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MEMORANDUM

38. Sylter-Runde
www.sylter-runde.de
zum Thema

»Finanz-, Organisations-, Wissens- und Humankapital“ -
Auf der Suche nach einem neuen Kapitalverstandnis in
postindustriellen Gesellschaften

am 24. und 25. Februar 2011
im Hotel ,Vier Jahreszeiten”, Sylt/Westerland

Praambel

Die wirtschaftlichen Bedingungen haben sich in den letzten Jahrzehnten national und global struktu-
rell stark verandert. Das Wissen und Kénnen der mitwirkenden Personen ist immer mehr in den Vor-
dergrund gertickt. Die Kunst des Organisierens zum erfolgreichen Zusammenwirken dieser Leistungs-
trager bestimmt wesentlich die Chancen im globalen Systemwettbewerb. Zur gleichen Zeit dominiert
im praktischen und theoretischen Verstandnis weiterhin haufig die Ressource Finanzkapital. Es wird
zwar viel Gber Organisations-, Wissens- und Humankapital gesprochen und in spezieller Weise auch
in die empirische Forschung eingefiihrt, das generelle Verstdndnis von ,Kapital-Theorie” blieb davon
aber fast unberiihrt.

Wie kénnen jedoch die verschiedenen Auspragungen des so wertvollen gesamten Kapitals integriert
werden? Wie finden diese auf allen Ebenen entsprechenden Eingang in angemessene Rechnungs-
und Entscheidungsmodelle? Was muss sich in der betriebs- und volkswirtschaftlichen Betrachtung
andern? Wie gehen wir bei der Liquidierung ganzer Unternehmen mit den Wirkungen auf die ver-
schiedenen Kapitaldimensionen um? Missen nicht unverantwortliche Schaden an Human- und Or-
ganisationskapital ebenso vermieden werden wie jene am Finanzkapital?

Die 38. Sylter Runde hat sich zusammengefunden, um die Bedeutung und Wechselwirkungen von
Finanzkapital, Humankapital, Organisationskapital und Wissenskapital in der heutigen postindustriel-
len Gesellschaft zu analysieren und Handlungsempfehlungen im Rahmen der o.g. Fragestellungen
herauszuarbeiten. Wir wollen mehr Aufmerksamkeit flir das Humankapital und die dahinter stehen-
den Konzepte wecken sowie fiir den Umgang mit ihm sensibilisieren. Es miissen auf nationaler, euro-
paischer und internationaler Ebene in Politik, Wissenschaft, Wirtschaft und Gesellschaft die Weichen
auf einen nachhaltigen und wiirdigen Umgang mit der so wichtigen , Ressource” Mensch im Rahmen
des Kapitalverstandnisses gestellt werden.

Ausgangspunkt

Ausgangspunkt sind folglich die vier Kapitalbegriffe: Finanzkapital, Humankapital, Organisationskapi-
tal und Wissenskapital. Grundsatzlich ist davon auszugehen, dass diese Begriffe ausreichend vonei-
nander unterscheidbar sind und zudem wechselseitige Beziige zueinander aufweisen.
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Markte
Finanzkapital
KAPITAL
umankanits Verstandnis in Organisationskapital
‘\ UG “\H‘\\h “‘ |G H der pOStIndUStrIe"en
Gesellschaft

Zentral ist hierfir der Kapitalbegriff selbst und die Sensibilisierung fiir den Umgang mit Reizthemen
und -wortern, beispielsweise , Kapitalist”, , Kapitalismus”, ,Neo-Liberalismus” und , Ausbeuter”.

