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Vorwort 

Spitzenführungskräfte ziehen die öffentliche Aufmerksamkeit und Phantasie 
auf sich. Das Bild des fast schon allmächtigen Unternehmensführers, der die 
Geschicke seiner Gesellschaft bestimmt, ist weit verbreitet. Häufig scheinen 
die Spitzenführungskraft und ihr Unternehmen eine untrennbare Einheit zu 
bilden. Die Spitzenführungskraft ist das Unternehmen. Beispiele aus der Ver
gangenheit sind Hermann Josef Abs von der Deutschen Bank, Alfred P. Sloan 
von General Motors und Henry Watson von IBM. 

Spitzenführungskräfte können aber auch Mitleid hervorrufen. Eingeengt 
durch Sachzwänge, abhängig von einer großen Maschinerie von Mitarbeiten, 
getrennt vom wirklichen betrieblichen Geschehen erscheinen sie plötzlich 
nicht mehr als die unabhängigen Gestalter, sondern nur noch als fast schon be
dauernswerte Galionsfiguren. In der Betriebswirtschaftstheorie werden sie so
gar zu einem »den reinen Vollzug der Theorie störenden( ... ) >psycho-physi
schen Subjekt<« degradiert. 

Welches Bild der Spitzenführungskraft ist zutreffend? Diese Frage steht im 
Mittelpunkt der vorliegenden Arbeit. Es wird untersucht, ob ein systemati
scher Zusammenhang zwischen Merkmalen der Spitzenführungskraft, der 
Unternehmensstrategie und dem Unternehmenserfolg besteht. Die Einfluß
möglichkeit von Spitzenführungskräften werden bestimmt und anschließend 
empirisch überprüft. Die empirische Analyse der größten 1.000 US-amerika
nischen Unternehmen und deren Chief Executive Officers ergibt, daß Spitzen
führungskräfte mehr als bloße Galionsfiguren sind und ihre Unternehmen 
entscheidend prägen - leider jedoch nicht immer mit dem von einem Wirt
schaftswissenschafter gewünschten Erfolg. 

Zur vorliegenden Untersuchung haben mehrere Personen und Institutio
nen wesentlich beigetragen. Ihnen sei an dieser Stelle gedankt. Besonders her
vorheben möchte ich meine akademischen Lehrer, Prof. Dr. Dr. h.c. Jürgen 
Hauschildt und Prof. Dr. Dres. h.c. Eberhard Witte. Die Idee zu der vorliegen
den Untersuchung wurde in einem Gespräch mit Prof. Dr. Witte geboren, de
ren Durchführung ohne die intensive fachliche und organisatorische Unter
stützung von Prof. Dr. Hauschildt kaum möglich gewesen wäre. Unter seiner 
Betreuung wurde diese Arbeit an der Christian-Albrechts-Universität zu Kiel 
als Habilitationsschrift eingereicht. 



VI Vorwort 

Weiterhin gilt mein Dank dem von Prof. Dr. Brockhoff und Prof. Dr. Hau
schildt geleiteten Institut für betriebswirtschaftliche Innovationsforschung 
der Christian-Albrechts-Universität, das mich ein halbes Jahr lang als Gast
wissenschaftler aufnahm und mir den Freiraum für das Anfertigen der Arbeit 
bot. Die Sloan School of Management des Massachusetts Institute of Techno
logy förderte die Arbeit finanziell. Prof. Dr. Oskar Grün ermöglichte, wesent
liche Bausteine der Arbeit mit Mitgliedern der Österreichischen Vereinigung 
der Organisatoren in Wirtschaft und Verwaltung zu diskutieren. Business 
Week ist für die Zurverfügungstellung ihrer CEO-Datenbank und SPSS für 
die Bereitstellung von Software zu danken. David Rabkin, Ph.D., leitete kom
petent die Erstellung und Zusammenführung der unterschiedlichen Daten
banken. Dietmar Harhoff, Ph.D., gab wesentliche Ratschläge für die Daten
analyse. Dr. Alexander von Boehmer bot hilfreiche fachliche und moralische 
Unterstützung. Ihnen allen sei dafür gedankt. 

Besonderer Dank gilt meinem Mitarbeiter Dipl. Kfm. Christian Lüthje, der 
mich unermüdlich in äußerst kompetenter Weise in allen Phasen der Arbeit 
unterstützte, und meinem Freund, Dr. Henrik Sattler, der immer mit Rat und 
Tat helfend zur Seite stand und dabei sogar noch behauptete, es würde ihm 
Spaß bereiten. 

