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Vorwort

25 Jahre Bildungsokonomie im Verein fiir Socialpolitik

Am 24. September 1975 fand im Rahmen der Jahrestagung des Vereins fiir
Socialpolitik die konstituierende Sitzung des Ausschusses fiir ,,Bildungsoko-
nomie* im Kurhotel Quellenhof in Aachen statt. Dem 25-jahrigen Bestehen
des Ausschusses wurde am 24./25. Mérz 2000 an der Universitédt zu Koln eine
Tagung zum Thema ,,Bildungssystem und betriebliche Beschaftigungsstrategi-
en“ gewidmet. Ein Riickblick auf die Arbeit der letzten 25 Jahre legt ein sehr
vielféltiges Forschungsprogramm offen, das den Zielsetzungen der Griin-
dungsviter des Ausschusses fiir Bildungsokonomie (Albach, Beckerhoff, Bo-
denhdfer, Clement, Dams, Edding, Gerfin, Jochimsen, Mdiding, D. Mertens,
P. Mertens, Miinch, Neumark, Riese, v. Dohnanyi, Woll) durchaus gerecht wird.
Es war von Anfang an die Intention des Ausschusses, das Forschungspro-
gramm eher weit zu fassen. Man einigte sich bei der Griindung zwar auf die Be-
zeichnung ,,Bildungsékonomie“, hielt aber gleichzeitig explizit fest, dass dieser
Begriff ,,weit zu verstehen, also auch Bildungsforschung und -planung als mog-
liche Arbeitsgebiete zu betrachten (seien)“ (Ergebnisniederschrift der konsti-
tuierenden Sitzung des Ausschusses v.27.9.1975, S. 1). Treibende Kraft der Eta-
blierung des Ausschusses fiir Bildungsokonomie und der Abgrenzung seines
Arbeitsprogramms war die erfolgreiche Arbeit der Regierungskommission
,»Kosten und Finanzierung der beruflichen Bildung* (spater auch bekannt als
»Edding-Kommission“). Zum ersten Vorsitzenden des bildungsokonomischen
Ausschusses wurde konsequenterweise Friedrich Edding gewihlt. Unter sei-
nem Vorsitz wurde ein Arbeitsprogramm verabschiedet, wonach der

~Zweck des Ausschusses (...) der Gedankenaustausch, die Veroffentlichung der
wichtigen Arbeitsergebnisse sowie die Vorbereitung und Empfehlung von For-
schungsprojekten (ist). Im Einzelnen wurden folgende Arbeitsgebiete als moglich ins
Gesprich gebracht:

- Kosten-Nutzen-Analysen im Bildungsbereich

- Vergleich von offentlichen und privaten Ausbildungsinstitutionen
- Vergleich von betrieblichen und betriebsunabhangigen Umschulungen
- Okonomische Probleme dreijahriger Hochschulgénge
— Bildungsgutscheine und Probleme ihrer Anrechnung

— Alternativen zum Abitur bei der Hochschulzulassung

— Anreizsysteme zur Nutzung freier Hochschulkapazitaten®.
(Ergebnisniederschrift, S. 2/3)
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AuBerdem sah Edding personlich die Unterstiitzung in der Politikberatung
als eine weitere wichtige Aufgabe des Ausschusses fiir Bildungsokonomie an
(Edding 2000, S. 106).

Viele der Themen haben nichts an Aktualitit verloren, viele wurden zum
Dauerthema, wenn auch mit wechselnder Aufmerksamkeit, und manche ver-
schwanden — einer Mode gleich - nach einer heilen Diskussionsphase in der
Versenkung. Auf jeden Fall wire ein Blick in die Archive (bzw. die Schriften)
des bildungsdkonomischen Ausschusses (Download unter der Web-Adresse:
http://www.uni-koeln.de/wiso-fak/pwl/V{S/aus_uber.htm, dort finden Sie auch
die hier im Text angegebenen Quellen) im Rahmen aktueller bildungspoliti-
scher Diskussionen lohnend, da viele hilfreiche Erkenntnisse bildungsdkono-
mischer Forschung, deren Gegenstand im Folgenden nur holzschnittartig cha-
rakterisiert werden kann, im Laufe der Jahre in Vergessenheit geraten sein
mogen. In den ersten Jahren nach der Griindung hat sich der Ausschuss unter
der Leitung von Friedrich Edding ausfiihrlich mit grundsatzlichen Fragen der
Bildungsokonomie beschiftigt, wie etwa Zielkonflikten zwischen einzelwirt-
schaftlichen Entscheidungen und gesamtwirtschaftlichen (bzw. -gesellschaftli-
chen) Erfordernissen oder der Verwendung alternativer Effizienzkriterien bei
der Beurteilung eines Ausbildungssystems. Ausfiihrlich wurden auerdem Pro-
bleme des ,,Recurrent Education-Konzeptes* (vgl. Clement/Edding 1979) dis-
kutiert - ein Begriff, der heute zwar kaum noch Aufmerksamkeit erfihrt, den-
noch aber ein Phidnomen, das sicherlich nichts an Relevanz eingebiif3t hat.
Unter dem Vorsitz von Werner Clement wurde Ende der 1970er-Jahre ein neues,
sich gerade etablierendes Forschungsgebiet, die Humankapitaltheorie, in den
Mittelpunkt der Diskussion geriickt und fiir aktuelle bildungspolitische Fragen
fruchtbar gemacht — und schon friih kritisch unter die Lupe genommen (Cle-
ment 1981). Anfang der 1980er-Jahre weitete sich das Themenfeld erstmals
deutlicher in Richtung Arbeitsmarkt aus; unter Leitung von Hans Peter Wid-
maier widmete sich der Ausschuss Problemen der Abstimmung zwischen Bil-
dungssystem und Arbeitsmarkt (Widmaier 1983). AnschlieBend richtete Ger-
hard Brinkmann den Fokus auf die Probleme der Finanzierung von Bildung
(Brinkmann 1985), wobei nicht nur die Theorie und die besonderen Probleme
staatlicher, sondern auch die betrieblicher und privat finanzierter Bildung the-
matisiert wurden. Die Zusammenhiénge zwischen dem Bildungssystem einer-
seits und der Funktionsweise des Arbeitsmarktes andererseits standen in der
zweiten Hélfte der 1980er-Jahre unter Leitung von Hans-Joachim Bodenhdéfer
wieder auf der Agenda des Ausschusses, wobei verstiarkt der Einfluss des Be-
rufsbildungssystems auf die Strukturierung des Arbeitsmarktes und seine Er-
gebnisse behandelt wurden (Bodenhofer 1988). Ende der 1980er-Jahre lenkte
Christof Helberger das Interesse auf die Okonomie der Hochschulen, wobei so-
wohl Defizite und Losungsmoglichkeiten der Steuerung einer einzelnen Hoch-
schulorganisation als auch des gesamten Hochschulsystems analysiert wurden
(Helberger 1989, 1991). Im Ubergang von den 1980er- in die 1990er-Jahre kon-



http://www.uni-koeln.de/wiso-fak/pwlA%5efS/aus_uber.htm

Vorwort 7

zentrierte sich der Ausschuss unter Leitung von Dieter Sadowski nach langerer
Zeit wieder auf die spezifischen Probleme der betrieblichen Bildung. Spezielle
Aufmerksamkeit wurde auf die neuen Herausforderungen durch eine zuneh-
mende Internationalisierung gelenkt und dabei insbesondere auch landerspezi-
fische Eigenheiten der Bildungssysteme und deren Einfluss auf die Wettbe-
werbsfahigkeit der Unternehmen heraus gearbeitet (Sadowski/Backes-Gellner
1990, Sadowski/Timmelsfeld 1992). Natiirlich hat die Strukturierung und Finan-
zierung des Bildungssystems aber nicht nur Auswirkungen auf die Wettbe-
werbsfahigkeit der Unternehmen, sondern sie bestimmt auch die Verteilung des
Einkommens innerhalb einer Gesellschaft, und so widmete sich der Ausschuss
unter Leitung von Reinar Liideke Anfang der 1990er-Jahre dem Zusammen-
hang zwischen Bildung, Bildungsfinanzierung und Einkommensverteilung ( Lii-
deke 1993, 1994). Der Fall der Mauer und die zunehmende Liberalisierung der
europdischen Arbeitsméirkte warfen seit Anfang der 1990-er Jahre eine Reihe
neuer Fragen auf, die unter Leitung von Dieter Timmermann Eingang in die Ar-
beit des Ausschusses fanden (Timmermann 1997, 1999). In den letzten Jahren
des ausgehenden 20. Jahrhunderts wurden unter Leitung von Robert K. v. Weiz-
sdcker neben der grundlegenden okonomischen Frage nach dem Zusammen-
hang von Bildung und Wirtschaftswachstum aktuelle theoretische Probleme
der Deregulierung und Finanzierung des Bildungswesens sowie drangende po-
litische Probleme der Schul- und Hochschulorganisation behandelt (v. Weizsd-
cker 1998a, 1998b, 2000).