Zur Entwicklung des Kapitalbegriffs

Erste Vorstellungen eines Kapitalverstandnisses werden bereits in den Anfangen der Viehzucht der
Jungsteinzeit vermutet. Dem wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Wandel geschuldet wurde der
Kapitalbegriff im Laufe der Zeit immer weiter gefasst. Bezeichnete man damit in der Realglterwirt-
schaft zum Beispiel nur das Eigentum von Land/Boden kamen durch die Handel- und Geldwirtschaft,
Manufaktur- und Transportwirtschaft Eigentumsbegriffe wie Untertanen, Befestigungen und Schutz-
truppen hinzu. Mit dem Beginn der industriellen Revolution in der zweiten Halfte des 18. Jahrhun-
derts wurden dann Produktionsmittel zum wichtigsten Eigentum. In unserer heutigen postindustriel-
len Zeit verschwindet die Bedeutung solch greifbarer GroRen immer mehr und intangible Werte wie
Schutzrechte oder Teamkompetenzen bestimmen das wirtschaftliche Handeln.

KAPITAL

Wirtschaft Eigentum
Realglterwirtschaft Land/Boden
Handel- und Geldwirtschaft Untertanen
Manufakturwirtschaft Befestigungen
Transportwirtschaft Schutzruppen
Fertigungsindustriewirtschaft Produktionsmittel
Telekommunikationswirtschaft Schutzrechte
Digitale Wirtschaftwirtschaft Teamkompetenz

Ubertragt man die in Tabelle 1 gewonnen Erkenntnisse in ein Zeitdiagramm, so zeigt sich der Wandel
in der Bedeutung der wettbewerbsbestimmenden Komponenten seit der reinen Realgliterwirtschaft.
Waren in friheren Zeiten GroRen wie Land/Boden, Untertanen oder Produktionsmittel (also ,Hard-
ware” im weitesten Sinne) wettbewerbsbestimmend und durch Personal- und Organisationswissen
komplettiert, unterscheiden sich erfolgreiche Unternehmen in der heutigen Telekommunikations-
und digitalen Wirtschaft durch ihren Umgang mit (intangiblen) GroRen wie beispielsweise Schutz-
rechte und Teamkompetenz (also ,Software” im weitesten Sinne). Die folgende Abbildung zeigt auch,
dass Personal- und Organisationswissen mit der wachsenden Bedeutung von Software noch an Ein-
fluss behalt.
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Im Laufe der Zeit wurde der Kapitalbegriff also stetig um neue Dimensionen erweitert. Wenn wir also
heute von Kapital sprechen, dann miissen wir beachten, dass wir damit von einem mehrdimensiona-

len Konstrukt sprechen.

Erste Dimension

Zweite Dimension

Dritte Dimension

Vierte Dimension

*Rohstoffe eFinanzlogistik eFinanzierung, eOrganisation
eProduktionsmittel eInformationslogistik Versicherung eAufgabenteilung
eHandel eTransportlogistik *Wissenschaft, eSpielregeln
eKonsum Wissenstransfer
*Bildung,
Kompetenzen

Die erste Dimension wird bestimmt durch Rohstoffe, Produktionsmittel, Handel und Konsum und
stellt den Kapitalbegriff dar, wie er zu Zeiten Marx' verstanden wurde. Die zweite Dimension Finanz-,
Informations- und Transportlogistik ist auf Kommunikation und Informationsfluss ausgerichtet und
hat besonders nach der Industrialisierung an Bedeutung gewonnen bzw. dieser erst zu ihrem Erfolg
verholfen. In Kombination mit der ersten Dimension stellt sie gewissermaRen das innere Skelett der
Globalisierung dar. Die dritte und vierte Dimension bestimmen das Zusammenspiel der Unterneh-
men untereinander, aber auch zwischen Individuen und Unternehmen und werden mit einem fort-
schreitenden Wandel zur Informations- und Wissensgesellschaft immer starker in den Vordergrund
riicken. Schon heute sind besonders in innovativen Unternehmen die Ansatze einer Dualitdt von
Kooperation und Konkurrenz (Stichwort: Coopetition') zur Gewinnung/Generierung neuer Markte
sowie zur kooperativen Gestaltung verschachtelter Produktionsweisen zu erkennen.