Ohne familiäre Unterstützung hätte die Arbeit nicht in der vorliegenden 
Form angefertigt werden können. Meine Eltern, Dres. Renate und Hans Karl 
Schrader, haben meiner Familie Platz in ihrem Haus für den Gastaufenthalt in 
Kiel geboten und mehrere Versionen des Manuskripts kritisch durchgearbei
tet. Meine Frau, Martina Willer-Schrader, hat in jeder Phase mitgearbeitet und 
mir immer wieder den Rücken freigehalten. Die ungetrübte Lebensfreude, 
brodelnde Energie und schier unbegrenzte Entdeckungslust unserer Söhne, 
Max-Philipp und Karl-Alexander, hat unaufhörlich stimuliert und für den 
notwendigen Ausgleich gesorgt. 

München, im August 1995 Stephan Schrader 
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Einleitung 

1. Die Persönlichkeit der Spitzenführungskraft: 
Ausgeklammert von der betriebswirtschaftlichen Theorie 

und doch in der Praxis bedeutend 

»Jedes Unternehmen ist das Produkt aus rationalem Kalkül und menschlichen Unwägbar
keiten. Unterschiedlicher Sachverstand, Temperamentsunterschiede, intuitive Begabung 
für die richtige Beurteilung wichtiger Situationen, unzureichender Indiz (sie!) und viele an
dere Eigenschaften, wie sie nun einmal in der Natur der Menschen liegen, prägen die Ge
schicke, ja die Geschichte der Unternehmen. ( ... ) Um diesen, in dem tatsächlichen betrieb
lichen Geschehen stets wirksamen, den reinen Vollzug der Theorie störenden Faktor aus
schalten zu können, habe ich den Begriff des »psycho-physischen Subjekts« geprägt, in 
dem sich alle jene persönlichen und sachlichen Einmaligkeiten, Akzidentalen versammeln, 
die stören und nach meinem damaligen Theorieverständnis ohne Interesse waren.«1 

Dieses Zitat von Gutenberg ist symptomatisch für weite Bereiche der 
deutschsprachigen betriebswirtschaftlichen Forschung. Die Persönlich
keit der Führungskraft, insbesondere die der Spitzenführungskraft, findet 
in den betriebswirtschaftlichen Theorien kaum Beachtung, obwohl ihre 
Bedeutung anerkannt wird. Nur wenige Persönlichkeitsmerkmale, wie 
zum Beispiel die Risikoneigung, finden theoretische Berücksichtigung.2 

In den Standardwerken zur Allgemeinen Betriebswirtschaftslehre3 und 
zur Organisationstheorie4 zum Beispiel bleibt das Top-Management - au
ßer im Zusammenhang mit den in der Regel äußerst formalen Erläuterun
gen zur Unternehmensverfassung-weitgehend unerwähnt. Die Betriebs-

1 Gutenberg ( 1989 ( 1983 ), Unternehmung), S. 40-41. 
2 So zum Beispiel im Rahmen des Bernoulli-Prinzips. Vgl. hierzu u.a. Bamberg/Coe

nenberg (1989, Entscheidungslehre), S. 70-82; Bitz (1981, Entscheidungstheorie), S. 155. 
3 Vgl. z.B. Wöhe (1990, Betriebswinschaftslehre); Schneider (1987, Betriebswirt

schaftslehre). Häufig wird allgemein auf die Persönlichkeitsmerkmale von Führungskräf
ten eingegangen, ohne daß sich spezielle Hinweise auf Spitzenführungskräfte finden. Vgl. 
Bea/Dicht!/ Schweitzer (1990, Betriebswirtschaftslehre), S. 3; Bestmann (1988, Betriebs
wirtschaftslehre), S. 153; Hahn (1990, Betriebswirtschaftslehre), S. 421. 

4 Vgl. z.B. Bühner (1991, Organisationslehre); Frese (1988, Organisation); Kieser/Ku
bicek (1992, Organisation); Remer (1989, Organisationslehre). 
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wirtschaftslehre vermittelt vielfach das Bild, in einem Unternehmen5 sei
en bei korrekter Anwendung der angebotenen Instrumente, Entschei
dungsverfahren und Methoden die Führungskräfte nur die realen Ausprä
gungen eines homo oeconomicus, nicht jedoch die zentralen, gestaltenden 
Akteure, deren Verhalten durch persönliche Besonderheiten beeinflußt 
wird. 

