mitarbeiter, die
WeiterbildungsmaBnahmen in Anspruch
gqENDMmEN haben"’ o 38,2 61,0 66,2 60,3 61,0
Durchschnittliche Anzahl an
Weiterbildungstagen je Mitarbeiter™ 3,7 2,9 31 3,0 2,6
Durchschnittliche Ausgaben fir
WeiterbildungsmaBnahmen je
Mitﬁrht'iler”/ 3 372 369 350 3N 386
Auszubildende und Trainees weltweit™ o 0,8 0,9 0,9 0,9 0,9
Auszubildende und Trainees in
Deutschland”’ a 3,4 3,0 3,2 3,1 3,2

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 tber die Qualitat und Quantitat der Weiter-
bildungsmaflinahmen aus. Deshalb gibt die Kennzahl Teilnehmertage oder -stunden
Weiterbildung mehr Aufschluss Uber den tatsachlichen Umfang der Mal3nahmen.

Berechnungsformel:

. Lo . Teilnehmertage/-stunden
Teilnehmertage/-stunden je Mitarbeiter =

Mitarbeiterzahl Kopfe

Beispiel:
Training days per employee*
W Managers

W Staff
W Total salaried workforce

3.0

* As of 2005, rainings
of less than 3 hours’ duration
are also included.

2014 2015 2016

Abbildung 30: Teilnehmertage oder —stunden Weiterbildung, Stufe 3.23

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

Scholz/Halbeisen/Bleher: HCR10 Normenkatalog 41



Anzahl Weiterbildungsseminare

Eine hohe Anzahl an Weiterbildungsseminaren verdeutlicht eine groRe Weiterbil-
dungsvielfalt. Wichtig ist, dass sich das Unternehmen nicht nur auf ein Kernthema be-
schrankt, sondern seinen Mitarbeitern eine breite Palette an Weiterbildungsmdglich-
keiten bietet.

Beispiel:
2014 2015 2016
Europa 500 450 550
Asien 350 300 350
Nord- und Stidamerika 250 300 300
Afrika 200 300 250
Gesamt 1300 1350 1450

Abbildung 31: Anzahl Weiterbildungsseminare, Stufe 3, eigene Darstellung

Zufriedenheit mit Training

Die tatsachliche Qualitat der WeiterbildungsmafRnahmen lasst sich durch die quantita-
tive Berichterstattung nur schwer darstellen. Deshalb missen im Anschluss an die
WeiterbildungsmalRnahme Zufriedenheitsbefragungen durchgefiihrt werden. Diese
Befragungen geben dem Unternehmen Aufschluss tber die Qualitat ihrer Weiterbil-

dungsmalfl3nahmen.

Beispiel:

Zufriedenheitsindex (0-10) 2014 2015 2016
Europa 8,20 7,40 8,50
Asien 6,90 7,60 8,10
Nord- und Sudamerika 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 fur die Weiterbildung geben Auskunft dariber wie wichtig die
Weiterbildung der Mitarbeiter fiir das Unternehmen ist.

Beispiel:

Aufwendungen fur Weiterbildung
€ in Millionen

10,1
8.5 i I
2014 2015 2016
1 Ab dem Geschaftsjahr 2016 sind die Daten

von den ehemaligen intemational Rectifier-
Standorten enthalten

Abbildung 33: Gesamtausgaben Weiterbildung, Stufe 2.24

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

Die Ausgaben fur Weiterbildung je Mitarbeiter kbnnen unterschiedliche Schwerpunkte
im Unternehmen aufweisen. Im Gegensatz zu den Gesamtausgaben fur Weiterbildun-
gen geht diese Kennzahl wesentlich tiefer und gibt Aufschluss dartber, welche Mitar-
beiter geférdert werden.

Berechnungsformel:

Gesamtausgaben Weiterbildung
Mitarbeiterzahl Kopfe

Ausgaben Weiterbildung je Mitarbeiter =

Beispiel:
EMPLOYEE TRAINING'
206 i i)t
Total expenses for 93.0 85.3 1.4
employee traming (Em)
[ e GXperses ped a0 ind ] BhE
employes (£)
Average training days
Staff 2.9 18 ER
Managers 31 31 a0
Employees particpatng in
least one training session
Staff (%) 691 8.7 638
Managers (%) BD.9 76.0 731

U Fcguress barsexd on dhe nurmbenol emphiyees inAlane's oore bisiness,

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 Nachwuchskraften kénnen bei
dieser Kennzahl nicht bertcksichtigt werden. Sie sind kein hinreichender
Indikator fur ,Talente®.

Beispiel:

2012 203 2014 2015 2016
Teilnehmer Traingsprogramm Start up!’ gesamt 30 31 30 31 18
Teilnehmer Trainesprogramm Start up!’ davon Frausn 4304 3500 3600 4508 Z8%
Teilnehmer Talent Space? gesamt - - 181 300 2583
Teilnehmer Talent Space® davon Frausn - - 2900 3208 35%%
Teilnehmer FEPY/LDP* gesamt 402 491 487 473 358
Teilnehmer FEPY/LDA* davon Frausn 4300 3700 3508 4008 4200
Die Programmdausr betragt 15 bis 18 Monate. Gelistet sind dis Meusinstellungen pro Jahr.
Kenzernweites Programm flir ausgewahite Talente. Die Daver betragt 12 Monate [Start jeweils Juni).
Fihrungskrafte-Enticklungsprogramm
Leadership Develcpment Program
A Talent Space” nehmen ausgewahlts Talents aus allen Konzern-
bersichen t2il: Fachexperten, Projektmanager und Fahrungskrafte. Im
Rahmen des Programms arbeiten die Talente an wichtigen Projekten
auterhalk des sigenen Arbeitsbersichs und vernetzen sich mit ande-
ren internationalen Talent=n sowis der Geschaftsfuhrung.
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 Fuhrungskraften
um Schlisselpositionen adéaquat ersetzen zu kénnen. Die urspringliche Bewer-
tungslogik wird hier wie folgt verandert.

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

SCHULUNGSPROGRAMM BEREITET AUF AUFSICHTSRATS-
POSITIONEN VOR

In Kooperation mit der European School of Management and Techno-
logy (ESMT) haben wir 2014 als erster DAX-Konzern ein Schulungs-
programm entwickelt, das auf einen Posten im Aufsichtsrat vorbereitet.
Ziel ist es, einen Pool von potenziellen Kandidatinnen und Kandidaten
fur die Aufsichtsrate der in- und auslandischen Landesgesellschaften
zu schaffen. Insbesondere wollen wir Frauen ermutigen, einen Auf-
sichtsratsposten anzustreben. Neben Informationen zu den klassischen
Aufgaben eines Aufsichtsrats wurden vor allem Praxisinputs erfahrener
Aufsichtsrate, Fallstudien aus dem Konzern und eine Simulation einer
Aufsichtsratssitzuna anaeboten.