Die erste Tagung des neuen Jahrtausends, deren Vortrége im vorliegenden
Sammelband abgedruckt werden, stellte wiederum den Zusammenhang zwi-
schen Bildungssystem und betrieblichen Beschiftigungsentscheidungen in den
Mittelpunkt der Diskussion. Und so ist es nicht verwunderlich, dass auch der
Festvortrag von Horst Albach weniger ein Uberblick oder eine Wiirdigung der
gesamten Arbeit des Ausschusses der letzten 25 Jahre war, als vielmehr eine
Ubersicht iiber die betriebswirtschaftliche Forschung, die unter dem Einfluss der
bildungsdkonomischen Diskussionen des Ausschusses entstanden ist. Horst Al-
bach iberschreibt seinen Beitrag mit einem neu geschaffenen Begriff: ,,Produk-
tionsfaktor Brains“, um so die Entwicklungen und neuen Schwerpunkte be-
triebswirtschaftlich orientierter ,bildungsékonomischer Forschung - die er
ndher charakterisiert durch den Untertitel ,,Von der Bildungsékonomie zum
Human Resources Management* — deutlich hervortreten zu lassen. Dabei unter-
scheidet er vier Stufen bildungs6konomisch geprégter, betriebswirtschaftlicher
Forschung. Eine erste Stufe bilden Arbeiten zur 6konomischen Theorie des Hu-
mankapitals bzw. der beruflichen und universitdren Bildung. Eine zweite Stufe
beschiiftigt sich mit der Produktionstheorie der Arbeit, eine dritte mit der Ver-
tragstheorie der Arbeit und eine vierte schlieBlich mit der 6konomischen Theo-
rie des Organisationslernens. Wahrend fiir die erste Stufe die Arbeit der Regie-
rungskommission ,,Kosten und Finanzierung der beruflichen Bildung* pragend
war, trug die zweite Stufe der sich langsam herausbildenden Erkenntnis Rech-
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nung, dass bildungsékonomische Fragen letztlich nicht losgelost von arbeitsdko-
nomischen Problemen behandelt werden konnen. So wurden Fragen beziiglich
des ,,Produktionsfaktors Arbeit“ sowohl in statischer als auch in dynamischer
Betrachtungsweise zum Gegenstand vielfaltiger betriebswirtschaftlicher Unter-
suchungen. Die dritte Stufe stellen nach Albach vertragstheoretische Arbeiten
dar, die sich nunmehr den von der Produktionstheorie vernachlassigten Kon-
troll- und Verteilungsproblemen widmen. Die vierte, den Inhalt der Bildungso-
konomie deutlich erweiternde Stufe, sieht Albach schlieBlich in neueren 6kono-
mischen Analysen organisationalen Lernens, wobei er eine geeignete
theoretische Grundlage fiir solche Untersuchungen insbesondere in der Wettbe-
werbstheorie vermutet. Als wichtigsten Wettbewerbsfaktor sieht er in diesem
Zusammenhang schnelle Informationsverarbeitung bzw. ,,Brains“ an, wobei
,Brains die souverdne Beherrschung groer Wissensbestidnde in groen Infor-
mationsnetzwerken und den schnellen Einsatz von Information im Dienste von
Kunden meint. In Abgrenzung zu dem in der Bildungsékonomie bisher dominie-
renden Begriff des Humankapitals zeichne sich der Faktor ,,Brains*“ dadurch aus,
dass sich seine Produktivitdt immer nur in Netzwerken entfalten konne. Ab-
schlieBend wagt Albach die These, dass die Bildungskonomie in den néichsten
fiinfundzwanzig Jahren zu einer Theorie des Produktionsfaktors ,,Brains“ und
seines strategischen Einsatzes auf Internet-Mirkten werden wird. Der Aus-
schuss fiir Bildungsékonomie jedenfalls wird sich — wie es in den vergangen 25
Jahren Tradition war — den neuen Herausforderungen stellen. Eine erste Grund-
lage mogen die weiteren Beitrédge zur Kolner Jahrestagung liefern.

In dem Beitrag zum Kiindigungs- und Entlassungsverhalten nach berufli-
cher Weiterbildung behandeln Uschi Backes-Gellner und Corinna Schmidtke
die Frage, ob und unter welchen Bedingungen durch betriebliche Weiterbil-
dung die Beschiftigungsstabilitidt beeinflusst wird. Basierend auf Auswertun-
gen des soziodkonomischen Panels zeigt sich, dass entgegen den Voraussagen
der Humankapitaltheorie die Abwanderungsgefahr durch arbeitgeberseitig
finanzierte allgemeine Weiterbildung nicht systematisch erhoht wird, da allge-
meine BildungsmaBnahmen typischerweise mit einem ausreichenden Ma8 an
betriebsspezifischen Qualifikationen einhergehen. Allerdings erhohen arbeit-
nehmerseitig finanzierte WeiterbildungsmaBnahmen signifikant die Abwan-
derungsgefahr, so dass Unternehmen dadurch moglicherweise wertvolle Ar-
beitnehmer verlieren - wenn sie nicht ihrerseits mit arbeitgeberseitig
finanzierten Weiterbildungsangeboten gegenhalten. Aus Arbeitnehmersicht
ist interessant, dass die Entlassungswahrscheinlichkeit aufgrund von arbeitge-
berseitig finanzierten Weiterbildungsmafnahmen reduziert wird, wahrend
selbstfinanzierte Weiterbildungsaktivitdten die Entlassungsgefahr allerdings
nicht signifikant reduzieren. Sie scheinen bisher eher einer Verbesserung der
Ausgangsposition bei der selbst initiierten Suche nach einem neuen Arbeits-
platz zu dienen - was den Unternehmen im Sinne des oben genannten organi-
sationalen Lernens zu denken geben sollte.
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Lutz Bellmann und Felix Biichel beschiftigen sich in Ihrem Beitrag ebenfalls
mit der betrieblichen Weiterbildung, fragen aber nicht nach Auswirkungen auf
die betriebliche Beschiftigungspolitik, sondern direkt nach einem Einfluss auf
den Unternehmenserfolg. [hre Auswertungen basieren auf Daten des IAB-Be-
triebspanels (Befragung von 1997), wobei sie erstmals auch den Einfluss von
Selektionseffekten isolieren wollen, der bisher vor allen Dingen im Zusam-
menhang mit der Schétzung individueller Ertriage von Weiterbildungsmaf3nah-
men behandelt wurde. Anhand einfacher multipler Regressionen mit iiblichen
Kontrollvariablen wie Betriebsgrofe, Kapitalintensitét, Personalstruktur oder
Branchenzugehorigkeit zeigt sich, dass betriebliche Weiterbildung einen signi-
fikant positiven Effekt auf den Betriebsumsatz hat. Beachtet man aber, dass
betriebliche Weiterbildungsma3nahmen moglicherweise von vorneherein nur
von hochinnovativen und leistungsfidhigen Betrieben durchgefiihrt werden,
dann konnte es sich hierbei um eine reine Scheinkorrelation handeln. Schét-
zungen mit Hilfe einer Heckmann-Korrektur des Selbstselektionseffektes be-
legen diese Vermutung eindrucksvoll (in Westdeutschland sogar starker als in
Ostdeutschland). Es zeigt sich ndmlich, dass stark investierende Betriebe mit
einem hohen Anteil an gut qualifizierten, nicht gewerblichen und weiblichen
Arbeitnehmern und Auszubildenden iiberproportional hiufig in Weiterbil-
dung investieren, und dass nach einer Korrektur dieses Selbstselektionseffek-
tes Weiterbildung keinen signifikanten Effekt mehr auf den Unternehmenser-
folg hat. Dies ist nicht nur ein methodisch sondern auch ein bildungs-/
unternehmenspolitisch duBerst relevantes Ergebnis, legt es doch nahe, dass
eine Forcierung/Forderung betrieblicher Weiterbildung in bisher inaktiven
Unternehmen nicht geeignet ist, deren Unternehmenserfolg signifikant zu ver-
bessern.