Die Führungsforschung6 ist der Bereich der Betriebswirtschaftslehre, 
der sich am ausführlichsten mit Spitzenführungskräften, also den Mitglie
dern der obersten geschäftsführenden Instanz eines Unternehmens,7 be
schäftigt. Allerdings wird in der Regel keine Verbindung zwischen den 
Eigenschaften der Spitzenführungskräfte und betriebswirtschaftlichen 
Tatbeständen hergestellt. So identifiziert zum Beispiel Stogdill in seinen 
beeindruckenden Metaanalysen ca. 280 empirische Studien,8 die Eigen
schaften von Führungspersonen untersuchen,9 und Bass und Stogdill re
ferieren über 3.000 Studien zum Thema »Leadership.« Befunde jedoch, 
die Merkmale von Spitzenführungskräften aus Unternehmen mit Strate
gie- oder Erfolgsvariablen in Beziehung setzen, liegen kaum vor.10 Wie 
aus den Übersichten 1 und 2 im Anhang ersichtlich wird, konnten im 
Rahmen der vorliegenden Arbeit nur 17, vielfach eher explorative empiri
sche Studien identifiziert werden, die einen möglichen Zusammenhang 
zwischen Eigenschaften der Spitzenführungskraft und der Unterneh
mensstrategie untersuchen, und nur 16 zusätzliche Studien, die sich der 
Beziehung zum Unternehmenserfolg widmen. Ein Vergleich dieser Zah
len mit den mehreren tausend Studien, die sich mit anderen Aspekten der 
Führung befassen, verdeutlicht die Vernachlässigung dieses Forschungs-

5 In dieser Arbeit werden die Begriffe „Unternehmung« und »Unternehmen« gleich
bedeutend im institutionellen Sinne verwendet. 

6 Zum Begriff »Führungsforschung« vgl. z.B. Reber (1987, Führungsforschung), 
Sp. 397-411. 

7 Vgl. die Definition von Spitzenführungskräften in Witte (1981, Spitzenführungs
kräfte), S. 167. 

8 Vgl. Stogdill (1948, Personal factors), S. 35-71; Stogdill (1974, Leadership), Chap
ter 5. 

9 So sind Führungskräfte zum Beispiel durch ein überdurchschnittliches Aktivitäts
und Ausbildungsniveau sowie eine ausgeprägte soziale Kompetenz gekennzeichnet. Vgl. 
Bass (1990, Leadership), insbesondere S. 59-88. Siehe auch die in Wunderer (1993, Füh
rung), insbesondere S. 641-647, enthaltene Synopsis. 

tO Eine Ausnahme stellen z.B. die eher explorativen Arbeiten der Forschungsgruppen 
um Miller (vgl. Miller/Dröge (1986, Determinants of structure); Miller/Kets de Vries/ 
Toulouse (1982, Locus of control); Miller/Toulouse (1986, Personality) und die Untersu
chung von Thomas/ Litschert/Ramaswamy (1991 , Coalignment) dar. 
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gebietes. Selbst in der Führungsforschung ist die Person der Spitzenfüh
rungskraft kein zentraler Baustein einer Theorie der Unternehmensfüh
rung. 

In der ökonomischen Theorie der Organisation hingegen - und zwar im 
Rahmen des Prinzipal-Agenten-Ansatzes - ist die Beziehung zwischen 
Spitzenführungskräften und Unternehmen zentrales Forschungsthema.11 

Der Prinzipal-Agenten-Ansatz untersucht vor allem Fragen der Entloh
nung und Kontrolle.12 Die Person der Spitzenführungskraft wird dabei auf 
wenige Dimensionen reduziert. Ihr Informationsstand und ihre Risikonei
gung sind zentraler Bestandteil der Theorie. Beide Eigenschaften werden 
jedoch in der Regel als gegeben betrachtet und in ihrer Kontingenz nicht 
weiter berücksichtigt. In den empirischen Untersuchungen zur Prinzipal
Agenten-Theorie werden persönliche Eigenschaften der Agenten grund
sätzlich nicht explizit untersucht. Statt dessen bilden nicht weiter reflek
tierte Annahmen über Ziele, Risikoneigung und Informationsstand der 
Akteure den Ausgangspunkt für entsprechende empirische Studien.13 Also 
auch im Prinzipal-Agenten-Ansatz wird die Person der Spitzenführungs
kraft nicht in ihrer Vielgestaltigkeit betrachtet, sondern ist nur eine theore
tisch konstruierte und nicht weiter hinterfragte Abstraktion. 

