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Projektbeteiligte: Entwicklung Human Asset Rating

°© Bundesministerium fir Arbeit und Soziales
o vertreten durch die Bundesagentur fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin als
beauftragende Stelle
°© 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

° Durchfihrung des Erstratings und Validierung/Eichung des Instruments

° Beirat

°o Wissenschaftlicher Beirat: Prof. Sackmann (Universitat der Bundeswehr Minchen,
Lehrstuhl f. Personal- & Organisationsforschung), Prof. Fischer (Universitat Erlangen-
Nurnberg, 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. Grol3e- Jager
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Hintergrund des Human-Potential-Index

Der Human-Potential-Index (HPI) ist ein Rating-Instrument zur Bewertung
geeigneter Strukturen und Instrumente zur FOrderung des
Humankapitals von Unternenmen. Interessierten Unternehmen ermaoglicht
der HPI eine ganzheitliche Betrachtung ihrer HR-Prozesse und -Strukturen
auf der Basis eines externen Benchmarks sowie der Uberprufung der
Wirksamkeit der Instrumente in Bezug auf den wirtschaftlichen
Unternehmenserfolg.

Ent wickelt wurde der HPI i m Rahmen des
Zukunfts- und Wettbewerbsfahigkeit von Unternehmen durch Verbesserung

gualitativer humanr essour c eYooGovPsyohbriomigst e

und die CELIDON federfuihrend im Auftrag der Bundesanstalt ftr Arbeitsschutz und
Arbeitsmedizin durchgefuhrt hat.

Bundesministerium
fiir Arbeitund Soziales
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Ubergeordnetes Ziel und Projekthintergrund

Ubergeordnetes Ziel

Bertcksichtigung und F6rderung humanvermaogenorientierter
Faktoren in der Unternehmensfihrung und -bewertung

Nutzen flr Finanzintermediare

Nutzen fur Unternehmen

o strategisches 0 Instrument zur besseren
Steuerungsinstrument Risikobewertung
9 Benchmark der HR- e Beratungsunterstiitzung
Instrumente von Unternehmen
e Beweis der e
Verbesserte Markt-

Unternenmenssoliditat
gegentber dem Markt

Positionierung
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L2 Stufen des Forschungsprojektes

Entwicklungsphase 1:

@9 Entwicklungsphase 2:

Entwicklungsphase 3:

7% Validierungsphase 1:

sy Validierungsphase 2:

‘ Anwendung:

[ —

Sichtung und Bewertung
bestehender Ratingansatze

Modellbildung
Humanvermogensrating

Vorstellung des Modells und kritische
Wirdigung durch Expertengremium

Durchfihrung des Ratings
an 113 Unternehmen

Eichung der Rating-Indikatoren
anhand der Trennscharfe

Publikation der Ergebnisse

Anwendung des Ratings durch
Unternehmen

$|N gggpsychonomics :3 aua: inoade @
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15] Ausgangsdefinition

Definition

Human Capital

Alntellektuelle, motivationale und integrative
Leistung der Mitarbeiter

€ Sowi e
AProzesse und Systeme, die

(Definition nach Human Capital Club)

Human Capital = Human Asset = Human Potential

Bl Inctiative Neus Qualitst co i Arkalt
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Human-Capital-Management

Anforderungen des Ratings:

Strate-

_ _ _ gische
HumanPotential unterliegt nicht Planung

dem Zufall, sondern definierten
Strukturen und Prozessen zur
Forderung

= Human Capital Management Human-

Capital-
Management

Analyse/ \
Ben)i:h- Steuerung,
marking O?Srr:]gle_

Bundesanstalt fir Arbeitsschutz

%Psychonomics 5aua: jhnoa.de @



. Kernfragen des indikatororientierten Human Asset Ratings
rir] anhand des HPI:

° Welche geeigneten Strukturen und Prozesse sind in den Unternehmen
nachhaltig implementiert zur Férderung und Sicherstellung eines
wertschdpfenden Humankapitals?

