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Vorwort

Personalarbeit bedeutet faszinierende Vielfalt, und deshalb ist Personalmanagement nicht
nur eine der wichtigsten Funktionen im Unternehmen, sondern auch eine der interessan-
testen. Denn hier geht es um Menschen und damit automatisch um Unterschiedlichkeit,
Einzigartigkeit und Individualitit. Die gesamte Bandbreite von HR-Strategie iiber HR-
Arbeit bis hin zu HR-Organisation zielt dabei im Kern immer darauf, die richtigen Mit-
arbeiter zu beschaffen, zu entwickeln, zu motivieren und wertschopfend einzusetzen:
Dieses Human Capital (HC) ist der zentrale Wettbewerbsfaktor von Unternehmen unab-
héngig von deren situativem Umfeld.

So richtig diese Feststellung ist, so wichtig ist eine weitere Tatsache: Wir leben in einer
Welt der Zahlen — das gilt auch fiir die Personalarbeit. Denn gerade weil das Human Capi-
tal derartig wichtig ist, reicht schone verbale Werbeprosa nicht aus: Externe und interne
Interessengruppen wollen zunehmend genau wissen, wie es um das Unternehmen steht
und wie es sich gegeniiber seinen Mitarbeitern verhdlt. Thr Ziel: Sie wollen unter die
Oberfliache der immer raffinierteren ,,HR-PR* als geschickte Rhetorik zur echten Realitit
vordringen.

Denn was mehr interessiert als bunte Bilder von gliicklichen Mitarbeitern sind Antworten
auf Fragen wie Nachhaltigkeit in 6kologischer, sozialer und 6konomischer Hinsicht. Zu dieser
Sustainability kommt Accountability: Irgendjemand muss letztlich verantwortlich sein. Das
setzt aber ,, Accounting” und sogar ,,Counting voraus — also konkrete Zahlen, da sonst
die gesamte Diskussion im Nebel der Unverbindlichkeit versinkt.

Genau hier gibt es ein klares Defizit: Verglichen mit dem Umfang, mit dem tber andere
Tatbestinde im Jahresabschluss berichtet wird, kommen das Human Capital und damit
die Personalarbeit eindeutig zu kurz. Daher sehen wir klaren Handlungsbedarf und eine
entsprechende Chance fiir eine weitergehende Professionalisierung der Personalfunktion
in Richtung auf ein gut ausgebautes Human Capital Reporting!

An dieser Stelle ist uns noch etwas anderes wichtig: Es gibt seit vielen Jahren eine Flut
von Personalkennzahlen und jeden Tag kommen weitere hinzu. Vor allem die IT-
Durchdringung von Unternehmen schafft einen unwiderstehlichen Drang nach neuen
Datenkonstrukten; gleichzeitig schaffen sich Unternehmen und Unternehmensbereiche
mit beharrlicher Regelmifigkeit eigene Kennzahlenvariationen, die kaum einer am Ende
des Tages noch versteht.

Genau hier wollen wir mit der Konzeption eines standardisierten HC-Reporting als Stan-
dard ansetzen und haben deshalb in den letzten Jahren in verschiedensten , Arenen“ an
diesem Thema gearbeitet.
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Dabei sind wir zu dem Schluss gekommen, dass ein Bewusstsein geschaffen werden
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muss, ein professionelles Human Capital Reporting (HCR) mit aussagefdhigen und quan-
tifizierbaren Informationen fiir und mit Unternehmen zu etablieren. In diesem Zusam-
menhang ist es im Interesse aller Beteiligten, eine breite Akzeptanz im Hinblick auf einen
Standard von HC-Reporting-Grundlagen zu schaffen. Diese neue Stufe der Professionali-
sierung soll durch den hier entwickelten Standardisierungsvorschlag fiir das Human
Capital Reporting, den HCR10 — benannt nach dem Jahr seiner Entstehung — erreicht
werden. Hierdurch sollen Struktur und Konstanz in das Human Capital Reporting ge-
bracht werden.