Die weitgehende Vernachlässigung der Spitzenführungskraft durch die 
betriebswirtschaftlichen Theorien steht im direkten Widerspruch zu den 
eher personenbezogenen Erklärungen des Verhaltens von Unternehmen, 
wie sie in der Populärpresse und in vielen historischen Darstellungen zu 
finden sind. Hier stehen Spitzenführungskräfte oft im Mittelpunkt des In
teresses. Einzelne herausragende Persönlichkeiten, wie zum Beispiel die 
Firmengründer Roben Bosch, Werner von Siemens, Carl von Linde, 
Heinz Nixdorf und die Manager Carl Duisberg, Alfred P. Sloan und Her
mann Josef Abs, werden vielfach als beinahe all-entscheidende Architek
ten und Baumeister der Strategien ihrer Unternehmen dargestellt.14 Ihren 
persönlichen Eigenschaften wird eine besondere Bedeutung beigemessen. 

11 Einen guten Überblick über die ökonomische Theorie der Organisation bieten die 
Aufsätze in Barney/Ouchi (1986, Economics). 

12 Vgl. z.B. Pratt/Zeckhauser (1985, Principals), insbesondere S. 2-22; White (1985, 
Agency as control), S. 187-212. 

13 Vgl. hierzu die Übersicht in Eisenhardt (1989, Agency theory), S. 57-74, und die 
Kritik in Schneider (1987, Betriebswirtschaftslehre), S. 553-558. 

14 Vgl. z.B. Chandler (1962, Strategy), insbesondere S. 130-140; Donaldson/Lorsch 
(1983, Decision), S. 16-17; Heuss (1946, Bosch); Howard (1992, CEO), S.107. Zahlreiche 
Portraits erfolgreicher Unternehmer finden sich bei Barbier/Krause-Brewer (1987, Per
son). 
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Spitzenführungskräfte selbst begründen häufig die von ihnen vedolgte 
Unternehmensstrategie durch eigene Edahrungen und individuelle Be
sonderheiten, so z.B. Werner von Siemens: 

•( ... ) der mir angeborene Trieb, erworbene wissenschaftliche Kenntnisse nicht schlum
mern zu lassen, sondern auch möglichst nützlich anzuwenden, führte mich doch immer 
wieder zur Technik zurück.(„.) Meine naturwissenschaftlichen Studien kamen mir dabei 
außerordentlich zu statten, und es wurde mir klar, daß technischer Fortschritt nur durch 
Verbreitung naturwissenschaftlicher Kenntnisse unter den Technikern erzielt werden 
konnte.«15 

Die Bedeutung des eigenen Werdeganges für das spätere Führungsverhal
ten wird auch von Rosemarie B. Greco, Chief Executive Officer und Di
rector der CoreStates First Pennsylvania Bank, hervorgehoben: 

»Üne of the earliest lessons 1 ever learned about affecting corporate culture came during 
my convent days. („.) 1 think there's a moment in everyone's life when they come to the 
realization that every work experience they've ever had has shaped who they are as much as 
what they are.«16 

Die weitgehende Vernachlässigung der Spitzenführungskraft durch die 
betriebswirtschaftliche Forschung und die Betonung persönlicher Beson
derheiten von Führungskräften durch die Wirtschaftspresse und Praxis 
stehen in direktem Widerspruch zueinander. Dieser Widerspruch stellt 
den Anstoß für die vorliegende Arbeit dar. 

Zwei Fragen gilt es zu untersuchen: 

(1) Besteht ein systematischer Zusammenhang zwischen der Person der 
Spitzenführungskraft und der Unternehmensstrategie? 

(2) Kann eine Verbindung zwischen der Person der Spitzenführungskraft 
und dem Unternehmensedolg festgestellt werden? 

In anderen Worten, es soll nach der betriebswirtschaftlichen Relevanz der 
Persönlichkeit der Spitzenführungskraft gefragt werden. Sofern ein Zu
sammenhang zwischen der Person einer Spitzenführungskraft, der Unter
nehmensstrategie und dem Unternehmensedolg festgestellt werden kann, 
ist das ein Anstoß zur Erweiterung betriebswirtschaftlicher Theorien um 
das »psycho-physische Subjekt«.17 Ist jedoch kein Zusammenhang beob-

15 Siemens (1942, Lebenserinnerungen), S. 34. 
16 Zitat aus einem Interview mit Rosemarie B. Greco, Harvard Business Review, Vol. 

