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Stellungnahme zum Human-Potential-Index (HPI)

1. Executive Summary

Wir begriiBen die Zielsetzung des Projektes ausdriicklich. Die Entwicklung von Standards
belastbarer und vergleichbarer Qualitdtsmerkmale der Personalarbeit in Unternehmen ist
ein grundlegender und notwendiger Schritt in Richtung eines hochwertigen HR
Managements. Solche Kriterien lassen sich zu Benchmarking- und Ratingzwecken nutzen.

Allerdings verfiigt das Projekt zur Zeit noch nicht (iber eine Umsetzungsreife, die ein , going
public* kurzfristig ermdglicht. Dies wird unserer Auffassung nach auch durch die Autoren
des vorgelegten Berichts (Schubert et al., 2008) verdeutlicht.

Auf Grundlage der vorliegenden Informationen zur Einfiihrung des Human Potential Index
(HPI) als Ratinginstrument sehen wir neben anderen folgende Punkte, die vor einer
Umsetzung intensiver geklart und diskutiert werden miissen:

Der HPI in seiner jetzigen Form trifft keine Aussage Uber das tatséchlich
vorhandene Potential der Mitarbeiter. Dies ist zu {iberarbeiten.

Es miissen Wege gefunden werden, die vermeiden, dass der HPI zu einer Politik der
»Score-Optimierung”  anstelle  einer  systematischen  Verbesserung des
Personalwesens fiihrt.

Es gilt zu kldren, nach welchen Kriterien sich ein vorgesehenes Management-Audit
konstituiert. Diese miissen sich insbesondere auf die Auswahl und Legitimation der
Priifenden, sowie auf die inhaltlichen Standards fiir das Audit, beziehen. Die
Aussagekraft des vorgesehenen Management-Audits bedarf dariiber hinaus
empirischer Belege.

Die Stichprobe von Schubert et al. (2008) ist aufgrund ihrer Zusammensetzung und
GroBe in keiner Hinsicht fiir in verschiedenen Prdsentationen vorgelegte
Schlussfolgerungen angemessen. Vielmehr fiihrt die Nutzung von Extremgruppen
zu einer Aufbldhung der Varianz. Unter anderem ist die Ziehung -einer
randomisierten Stichprobe notwendig.

Die vorgelegten Daten lassen keine Differenzierung zwischen GroBe der
Unternehmen, der internationalen Ausrichtung oder der Branche zu. Diese
Bestimmungsstiicke der Situation von Unternehmen sind zu beriicksichtigen.

Der HPI in seiner vorgelegten Form erfasst lediglich das Vorhandensein von HR-
Instrumenten, nicht jedoch Angemessenheit und Qualitat des Einsatzes.

Die Gefahr einer systematischen Monopolstellung und der damit einhergehenden
Interessenausrichtung einzelner Anbieter muss durch Einbeziehung weiterer
Stakeholder ausgeschlossen werden.
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2. Verwendung des HPI als Ratinginstrument

In der Projektbeschreibung zum HPI ist zu lesen, dass dieser Index zukiinftig als
Ratinginstrument zur Erfassung und Bewertung des Humankapitals innerhalb einer
Organisation verwendet werden soll. Doch diese Aussage ist irrefiihrend: Der HPI trifft keine
Aussage iiber das tatsachlich vorhandene Potential der Mitarbeiter — lediglich das reine
Vorhandensein von Instrumenten wird abgefragt. Ob diese Instrumente sinnvoll eingesetzt
werden und zu einer Forderung der Potentialentwicklung der Mitarbeiter beitragen, bleibt
offen.

Zudem muss in der kritischen Betrachtung des HPI festgestellt werden, dass in dessen
Einfiihrung die Gefahr besteht, personalwirtschaftliche Fragestellungen im Unternehmen
zukiinftig zu Gunsten eines hohen HPI-Ratings auszurichten, anstatt zielgerichtet
diejenigen Probleme zu beheben, welche der Index nicht erfasst. Der HPI kann somit zu einer
Politik der ,Score-Optimierung” fiihren, anstatt zu einer systematischen Verbesserung des
Personalwesens. Aus diesem Grund werden Finanzexperten der Unternehmen gréBeres
Interesse an HR-Themen finden und zur besseren Bewertung Einfluss auf die Gestaltung der
Personalabteilung nehmen wollen. Dieser Einschnitt in die Autonomie und Funktionalitat der
HR-Bereiche darf nicht praktische Konsequenz der Einfiihrung des HPI als Ratinginstrument
sein.

