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Mitarbeiter

Allgemeine Angaben und Mitarbeiterkennzahlen

Der Erfolg eines jeden Unternehmens hängt unmittelbar von der er­

folgreichen Arbeit seiner Mitarbeiter ab. Auch die Hannover Rück för­

dert die fachliche, persönliche und gesundheitliche Entwicklung ihrer 

Mitarbeiter konsequent und schreibt diesen Ansatz in strategischen 

Grundsätzen zur Personalarbeit fest. Wie andere Unternehmen stehen 

jedoch auch wir vor diversen aktuellen Herausforderungen. So ist be­

reits seit einiger Zeit eine Intensivierung des Fachkräftemangels und 

damit einhergehend ein Kampf um die besten Mitarbeiter zu beobach­

ten. Eng damit verbunden knüpfen Arbeitnehmer ihre Entscheidung 

für einen Arbeitgeber neben rein monetären Aspekten auch an weitere 

Faktoren wie z. B. die Reputation des Unternehmens, das Angebot an 

Entwicklungsmöglichkeiten und zusätzliche Leistungen. Zusätzlich be­

stimmen Themen wie der Demographische Wandel, die Dynamisie­

rung der Arbeitswelt oder die Digitalisierung und Automatisierung die 

Personalarbeit zunehmend.

Erfolgreiche Mitarbeiter langfristig zu beschäftigen ist einer von zehn 

Schwerpunkten unserer Konzernstrategie. Die strategische Ausrich­

tung der Personalarbeit konkretisieren wir im Rahmen eines internen 

Strategiedokuments, in dem wir unsere personalpolitische Ausrich­

tung und strategische Initiativen jeweils für drei Jahre festlegen. Für 

den Zeitraum 2018 bis 2020 adressieren wir hierbei unter anderem 

die oben genannten Herausforderungen sowie die potentialorientierte 

Entwicklung unserer Mitarbeiter und Führungskräfte und die zeit- und 

qualifikationsgerechte Besetzung offener Positionen. Auch im Rahmen 

unserer Nachhaltigkeitsstrategie 2018-2020 definieren wir konkrete 

Maßnahmen.

Im Rahmen unseres Wesentlichkeitsprozesses haben wir Themen aus 

den Bereichen Mitarbeiterbindung, -entwicklung und -förderung so­

wie Diversität als wesentlich identifiziert.

Das Personalwesen der Hannover Rück wird als zentrale Querschnitts­

funktion weltweit in weiten Teilen vom Hauptsitz in Hannover gesteu­

ert. Es untersteht direkt dem Vorstandsvorsitzenden, der auch für die 

Umsetzung der in der Nachhaltigkeitsstrategie festgeschriebenen 

Maßnahmen verantwortlich ist. Der Personalbereich ist verantwortlich 

für die Umsetzung der Strategie. Er fungiert ferner als Innovator und 

Treiber einer kooperativen Unternehmenskultur, entwickelt auf die 

Bedarfe und Potentiale der Mitarbeiter und Führungskräfte ausgerich­

tete Instrumente und setzt diese um, gestaltet die Organisations- und 

Unternehmensentwicklung mit und ist Dienstleister für alle klassi­

schen Personalthemen wie Rekrutierung, Personalbetreuung und -ent­

wicklung.

Konzernweit beschäftigten wir zum Ende des Berichtsjahres 3.317 

Mitarbeiter (Vorjahr: 3.251). Das kontinuierliche Wachstum unseres 

Unternehmens hat auch im aktuellen Berichtsjahr zu einer Erhöhung 

der Mitarbeiterzahlen geführt. Im Berichtsjahr gab es daher – wie im 

Übrigen auch in den Vorjahren – keine betriebsbedingten Entlassun­

gen.

Aufgrund unserer Tätigkeit als B2B-Dienstleister in der Finanzbranche 

gibt es keine temporären Schwankungen in der Anzahl der Mitarbei­

ter, die beispielsweise durch Saisonarbeit zustande kommen könnten.

Anzahl der Mitarbeiter nach Region, Geschlecht, Beschäftigungsart und Arbeitsvertrag

2018 2017

Beschäftigungsart und Arbeitsvertrag 
nach Region

Anzahl der 
Mitarbeiter2

+ / -
Vorjahr

Davon
Männer

Davon
Frauen

Anzahl der 
Mitarbeiter2

Davon
Männer

Davon
Frauen

Mitarbeiterzahl 3.317 +2,0 % 1.558 1.759 3.251 1.535 1.716

Deutschland 1.434 +3,5 % 672 754 1.385 657 728

Europa exkl. Deutschland 702 +1,3 % 385 317 693 381 312

USA 293 +1,0 % 151 142 290 150 140

Südafrika 479 -1,8 % 139 340 488 143 345

Asien 233 +5,9 % 116 117 220 118 102

Amerika exkl. USA 71 +1,4 % 40 31 70 37 33

Australien 113 +7,6 % 55 58 105 49 56
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Vollzeitstellen 2.931 +2,7 % 1.516 1.415 2.854 1.489 1.365

Deutschland 1.104 +3,7 % 638 466 1.065 624 441

Europa exkl. Deutschland 662 +2,8 % 378 284 644 373 271

USA 291 +1,0 % 151 140 288 150 138

Südafrika 471 -0,6 % 138 333 474 138 336

Asien 232 +5,5 % 116 116 220 118 102

Amerika exkl. USA 68 -1,4 % 40 28 69 37 32

Australien 103 +9,6 % 55 48 94 49 45

2018 2017

Beschäftigungsart und Arbeitsvertrag 
nach Region

Anzahl der 
Mitarbeiter2

+ / -
Vorjahr

Davon
Männer

Davon
Frauen

Anzahl der 
Mitarbeiter2

Davon
Männer

Davon
Frauen

Teilzeitstellen 386 -2,8 % 42 344 397 46 351

Deutschland 322 +0,6 % 34 288 320 33 287

Europa exkl. Deutschland 40 -18,4 % 7 33 49 8 41

USA 2 - 0 2 2 0 2

Südafrika 8 -42,9 % 1 7 14 5 9

Asien 1 - 0 1 0 0 0

Amerika exkl. USA 3 +200,0 % 0 3 1 0 1

Australien 10 -9,1 % 0 10 11 0 11

Unbefristete Stellen 3.175 +3,4 % 1.501 1.674 3.071 1.473 1.598

Deutschland 1.347 +2,5 % 642 705 1.314 630 684

Europa exkl. Deutschland 683 +5,7 % 376 307 646 368 278

USA 292 +1,4 % 150 142 288 148 140

Südafrika 470 +0,2 % 133 337 469 136 333

Asien 201 +11,0 % 106 95 181 107 74

Amerika exkl. USA 70 +1,4 % 39 31 69 36 33

Australien 112 +7,7 % 55 57 104 48 56

Befristete Stellen 142 -21,1 % 57 85 180 82 98

Deutschland 79 +11,3 % 30 49 71 27 44

Europa exkl. Deutschland 19 -59,6 % 9 10 47 35 12

USA 1 -50,0 % 1 0 2 2 0

Südafrika 9 -52,6 % 6 3 19 7 12

Asien 32 -17,9 % 10 22 39 10 29

Amerika exkl. USA 1 - 1 0 1 1 0

Australien 1 - 0 1 1 0 1

Auszubildende 13 -7,1 % 6 7 14 5 9

1 Seit 2016 werden die Mitarbeiter aller in den Abschluss des Hannover Rück-Konzerns einbezogenen Unternehmen erfasst.
2 Die Mitarbeiterkennzahlen ermitteln wir nach Köpfen. Dabei betrachten wir den Konsolidierungskreis nach den Vorschriften des IFRS 10 „Consolidated Financial Statements“ auf 

der Grundlage eines einheitlichen Konsolidierungsmodells für alle Unternehmen, das Beherrschung unabhängig davon definiert, ob sie von gesellschaftsrechtlichen, vertraglichen 
oder wirtschaftlichen Gegebenheiten entsteht. Konzernunternehmen werden ab dem Zeitpunkt konsolidiert, an dem die Hannover Rück die Beherrschung über sie erlangt. Die 
Gesamtzahl der Mitarbeiter enthält ebenfalls die Auszubildenden am Standort Hannover.
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Die Hannover Rück ist ein international agierendes Unternehmen. Es 

ist für uns selbstverständlich, in allen Ländern, in denen wir tätig sind, 

die jeweiligen Gesetze und Bestimmungen als rechtliche Grundlage 

unserer Geschäftstätigkeit zu beachten.

In Bezug auf die Ausgestaltung der Arbeitnehmerrechte sind für uns 

die jeweils in den verschiedenen Ländern geltenden Gesetze maßgeb­

lich. Neben diesen nationalen gesetzlichen Regelungen orientieren 

wir uns an den Normen der Internationalen Arbeitsorganisation (ILO). 

Weitere Menschenrechtsthemen wie Gleichbehandlung und Anti-Dis­

kriminierung oder das Recht auf den Schutz personenbezogener Da­

ten werden durch die für alle Mitarbeiter unseres Unternehmens gel­

tenden Geschäftsgrundsätze sowie unsere Informationssicherheits- 

und Datenschutzrichtlinien geregelt. Grundsätzlich ist die Gefahr von 

Menschenrechtsverletzungen im Rahmen unserer Geschäftstätigkeit 

äußerst gering.