Die zweite Runde des Schulungsprogramms mit 33 Teilnehmern ging
im Sommer 2016 zu Ende. An diesem Durchgang nahmen erstmals
auch sieben mannliche Kandidaten teil. Insgesamt haben wir bislang
64 potenzielle Aufsichtsratinnen und Aufsichtsrate geschult, davon rund
die Hélfte aus den Landesgesellschaften aufierhalb Deutschlands. Acht
Absolventinnen des Programms sind inzwischen in einen Aufsichtsrat
der Telekom berufen worden.

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 Praktikabilitat von E-Learning-

Programmen wird diese Kennzahl gesondert neben anderen Weiterbildungskanalen
aufgefuhrt.

Beispiel:

Trainingsprogramme 2016

Webbasiertes Anzahl
Trainingsprogramm fZielgruppe Teilnehmer
Integrity@Work Beschaftigte weltweit mit E-Mail-Zugang 22,223
inkl. Korruptions- - davon Sachbearbeiter (inkl. der Ebene 5) 20.232
pravention
- davon Flhrungskréfte (ab Ebene 4 aufwirts) 1.991
Integrity@Work Beschaftigte weltweit mit E-Mail-Zugang 1.979
Modul Einkauf _ davon Sachbearbeiter (inkl. der Ebene 5) 1.672
- davion Fihrungskrafte (ab Ebene 4 aufwarts) 307
Integrity@Work Beschaftigte weltweit mit E-Mail-Zugang 20.248
Modul Kartellrecht _ davon Sachbearbeiter (inkl. der Ebene 5) 23.138
- davion Flhrungskrafte (ab Ebene 4 aufwarts) 7.110
Alle Beschaftigten mit E-Mail-Zugang 53.450

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 Weiterbildungsmaoglichkeiten auf, die das Unternehmen sei-
nen Mitarbeitern bietet. In diesem Zusammenhang missen die Weiterbildungsziele
des Unternehmens sowie die Zielgruppen und die angewendeten Methoden deutlich
werden. Die urspringliche Bewertungslogik wird hier wie folgt veréndert.

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:

Wie im Vorjahr lag im ganzen Konzern ein wichtiger Schwerpunkt unserer Aus- und Weiterbil-
dungsprogramme auf dem Thema Arbeitssicherheit, das rund 47 % (.V.: 50%]) der gesamten
TrainingsmaBnahmen ausmachte. Weitere Schwerpunkte bildeten die fachspezifische Weiterbildung
mit 371 % (V. 30 %) und die Fortbildung unseres Managements mit 5% .V, 6 %),

Unsere umfangreichen Aushildungsprogramme in nahezu allen Arbeitsbereichen zeichnen sich
durch praxisnahes und geschaftsorientiertes Lernen aus und ermaglichen es unseren Mitarbeitern,
ihre Fahigkeiten auszubauen,

Managementausbildung

Die Motivation und Kompetenzen unserer Fuhrungskrafte sind entscheidend dafir, wie gut sich
HeidelbergCement im globalen Wetthewerb positioniert und auf die Herausforderungen der Zukunft
vorbereitet ist. Um unsere Fuhrungskrafte auf ihre kinftigen Aufgaben vorzubereiten, bieten wir
speziell auf die Bedirfnisse unseres Unternehmens zugeschnittene Aushildungsprogramme.,
Das gilt sowohl fur klassische Themen wie Strategie, Fihrung und Management oder Methodik
der Investitionsrechnung, als auch fur spezielle Trainings, beispielsweise im Bereich Technik,
Einheitliche Aushildungsinhalte stellen sicher, dass dberall ein gemeinsames Verstandnis von
Strategie, integriertern Managementansatz und Fuhrung entwickelt wird.
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Wir haben 2011 ein spezielles Programm fur hochqualifizierte Ingenieure im Zementberaich
als Filotprojekt in Europa und Zentralasien gestartet, um diese auf hohere Ingenieurspositionen
vorzubereiten. Dabel durchlaufen sie nach Abschluss des Engineer in Training”-Programms
mehrere Jahre lang genau festgelegte Ausbildungsabschnitte im Bereich Technik in verschiedenen
in- und auslandischen Werken, erganzt um Fortbildung in Management und Fuhrung. Seit 2013
wird dieses Programm auch auf andere Konzerngebiete ausgeweitet.

Ende 2015 wurde in Deutschland das Heidelberg Young Professionals Netzwerk (HEYP) ins Leben
gerufen. Die Hauptziele des von Mitarbeitern organisierten Metzwerkes sind, den spartenuber-
greifenden Wissens- und Informationsaustausch zu ferdern sowie die personliche und berufliche
Weiterentwicklung der Teilnehmer voranzutreiben.

Im Berichtsjahr hat die Aggregates Academy ihr Aus- und Weiterbildungsangebot im Bereich
Zuschlagstoffe fortgefihrt, Mehr als 270 Schulungen zum Thema Zuschlagstoffe wurden in 18
Landern durchgefiihrt. Bevorzugt fanden diese als praxisnahe Ubungen vor Ort in den Produk-
tionsstatten statt. Im Jahr 2014 lag der Fokus der Schulungen dber alle Hierarchiestufen hinweg
auf der kentinuierlichen Verbesserung der Produktionsprozesse,

Fur die Ingenieure unserer Zementwerke weltweit bietet das HeidelbergCement Technology
Center (HTC) in unserer Cement Academy Seminare, Schulungen und technische Simulationen
an. Im Berichtsjahr wurde das Angebot beispielsweise durch Schulungen fur die Meisterebene
im Bereich der Instandhaltung erweitert. Mehr als 600 Teilnehmer aus 43 Landern wurden in
38 bis zu einwochigen Trainings geschult, davon bereits 50 Teilnehmer von Italcementi. Als
Erganzung zu den Prasenzschulungen, haben wir das ,,Cement Manufacturing Curriculum™ als
E-Learning-Programm in mehreren Sprachen eingefuhrt. Bereits mehr als 1.400 Mitarbeiter sind
hierfur registriert,

Die Schulungsmaterialien und Trainings beider Akademien stehen in der Regel in der jeweiligen
Landessprache zur Verfugung. Die Ausbildung wird von lokalen Managern vor Ort unterstitzt,
die in den Techniken der Erwachsenenbildung geschult wurden {, Train-the-Trainer”-Konzept),

Abbildung 38 : Weiterbildungskonzept, Stufe 3.2°

2% Entnommen aus dem Geschéftsbericht 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 beschranken sich die Angaben oft auf Deutschland. Potentielle
Mitarbeiter kbnnen anhand dieser Kennzahl einen Einblick in die zu erreichenden Mog-
lichkeiten im Unternehmen gewinnen.