Sind geeignete d. h. werttreibende
Strukturen und Prozesse
implementiert?

Sind sie nachhaltig umgesetzt?

Sind sie erfolgreich in Bezug auf
Wertschopfung?

Bl Inctiative Neus Qualitst co i Arkalt
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Folgeszenario: Umfassende Human-Asset-Zertifizierung

Stufen der Nachhaltigkeitsprufung im Zertifierungsprozess

G Ausfiuhrlicher Online-Fragebogen |

Abbildung und qualitative Bewertung der Branchen-
eingesetzten humanressourcen-erhaltenden und e/ Benchmark

fordernden MalRnahmen (Selbstausftller)

e Vor-Ort-Auditing
Prufung der Ausgestaltung, Schlussigkeit, Verbreitung und

Management-Gesprache, Dokumentenanalyse

Evaluation durch Mitarbeiterbefragung
Evaluation der Nachhaltigkeit der HC-Malihahmen tUber
Mitarbeiterbefragung oder Mitarbeiterinterviews (KMU)

strategischen Verankerung der HC-Malshahmen tber HR-Gesprache,

e You Psychonom ics baua inQa. @ PRy
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Architektur des HPI

Rahmen- .
bedingungen Branche, Unternehmensgréfle, Rechtsform

Wertschopfungs-Prozesse | Nachhaltigkeits-Instrumente |

Werttreiber:

Personalstrategie, -management Unternehmenswerte

P Personalplanung & -auswabhl Arbeitsplatzverantwortung
rozesse ) ) :
und Systeme Compensation & Benefits Demografie
Fuhrung Work-Life-Balance
HR- Personalentwicklung Mitarbeiterbindung
Kennziffern Change Management Chancengleichheit & Diversity
Kommunikation & Information Gesundheitsforderung

Engggement- Motivation, Mitarbeiterbindung, Innovationen
Indikatoren
Wirtschaftlicher] Bilanz: Management-
Erfolg Umsatzrelativierter EBIT beurteilung

——
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Architektur des HPI

Branche, Unternehmensgrof3e, Rechtsform

REINERE
bedingungen

Werttreiber:

Wertschopfungs-Prozesse | Nachhaltigkeits-Instrumei ite |

Personalstrategie, -management Unternehmenswerte
Personalplanung & -auswabhl Arbeitsplatzverantwortung

Prozesse . : :
Compensation & Benefits Demografie

und Systeme

Fuhrung Work-Life-Balance
HR- Personalentwicklung Mitarbeiterbindung
Kennziffern Change Management Chancengleichheit & Diversity
ommunikation & Information Gesundheitsforderung

Engqgement- Motivation, Mitarbeiterbindung, Innovationen
Indikatoren
Wirtschatftlicher Bilanz: Management-
Erfolg | Umsatzrelativierter EBIT beurteilung

—_—
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HPI: Beispiele aus den Themenbereichen (Ausschnitt)

Personalplanung & Auswabhl

Systematische Personalplanung

Systematische Bearbeitung des Bewerbermarktes
Systematische Auswahlverfahren
Ausgeschiedene MA in der Probezeit

Personalentwicklung

Regelmafige, strukturierte Mitarbeitergesprache
Individuelle Entwicklungsplane
Systematisch@otentialanalysen

Weiterbildungen fur Fachund Sozialkompetenzen
Systematische Jobrotation

Definierte Karrierewege

Festgelegte Beftrderungskriterien
Systematische Nachfolgeplanung

Personalmanagement
Existenz einer speziellen PersofSalategie
Hierarchischénsiedlung des HRlanagements

Systematische Einbindung des Personalbereichs

in wichtige Entscheidungen

Verhaltnisvon Mitarbeitern im strategischen
PersonalManagement zur
Gesamtmitarbeiterzahl

