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Aufbau der Präsentation

• Kurzvorstellung Böhler-Uddeholm

• Kurzüberblick Wissensbilanz-Projekte

• Überblick Projektphasen

• Herausforderungen pro Projektphase 
– Vorgehensweise

– Problembereiche
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Sales locations

Production locations

+ 146 agents worldwide

Sales locations

Production locations

+ 146 agents worldwide

Turnover: ∼ 1.900 million €

Employees: ∼ 12.000

Production: Austria, Sweden, Germany, 
USA, Mexico, Brazil 

Distribution-network: own, with global warehousing

Böhler-Uddeholm – Überblick

Aufgreifen des Themas Wissensmanagement: 
Vision – Entwicklung zum wissensbasierten Werkstoffkonzern

Erkennen und Schaffen von 
Einführungsvoraussetzungen: 
– Situation: kürzerer Produktionszyklen, gleichzeitig erhöhter 

Innovationsbedarf, steigende Marktbedürfnisse 

– Handlungsbedarf: Erhöhung des Nutzungsgrades des Wissens, 
Steigerung der Lernfähigkeit, Erhöhung der Flexibilität, Fähigkeit auf 
Trendbrüche von Märkten und Technologien schneller zu reagieren

– Ziele: die Bewertung und das Management des Wissens der BU-
Organisation

Idee: Pilotprojekt „Intangible Assets Report“ bei einer 
Produktionsgesellschaft

Wissensmanagement-Initiative der
Böhler-Uddeholm AG (BUAG)



Bisherige Wissensbilanz-Projekte

Böhler Schmiedetechnik (2002)

Ziele:
• Erhöhte Transparenz über 

immaterielle Wertschöpfungs-
prozesse und Wertschöpfungs-
potentiale

• Schaffung eines 
Managementwerkzeugs für die 
zukünftige Unternehmensausrichtung

• Schaffung eines Kommunikations-
instruments für die Verbesserung des 
Dialogs mit Stakeholdern

Technik Center Böhler Edelstahl GmbH 
(2005)

Vision: 
• TC als Top-Partner für Anlagentechnik
• Marke TC = “state of the art”
• Lösungsorientierung
Strategie: 
• Qualitätssicherung der Geschäftsprozesse
• Austausch von Wissen 
• Kontinuierliche Weiterentwicklung des 

vorhandenen Wissens durch Impulse von 
außen

Special Forgings:

• Luftfahrtstrukturteile

• Triebwerksscheiben

• Turbinenschaufeln

• Schiffsdieselventile

Projektphasen

Absprung zu
Aktivitäten 

Übergabe an den
Linienmanager 

Einführung
und

Verankerung

3.
Aktivitäten

einleiten

4. 
Resultate
schaffen

Projektdurchführung

5. 
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realisieren

Verankerung

Aufgreifen des Themas

Idee 

Erkennen und Schaffen von
Einführungsvoraussetzungen

1.
Kommunikation

herstellen

2. 
Akzeptanz
schaffen

Vorbereitung

Verbündete

Quelle: PWM Jahresrunde 2 (2005)



Herausforderung 1 – Vorbereitung
Kommunikation herstellen und Akzeptanz schaffen

• Vorgehen:
– Präsentation für Geschäftsführer 

und Top-Management
– Inhalt:

• Vorstellung der Projektidee
• Klärung Definitionen
• Diskussion

– Zusage: Unterstützung der 
Holding

• Hemmnisse:
– Kurzfristige finanzielle Zielvorgaben 

stehen im Vordergrund 
– Nutzen nicht quantifizierbar 
– Wissensintensität der Prozesse und 

Produkte wird unterschätzt 
– Notwendige Ressourcen (Zeit, 

Personal) sind verfügbar

“Lösung:”

• Top-Down Vorgabe

• Geduld: Detailliertere Information (aktuelle Entwicklungen etc.) über längeren Zeitraum