Die Teilhabe unserer Mitarbeiter an Entscheidungsprozessen im Un­

ternehmen ist durch ihr Mitspracherecht des SE-Betriebsrates, den 

gemeinsamen deutschen Betriebsrat der Hannover Rück SE und E+S 

Rückversicherung AG sowie über die drei von diesem gemeinsamen 

Betriebsrat gewählten Arbeitnehmervertreter im Aufsichtsrat sicher­

gestellt. Das Arbeitnehmer-Arbeitgeber-Verhältnis ist im Gesetz über 

die Beteiligung der Arbeitnehmer in einer Europäischen Gesellschaft, 

in unserer Satzung und in den Vereinbarungen mit dem Betriebsrat 

geregelt. Der SE-Betriebsrat hat ein Mitspracherecht, der deutsche 

Betriebsrat hat aber ein Mitbestimmungsrecht.

Über wesentliche betriebliche Veränderungen werden unsere Mitar­

beiter konzernweit umgehend und entsprechend gesetzlicher Vorga­

ben in Kenntnis gesetzt. Der Aufsichtsrat muss von Vorgängen, die für 

die Lage unseres Unternehmens von erheblichem Einfluss sein kön­

nen, unverzüglich unterrichtet werden. Eine genaue zeitliche Frist ist 

hierfür nicht festgelegt. Auch der Betriebsrat für den Standort Hanno­

ver und der SE-Betriebsrat der Hannover Rück SE erhalten im Rah­

men ihres Rechts auf Unterrichtung ordnungsgemäß alle relevanten 

Informationen, um so auf die betrieblichen Änderungen Einfluss neh­

men zu können. Bei etwaigen Beschwerden stehen allen Mitarbeitern 

die Personalvertretungen, die Personalabteilung sowie die jeweilige 

Führungskraft als Ansprechpartner zur Verfügung.

Es sind im Jahr 2018 keine Vorfälle von Geschäftstätigkeiten bekannt, 

die die Rechte auf Vereinigungsfreiheit oder Kollektivverhandlungen 

in unserem Unternehmen einschränken.

GRI-Angaben

103-1 , 103-2 , 102-8 , 102-41 , 402-1

http://reports2.eqs.com/reports/hannoverre/annual/2019/nb/German/9060/.html?entry=93&letterShow=R
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Mitarbeiterentwicklung und -förderung

Die Rekrutierung sowie die Entwicklung und Förderung unserer Mit­

arbeiter in fachlicher, persönlicher und gesundheitlicher Hinsicht sind 

eng mit unserem Geschäftserfolg verbunden und wurden in unserer 

Wesentlichkeitsanalyse als wesentliches Thema identifiziert.

In unserer vom Vorstand verabschiedeten Nachhaltigkeitsstrategie 

setzen wir uns konkrete Ziele zur Mitarbeiterentwicklung und -förde­

rung und arbeiten laufend an deren Umsetzung.

Dazu gehören die Optimierung des Weiterbildungsprogramms für 

Fach- und Führungskräfte sowie Maßnahmen zur Stärkung, Erhaltung 

und Wiederherstellung der physischen und psychischen Gesundheit 

unserer Mitarbeiter.

GRI-Angaben

Zusätzliche Informationen

Gewinnung neuer Mitarbeiter

Als international wachsendes Unternehmen ist die Gewinnung von 

Nachwuchskräften für uns von großer Bedeutung. Daher haben wir im 

Berichtsjahr unsere erfolgreichen Rekrutierungsaktivitäten im In- und 

Ausland weiter gestärkt.

Schon in den vergangenen Jahren konnten wir erfolgreich zeitnah 

qualifizierte neue Mitarbeiter gewinnen. Um dieses hohe Niveau hal­

ten zu können, ist es wichtig, als Arbeitgeber bekannt und attraktiv zu 

bleiben sowie die Erwartungen der Kandidaten auf dem Arbeitsmarkt 

zu kennen. Aus diesem Grund haben wir im Kalenderjahr 2017 eine 

konzeptionelle Überarbeitung unseres Employer Branding-Auftritts 

vorgenommen, die im Berichtsjahr umgesetzt wurde. Diese Überar­

beitung zielt sowohl auf unser allgemeines Erscheinungsbild auf dem 

Bewerbermarkt als auch auf entsprechende Anpassungen unserer Re­

krutierungsinstrumente ab. Dazu gehören beispielsweise unsere Stel­

lenanzeigen, unser Messeauftritt, Informationsmaterialien oder unsere 

Internetpräsenz.

Bei der Kampagnenüberarbeitung richteten wir uns an zuvor erhobe­

nen Anforderungen aus, die für uns relevante Bewerber an einen für 

sie reizvollen Arbeitsplatz und Arbeitgeber stellen – und die wir mit 

unseren Positionen auch tatsächlich erfüllen können. Unsere Haupt­

zielgruppen sind vor allem Hochschulabsolventen und Young Profes­

sionals/Professionals. Inhaltlich entstammen nach wie vor die meisten 

Profile den mathematischen und wirtschaftswissenschaftlichen Studi­

engängen. Allerdings nimmt sowohl die Nachfrage nach als auch die 

Schwierigkeit bei der Besetzung vom IT-Profilen zu. Eine Herausfor­

derung, der wir uns bei der Kampagnen-Überarbeitung ebenfalls ge­

stellt haben.

Beibehalten haben wir größtenteils unseren zielgerichteten Marke­

tingmix, mit dem wir unsere Zielgruppen ansprechen. Für die Ziel­

gruppe der Absolventen umfasst dies verschiedene Maßnahmen wie 

z. B. den Aufbau und die Pflege von Hochschulkontakten, Besuche von 

Jobmessen, Angebote von Exkursionen, Tätigkeitsberichte in studenti­

schen und Fachmagazinen, Online-Medien sowie Bewerbungstrai­

nings etc. Diese Maßnahmen werden laufend auf ihre Wirksamkeit 

überprüft und ggf. angepasst. Für die Gruppe der Young Professio­

nals/Professionals nutzen wir zudem webbasierten Business-Netz­

werke wie XING und LinkedIn. Zudem thematisieren wir auf unseren 

Karriereseiten die Aspekte Führung und Weiterentwicklung für Pro­

fessionals als relevante Themenstellungen.

Auch im Bereich der Rekrutierung nimmt der Einfluss von Empfehlun­

gen zu. Insofern sind das schon bestehende „Mitarbeiter werben Mit­

arbeiter-Programm“ als auch die hervorragende Arbeitgeber-Bewer­

tung auf dem Portal kununu wichtige Marketing-Aspekte bei der Ge­

winnung von Nachwuchskräften.

Mitarbeiterentwicklung und -förderung

103-1 , 103-2 , 103-3

Nachhaltigkeitsstrategie GB 2018: Nichtfinanzielle Erklärung

http://geschaeftsbericht.hannover-rueck.de/reports/hannoverre/annual/2018/gb/German/6030/nichtfinanzielle-konzernerklaerung.html
http://geschaeftsbericht.hannover-rueck.de/reports/hannoverre/annual/2018/gb/German/6030/nichtfinanzielle-konzernerklaerung.html
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•

•

•

Zu den unterschiedlichen Kontaktpunkten kommen verschiedene Ein­

stiegsmöglichkeiten für neue Mitarbeiter:

Vorträge bei Orientierungstagen an Schulen und das Angebot des 

Zukunftstages zielen auf die spätere Gewinnung von 

Schulabgängern für den Dualen Studiengang zum Bachelor of Arts 

der Betriebswirtschaftslehre, Schwerpunkt Versicherung, ab.

Durch Praktikumsangebote und Kooperationen bei 

Abschlussarbeiten haben Studierende die Möglichkeit, das 

Unternehmen kennenzulernen und es als attraktiven Arbeitgeber zu 

entdecken.

Hochschulabsolventen können sowohl durch Direkteinstieg als 

auch über Traineeprogramme einsteigen. Zu den bereits 

vorhandenen drei Trainee-Programmen ist im Berichtsjahr ein 

Programm mit spezieller IT-Ausrichtung hinzugekommen, um die 

Zielgruppe der IT-Absolventen noch stärker anzusprechen. 

Trainees bekommen von Anfang an einen unbefristeten 

Arbeitsvertrag.

GRI-Angaben

Zusätzliche Informationen

103-2

Website: Karriere

https://www.hannover-rueck.de/7518/karriere
https://www.hannover-rueck.de/7518/karriere
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Aus- und Weiterbildung

Die Hannover Rück ist in einer wissensintensiven Branche mit hoher 

Spezialisierung tätig. Durch die kontinuierliche und angemessene 

Aus- und Weiterbildung der Mitarbeiter stellen wir den hohen Quali­

tätsstandard unserer Leistungen sicher. Gleichzeitig bieten wir unse­

ren Mitarbeitern mit unserem Weiterbildungsangebot die Möglichkeit, 

sich auch persönlich weiter zu entwickeln. Gut ausgebildete und moti­

vierte Mitarbeiter sorgen zudem für eine positive Wahrnehmung unse­

res Unternehmens.