Silke Becker und Matthias Krikel beschiftigen sich mit der Frage, warum
Unternehmen iiberqualifizierte Arbeitnehmer einstellen und ihnen ein ver-
gleichsweise hoheres Gehalt zahlen als den genau qualifizierten Arbeitneh-
mern. Sie vermuten, dass Uiberqualifizierte Arbeitnehmer fiir das Unterneh-
men eine Versicherungsfunktion erfiillen, da sie in Krisenzeiten eine deutlich
hohere Produktivitit als genau qualifizierte Arbeitnehmer aufbringen und in-
sofern eine Absicherung fiir Krisenzeiten darstellen. Diese Hypothese wird
mittels eines spieltheoretischen Modells prizisiert und anhand von Daten der
Beschiftigtenstichprobe des IAB einer empirischen Plausibilitétspriifung un-
terzogen. Es zeigt sich, dass der Einkommensvorteil iiberqualifizierter Arbeit-
nehmer mit steigender Verhandlungsmacht und steigendem Reservationslohn
zunimmt, die Einstellungschancen jedoch abnehmen. Aulerdem gilt, dass der
Einkommensvorteil und die Einstellungschancen umso grof3er sind, je groBer
der Vorteil eines iiberqualifizierten Arbeitnehmers im Krisenfall ist. Es darf
also vermutet werden, dass je krisenanfilliger die Produktionsverfahren bzw.
die Dienstleistungserbringung werden, um so mehr iiberqualifizierte Arbeit-
nehmer zu ,iberhohten* Lohnen vom Beschéftigungssystem absorbiert wer-



10 Vorwort

den - ein durchaus nicht unwichtiger Aspekt fiir die Weiterentwicklung des
Bildungssystems.

Felix Biichel und Antje Mertens beschiftigen sich mit einem verwandten
Phénomen, nidmlich dem der persistenten Uber- (und Unter-)qualifikation.
Ausgangspunkt ihres Beitrages ist die Karrieremobilitits-Theorie, nach der
fiir Arbeitnehmer iiberdurchschnittlich gute Aufstiegschancen der Grund fiir
die Annahme eines unterwertigen Stellenangebots sind, wobei die Persistenz
des Phianomens daraus resultiert, dass Uberqualifikation gleichzeitig auch fiir
die Unternehmen vorteilhaft ist (aufgrund einer billigen Screening-Moglich-
keit). Empirische Uberpriifungen der Karrieremobilititstheorie verursachen
bisher aber insofern Probleme, als sie zwar iiberdurchschnittliche Karriere-
spriinge bei Uberqualifikation, gleichzeitig aber auch bei unterqualifizierten
Arbeitnehmern belegen. Genau dieses Widerspruchs nehmen sich Biichel und
Mertens an. Sie versuchen das Ritsel zu 16sen, indem sie alternative Operati-
onalisierungen eines Karrieresprungs wahlen: erstens ,,untypisch* starke Ein-
kommensanstiege zwischen zwei Beobachtungsjahren bzw. zweitens iiber-
durchschnittliche jahrliche Einkommensverdnderungen. Es zeigt sich, dass
mit diesen Operationalisierungen die Karrieremobilititstheorie sogar noch
stirker in Frage zu stellen ist: Folgekarrieren von Uberqualifizierten verlaufen
nidmlich erfolgloser und Folgekarrieren von Unterqualifizierten erfolgreicher
als diejenigen von angemessen Qualifizierten. Auch wenn Biichel und Mertens
im vorliegenden Beitrag noch kein theoretisch konsistentes Modell fiir diesen
Befund présentieren konnen, so belegen sie doch zumindest, dass ein solches
notwendig ist.

Ein letzter Beitrag von Andrea Schenker-Wicki beschiftigt sich stdrker mit
der Bildungspolitik bzw. mit Fragen der staatlichen Gestaltung des Bildungs-
systems — einerseits als Antwort auf und andererseits als Grundlage fiir zu-
kinftige betriebliche Beschiftigungsstrategien. Andrea Schenker-Wicki be-
trachtet die aktuellen Entwicklungen in der Schweiz aus der Perspektive eines
die Bildungspolitik gestaltenden Akteurs. Anhand einer Vielzahl von Indika-
toren zeigt sie zunichst auf, warum anzunehmen ist, dass der Wirtschafts-
standort Schweiz im Hinblick auf technologische Innovationen immer mehr
ins Hintertreffen gerat. Sie versucht damit, den staatlichen Handlungsbedarf
und die konkreten Ansatzpunkte zu begriinden, die das im zweiten Teil vor-
gestellte, von der schweizerischen Bundesregierung vorgelegte Programm zur
Behebung der Schwachstellen beinhaltet. Dessen wesentlicher Bestandteil ist
das Schweizerische Netzwerk fiir Innovationen, das ergédnzt wird durch ,,Seed-
Money* fiir Jungunternehmen im high-tech Bereich, um so eine zusitzliche
Briicke zwischen Hochschule und Wirtschaft zu schlagen. Auf3erdem lenkt es
die Diskussionen des Bildungssystems i.e.S. weg von der Ebene der Struktu-
ren und Prozesse hin zu den Bildungsinhalten, wobei besonders grof3e An-
strengungen in die Reform der Curricula der Hochschulen investiert werden.
Aber auch der strukturierten Weiterbildung zur Bewiltigung des sozialen und
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technologischen Wandels wird eine wichtigere Rolle beigemessen, wobei die
staatliche Aufgabe vor allem darin gesehen wird, die Weiterbildung transpa-
renter und damit ihren Wert klarer zu machen.

Mit den in diesem Sammelband vorgelegten Beitrédgen, deren unterschied-
lichen Perspektiven, methodischen Herangehensweisen und Daten werden
insgesamt sehr anschaulich die Vielfalt und die Bedeutung bildungsékonomi-
scher Analysen des Betriebes und der Wechselwirkungen zwischen Bildungs-
und Beschéftigungssystem belegt. Damit verkniipft sich die Hoffnung, dass
Anregungen und Motivation fiir weitere bildungsdkonomische Analysen des
Unternehmens und seiner Bildungs- und Beschéftigungsentscheidungen ge-
geben werden konnen.

Uschi Backes-Gellner
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Produktionsfaktor Brains
Von der Bildungsokonomie zum Human Resources Management
Von Horst Albach, Vallendar
A. Einleitung

Als wir den Bildungspolitischen Ausschuss des Vereins fiir Socialpolitik im
Jahre 1975 griindeten, stand der Wunsch der Mitglieder der Regierungskommis-
sion ,,Kosten und Finanzierung der beruflichen Bildung“ Pate, die interessante
und wissenschaftlich auch erfolgreiche Arbeit der Kommission fortzusetzen!.