70 (5), s. 54. 
17 Gutenberg (1989 (1983), Unternehmung), S. 41. 
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achtbar, dann ist dieses eine Bestätigung der bestehenden Abstraktionen 
vom Individuum Spitzenführungskraft. 

Drei Konstrukte stehen also im Mittelpunkt des Interesses: Die Spit
zenführungskraft, die Unternehmensstrategie und der Unternehmenser
folg. Für eine sinnvolle theoretische und empirische Analyse ist Voraus
setzung, daß diese Konstrukte Varianz aufweisen. Also nur, wenn Unter
nehmen von unterschiedlichen Spitzenführungskräften geführt werden, 
unterschiedliche Strategien verfolgen und sich in ihrem Erfolg unterschei
den, ist es überhaupt möglich, empirisch die Beziehung zwischen der Per
son der Spitzenführungskraft, der Unternehmensstrategie und dem Un
ternehmenserfolg zu untersuchen. 

Unternehmen verfolgen zum Teil grundsätzlich verschiedenartige Stra
tegien und weisen unterschiedliche Erfolge aus, auch wenn sie strukturell 
ähnlich sind und weitgehend gleichen Umweltkonstellationen gegenüber
stehen. Diese Beobachtungen sind vielfach dokumentiert worden.18 Bei 
den festgestellten Unterschieden handelt es sich nicht nur um zufällige 
Schwankungen, sondern auch um bleibende, intertemporal konstante Ab
weichungen. Diese Abweichungen stellen eine Herausforderung für die 
Wirtschaftswissenschaften dar, die nicht immer in der Lage sind - so je
denfalls Dosi/Marengo - die Verschiedenartigkeit von Unternehmen zu
friedenstellend zu erklären.19 Offensichtlich haben wesentliche Einfluß
faktoren noch keinen Eingang in die entsprechenden Theorien gefunden. 

Die vorliegende Arbeit bietet eine bisher kaum beachtete Erklärung für 
die Verschiedenartigkeit von Unternehmensstrategien und den unter
schiedlichen Erfolg von Unternehmen an: Unternehmen unterscheiden 
sich zum Teil deshalb, weil sich ihre Spitzenführungskräfte unterschei
den. Diese nehmen Probleme nicht in der gleichen Weise wahr, sie verfü
gen über individuelle Erfahrungen und Wissensstände und besitzen unter
schiedliche Wertvorstellungen.20 Deshalb agieren sie in ähnlichen Situa
tionen nicht einheitlich. Dieses gilt insbesondere für komplexe Situatio
nen, in denen die Begrenztheit der Rationalität der Akteure besonders 
zum Tragen kommt.21 Gleichzeitig wird vermutet, daß- um die eingangs 

18 Vgl. zum Beispiel die Literaturübersichten in Dosi/Marengo (1992, Organizational 
competences), S. 3; Hrebiniak/Joyce/Snow (1989, Strategy), S. 18-40. 

19 Vgl. Dosi/Marengo (1992, Organizational competences), insbesondere S. 6-15. 
20 Ähnlich argumentierten zum Beispiel Bolman/Deal (1991, Reframing), S. 337; 

Dosi/Marengo (1992, Organizational competences), S. 6-15; Hambrick (1988, Executive 
effect), S. xii-xiii; Hambrick/Mason (1984, Upper echolons), S. 193-206. 

21 Vgl. z.B. Simon (1976 (1945), Administrative behavior), insbesondere Chapter IV 
und V; Williamson (1985, Institutions), S.44-46. 
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zltlerte Äußerung Gutenbergs zu verwenden - Spitzenführungskräfte 
»die Geschicke, ja die Geschichte der Unternehmen« prägen. Trifft diese 
Vermutung zu, dann können die Varianzen bezüglich der persönlichen 
Merkmale von Führungskräften zur Erklärung zwischenbetrieblicher 
Unterschiede herangezogen werden. Dieser Erklärungsansatz steht und 
fällt allerdings mit der Annahme, bei den Spitzenführungskräften handele 
es sich nicht um eine homogene Gruppe. Statistisch gesprochen, auch der 
Faktor »Spitzenführungskraft« muß Varianz aufweisen. 

