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Zusammenfassung in Thesenform

I. Zweck und Vorgehensweise der Untersuchung

(1) Die kleineren Unternehmen (solche mit höchstens 
500 Beschäftigten) umfassen in der Bundesrepublik 
Deutschland etwa 99 % aller Wirtschaftsunternehmen, sie 
beschäftigen mehr als 60 % aller Arbeitnehmer des 
privatwirtschaftlichen Sektors. Schon aus diesem Grunde 
ist ihre Bedeutung für das Wirtschaftssystem der Bundes­
republik hoch, aber auch deshalb, weil das Funktionieren 
des marktwirtschaftlichen Systems die Existenz und das 
Florieren einer großen Zahl kleinerer Unternehmen er­
fordert.

(2) Eine notwendige Bedingung für die Existenz und das 
Florieren der kleineren Unternehmen besteht darin, daß 
ihre Führungskräfte die an sie gerichteten Arbeitsan­
forderungen erfüllen können, sofern diese ihrerseits 
jenes Ziel garantieren. In diesem Forschungsbericht 
werden die Arbeitsanforderungen in Wissensanforderungen, 
in kommunikative Anforderungen und in formale Anforde­
rungen gegliedert, prognostiziert und bewertet, damit 
Aussagen über eine künftige zweckmäßige Ausbildung der 
Führungskräfte gemacht werden können. Außerdem wird ab­
geschätzt, wie groß in Zukunft die Anzahl der Führungs­
kräfte in kleineren Unternehmen sein wird und wieviel 
von ihnen ihre Ausbildung im Hochschulsystem absolviert 
haben sollten.

(3) Die Untersuchung konnte nicht alle kleineren Unter­
nehmen in der Bundesrepublik Deutschland repräsentieren, 
sondern nur die folgende Teilmenge von ihnen:



2 Zusammenfassung in Thesenform

(a) was die Größenklasse angeht: die Unternehmen von 
50 bis 499 Beschäftigten;

(b) was die Branche angeht, die Unternehmen 
- der Chemie;
- des Stahl- und Leichtmetallbaus, des Maschinenbaus, 

der Stahlverformung, der EBM-Industrie;
- der Textil-, der Bekleidungs- und der Lederindustrie; 
- der Bauindustrie.

Die untersuchten Personen gehören der ersten bis dritten 
Unternehmensebene an. Die bereinigte und in der Unter­
suchung ausgewertete Stichprobe umfaßt 224 Unternehmen 
und 466 Personen. Sie ist für die erfaßten Unternehmen 
und Führungskräfte repräsentativ.

II. Die Wissensanforderungen

(4) Eine Wissensanforderung an einen Menschen besteht darin, 
daß er sich eines Stoffes erinnern muß, den er früher einmal 
gelernt und in seinem Gedächtnis gespeichert haben sollte. 
Die Wissensanforderungen an die Führungskräfte (wie an 
alle Berufstätigen) werden durch die Tätigkeitsgebiete 
konstituiert, auf denen sie sich bei ihrer Berufsarbeit 
bewegen. Diese Tätigkeitsgebiete werden in der Unter­
suchung durch 79 Begriffe operationalisiert (das heißt: 
gemessen), die zu 10 Tätigkeitsfeldern zusammengefaßt 
werden.

Die Tätigkeitsfelder lauten 
- Produktion, 
- Unterstützung und Weiterentwicklung der Produktion, 
- Absatz, 
- Material- und Anlagenwirtschaft, Einkauf, 
- Finanzielle Angelegenheiten,
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- Rechnungswesen,
- Personalangelegenheiten,
- Steuerwesen,
- Rechtliche Fragen, 
- Allgemeines Management.

(5) Die Analyse und Prognose der Wissensanforderungen hat 
ein zweifaches Ergebnis gebracht:

(a) Fast alle Tätigkeitsgebiete (die Ausnahmen werden 
gleich beschrieben) werden in den kleineren Unternehmen 
heute und auch in Zukunft von Führungskräften bearbeitet, 
die auf diese Gebiete spezialisiert sind (die betreffen­
den Anforderungen haben wir spezialistisch genannt). 
Spezialisierung bedeutet, daß den betreffenden Führungs­
kräften ein bestimmtes Tätigkeitsgebiet formell zu­
gewiesen worden ist und daß sie einen großen Teil ihrer 
Arbeitszeit diesem Gebiet widmen. Hierin unterscheiden 
sich die kleineren Unternehmen nicht von den Großunter­
nehmen, die wir in einer früheren Studie untersucht ha­
ben. Die erwähnten Ausnahmen sind ”Steuerwesen” und 
"Rechtliche Fragen", die an externe Experten (Steuerbe­
rater und Rechtsanwälte) abgegeben werden, sowie "Allge­
meines Management" (z. B. "Organisation", "Arbeitspro­
zesse", "Einzelplanung", "Gesamtplanung"), das etwa gleich 
häufig in der Arbeit aller Führungskräfte vorkommt.

(b) Anders als die Führungskräfte der Großunternehmen 
agieren diejenigen der kleineren Unternehmen auch auf 
einer großen Anzahl von Arbeitsgebieten, auf die sie 
nicht spezialisiert sind (in den Großunternehmen ist das 
zwar auch der Fall, die Anzahl der Gebiete ist aber sehr 
viel kleiner). Die Häufigkeit, mit der die Nicht-Spezia­
listen sich mit diesen - gleich zu benennenden - Gebieten 