! Sachverstindigenkommission ,,Kosten und Finanzierung der beruflichen Bildung* (SK):
Kosten und Finanzierung der auBerschulischen beruflichen Bildung (Abschlussbericht), Bie-
lefeld 1974; SK: Anlagen zum Abschlussbericht, in: SK (Hrsg.): Studien und Materialien,
Band 1, Bielefeld 1974; Sabine Steinbach: Analyse der Konjunkturabhéngigkeit der betrieb-
lichen Berufsbildung in der Bundesrepublik Deutschland, in SK (Hrsg.): Studien und Mate-
rialien, Band 2, Bielefeld 1974; Oberhauser, Alois, unter Mitwirkung von Reimar Liidecke:
Fondsfinanzierte Berufsausbildung und volkswirtschaftliche Strukturwandlungen, in: SK
(Hrsg.): Studien und Materialien, Band 3, Bielefeld 1974; Friauf, Karl Heinrich: Verfassungs-
rechtliche Probleme einer Reform des Systems zur Finanzierung der beruflichen Bildung, in:
SK (Hrsg.): Studien und Materialien, Band 4, Bielefeld 1974; Krelle, Wilhelm/Fleck, Michael/
Quinke, Hermann: Gesamtwirtschaftliche Auswirkungen von Anderungen der beruflichen
Ausbildung und Weiterbildung, in: SK (Hrsg.): Studien und Materialien, Band 5, Bielefeld
1974; Griinewald, Uwe/Kohlheyer, Gunter: Zur Anhebung der Qualitéit der Berufsausbildung
- Akkreditierung, Uberwachung und finanzielle Forderung der Ausbildungsbetriebe, in: SK
(Hrsg.): Studien und Materialien, Band 6, Bielefeld 1974; Sausen, Helmut/Winterhager, Wolf-
gang D.: Strukturdaten der beruflichen Bildung in der Bundesrepublik Deutschland, in: SK
(Hrsg.): Studien und Materialien, Band 7, Bielefeld 1974; Griinewald, Ingemarie et al.: Fall-
studien und Modelleinrichtungen der beruflichen Bildung, in: SK (Hrsg.): Studien und Ma-
terialien, Band 8, Bielefeld 1974; Griinewald, Uwe/Kohlheyer, Gunter: Berufliche Bildung in
zwei Betrieben der deutschen Automobilindustrie, in: SK (Hrsg.): Studien und Materialien,
Band 9, Bielefeld 1974. Die Sachverstidndigenkommission hat die Ergebnisse ihrer Arbeit
aber auch auf zwei Symposien des Universitatsseminars der Wirtschaft zur Diskussion ge-
stellt. Die Vortrige wurden in den Schriften fiir Fithrungskréfte des Universitatsseminars der
Wirtschaft, Band 10, veroffentlicht: Albach, Horst (Hrsg.): Kostenrechnung der beruflichen
Bildung. Grundsatzfragen und praktische Probleme, Wiesbaden 1978. In diesem Buch sind
folgende Beitrige enthalten: Edding, Friedrich: Zur Ausschopfung und Weiterentwicklung
des dualen Systems mittels einer Reform seiner Finanzierung; Albach, Horst: Die Kosten der
betrieblichen Berufsausbildung nach den Ergebnissen der Sachverstandigenkommission;
Pieper, Hermann: Das Kostenmodell zur Erfassung der Ausbildungskosten; Ritter, Dieter:
Erfassung der Ausbildungskosten im Betrieb; Sausen, Helmut: Die Erfassung und Umlage
von Bildungskosten der zentralen Bildungsabteilungen und -einrichtungen von GroBunter-
nehmen; Schunk, Karlheinz: Die Erfassung der Ertriage der Berufsausbildung; Miinch, Joa-
chim: Zur Frage der Qualitatsmessung der beruflichen Bildung; Albach, Horst: Rationalisie-
rung in der betrieblichen Berufsausbildung — Kostensenkung ohne Qualitétsverlust?; Gerfin,
Harald: Gesamtwirtschaftliche Auswirkungen von Reformen der beruflichen Bildung.
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Wir, das waren die Kollegen Friedrich Edding, Joachim Miinch, Theodor Dams,
Harald Gerfin, Wolfgang D. Winterhager und ich. Es liegt daher nahe, aus Anlass
des 25-jahrigen Bestehens des Ausschusses an diese Griindungsidee anzukniip-
fen. Ich werde aber nicht den Versuch machen, in meinem Vortrag die weitere
Arbeit des Ausschusses kritisch zu reflektieren oder lobend zu feiern. Ich mochte
vielmehr einen Uberblick iiber die Arbeiten geben, die als Folge des in der Kom-
mission entstandenen Interesses, unter dem Einfluss der bildungsékonomischen
Diskussionen im Ausschuss und der Entwicklung der Betriebswirtschaftslehre in
den letzten 25 Jahren in meinem Bereich entstanden sind. Dabei mochte ich die
folgenden Stufen unterscheiden:

1. Okonomische Theorie der beruflichen und universitiren Bildung,
2. Produktionstheorie der Arbeit,

3. Vertragstheorie der Arbeit,

4. Okonomische Theorie des Organisationslernens.

B. Die 6konomische Theorie des Humankapitals

I. Die Theorie der beruflichen Ausbildung

1. Die Arbeit der Regierungskommission
.» Kosten und Finanzierung der beruflichen Bildung“

Die Aufgabe der Regierungskommission ,, Kosten und Finanzierung der be-
ruflichen Bildung® war es, das duale System der beruflichen Erstausbildung
auf seine Kosten und seine Finanzierung hin zu priifen und gegebenenfalls Re-
formvorschldge zu machen. Es war nicht die Aufgabe der Kommission, die
schulische Berufsausbildung einer Priifung zu unterziehen, so notwendig das,
wie sich herausstellte, auch gewesen wire. Die Kommission hat sich nicht ganz
an diese Vorgabe gehalten? und hat dariiber hinaus ihren Auftrag auch auf die
berufliche Weiterbildung ausgedehnt3.

2 In Fallstudien wurden auch Berufsfachschulen, Berufsgrundschulen, Kaufméannische
Schulen, Berufsférderungs- und Berufsfortbildungswerke sowie iiberbetriebliche Ausbil-
dungswerkstatten untersucht. Vgl. dazu: Griinewald, Ingemarie u.a.: Fallstudien und Model-
leinrichtungen der beruflichen Bildung, in: Sachverstéandigenkommission Kosten und Finan-
zierung der beruflichen Bildung (Hrsg.): Studien und Materialien (Band 8), Bielefeld 1974.

3 Die Arbeiten der Kommission fanden ihre Fortsetzung in den Arbeiten des Bundes-
instituts fiir Berufsforschung. Vgl. dazu u.a. Griinewald, Uwe/Moraal, Dick: Kosten der
betrieblichen Weiterbildung in Deutschland, in: BIBB FORCE, Berlin und Bonn 1995
mit Hinweisen auf die methodischen Schwierigkeiten der Erhebung und der Hochrech-
nung. Besondere Probleme treten durch die Einbeziehung von ,Lernen am Arbeits-
platz*“ und ,selbstgesteuertes Lernen* auf. Siehe auch Kapitel 7, in: Griinewald, Uwe/
Moraal, Dick/Drans, Ferdinand/Weif3, Reinhold/Gnabhs, Dieter: Formen arbeitsintegrier-
ten Lernens. Moglichkeiten und Grenzen der Erfassbarkeit informeller Formen der be-
trieblichen Weiterbildung, in: BIBB (Hrsg.): Schriften zur beruflichen Weiterbildung,
Heft 53, Bonn 1998 und die dort angegebene Literatur (S. 92ff.).
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Methodisch hat sich die Kommission von dem bildungsékonomischen Grund-
gedanken der Humankapitaltheorie leiten lassen, wie sie Friedrich Edding am
Max-Planck-Institut fiir Bildungsforschung in Berlin entwickelt hatte, und die
Inputs und den Output von Bildungsprozessen im Unternehmen untersucht. Da
das Humankapital in einem mehrstufigen Lernprozess entsteht, waren die Aus-
bildungsgéinge und die Lernprozesse, die an den verschiedenen Lernorten ablau-
fen, einer eingehenden Prozessanalyse zu unterwerfen. Diese Analyse wurde auf
der Grundlage einer Produktionstheorie mit mehrstufiger Fertigung im Mehr-
produktunternehmen durchgefiihrt. Das Ergebnis war, lange bevor sie Promi-
nenz bei Kostenrechnern erlangte, eine Prozesskostenrechnung der beruflichen
Bildung*. Die dabei entwickelte Methodik hat in der Betriebswirtschaftslehre
Beachtung gefunden und Folgeuntersuchungens stimuliert.