Finanzkapital: Der Begriff des Finanzkapitals wird heutzutage liberwiegend im Zusammenhang mit
Kapitalsammelstellen, wie beispielsweise Banken, verwendet. Bezogen auf Finanzkapital gibt es in
anderen Gesellschaftskulturen jedoch unterschiedliche Auffassungen bzw. Auspragungen.

Privates Eigentum Zinsen Offentliches Eigentum
Sozialismus nein nein ja
Islam ja nein ja
Kapitalistische Losung ja ja ja

Der reine Sozialismus fordert, dass lediglich 6ffentliches Eigentum, aber weder privates Eigentum
noch Zinsen existieren sollen. Im reinen Islam gibt es sowohl privates als auch 6ffentliches Eigentum,
aber ein prinzipielles Zinsverbot. Damit soll verhindert werden, dass durch Fremdkapital und Zinsver-
einbarungen an sich unerwiinschte Objekte finanziert werden. Somit wird die persoénliche Verant-

! Coopetition (Kunstwort aus cooperation (Kooperation) und competition (Wettbewerb)) bezeichnet die Duali-
tat von Konkurrenz und Kooperation auf Markten
3
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wortung betont und eine Anonymisierung in der Kapitalverwendung begrenzt. In der kapitalistischen
Auspragung gibt es dagegen privates Eigentum, Zinsen und 6ffentliches Eigentum.

Humankapital: Humankapital wurde als Unwort des Jahres 2004 gewahlt. ,,Die Bezeichnung degra-
diere nicht nur Arbeitskrafte in Betrieben, sondern mache den Menschen allgemein zu einer nur
noch 6konomisch interessanten GrofRRe, erklarte die Jury. So werde die primar 6konomische Bewer-
tung aller Lebensbeziige gefordert, die auch die aktuelle Politik immer stérker beeinflussen.“* Dieser
Verengung der Begriffsauslegung sollte man sich eigentlich nicht anschlief3en; vielmehr wird doch
durch die Betonung des Humankapitals auf die Notwendigkeit der gleichgewichtigen Integration der
,Humandimension” in das dominierende 6konomische Kapitalverstandnis hingewiesen. Humankapi-
tal liegt in Form der Mitarbeitenden und ihren Qualifikationen und personlichen Eigenschaften vor,
aber auch beispielsweise in der Flihrungs- und Motivationsfahigkeit der Unternehmensfihrung. Ei-
gentlimer dieses Kapitals ist immer die tragende Person. Durch vertragliche Konstruktionen kann
Humankapital in Organisationen eingebunden und zu einer synergetischen Entfaltung gebracht wer-
den.

Organisationskapital: Das Verstandnis von Organisationskapital setzt an bei der Aufbau- und Ab-
lauforganisation einer Organisation im Netzwerk ihrer internen und externen Prozesse. Effektivitat
und Effizienz im Umgang mit verfiigbaren Ressourcen auf der Basis des verfolgten Strategieportfolios
und im Rahmen der nachhaltig etablierten Organisationskultur bilden die stabile Auspragung der
unverwechselbarer institutionellen Auspragung. Dies schliel$t die notwendige Wandlungsfahigkeit
(Turn Around Kompetenz) genau so ein wie die Netzwerkfahigkeit den relevanten Markt- und Wis-
senspartnern.

Wissenskapital: Der Begriff Wissenskapital entspricht in seiner Bedeutung dem englischen Begriff
yintellectual capital” und bezieht sich auf das immaterielle, wissensbasierte Vermogen eines Unter-
nehmens. Er umfasst die Gesamtheit der Informationen, die impliziten und expliziten Modellvorstel-
lungen aller Art. Es wird insbesondere durch die schutzrechtlich gesicherten bzw. geheimhaltbaren
Wissensbestande zu einem speziellen Asset, wenn diese zu besonderen Wettbewerbsvorteilen fih-
ren kénnen.

Aktuelle Fragestellungen

Aufgrund unserer Diskussion sind thematisch vier Themenbereiche herauszustellen: Mobilitat des
Humankapitals, Rahmenbedingungen, Teambildung und Bildungssystem.