Die für die vorliegende Arbeit fundamentale Voraussetzung, daß Spit
zenführungskräfte keine homogene Gruppe bilden, sei bereits hier einer 
ersten Prüfung unterzogen. Bei den im Rahmen dieser Prüfung betrachte
ten Spitzenführungskräften handelt es sich um US-amerikanische Chief 
Executive Officers (CEOs). CEOs wurden ausgewählt, da sie in ihren 
Unternehmen eindeutig die oberste Führungsfunktion verkörpern.22 Die 
Abbildungen 1-1 und 1-2 geben ausgewählte demographische Merkmale 
der CEOs aus zwei Branchen, Computerhersteller und Geschäftsban
ken, 23 für das Jahr 1991 wider.24 

Für die Spitzenführungskräfte in Unternehmen der Computerherstel
lung ergibt sich kein einheitliches Bild (siehe Abbildungen 1-1 und 1-2). 
So schwankt das Alter der CEOs zwischen 31 und 70 Jahren, und unter
schiedliche Ausbildungsschwerpunkte können beobachtet werden. Ein 
homogenerer Befund ergibt sich für die Spitzenführungskräfte der Ge
schäftsbanken. Hier sind sich die CEOs sowohl bezüglich ihres Alters als 
auch ihrer Ausbildung wesentlich ähnlicher; aber auch hier bestehen noch 
bedeutende Varianzen. 

Es kann somit festgehalten werden: Schon die Betrachtung weniger de
mographischer Variablen anhand dieser kleinen Stichprobe zeigt, daß die 
CE Os US-amerikanischer Unternehmen keine homogene Gruppe bilden. 
Sowohl innerhalb einzelner Industriezweige als auch zwischen unter
schiedlichen Industriezweigen bestehen bedeutende Unterschiede. Aus 

22 Vgl. hierzu ausführlicher Kapitel 11 dieser Arbeit. Bei der deutschen Aktiengesell
schaft hingegen übt der gesamte Vorstand als Kollektivorgan die Spitzenführungsfunk
tion aus. Vgl § 71 (1) AktG. Innerhalb des Vorstandes können zum Teil beträchtliche 
Hierarchien bestehen. Es ist also nicht direkt offensichtlich, wie der Kreis der Spitzenfüh
rungskräfte faktisch zu bestimmen ist. 

23 Dieses sind Unternehmen, deren Tätigkeitsschwerpunkt von der amtlichen Statistik 
den Standard Industry Classification Codes 357 (Computers) und 602 (Commercial 
Banks) zugeordnet wird. 

24 Eine genaue Beschreibung der Stichprobe, der Datenerhebung und Verdichtung fin
det sich in Kapitel 12 dieser Arbeit. 
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Abbildung 1-1: 
Alter der Chief Executive Officers US-amerikanischer Unternehmen 

in ausgewählten Branchen (in Jahren) 

Mittel Standard Minimum Maximum n 
abweichg. 

Computer-
herstell er 55,9 8,6 30,8 69,8 30 

Geschäfts-
banken 60,8 6,0 43,1 75,1 79 

Abbildung 1-2: 
Ausbildung der Chief Executive Officers US-amerikanischer Unternehmen 

in ausgewählten Branchen 

Computer- Geschäfts-
herstell er banken 

Wirtschaftswissenschaftlich 46,7 60,8 

Technisch/naturwissenschaftlich 23,3 2,5 

Juristisch 0,0 8,9 

Verbindung aus wirtschaftswissenschaftlicher und 
technisch/ naturwissenschaftlicher Ausbildung 20,0 1,3 

Verbindung aus wirtschaftswissenschaftlicher und 
sonstiger Ausbildung 6,7 17,7 

Keine College- bzw. Universitätsausbildung 3,3 2,5 

Gesamt 100(n=30) 100(n=79) 

7 

diesem Grund, und da offensichtlich das Verhalten und der Edolg von 
Unternehmen nicht vollständig durch die traditionell von den Wirt
schaftswissenschaften betrachteten Variablen erklärt werden können, ist 
es angebracht, im Rahmen dieser Arbeit zu fragen, ob ein Zusammenhang 
zwischen den persönlichen Merkmalen einer Spitzenführungskraft, der 
Unternehmensstrategie und dem Edolg eines Unternehmens besteht. 



