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HPI Projektbeteiligte: Entwicklung Human Asset Rating 

º Bundesministerium für Arbeit und Soziales

º vertreten durch die Bundesagentur für Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin als 

beauftragende Stelle

º psychonomics AG 

º psychonomics Gesamt-Projektsteuerung, Analyse

º Entwicklung des Rating-Instruments in Zusammenarbeit mit Peter Friedrichs (Leiter 

des Human Capital-Clubs Deutschland und der Schweiz, CELIDON 

MANAGEMENTENTWICKLUNG) und Dr. M. Labes 

º Durchführung des Erstratings und Validierung/Eichung des Instruments 

º Beirat

º Wissenschaftlicher Beirat: Prof. Sackmann (Universität der Bundeswehr München, 

Lehrstuhl f. Personal- & Organisationsforschung), Prof. Fischer (Universität Erlangen-

Nürnberg, Lehrstuhl f. Rechnungswesen & Controlling)

º Experten aus Unternehmen: u. a. Allianz Global Investors, Commerzbank AG, 

Douglas Holding AG, Procter & Gamble AG, Sick AG, Sparkassen Rating & 

Risikosysteme

º Experten aus Politik: Ministerialrat A. Horst, Ministerialrat A. Große- Jäger
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Hintergrund des Human-Potential-Index

Hintergrund

Der Human-Potential-Index (HPI) ist ein Rating-Instrument zur Bewertung 

geeigneter Strukturen und Instrumente zur Förderung des 

Humankapitals von Unternehmen. Interessierten Unternehmen ermöglicht 

der HPI eine ganzheitliche Betrachtung ihrer HR-Prozesse und -Strukturen 

auf der Basis eines externen Benchmarks sowie der Überprüfung der 

Wirksamkeit der Instrumente in Bezug auf den wirtschaftlichen 

Unternehmenserfolg.

Entwickelt wurde der HPI im Rahmen des Forschungsprojektes ĂSicherung der 

Zukunfts- und Wettbewerbsfähigkeit von Unternehmen durch Verbesserung 

qualitativer humanressourcenorientierter Kriterienñ, dass die YouGovPsychonomics

und die CELIDON federführend im Auftrag der Bundesanstalt für Arbeitsschutz und 

Arbeitsmedizin durchgeführt hat.
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Übergeordnetes Ziel und Projekthintergrund

Übergeordnetes Ziel

Berücksichtigung und Förderung humanvermögenorientierter

Faktoren in der Unternehmensführung und -bewertung

Nutzen für Unternehmen

Beweis der 

Unternehmenssolidität 

gegenüber dem Markt 

strategisches 

Steuerungsinstrument 

Benchmark der HR-

Instrumente

2

1

3

Nutzen für Finanzintermediäre

Verbesserte Markt-

Positionierung 

Instrument zur besseren 

Risikobewertung

Beratungsunterstützung 

von Unternehmen  

2

1

3
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Stufen des Forschungsprojektes

Entwicklungsphase 2: Modellbildung 

Humanvermögensrating

Entwicklungsphase 3: Vorstellung des Modells und kritische 

Würdigung durch Expertengremium

Validierungsphase 1: Durchführung des Ratings 

an 113 Unternehmen 

Validierungsphase 2: Eichung der Rating-Indikatoren 

anhand der Trennschärfe

Entwicklungsphase 1: Sichtung und Bewertung 

bestehender Ratingansätze

Anwendung: Publikation der Ergebnisse

Anwendung des Ratings durch 

Unternehmen

2

3

4

5

1
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Ausgangsdefinition

ÅIntellektuelle, motivationale und integrative 
Leistung der Mitarbeiter

é sowie 

ÅProzesse und Systeme, die sie unterst¿tzenñ 

Definition

Human Capital

Human Capital = Human Asset = Human Potential

(Definition nach Human Capital Club)
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Human-Capital-Management

Human-
Capital-

Management

Analyse / 
Bench-
marking

Strate-
gische 

Planung

Steuerung, 
Optimie-

rung

Anforderungen des Ratings:

HumanPotential unterliegt nicht 

dem Zufall, sondern definierten 

Strukturen und Prozessen zur 

Förderung

= Human Capital Management
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Kernfragen des indikatororientierten Human Asset Ratings 
anhand des HPI:

º Welche geeigneten Strukturen und Prozesse sind in den Unternehmen 

nachhaltig implementiert zur Förderung und Sicherstellung eines 

wertschöpfenden Humankapitals?