Hinweis:

Da die Ausbildung in ihrer speziellen Form eine deutsche Besonderheit ist
beschrankt sich die Bewertung auf Deutschland.

Beispiel:
206 2ms
Gesamt  mannlich weiblich Gesamt  mannlich weiblich
Im Konzern 48 244 23 325 25 619 49 711 21 667 26124
in Deutschland 36 Bo4 17 768 19 096 37 e 18 015 19 594
aukerhalb Dewtschlands 17 0RO L BR7 6523 12 180 5 &h7 & 628
Auszubildende 1263 669 614 1768 LEN) ¥11

Abbildung 39: Auszubildendenzahl, Stufe 2,5.3°

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

Die Ausbildungsquote ist fur Investoren ein Indiz fir die Zukunftsfahigkeit des Unter-
nehmens. Analog zur Auszubildendenzahl ist auch diese Kennzahl auf Deutschland
beschrankt.

Berechnungsformel:

Ausbild te = Auszubildendenzahl Kopfe Inland>< 100%
usbligungsquote = Mitarbeiterzahl Kopfe 0

Beispiel:

Ausbildung in Deutschland

Kiple Guate in Prozent
zum Jahresende 2016 2015 2016 2015
Energienetze 821 709 84 84
Kundenlfsungen 17 13 0,6 0.5
Erneuerbare Energien - - - -
Konzernleitung/Sonstiges 63 a9 20 286
Karngaschift 901 801 56 57
Nicht-Kerngeschift (PreussenElektra) 70 ga 33 43
E.ON-Konzern a71 990 53 5.5

Abbildung 40: Ausbildungsquote, Stufe 2,5.31

31 Entnommen aus dem Geschaftsbericht des EON Konzerns 2016, S.57.

Scholz/Halbeisen/Bleher: HCR10 Normenkatalog 51



Ubernahmen ¥

Diese Kennzahl gibt an, wie viele von den internen Nachwuchskréaften von dem Unter-
nehmen tbernommen werden. Hierbei kdnnen verschiedene Ausbildungsarten als
Gliederung dienen: Auszubildende, Trainees und Praktikanten.

Beispiel:
Auszubildende in Deutschland

2016
1.902
46,0 %
39%
741
419
52 %
=]

30

Abbildung 41: Ubernahmen, Stufe 2.32

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

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

Berechnungsformel:

bernah o = Zahl der Ubernahmen 100%
ernafimequote = Ausbildungsabsolventen Kopfe X °

Beispiel:
Auszubildende in Deutschland

2016
1.902
46,0 %
39%
741
419
52 %
51

30

Abbildung 42: Ubernahmen, Stufe 2.33

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

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

Sie signalisieren wie bedeutend diese Einstiegsweise in das Unternehmen ist.

Beispiel:

Auszubildends in Deutschland

215 2014 2013 2012

Anzahl Auvszubildends 1.802 1.836 1.818 1.249 2018
Anteil weibliche Auzzubildende 45,0 % 44,5 % 45,8 %0 48,1 % 48,0 %
Auezubildenden-Ouote 3989z 4.0 % 3.8% 3.8 % 4.0%
Einztellung won Auazubildenden B33 B3z GED -
Ubernahme von Auszubildenden 475 489 483 -
Ubermnahmegquote® 52 %% 70 %% ] 55 % -
Aufwendungen fiir Berufeaushildung in Mio € A5 41 45 hd
& Aufnendungen fir Berufeauabildung
je Mitarbeiter (Auzzubildender} in Tad € 27 26 27 28
Anmerioung: Die duale Berufsaushildung wird nur in Deutschiand sngeboten. In anderen Lendem: erfolgt die Nechwaschssichenung durch Hochschulabsohenten
* Dhne Posthanik

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 fiir die Ausbildung je Mitarbeiter bieten eine Basis fur die unternehmens-
Ubergreifende und groRenunabhéngige Vergleichbarkeit von Unternehmen.

Beispiel:

Ausrubildende in Deutschland

2a 215 14 2013 2012
Anzshl Auszubildende 1.802 1.838 1.818 1.249 2018
Anteil weibliche Auarubildende 46,0 % 44,6 % 45,8 % 48,1 % 48,0 %
Avszubildenden-Cuote 3.8% 4.0% 3.8 % 3.8% 4.0%
Einztellung von Auszubildenden 741 BO3 83z G55 -
Ubermahme von Auszubildenden 418 475 489 483 -
Ubemahmeguote® 52 % 70 %% ] 55 % -
Aufwendungen fiir Berufeawebildung in Mio € 51 A5 41 A5 Bd
& Aufwendungen fir Berufeauabildung
je Mimrbeiter (fuazubildender} in Tad € 30 7 26 27 28
Anmesoung: Die dusle Bendzaushildung wird nurin Deutschland sngeboten. In anderen LEndem exdclgt die Nechwaschssichenung dwrch Hochschulsbsohaemban

* Dhne Posthank

Abbildung 44: Ausgaben Ausbildung/ Einstieg je Mitarbeiter, Stufe 2.3%

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
mussen die Zielgruppen (Auszubildende, Trainees, duale Studenten) und die verwen-
deten Methoden (Seminare, Academy etc.) dargestellt werden. Die urspringliche
Bewertungslogik wird hier wie folgt verandert.

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:

UNSER TALENT- UND NACHFOLGEMANAGEMENT
Trainee-Programm: Das Functional Trainee Programm [FTP| bietet
Studenten mit internationalem Hintergrund und ausgezeichneten
akademischen Referenzen die Chance, ihre Karriere bei adidas im
Rahmen eines 18-monatigen Programmes zu starten. Es umfasst
cechs jeweils dreimonatige Stationen inwverschiedenen Abteilungen.
Mindestens eine dieser Stationen befindet sich im Ausland. Zum
Jahresende 2014 betrug die Teilnehmerzahl am FTP wealtweit 4%
[2015: 27].

Ausbildungsangebote und Praktika: Unsere Programme zur
beruflichan Weiterentwicklung werden um Aushildungsangebota
und Praktika erganzt. Die Ausbildungsprogramme geben jungen
Menschen die Mtglichkeit, direkt nach ihrem Schulabschiuss in
ginem zwei- bis dreijghrigen Aushildungsprogramm mit Stationen
in werschiedenan Abteilungen praktische Erfahrungen zu sammeln.
Zu diesen Programmen gehtren neben den Aushildungen zu Einzel-
handalskaufleuten, Schuhtechnikern und Fachinformatikern auch
duale Studienprogramme in den Bereichen digitaler Handel, Finanzen
oder Intermational Business, Ende 2014 haben wir in Deutschland
63 Auszubildende [2015: 63) und 35 duale Studenten [2015: 40)
beschattigt. Im Rahmen unseres waltweiten Praktiiumsangebots
biaten wir Studenten die Chance, fur einen Zeitraum von drei bis
cechs Monaten Berufserfahrung zu sammeln. Im Jahr 2016 haben
wir in Deutschland £23 Praktikanten [2015: 553) beschaftigh.