• Passiv: Angebot Holding als Dienstleister

• Genauere Ursachenforschung (Studie: Fragebögen, Telefoninterviews)

Herausforderung 2 - Projektdurchführung
Aktivitäten einleiten und Resultate schaffen

• Vorgehen: • Voraussetzungen:
– Geteiltes Verständnis

– Gemeinsame Alltagssprache 

– Nutzen kommunizieren

– Bottom-Up Prinzip 

“Erfolgsfaktoren:”

• Einbindung aller MitarbeiterInnen

• Frühzeitige Aufklärung über Projektziel, Vorgangsweise, Nutzen, Beitrag zur 
Unternehmensstrategie

• Erklärung der Begriffe

• Basis die Inhalte der Wissensbilanz: Ideen der MitarbeiterInnen

Kick-Off WS
Erfassung 
des IK

2. WS:
Bewertung

des IK

3. WS:
Steuerung

des IK

4. WS:
Kommunika-

tion

Aufarbeitung
der

Ergebnisse

Aufarbeitung
der

Ergebnisse

Aufarbeitung
der

Ergebnisse



Herausforderung 3 – Verankerung realisieren

• Vorgehen:
– Dokumentation des Projektes

– Übergabe an Verantwortlichen

– Kommunikation zwischen Holding 
und Produktionsgesellschaft bleibt 
aufrecht 

• Problembereiche:
– Veränderungsprozesse von außen 

• Änderung der Prioritäten

• Verunsicherung

– Verantwortungsbereich nicht klar 
definiert

– Mitarbeiterfluktuation

“Erfolgsfaktoren:”

• Aktive Betreuung durch Verantwortlichen

• Unterstützung der Geschäftsführung

• Anbindung an etablierte Instrumente

• Wiederkehrende Impulse 

Schwierigkeitsgrad pro Projektphase

Absprung zu
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Einführung
und
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Erkennen und Schaffen von
Einführungsvoraussetzungen
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herstellen

2. 
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Vorbereitung

Verbündete

schwierig

mittel

einfach



Vielen Dank für Ihre
Aufmerksamkeit!

Back-Up Folien



Intangible Assets Report-Modell BU

Vorgehensmodell

Kick Off
25.9.2002

Kernteam +
20 Teilnehmer

Innovation Kernteam + Spezialisten Gemeinsame
Interpretation

Kernteam +
20 Teilnehmer

P
räsentation 

13.12.2002

Kontinuierliche Diskussion und Dokumentation sowie Textentwicklung

Konsoli-
dierung

Kernteam

Produktion Kernteam + Spezialisten

Sales & Marketing Kernteam + 
Spezialisten



Interne und externe 
Wissensressourcen 
werden bestmöglich 

genutzt und 
weiterentwickelt. 

Aktivitäten sind an der 
Strategie ausgerichtet.

Kundengespräche 
werden 

systematisch/bewusst 
für Ideen genutzt.