Mobilitidt des Humankapitals

Aufgrund der zunehmenden Mobilitdt von Humankapital besteht die Gefahr, dass dieses zum Eng-
passfaktor werden kann, sei es flir Unternehmen oder z.B. auch fir ganze Nationen. Insofern sind die
Pflege und Gewinnung qualifizierter Mitarbeitende ,,vor Ort“ von besonderer Bedeutung. Das schliefst
Malnahmen ein, um einer Abwanderung von qualifizierten Arbeitskraften ins Ausland entgegen zu
wirken. Bezlglich der Sicherung bzw. des Ausbaus des bestehenden Humankapitals (in Deutschland)
muss erkannt werden, dass das deutsche Humankapital im Ausland hohes Ansehen genielSt und dort
gerne als Arbeits- und Flihrungskrafte beschaftigt wird. Darliber hinaus sind die Angebote aus dem
Ausland oftmals attraktiver als die im eigenen Lande. Es zeigt sich sehr deutlich, dass der Wert des
eigenen (hoch-qualifizierten) Humankapitals in Deutschland noch nicht ausreichend erkannt ist. Be-
sonders gut erkennbare Beispiele sollten aufgezeigt werden, damit die eigne Situation geniigend
gewdlrdigt werden kann. Ein weiterer Faktor, der die Mobilitdt des Humankapitals beeinflusst, sind
die administrativen Bestimmungen und Regelwerke, die z.B. erfillt sein miissen, um in Deutschland
ein neues Unternehmen zu griinden: Hier kann die Einstiegshiirde um ein Vielfaches héher liegen als
in anderen Landern und dazu fiihren, dass qualifizierte Personen ins Ausland gehen, um dort eigene
Unternehmen zu griinden und damit fachliche Arbeitsplatze zu schaffen, die Deutschland damit ver-

? http://www.spiegel.de/kultur/gesellschaft/0,1518,337259,00.html
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loren gehen. Ist das Vertrauen in unser Humankapital im Ausland starker ausgepragt als in unserem
eigenen Land?

Rahmenbedingungen

Am Beispiel der Unternehmensgriindungen wird es offensichtlich: Die tatsachliche Bedeutung der
FinanzgrofRe wird Uberschatzt! Es ist ausreichend Finanzkapital vorhanden. Vielmehr ,sucht” das
vorhandenes Geld gute Humankapitalbasen und erfolgversprechende Organisationsbedingungen.
Nicht die formalen Finanzvermdogen, sondern das Denken, Kdnnen und Wollen von qualifiziert han-
delnden Personen riicken in den Vordergrund. Humankapital wird zudem aufgrund sich immer
schneller andernder Umweltbedingungen notwendiger Weise dynamisch und emergent, damit ge-
winnt es zunehmend den Charakter eines , lernenden Kapitals“.

Als Rahmenbedingungen treten heutzutage ebenso die Wertehaltungen in den Vordergrund der Leis-
tungsfahigkeit eines jeden Unternehmens. Diese spiegeln sich vor allem in der Unternehmenskultur
wider, die nur dann wirksam geschaffen werden kann, wenn die Verantwortlichen sie vorleben. Wer-
te wie Verlasslichkeit, Fairness, Vertrauen und der Grundsatz, dass man niemandem schaden darf,
mussen von den Flhrungspersonen vorgelebt werden; Falschspieler missen entdeckt und ,vom
Spiel” ausgeschlossen werden. Zudem missen die Mitarbeitenden entsprechend werteorientiert
informiert und motiviert werden. Es muss eine Wertekultur geschaffen werden, die dem Human-,
Organisations- und Wissenskapital einen positiven und integrativen Entfaltungsraum zur Verfiigung
stellt. Fehler missen nicht nur geduldet, sondern in einem konstruktiven Rahmen erlaubt sein.