Abbildung 45: Ausbildungskonzept, Stufe 2.36

36 Entnommen aus dem Geschéaftsbericht des Adidas Konzerns 2016, S.75.
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Wissensmanagement ¥

Ziel des Wissensmanagements ist es einen Wissenszuwachs zur Unterstutzung der
Unternehmensperformance zu generieren. Im Allgemeinen werden im Zusammen-
hang mit dieser Kennzahl Angaben zu MalRBhahmen erwartet, die das Unternehmen
ergreift um den Wissensaustausch im Unternehmen zu verbessern (Intranet, Kommu-
nikation mit Fuhrungskraften etc.). Die ursprungliche Bewertungslogik wird hier
wie folgt verandert.

Bewertung:
Grundidee/Philosophie =1 Punkt
Plus einzelne Zielgruppen und einzelne Methoden = 2 Punkte

Plus alle Zielgruppen und mind. 3 Methoden = 3 Punkte

Beispiel:

MITARBEITERPOTENZIALE
PER 360° FEEDBACK ENTWICKELN

Daz im Infranet der Lufthansa Group frei zugangliche 3607 Feasdback
ermbglicht ez allen Mitarbsitern, sich sine Rlickmeldung won Yor-
gesstzian, Kollegen und auch Kunden oder Zulisfaram zur sigensn
Arbeit einzuholen. Das Feadback spiegselt nicht nur dis parsénliche
Yirkung auf anders sondam reflektiert avch dis eigens Einschai-
Zung im Varglsich zu Drttan widear, was der parsinlichan Entwick-
lung cer Baschaftigion disnt. 20716 nahmen rund 200 Ritarbsitor
das 360° Feadback in Anspruch und srhisltan Feadback von mshr
alz 11.500 Vorgesetzton, Kollsgen und Kundsan.

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 Uberblick Giber den Ruf des Unternehmens beispielsweise
bei Kunden, Lieferanten oder auch auf dem Arbeitsmarkt.

Beispiel:

Arbeitgeberimage in % 2014 2015 2016
Mitarbeiter 80% 7% 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
Offentliche Wahrnehmung in %

Deutschland 60% 65% 70%
Spanien 55% 60% 63%
Italien 58% 60% 65%

Abbildung 47: Arbeitgeberimage, Stufe 3, eigene Darstellung.
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Mitarbeiterbefragung Grundlagen %

Zu den Grundlagen einer Mitarbeiterbefragung gehoren die Philosophie (Ziele, Hau-
figkeit) der Befragung, die Zielgruppen, an die sich die Befragung richtet, und die ver-
wendeten Befragungsmethoden.

Beispiel:

Erlguterung zu den gesteliten Fagen

ZUFRIEDENHEIT Wiz fOhlen Sie sich in unserem Untemshmen?

MARKENIDENTITAT Ich [oin stalz auf dis Marke Telebkom.

ARBEITGERERATTRAKTIVITAT lch widrde unser Untermehmen als sttraldiven
Arbeitgeber weitersmipfehlen.

VERANDERUNGEN Die Ver@nderungen in unserem Unternehmen sind
filir mich nachvollziehbar.

STRATEGIE Diiz Biratzgis der Deutschen Telekom kann ich andesen
grbidrzn.

ZUSAMMENARBEIT Ich erlebe, dass wir innerhalb der Devischan
Telgkom im Imteresse des Honzerneriolgs partnes
schaftlich zusammenarbeden.

ARBEITSUMFANGQUALITAT In meinem Team sind Arbeitzpensuem und Cualitais-
snzpruch miteinander vereinbar.

WORK-LIFE-BALANCE IMeine derzeitigen Arbeitzzeiten ermdglichen mir ging
gute Balance awischen privaten (Familie, Hobby) und
beruflichen Interessen.

PERSONALENTWICKLUNG Fiir meinz berufliche Entwicklung gibt es in unseram
Urternehmen ausreichand Fort und Weiterkil-
dungsrmaglichksiten

AHEREEMHNUNG ‘Wenn ich an all diz erbrachten Leistungen und

GUIDING PRINCIPLES

Anstrengungen denke, haltz ich diz erfahrans
Anarkennung fur angemeszen.

leinverlebie, dass die Leflinien [Guiding Principles)
in dertaglichen Arbeit gelebt wasdan.

ARBEITSTEMPO Dias vom mirverlangie Arbeitsternpo ist sehr hoch.™
LERMEN Unser Unternghmen unterstitet Lermen mit
mademen Formaten wund Angebaten.
DIGITALISIERUNG Ich erlebe, dass digitzls Platformen, Tool=
[z B.YAM, WebEx, Sharepoint] den Austausch, dis
Yernetzung, das Teilen von Wissen und die Zusam-
menarbeit in unserem Untermehmen unterstitzen
QUALITAT DER FUHRUNG Meine Flihsungskraft ist glaubawirdigfinteger und

lebd wor, was sie sagt.

" Bei digser Frage wird die Se-Zustimmung®-Kategorie aus den beiden
ablehnenden Antwortzn gebildet. Die | 0o-Ablehnung®-Kategorie wird aus
cen beiden zustimmenden Anteworten gebildet.
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Das Fragenset wird regelmaBig an das verdnderte Arbeitsumfeld so-
wie strategische Anforderungen angepasst. So wurden in der Puls-

Die Deutsche Telekom férdert den produktiven Austausch mit ihren befragung 2016 Fragen zu modernen Lernformaten, kulturellem
Mitarbeitern. Dabei helfen neue Arbeitsformen und modeme Kommu-  Wandel im digitalen Zeitalter und Messung der Fihrungsqualitat
nikationsmdglichkeiten sowie regelmaBige Befragungen. Zu den erganzt. Im November 2016 nahmen mehr als 127.000 Beschéftigte
wichtigsten konzernweiten Feedbackinstrumenten fir die Beurtei- (7390) an der Befragung teil. Dies entspricht der bislang hdchsten
lung der Mitarbeiterzufriedenheit zahlen die alle zwei Jahre durch- Puls-Teilnahmeguote. Insgesamt sind die Ergebnisse im Vorjahres-
gefiihrte Mitarbeiterbefragung und die halbjahrlich durchgefiihrte vergleich stabil geblieben. Die Werte zu ,Anerkennung”®, ,Personal-
Pulsbefragung, die die dargesteliten 15 Konzemfragen umfasst. entwicklung® und ,Guiding Principles® haben sich weiter gebassert.