Prozesse Ergebnisse

Strukturkapital BeziehungskapitalHumankapital

Ishikawa-Diagramm

HC1

HC2

HC3

SC1

SC2

SC3 SC4

RC1

RC2
RC3

RC4

R1

R2

R3

R4

R5

R6

R7

Gruppierung der
180 
Einflussfaktoren
nach kausaler
Zusammengehörig-
keit

Rekrutieren
über Partner

Strenges
Auswahlverfahren

Einschulung auf von 
Kunden gefordertes Profil

Fördern von Life-
long-learning

Sicherstellung Wissens-
transfer

Ausbau des „Operational
Simulation Network“

Gut funktionierende
IT-Infrastruktur

Durchführung
„Six Sigma“

Durchführung
F&E-Projekte

QM-konforme
Produktionsplanung

Abteilungsüber-
greifende Abstimmung

Hohe Liefertreue

Systematische
Lieferantenbewertung

Schaffen einer Vertrauens-
basis zum Kunden

Schnelles Kundenservice

Zusammenarbeit mit 
Kunden bez. Produkt- und 
Prozessverbesserungen

Gemeinsame Entwicklung 
einer Komponente mit Kunden

Risikoteilung mit Lieferanten
bei neuen Produkten

Teilnahme an 
internationalen Projekten

Abstimmungsgespräche
mit Lieferanten

Gezielte Auswahl von
wissenschaftlichen Partnern

Höchstmöglicher
Kundennutzen

Vertrauen beim Kunden
bez. Fachkompetenz

Gewinnen von Neukunden

Anbieten von Gesamtpaketen

Prozessoptimierung

Produktoptimierung

Servicepaket 
„maßgeschneidert“

Ausreizen von Werkstoffen

Abweichungsmanagement 
bez. Produktqualität

Einstufung als Top-Lieferant

Prozesssicherheit 

Produktivität

Nutzen von Lessons Learned 
zur Übertragung auf Neuteile

Nachbesprechung von Versuchen

Just-in-time Lieferungen

Vertriebsvorleistungen

Integrierte Mittel- und
Langfristplanung

Ausfalls- und 
Risikomanagement

Kundenbindung durch 
hohen Reiseaufwand

Kundenservice

Vertrieb

Produktion

Innovation

Anbieten von Weiter-
bildungsmaßnahmen

Nachfolgeplanung/ 
Altersstruktur

Ergebnis – stark 
vereinfacht

HC1

HC2

HC3

Rekrutieren
über Partner

Strenges
Auswahlverfahren

Einschulung auf von 
Kunden gefordertes Profil

Fördern von Life-
long-learning

Sicherstellung Wissens-
transfer

Anbieten von Weiter-
bildungsmaßnahmen

Nachfolgeplanung/ 
Altersstruktur

Humankapital

HC1

HC2

HC3

Rekrutieren
über Partner

Strenges
Auswahlverfahren

Einschulung auf von 
Kunden gefordertes Profil

Fördern von Life-
long-learning

Sicherstellung Wissens-
transfer

Anbieten von Weiter-
bildungsmaßnahmen

Nachfolgeplanung/ 
Altersstruktur

Humankapital

Ishikawa-Diagramm: Auszug 
Humankapital

Beispiel: 

„HC 3“: Lern- und wissensorientierte 
Unternehmenskultur

Definition:
Schaffung einer 
Unternehmenskultur, in der 
Wissenstransfer, offene 
Kommunikation und eigenständiges 
Lernen gefördert und sichergestellt 
werden

Indikatoren zu Altersstruktur und 
Management Nachfolgeplanung



Identifikation von 18 Systemkomponenten

Abk. Einflussfaktor
HC 1 Fokussiertes Rekrutieren
HC 2 Kundenorientierte Weiterbildung
HC 3 Lern- und wissensorientierte Unternehmenskultur
SC 1 State-of-the-Art Kommunikations- und IT-Infrastruktur
SC 2 Abgestimmte und transparente Prozesse 
SC 3 Kontinuierliche Prozessverbesserung
SC 4 Aktives Supply Chain Management
RC 1 Nachhaltiger Aufbau und Pflege von Kundenbeziehungen
RC 2 Frühzeitige Integration in den Designprozess des Kunden
RC 3 Nachhaltige Beziehungen zu wissenschaftlichen Partnern
RC 4 Partnerschaftliche Beziehungen zu Lieferanten
R 1 Customer Intimacy
R 2 Werte-orientiertes Wachstum
R 3 Technologieführerschaft 
R 4 Extra Value in Technik und Service 
R 5 Herausragende Produktqualität
R 6 Exzellente Prozessqualität
R 7 Nutzen von Lessons learned und steile Lernkurve

Maßnahmentabelle

(Beispiel HC3)