Verknlpfung zwischen Unternehmensileitlinien
und Personalstrategie undzielen

Formulierung messbarer Ziele fir den
Personalbereich

Fahrung
Formulierte Fuhrungsleitlinien

Verhaltnis interne/externe Besetzungen von VakanzeMaRnahmen, die die Beachtung dieser

Systematische Bewertung der
Personalentwicklungsmafnahmen
Wertschopfungsbeitrag der Personalentwicklung

Compensation& Benefits

Gehaltssystem mit variablen Anteilen
Bemessungsbstandteitder variablen Vergitung
RegelmaRigbranchen/marktbezogene
Gehaltsvergleiche

Freiwillige Zusatzleistungen

Fuhrungsleitlinien unterstitzen

Individuelle Entwicklungsunterstutzung fir
Fuhrungskréfte

Systematische Trainings zur Entwicklung von
Fuhrungskompetenzen
Systematisch&/orgesetztenbeurteilung

Ist die die systematische
Fuhrungskréaftebeurteilungehalts oder
beférderungsrelevant
Zielvereinbarungsgesprache mit

Beteiligung der Mitarbeiter am Unternehmensergebnisihrungskraften

Beteiligung der Mitarbeiter am Unternehmenskapital

Aufwandsentschadigung von Praktikanten

Bundesministerium
fiir Arbeitund Soziales

2'Psychonomics

Kommunikation & Information
Regelmafige Information des Top

Managements zur Geschéftslage und Zielen des

Unternehmens
Klar definierte Kommunikationsregeln

JaUa8:

1noa.c

Change Management

Einbeziehen der Mitarbeiter in Entscheidungen
Regelmafige Mitarbeiterbefragungen

Definierter Umsetzungsprozess flr Ergebnisse der
Mitarbeiterbefragung

Umgang mit Innovation

Management von Veranderungsprozessen

Mitarbeiterbindung
Systematische Erhebung MEngagement/Fluktuation und
Steuerung der Mitarbeiterbindung

Work-Life-Balance

Arbeits und Zeitmodelle zur Vereinbarkeit von Familie und
Beruf

Flexibilitat zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Gesundheitsforderung

Leitlinien zur Férderung von Gesundheit am Arbeitsplatz
Gezielte MalRnahmen zur Férderung der psychischen
Gesundheit

MalRnahmen der psychosozialen Betreuung

Standige medizinische Gesundheitsférderung
Gesundheitsforderliche Freizeiteinrichtungen

Chancengleichhei& Diversity

Forderung der Chancengleichheit

Leitbild zur kulturellen Vielfalt

Ausdruckliche Richtlinien zur Verhinderung von
Diskriminierung

MaRnahmen zur Beachtung dieser Werte

Demografie
Berlcksichtigung der demografischen Entwicklung
Spezielle MalRnahmen zur Férderuddterer Mitarbeiter

@ .
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Beispiele flr Fragen des Instruments (l)

Bundesminis
fiir Arbeitun

& Umfrage - Windows Internet Explorer E@lﬁ

@U - |g https:/fwww.webbefragung.de/uc/hurnan_capital_rating/ospe.php375E5=3d66b80bda33e2adbibcdy ﬂ “f| X | ‘ Google R -

Datei Bearbeiten Ansicht Favoriten Extras 7

lll. Personalentwicklung

16. Gibt es in lhrem Unternehmen eine systematische Bewertung des Nutzens der Personalentwicklungsmatnahmen?

[ nein, keine systematische Bewertung (gof. begrinden: )
[7] ja, ausgew3hlte Personalentwicklungsmaknahmen werden evaluiert

[] ja, alle Personalentwicklungsmaknahmen werden evaluiert

17. Wird in Ilhrem Unternehmen der Erfolg der PersonalentwicklungsmaBknahmen uberpruft? Wenn ja, durch wen?

[ nein, es erfolgt keine Oberpriffung (gof. begrinden: )

[ ja, Uberprifung erfolgt durch die Teilnehmer selbst direkt im Anschluss an die MaBnahme

[[] ja, Uberprifung erfolgt durch Teilnehmer nach einer Umsetzungszeit zur Erhebung des Transfererfolgs

[ ja, Uberprafung erfolgt durch den internen Auftraggeber bzw. die Fihrungskraft zur Bewertung des Transfererfolgs

I ja, Uberpriffung erfolgt durch systematische Erhebung bzw. den Vergleich von Kennzahlen oder Indikatoren (bspw. Fehlerquote, Zahl der
Beschwerden 0.a.)