Als berufsqualifizierende Ausbildung bieten wir jährlich bis zu sechs 

Plätze zur Erlangung eines Bachelor of Arts der Betriebswirtschafts­

lehre mit Schwerpunkt Versicherung im Rahmen eines Dualen Studi­

ums an. Um den internationalen Ansatz unseres Hauses auch schon in 

dieser Phase zu transportieren, gehört auch ein Aufenthalt an einer 

Summer School an der University of Edinburgh zum Ausbildungspro­

gramm.

Den Berufseinstieg erleichtern wir allen neuen Mitarbeitern durch 

spezielle Basis-Seminare, die auf die jeweilige Mitarbeitergruppe zu­

geschnitten sind. Sie vermitteln ein gewisses Rückversicherungswis­

sen und helfen den Mitarbeitern dabei, den Einstieg in ihr neues Ar­

beitsgebiet zu finden.

Beim Ausbau und der Etablierung unserer Personalentwicklungsmaß­

nahmen ist uns ein bedarfs- und zielgruppenspezifisches Angebot be­

sonders wichtig. So haben wir uns im Jahr 2018 insbesondere mit der 

Unterstützung unserer Mitarbeiter und Führungskräfte in Bezug auf 

den Umgang mit den Auswirkungen der sich spürbar verändernden 

Arbeitswelten beschäftigt. Dabei spielen vor allem die Effekte aus sich 

verändernden Arbeitsformen oder automatisierten bzw. digitalisierten 

Arbeitsabläufen eine Rolle. Basierend darauf haben wir z. B. den 

neuen Workshop „Fit für Veränderungen“ eingeführt. Ziel dieser ge­

meinschaftlich von Mitarbeitern und Führungskräften besuchbaren 

Veranstaltung ist das vorbereitende Durchspielen von Veränderungs­

prozessen, um den sich daraus ergebenden Belastungssituationen vor­

zubeugen. Dieser Workshop stellt somit einen bewussten Brücken­

schlag zwischen den Themen Veränderung und Gesundheit dar.

Unsere Führungskräfte unterstützen wir zudem durch das Angebot so 

genannter Praxistage, an denen in kleineren Gruppen Herausforde­

rungen des Führungsalltages unter Mitwirkung einer Trainerin erör­

tert und mittels Coaching- bzw. Konfliktlösetechniken bearbeitet wer­

den können. Fortgesetzt wurden die Angebote zum Thema „Gesund­

heit – Führungsaufgabe und Selbstverantwortung“ sowie auch zur 

„Geschlechterspezifischen Kommunikation“, die unser Mentoring-Pro­

gramm für Frauen auf Führungsebene flankieren. Aber auch spezielle 

Fachseminare werden unseren Führungskräften angeboten, z. B. ak­

tualisierte und vom Aufbau angepasste Workshops zu arbeitsrechtli­

chen Themen.

Das individuelle Entwicklungsmaßnahmenprogramm erstellen Füh­

rungskraft und Mitarbeiter in der Regel gemeinsam im Rahmen des 

jährlichen Mitarbeitergesprächs. Daraus abgeleitete externe Seminare 

ergänzen das für alle Mitarbeiter offene, interne Weiterbildungspro­

gramm, welches insbesondere Angebote zu Rückversicherung, Sozial- 

und Methodenkompetenz, Informationstechnologie sowie Sprachkurse 

umfasst. Auch 2018 wurde unser Angebot gut angenommen. Im 

Schnitt bildete sich jeder Beschäftigte unseres Unternehmens – so­

wohl intern als auch extern – an 2,7 Tagen weiter. Am Standort Han­

nover lag die Anzahl der Weiterbildungstage pro Mitarbeiter bei 4,4.

GRI-Angaben

Anzahl der durchschnittlichen Weiterbildungstage weltweit und am Standort Hannover

Region 2018 2017 2016 2015 2014

Weltweit 2,7 2,7 3,9 4,4 3,3

Deutschland 4,4 3,9 6,1 6,1 4,3

103-2 , 404-1 , 404-2

http://reports2.eqs.com/reports/hannoverre/annual/2019/nb/German/9060/.html?entry=93&letterShow=R
http://reports2.eqs.com/reports/hannoverre/annual/2019/nb/German/9060/.html?entry=93&letterShow=R
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Mitarbeiterförderung

Um eine individuelle Förderung unserer Mitarbeiter zu gewährleisten, 

bieten wir allen Mitarbeitern jährliche Mitarbeitergespräche mit dem 

direkten Vorgesetzten an. In diesem Gespräch werden die Leistungen 

der Mitarbeiter anhand übergeordneter und unternehmensspezifi­

scher Kriterien beurteilt, Fragen der Zusammenarbeit und des Aufga­

bengebiets sowie die Ziele und die berufliche Entwicklung des einzel­

nen Mitarbeiters eingehend erörtert. Für die Mitarbeiter ist die Teil­

nahme an dem Gespräch freiwillig. Wir empfehlen jedoch einen jährli­

chen Turnus für Mitarbeitergespräche.

Die Durchführungsquote der Mitarbeitergespräche am Standort Han­

nover beläuft sich jährlich auf rund 90 %. Bei den verbliebenen 10 % 

handelt es sich hauptsächlich um Mitarbeiter, die freiwillig auf das 

Mitarbeitergespräch verzichten.

Zur Aufrechterhaltung und Verbesserung der guten Führungs- und 

Kommunikationskultur in unserem Unternehmen ist für alle Führungs­

kräfte eine Rückmeldung vorgesehen. Das sogenannte Führungsfeed­

back ermöglicht es den Mitarbeitern, ihrem Vorgesetzten in einem 

semi-anonymen Verfahren (anonymer Fragebogen sowie anschlie­

ßende Diskussion im Team) ein Feedback über das erlebte Führungs­

verhalten zu geben. Zusätzlich wird die Führungskraft wiederum 

durch ihren direkten Vorgesetzten in Bezug auf ihr Führungsverhalten 

bewertet. Im Anschluss an das Führungsfeedback werden mit der 

Führungskraft entsprechende unterstützende Maßnahmen vereinbart.

Im Jahr 2018 haben insgesamt fast 50 Führungskräfte unterschiedli­

cher Führungsebenen am Führungsfeedback teilgenommen. Die ver­

bleibenden Führungskräfte werden in den kommenden Durchfüh­

rungsrunden eingebunden. Allen (neuen) Führungskräften bieten wir 

– neben der Teilnahme an verschiedenen Führungsseminaren – die 

Möglichkeiten eines individuellen, auf ihre Belange zugeschnittenen 

Coachings.

GRI-Angaben

103-2 , 404-2 , 404-3
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Generationenmanagement und Nachfolgeplanung

Den Herausforderungen des demografischen Wandels stellen wir uns 

im Rahmen unseres Demografie- und Generationenmanagements. 

Dazu haben wir unterschiedliche Seminare erarbeitet. Durch ein pas­

sendes Seminarangebot am Standort Hannover für unsere älteren Mit­

arbeiter fördern wir ihre Leistungsfähigkeit in fachlicher, persönlicher 

und gesundheitlicher Hinsicht. Das Seminar „Den Übergang in den 

Ruhestand aktiv gestalten“ soll ältere Mitarbeiter bereits einige Jahre 

vor dem Ruhestand dabei unterstützen, ihre letzten Jahre im Unter­

nehmen bewusst und vorausschauend zu planen. Der Veränderung 

der Altersstruktur unserer Belegschaft begegnen wir zudem durch un­

terschiedliche Maßnahmen zur Verbesserung der Zusammenarbeit 

von Neueinsteigern und langjährigen Mitarbeitern. Denn besonders 

die Arbeit in gemischten Gruppen hat sich in der Vergangenheit für 

das Unternehmen als hilfreich und erfolgversprechend erwiesen.

Eine gezielte Nachfolgeplanung verhindert Lücken beim Ausscheiden 

von Führungskräften. In einem standardisierten Prozess, den wir alle 

zwei Jahre am Standort Hannover durchführen, werden alle Positionen 

ab Management Level 3 (General Manager/Director) aufwärts am 

Hauptsitz sowie in ausgewählten Auslandseinheiten geprüft. Das Per­

sonalmanagement am Standort Hannover begleitet diesen Prozess. Im 

Rahmen von Gesprächen mit allen Managing Directors in Hannover 

identifizieren wir zunächst mögliche Nachfolger für jede Position auf 

der General Manager-Ebene. Für jeden potenziellen Nachfolger wird 

zudem eine Einschätzung seiner Kompetenzen und Potenziale durch­

geführt und ggf. über notwendige (Entwicklungs-)Maßnahmen ge­

sprochen. Die Bewertung erfolgt anhand der folgenden Kriterien: 

Fachkompetenz, Methodenkompetenz, Sozialkompetenz, Führungs­

kompetenz sowie Potenzialeinschätzung für die geplante Führungs­

ebene. Darüber hinaus ermitteln wir weitere Potenzialträger sowie er­

folgskritische Personen und Positionen. Auf Ebene der Ressortvor­

stände werden die zusammengefassten Ergebnisse zur Nachfolge der 

General Manager im Anschluss diskutiert und ergänzt. In gleicher 

Form und auf Basis derselben Kriterien identifizieren die Ressortvor­

stände darüber hinaus die möglichen Nachfolger für die Managing Di­

rector-Positionen. Die Ergebnisse der Nachfolgeplanung inklusive er­

gänzender Kommentierung seitens der Personalabteilung diskutiert 

der Gesamtvorstand abschließend auf seiner Klausurtagung.