Abbildung 48: Mitarbeiterbefragung Grundlagen, Stufe 1.38

Beteiligungsquote Mitarbeiterbefragung

Diese Kennzahl gehért zu den Grunddaten einer Mitarbeiterbefragung und informiert
daruber auf welcher Basis (Anzahl der Mitarbeiter) das Ergebnis errechnet wurde.

Beispiel:

Zwischen Dezember 2013 und Juni 2015 haben wir in allen
Geschaftseinheiten und Konzernfunktionen die Umfrage zum Qrgani-
zational Health Index (OHI) durchgefiihrt. Auf dieser Basis wurden
strategische Fokusthemen identifiziert und Initiativen abgeleitet.
Im Jahr 2016 wurde diese Arbeit fortgesetzt, um die Themen tiefer
in der Organisation zu verankern. Um alle Mitarbeiter zu erreichen,
wurde im Movember 2016 eine weltweite Mitarbeiterbefragung in
23 Sprachen durchgefihrt. Es nahmen etwa 42.500 Mitarbeiter
(839%) teil. Unser unternehmensweiter Wert, der zeigt, wie enga-
giert die bei uns arbeitenden Menschen sind, liegt bei 60%. Damit
bewegen wir uns gleichauf mit anderen Unternehmen der Chemie-
und Pharmabranche. Die Ergebnisse flieBen ab Anfang 2017 in die
unternehmensweite Arbeit ein.

Abbildung 49: Beteiligungsquote Mitarbeiterbefragung, Stufe 1.3°

38 Entnommen aus dem Personalbericht der Deutschen Telekom 2016, S.26.
3% Entnommen aus dem Geschaftsbericht 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 verstandlich und tbersichtlich aufbereitet werden.

Beispiel:

Konzernweite Mitarbeiterbefragung
fur die BMW Group im Jahr 2015
= T4.06

in'%

_‘ 88 Gesamimufriedanhsit
_l Q0 Astrakiivitst als Arbeitgeber
_‘ 86 Sorisle Tusatzleistungen
_l 89 Beschiftigungssicherhait

1] 50 100
Lol ool

Abbildung 50: Ergebnisse Mitarbeiterbefragung, Stufe 1.4°

Zufriedenheitsquote %

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

Beispiel:
Zufriedenheitsquote 2012 2013 2014 2015 2016
Deutschland 859 269 8609 a7k 88%
ntemational 200 8109 82% 8509 8600
Konzem {gesamt) §499 249% g4t 8740 &7%%

Abbildung 51: Zufriedenheitsquote, Stufe 3.4

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 Aufschlisse darlber, 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 dartiber hinaus die beste Werbung, die sich
ein Unternehmen wiinschen kann, denn er empfiehlt die vom Unternehmen angebo-
tenen Produkte und Leistungen an Freunde und Bekannte weiter.

Beispiel:
Engagementindex’ (Commitmentindex), Skala 1 bis 5
Alle Mitarbeiter 40 40 40 41 41
Alle FOhrungskrifie 447 448 4.4 45 45!
Mitarbeiter chne Flihrungskrafte 38 39 39 40 40

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 ausgeschutteten Bonuszahlungen.

Beispiel:

ERFOLGSBETEILIGUNG

s 24 3 mz 201
Erfolgsbeteiligung ' in € _ - _ 2200 2335 2134 2164 2.034
Bezugsherechtigte? 2385 2.0 2,155 2313 2,200
" Die Erfilgsbessdiqung gt fiir dus angegebene Jabe wnd wird jeweils i nachfelgenden Geschifisjahr susgezahit
Imi ginigen deutschen Konzerngeselisthafien ist sie Hestandinil der Vergiihmg.

Abbildung 53: Bonusprogramme, Stufe 2.4
43 Entnommen aus dem Geschéaftsbericht des Fresenius Konzerns, Seite 30.
63
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Fluktuationsquote

Bei dieser Kennzahl handelt es sich um die gesamte Fluktuationsquote, in die sowohl
die nattrliche (ungesteuerte) als auch die gesteuerte Fluktuation (= Resultat geplanter
Abbauprozesse der Mitarbeiterzahl) miteinflie3en.

Berechnungsformel:

Fluktuationsquote = gesteuerte Fluktuationsquote + ungesteuerte Fluktuationsquote

Beispiel:

Mitarbeiterfluktuation®

2013% 20142 2015% 2016%*

Gesamte Fluktuationsrate 14,61 11,01 10,38 12,07
Fluktuationsrate nach Geschlecht

Manner 13,98 10,75 10,13 12,87

Frauen 15,00 11,38 10,73 10,96
Fluktuationsrate nach Altersgruppe

Bis 29 lahre 21,55 18,71 17,45 19,20

30 bis 49 lahre 13,44 9,72 9,69 11,37

&b 50 Jahre 13,01 9,49 8,08 9,19
Fluktuationsrate nach Region

Eurcpa 14,61 7,05 6,22 6,23

Nordamerika 10,51 12,45 12,72 11,50

Asien-Pazifik (APAC)® nicht erfasst 17,55 15,95 22,37

Lateinamerika® nicht erfasst 13,67 15,29 18,85

Mittlerer Osten und Afrika (ME.&)5 nicht erfasst 13,62 12,00 10,80

Abbildung 54: Fluktuationsquote, Stufe 3.44

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

Die ungesteuerte Fluktuationsquote, auch als natirliche Fluktuation bezeichnet, fasst
alle vom Unternehmen nicht absichtlich beeinflussbaren Unternehmensaustritte, wie
zum Beispiel arbeitnehmerseitige Kiindigungen, Rente und Tod von Mitarbeitern zu-
sammen. Sie ist ein Indikator fur die Bindungsbereitschaft der Mitarbeiter.

Berechnungsformel:

Ungesteuerte Fluktuationsrate

_ Arbeitnehmerseitige Kiindigung+Verrentung+Tod+Erwerbs—/Dienstunfahigkeit

0,
Mitarbeiterzahl Kopfe x 100%

Beispiel:

Arbeitnehmerkindigungen nach Regionen
In % miler Volzaitersfte

Deutschland
® Eurcpa [ohre Deutschland], Maher Osten und Afrika
= Nord- und Eddemerika
B Agien-Pazfik

o 0 a0

Abbildung 55: ungesteuerte Fluktuationsquote, Stufe 3.4°

4> Entnommen aus dem Personalbericht der Deutschen Bank, S.17.
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Austrittsgriinde ¥

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

Mitarbeiter eine interessante und aufschlussreiche Information dar.