Teambildung

Humankapital entfaltet sich durch mitmachende Gestaltung (Teambildung), wobei Erfolgserlebnisse
und das (Vor-)Leben von Verantwortung eine entscheidende Rolle spielen. Teams kdnnen als ,,Brut-
statten” von integrativem Humankapital verstanden werden. Die Teambildung ist dabei eine tUberaus
wichtige GroRe. Ihre Wirksamkeit wird durch eine Einbindung der von der Entscheidung Betroffenen
wesentlich beeinflusst. Des Weiteren ist die Genderproblematik zu beachten und diesem Zusam-
menhang Themen wie die Frauenquote, die allerdings in keinem Falle zum Selbstzweck erhoben
werden sollte. Vielmehr sind die besonderen emotional-intelligenten Fahigkeiten von Frauen — wie
beispielsweise groRere soziale Kompetenz und besseres Konfliktverhalten — bei der Teambildung zu
bericksichtigen. Bezogen auf die Teambildung sei auch ein Credo fiir Diversitat festzuhalten — hier
unter besonderer Beriicksichtigung von Alter und Karriere. Ausgangspunkt kann die folgende Dreitei-
lung von Mitarbeitenden in Unternehmen sein:

- ,Die Jungen”, die gerade am Anfang ihrer Karriere stehen und etwas bewegen bzw. verandern
wollen.

- ,Die Mittleren”, die sich bereits etabliert haben und nun hauptsachlich versuchen, ihren Besitz-
stand zu wahren.

-, Die Alten”, die bereits etabliert waren und im letzten Teil ihrer Karriere innovativen Engage-
ments positiv gegeniiber stehen.

Innovative und kreative Teams, die etwas bewirken wollen, sollten sowohl aus ,,den Jungen” als auch
,den Alten” bestehen. , Die Jungen” sind in diesem Szenario die Triebfeder, die gestlitzt durch die
Erfahrungen ,der Alten” in sinnvollen Schranken gehalten werden, wo es ndétig ist. Darliber hinaus
kénnen ,die Alten” bei der Uberwindung von Hindernissen, z.B. durch Blockadehaltungen ,der Mitt-
leren”, hilfreich sein.

Bildungssystem

Im heutigen Bildungssystem herrscht ein Spannungsfeld zwischen der Ausbildung bzw. Realisierung
von Humankapital und Eigenstandigkeit. Eine Frage, die sich daraus stellt ist: Wie kann ein Dreiklang
aus Wissen (Informieren), Koénnen (Trainieren) und Wollen (Motivieren) geschaffen werden?
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s - Wissen
Rza |5|erLkmglvo|n - Kénnen Eigenstindigkeit
umankanpita > Wollen

So findet der personliche Dialog zwischen Studierenden und Professoren im deutschen System nicht
mehr in gentgendem MaRe statt. Durch die Verschulung der Bachelor-/Masterstudienginge wird
dieser Kontakt systematisch reduziert. Dadurch fallt auch weitgehend die Moéglichkeit weg, dass sich
Mentorenverhaltnisse herausbilden und Studierende auf personlicher Ebene gesondert gefordert
werden. Gerade bezogen auf die Ausbildung von Eigen- und Selbststandigkeit (wie sie im Ausland
geschétzt wird, siehe Mobilitat des Humankapitals) sind solche Mentoren-Verhiltnisse aber wichtig.
In GroBbritannien z.B. ist im akademischen College-System dieses personliche Verhaltnis Standard.
Dort werden organisierte personliche Treffen/Gesprachsrunden mit Studierenden von Professoren
(Senior Fellows) organisiert. In einer solchen Atmosphare bilden sich eher Chancen fiir eine Person-
lichkeitsentfaltung heraus als in einem anonymen Hochschulalltag; Ausnahmen mégen hier die Regel
bestatigen. Eine weitere wichtige Saule fir die Realisierung von Humankapital im Sinn einer anzust-
rebenden Selbstdndigkeit ist die Herausbildung griindungsorientierter Denk- und Handlungsweisen,
dies in Kombination mit , Gestaltungserlebnissen”, wie es beispielweise die Methode des ,Design
Thinking” erlaubt. Wissen, Kdnnen und Wollen im Zusammenspiel von Selbstorganisation und Selbst-
steuerung, gepaart mit der Bereitschaft, Risiko und Verantwortung zu Glbernehmen und dann auch in
die Umsetzung zu bringen, lasst am sich am besten in spielerischen Kontexten und teamorientiert
vermitteln. Und genau hier bietet der Ansatz des ,Design Thinking” viele Potenziale, um Uber die
gemeinsame Entwicklung von Prototypen den Spal am Erfolgserlebnis (wieder) zu finden.