Fördern von Life-
long-learning

Sicherstellung Wissens-
transferHC3

Nachfolgeplanung/ 
Altersstruktur

Anzahl umgesetzter persönlicher 
Ziele auf Basis von 
Mitarbeitergesprächen

Motivation der Mitarbeiter durch 
Leistungsbewertung

Altersstruktur

Nachfolgeplanung

Maßnahmen zur Sicherstellung des 
Wissenstransfers bei 
Pensionierung und irregulären 
Ausfällen von Wissensträgern

Anzahl “Mentoring-Paare”Weitergabe des Wissens durch 
„Mentoring“

Mitarbeiterzufriedenheit Sicherstellen eines angenehmen 
Arbeitsklimas durch genaue 
Festlegung von Verantwortung und 
Kompetenz

Lernbereitschaft
Literaturkenntnis

Fördern von Life-long-Learning und 
“Learning on the job”

Lern- und 
wissensorientierte 
Unternehmenskultur

Schaffung einer 
Unternehmenskultur, in der 
Wissenstransfer, offene 
Kommunikation und 
eigenständiges Lernen 
gefördert und sichergestellt 
werden. 

HC3 

IndikatorenEinflussfaktoren Systemkomponente



Detailausarbeitung der Indikatoren

(Beispiel HC3)

R-PjährlichUnterlagen 
Personal-
abteilung

Anzahl pro 
Jahr

Anzahl der 
umgesetzten 
persönlichen 
Ziele der MA 
pro Jahr

Motivation der 
Mitarbeiter

R-PjährlichUnterlagen 
Personal-
abteilung

Einteilung 
der MA in 
Alters-
gruppen

AltersstrukturSicherstellung des 
Wissenstransfers

Verant-
wortlichk.

Frequenz  
Messung

QuelleFormel

R-PjährlichMitarbeiter 
befragung

Auswert-
ung in 
Schul-
noten

Mitarbeiter-
zufriedenheit

Sicherstellen eines 
angenehmen 
Arbeitsklimas

ZielwertIstwertIndikator Einflussfaktor / Ziel

BSTG IAR Modell – Indikatoren 
(Beispiele)

Anzahl 
Mitarbeitergespräche/M
itarbeiter gesamt

Anteil gemeinsame Kundengespräche (TV + 

Einrichtungen (auch 

Die Wissen sstrategie der 
Böhler Schmiedetechnik ist 

auf wertschaffendes 
Wachstum und 
größtmögliche 

Kundenbindung
ausgerichtet.

Diese Ausrichtung basiert 
auf Kommunikation, 

Interdisziplinarität und 
Innovation . Die strukturierte 

Generierung, Sammlung, 
Aufarbeitung und

Anwendung von Wissen
stellen die operativen 
Grundbausteine zur 

Erhaltung unseres mittel -
und langfristigen 

Wettbewerbsvorteils d zur 
nachhaltigen Absicherung 
unserer Marktposition dar.