Generell besetzen wir freie Führungspositionen bei gleicher Qualifika­

tion nach Möglichkeit aus den eigenen Reihen und berücksichtigen 

daher Führungspotenzial bereits bei der Einstellung. Auch in unseren 

konsolidierten Konzerngesellschaften achten wir darauf, alle Positio­

nen ab Management Level 3 in den jeweiligen Ländern lokal zu beset­

zen, sofern dies möglich ist. Der Großteil der aktuellen Führungsposi­

tionen ist dementsprechend von lokalen Mitarbeitern besetzt.

GRI-Angaben

103-2 , 202-2 , 404-2
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Gesundheit

Die Leistungsfähigkeit und Gesundheit unserer Mitarbeiter ist eine es­

senzielle Voraussetzung für die nachhaltige Geschäftsentwicklung un­

seres Unternehmens und die Gewährleistung unseres hohen Qualitäts­

standards. Als Mitarbeiter eines Dienstleistungsunternehmens gehen 

unsere Beschäftigten keiner Tätigkeit nach, die mit einer besonderen 

Gefährdung verbunden ist. Dennoch geht der Wandel der Arbeitswelt, 

die Notwendigkeit einer effizienten Gestaltung von Arbeitsprozessen 

und ein stetiger Veränderungsdruck auch an uns nicht spurlos vorbei. 

Dieses kann zu einer reduzierten Leistungsfähigkeit oder Krankheiten 

wie Bluthochdruck, Rücken-, Schulter- und Nackenbeschwerden oder 

psychischen Erkrankungen und damit verbundenen auch zu Ausfallta­

gen führen.

In unserer vom Vorstand verabschiedeten Nachhaltigkeitsstrategie 

2018-2020 setzen wir uns explizit das Ziel, die Leistungsfähigkeit un­

serer Mitarbeiter zu erhalten bzw. wiederherzustellen denn jede Er­

krankung oder Verletzung hat sowohl unmittelbare ökonomische Aus­

wirkungen auf unser Unternehmen als auch soziale Auswirkungen auf 

die betroffenen Mitarbeiter, ihre Familien, unsere Kollegen und die 

Sozialsysteme.

An unserem Standort in Deutschland regeln diverse Gesetze wie das 

Arbeitssicherheitsgesetz (AsiG), das Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG) 

oder die Brandschutzordnung Aspekte zu Arbeitssicherheit und Ge­

sundheitsschutz. Diese gelten für sämtliche in Deutschland tätige Mit­

arbeiter, Dienstleister und Lieferanten. An unseren inner- und außer­

europäischen Standorten gelten regionale Gesetze, die ebenfalls ein­

gehalten werden.

Ein interdisziplinär besetzter Arbeitsschutzausschuss, dem unter an­

derem auch Vertreter der Personalabteilung, des Betriebsrats und der 

Betriebsarzt angehören, tagt regelmäßig mit dem Ziel, aktuelle Ge­

fährdungen im Rahmen der Arbeitssicherheit und des Gesundheits­

schutzes zu erörtern, notwendige Maßnahmen zu definieren und re­

gelmäßige Aktivitäten wie Begehungen abzustimmen sowie z. B. bei 

einer Häufung von Vorfällen zu reagieren. Mitarbeiter werden regel­

mäßig zu Arbeitsschutzthemen unterwiesen. Ferner wurde der in 

Deutschland gesetzlich geforderten Prozess zum betrieblichen Ein­

gliederungsmanagement weiter verbessert. Im Jahr 2018 wurde zu 

diesem Thema eine Betriebsvereinbarung geschlossen, die einen ab­

gestimmten innerbetrieblichen Ablauf unter Beteiligung aller relevan­

ten Stellen sicherstellt.

Im Bereich des präventiven Gesundheitsschutzes sind wie schon in 

den Vorjahren auch weiterhin Seminare und Workshops zur Stärkung 

der Resilienz sowie der Erholungskompetenz unserer Mitarbeiter und 

Führungskräfte feste Bestandteile unseres Angebotes. Überdies bieten 

wir unseren Mitarbeitern an unserem Hauptsitz in Hannover umfang­

reiche Sportangebote, beispielsweise Betriebssportgruppen diverser 

Sportarten und Kooperationen mit Fitness-Studios. Mit Blick auf den 

einzelnen Arbeitsplatz sorgen wir für die bestmögliche Raumauftei­

lung und ergonomische Ausstattung mit elektrisch höhenverstellbaren 

Schreibtischen und hochflexibel einstellbaren Stühlen. Für einen mo­

bilen Massagedienst, der regelmäßig am Standort Hannover ins Haus 

kommt, stellen wir Räumlichkeiten zur Verfügung. Bei Bedarf über­

nehmen wir die Kosten für eine sogenannte Bildschirmarbeitsplatz­

brille.

Unseren Führungskräften bieten wir z. B. speziell auf ihre Belange 

ausgerichtete Workshops, unter anderem zum Thema „Gesundheit – 

Führungsaufgabe und Selbstverantwortung“. Auch haben wir das An­

gebot eines Employee-Assistant-Programmes fortgeführt. Dabei han­

delt es sich um eine externe und anonyme Sofortberatung bei berufli­

chen, privaten und gesundheitlichen Anliegen unserer Mitarbeiter und 

Führungskräfte sowie deren Angehöriger inklusive der Möglichkeit, 

einen Familienservice in Anspruch zu nehmen. Auch im abgelaufenen 

Geschäftsjahr hat sich dieses Angebot als hilfreiches und nachgefrag­

tes Instrument bestätigt.

Im Jahr 2018 traten in Deutschland insgesamt 16 Arbeits- und Wege­

unfälle auf; die Fehltage unserer Mitarbeiter beliefen sich auf insge­

samt 14.134 Tage. Die Fehlzeitenquote lag im Jahr 2018 in Hannover 

mit 4,0 % leicht über dem Niveau des Vorjahres (Vorjahr: 3,8 %). Be­

rufsbedingte Todesfälle in der Belegschaft waren konzernweit nicht zu 

verzeichnen. Aus unserer Geschäftstätigkeit entstehen konzernweit 

keine Arbeitsschutzgefahren, die in förmlichen Vereinbarungen mit 

Gewerkschaften behandelt werden.

GRI-Angaben

Fehlzeiten, Unfälle und Todesfälle am Standort Hannover

2018 2017 2016 2015 2014

Fehltage 14.134 12.934 13.222 12.452 11.453

Fehlzeitenquote 4,0 % 3,8 % 3,9 % 3,8 % 3,6 %

Arbeits- und Wegeunfälle 16 4 9 24 6

Todesfälle 0 0 0 0 0

103-1 , 103-2 , 103-3 , 403-1 , 403-2 , 403-3 , 403-4
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Mitarbeiterbindung

Die Bindung unserer Mitarbeiter, d. h. der Verbleib von engagierten 

und motivierten Wissensträgern im Unternehmen, ist ein entscheiden­

der Faktor für den Erfolg unseres Unternehmens. Eine hohe Mitarbei­

terzufriedenheit beispielsweise durch eine ausgewogene Work-Life-

Balance und eine angemessene Vergütung wirkt sich nicht nur positiv 

auf die Leistungen der Mitarbeiter aus, sondern fördert auch eine po­

sitive Außendarstellung und Wahrnehmung des Arbeitgebers. Aus die­

sen Gründen erachten wir dieses Thema als wesentlich.

In unserer vom Vorstand verabschiedeten Nachhaltigkeitsstrategie 

2018-2020 setzen wir uns dementsprechend konkrete Ziele und arbei­

ten laufend an deren Umsetzung. Unser Ziel ist es, die hohe Mitarbei­

terbindung und niedrige Fluktuationsrate beibehalten. Darüber hinaus 

ist uns der Dialog und die Meinung unserer Mitarbeiter wichtig, so­

dass wir regelmäßige Mitarbeiterbefragungen und -gespräche durch­

führen, um Feedback einzuholen, Verbesserungspotentiale oder mög­

liche Konflikte zu identifizieren.

Die Ausrichtung und Qualität unserer Ziele zur Mitarbeiterbindung 

überprüfen wir dabei mindestens alle drei Jahre im Rahmen der unter­

nehmensweiten Strategierevision, so dass sichergestellt wird, dass 

Unternehmensstrategie und Mitarbeiterbindung ineinandergreifen. 

Darüber hinaus ist die jährliche Überprüfung geplanter und umgesetz­

ter Maßnahmen Teil des kontinuierlichen Performance Excellence-

Prozesses und -Reportings.