Beispiel:

in % 2014 2015 2016
Ruhestand 5% 8% 6%
Einvernehmliche Vertragsaufhe-

bung 10% 8% 10%
Arbeitnehmerseitige Kiindigung | 50% 45% 45%
Arbeitgeberseitige Kiindigung 15% 18% 15%
Sonstiges 20% 21% 24%

Abbildung 56: Austrittsgriinde, Stufe 2, eigene Darstellung.

Disziplinarverfahren

Die Kennzahl Disziplinarverfahren erfordert die Angabe der Anzahl der durchgefiihrten
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 Félle 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 Kinderbetreuungsmadglichkeiten 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
Verfligbare Betreuungsplatze 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 Flexibilitat vermitteln.

Beispiel:

FERSONALKENMZAHLEN®
siond 31 Dezember 2016

2005 015 2ma 2m3 2002
Auszubildends im Konzern 15,400 18851 12.459 17.703 16714
gewerblich 14276 13673 13.577 13474 12 508
kaufménnisch 5.214 4.978 4.882 4.528 4.206
Passive Altersteilzeit 5.7E2 6183 7.129 o501 7.B04
aktive Konzernbelegschaft 601 443 585242 566.998 5455096 525245
Belegschaft 626.715 610.076 502.586 5T2E00 549763
Europa 4641509 451.257 438.631 424054 410427
Amerika 5B.4501 53329 59.790 617295 63.193
Afrika E.0EZ 6388 8.330 6.356 B.461
Asien 96.823 21551 86.752 TE.ETZ GE.FO4
Australien 1120 1111 1.083 101z o7E
Anteil weiblicher Beschaftigter im Konzamn (in %) 16,0 16,0 15,7 155 152
anteil Einstellung weiblichar Hochschulabsohventen fin % 26,0 37.0 30,9 353 25,2

Abbildung 59: Arbeitszeitmodell, Stufe 2.46

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

Unter diesem Punkt kénnen und sollen Vorsorge- und Praventionsprogramme darge-
stellt werden. Hierzu gehdren beispielsweise Gesundheitspraventionsprogramme 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:

Durchftihrung von Check-ups im Volkswagen Konzern'

2016

Volkswagen AG Deutschland 14.323
Audi-Standorte in Deutschland, Belgien, Ungarn & Mexiko 10.648
MAN Truck & Bus in Deutschland 1521
MAN Diesel Turbo in Deutschland & International 983
SxoDa 14.297
Seat 12.425
Automabili Lamborghini 130
Volkswagen of China? 44,206
Volkswagen Autoeuropa (Portugal) 2.296
Volkswagen Slovakia 2301
Volkswagen Navarra (Spanien) 2.552
Volkswagen Group Rus, Russland 3.881
Volkswagen India? 3.448
Gesamt 113,011

Abbildung 60: Vorsorgeprogramme, Stufe 2.47

! Erst- und Folge Check-ups.

2 Check-ups entsprechen zum Teil nicht vollstindig dem Konzernstandard.

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

Die Gesundheitsquote gibt an, wie viele Mitarbeiter in einem Geschaftsjahr gesund
waren. Sie spiegelt das Gegenteil der Krankenquote wider, soll aber im Gegensatz zur

Krankenquote eine positive Sichtweise dieser Kennzahl vermitteln.

Berechnungsformel:

) Anzahl kranker Mitarbeiter pro Zeiteinheit
Gesundheitsquote = (1 — - - —
Mitarbeiterzahl Kopfe
Beispiel:
GESUNDHEITSQUOTE
Die Gesundheitsquote der Telekom in Deutschland blieb im Jahresver-
lauf mit rund 94 Prozent auf hohem Niveau konstant.
2011 2012 2013 2014 2015
Deutschland 83.5 93.6 4 1.8 a3,
Europa T i 969 96
emgesch 6 % 95,3 96 L
Hea & Senvice 4 4 a4 4 a3 8
K-:m;-'ﬂ "thrrn..ﬂ "*"1 Q.‘;_J qu 9""' "J.I'}
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 darliber, wie viel Arbeitszeit tatsachlich verloren gegangen ist. Die
Fehlzeiten kbnnen aufsummiert oder als Quote angegeben werden.

Beispiel:

SICKNESS-RELATED ABSENTEEISM

{average days per ermgloyes)! 2006 2005 X4

Average sick days per BA B0 4

employee

Sick days per region
Asia Pacific 19 37 a9
Germany 122 120 n3
Middle East and Africa a7 iz 40
Eastern Europe 6.5 5.9 55
North America 23 2.9 12
South America 30 34 23
Rest of Europe B4 a1 74

' Figures based on the number of employees in Allanz's core business.
Thee figure for 2015 has been comected.

ES

2016 2015 20M4 013

Total ahsentecism lostdays' 1134957 198543 10B5H 956238
Coverage of employees'  999%  999% 99.8% 999%
' Figures bhased on the number of employees in Alanz's cone business.

Abbildung 62: Fehlzeiten, Stufe 3.4°

4 Entnommen aus dem Nachhaltigkeitsbericht der Allianz 2016, 5.76.%°
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Abwesenheitsgriinde %

Diese Kennzahl soll die Grinde fur die Abwesenheit der Mitarbeiter aufgeschliisselt

darstellen. Abwesenheit muss nicht immer durch Krankheit bedingt sein.

Beispiel:

Abwesenheitstage 2014 2015 2016
Krankheit 25,5 27 29,6
Unfalle 43 3 2,5
Elternzeit 15,5 16,5 18,5
Sonstiges 5,8 6,2 43

Abbildung 63: Abwesenheitsgrinde, Stufe 2, eigene Darstellung.

Unfallh&ufigkeit

Die Unfallhaufigkeit ist vor allem in produzierenden Unternehmen ein wichtiger Indika-
tor fur das Arbeitsumfeld, bleibt aber aufgrund der Branchenbezogenheit eine freiwillig

zu berichtende Kennzahl.

Beispiel:

Arbeitsunfille!

Lost Time Injury Rate (LTIR = Arbeitsunfalle mit

Ausfalltagen pro 1 Mio. Arbeitsstunden)
Mach Region

Eurcpa

Mordamerika

Asien-Pazifile (APAC)

Lateinamerika

Mittlerer Osten und Afnka (MEA)

Abbildung 64: Unfallhaufigkeit, Stufe 3.50

2013

2,2

3,7
0,9
0,3
2,1
1,8

2014

1,8

2,9
1,0
0,5
1,3
0,9

50 Entnommen aus dem Nachhaltigkeitsbericht des Merck Konzerns 2016, S.123.
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1,4

2,6
0,5
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0,7
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1,3

2,1
1,1
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0,4
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Unfallbelastung

Die Unfallbelastung zeigt die Konsequenzen/Folgen aus den Unfallen fir das Unter-
nehmen auf. Die Angabe der durchschnittlichen Ausfalltage pro Unfall ist in diesem
Zusammenhang eine Mdéglichkeit diese Kennzahl darzustellen.