2. Gang der Untersuchung 

Der Zusammenhang zwischen der Person der Spitzenführungskraft und 
der Unternehmensstrategie ist bis jetzt weder theoretisch noch empirisch 
in seiner Vielschichtigkeit betrachtet worden. 25 In der Regel werden ein
zelne Teilaspekte untersucht, ohne sie in ein umfassendes theoretisches 
Konzept einzuordnen. Aus diesem Grund wird im ersten Teil der Arbeit 
ein konzeptioneller Bezugsrahmen errichtet, der zentrale Aspekte der Be
ziehung zwischen der Person der Spitzenführungskraft und der Unter
nehmensstrategie aufzeigt. Dieser konzeptionelle Rahmen kann einer 
Vielzahl möglicher empirischer Forschungsprojekte als theoretischer 
Ausgangspunkt dienen. Im anschließenden zweiten Teil der Arbeit wer
den zentrale Bausteine des konzeptionellen Rahmens einer ersten empiri
schen Prüfung unterzogen. 

Teil I der Arbeit beginnt in Kapitel 3 mit einer Bestimmung des Begrif
fes »Unternehmensstrategie«. Dieser wird bewußt weit gefaßt. Unter Un
ternehmensstrategien werden Handlungsmuster verstanden, die die 
grundsätzliche Ausrichtung des Unternehmens betreffen, Standards und 
Prinzipen des Verhaltens des Unternehmens und seiner Mitglieder wider
spiegeln oder Strukturen und Funktionen reflektieren, durch die die Stan
dards und Prinzipien in konkretes Handeln umgesetzt werden. 

Im anschließenden Kapitel 4 wird gefragt, welche Funktionen die unter
schiedlichen Ansätze der Strategieforschung der Spitzenführungskraft zu
weisen. Es zeigt sich: Nur im Modell der geführten Unternehmung wird 
die Spitzenführungskraft explizit betrachtet. Die anderen Ansätze negie-

25 Dieses wird am Beispiel der in Hambrick (1988, Executive effect) enthaltenen Bei
träge deutlich. Hambrick (1988, Preface), S. XIII, stellt zwar einerseits fest, daß sich die 
Strategieforschung vermehrt mit Spitzenführungskräften beschäftigt: •So many projects 
are underway at so many institutions that it is safe to say that executive leadership will be 
the central thrust of the field of Strategie management in the 1990s, as competitive strategy 
was in the 1980s.« Andererseits muß er allerdings konstatieren: „ We lack a coherent plat
form from which to proceed.« Hambrick (1988, Preface), S. XIII. 
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ren entweder vollständig den Einfluß von Individuen auf des betriebliche 
Geschehen, oder sie weisen diesen nur sehr begrenzte Rollen zu. 

Während in Kapital 4 die Funktion der Spitzenführungskraft aus Sicht 
der Strategieforschung untersucht wird, werden in Kapitel 5 Ansätze der 
Organisationsforschung bemüht, um unterschiedliche Mechanismen der 
Strategiegestaltung durch die Spitzenführungskraft zu identifizieren. Da
bei wird ein weites Spektrum abgedeckt. Die diskutierten Mechanismen 
reichen von der Auswahl strategischer Alternativen bis zur Gestaltung 
von Mythen und Riten. Jeder dieser Mechanismen bildet die Grundlage 
für ein Partialmodell, das einen anderen Aspekt des Zusammenhanges 
zwischen Merkmalen der Spitzenführungskraft und der Unternehmens
strategie konzeptualisiert. 

Im Rahmen dieser Untersuchung wird also gefragt: »Wie prägt die 
Spitzenführungskraft die Unternehmensstrategie?« Die Gegenfrage »Wie 
prägt die Unternehmensstrategie die Spitzenführungskraft« wird weitge
hend ausgeklammert. Damit wird in dieser Arbeit ein bewußt einseitiger 
Standpunkt eingenommen. Erst wenn geklärt ist, ob und wie Spitzenfüh
rungskräfte die Unternehmensstrategie und den Unternehmenserfolg be
einflussen, kann entschieden werden, ob es eine betriebswirtschaftlich re
levante Frage ist, auf welchem Wege Spitzenführungskräfte durch Unter
nehmen geprägt werden. 