GRI-Angaben

Zusätzliche Informationen

Mitarbeiterbindung

103-1 , 103-2 , 103-3 , 202-1

GB 2018: Nichtfinanzielle Erklärung

http://geschaeftsbericht.hannover-rueck.de/reports/hannoverre/annual/2018/gb/German/6030/nichtfinanzielle-konzernerklaerung.html
http://geschaeftsbericht.hannover-rueck.de/reports/hannoverre/annual/2018/gb/German/6030/nichtfinanzielle-konzernerklaerung.html
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Work-Life-Balance

Wir legen Wert darauf, dass unsere Mitarbeiter Beruf und Privatleben 

in einem ausgewogenen Verhältnis miteinander vereinbaren können 

und bieten deshalb vielfältige Möglichkeiten für eine ausgewogene 

Work-Life-Balance. Unsere Maßnahmen umfassen dabei individuell 

gestaltbare Teilzeit- und Telearbeitsmodelle, deren Ausgestaltung weit 

über die rechtlichen Erfordernisse hinausgeht, sowie eine Gleitzeit­

ordnung. Darüber hinaus berät unsere Personalabteilung Mitarbeiter 

bei Interesse über die Möglichkeiten zur Flexibilisierung der Arbeit. 

Diese Flexibilität am Arbeitsplatz kann die Alltagsgestaltung in Le­

bensphasen wie der Familiengründung, der Pflege von Angehörigen 

oder der Vorbereitung auf den Berufsausstieg, z. B. durch Alters­

teilzeit, erleichtern. Am Standort Hannover arbeiten 322 Teilzeitmitar­

beiterinnen und -mitarbeiter mit ca. 70 sehr individuellen Teilzeitmo­

dellen, die sich in der wöchentlichen Arbeitszeit und deren Verteilung 

auf die Arbeitstage unterscheiden. Zudem haben 528 Mitarbeiter ei­

nen Telearbeitsplatz. Auch an unseren ausländischen Standorten gibt 

es unterschiedliche Teilzeitmodelle sowie die Möglichkeit, von einem 

Telearbeitsplatz aus tätig zu sein.

Besonderen Wert legen wir auf Familienfreundlichkeit. Unter anderem 

betreiben wir am Standort Hannover eine betriebseigene Kinderkrippe 

„ReKids“ mit insgesamt gut 30 Krippenplätzen für die ganztägige 

Kleinkindbetreuung (Kinder bis zu einem Alter von drei Jahren). Im 

Rahmen unserer Nachhaltigkeitsstrategie prüfen wir regelmäßig den 

Bedarf für einen Ausbau des Betreuungsangebots für Kinder von Mit­

arbeitern in der Kinderkrippe. 2018 bestand kein Erweiterungsbedarf.

Um Mitarbeitern den Wiedereinstieg während oder nach der Eltern­

zeit zu erleichtern, ermuntern wir unsere Führungskräfte, den Kontakt 

zu unseren in Elternzeit befindlichen Mitarbeitern aktiv zu pflegen, 

z. B. durch die Einladung zu Weiterbildungen oder internen Veranstal­

tungen. Konzernweit waren im Berichtsjahr 202 Mitarbeiter unseres 

Unternehmens in Elternzeit, davon 68 Männer und 134 Frauen. 72 

Mitarbeiter kehrten im Jahr 2018 aus ihrer Elternzeit zurück, davon 26 

Männer und 46 Frauen. 69 Mitarbeiter, die im Jahr 2017 aus ihrer El­

ternzeit zurückkehrten, waren nach zwölf Monaten noch immer in un­

serem Unternehmen beschäftigt (25 Männer, 44 Frauen).

GRI-Angaben

Anzahl der Mitarbeiter in Teilzeit und Telearbeit am Standort Hannover

2018 2017 2016 2015 2014

Teilzeit 322 397 346 316 267

Frauen 288 351 311 286 239

Männer 34 46 35 30 28

Telearbeit 528 463 411 377 337

Anzahl der Mitarbeiter in Elternzeit

2018 2017 2016 2015 2014

In Elternzeit 202 216 152 168 119

Frauen 134 142 105 124 76

Männer 68 74 47 44 43

Rückkehrer 72 95 44 37 33

Frauen 46 60 24 23 18

Männer 26 35 20 14 15

Fluktuation 69 83 43 32 35

Frauen 44 51 23 18 21

Männer 25 32 20 14 14

103-2 , 401-3
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Mitarbeiterzufriedenheit

Um für unsere Mitarbeiter ein nachhaltig attraktiver Arbeitgeber zu 

bleiben, ist uns die Zufriedenheit unserer Mitarbeiter sehr wichtig. 

Das regelmäßige Feedback unserer Mitarbeiter nehmen wir sehr ernst 

und bieten ihnen deshalb verschiedene Wege der Rückmeldung.

Im Jahr 2018 haben wir diesbezüglich eine neue Durchführungsrunde 

unseres Führungsfeedbacks gestartet. Hierbei wird den Mitarbeitern 

einer definierten Gruppe von Führungskräften die Möglichkeit gege­

ben, ihren direkten Vorgesetzten eine Rückmeldung über das erlebte 

Führungsverhalten zu geben. Diese grundsätzliche Rückmeldung wird 

anschließend zu einem aggregierten Ergebnisreport zusammenge­

fasst, der in einem moderierten Dialog zwischen Führungskraft und 

Mitarbeitern besprochen wird, sodass hieraus Maßnahmen zur Ver­

besserung der Führungswirkung und der Zusammenarbeit abgeleitet 

werden können.

Ein gesichertes Bild unserer Mitarbeiterzufriedenheit erlangen wir be­

reits seit vielen Jahren durch die Befragung unserer Mitarbeiter am 

Standort Hannover. Darüber hinaus führten wir im Herbst 2015 mit 

Unterstützung einer Marktforschungs- und Beratungsgesellschaft zum 

ersten Mal eine internationale, gruppenweite Mitarbeiterbefragung 

durch. Auf der Basis einer soliden Beteiligung von 70 % ließ sich als 

zentrales Ergebnis eine sehr hohe Gesamtzufriedenheit unserer Mitar­

beiter feststellen. Dies galt sowohl für die Durchschnittsbewertung 

über alle Fragen hinweg als auch für nahezu alle Einzelfragen. Beson­

ders erfreulich war die hohe Motivation und Einsatzbereitschaft, die 

unsere Mitarbeiter zum Ausdruck brachten. Als Verbesserungspoten­

zial sahen unsere Mitarbeiter ein breiter aufgestelltes Vergütungssys­

tem und eine nochmals verbesserte Unterstützung bei ihrer individuel­

len Weiterbildung. Auf Basis dieser Erkenntnisse wurden die Ergeb­

nisse detailliert ausgewertet sowie in den einzelnen Einheiten dezen­

trale Maßnahmen initiiert und umgesetzt.

Die Fluktuation am Standort Hannover lag mit 4,1 % (Vorjahr: 1,9 %) 

deutlich unter dem Branchendurchschnitt von 5,3 %. Die durch­

schnittliche Unternehmenszugehörigkeit am Standort Hannover belief 

sich im Jahr 2018 auf 12 Jahre.

Zu- und Abgänge der Mitarbeiter nach Region

2018 2017 20161

Rate der 
Zugänge3

Rate der 
Abgänge4

Rate der 
Zugänge3

Rate der 
Abgänge4

Rate der 
Zugänge3

Rate der 
Abgänge4

Region Anzahl2 in % Anzahl2 in % Anzahl2 in % Anzahl2 in % Anzahl2 in % Anzahl2 in %

Deutschland 96 6,7 57 4,0 65 4,7 32 2,3 62 4,6 50 3,7

Europa exkl. Deutschland 119 22,4 118 22,2 96 18,0 103 19,4 77 14,5 43 8,1

USA 38 12,2 36 11,5 21 6,7 26 8,3 24 7,7 18 5,8

Südafrika 58 33,0 50 28,4 72 40,9 63 35,8 15 8,5 16 9,1

Asien 52 23,9 31 14,2 55 25,2 22 10,1 35 16,1 29 13,3

Amerika exkl. USA 9 8,3 8 7,4 8 7,4 7 6,5 22 20,4 13 12,0

Australien 13 13,3 11 11,2 16 16,3 9 9,2 12 12,2 11 11,2

1 Die konzernweite Mitarbeiterzahl bezieht bis einschließlich 2015 nur die Mitarbeiter ein, die in Konzerngesellschaften tätig waren, die dem operativen Versicherungsbetrieb 
zuzuordnen sind. Ab 2016 werden die Mitarbeiter aller in den Abschluss des Hannover Rück-Konzerns einbezogenen Unternehmen erfasst.

2 Die Mitarbeiterkennzahlen ermitteln wir nach Köpfen. Dabei betrachten wir den Konsolidierungskreis nach den Vorschriften des IFRS 10 „Consolidated Financial Statements“ auf 
der Grundlage eines einheitlichen Konsolidierungsmodells für alle Unternehmen, das Beherrschung unabhängig davon definiert, ob sie von gesellschaftsrechtlichen, vertraglichen 
oder wirtschaftlichen Gegebenheiten entsteht. Konzernunternehmen werden ab dem Zeitpunkt konsolidiert, an dem die Hannover Rück die Beherrschung über sie erlangt. Die 
Gesamtzahl der Mitarbeiter enthält ebenfalls die Auszubildenden am Standort Hannover.