Der HCR10 ergibt sich aus dem Schnittpunkt der Arbeitslinien der beiden Autoren, der
um einen erweiterten Kompetenzkreis ergdnzt wurde:

Die erste Arbeitslinie ist die Personalmanagementforschung an der Universitit des Saar-
landes. Hier spielen Konkretisierung und Spezifizierung von HR-Kenngrofen seit langem
eine zentrale Rolle. Streng nach dem bekannten Grundsatz ,,Was man nicht messen
kann, kann man nicht steuern“ begann diese Forschungslinie Mitte der 1980er Jahre
unter anderem mit Uberlegungen zu einem HR-Leitstand (damals zusammen mit der
BASF AGQG). Sie entwickelte sich weiter tiber diverse Standardisierungsprojekte (unter
anderem in Zusammenarbeit mit der Deutschen Gesellschaft fiir Personalfithrung DGFP
e.V.) hin zu einem Ansatz zur Humankapitalbewertung, der nicht nur als wissenschaftli-
che Kenngrofie personalwirtschaftliche Modelle differenziert widerspiegelt, sondern auch
durch Fokussierung auf strategische Gréflen mit HR zusammen den Unternehmenserfolg
steigert (sowie der teilweisen Umsetzung im Standard IDW S6 ,, Anforderungen an die
Erstellung von Sanierungskonzepten*). Die klare Logik: Gesucht ist das, was transparent
und standardisiert gemessen werden kann sowie durch reales Verhalten im Sinne von
Wertbeitrag beeinflussbar ist. Erst auf diese Weise werden Personalmanagement und
damit in letzter Konsequenz auch sein Wertbeitrag sichtbar und optimierbar.

Die zweite Arbeitslinie ist das Ziel der Deutschen Telekom AG, einen engen Schulterschluss
zwischen Konzern- und Personalstrategie zu gewdhrleisten. Zur Realisierung dieser
Aufgabenstellung bedarf es indes einer Personalplanung, die den Anspriichen an Lang-
fristigkeit und hochster Effektivitat gerecht wird, gleichzeitig aber im Sinne eines Total
Workforce Managements agiert. Zur Einfiihrung eines effektiven TWM-Ansatzes wer-
den in erster Linie einheitliche Reportingstandards benotigt. Die Verfugbarkeit einheitli-
cher Definitionen trigt zur Vereinfachung der Datenerhebung bei und sichert hierdurch
letztlich die Vergleichbarkeit der eruierten Ergebnisse. Die Auswertung und Vergleich-
barkeit vorhandener HR-Daten gilt als grundlegende Voraussetzung einer Uberpriifung
der Personalstrategie. Daneben ist nicht zu vernachlédssigen, dass auch die Sicherung
zukunftsfidhigen Know-hows sowie die Einsatzbereitschaft der Telekom-Mitarbeiter
einen elementaren Grundpfeiler des unternehmerischen Erfolgs darstellen. Die Bewah-
rung des vorhandenen Kundenstamms und die Eroberung weiterer Marktanteile werden
sich zukiinftig vorwiegend auf herausragende Innovationen, erstklassigen Service und
eine integere Unternehmensfiihrung griinden.
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Die beiden Arbeitslinien trafen sich in einem Versuch der Beantwortung einer scheinbar
einfachen Frage: ,,Wie konnte ein Standard fiir ein HC-Reporting aussehen?“ Die Ant-
wort kann also keinesfalls die Definition guter oder schlechter Personalarbeit sein, son-
dern ausschlieflich die Entwicklung von Mafistiben fiir die Ausgestaltung des Human
Capital Reportings.

Um diesem Denkmodell eine breitere Basis zu geben und um weiteres Wissen zu nutzen,
wurden diverse Expertengesprache gefithrt sowie eine Arbeitsgruppe als erweiterter
Kompetenzkreis definiert, der folgende Personen angehorten: Kaevan Gazdar (Unicredit
Group, Investor Relations Reporting), Prof. Dr. Paul GrofR (Wirtschaftspriifungsgesell-
schaft Grof), Jirgen Messerle (Sparkasse Saarbriicken), Michael Peters (Commerzbank
AQG), Univ.-Prof. Dr. Volker Stein (Universitit Siegen) und Karl-Heinz Stroh (Praktiker
AGQG). Zudem baut diese Arbeit auf zwei weiteren Arbeitskreisen auf: Dies ist auf der
einen Seite das DGFP-Netzwerk flir wertschopfende Personalarbeit, auf der anderen
Seite das Saarbriicker-Formel-Netzwerk. Thnen gilt selbstredend unser Dank.

Mit dem HCRI10 verfolgen wir auf den ersten Blick ein relativ kleines oder scheinbar
kleines Ziel: Wir beschreiben einen Standard, wie sich personalwirtschaftlich relevante
Tatbestande in der entsprechenden Berichterstattung, wie zum Beispiel Geschéftsberich-
ten, niederschlagen sollen. Durch eine derartige Standardisierung erfolgt eine Vereinfa-
chung im Prozess der Berichterstattung. Vor allem aber werden diese ,,HR-Metrics“
durch ihre Strukturdquivalenz lesbar, verstehbar und damit vergleichbar.

