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1 Einleitung

Eine Investition in Wissen
bringt noch immer die besten Zinsen.

Benjamin Franklin

1.1 Problemstellung

Seit Beginn der Neunziger Jahre befinden sich Unternehmen - kleine wie
grofde - in einem Wandel, der durch neue Technologien, kiirzere Produkt-
lebenszyklen, Wettbewerbsverscharfungen, zunehmende Globalisierung
und demografische Veranderungen hervorgerufen wird. Aufgrund dieser
Einflussfaktoren werden unternehmerische Entscheidungen komplexer
und besonders ,die Anforderungen an die Flexibilitdt der Mitarbeiter und
ihre Fahigkeit und Bereitschaft, ihnr Wissen und Kénnen den laufend an-

1

derten Arbeitsbedingungen anzupassen...“’, steigen standig. Gerade fir

FK ergeben sich vielfach geanderte, neue Anforderungen.?

Vor allem KMU, die weit Gber 90% aller Unternehmen in Deutschland aus-
machen, sind hier angesprochen. Denn gerade fir diese Unternehmen ist
eine schnelle Anpassung der Qualifikation ihrer Mitarbeiter und besonders
der FK Uberlebenswichtig,® einerseits um den angesprochenen Wandel
erfolgreich begegnen zu kénnen, andererseits um sich gegen die Grol3-
unternehmen zu behaupten und auf den anhaltenden Mangel an Fach-
und FK auf dem externen Arbeitsmarkt reagieren zu kénnen.*

Um aber auf Dauer Uber die erforderlichen qualifizierten FK zu verfligen,
mussen sich KMU rechtzeitig und gezielt um die Erhaltung und Férderung
dieser kiimmern.® Aus diesen Griinden hat das MD in den letzten Jahren
einen enormen Aufschwung genommen6 und auch fur KMU wird der Ein-

satz eines MD immer bedeutsamer.

' MENTZEL (Personalentwicklung, 2001), S. 1.

2 Vgl. HAMMER et al. (Aus- und Weiterbildung von Fihrungskréften, 1984), S. 14.

3 Vgl. JETTER/SKROTZKI (Management-Training mit Fihrungskréaften, 2000), S. 13-14
4 Vgl. MUGLER (Betriebswirtschaftslehre der Klein- und Mittelbetriebe Il, 1998), S. 77.
° Vgl. MENTZEL (Personalentwicklung, 2001), S. 1.

6 Vgl. LEUPOLD/MURBACH (Fuhrungskréfte fir morgen, 1993), S. 16
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Doch trotz der Verantwortung, die KMU fir die Entwicklung ihrer FK tra-
gen, sind diese nicht immer in der Lage, der erforderlichen Entwicklung
nachzukommen. So mangelt es oftmals an finanziellen Mitteln, zeitlichen
und personellen Ressourcen und fachlichem Know-how, das fir eine wir-
kungsvolle Etablierung eines strategischen, unternehmensspezifischen
MD notwendig ist. Aber auch KMU kénnen, unter Beachtung ihrer spezi-
fischen Eigenheiten, ein erfolgreiches MD umsetzen und eine bedarfsge-
rechte Férderung und Bildung der FK erméglichen und damit auch den

langfristigen Unternehmenserfolg sicherstellen.

1.2 Zielsetzung

Ziel dieser Arbeit ist es, neben der Klarung des Begriffsverstédndnisses des
MD, Gestaltungsempfehlungen fir ein malRgeschneidertes MD fir KMU
aufzuzeigen.

Dieser Vorschlag umfasst Erfolgsvoraussetzungen und zeigt Instrumente
und Vorgehensweisen zur Ermittlung des Entwicklungsbedarfs und KMU-
spezifische FlUhrungskrafteentwicklungsmalRnahmen zur Deckung dieses

Bedarfs sowie die dazugehérigen Kontrollmaf3nahmen auf.

Begrindet wird diese Arbeit durch ein politisches, praxisorientiertes und

personliches Interesse.

Das politische Interesse besteht darin, den Stellenwert des MD fir KMU in

der Gesellschaft aufzuzeigen.

Das praxisorientierte Interesse geht aus der Frage hervor, wie ein MD in
KMU ausgestaltet sein muss und welche Voraussetzungen nétig sind, um

den Bedirfnissen von KMU gerecht zu werden.

Das persodnliche Interesse begriindet sich durch die zukiinftige Berufswahl
des Verfassers. So strebt dieser einen Beruf im Personalbereich, vorwie-
gend im Personalentwicklungsbereich an. Schon wahrend des Praxis-

semester in der ZF Sachs AG wurde der Verfasser in der Abteilung
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Weiterbildung auf die PE und das MD aufmerksam und konnte einen

ersten Einblick in diese interessante und aktuelle Thematik gewinnen.

1.3 Aufbau der Arbeit

Als Ausgangspunkt werden im zweiten Kapitel KMU zun&chst anhand
quantitativer und qualitativer Kriterien abgegrenzt und anschlieRend ihre

wirtschaftliche Bedeutung mit statistischen Daten belegt.

Im dritten Kapitel folgt eine erste allgemeine Betrachtung des MD, in der
die wesentlichen Begriffe definiert, sowie institutionelle und individuelle

Ziele des MD und deren Komplementaritat dargestellt werden

Eine Betrachtung des MD im Zusammenhang mit KMU erfolgt schlieRlich
im vierten Kapitel. Dabei wird einerseits die Bedeutung des MD fir KMU
untersucht, sowie anderseits der aktuelle Entwicklungsstand des MD in

KMU aufgezeigt.

Im funften Kapitel werden MD-relevante Rahmenbedingungen der KMU,
die eine Ein- und Durchfiihrung des MD positiv sowie negativ beeinflussen
kénnen, dargestellt. AnschlieRend werden im sechsten Kapitel die wesent-
lichen Bestandteile des MD in KMU behandelt:

Verantwortlichkeit, Bedarfsermittlung und Zielsetzung sowie Durchfiihrung
der Mal3nahmen:

Neben Empfehlungen der Verantwortlichkeitsfestlegung, beschreibt das
sechste Kapitel Instrumente und Vorgehensweisen zur Ermittlung des Ent-
wicklungsbedarfs und der Entwicklungsziele. Weiterhin werden KMU-spe-

zifische Entwicklungsmalnahmen abgeleitet und aufgefihrt.

Anschlieflend wird im siebten Kapitel die ergebnis- und prozessorientierte

Kontrolle der Entwicklungsmaflnahmen des MD behandelt.

SchlieBlich findet die Arbeit im achten Kapitel mit Empfehlungen sowie

einer Schlussbetrachtung ihren Abschluss.