Die in Kapitel 5 diskutierten Partialmodelle deuten an, daß persönliche 
Eigenschaften der Spitzenführungskraft diese bei der Strategiegestaltung 
beeinflussen und sich damit in der Unternehmensstrategie niederschlagen 
sollten. In Kapitel 6 wird die Verbindung zwischen persönlichen Eigen
schaften der Spitzenführungskraft und Merkmalen der Unternehmens
strategie anhand einer Metaanalyse empirischer Studien untersucht. Da
bei werden sowohl Ergebnisse anglo-amerikanischer als auch deutscher 
Studien verarbeitet. Da jedoch nur wenige deutsche Studien vorliegen und 
diese i.d.R. Teilaspekte betrachten, kann nicht geprüft werden, ob die un
tersuchten Effekte kulturabhängig sind. 

Die Folgen der Strategiegestaltung durch die Spitzenführungskraft re
flektieren sich unter anderem im Unternehmensergebnis. In Kapitel 7 
wird argumentiert, daß die Person der Spitzenführungskraft mit der ver
folgten Unternehmensstrategie harmonieren muß, um bei gegebener Stra
tegie einen überdurchschnittlichen Erfolg zu erzielen. 

In Kapitel 8 wird gezeigt, daß ein als zu niedrig erachteter Unterneh
menserfolg häufig Anlaß zum Wechsel der Spitzenführungskraft ist. Der 
Wechsel der Spitzenführungskraft ist Thema dieses Kapitels. Seine Deter
minanten und Konsequenzen werden untersucht. Dadurch, daß ein 
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Wechsel mit Veränderungsprozessen verbunden ist, zeigt sich hier der 
Einfluß der Spitzenführungskraft besonders deutlich. 

Kapital 9 beendet den ersten Teil der Arbeit und faßt den aufgespann
ten konzeptionellen Rahmen und den Stand der empirischen Forschung 
zusammen. Damit sind gleichzeitig die Grundrisse eines Forschungspro
grammes zum Thema »Spitzenführungskräfte, Unternehmensstrategie 
und Unternehmensedolg« bestimmt. Aus dem hergeleiteten Rahmen las
sen sich eine Vielzahl konzeptionell miteinander verbundener For
schungsfragen ableiten, von denen im anschließenden Teil II der Arbeit 
zwei exemplarisch im Rahmen einer empirischen Untersuchung bearbei
tet werden. 

In Teil II der Arbeit wird ein eigener empirischer Beitrag zum Thema 
»Spitzenführungskräfte, Unternehmensstrategie und U nternehmenser
folg« geleistet. Erstens wird geprüft, ob einfach zu beobachtende demo
graphische Merkmale in einer systematischen Beziehung zu inhaltlichen 
Aspekten der Unternehmensstrategie stehen. Zweitens wird untersucht, 
ob sich eine Übereinstimmung zwischen demographischen Merkmalen 
von Spitzenführungskräften und der Unternehmensstrategie als edolgs
fördernd erweist. Die entsprechenden Hypothesen werden in Ab
schnitt 10 hergeleitet. 

Im Rahmen der empirischen Untersuchung wird zugleich die theoreti
sche und praktische Relevanz des Themas der vorliegenden Arbeit ge
zeigt. Die Beobachtung signifikanter Zusammenhänge sollte für die be
triebswirtschaftliche Forschung ein Anreiz sein, der Person der Spitzen
führungskraft mehr Aufmerksamkeit zu widmen. Gleichzeitig geben ent
sprechende Befunde der Praxis Hinweise, die unter anderem für die Füh
rungskräfteauswahl und -entwicklung von Bedeutung sind. 

Der US-amerikanische Chief Executive Officer (CEO) ist die unter
suchte Spitzenführungskraft. Zwei Gründe sprechen für die Wahl der 
CEOs als Untersuchungsobjekt. (1) In US-amerikanischen Unternehmen 
konzentrieren sich die Spitzenführungsfunktionen wesentlich eindeutiger 
beim CEO, als in deutschen Unternehmen zum Beispiel beim Vorstands
vorsitzenden. Falls die Persönlichkeit der Spitzenführungskraft mit der 
Unternehmensstrategie in einer Verbindung steht, dann sollte es insbe
sondere beim CEO beobachtbar sein. (2) In den USA ist das öffentliche 
Interesse an Spitzenführungskräften deutlich ausgeprägter als in Deutsch
land. Dementsprechend stehen auch umfangreichere Informationen über 
die jeweiligen Spitzenführungskräfte zur Verfügung. Der Zugang zum 
empirischen Feld ist also gesichert. 

Um die Befunde in ihrer Bedeutung beurteilen zu können, ist ein rudi-
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