3 Die Rate der Zugänge betrachtet alle neu angestellten Mitarbeiter im Berichtsjahr (bezogen auf die Gesamtmitarbeiterzahl zum 31.12.).
4 Die Rate der Abgänge betrachtet die Anzahl der Mitarbeiter, die das Unternehmen im Berichtsjahr freiwillig oder wegen Kündigung, Pensionierung oder Tod verlassen haben 

(bezogen auf die Gesamtmitarbeiterzahl zum 31.12.).

Fluktuationsquote

Region 2018 2017 2016 2015 2014

Deutschland 4,1 % 1,9 % 3,1 % 2,5 % 1,5 %



Vorstandsvorwort Unternehmensprofil Strategie und Management Governance und Dialog Produktverantwortung Mitarbeiter Umwelt und Soziales GRI-Index

Hannover Rück | Nachhaltigkeitsbericht 2018 96

Zu- und Abgänge der Mitarbeiter nach Geschlecht

2018 2017 20161

Rate der 
Zugänge3

Rate der 
Abgänge4

Rate der 
Zugänge3

Rate der 
Abgänge4

Rate der 
Zugänge3

Rate der 
Abgänge4

Geschlecht Anzahl2 in % Anzahl2 in % Anzahl2 in % Anzahl2 in % Anzahl2 in % Anzahl2 in %

Männer 175 11,2 154 9,9 171 11,1 137 8,9 124 8,8 103 7,3

Frauen 210 11,9 159 9,0 162 9,4 127 7,4 123 8,3 92 6,2

1 Die konzernweite Mitarbeiterzahl bezieht bis einschließlich 2015 nur die Mitarbeiter ein, die in Konzerngesellschaften tätig waren, die dem operativen Versicherungsbetrieb 
zuzuordnen sind. Ab 2016 werden die Mitarbeiter aller in den Abschluss des Hannover Rück-Konzerns einbezogenen Unternehmen erfasst.

2 Die Mitarbeiterkennzahlen ermitteln wir nach Köpfen. Dabei betrachten wir den Konsolidierungskreis nach den Vorschriften des IFRS 10 „Consolidated Financial Statements“ auf 
der Grundlage eines einheitlichen Konsolidierungsmodells für alle Unternehmen, das Beherrschung unabhängig davon definiert, ob sie von gesellschaftsrechtlichen, vertraglichen 
oder wirtschaftlichen Gegebenheiten entsteht. Konzernunternehmen werden ab dem Zeitpunkt konsolidiert, an dem die Hannover Rück die Beherrschung über sie erlangt. Die 
Gesamtzahl der Mitarbeiter enthält ebenfalls die Auszubildenden am Standort Hannover.

3 Die Rate der Zugänge betrachtet alle neu angestellten Mitarbeiter im Berichtsjahr (bezogen auf die Gesamtmitarbeiterzahl zum 31.12.).
4 Die Rate der Abgänge betrachtet die Anzahl der Mitarbeiter, die das Unternehmen im Berichtsjahr freiwillig oder wegen Kündigung, Pensionierung oder Tod verlassen haben 

(bezogen auf die Gesamtmitarbeiterzahl zum 31.12.).

Zu- und Abgänge der Mitarbeiter nach Altersgruppe

2018 2017 20161

Rate der 
Zugänge3

Rate der 
Abgänge4

Rate der 
Zugänge3

Rate der 
Abgänge4

Rate der 
Zugänge3

Rate der 
Abgänge4

Altersgruppe Anzahl2 in % Anzahl2 in % Anzahl2 in % Anzahl2 in % Anzahl2 in % Anzahl2 in %

Bis 29 Jahre 151 44,7 73 21,6 112 33,1 46 13,6 91 26,9 40 11,8

30 bis 49 Jahre 206 12,5 166 10,0 189 11,4 150 9,1 125 7,6 107 6,5

50 Jahre und älter 28 4,3 74 11,4 32 4,9 68 10,5 31 4,8 48 7,4

1 Die konzernweite Mitarbeiterzahl bezieht bis einschließlich 2015 nur die Mitarbeiter ein, die in Konzerngesellschaften tätig waren, die dem operativen Versicherungsbetrieb 
zuzuordnen sind. Ab 2016 werden die Mitarbeiter aller in den Abschluss des Hannover Rück-Konzerns einbezogenen Unternehmen erfasst.

2 Die Mitarbeiterkennzahlen ermitteln wir nach Köpfen. Dabei betrachten wir den Konsolidierungskreis nach den Vorschriften des IFRS 10 „Consolidated Financial Statements“ auf 
der Grundlage eines einheitlichen Konsolidierungsmodells für alle Unternehmen, das Beherrschung unabhängig davon definiert, ob sie von gesellschaftsrechtlichen, vertraglichen 
oder wirtschaftlichen Gegebenheiten entsteht. Konzernunternehmen werden ab dem Zeitpunkt konsolidiert, an dem die Hannover Rück die Beherrschung über sie erlangt. Die 
Gesamtzahl der Mitarbeiter enthält ebenfalls die Auszubildenden am Standort Hannover.

3 Die Rate der Zugänge betrachtet alle neu angestellten Mitarbeiter im Berichtsjahr (bezogen auf die Gesamtmitarbeiterzahl zum 31.12.).
4 Die Rate der Abgänge betrachtet die Anzahl der Mitarbeiter, die das Unternehmen im Berichtsjahr freiwillig oder wegen Kündigung, Pensionierung oder Tod verlassen haben 

(bezogen auf die Gesamtmitarbeiterzahl zum 31.12.).

GRI-Angaben

103-3 , 401-1
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Vergütung und Sozialleistungen

Die Vergütung in unserem Unternehmen erfolgt nach klaren und 

transparenten Regeln. Unsere Mitarbeiter werden ausschließlich ent­

sprechend ihrer spezifischen Aufgaben, ihrer Qualifikation sowie der 

von ihnen erbrachten Leistung anhand einer weltweit gültigen Vergü­

tungsrichtlinie vergütet.

In Deutschland profitieren die Mitarbeiter von der Sicherheit und den 

Vorteilen des Tarifvertrages für die private Versicherungswirtschaft. 

93 % unserer Mitarbeiter am Standort Hannover fallen unter die Kol­

lektivvereinbarung. Die restlichen 7 % ergeben sich aus den teilweise 

außertariflich gestalteten Vereinbarungen mit Führungskräften, deren 

Gehälter sich aus festen, leistungs- und verantwortungsbezogenen 

Komponenten zusammensetzen. Je nach individuellen Zielvereinba­

rungen erhalten unsere leitenden Mitarbeiter darüber hinaus erfolgs­

abhängige Zahlungen und langfristige Anreize. Konzernweit fallen 

100 % der Mitarbeiter in Frankreich, Indien und Schweden unter Kol­

lektivvereinbarungen. Aufgrund unserer hohen Spezialisierung setzen 

wir weltweit hochqualifiziertes Personal ein. Die Höhe der Gehälter 

entspricht dieser hohen Qualifizierung. Gehaltserhöhungen und Beför­

derungen folgen einem klar definierten Prozess. Ein Risiko der Unter­

schreitung eines lokalen Mindestlohns besteht deshalb nicht.

Für die in Deutschland beschäftigten Mitarbeiter bestehen für die ein­

zelnen Beförderungsstufen transparente, im Intranet veröffentlichte 

Beförderungskriterien, die ebenfalls rein aufgaben- und qualifikations­

bezogen sind. Im Rahmen der jährlichen Gehalts- und Beförderungs­

runde werten wir explizit aus, wie viele Frauen und Männer eine Ge­

haltserhöhung erhalten, ob sich diese in der durchschnittlichen Höhe 

unterscheidet und ob sich ein Trend zur Bevorzugung und Benachtei­

ligung eines Geschlechts abzeichnet. Wie in den Jahren zuvor, gab es 

hier keine geschlechtsspezifische Bevorzugung oder Benachteiligung - 

weder in der Anzahl noch in der durchschnittlichen Höhe. Zudem 

überprüfen wir, wie viele Frauen und Männer pro Hierarchieebene be­

fördert werden. Auch hier erfolgt eine Gleichbehandlung.

Ergänzend zur privaten und gesetzlichen Altersvorsorge haben unsere 

längerfristig beschäftigten Mitarbeiter in Deutschland Anspruch auf 

die Aufnahme in die arbeitgeberfinanzierten Versorgungsmodelle zur 

Altersversorgung. Die Höhe der Finanzierungsbeiträge richtet sich 

nach den individuellen Gehaltsstufen und wird den Tarifgruppen ent­

sprechend berechnet. Durch Entgeltumwandlung können die Mitar­

beiter weitere arbeitnehmerfinanzierte betriebliche Altersversorgun­

gen aufbauen. Insgesamt beliefen sich die sozialen Abgaben und die 

Aufwendungen für Unterstützung durch unser Unternehmen im Be­

richtsjahr auf 57,1 Mio. EUR.