Im Gesamtkonzept des HPI ist ein Management-Audit als Teil des Ratingprozesses
vorgesehen. Hier gilt es nun zu prézisieren, nach welchen Qualitatskriterien sich dieses
Audit konstituiert. Diese miissen sich insbesondere auf die Auswahl und Legitimation der
Priifenden als auch auf die inhaltlichen Standards fiir das Audit beziehen. Dariiber hinaus
fehlen fiir die Wirksamkeit eines Management-Audits empirische Befunde. Diese sind zu
erbringen. Der Erfolg einer solchen MaBnahme kann daher auf heutiger Basis nicht als
gesichert angesehen werden.

3. Stand der Entwicklung des HPI

Bei der Planung des weiteren Vorgehens gilt es inshesondere zu beachten, inwiefern sich
der gegenwdrtige Entwicklungsstand des HPI fiir den praktischen Einsatz eignet. Auf die
Grenzen der vorliegenden Ergebnisse weisen auch Schubert et el. in der Studie zum HPI hin.
Bisher wurde der HPI anhand einer Stichprobe von lediglich 113 — ausschlieBlich deutschen
— Unternehmen bzw. Teilen von Unternehmen erarbeitet. Diese Stichprobe ist schon allein
aufgrund ihrer Zusammensetzung und GroBe als Grundlage des HPI vollig ungeeignet. Sie
reicht in keinerlei Hinsicht fir die vorgelegten Schlussfolgerungen aus. Als Resultat der
Stichprobenkonzeption fiihrt die kiinstliche Erhéhung der Varianz zu einem Verlust der
Reprasentativitat der Wirkungskoeffizienten.

Dariiber hinaus ist ebenfalls der rein nationale Charakter der Erhebung kritisch zu
betrachten. Eine Beriicksichtigung der multinationalen Positionierung vieler Unternehmen
ist daher dringend anzuraten.

Der aktuelle Stand des HPI |asst keinerlei Differenzierung zwischen GréBe der Unternehmen,
der internationalen Ausrichtung oder der Branche zu. Gerade diese Unterscheidungen sind



jedoch — inshesondere fiir einen méglichen Einsatz des HPI als Ratingverfahren — von
elementarer Bedeutung.

Dem HPI wird in der aktuellen Diskussion eine ,beachtliche Prognosefahigkeit fiir
Unternehmenserfolg” unterstellt. Diese Kausalitat lasst sich allerdings aus den bisherigen
Ergebnissen nicht ableiten. Vielmehr |&sst sich argumentieren, dass groBe und
wirtschaftlich erfolgreiche Unternehmen i{iber umfassendere (strukturelle und finanzielle)
Mdglichkeiten zum Einsatz von HR-Instrumenten verfiigen. Der HPI erfasst in weiten Teilen
lediglich das Vorhandensein solcher Instrumente, nicht jedoch die Angemessenheit und
Qualitat des Einsatzes — bezogen auf GroBe, Aufbau etc. des betrachteten Unternehmens.
Aufgrund dieser Herangehensweise des HPI wiirden groBe und erfolgreiche Unternehmen
grundsatzlich bessere Ergebnisse erzielen.

4. Entwicklungsnotwendigkeiten des HPI

Vor diesem Hintergrund bleibt festzuhalten, dass vor einer vorschnellen Einfiihrung des HPI
als Ratinginstrument zu warnen ist. Es bedarf weiterer Uberpriifungen und Verbesserungen
des Instrumentes selbst sowie des Einfiihrungs- und Anwendungskonzepts. Hier gilt es
inshesondere die Leistungsfahigkeit des Instrumentariums zu Gberpriifen. Auch miissen
weitere Beratungsunternehmen einbezogen werden, um der Gefahr einer systematischen
Monopolstellung und der damit einhergehenden einseitigen Interessenausrichtung durch
einzelne Anbieter entgegen zu wirken. Aus unserer Sicht muss es Ziel des
Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales sein, ein so bedeutsames Instrument mit weit
reichenden wirtschaftlichen Implikationen unbedingt durch die aktive Auseinandersetzung
im Dialog mit Experten aus der Wissenschaft priifen und bewerten zu lassen.
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