Beispiel:
Arbeitsunfille Deutsche Post DHL Group'
23 04 20157 & PwiC 20167 v PwC
Ausfalltage pro Arbeitsuntall 14,4 14,2 156 148
Arbeitsunfalle mit Todesfalge® kA [ 4 a4
Davon  infolge von Verkehrsunfallen kA kA 1 2
| Mechackengsguoton: 96 % (b 1%, 52 % (014}, 83% (20121 lsklesiva wroisengagebnandones Porscral, *Abdock : 1000 % fab 0150, 0% 200 8, 36% (2013

Abbildung 65: Unfallbelastung, Stufe 2.5t

Arbeitsschutzschulungen

Diese Kennzahl steht fir die Mal3Bnhahmen, die das Unternehmen ergreift um beispiels-
weise einer erhohten Unfallzahl entgegenzuwirken. Die Anzahl an Arbeitsschutzschu-
lungen sowie die Teilnehmerzahl missen angegeben werden. Wiinschenswert ware
zudem die Art der Schulungen.

Beispiel:
Schulungen:
118.000 75.000
Tellnahmen zu Mitarbeiter und
Arbeilssicherheil Kontrakloren an rund
und 350
1 3.00’0 Standorten an welt
l&iimahmen 2u weiler Sicherheits-
Anlagensicherheit initiathve betedligt

verzeichnet

Abbildung 66: Arbeitsschutzschulungen, Stufe 1.52

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

Umsatz pro Mitarbeiter ¥

Diese Kennzahl gibt Aufschluss daruber wie effektiv ein Unternehmen mit seinen Mit-
arbeitern wirtschaftet und bietet in Abhangigkeit von Umfeldfaktoren wie Strategie und
Branche einen Anhaltspunkt fur die Produktivitat der Mitarbeiter.

Berechnungsformel:

Umsatz
Mitarbeiterzahl Kopfe

Umsatz pro Mitarbeiter =

Beispiel:

Mitarbeiter zum 31.12.2016

2016 2015 Veranderung
in %
Konzermmitarbeiter Anzahl 124 306 120 652 3,0
dawvon Passage
Airline Gruppe Anzahl 54 308 55 255 -1,7
davon Logistik Anzahl 4 565 4 807 -0,8
davon Technik Anzahl 20839 20 6861 09
davon Catering Anzahl 35 530 34 310 3,6
dawvon Sonstige Anzahl 9 061 53819 55,7
Umsatz je Mitarbeiter™ Ted. € 266 258 4.1
Umsatz je
Beschaftigungsjahr Tsd. € 297 308 —-4,0

1 Vorighreszahlen angepasst.

Abbildung 67: Umsatz pro Mitarbeiter, Stufe 1,5.53

53 Entnommen aus dem Geschéaftsbericht 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 Vermégensgegenstande® pro Mitarbeiter an.

Berechnungsformel:

EBITDA
Mitarbeiterzahl Kopfe

EBITDA pro Mitarbeiter =

Beispiel:

2015

206

EBITDA pro FTE [Durschnitt) in Eure, bersinigt DT Group 87953

a7.105

Ein durchschnittlicher Vollzeitmitarbeitsr der Telekom hat 2016 einen
EBITDA (Gewinn vor Zinsen, Steuem und Abschreibungen) in Hohe
von 97.105 Euro erwirtschaftet, ein Anstieg in Hohe von 10,4 Prozent
gegenuber 2015,

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:

Personalaufwand gesamt

Personalaufwandsquote = x 100%
Umsatz

Beispiel:
FINANIWIRTSCHAFTLICHE KENNIAHLEN
x 206 205 2004 2013 012
Volkswagen Konzem
Bruttomargs 139 159 1ED 181 132
Personalaufwandsguote 17,0 17.0 167 161 15,3
Operatives Ergebnis in % der Umsatzerlose 33 -19 6.3 5% 5,0
Umsatzrendite vor Stauern 34 L] T3 6.3 132
Umsatzrendite nach Stevern 5 L] 55 46 11.4
Eigenkapitzlguote 22.7 231 257 2TE 26,5
Dymamischar Verschuldungzgrad® (in jahren) 01 0.1 D1 01 01

Abbildung 69: Personalaufwandsquote, Stufe 2.55

55 Entnommen aus dem Geschéftsbericht 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 Grof3e, die eine Schénung der Quote nicht zulasst.

Berechnungsformel:

TWC
Total Workforce Aufwandsquote = ——— x 100%
Umsatz

Beispiel:

Total Workforce Quots, bereinigt (Kosten und Umsatz in Mrd. €)

TOTAL WORKFORCE QUOTE
WEITER VERBESSERT

2015 2016

Deutschland PA", bereinigt g5 8.3
EWCH o7 0.8

TWC? 92 9.1

Umnsaz* 257 25,3

TWF, bereinigt 38,99 3599%

Irtemational FA' berzinigt &1 BB
EWCH 11 1,3

TwWC? T2 7.8

Umnsatz* 435 478

TWCF, bereinigt 16,6% 16,2%

Kionzem {gesamt) FA' bersinigt 146 148
EWC? 18 20

TWCE 165 16,8

Umnsatz* 69,2 T3.1

TWCF, bereinigt 238% 23,00

" Persenalaufwand

£ Bxternal Werkforce Gosts: Kesten Leiv-und Zeitarbeit + Kesten fir Frezlancer und Berater

* Total Worldorce Costs; External Workforce Costs + um Sondereinfilsse berginigrer Personalaufwand

* Die Zuordnung des msatzes zur Bildung der Quaten erfelgt aus HE-Sicht und damit nach Standort der Mitarbeiter [FTE)
Im Geschafisbericht wird Umsatz entsprechend dem Land zugeondnet, in dem der Umsatz generiert wurde.

& Total Workforce Quote = TWC/Umsatz

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 konnen. Hierbei handelt es sich
um eine Grol3e, die auch international vergleichbar ist und somit auch grof3es Potenzial
fur Investoren bietet.