9 4| @ Umfrage ]_\ - v (s v b Seite v ()} Extras v ”
Lh psychonomics AG

m
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L Beispiele fur Fragen des Instruments (lII)

€ Umfrage - Windows Internet Explarer P"L i = )

@O - |§, https:/fwww.webbefragung.de/uc/human_capital_rating/ospe.php3?5E5=3d66b86bda33eads - % |‘f| X | | Google P -
Datei Bearbeiten Ansicht Favoriten  Extras 7
W & Umfrage l_l & = A Qé; - |:h Seite ¥ @E)rtras -7
[ e : 1
‘Q.,. psychonomics Ac
(R

lil. Personalentwicklung

m

19. Wie hoch ist das Weiterbildungsbudget in Inrem Unternehmen (in Prozent des Gesamtumsatzes)?

%

20. Wie hoch sind die durchschnittlichen Weiterbildungskosten pro Mitarbeiter in Inrem Unternehmen?

£ pro Mitarbeiter (Vollzeitaquivalent) |

21. Wie hoch sind die durchschnittlichen Weiterbildungskosten pro Flihrungskraft in lnrem Unternehmen?

£ durchschnittliche Weiterbildungskosten pro Fihrungskraft

U
22. Wie viele Weiterbildungstage werden in lhrem Unternehmen pro Person und Jahr investiert?
] Tage fiir Top-Management b
[ Tage fur mittlere und untere Fiihrungskrafte
] Tage fur Fachkrafte/Experten bzw. fiir ausgewahlte Mitarbeiter
(] Tage fir alle Mitarbeitergruppen (inklusive Fihrungskrafte, Fachexperten)

Fertig € Internet | Geschiitzter Modus: Aktiv H100% -

Bl Inttiative Neue Qualitst cor Atkalt

B | wh o }gggpsychonomics Jaua: 1N0a. 5 ChR—
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und Arbeitsmedizin
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Analyseschritte (1)

Wertschopfungs-Prozesse | Nachhaltigkeits-Instruinente

W iber: T T Y
Werlireroer. Personalstrategie, -management Unternehmenswerte
Prozesse Personalplanung & -auswabhl Arbeitsplatzverantwortung
urd Systeme Compensation & Benefits Demografie
Fuhrung Work-Life-Balance
HR- Personalentwicklung Mitarbeiterbindung
Kenr;ziﬁe“n Change Management Chancengleichheit & Diversity
" Kommunikation & Information Gesundheitsforderung
Ziel-
aréfe , ‘
e Wirtschatftlicher Bilanz: Management-
Erfolg Umsatzrelativierter EBIT beurteilung
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i Analyseschritte (ll)

(e S eibeie SchE M

o Kriterium: Indikatoren eines Themenfeldes erlauben signifikante Vorhersage
des Unternehmenserfolges (Regressionsanalyse)

9 13 von 14 Themenfelder erweisen sich als signifikante Treiberbereiche

’o Kriterium: Einzel-Indikatoren differenzieren signifikant zwischen
wirtschaftlich erfolgreichen und weniger erfolgreichen Unternehmen (Chi?2-
Test)

9 37 qualitative und 3 quantitative Einzel-Indikatoren (aus 27 Fragen)
erweisen sich als signifikante Werttreiber

o Vorhersage des Unternehmenserfolges durch identifizierte Werttreiber
(Regressionsanalyse)

9 41% des Unternehmenserfolges prognostizierbar

anstalt for Arbeitsschu
und Arbeitsmedizin
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