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Liebe Leser,

die Mitarbeiter machen den entscheidenden Unterschied. Dies belegen ver-
schiedene Studien und es ist eine vielzitierte Aussage der Unternehmen über 
ihre Mitarbeiter. Trotzdem, dies zeigt die Praxis, wissen die Firmen und die 
zuständigen Human Resources (HR)-Abteilungen relativ wenig über das sog. 
»Humankapital«.

Wer sind unsere Leistungsträger? Wo sind die fähigsten Teams? Wie effektiv 
ist unsere Führung und die Teamarbeit im internen und externen Vergleich? 
Wo rekrutieren wir die künftigen Mitarbeiter bzw. wo gehen unsere Mitarbei-
ter hin, wenn sie das Unternehmen verlassen? Dies sind nur einige Fragen, 
die sich Unternehmen wiederholt stellen müssen oder die ihnen begegnen.

Das vorliegende Handbuch zentraler HR-Kennzahlen soll den HR-Verantwort-
lichen gezielte Hinweise geben, um die Leistungsfähigkeit der Organisation mit-
hilfe geeigneter Kennzahlen zu optimieren. Nicht nur die ermittelte Kennzahl 
alleine, sondern insbesondere ihre Entwicklung über die Zeit lässt schlüssige 
Erkenntnisse zu und ermöglicht gezielte Maßnahmen zur Weiterentwicklung der 
Organisation. Aus den Ergebnissen können die Prioritäten für das Humankapital 
für die nahe und mittelfristige Zukunft bestimmt werden. Bauchgefühle wer-
den mit Fakten hinterlegt, Investitionen oder auch Kürzungen können glaub-
haft vertreten und gezielte Fortschritte bei der Wirkung des Unternehmens 
erreicht und gemessen werden. Der Einsatz von HR-Kennzahlen fördert zudem 
die Transparenz des Unternehmens und dient Mitarbeitern, Investoren und an-
deren Stakeholdern zur verbesserten Einschätzung und Analyse. Das Unterneh-
men wird dadurch in Bezug auf das Humankapital vertrauenswürdiger und als 
echter Geschäftspartner akzeptiert. Das Buch ist daher ein idealer Begleiter für 
Personalleiter, HR-Manager, HR-Berater und auch für interessierte Studenten.

Sofern Ihr Unternehmen erst beginnt, die Leistungsfähigkeit der Human  
Ressources zu überprüfen, so messen Sie zu Beginn nicht zu viel auf einmal. 
Zehn bis 15 zentrale Kenngrößen verhelfen Ihnen und Ihrem Unternehmen, 
erste wichtige Erkenntnisse zu erlangen und somit zielgerichtete und fundierte 
Entscheidungen in Bezug auf Ihre wichtigste Ressource – Ihre Mitarbeiter – 
treffen zu können.

Urs Klingler

Fragen, Anregungen und Kommentare bitte an: HR@cometis.de

Vorwort des Autors
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Personalaufwandsstruktur2.20

Formel

​ Personalaufwand pro Gruppe
   ________________________   

Personalaufwand
  ​ × 100 %

Rechenbeispiel

​ 124 Mio. €*
  

_______ 2.453 Mio. €  ​ × 100 % = 5,1 %

* Beispiel mit Löhnen für Geschäftsleitungsmitglieder

Erläuterung

Die Personalaufwandsstruktur gibt den prozentualen Anteil einer Teilgruppe 
am gesamten Personalaufwand an (z. B. Geschäftsleitung, Führungskräfte, 
qualifizierte Mitarbeiter, Angestellte, Arbeiter).

Die Personalaufwandsstrukturen sind je nach Branche und Unternehmens-
kultur sehr unterschiedlich. Eine sorgfältige Analyse kann entscheidende Er-
kenntnisse in Bezug auf die wirklichen Strukturen im Unternehmen geben. 
Die Analyse und die Interpretation ist mit der entsprechenden Sorgfalt und 
Professionalität anzugehen, da bei Lohnfragen unterschiedliche Ansichten ver-
treten werden.

Vorteile Nachteile

•	Gibt Hinweise auf die Personalko-
stenstruktur des Unternehmens

•	Hinweise zu Personalaufwand in 
heterogenen Strukturen

•	Oftmals schwierig zu erheben, 
da häufig interne Strukturen und 
Zuordnungen fehlen

•	Oft nur firmenspezifisch  
vorhanden
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Durchschnittlicher Beschäftigungsgrad2.32

Formel

​ Summe Vollzeitäquivalente
   ______________________   

Anzahl der Mitarbeiter
  ​ × 100 %

Rechenbeispiel

​ 46.000 ______ 
52.100

 ​ × 100 % = 88,3 %

Erläuterung

Der durchschnittliche Beschäftigungsgrad ermittelt sich, indem die Summe 
der Vollzeitäquivalente durch die Gesamtsumme der Mitarbeiter geteilt wird. 
Die Kennzahl gibt einen Hinweis auf die Teilarbeitszeit-Freundlichkeit des Ar-
beitgebers. Hohe Prozentzahlen lassen auf eine verminderte Durchlässigkeit 
für Teilzeitbedürfnisse von Mitarbeitern schließen. Andererseits verursacht ein 
niedriger durchschnittlicher Beschäftigungsgrad zusätzliche Anforderungen an 
die Planung der Verfügbarkeit der Teilzeitkräfte sowie leicht erhöhten Füh-
rungs- und administrativen Aufwand.

Vorteile Nachteile

•	Einfach zu erheben

•	Interessant im Zeitverlauf und der 
Entwicklung

•	Auswertungen auch für Subgrup-
pen möglich

•	Mögliche Überstunden sind ggf. 
nicht in der Kennzahl enthalten

•	Muss nach Vollzeitäquivalentsub-
gruppen bzw. nach Unterneh-
mensbereichen analysiert werden
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