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Vorwort 

Es gibt Menschen, die kennen den Preis von allem und den Wert von nichts. 
Oscar Wilde 

Dankesworte zu finden, fallt um so schwerer, je ehrlicher sie gemeint sind. Die 
Banalität der Worte schreckt, denkt man an die Menschen, denen sie gelten. 

Eine Arbeit wie die vorliegende kann man nicht schreiben ohne Unterstüt-
zung, fachliche, vor allem aber menschliche Unterstützung. Ohne durch die 
Reihenfolge werten zu können oder zu wollen, möchte ich vor allem Prof.  Dr. 
Lutz von Rosenstiel, Prof.  Dr. Diether Gebert und meinem Mann für die vielen 
fachlichen Anregungen und kritischen Fragen danken, die mich immer wieder 
gezwungen haben, Gedanken klarer zu fassen und bisher unberücksichtigte 
Aspekte einzubeziehen. Mir wurde zudem das heute seltene Glück zuteil, zu 
erleben, was der Begriff  „Doktorvater" im Ursprung gemeint hat. 

Danken möchte ich auch den Unternehmern, deren Vertrauensvorsprung, 
den sie mir gewährten, diese Arbeit erst möglich gemacht hat. Nicht nur, daß sie 
mir viele Stunden ihrer knapp bemessenen Zeit widmeten, sondern vor allem, 
daß sie uneigennützig und letztlich ohne die Zielsetzung zu kennen, offen 
Auskunft gaben, verpflichtet mich zu Dank. 

Bedanken möchte ich mich nicht zuletzt bei meinen Eltern, die durch ihre 
großzügige Unterstützung diese Arbeit ermöglichten. 

Den sicherlich mühsamsten Teil der Arbeit erledigten Frau Hilgemann und 
Frau Beyer, deren Geduld beim Schreiben der Protokolle manches Mal auf eine 
harte Probe gestellt wurde und Frau Arnolds, ohne deren unermüdliche 
Kleinarbeit und den nicht enden wollenden Kleinkrieg mit Computer und 
Drucker die Arbeit unvollendet geblieben wäre. 

Eine solche Arbeit zu schreiben kostet Zeit und Kraft,  die der Familie in dieser 
Zeit entzogen werden. Die Geduld und die Nachsicht meines Mannes waren die, 
oftmals vielstrapazierte, Basis, auf der die Arbeit entstanden ist. 

Ich hoffe  sehr, daß die vorliegende Arbeit Anregungen für Wissenschaftler 
und Praktiker enthält, die es wert sind, diskutiert und vielleicht sogar umgesetzt 
zu werden. 

Meerbusch, im Mai 1990 Sabine Klein 
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Einleitung 

Die Diskussion des Einflusses sogenannter „soft-facts"  auf den wirtschaftli-
chen Erfolg von Unternehmen ist seit dem Erscheinen des Bestsellers „ In Search 
of Excellence" von Peters I Waterman  (1983) nicht mehr verstummt. Offensicht-
lich ist hier ein Thema angesprochen worden, daß seit längerem „ in der Luft" 
lag. Zahlreiche Veröffentlichungen  belegen das Interesse der Wissenschaft 
einerseits und der Praxis andererseits an der Thematik. Nicht zuletzt die fast 
ausschließliche Hinwendung der Wirtschaftswissenschaften  zu direkt in Zahlen 
ausdrückbaren Phänomenen hat den Nachholbedarf  so groß werden lassen. 

1. Relevanz der Fragestellung 

Das Gebiet der sogenannnten „soft-facts",  der nicht direkt meßbaren 
Einflußfaktoren,  die auf das wirtschaftliche Geschehen einwirken, ist außeror-
dentlich komplex. Ein Teilgebiet stellt die Wertewandeldiskussion dar. Ausge-
hend von dem 1977 erschienen Buch von Inglehart  „The silent revolution" 
wurden zahlreiche Anstrengungen unternommen, den Wandel von Werthaltun-
gen und ihren Einfluß, ζ. B. auf die Karrieremotivation von Nachwuchskräften, 
die Identifikation von Führungskräften  mit ihrem Unternehmen oder das 
zukünftige Kaufverhalten zu erforschen  (vgl. u.a. v. Rosenstiel/ Stengel  1987, 
sowie v. Rosenstiel  ! Einsiedler  I Streich  1987). Ein anderes Teilgebiet kann unter 
dem Stichwort „Unternehmenskultur" zusammengefaßt werden. Obwohl eine 
einheitliche Definition des Begriffes  noch aussteht, ist unbestritten, daß eines der 
die Unternehmens- oder Organisationskultur konstituierenden Merkmale die in 
der Organisation verankerten Werte sind. 