Darüber hinaus bieten wir unseren Mitarbeitern weitere freiwillige 

Leistungen an. Dazu gehören unter anderem Lebens- sowie Kranken- 

und Invaliditätsversicherungen. Diese hängen vom jeweiligen Standort 

und den gesetzlichen Vorgaben ab. Allen Mitarbeitern unseres Unter­

nehmens werden dabei prozentual auf ihre Arbeitszeit dieselben Leis­

tungen gewährt.

Auch im Bereich der Personalgewinnung sind uns klare und transpa­

rente Regelungen wichtig. Seit mehreren Jahren beteiligen wir uns an 

der Initiative Fair Company, einer Kampagne von Handelsblatt und 

Wirtschaftswoche zur fairen Beschäftigung von Praktikanten. Als Fair 

Company verpflichten wir uns zur Einhaltung verschiedener Grund­

sätze, beispielsweise keine Vollzeitstellen durch Praktikanten, Volon­

täre, Hospitanten oder Dauer-Aushilfen zu ersetzen.

GRI-Angaben

Zusätzliche Informationen

Soziale Abgaben und Aufwendungen für Unterstützung

In TEUR 2018 2017 2016 2015 2014

Soziale Abgaben und Aufwendungen für 
Unterstützung 57.112 56.753 59.700 53.300 n.a.

Soziale Abgaben 26.928 25.486 n.a. n.a. n.a.

Aufwendungen für Altersvorsorge 26.117 26.551 n.a. n.a. n.a.

Aufwendungen für Unterstützung 4.067 4.716 n.a. n.a. n.a.

102-35 , 102-36 , 102-37 , 102-41 , 103-2 , 201-3 , 202-1 , 401-2 , 405-2

Vergütung und Leistungsbeurteilung Website: Geschäftsgrundsätze

https://www.hannover-rueck.de/50961/geschaftsgrundsatze.pdf
https://www.hannover-rueck.de/50961/geschaftsgrundsatze.pdf
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Diversität

Die Vielfalt unserer Mitarbeiter ist einer der Grundpfeiler für unseren

Geschäftserfolg und daher für uns wesentlich. Wir profitieren in ho­

hem Maße von den Fähigkeiten und dem Know-how unserer weibli­

chen und männlichen, älteren und jüngeren Mitarbeiter und von den 

unterschiedlichen Nationalitäten innerhalb der Konzernbelegschaft. 

Diese Vielfalt hilft uns dabei, unser diverses Geschäftsumfeld auch in­

nerhalb unseres Unternehmens abzubilden und die hohen Qualitäts­

standards der komplexen Rückversicherungsdienstleistungen zu erfül­

len. So tragen kulturelle Hintergründe dazu bei, global professionell 

agieren zu können. Zudem kann durch die Förderung der Vielfalt im 

Unternehmen ein positives Arbeitsklima geschaffen und die Motiva­

tion der Mitarbeiter gesteigert werden.

In unserer Nachhaltigkeitsstrategie 2018-2020 haben wir die Förde­

rung von Vielfalt und Chancengleichheit verankert und diese mit kon­

kreten Ziele hinterlegt, an deren Umsetzung wir laufend arbeiten.

Die Ausrichtung und Qualität unserer Ziele zur Diversität überprüfen 

wir dabei mindestens alle drei Jahre im Rahmen der unternehmens­

weiten Strategierevision, so dass sichergestellt wird, dass Unterneh­

mensstrategie und Diversität ineinandergreifen. Darüber hinaus ist die 

jährliche Überprüfung geplanter und umgesetzter Maßnahmen Teil 

des kontinuierlichen Performance Excellence-Prozesses und -Re­

portings.

Wir tolerieren keine Diskriminierung aufgrund von Rasse, Hautfarbe, 

Geschlecht, Alter, Herkunft, Religion, sexueller Orientierung, Ge­

schlechtsidentität und -ausdruck, Beziehungsstatus, Staatsangehörig­

keit, Behinderung, medizinischer Verfassung oder aufgrund eines an­

deren rechtlich geschützten Faktors. Dies ist in unseren weltweit gülti­

gen Geschäftsgrundsätzen festgelegt und wird durch unsere Füh­

rungskräfte und Mitarbeiter im Geschäftsalltag vorgelebt. Etwaige 

Verstöße können über unser konzernweit installiertes Hinweisgeber­

system gemeldet werden. Fälle von Diskriminierung, die arbeitsrecht­

liche Konsequenzen erfordert hätten, gab es im Berichtsjahr nicht.

Wir bekennen uns zur Chancengleichheit von Männern und Frauen 

und wollen den Anteil von Frauen in Führungspositionen langfristig 

ausbauen. Durch unser Mentoring-Programm und weitere Fördermaß­

nahmen unterstützen wir Frauen in unserem Unternehmen dabei, 

über ihre bisherige berufliche Entwicklung zu reflektieren und ihren 

weiteren Werdegang aktiv zu gestalten. Unser Seminarangebot dient 

der Förderung aller Mitarbeiter im Unternehmen und soll auch bei un­

seren erfahrenen Mitarbeitern die Bereitschaft zum lebenslangen Ler­

nen fördern.

Den Herausforderungen einer älter werdenden Belegschaft begegnen 

wir frühzeitig. Im Rahmen unseres Demografie- und Generationenma­

nagements haben wir z. B. Maßnahmen zur Förderung der Zusam­

menarbeit zwischen neuen und erfahrenen Mitarbeitern etabliert. 

Ebenso haben wir eine Vielzahl von Programmen und Maßnahmen zur 

Gewinnung von Nachwuchskräften konzernweit implementiert.

GRI-Angaben

Zusätzliche Informationen

Diversität

103-1 , 103-2 , 103-3 , 406-1

Aus- und Weiterbildung

Compliance

Website: Geschäftsgrundsätze

Website: Karriere

GB 2018: Nichtfinanzielle Erklärung

https://www.hannover-rueck.de/50961/geschaftsgrundsatze.pdf
https://www.hannover-rueck.de/50961/geschaftsgrundsatze.pdf
https://www.hannover-rueck.de/7518/karriere
https://www.hannover-rueck.de/7518/karriere
http://geschaeftsbericht.hannover-rueck.de/reports/hannoverre/annual/2018/gb/German/6030/nichtfinanzielle-konzernerklaerung.html
http://geschaeftsbericht.hannover-rueck.de/reports/hannoverre/annual/2018/gb/German/6030/nichtfinanzielle-konzernerklaerung.html
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Diversitätskennzahlen

Wir erheben Daten zur Diversität unserer Mitarbeiter konzernweit in 

Bezug auf Geschlecht und Alter und für den Standort Hannover zu­

sätzlich in Bezug auf die Nationalität. Aufgrund gesetzlicher Regelun­

gen veröffentlichen wir keine Daten bezüglich sonstiger Kategorien, 

wie z. B. Glaubensrichtung oder Behinderung.

In unserem gesamten Konzern werden Mitarbeiter unabhängig von ih­

rer Herkunft ausgewählt. Um die hohen Qualitätsstandards unserer 

komplexen Rückversicherungsdienstleistungen zu erfüllen begrüßen 

wir es vielmehr, dass eine Vielzahl von Experten aus verschiedenen 

Bereichen und mit unterschiedlichen kulturellen Hintergründen für 

uns arbeitet.

Konzernweit ist das Geschlechterverhältnis der 3.317 Mitarbeiter mit 

47,0 % männlichen und 53,0 % weiblichen Mitarbeitern nahezu aus­

geglichen. Allerdings sind Frauen in den höheren Hierarchieebenen 

des Unternehmens seltener vertreten als Männer. Von den in Deutsch­

land tätigen 90 Führungskräften sind 14 weiblich, das sind 15,6 %.

Damit erfüllen wir die vom Vorstand neu festgelegte Frauenquote für 

die erste und zweite Führungsebene in Höhe von 18 % bis zum Jahr 

2022 bislang noch nicht. Um das zu ändern, haben wir Instrumente 

und Vorgehensweisen etabliert, um Frauen auf ihrem Entwicklungs­

weg zu unterstützen: beispielsweise ein Mentoring-Programm für 

Frauen, Seminare für Führungskräfte, die Unterschiede und Gemein­

samkeiten geschlechterspezifischer Kommunikation beleuchten, Bera­

tungsgespräche für werdende Eltern hinsichtlich Schutzfristen, Eltern­

zeit, Teilzeit in Elternzeit etc. oder auch die zeitliche und inhaltliche 

Einplanung von aus der Elternzeit zurückkehrenden Mitarbeitern mit 

flexiblen Regelungen, die weit über die rechtlichen Standards hinaus­

gehen.