Forderungen zum adaquaten Umgang mit dem Kapitalverstindnis

Als Konsequenz der Diskussionen im Rahmen der 38. Sylter Runde ergeben sich vor allem die nach-
folgenden Forderungen und Empfehlungen an Politik, Wirtschaft und Wissenschaft und dariiber an
die Gesellschaft insgesamt:

Forderungen und Empfehlungen an die Politik

Der Wert des bestehenden Humankapitals muss erkannt werden und durch eine nachhaltige Politik
(sowohl deutschland- als auch EU-weit) gesichert und ausgebaut werden. Hierzu miissen Anreizsys-
teme fir junge Akademiker und ausgebildete Fachkrafte geschaffen werden, damit diese ihren Le-
bensmittelpunkt in Deutschland bzw. in der EU finden und halten. Dariiber hinaus sollten fir die im
Ausland ausgebildeten deutschen Fachkrafte, Wissenschaftler und Griinder , Landeplatze” ausdriick-
licher in Deutschland etabliert werden. Hier sind besonders die bestehenden Regelwerke auf ihre
Sinnhaftigkeit und Unterstltzungskraft zu hinterfragen.

Auf Ebene der EU muss ein gemeinsam abgestimmtes Verstandnis Gber den nachhaltigen Umgang
mit Humankapital gefunden werden. Es sollte geregelt sein, wie sich die einzelnen EU-Mitglieds- und
Schengen-Staaten in einem fairen Konkurrenzkampf um das bestehende Humankapital bemiihen,
ohne sich dadurch im internationalen Wettbewerb gegenseitig zu schwachen. Es herrscht folglich die
Notwendigkeit eines Ubergreifenden europaischen Wertesystems. In der europdischen und in den
jeweiligen nationalen Gesetzgebungen muss dariiber hinaus missbrauchlicher Einfluss vermieden
werden, der den Blick hinsichtlich des Umganges mit Fragen des Kapitals verzerrt und damit leicht zu
Fehlentscheidungen der Legislative fiihren kann. Es gilt, eine Eigenstandigkeit auf europaischer Ebe-
ne zu finden und damit im Auge zu behalten, da wohl nur so auf Dauer eine Rolle Global Player auf
dem Humankapitalmarkt erreicht bzw. sichergestellt werden kann.
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Forderungen und Empfehlungen an die Wirtschaft

Zur objektiven Bewertung von Humankapital in Unternehmungen sind neue Benchmarking- und Ra-
tingverfahren notwendig. Die bestehenden Verfahren zur Bewertung von Unternehmen — z.B. durch
Banken oder Wirtschaftspriifer — missen um den Aspekt des Humankapitals erweitert werden, damit
die Starken gesunder Unternehmen rechtzeitig erkannt und nicht an sich gesunde Unternehmungen
frihzeitig ,krank” geschrieben oder schlimmstenfalls sogar ,flr tot” erklart werden und damit wert-
vollstes Kapital unnotig zerstort wird.