Berechnungsformel:
) Umsatz — (operative Kosten — Personalaufwand)
Human Capital ROI =
Personalaufwand
Beispiel:

Personalaufwand und Human Capital ROI Deutsche Post DHL Group

012 012 14 015 2016

Personalaufwand’ Mio £ 172.770 11.716 18.189 19.640 19.592
Davon  Entgelte 14179 14.300 14.583 157213 16.092
Soziale Abgaben 2094 2110 1164 2.300 2.324
Aufwendungen filr Altersversorgung 984 881 965 1.031 607
Aufwendungen fiir sonstige Leistungen 512 481 an 586 569
Personalaufwandsquote’ % 32,0 124 EVA | EEW 342
Human Capital Return on Invest (RO} 1,15 1,16 1,16 112 1.18

et len 14, Anhaneg A Enueriiing b, * PesorskubesrdtUmaty, B0 Peronakastwarndieorsbuleernd gemal Bt i

Abbildung 71: Human Capital ROI, Stufe 2.57

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

Das Ideenmanagement befasst sich mit der Férderung, der Sammlung, der Strukturie-
rung und der Umsetzung von ldeen sowie letztendlich mit der Patentanmeldung. Die
Kennzahl Verbesserungsvorschlage stellt hierbei eine wichtige Grof3e dar, denn sie
zeigt auf, wie kreativ die Mitarbeiter sind und inwieweit sie mit offenen Augen durch
das Unternehmen gehen.

Beispiel:

Proposals

(Infineon wordwide)

Fiscal year
I 15,266
9,431

I 11,218
6,079

I, 11,722
6,101

I 11918
6,069

12/13
13/14
14/15

15/16

B Submitted proposals

Implemented proposals

Abbildung 72: Verbesserungsvorschlage, Stufe 2.58

58 Entnommen aus dem Personalbericht des Infineon Konzerns 2016, S.44.
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Einsparung aus Vorschlagen ¥

Verbesserungsvorschlage allein liefern dem Unternehmen noch keinen Mehrwert. Erst
die Umsetzung und die daraus resultierenden Einsparungen bringen Vorteile mit sich.

Beispiel:

I[deenmanagement im Volkswagen Konzern®

2016 2015
Eingereichte Verbesserungsideen 583.017 536.081
Umgesetzte Verbesserungsideen 482.453 360.454
Einsparungen in Mig, € 4356 749
Pramien in Mio. € 400 38,7

" 46 teilnehmende Produktionsstandorte, Ergebnisse gemiB der jeweiligen gilltigen Regelungen

Abbildung 73: Einsparungen aus Vorschlagen, Stufe 1,5.5°

Patente

Neben Einsparungen fur das Unternehmen kdnnen sogar neue Produkte und Patente
angemeldet werden. Ein wichtiger Ertrag, der aus der Produktivitat der Mitarbeiter re-
sultiert.

Beispiel:

Forschung und Entwicklung’

2016 2015 2014 2013
Aufwendungen fiir Forschung und
Entwicklung Mio. € 121 131 106 92
Anzahl der Mitarbeiter im Bereich
Forschung und Entwicklung 345 348 390 367
Anzahl neu angemeldeter Patente 360 287 260 263

' Analog zu den Erlauterungen im Finanzbericht 2016 schlieBen die Kennzahlen fir die Jahre 2015 und 2016 das Geschaft

des Logistikdienstleisters Gist aus, da es als nicht fortgefihrte Aktivitat berichtet wurde.

Abbildung 74: Patente, Stufe 2.60

%% Entnommen aus dem Nachhaltigkeitsbericht des Volkswagen Konzerns 2016, S.60.
50 Entnommen aus dem Nachhaltigkeitsbericht des Linde Konzerns 2016, S.22.
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3. Bewertungsbogen

Unternehmensname: | orga.uni-sb.de
Relevanz Erfillungsgrad (Punkte)
Kennzahlen G 7 B Quelle/Seite Geschafts- | Zusatzbericht | Breitenindex
bericht (X) (N/P) (X/N/P)
1. Personalkosten
1.1 Personalaufwand gesamt ja ja ja
1.2 Anteil Personalaufwand am .
Gesamtaufwand 2 2
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/Erklarung der .
Aufwandsentwicklungen a
2. Mengengeriist
2.1 Mitarbeiterzahl Képfe ja ja ja
2.2 Mitarbeiterzahl FTE ja ja ja
2.3 External Workforce ja
2.4 Teilzeitquote (in Képfen) ja ja ja
2.5 FTE Zugdnge ja ja
2.6 Anteil unbefristeter Vertrage ja ja
2.7 Anteil (un)befristeter Vertrdge an .
Einstellungen 1
2.8 Beschaftigungsstruktur (Tarif, AT, .
etc.) 18
3. Personalstruktur
3.1 Frauenanteil ja ja ja
3.2 Behindertenanteil ja ja
3.3 Altersstruktur ja ja ja
3.4 Durchschnittsalter ja ja
3.5 Betriebszugehdorigkeit/Dienstalter ja ja
3.6 Joblevel ja ja
3.7 Jobfamily (Abteilung) ja
3.8 Qualifikationsstruktur ja
3.9 Fiihrungsspanne ja
3.10 Nationalitat ja ja
4. Aus- und Weiterbildung
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 2 2
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 Ubernahmen ja ja
4.14 Ubernahmequote ja ja
4.15 Ausgaben Ausbildung/Einstieg ja
4.16 Ausgaben Ausbildung/Einstieg je .
Mitarbeiter 2
4.17 Ausbildungskonzept ja
4.18 Wissensmanagement ja ja
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5. Motivation

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 . .
. . - ja ja ja
(arbeitnehmerseitige Kiindigung)
5.10 Austrittsgriinde ja ja
5.11 Disziplinarverfahren ja
6. Arbeitsumfeld
6.1 Nutzung Kinderbetreuung ja
6.2 Arbeitszeitmodelle (Definition, Alters-| i
/Eltern-/ sonstige Teilzeit) Ja
6.3 Vorsorgeprogramme ja
6.4 Gesundheitsquote ja ja ja
6.5 Fehlzeiten ja ja
6.6 Abwesenheitsgriinde ja ja
6.7 Unfallhaufigkeit ja
6.8 Unfallbelastung ja
6.9 Arbeitsschutzschulungen ja ja
7. Personalertrag
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 Verbesserungsvorschldge ja ja
7.7 Einsparung aus Vorschlagen ja ja
7.8 Patente ja
Maximal erreichbar: 3x13=|3x45=| 3x73=|Erzielt (von der maximal erreichbaren 0 0 0
13 G-/45 Z-/73 B-Kennzahlen x Stufe 3 39 135 | 219 |Punktenzahl):
Erfiillungsquote: 0,00% 0,00% 0,00%
G-Kennzahlen: Pflicht fur Geschéftsbericht X = Geschéftsbericht
Z-Kennzahlen: Pflicht fur Zusatzbericht X.U - Umschlagseiten im PDF-Geschaftsbericht
B-Kennzahlen: Voraussetzung fir Breitenindex
Eine Zahl " Zeitbezu Reportingstuf
(Berichtsjahr) Aufschliisselung nach Gruppen 2 Jahre g3 Jahre ep(Punkgte)
v - - - 1
v - v - 1,5
v - - v 2
v v - 2
v v v - 2,5
v v v v 3
Tabelle 11: Bewertungsbogen HCR10
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