Ziel dieser Arbeit nun ist es, den Einfluß von Werten auf die Organisation zu 
untersuchen. Auch wenn dieser Einfluß nicht direkt quantifizierbar  sein wird, so 
kann eine Untersuchung desselben doch als die Grundlage weiterer Überlegun-
gen dienen. So ist zum Beispiel die Frage nach der beliebigen Steuerbarkeit und 
somit der Gestaltbarkeit der Unternehmenskultur nur aufgrund der Kenntnis 
des Einflusses von Werten auf die Organisation zu beantworten. 

Andererseits bildet die Kenntnis der im Unternehmen verankerten Werte, 
falls diese einen Einfluß auf die Organisation haben, eine notwendige Vorausset-
zung bei der Einführung neuer Instrumentarien oder auch neuer Strategien. 
Kollidieren ζ. B. Strategie und die im Unternehmen verankerten Werte, so ist die 
Durchsetzung der Strategie gefährdet. 

Die wechselseitige Abhängigkeit von im Unternehmen verankerten Werten 
einerseits und der organisatorischen Gestaltung des Unternehmens andererseits 
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ist allein schon deshalb ein brisantes Thema, da bei Nichtbeachtung dieses 
Zusammenhanges auch die wirtschaftlichen Konsequenzen erheblich sein 
können. 

2. Wissenschaftstheoretische Überlegungen 

Fast ebenso alt wie die modernen Wirtschaftswissenschaften  ist der Streit um 
die Wertfreiheit.  Darf  oder soll die wirtschaftswissenschaftliche  Forschung 
normativ Stellung nehmen und Ratschläge erteilen? Darf  oder soll sie werten? 
Kann sie überhaupt „nicht werten"? 

In dem 1872 von Nationalökonomen gegründeten „Verein für Socialpolitik" 
kam es 1909 im Zuge eines Generationswechsels zu einer Auseinandersetzung, 
die unter der Bezeichnung „Werturteilsstreit" bekannt wurde (Scholl-Schaaf, 
1975, S. 4f). Schneider  (1981, S. 132) sieht in diesem Werturteilsstreit die 
Ursache für das Abspalten der Soziologie und der Betriebswirtschaftslehre  von 
der Nationalökonomie. Auch wenn diese monokausale Erklärung zu einfach 
erscheint, kann doch nicht geleugnet werden, daß die Diskussion um die Ziele 
der Wirtschaftswissenschaften  und somit auch um ihren deskriptiven oder 
normativen Charakter die wirtschaftswissenschaftliche  Forschung und auch die 
Art, wie die Ergebnisse dieser Forschung umgesetzt wurden, entscheidend 
mitgeprägt hat. 

Ohne auf die wissenschaftliche Diskussion der Frage näher einzugehen, muß 
doch an dieser Stelle die Frage gestellt werden, inwieweit eine Arbeit, die sich mit 
Werten befaßt, selber wertfrei  sein kann. Anders gefragt:  Ist es für den Forscher 
möglich, dem Teufelskreis zu entrinnen, der darin besteht, daß er das in der 
Arbeit in Frage gestellte implizit seiner Arbeit zugrundelegt? 

Bei näherer Betrachtung drängt sich die Frage auf, ob Wertfreiheit  der 
Forschung, ja Wertfreiheit  menschlichen Handelns überhaupt denkbar ist. 
Hierbei wird unter Wertfreiheit  zumeist zweierlei subsumiert: Zum einen die 
Wertfreiheit  im Sinne Webers,  nämlich die Werturteilsfreiheit,  und zum anderen 
die Wertfreiheit  im Sinne der Unabhängigkeit von einem bestimmten optimalen, 
der Forschung zugrundeliegenden Weltbild. 