Sind geeignete d. h. werttreibende 
Strukturen und Prozesse 

implementiert?

Sind sie nachhaltig umgesetzt?

Sind sie erfolgreich in Bezug auf 
Wertschöpfung?

1.

2.

3.
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Folgeszenario: Umfassende Human-Asset-Zertifizierung

Stufen der Nachhaltigkeitsprüfung im Zertifierungsprozess

Ausführlicher Online-Fragebogen

Abbildung  und qualitative Bewertung der 

eingesetzten humanressourcen-erhaltenden und 

fördernden Maßnahmen (Selbstausfüller)

1
Branchen-

Benchmark

Vor-Ort-Auditing

Prüfung der Ausgestaltung, Schlüssigkeit, Verbreitung und

strategischen Verankerung der HC-Maßnahmen über HR-Gespräche, 

Management-Gespräche, Dokumentenanalyse

2

Evaluation durch Mitarbeiterbefragung

Evaluation der Nachhaltigkeit der HC-Maßnahmen über 

Mitarbeiterbefragung oder Mitarbeiterinterviews (KMU)

3
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Architektur des HPI

Branche, Unternehmensgröße, Rechtsform
Rahmen-

bedingungen

Werttreiber:

Prozesse 

und Systeme

HR-

Kennziffern

Personalstrategie, -management

Personalplanung & -auswahl

Compensation & Benefits

Führung

Personalentwicklung

Change Management

Kommunikation & Information

Wertschöpfungs-Prozesse

Unternehmenswerte

Arbeitsplatzverantwortung

Demografie

Work-Life-Balance

Mitarbeiterbindung

Chancengleichheit & Diversity

Gesundheitsförderung

Nachhaltigkeits-Instrumente

Motivation, Mitarbeiterbindung, Innovationen
Ziel-

größen
Bilanz: Management-

Umsatzrelativierter EBIT beurteilung

Engagement-

Indikatoren

Wirtschaftlicher

Erfolg
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Architektur des HPI
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HPI: Beispiele aus den Themenbereichen (Ausschnitt)

Personalplanung & Auswahl
Systematische Personalplanung
Systematische Bearbeitung des Bewerbermarktes
Systematische Auswahlverfahren
Ausgeschiedene MA in der Probezeit

Personalentwicklung
Regelmäßige, strukturierte Mitarbeitergespräche
Individuelle Entwicklungspläne
Systematische Potentialanalysen
Weiterbildungen für Fach- und Sozialkompetenzen
Systematische Jobrotation
Definierte Karrierewege
Festgelegte Beförderungskriterien
Systematische Nachfolgeplanung
Verhältnis interne/externe Besetzungen von Vakanzen
Systematische Bewertung der 
Personalentwicklungsmaßnahmen
Wertschöpfungsbeitrag der Personalentwicklung

Compensation& Benefits
Gehaltssystem mit variablen Anteilen
Bemessungsbstandteileder variablen Vergütung
Regelmäßige branchen-/marktbezogene 
Gehaltsvergleiche
Freiwillige Zusatzleistungen
Beteiligung der Mitarbeiter am Unternehmensergebnis
Beteiligung der Mitarbeiter am Unternehmenskapital
Aufwandsentschädigung von Praktikanten

Personalmanagement
Existenz einer speziellen Personal-Strategie
Hierarchische Ansiedlung des HR-Managements
Systematische Einbindung des Personalbereichs 
in wichtige Entscheidungen
Verhältnis von Mitarbeitern im strategischen 
Personal-Management zur 
Gesamtmitarbeiterzahl
Verknüpfung zwischen Unternehmensleitlinien 
und Personalstrategie und - zielen
Formulierung messbarer Ziele für den 
Personalbereich