Es muss einer Unternehmenskultur entgegen gewirkt werden, in welcher Gleichformigkeit die Aus-
pragung des Unternehmens ist und keine Personlichkeiten geformt werden, fir die Eigenstandigkeit
und Selbststandigkeit wichtige Werte sind. Hier ist besonders die Vorbildfunktion der Fiihrungskrafte
gefragt. Diese mussen auch liber die Fahigkeit zur offenen fachlichen Kommunikation sowie zur an-
gebrachten Selbstkritik verfiigen, um den in Abbildung 5 dargestellten Kreislauf aus Vorbild, Macht
und Ignoranz zu verhindern. Denn wer ein besonderes Vorbild ist, der bekommt zunehmend Macht.
Mit zunehmender Macht einer Person wachst nicht selten deren Ignoranz und sinkt damit meist der
personliche Informationsbedarf. Ignoranz zerstort so den Vorbildcharakter. Aus dem Vorbild wird
plotzlich dann ein fast totalitar Herrschender, der so — unwillentlich und oft auch unwissentlich —
seine eigne Position zerstort. Andauernde und von dritter Seite sicher gestellte Transparenz bzw.
Durchlassigkeit in Organisationen mogen ein Mittel sein, um dies zu verhindern.

+

—
Vorbild Macht

lgnoranz

Es muss dariber hinaus fir das Problem einer Stakeholder-Krise sensibilisiert werden. Dabei ist zu-
nachst die Frage zu klaren, was eine diese im jeweiligen Kontext ausmacht. Ist die Informationsver-
sorgung im Unternehmen nicht in Ordnung, sind Informations- und Entscheidungsverhalten abge-
lenkt oder gar gestort oder fehlt es an einer notwendigen Adaptionsfahigkeit in den Képfen der han-
delnden Personen? Letztendlich ist ein Unternehmen nichts anderes als ein Netzwerk von Vertrags-
beziehungen; und es ist die Aufgabe der Geschaftsfliihrung, diese Beziehungen auf ein klares gemein-
sames Ziel auszurichten. Die Geschaftsflihrung muss die Mitarbeitenden hierbei durch ihre Vorbild-
funktion in einem lebendigen Top-Down- und Bottom-up-Prozess mit einbeziehen und so an sich und
das Unternehmen binden, um dessen gemeinsamen Erfolg zu sichern. Ist die Geschaftsflihrung dazu
nicht in der Lage, kdnnen sich sehr schnell existenzbedrohende Phasen entwickeln.

Analog zu Mitarbeitergesprachen, in denen sich Flihrungskrafte Gber die Performance ihrer Mitarbei-
tenden duBern dirfen, solle es auch den Mitarbeitenden gestattet und ermdglicht werden, sich kri-
tisch tiber die Fiihrung des Unternehmens duRern zu dirfen. Hierfir ist die Etablierung von unter-
nehmensweiten, verbindlichen ,,Good Governance“-Vereinbarungen in Steuerungs- und Regelungs-
systemen unabdingbar. Auf Vorstandsebene sollten daher auch Fihrungskrafte aus dem Personalbe-
reich starker berilcksichtigt werden.

In den Unternehmen ist zunehmend zugleich auf eine langerfristig erfolgsabhangige Vergiitung der
Mitarbeitenden hinzuarbeiten. Dies erhoht die Identifikation mit der Organisation und motiviert die-
se zu selbststandigen Arbeitsweisen. Dariliber hinaus wird durch die Identifikation mit dem Unter-
nehmen das Frustrationspotenzial gesenkt und damit auch die Burnout-Problematik angegangen.
Beispiele fiir Beteiligungen am Unternehmenserfolg gibt es viele. Von Boni-Systemen bis hin zur
,Phantomaktie” (z.B. bei Siemens), die Mitarbeitenden einen prozentualen Anteil des Unternehmens

7
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— sozusagen virtuell — tiberschreibt. Nach einer Firmenzugehorigkeit von definierten Jahren wird die-
ser Anteil in eine reale Aktie oder einen Unternehmensanteil tiberschrieben.