Spatestens jetzt wird klar, dass unser Ziel doch nicht so marginal ist: Denn wenn die
deutsche HR-Szene sich in ihrem Reporting wirklich tendenziell in diese (letztlich aus
ihrer Mitte hervorgegangene) Richtung bewegt, so ist dies ein erheblicher Qualitits- und
Professionalisierungssprung.

An dieser Stelle wird auch klar, was wir nicht anstreben: Wir wollen weder ein neues Lehr-
buch tiber Personalmanagement noch eine ,,Homestory*“ tiber die Telekom schreiben.
Vor diesem Hintergrund ist der HCR10 ein ,,Stand-alone-Produkt®, das wir hiermit in die
Praxis zurtickspielen, aus der heraus es entstanden ist.

Zielgruppe fir dieses Buch sind HR-Verantwortliche, die sich mit Personal-Controlling
und -Reporting befassen. Des Weiteren richtet sich unser Buch bewusst auch an Nicht-
HR-Personen aus dem Kreise der Aufsichtsrate, Vorstainde, Wirtschaftspriifer und Ana-
lysten: Sie sollen diese Berichtsqualitdt einfordern und nutzen.

Das Buch ist in fiinf Abschnitte gegliedert. Der erste Abschnitt betont die aktuelle Relevanz
der notwendigen Standardisierung des Human Capital Reportings. Die derzeitige Aus-
gangslage sowie Ziele und Trends, denen sich das HCR gegentiber sieht, werden verdeut-
licht. Die Systematik des HCR10, welche unmissverstindlich klar macht, welche Kenn-
zahlen einen Bericht iiber Personal, sei es im Geschifts-, im Nachhaltigkeits- oder im
Personalbericht, aussagekréftig machen und welche Kennzahlen notwendig sind, um ein
Mindestlevel an Information zu berichten, wird im zweiten Abschnitt vorgestellt. Der
dritte Abschnitt widmet sich der konkreten Ausgestaltung des HC-Reportings. Anhand
von illustrativen Beispielen wird verdeutlicht, wie die Berichterstattung der einzelnen
geforderten Kennzahlen aussehen kann. Wer bei der Erstellung eines Berichts welche



beck-shop.de

Aufgaben tibernehmen und welche Daten liefern sollte, wird im vierten Abschnitt erdr-
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tert. Zudem wird diskutiert, welchen Nutzen ein dem HCR10 entsprechendes Reporting
fur diverse Interessengruppen hat. Im abschliefenden fiinften Abschnitt formulieren wir
unsere Vision fiir das HC-Reporting in Deutschland und dartiber hinaus.

Zwei wichtige Aspekte sind an dieser Stelle zu betonen: Zum einen wird aus Grinden
der leichteren Lesbarkeit auf eine geschlechtsspezifische Differenzierung, wie z.B. Mitar-
beiter/innen, verzichtet. Entsprechende Begriffe gelten im Sinne der Gleichbehandlung
fir beide Geschlechter. Zum anderen soll darauf verwiesen werden, dass die Beispielab-
bildungen in Abschnitt drei allesamt der Unternehmensberichterstattung verschiedener
Unternehmen entnommen wurden. Der genaue Ursprung der einzelnen Abbildungen ist
den Quellenangaben zu entnehmen.

Am Entstehungsprozess des Buches haben — tiber den oben berichteten Unterstiitzungs-
kreis hinaus — eine ganze Reihe von Personen mitgewirkt, denen unser Dank gilt. Auf der
Seite der Deutschen Telekom AG unterstiitzten uns Dr. Stephan Haus, Marie Janis-
zewski, Kevin Kauer, Frank-Christian Schilling, Bernhard Schitterer und Dirk Weber.
Von Seiten des Lehrstuhls fiir Organisation, Personal- und Informationsmanagement an
der Universitidt des Saarlandes unterstiitzten uns Dr. Uwe Eisenbeis, Dr. Stefanie Miiller
und Nina Bohme. Besonderer Dank fiir die Koordination des Projektes und der Erstel-
lung der Endfassung des Buches gilt Kirsten Brackertz.

Saarbriicken und Bonn, im Februar 2012

Christian Scholz Thomas Sattelberger
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