Werte als Element wissenschaftlicher Arbeit treten in verschiedenen Zusam-
menhängen auf. In Anlehnung an Riklin  (1986) sollen hier drei Kategorien 
unterschieden werden: 

— Werte als Voraussetzung sozialwissenschaftlicher Forschung 

— Werte als Inhalt sozialwissenschaftlicher Forschung 

— Werte als Gegenstand sozialwissenschaftlicher Forschung 

Die unter der Kategorie „Werte als Voraussetzung sozialwissenschaftlicher 
Forschung" subsummierten Werturteile des Forschers bezeichnet Riklin  (1986) 
als „unvermeidbare Werturteile". Schon in der Wahl der Thematik, in der 
Hinwendung zu einem Objekt und der Vernachlässigung anderer liege ein 
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unvermeidbares Werturteil; unvermeidbar insofern, als daß auch das Nicht-
Entscheiden, Nicht-Handeln, Nicht-Forschen ein Werturteil darstelle. 

Werte, die als Voraussetzung in die Forschung eingehen, sind nicht auszu-
schalten, sie sind im Idealfall dem Forscher bewußt und relativieren somit das 
Ergebnis. 

Es ist das Wesen von Werten, wie sie in Kapitel 1.1. definiert  werden, daß sie 
im- oder explizit das Verhalten des Einzelnen beeinflussen, indem sie u. a. auf 
seine Wahrnehmung selektierenden Einfluß ausüben, die Bewertung des 
Wahrgenommenen beeinflussen und v.a.m.. Ein weiteres Merkmal von Werten 
ist, daß sie gesellschaftlich vermittelt sind. Da kaum ein Mensch, auch nicht ein 
um Objektivität bemühter Forscher, wie Robinson auf der Insel groß wurde, 
kann es eine Wertfreiheit  der Forschung im Sinne des Nicht-Einbringens eigener 
Wertmaßstäbe und Zielwerte des Forschers nur begrenzt geben. 

Mi t der Kategorie „Werte als Inhalt sozialwissenschaftlicher Forschung" sind 
jene Werturteile gemeint, die nicht als Voraussetzung in die Forschung eingehen, 
also Input sind, sondern als Empfehlung ein Ergebnis dieser Forschung sind, 
also ihr Output. 

Einem derart gestalteten Werturteil habe sich, so Weber,  ein Forscher zu 
enthalten. Er könne Zusammenhänge aufzeigen im Sinne von Wenn-Dann-
Beziehungen, keinesfalls jedoch dürfe er in den Fehler verfallen, Gestaltungs-
empfehlungen zu geben. Daß Weber  selber dieser Forderung nicht immer 
gerecht wurde, erhärtet die These Aldrup's.  Aldrup  drückt dies in seiner 
Abhandlung zum Werturteilsstreit folgendermassen aus: „ . . .die Einhaltung von 
Webers Forderung (hat) bis auf den Tag noch jeden Forscher und Lehrer 
intellektuell und sittlich hoffnungslos  überfordert..."  {Aldrup,  1980). 

Das völlige Ausschalten eigener Wertorientierungen bei gleichzeitigem inne-
ren Engagement für das Thema darf  als unrealistisch gelten. Vielmehr kann hier 
nur eine Annäherung an eine zu erzielende Wertfreiheit  derart erreicht werden, 
daß zugrundegelegte Werte sogleich in Frage gestellt und dadurch dem Forscher 
wie auch dem Leser zu Bewußtsein gebracht werden. 

Werturteile, die im Sinne von Gestaltungsempfehlungen des Forschers 
ausgesprochen werden, sind als persönliche Wertung des Forscher kenntlich zu 
machen und nicht als Ergebnis wissenschaftlicher Arbeit darzustellen. 

Dieses Vorgehen erhöht nur in Grenzen die Objektivität; es verdeutlicht 
vielmehr die Subjektivität und verhindert so u. U. die irreführende  Meinung, es 
handele sich um wertfreie  Forschung. 

Die letzte Kategorie „Werte als Gegenstand sozialwissenschaftlicher For-
schung" ist in Bezug auf die Werturteilsfrage  unproblematisch. Werte sind hier 
nicht In- oder Output, sondern Gegenstand der Forschung. 

Allerdings hat die Diskussion um die Werturteilsfreiheit  die Beschäftigung der 
Wissenschaft mit Werten als Gegenstand der Forschung lange Zeit zumindest 