Wissensvision Wertschöpfungspotentiale Kernprozesse

Anzahl Mitarbeitergespräche

Mitarbeiterbeteiligung an KVP 
und BVW

Altersstruktur

Ergebnisse

Anzahl umgesetzter 
Verbesserungsvorschläge

Zugriff auf Dokumentation von 
Problemlösungssitzungen

Response time bei 
Kundenservice 

Anzahl gemeinsamer Projekte 
mit Kunden

F&E

Produktion

QM

Vertrieb 

Logistik 

Mitarbeiterzufrieden-
heit

Durchlaufzeiten

First-time-right bei
Prototypen

Kundenrating



Systemanalyse nach Vester –
Konsensworkshop

AS
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18

HC 1 Fokussiertes Rekrutieren 1 n 0 3 0 0 1 1 0 0 2 0 2 1 3 2 1 1 1 1 18
HC 2 Kundenorientierte Weiterbildung 2 0 n 1 0 0 2 0 3 2 1 1 3 1 1 1 1 1 0 2 18
HC 3 Lern- und wissensorientierte Unternehmenskultur 3 0 0 n 0 2 2 0 1 0 1 0 0 1 3 2 0 1 2 3 15
SC 1 State-of-the-Art Kommunikations- und IT-Infrastruktur 4 0 0 0 n 2 1 2 1 2 1 1 0 1 1 0 0 0 1 4 13
SC 2  Abgestimmte und transparente Prozesse 5 0 0 0 0 n 2 2 0 0 0 0 0 2 2 1 2 3 1 5 15
SC 3 Kontinuierliche Prozessverbesserung 6 0 0 0 0 3 n 1 1 0 0 0 0 2 2 0 1 3 1 6 14
SC 4 Aktives Supply Chain Management 7 0 0 0 0 0 0 n 2 1 0 2 1 1 0 0 1 0 0 7 8
RC 1 Nachhaltiger Aufbau und Pflege von Kundenbeziehungen 8 1 0 0 0 0 0 1 n 3 0 0 3 1 1 0 0 0 1 8 11
RC 2 Frühzeitige Integration in den Designprozess des Kunden 9 0 1 0 0 0 1 1 3 n 0 0 3 1 1 2 1 0 1 9 15
RC 3 Nachhaltige Beziehungen zu wissenschaftlichen Partnern 10 1 0 0 0 0 0 0 1 0 n 0 0 1 2 1 1 0 0 10 7
RC 4 Partnerschaftliche Beziehungen zu Lieferanten 11 0 0 0 0 1 0 2 0 0 0 n 0 1 0 1 0 0 0 11 5
R 1 Customer Intimacy 12 1 1 0 0 0 0 1 3 3 0 1 n 2 1 2 0 0 0 12 15
R 2 Werte-orientiertes Wachstum 13 0 1 1 0 0 0 2 1 1 1 1 0 n 0 0 0 0 0 13 8
R 3 Technologieführerschaft 14 0 0 0 0 0 0 0 0 3 0 1 1 3 n 2 2 2 1 14 15
R 4 Angebot eines Extra Value in Technik und Service 15 0 0 0 0 0 0 1 3 2 0 0 3 3 1 n 0 0 0 15 13
R 5 Herausragende Produktqualität 16 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 3 2 0 1 n 0 0 16 8
R 6 Exzellente Prozessqualität 17 0 0 0 0 0 1 0 2 0 0 0 2 2 1 1 3 n 0 17 12
R 7 Nutzen von Lessons learned und steile Lernkurve 18 0 0 2 0 1 3 0 0 1 0 1 1 2 3 2 3 2 n 18 21

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18
PS 3 3 7 0 9 13 14 22 19 6 8 22 27 22 18 16 13 9

cause 6
effect 4

Teilnehmer BSTG:
Geschäftsführer
1. Berichtsebene

Vester Diagramm



HC1

HC2

RC2

RC1

SC3

RC3

HC3

SC2

R1

R2

R3

R4

R5

R6

R7

SC4

SC1

RC4

Beziehungs-
kapital

Struktur-
kapital

Human-
kapital

Ergebnisse

HC1

HC2

RC2

RC1

SC3

RC3

HC3

SC2

R1

R2

R3

R4

R5

R6

R7

SC4

SC1

RC4

Beziehungs-
kapital

Struktur-
kapital

Human-
kapital

Ergebnisse

HC1

HC2

RC2

RC1

SC3

RC3

HC3

SC2

R1

R2

R3

R4

R5

R6

R7

SC4

SC1

RC4

Beziehungs-
kapital

Struktur-
kapital

Human-
kapital

Ergebnisse

Bei Einzelinterviews
(Grün: Übereinstimmung
Orange/gelb: Auffassungsunterschiede)