Forderungen und Empfehlungen an die Wissenschaft und Lehre

Die Wissenschaft ist aufgefordert, Humankapital als strategischen Wettbewerbsfaktor bei der Be-
trachtung des Finanzkapitals mit ein zu beziehen. Insbesondere gilt es ,Stimmigkeit” zu erzielen un-
ter Bericksichtigung verschiedener Faktoren wie Geschaftsmodelle, Standardisierungsgrade, strate-
gische Fristigkeiten und Kompetenzanforderungen. Zudem sind in Kooperation mit Unternehmen
neue Erfassungsmethoden und Kennzahlen zur Bewertung des Humankapitals zu entwickeln. Diese
Methoden diirfen sich dabei nicht nur auf monetar quantitative Aspekte beziehen, sondern sollten
auch weiche KenngroRen berlicksichtigen. Diese neuen Methoden sind zu evaluieren und im Rahmen
der wissenschaftlichen Lehre und Hochschulausbildung an Studierende und in Fortbildungsprogram-
men zu vermitteln. Im Rahmen eines vom BMBF finanzierten Projektes ,CustomB2B“
(www.customb2b.de) an der Universitdt Koblenz-Landau geschieht dies beispielsweise derzeit bei
der Entwicklung eines Mess- und Entscheidungsmodells fiir Dienstleistungsprozesse des Customizing
unter besonderer Berlicksichtigung des Humankapitalfaktors ,Kunde”. Zudem sind gefundenen Vor-
gehensweisen auf ihre informationstechnische Unterstiitzung hin zu Gberpriifen und anwendungs-
orientiert umzusetzen; Beispiele im Kontext des Wissenskapitals und dessen Management finden
sich in jlingerer Zeit so auch z.B. aus der entsprechenden Arbeit der Fraunhofer Gesellschaft:
http://www.wissensmanagement.fraunhofer.de/.

Analog zu Beispielen aus dem Spitzen- und Breitensport sollten wir das Humankapital dabei sowohl
in der Breite als auch in der Spitze zu fordern. Die Devise kann auch in diesem Falle lauten: Kein Spit-
ze ohne Breite und keine Breite ohne Spitze! Man bekommt nur Spitzensportler, wenn man Breiten-
sport betreibt und man bendtigt Spitzensportler, damit der Breitensport bliiht. Bezogen auf das Hu-
mankapital macht es nicht nur viel Sinn Eliten zu férdern, aber auch keinen Sinn Eliten zu Gunsten
der Breite zu verhindern. Es ist keine Siinde auf diese Weise erfolgreich zu sein oder geférdert zu
werden. Die Anerkennung von Helden, ,die die Karre aus dem Dreck gezogen haben”, sollte wieder
etabliert werden. Deutschland muss insofern bezogen auf unser Humankapital wieder starker proak-
tiv voran schreiten und mit viel Fantasie gestalterisch tatig werden. Und dazu ist ein entsprechend
ausgerichtetes Wissenschafts- und Bildungssystem unabdingbar. So kann z.B. auf die Programme von
,NFTE — Network For Teaching Entrepreneurship” (www.nfte.de/) und ,JSEN — Junior Social Entrep-
reneurship Network” (www.jsen.de) hingewiesen werden, welches den Ansatz des , Entrepreneurial
Design Thinking“® nutzt, um moglichst friihzeitig in Schulen die Ausbildung griindungsorientierter
Denk- und Handlungsweisen im Kontext sozialer Problemlagen zu unterstiitzen. Humankapital entwi-
ckelt sich auf individueller Ebene und wird stark geférdert, wenn sich unsere Mitblirger von Jugend
an auch als ihre eigenen ,Lebensunternehmerinnen” und ,Lebensunternehmer” verstehen. Die Kol-
ner Initiative mit einer ,,Universitats-Stiftung flir Studium und Lehre” greift im Zusammenwirken mit
dem NRW-Stipendien-Programm und dem von Bundesrepublik ausgelobten Deutschland-Stipendium
ist zugleich ein Bespiel dafiir wie neben allen notwendigen sozialen Aspekten auch wieder die erziel-
ten Leistungen in den Kanon der Forderung verstarkt einbezogen werden.

Sylt/Westerland, im Méarz 2011
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