Insbesondere das Mentoring-Programm als hochindividuelles Ent­

wicklungsinstrument soll Frauen dazu ermutigen, über ihre Karriere­

perspektiven nachzudenken. Inhalt des Programms ist es, Mitarbeite­

rinnen mit erfahrenen Führungskräften für einen Zeitraum von zwölf 

Monaten zu einem zielgerichteten, regelmäßigen Austausch zusam­

menzuführen. Die Mentees werden dabei unterstützt, über ihre bishe­

rige berufliche Entwicklung zu reflektieren und ihren weiteren Werde­

gang aktiv zu gestalten. Aber auch die Rolle als Mentor führt bei den 

entsprechenden Führungskräften, darunter auch Vorstände, zu einem 

Erkenntnisgewinn und einer Sensibilisierung hinsichtlich der Gender-

Thematik. Im April 2018 endete eine weitere Durchführungsrunde, in 

der sieben Mentee-Mentoren-Tandems zusammengearbeitet haben. 

Ebenfalls in 2018 startete eine neue Runde mit Informationsveranstal­

tungen und mit dem Bewerbungsprozess für das Programm.

Die Altersstruktur unserer Konzernbelegschaft ergibt auch 2018 ein 

ausgewogenes Bild: 13,4 % unserer Mitarbeiter sind unter 30, 59,1 % 

zwischen 30 und 49 und 27,5 % über 50 Jahre alt. Ein Vergleich der 

Altersstruktur über die Jahre zeigt jedoch eine dem demografischen 

Wandel entsprechende Entwicklung auf. Der Anteil an Mitarbeitern 

„50 Jahre und älter“ stieg von 2011 bis 2018 kontinuierlich um 7,5 

Prozentpunkte an.

Frauenquote für die erste und zweite Führungsebene am Standort Hannover

In % 2018 2017 2016 2015 2014

Gesetzte Zielquote 18,0 16,8 16,8 16,8 n.a.

Erreichte Frauenquote 15,6 15,4 16,3 16,0 17,0

http://reports2.eqs.com/reports/hannoverre/annual/2019/nb/German/9060/.html?entry=93&letterShow=R
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In unserer Personalstatistik werden drei Hierarchieebenen unterschie­

den: Group Executive, Senior Management sowie weitere Mitarbeiter. 

Konzernweit gehören von den insgesamt 3.317 Mitarbeitern 152 Per­

sonen (4,6 %) zur Kategorie Group Executive, 716 Personen (21,6 %) 

zur Kategorie Senior Management und 2.449 Personen (73,8 %) zur 

Kategorie weitere Mitarbeiter.

Details zur Zusammensetzung der unterschiedlichen Mitarbeiterkate­

gorien können den nachfolgenden Tabellen entnommen werden. 

Mitarbeiterzusammensetzung nach Geschlecht

2018 2017 20161 2015 2014

Geschlecht Anzahl2
+ / -

Vorjahr in %3 Anzahl2
+ / -

Vorjahr in %3 Anzahl2 in %3 Anzahl2 in %3 Anzahl2 in %3

Mitarbeiterzahl

Männer 1.558 23 47,0 1.535 45 47,2 1.490 51,5 1.255 48,9 1.231 48,6

Frauen 1.759 43 53,0 1.716 313 52,8 1.403 48,5 1.313 51,1 1.303 51,4

Group Executive

Männer 128 -3 84,2 131 -3 84,5 134 84,8 136 5,3 136 5,4

Frauen 24 - 15,8 24 - 15,5 24 15,2 24 0,9 23 0,9

Senior 
Management

Männer 452 19 63,1 433 50 63,5 383 63,5 355 13,8 339 13,4

Frauen 264 15 36,9 249 48 36,5 201 36,5 176 6,9 166 6,6

Weitere 
Mitarbeiter

Männer 978 7 39,9 971 113 40,2 858 40,2 764 29,8 756 29,8

Frauen 1.471 28 60,1 1.443 150 59,8 1.293 49,8 1.113 43,3 1.114 44,0

1 Die konzernweite Mitarbeiterzahl bezieht bis einschließlich 2015 nur die Mitarbeiter ein, die in Konzerngesellschaften tätig waren, die dem operativen Versicherungsbetrieb 
zuzuordnen sind. Ab 2016 werden die Mitarbeiter aller in den Abschluss des Hannover Rück-Konzerns einbezogenen Unternehmen erfasst.

2 Die Mitarbeiterkennzahlen ermitteln wir nach Köpfen. Dabei betrachten wir den Konsolidierungskreis nach den Vorschriften des IFRS 10 „Consolidated Financial Statements“ auf 
der Grundlage eines einheitlichen Konsolidierungsmodells für alle Unternehmen, das Beherrschung unabhängig davon definiert, ob sie von gesellschaftsrechtlichen, vertraglichen 
oder wirtschaftlichen Gegebenheiten entsteht. Konzernunternehmen werden ab dem Zeitpunkt konsolidiert, an dem die Hannover Rück die Beherrschung über sie erlangt. Die 
Gesamtzahl der Mitarbeiter enthält ebenfalls die Auszubildenden am Standort Hannover.

3 Der prozentuale Anteil stellt den Anteil von Frauen und Männern innerhalb der jeweiligen Hierarchieebene dar.
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Mitarbeiterzusammensetzung nach Altersgruppe und Mitarbeiterkategorie

2018 2017 20161 2015 2014

Altersgruppe Anzahl2
+ / -

Vorjahr in %3 Anzahl2 in %3 Anzahl2 in %3 Anzahl2 in %3 Anzahl2 in %3

Mitarbeiterzahl Bis 29 Jahre 444 29 13,4 415 12,8 370 12,8 341 13,3 331 13,1

30 bis 49 Jahre 1.960 -21 59,1 1.981 60,9 1.811 62,6 1.597 62,2 1.612 63,6

50 Jahre und älter 913 58 27,5 855 26,3 712 24,6 630 24,5 591 23,3

Group Executive Bis 29 Jahre - - - - - 75 - - - - -

30 bis 49 Jahre 63 -6 41,1 69 2,1 83 2,6 77 3,0 87 3,4

50 Jahre und älter 89 3 58,9 86 2,6 398 2,9 83 3,2 72 2,8

Senior Management Bis 29 Jahre 3 -2 0,4 5 0,2 186 - 2 0,1 1 -

30 bis 49 Jahre 434 11 60,6 423 13,0 370 13,8 352 13,7 338 13,3

50 Jahre und älter 279 25 39,0 254 7,8 1.338 6,4 177 6,9 166 6,6

Weitere Mitarbeiter Bis 29 Jahre 441 31 18,0 410 12,6 443 12,8 339 13,2 330 13,0

30 bis 49 Jahre 1.467 -22 59,8 1.489 45,8 45,8 46,2 1.168 45,5 1.187 46,8

50 Jahre und älter 545 30 22,2 515 15,8 15,8 15,3 370 14,4 353 13,9

1 Die konzernweite Mitarbeiterzahl bezieht bis einschließlich 2015 nur die Mitarbeiter ein, die in Konzerngesellschaften tätig waren, die dem operativen Versicherungsbetrieb 
zuzuordnen sind. Ab 2016 werden die Mitarbeiter aller in den Abschluss des Hannover Rück-Konzerns einbezogenen Unternehmen erfasst.

2 Die Mitarbeiterkennzahlen ermitteln wir nach Köpfen. Dabei betrachten wir den Konsolidierungskreis nach den Vorschriften des IFRS 10 „Consolidated Financial Statements“ auf 
der Grundlage eines einheitlichen Konsolidierungsmodells für alle Unternehmen, das Beherrschung unabhängig davon definiert, ob sie von gesellschaftsrechtlichen, vertraglichen 
oder wirtschaftlichen Gegebenheiten entsteht. Konzernunternehmen werden ab dem Zeitpunkt konsolidiert, an dem die Hannover Rück die Beherrschung über sie erlangt. Die 
Gesamtzahl der Mitarbeiter enthält ebenfalls die Auszubildenden am Standort Hannover.

3 Der prozentuale Anteil stellt den Anteil der jeweiligen Altersgruppe in der Hierarchieebene an der Gesamtbelegschaft dar.

Altersstruktur der Mitarbeiter konzernweit

GRI-Angaben

Zusätzliche Informationen

0

102-8 , 405-1

Aus- und Weiterbildung Website: Geschäftsgrundsätze

Website: Menschenrechte und Lieferkette

GB 2018: Nichtfinanzielle Erklärung

GB 2018: Compliance

https://www.hannover-rueck.de/50961/geschaftsgrundsatze.pdf
https://www.hannover-rueck.de/50961/geschaftsgrundsatze.pdf
https://www.hannover-rueck.de/128437/menschenrechte-und-lieferkette
https://www.hannover-rueck.de/128437/menschenrechte-und-lieferkette
http://geschaeftsbericht.hannover-rueck.de/reports/hannoverre/annual/2018/gb/German/6030/nichtfinanzielle-konzernerklaerung.html
http://geschaeftsbericht.hannover-rueck.de/reports/hannoverre/annual/2018/gb/German/6030/nichtfinanzielle-konzernerklaerung.html
http://geschaeftsbericht.hannover-rueck.de/reports/hannoverre/annual/2018/gb/German/60501050/compliance.html
http://geschaeftsbericht.hannover-rueck.de/reports/hannoverre/annual/2018/gb/German/60501050/compliance.html