Ergebnis Wirkungsnetz

Übereinstimmung bei 
33%

Nach Konsensworkshop

Ergebnis Wirkungsnetz

HC2

HC1

HC3

SC2
SC3

RC1

R2

R3

R4

R5
R6

R1

R7

RC2

Human-
kapital

Struktur-
kapital

Beziehungs-
kapital

HC2

HC1

HC3

SC2
SC3

RC1

R2

R3

R4

R5
R6

R1

R7

RC2

Human-
kapital

Struktur-
kapital

Beziehungs-
kapital

Maximale Übereinstimmung 
erreicht (100%)

Steuerungsmodell hinsichtlich 
Humankapital 

HC3

R1

R3

Einflussfaktoren:
HC1…Fokussiertes Rekrutieren
HC2…Kundenorientierte Weiterbildung
HC3...Lern- und wissensorientierte

Unternehmenskultur
RC1…Aufbau und Pflege von

Kundenbeziehungen
RC2.. Frühzeitige Integration in den

Designprozess des Kunden

Ergebnisse:
R 1.......Customer Intimacy 
R 2.......Werte-orientiertes Wachstum
R 3.......Technologieführerschaft 

R2

HC1

HC2

RC1

RC2



Steuerungsmodell hinsichtlich R7 –
Nutzen von Lessons Learned und steile 

Lernkurve

Einflussfaktoren:
SC2…Abgestimmte und transparente Prozesse
SC3…Kontinuierliche Prozessverbesserung
RC1…Aufbau und Pflege von

Kundenbeziehungen
RC2…Frühzeitige Integration in den

Designprozess des Kunden

Ergebnisse:
R 1.....Customer Intimacy 
R 2.....Werte-orientiertes Wachstum
R 3.....Technologieführerschaft
R 5.....Herausragende Produktqualität
R 6….Exzellente Prozessqualität 
R 7….Lessons Learned und steile Lernkurve

R7

RC2

SC3

SC2

R6

R5

R1

RC1
R3

R2

1. Schritt der Umsetzung: 3-Säulen-
Modell

SC 2 (Abgestimmte und transparente Prozesse)
SC 3 (Kontinuierliche Prozessverbesserung) durch 3-Säulen-Modell
R5 (Herausragende Produktqualität) vollständig abgedeckt
R6 (Exzellente Prozessqualität)
R7 (Nutzen von Lessons Learned und steile Lernkurve)  durch 3-Säulen-Modell 

teilweise abgedeckt

Management
KVP

(SIX SIGMA)

Kennzahlen

lernende Organisation

Mitarbeiter
KVP

(BVW)
Innovation

Management
KVP

(SIX SIGMA)

Kennzahlen

lernende Organisation

Mitarbeiter
KVP

(BVW)
Innovation

HC2

HC1

HC3

SC2
SC3

RC1

R2

R3

R4

R5
R6

R1

R7

RC2

Human-
kapital

Struktur-
kapital

Beziehungs-
kapital



2. Schritt: Zusammenführung von 
KVP, Innovation und 
Wissensmanagement

Management
KVP

(SIX SIGMA)

Kennzahlen

Lernende
Organisation

Mitarbeiter
KVP

(BVW)
Innovation

Human
kapital

Beziehungs
kapital

Wissensbasierte
Organisation

Struktur
kapital

Management
KVP

(SIX SIGMA)

Kennzahlen

Lernende
Organisation

Mitarbeiter
KVP

(BVW)
Innovation

Management
KVP

(SIX SIGMA)

Kennzahlen

Lernende
Organisation

Mitarbeiter
KVP

(BVW)
Innovation

Human
kapital

Beziehungs-
kapital

Wissensbasierte
Organisation

Struktur
kapital

Humankapital steht im Mittelpunkt 
(Hebelwirkung)

Verbindung des 3-Säulen-Modells mit 
Wissensmanagement erfolgt über die Schaffung 

von geeigneten Prozessabläufen (Strukturen)

Ziele unterstützen sich gegenseitig

Grundlegendes 
Modell

Erhobene Indikatoren (Beispiel)

HC 3 – Lern- und wissensorientierte Unternehmenskultur:

• Indikator Altersstruktur

Altersstruktur BSTG
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Erkenntnis:
Verlust von über 
1000 Jahren 
Berufserfahrung 
innerhalb der 
nächsten 5 Jahre!