Führung
Formulierte Führungsleitlinien
Maßnahmen, die die Beachtung dieser 
Führungsleitlinien unterstützen
Individuelle Entwicklungsunterstützung für 
Führungskräfte
Systematische Trainings zur Entwicklung von 
Führungskompetenzen
Systematische Vorgesetztenbeurteilung
Ist die die systematische 
Führungskräftebeurteilung gehalts- oder 
beförderungsrelevant
Zielvereinbarungsgespräche mit 
Führungskräften

Kommunikation & Information
Regelmäßige Information des Top-
Managements zur Geschäftslage und Zielen des 
Unternehmens
Klar definierte Kommunikationsregeln

Change Management
Einbeziehen der Mitarbeiter in Entscheidungen
Regelmäßige Mitarbeiterbefragungen
Definierter Umsetzungsprozess für Ergebnisse der 
Mitarbeiterbefragung
Umgang mit Innovation
Management von Veränderungsprozessen

Mitarbeiterbindung
Systematische Erhebung  MA-Engagement/Fluktuation und 
Steuerung der Mitarbeiterbindung

Work-Life-Balance
Arbeits- und Zeitmodelle zur Vereinbarkeit von Familie und 
Beruf
Flexibilität zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Gesundheitsförderung
Leitlinien zur Förderung von Gesundheit am Arbeitsplatz
Gezielte Maßnahmen zur Förderung der psychischen 
Gesundheit
Maßnahmen der psychosozialen Betreuung
Ständige medizinische Gesundheitsförderung
Gesundheitsförderliche Freizeiteinrichtungen

Chancengleichheit& Diversity
Förderung der Chancengleichheit
Leitbild zur kulturellen Vielfalt
Ausdrückliche Richtlinien zur Verhinderung von 
Diskriminierung
Maßnahmen zur Beachtung dieser Werte

Demografie
Berücksichtigung der demografischen Entwicklung
Spezielle Maßnahmen zur Förderung älterer Mitarbeiter
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Beispiele für Fragen des Instruments (I)



HPI

17

Beispiele für Fragen des Instruments (II)
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Analyseschritte (I)

Branche, Unternehmensgröße, Rechtsform
Rahmen-

bedingungen

Werttreiber:

Prozesse 

und Systeme

HR-

Kennziffern

Personalstrategie, -management

Personalplanung & -auswahl

Compensation & Benefits

Führung

Personalentwicklung

Change Management

Kommunikation & Information

Wertschöpfungs-Prozesse

Unternehmenswerte

Arbeitsplatzverantwortung

Demografie

Work-Life-Balance

Mitarbeiterbindung

Chancengleichheit & Diversity

Gesundheitsförderung

Nachhaltigkeits-Instrumente

Motivation, Mitarbeiterbindung, Innovationen
Engagement-

Indikatoren

Wirtschaftlicher

Erfolg

Ziel-

größen
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Analyseschritte (II)

o Kriterium: Indikatoren eines Themenfeldes erlauben signifikante Vorhersage 

des Unternehmenserfolges (Regressionsanalyse)

Identifikation der erfolgsrelevanten Treiberbereiche
1.

o Kriterium: Einzel-Indikatoren differenzieren signifikant zwischen 

wirtschaftlich erfolgreichen und weniger erfolgreichen Unternehmen (Chi²-

Test)

Identifikation der erfolgsrelevanten Werttreiber
2.

o Vorhersage des Unternehmenserfolges durch identifizierte Werttreiber 

(Regressionsanalyse)

Prüfung der Prognostizität der Werttreiber
3.

�9 13 von 14 Themenfelder erweisen sich als signifikante Treiberbereiche

�9 37 qualitative und 3 quantitative Einzel-Indikatoren (aus 27 Fragen) 

erweisen sich als signifikante Werttreiber 

�9 41% des Unternehmenserfolges prognostizierbar