Fiir die Beantwortung der Frage nach der Finanzierung der beruflichen Bil-
dung waren aber nicht nur Bruttoinvestitionen der Bildungsprozesse zu ermit-
teln. Entscheidend sind die Nettoinvestitionen, die sich aus der Differenz von
Bruttoausgaben und den Einnahmen ableiten lassen, die bei der beruflichen
Erstausbildung anfallen. Diese sind bei einem Handwerksbetrieb, der den
Lehrling bei der Erledigung von Kundenauftrégen einsetzt, sicher groBer als bei
Einsatz des Lehrlings in einer Lehrwerkstatt. Es gelang der Kommission, Ver-
fahren zur Berechnung von Ertrégen der Ausbildungsprozesse zu entwickeln®.

Die Kommission war drittens der Uberzeugung, dass es nicht nur auf den Ge-
samtertrag der Ausgaben fiir die berufliche Erstausbildung ankdme, sondern
auch auf die Qualitit der Ausbildung. Von der Qualitét hingt es ab, ob sich die
Investitionen in die berufliche Bildung auch auf wettbewerblichen Mairkten
amortisieren (Appropriationseffekt der Bildungsinvestition). Die Kommission
hat ein Schema zur Messung von Ausbildungsqualitit entwickelt, das neben der
Schaffung von fachlichen Féhigkeiten auch das Wissen um die betrieblichen und
die gesellschaftlichen Zusammenhénge umfasst. Dieses Verfahren der Ermitt-
lung von Ausbildungsqualitédt war in der Kommission durchaus umstritten, denn

4 Das Kostenmodell der Kommission findet sich auf S. 43ff. des Abschlussberichts.

S Noll, J./Beicht, U/Boll, G./Malcher, W./Wiederhold-Fritz, S.. Nettokosten der be-
trieblichen Berufsausbildung, in: BIBB (Hrsg.) Schriften zur Berufsbildungsforschung,
Band 63, Berlin 1983; Bardeleben, R./Beicht, U./Fehér, K.: Betriebliche Kosten und Nut-
zen der Ausbildung, Reprisentative Ergebnisse aus Industrie, Handel und Handwerk,
in: BIBB (Hrsg.): Berichte zur beruflichen Bildung, Heft 187, Bielefeld 1995; Bardele-
ben, R./Beicht, U.: Betriebliche Ausbildungskosten 1997. Schitzung auf der Basis der
Erhebungsergebnisse 1991, in: Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis 1999, Heft 1,
S. 42ff.; Stepan, Adolf/Wagenhofer, Alfred: Die Erfassung von Kosten fiir und Ertrage
aus der betrieblichen Berufsbildung und Ergebnisse einer Studie, in: Zeitschrift fiir Be-
triebswirtschaft 55 (1985), S. 142-165; Stepan, Adolf/Ortner, Gerhard: Kosten und Ertri-
ge der betrieblichen Berufsausbildung, in: Zeitschrift fiir Betriebswirtschaft 65 (1995),
S. 351-372.

6 Albach, Horst: Kosten und Ertragsanalyse der beruflichen Bildung, in: Rheinisch-
Westfilische Akademie der Wissenschaften: Vortriage, N 237, Opladen 1974, S. 29-68.

2 Backes-Gellner/ Moog
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es war nicht ganz ideologiefrei’. Aber es hatte auch einen 6konomischen Kern.
Wenn ndmlich in einem GroBunternehmen bei der beruflichen Erstausbildung
auch auf das Lernen von betrieblichen Zusammenhingen geachtet wird, dann
sind die Kosten fiir den Erwerb dieses unternehmensspezifischen Wissens nied-
riger als bei einem Facharbeiter, der diese Zusammenhinge ja auch kennen
muss, wenn er im Unternehmen voll einsatzfahig sein soll. Diesen Effekt hat die
Regierungskommission seinerzeit nicht besonders herausgearbeitet. Er ist aber
spéter von David Soskice ausfiihrlich analysiert und begriindet worden®. Von
Uschi Backes-Gellner ist dieser Gedanke jiingst weiter verfolgt worden®.

Natiirlich ist nicht sicher, dass ein Unternehmen die Ausbildungsinvestition
im Wettbewerb auch tatsichlich erwirtschaften kann. Dem Appropriationsef-
fekt wirkt der Wettbewerbseffekt entgegen. Daraus ergaben sich fiir die Kom-
mission zwei Fragen:

1. Haben Bildungsinvestitionen tatsdchlich einen Produktivitdtseffekt?

2. Schlégt sich der Produktivitatseffekt auch tatsachlich in Mehrertragen nie-
der, die im Wettbewerb erzielt werden kénnen?

Die Frage nach dem Produktivititseffekt von betrieblichen Ausgaben fiir
die berufliche Erstausbildung hat die Kommission in zahlreichen Fallstudien
nachgewiesen, indem sie die Zeiten, welche die Lehrlinge fiir die Ausfithrung
einer bestimmten Tétigkeit benotigen, gegen die Zeiten von Facharbeitern
,benchmarkte®“. Die zweite Frage versuchte die Kommission mit Hilfe eines
von Wilhelm Krelle entwickelten gesamtwirtschaftlichen Modells mit berufli-
cher Bildung zu beantworten!%. Hierbei mussten natiirlich gewisse Annahmen
iiber die Produktivititsfortschritte gemacht werden, die mit Hilfe der berufli-

7 Auf die vielfiltigen Erfassungs- und Schétzprobleme bei der Ermittlung des Nut-
zens betrieblicher Ausbildung weist eine Beschlussvorlage zum Forschungsprojekt
2.9005 des BIBB hin: Nutzen und Nettokosten der Berufsbildung fiir Betriebe, Bonn
1999 (nicht veréffentlicht). Zur Berechnung des Nutzens in Folgestudien vgl. Timmer-
mann, Dieter: Nutzen aus der Sicht der Wissenschaft, in: BIBB: Nutzen der beruflichen
Bildung, Dokumentation einer Fachtagung, Bielefeld 1998, S. 75-92.

8 Soskice, David: Reconciling Markets and Institutions: The German Apprenticeship
System, in: Lynch, Lisa M. (Hrsg.): Training and the Private Sector, Chicago 1994; vgl.
aber auch Casper, Steven/Lehrer, Mark/Soskice, David: Can High-Technology Industries
Prosper in Germany? Institutional Frameworks and the Evolution of the German Soft-
ware and Biotechnology Industries, in: Industry and Innovation, vol. 6, no. 1, June 1999.

9 Backes-Gellner, Uschi: Betriebliche Aus- und Weiterbildung im internationalen Ver-
gleich, in: Timmermann, Dieter: Berufliche Weiterbildung in européischer Perspektive,
Schriften des Vereins fiir Socialpolitik, NF Band 267, Berlin 1999, S. 65-92, hier S. 89.

10 Krelle, Wilhelm/Fleck, Michael/Quinke, Hermann: Gesamtwirtschaftliche Auswir-
kungen von Anderungen der beruflichen Ausbildung und Weiterbildung, in: Sachver-
stindigenkommission Kosten und Finanzierung der beruflichen Bildung (SK) (Hrsg.):
Studien und Materialien, Band 5, Bielefeld 1974. Vgl. zu den Reformpldnen der Kom-
mission auch Albach, Horst: Reformpléne fiir die berufliche Aus- und Weiterbildung,
in: USW-Schriften fiir Fithrungskrifte, Band 7: Gegenwartsfragen der beruflichen Aus-
und Weiterbildung, Wiesbaden 1974, S. 73-115.
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chen Erstausbildung erzielt werden konnten. Diese Annahmen stiitzten sich
auf die empirischen Erhebungen der Kommission.