Konsequenz: Nachfolgeplanung für Führungskräfte älter als 57 



Schlüsselergebnisse

Tabelle:
• Treiber
• Aktionen
• Indikatoren 

KVP und WMWirkungsnetz

IAR-Modell

HC2

HC1

HC3

SC2
SC3

RC1

R2

R3

R4

R5
R6

R1

R7

RC2

Human-
kapital

Struktur-
kapital

Beziehungs-
kapital

HC2

HC1

HC3

SC2
SC3

RC1

R2

R3

R4

R5
R6

R1

R7

RC2

Human-
kapital

Struktur-
kapital

Beziehungs-
kapital

Management
KVP

(SIX SIGMA)

Kennzahlen

Lernende
Organisation

Mitarbeiter
KVP

(BVW)
Innovation

Human
kapital

Beziehungs
kapital

Wissensbasierte
Organisation

Struktur
kapital

Management
KVP

(SIX SIGMA)

Kennzahlen

Lernende
Organisation

Mitarbeiter
KVP

(BVW)
Innovation

Management
KVP

(SIX SIGMA)

Kennzahlen

Lernende
Organisation

Mitarbeiter
KVP

(BVW)
Innovation

Human
kapital

Beziehungs
kapital

Wissensbasierte
Organisation

Struktur
kapital

Wissensvision Wertschöpfungspotentiale Kernprozesse Ergebnisse 

Die Wissensstrategie der 
Böhler Schmiedetechnik 
ist auf wertschaffendes 

Wachstum und 
größtmöglichen 
Kundennutzen 
ausgerichtet.  

Diese Ausrichtung 
basiert auf 

Kommunikation, 
Interdisziplinarität und 

Innovation. Die 
strukturierte 

Generierung, Sammlung, 
Aufarbeitung und 

Anwendung von Wissen 
stellen die operativen 
Grundbausteine zur 
Erhaltung unseres 

mittel- und langfristigen 
Wettbewerbsvorteils zur 

nachhaltigen 
Absicherung unserer 

Marktposition dar. 

Humankapital 
 

HC1  

HC2 

HC3 

 

Beziehungskapital 
RC1 

RC2 

RC3 

RC4 

Strukturkapital 
 

SC1 

SC2 

SC3 

SC4 

 
 
 
 
 
Innovationsprozess 

I1 

I2 

I3 
 
Produktionsprozess 

P1 

P2 

P3 

 
Vertriebsprozess 

V1 

V2 

V3 

 

 
 
 
 
 

Immaterielle und 
materielle Ergebnisse 

 
R1 

R2 

R3 

R1 

R2 

R3 

R3 
 

 

Anzahl umgesetzter persönlicher 
Ziele auf Basis von 
Mitarbeitergesprächen

Motivation der Mitarbeiter durch 
Leistungsbewertung

Altersstruktur

Nachfolgeplanung

Maßnahmen zur Sicherstellung des 
Wissenstransfers bei 
Pensionierung und irregulären 
Ausfällen von Wissensträgern

Anzahl “Mentoring-Paare”Weitergabe des Wissens durch 
„Mentoring“

Mitarbeiterzufriedenheit Sicherstellen eines angenehmen 
Arbeitsklimas durch genaue 
Festlegung von Verantwortung und 
Kompetenz

Lernbereitschaft
Literaturkenntnis

Fördern von Life-long-Learning und 
“Learning on the job”

Lern- und 
wissensorientierte 
Unternehmenskultur

Schaffung einer 
Unternehmenskultur, in der 
Wissenstransfer, offene 
Kommunikation und 
eigenständiges Lernen 
gefördert und sichergestellt 
werden. 

HC3 

IndikatorenEinflussfaktoren Systemkomponente
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