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Vorwort

Wertorientierte Steuerungssysteme für das Personalmanagement sind mittler-

weile in vielen Unternehmen verbreitet: Es existieren Kennzahlen, die unmit-

telbar zur strategischen Steuerung der Personalaktivitäten genutzt werden. Da-

durch kann das Personalmanagement das Ziel erreichen, einen nachweisbaren 

Beitrag zur Umsetzung der Unternehmensstrategie zu leisten.

Das „Human-Capital-Management“ schließt an diese Überlegungen 

an und führt sie einen Schritt weiter: Es rückt Kennzahlen in den Blick, die 

unternehmensübergreifend vergleichbare Aussagen zum Wert der Human-

ressourcen eines Unternehmens ermöglichen – zurzeit allerdings noch ohne 

konsensfähige Lösungen.

Darum ist die aktuelle kontroverse Diskussion zu den existierenden 

Human-Capital-bezogenen Mess- und Bewertungsverfahren zu begrüßen. Sie 

verweist darauf, dass es notwendig ist, sich in der Fachöffentlichkeit mit den 

aktuellen Mess- und Bewertungsverfahren auseinanderzusetzen, um einen 

Weg zu fi nden, der den Besonderheiten des Human Capital am ehesten ge-

recht wird und von allen Interessengruppen mitgetragen werden kann. Diese 

Publikation des Arbeitskreises „Human-Capital-Management“ der Deutschen 

Gesellschaft für Personalführung e.V. leistet einen Beitrag dazu: Sie beschreibt 

ein anwendbares Human-Capital-Modell, das vom Verständnis der Personal-

praxis ausgeht und wichtige Mess- und Steuerungskriterien erfüllt.

Wir danken den folgenden Mitgliedern des Arbeitskreises für ihre Im-

pulse, ihre Diskussionsbeiträge und ihr großes persönliches Engagement:

Ulrike-Christine Ewert  DaimlerChrysler AG

René Friedel  Bayer CropScience Aktiengesellschaft

Dieter Gerlach  Commerzbank AG

Klaus Jakobi  METRO AG

Markus Kopp  Mitteldeutsche Flughafen AG

Dr. Annette Marschlich  PwC Deutsche Revision AG

Rolf Schlue  Henkel KGaA

Katharine Schnelting-Anslinger   Deutsche Lufthansa AG

Prof. Dr. Christian Scholz  Universität des Saarlandes
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Wir danken Prof. Dr. Volker Stein, Universität Siegen, für seine Hinweise 

zur monetären Human-Capital-Bewertung, Dr. Rainer Strack und Ulrich Villis, 

Boston Consulting Group, für ihren Beitrag über den Work onomicsTM-Ansatz 

und Jürgen Dreidoppel, ehemals DaimlerChrysler AG, für seine wertvolle Mit-

arbeit bis zu seinem Ruhestand.

Unser besonderer Dank gilt Dr. Roland Schulz, dessen Initiative als da-

maliger Vorsitzender des DGFP-Vorstands diesen Arbeitskreis ermöglicht hat.

Vonseiten der DGFP hat Dr. Sascha Armutat das Projekt gesteuert, die 

Arbeitsergebnisse der Gruppe dokumentiert und als Autor die Kapitel 1 bis 4 

und 6 verfasst. Susanne Kath hat den Arbeitskreis und die Manuskripterstel-

lung administrativ begleitet.

Univ.-Prof. Dr. Christian Scholz, Universität des Saarlandes, Saarbrücken, 

Prof. Heinz Fischer, Hochschule Pforzheim, Joachim Höper, W. Bertelsmann 

Verlag, und Karl-Heinz Große Peclum, WestLB AG, haben als Herausgeberrat 

der DGFP-Schriftenreihe PraxisEdition die Veröffentlichung dieses Arbeitser-

gebnisses befürwortet.

Ich wünsche diesem Diskussionsbeitrag des Arbeitskreises die verdiente 

Breitenwirkung in der Fachöffentlichkeit.

Dr. Hans Böhm

Geschäftsführer der Deutschen Gesellschaft für Personalführung e.V.
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Management Summary

Human capital is defi ned as people’s performance and potential in an organi-

sation. This view is based on an empirical study that outlines the practitioner’s 

mental model of human capital. According to this model, human capital con-

sists of three elements:

  A basic value element determined by the following ratios:
    Productivity   turnover per employee in proportion to the in-

dustry average
    Employee performance ratio  

    number of employees with good performance ac-

cording to their regular appraisal in proportion to 

the number of all employees appraised
    Employee potential ratio 

    percentage of employees with potential for a more 

advanced job in proportion to the employee tur-

nover ratio. 

  A value maintaining element determined by the following ratios:
    Employee commitment ratio

     number of employees whose commitment is above 

average in proportion to the number of all em-

ployees participating in the commitment survey
    Employee retention ratio 

    number of employees with potential for a more 

advanced job in proportion to those who have 

been with the fi rm for 12 months in proportion 

to the number of all employees with potential for 

a more advanced job at the beginning of the 12-

month period
    Qualifi cation-completion ratio

    number of employees who passed all scheduled 

qualifi cations in proportion to the number of 

all employees for whom qualifi cations had been 

planned