Die Regierungskommission hat sich auftragsgemaf auch mit der Frage ausein-
ander gesetzt, ob die einzelwirtschaftliche Finanzierung der Ausbildungsinvestiti-
onen ausreiche oder ob die von der Humankapitaltheorie aufgestellte Hypothese
einer gesamtwirtschaftlichen Unterinvestition in Bildung fiir Deutschland Giil-
tigkeit beanspruchen kénne. Die Kommission hat die Unterinvestitionshypothe-
se bestitigt gefunden!! und die Schaffung eines Marktes fiir berufliche Bildung
mit einem Fonds empfohlen, in den die nicht ausbildenden Unternehmen einzah-
len und aus dem den ausbildenden Unternehmen ,,Marktpreise” fiir ihre Ausbil-
dungsleistungen gezahlt werden sollten!2. Damit sollte auch der Konjunkturab-
héngigkeit der Bildungsausgaben in der Wirtschaft begegnet werden!3. Dieser
Gedanke hat sich nicht durchgesetzt — verstandlicherweise, beriicksichtigt man
die Bedenken der Unternehmer gegen ,, Tariffonds“14. In der Neuen Ziircher Zei-

11 Sie hat damit praktisch auch eine staatliche Férderung von Ausbildungsplitzen fiir
ordnungspolitisch gerechtfertigt gehalten. Vgl. zur Arbeitsplatzforderungspolitik auch Sa-
dowski, Dieter: Zur Moglichkeit und Angemessenheit einer staatlichen Ausbildungsplatz-
forderpolitik. Eine bildungsokonomische Kritik des Ausbildungsplatzférdergesetzes. Dis-
kussionsarbeit Nr. 60, Institut fiir Gesellschafts- und Wirtschaftswissenschaften,
Betriebswirtschaftliche Abteilung, Bonn 1979. Es ist sehr bemerkenswert, dass diese An-
sitze der Kommission in neueren Arbeiten iiber die Finanzierung der betrieblichen Be-
rufsausbildung keine Erwahnung mehr finden. Man vergleiche dazu etwa Alewell, Doro-
thea/Richter, Julia: Die Finanzierung der betrieblichen Berufsausbildung in der Diskussion
- Ausbildungsplatzabgaben versus Riickzahlungsklauseln, in: Beer, Doris/Frick, Bernd/
Neubdumer, Renate/Sesselmeier, Werner (Hrsg.): Die wirtschaftlichen Folgen von Aus- und
Weiterbildung, Miinchen und Mering 1999, S. 43-68. Keinem einzigen der zwolf Autoren
und Autorinnen dieses Buches sind die Arbeiten der Sachverstindigenkommission be-
kannt. Die Autoren stehen ,,on the shoulders of giants*, offenbar ohne es zu wissen. Vgl.
Merton, Robert K.: On the Shoulders of Giants, Chicago and London 1965, 3. Auflage 1993.

12 Vgl. Albach, Horst: Towards a Levy-Grant System of Vocational Training in Ger-
many, in: German Economic Review 12 (1974), S. 258-263. Die Uberlegungen zur Neu-
ordnung der Finanzierung sind im Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB) fortgefiihrt
worden. Vgl. Griinewald, Uwe/Moraal, Dick (Hrsg.): Models of Financing the Continu-
ing Vocational Training of Employees and Unemployed, BIBB, Berlin and Bonn 1998.

13 Vgl. dazu Steinbach, Sabine: Analyse der Konjunkturabhingigkeit der betriebli-
chen Berufsausbildung in der Bundesrepublik Deutschland, in: Sachverstindigenkom-
mission Kosten und Finanzierung der beruflichen Bildung (Hrsg.): Studien und Materi-
alien, Band 2, Bielefeld 1974.

14 Die verfassungsrechtliche Zuldssigkeit eines solchen Fondssystems hatte Karl-Hein-
rich Friauf fiir die Kommission gepriift. Vgl. Friauf, Karl-Heinrich: Verfassungsrechtliche
Probleme einer Reform des Systems zur Finanzierung der beruflichen Bildung, in: Sach-
verstandigenkommission Kosten und Finanzierung der beruflichen Bildung (Hrsg.): Studi-
en und Materialien, Band 4, Bielefeld 1974. Der Nachweis, dass das von der Sachverstin-
digenkommission vorgeschlagene Fondssystem die Kapitalfehlleitungen des derzeitigen
Ausbildungssystems vermeidet, haben Alois Oberhauser und Reinar Liidecke gefiihrt.
Vgl.: Oberhauser, Alois/Liidecke, Reinar: Fondsfinanzierte Berufsausbildung und volks-
wirtschaftliche Strukturwandlungen, in: Sachverstandigenkommission Kosten und Finan-
zierung der beruflichen Bildung (Hrsg.): Studien und Materialien, Bd. 3, Bielefeld 1974.

2%
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tung vom 24. Februar 2000 heiB}t es allerdings in dem Bericht iiber die Novellie-
rung des Schweizer Berufsbildungsgesetzes: ,,Um alle Betriebe in die Ausbil-
dungspflicht zu nehmen, will der Bundesrat auf privater Basis die Schaffung von
Berufsbildungsfonds ermoglichen. Der Staat soll sich aber anders als im Ver-
nehmlassungsentwurf darauf beschrénken, die jeweiligen Fonds fiir die gesamte
Branche als verbindlich zu erkldren.* Vielleicht waren die Vorschlédge der Regie-
rungskommission letztlich doch so etwas wie ein Morgensterner Witz, der ,,erst
viele Stunden spater ziindet*!

2. Die Mobilititstheorie der allgemeinen beruflichen Bildung

Ohne Bildungsfonds, so lautete das Ergebnis der Kommission, muss in
Deutschland mit Unterinvestition in die Berufsbildung gerechnet werden. Zu
fragen war, ob die Unterinvestitionstheorie auf sicheren Fiien stand. Mit die-
ser Frage hat sich Dieter Sadowski auseinander gesetzt. Er entwickelte eine
Mobilitatstheorie der beruflichen Bildung!s. Die Investitionen in die betrieb-
liche Berufsausbildung werden danach von Arbeitgeber und Arbeitnehmer
gemeinsam finanziert. Der Arbeitnehmer erhilt einen Lohn, der niedriger ist
als der Marktlohn. In dem Marktlohn ist ndmlich eine Risikopramie fiir mog-
liche Zeiten der Arbeitslosigkeit enthalten. Diese Risikopramie ist bei einer
Unternehmung, die durch Aus- und Weiterbildung auch die Mobilitatsfahig-
keit des Arbeitnehmers fordert, niedriger als bei einem Betrieb, der keinerlei
Bildungsinvestitionen titigt. Der Arbeitnehmer ist also bereit, einen Arbeits-
vertrag mit einem Ausbildungsbetrieb zu einem niedrigeren Lohn abzuschlie-
Ben als dem, den er bei einem nichtausbildenden Betrieb erhalten koénnte.
Aber auch der Arbeitgeber hat einen Anreiz, sich an den Investitionen in die
allgemeine Berufsausbildung zu beteiligen. Er erkennt, dass er mit der beruf-
lichen Bildung zwar die Mobilitatsfahigkeit seiner Mitarbeiter erhoht, zu-
gleich aber die Mobilitatswilligkeit senkt, da seine Mitarbeiter keinen Anreiz
haben, in einen Betrieb ohne Weiterbildung zu wechseln, nur um einen héhe-
ren Lohn zu erhalten, wenn sie dabei ihre Mobilitatsfahigkeit verlieren. Da-
durch ist die Fluktuation der Belegschaft in dem aus- und weiterbildenden Be-
trieb niedriger als bei einem anderen Unternehmen. Entsprechend hat das

15 Sadowski, Dieter: Berufliche Bildung und betriebliches Bildungsbudget: Zur 6ko-
nomischen Theorie der Personalbeschaffung und Bildungsplanung, Stuttgart 1980. Bei
der Mobilitdtstheorie handelt es sich um einen Spezialfall der Vertragstheorie. Diese
Vertragstheorie ist jedoch nicht mit der Kontrakttheorie von Azariadis zu verwechseln.
Vgl. Azariadis, C.: Implicit Contracts and Underemployment Equilibria, in: Journal of
Political Economy, Bd. 8 (1975), S. 1183-1202; siehe auch Ramser, Hans-Jiirgen: Die
Kontraktheorie als Beitrag einer 6konomischen Theorie des Arbeitsmarktes, in: Bom-
bach, Gottfried/Gahlen, Bernhard, Alfred Ott : Neuere Entwicklungen in der Beschif-
tigungstheorie und -politik, Tiibingen 1979, S. 123-167; Wanik, Bernhard: Die Lohn-
entwicklung deutscher Industrieaktiengesellschaften, Bonner Betriebswirtschaftliche
Schriften, Bd. 10, Bonn 1981, S. 71ff.
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Unternehmen niedrigere Suchkosten (nach neuen Mitarbeitern). Die einge-
sparten Suchkosten sind der Anteil an den Bildungsinvestitionen, die der Un-
ternehmer tragen kann. Das Risiko der Unterinvestition in Bildung ist folglich
geringer, als von der Humankapitaltheorie Becker'scher Prigung gemeinhin
angenommen wird.

II. Die Theorie der universitiren Ausbildung

Mit der Kosten- und Ertragstheorie der beruflichen Bildung war eine Me-
thode entwickelt worden, die auch auf die universitiren Ausbildungsgéinge
in den verschiedenen Fakultdten iibertragen werden konnte. Diese Idee
wurde in dem Buch ,,Hochschulplanung® in Zusammenarbeit mit Wolfgang
Schiiler und Giinter Fandel'¢ verwirklicht. Dabei standen zwei sehr konkrete
Probleme Pate. Zum einen wollte die Universitit Bielefeld wissen, welche
Kapazititen sie fiir den Aufbau ihrer Fakultédten benétigte, wenn die Refor-
mideen von Helmut Schelsky und des Bielefelder Griindungsbeirats verwirk-
licht wiirden. Zum anderen sollten die Méngel der beriihmt-beriichtigten
Kapazititsverordnungen aufgedeckt und diese durch ein besseres Verfahren
der Kapazitdtsplanung ersetzt werden. Unser System hat allerdings keine
praktische Bedeutung erlangt, weil die Kapazititsverordnungen auf die in-
dividuellen Personal- und Raumstrukturen einer Universitdt keine Riick-
sicht nehmen und die Hochschulabteilungen der Ministerien den Hochschu-
len keinen Spielraum fiir effektives Hochschulmanagement lassen. Fiir eine
allgemeine 6konomische Theorie der Bildungsprozesse war das Ergebnis je-
doch nicht uninteressant, dass wir als ,,Produkt“ einer Bildungsinstitution
nicht wie Bolsenkotter das Bildungsangebot, also die Vorlesung oder das Se-
minar, ansahen, sondern den Absolventen und die Forschungspublikation.
Ein Abbrecher ist in diesem System wie jeder Absolvent eines entsprechen-
den Semesters ein ,,Halbfertigprodukt®, das entweder als Input in die nichs-
te Stufe des Bildungsprozesses eingeht, also seinen Bildungsprozess erfolg-
reich fortsetzt, oder ,,verkauft* wird.

Die weitere Arbeit an einer Betriebswirtschaftslehre der Hochschulbildung
fand ihren Niederschlag einmal in den inzwischen zwei ZfB-Ergédnzungshef-
ten zur Hochschuldidaktik, die mit Peter Mertens herausgegeben werden!’,
zum anderen in der Konzeption des Studienganges der Wissenschaftlichen

16 Albach, Horst/Fandel, Giinter/Schiiler, Wolfgang: Hochschulplanung, Baden-Ba-
den 1978; Albach, Horst/Bergendahl, Goran: Production Theory and its Applications,
Berlin-Heidelberg-New York 1977; Albach, Horst: Unlauterer Wettbewerb, in: Baur, Ju-
ergen F/Jacobs, Rainer u.a. (Hrsg.): Festschrift fiir Ralf Vieregge zum 70. Geburtstag am
6. November 1995, Berlin-New York 1995, S. 1-19.

17 Hochschuldidaktik und Hochschulokonomie, Zeitschrift fiir Betriebswirtschaft,
Ergédnzungsheft 2/94; Hochschuldidaktik und Hochschulorganisation, Zeitschrift fiir
Betriebswirtschaft, Ergidnzungsheft 2/00.
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Hochschule fiir Unternehmensfiihrung, an der Gerd Rose, Gerhard Fels, Horst
Wildemann, Peter Mertens und Horst Albach zusammenarbeiteten.

III. Die Theorie der Weiterbildung

Ich wende mich nun der Theorie der Weiterbildung zu, die in der Sachver-
stindigenkommission eine untergeordnete, aber doch wichtige Aufgabe dar-
stellte. Diese war durch das Konzept des lifelong Learning maBgeblich beein-
flusst!8, In seiner Habilitationsschrift hatte Carl Christian von Weizsédcker die
neoklassische Wachstumstheorie auf die bildungsokonomische Fragestellung
nach dem optimalen Einsatz von Weiterbildung im Unternehmen ange-
wandt!9. Dieter Sadowski erweiterte die Fragestellung, indem er nach der op-
timalen Kombination von Investitionen in Humankapital und in Sachkapital
iiber die Dauer des Berufslebens eines Mitarbeiters fragte. Wahrend Investi-
tionen in Humankapital dazu dienen, den Mitarbeiter auf seinem Arbeitsplatz
produktiv zu halten, dienen Investitionen in Sachkapital dazu, die Arbeits-
platze altersgerecht umzustrukturieren. Mit Hilfe der Kontrolltheorie konnte
Sadowski nachweisen?0, dass es anders als bei von Weizsicker drei Phasen der
Investition im beruflichen Lebenszyklus gibt. In der ersten werden nur Inves-
titionen in das Humankapital getitigt, in der zweiten Investitionen zur wech-
selseitigen Anpassung von Mitarbeiter und Arbeitsplatz und in der dritten
Phase nur noch Investitionen in den Arbeitsplatz.

In jene Zeit?! fallen auch die ersten Versuche einer Evaluierung einzelner
Lernformen wie Fallstudien? und Unternehmensspiele?. Als die Zeitschrift

18 Albach, Horst: Die Empfehlungen des Wissenschaftsrates zu Umfang und Struktur
des tertidren Bereichs, in: Albach, Horst/Busse von Colbe, Walther/Sabel, Hermann
(Hrsg.): Lebenslanges Lernen, Festschrift fiir Ludwig Vaubel, Wiesbaden 1978.

19y, Weizsicker, Carl Christian: Zur 6konomischen Theorie des technischen Fort-
schritts, Gottingen 1966.

20 Sadowski, Dieter: Pensionierungspolitik — Zur Theorie optimaler Personalplanung
im Unternehmen, Stuttgart 1977.

21 Vgl. auch: Albach, Horst: Die Ausbildung von Fithrungskriften am Universitits-
seminar der Wirtschaft (USW), vervielfiltigtes Manuskript, 107 Seiten, K6Iln 1968.

2 Albach, Horst/Mellsheimer, Hans-Joachim/Perlitz, Manfred: Probleme der Ma-
nagementausbildung fiir Fiihrungskrifte aus Entwicklungslindern, Universitédtssemi-
nar der Wirtschaft (USW), Koln 1973, vor allem S. 16ff. (unveroffentlichtes Gutachten
fiir die Carl Duisberg-Gesellschaft).

2 Albach, Horst: Unternehmensspiele als Mittel der Fiihrungskréfteschulung, in:
Fafihauer, Reinhard/Wurzbacher, Wulf (Hrsg.): Unternehmensspiele — Stand und Ent-
wicklungstendenzen, in: IBM-Beitriage zur Datenverarbeitung, Heft 4, Methoden und
Techniken, Stuttgart 1974, S. 39-49; Albach, Horst: Planspiele per Post, in: PLUS 1972,
Heft 11, S. 17. Hermann Sabel, Wolfgang Schiiler und ich haben mit Unterstiitzung der
Stiftung Industrieforschung das Unternehmensplanspiel DECOR entwickelt, das auch
heute noch in vielen Hochschulen eingesetzt wird, u.a. auch im MBA-Programm der
Universitat Magdeburg an der Russischen Akademie fiir Volkswirtschaft in Moskau.
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PLUS im Jahre 197224 das erste ,,Fernplanspiel* mit 600 Teilnehmern in Zu-
sammenarbeit mit dem USW durchfiihrte, hielt Knut Bleicher das fiir den
,»Tod einer Unterrichtsmethode“. Inzwischen haben sich Fernplanspiele als
eine wichtige interaktive Lernmethode durchgesetzt. Sie waren die Vorldaufer
des Unterrichts im Internet. Die ,,Zentrale fiir Fallstudien* wurde am USW
gegriindet mit dem Ziel, die Verbreitung dieser Unterrichtsmethode in den
betriebswirtschaftlichen Studiengdngen Deutschlands zu fordern - leider
nicht mit durchschlagendem Erfolg?.

C. Die Produktionstheorie der Arbeit

I. Arbeit in der statischen Produktionsfunktion

Im bildungsdkonomischen Ausschuss traten nach einigen Jahren der Arbeit
Zweifel auf, ob die Bildungsokonomie nicht ein zu enges wissenschaftliches
Arbeitsfeld sei. Es wurde vorgeschlagen, den Ausschuss in ,, Ausschuss fiir Bil-
dungs- und Arbeitsokonomie“ umzutaufen. Es waren vor allem Gerhard
Brinkmann, aber auch Werner Clement, die diese Zweifel duBerten. Brink-
manns wichtiges zweibdndiges Werk liber Arbeitsokonomie?¢ war vielleicht
Anlass und Ergebnis dieses Zweifels. In der Tat hatten sich auch die Arbeiten
in meinem Umkreis inzwischen stiarker der 6konomischen Theorie der Arbeit
zugewandt. Dass in der neoklassischen Theorie der damaligen Zeit techni-
scher Fortschritt ,wie Mannah vom Himmel fiel“, war eine fiir den Betriebs-
wirt nicht akzeptable Préamisse.

1. Die objektbezogene und die dispositive Arbeit

In der Tradition des produktivitdtsorientierten Ansatzes der Betriebswirt-
schaftslehre von Gutenberg liegt es, Bildungsinvestitionen als Qualitdtsverdan-
derungen des Faktors Arbeit in der betrieblichen Produktionsfunktion zu ver-
stehen.

24 Das Deutsche Unternehmensplanspiel (SIGAM-V-PLUS) wurde im Jahre 1972
zum ersten Mal durchgefiihrt. Promotor auf Verlagsseite war Wilhelm Zundler. Dem
Herausgeberbeirat gehorten u.a. Alfred Herrhausen, Horst Karus, Ernst Wolf Momm-
sen, Giinter Nawrath, Peter Rogge und Helmut Sihler an.

25 Meine Mitarbeiter, Diplomanden und ich haben in den Jahren von 1969 bis 1999
rund 150 Fille, z.T. allerdings auch Incidents, geschrieben und in der Aus- und Weiter-
bildung eingesetzt. Da sie fiir jeweils unterschiedliche Seminare konzipiert und kompo-
niert wurden, wurden nur wenige dieser Fille fiir den Einsatz durch die Zentrale fiir
Fallstudien freigegeben.

2 Brinkmann, Gerhard: Okonomik der Arbeit. Band 1: Grundlagen; Band 2: Die Al-
lokation der Arbeit, Stuttgart 1981.
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Ein erster Versuch, Anderungen der Qualitit der eingesetzten objektbezo-
genen Arbeit in einer Produktionsfunktion einzufangen, war von Martin
Beckmann gemacht worden?’. Er hatte die hierarchische Unternehmensorga-
nisation als eine Dienstleistungsproduktion zur Verbesserung der eingesetz-
ten objektbezogenen Arbeit verstanden. und sie in einer Cobb-Douglas-Pro-
duktionsfunktion formuliert. Er hatte die optimale Zahl der hierarchischen
Stufen aus der Verbesserung der Arbeitsleistung von Mitarbeitern durch die
Unterweisung des jeweiligen Vorgesetzten und der Gehaltsdifferenz zwischen
Vorgesetztem und Mitarbeiter abgeleitet.

Wenn man Gutenberg-Produktionsfunktionen annimmt, kann man das
Problem wie folgt formulieren2s:

Minimiere

(1) K(y,)=K, +iB+§w,x,

r=0

unter der Nebenbedingung der Produktionsfunktion

R =1 R-1 r
(2 Yo=by 11677 - T x"y.

r=1
Darin sind:

K - Gesamtkosten der Unternehmung

I  -Kosten je Einheit Betriebsmittel

B - Betriebsmitteleinsatz

K, - fixe Kosten

w, - Lohnsatz auf der Rangstufe r

R - Anzahl der Rangstufen im Unternehmen

x, - Arbeitseinsatz auf der Stufe r.

a - Produktionselastizitdt der objektbezogenen Arbeit
B - Produktionselastizitit der dispositiven Arbeit

Yo - Output der Unternehmung

x, - objektgebundener Arbeitsinput

b, - Output je Einheit der Unterweisungsleistung auf Stufe 1

b, - Output je Einheit Arbeitsleistung der Stufe r+1.
Allgemein gilt die Produktionsfunktion
(3) yr=Fr(xr’yr+l)’

27 Beckmann, Martin: Rank in Organizations, Lecture Notes in Economics and Ma-
thematical Systems, Band 161, Berlin-Heidelberg-New York 1978.

28 Albach, Horst: Organisations- und Personaltheorie, in: Koch, Helmut (Hrsg.): Neu-
ere Entwicklungen in der Unternehmenstheorie, Festschrift zum 85. Geburtstag von
Erich Gutenberg, Wiesbaden 1982, S. 1-22.
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Darin ist y,,, die Unterweisung der ndchsthoheren Stufe r+1 (mit deren x,,,
Mitarbeitern), die auf der Stufe r die Produktivitit dieser Stufe r und der auf
ihr eingesetzten Mitarbeiter x, erhoht.

Ferner soll gelten
4 w,=w, g’
mit g - Lohnstrukturparameter.

Wir haben gezeigt, dass die optimale Kontrollspanne in einer solchen Orga-
nisation

g
) s = B ir
©) , 2 fi
wo+i-c B
ist, mit ¢ - Kapital-Arbeits-Verhaltnis.

Formel (5) zeigt: auf den hoheren Rangstufen gilt das Ergebnis von Martin
Beckmann. Auf der Stufe der objektgebundenen Arbeit, auf der der Betriebs-
mitteleinsatz den Output wesentlich bestimmt, gilt, dass die optimale Kon-
trollspanne kleiner ist. Je kapitalintensiver die Produktion und je hoher die
Kosten je Einheit Betriebsmittel, desto kleiner ist die Kontrollspanne. Die Lo-
sung ist unabhéngig von der Produktionselastizitét der objektgebundenen Ar-
beit. Je hoher der Grenznutzen der dispositiven Arbeit, je hoher also 8, desto
kleinere Kontrollspannen kann sich die Unternehmung leisten, und je groer
die Gehaltsspriinge zwischen den Stufen der Hierarchie sind, je gro3er also g
ist, desto groBer muss die Kontrollspanne aus Kostengriinden sein. Je hoher
schlieBlich die Zinsen sind, desto kleiner ist die Kontrollspanne, weil dann die
Mitarbeiter an den Betriebsmitteln besonders effizient eingesetzt werden
miissen.

Die Unterscheidung von objektbezogener Arbeit und Unterweisungsarbeit
in der Produktionsfunktion von Martin Beckmann kann man heranziehen, um
das Humankapital eines Unternehmens zu messen. Macht man die Annahme,
dass der Lohn fiir objektbezogene Arbeit ein Marktlohn ist und dass im Hu-
mankapital alle strategischen Wettbewerbsvorteile eingefangen werden, die
ein Unternehmen durch Bildungsinvestitionen in seine Human Resources er-
langt, dann kann man das Humankapital einer Unternehmung berechnen. Ei-
nen solchen Versuch hat Wanik unternommen?. Bei ihm ist das Humankapi-
tal die Differenz zwischen dem Effektivlohn und einem fiktiven Lohn fiir
unqualifizierte Arbeit wihrend einer effektiven Nutzungsperiode des Hu-
mankapitals als strategischer Wettbewerbsvorteil auf Konkurrenzmirkten.

29 Wanik, Eberhard: Die Lohnentwicklung deutscher Industrieaktiengesellschaften,
in: Bonner Betriebswirtschaftliche Schriften Nr. 10, Bonn 1981.
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Wanik hat gezeigt, dass das Humankapital je Beschiftigten in deutschen In-
dustrie-Aktiengesellschaften im Durchschnitt aller Unternehmen von 222
TDM im Jahre 1960 auf 301 TDM im Jahre 1978 zugenommen hat. Er hat fer-
ner nachgewiesen, dass das Humankapital nicht einheitlich auf die Branchen
verteilt ist. Die Branchen kann man als ,,Produktionsregime* im Sinne der In-
stitutionentheorie interpretieren, besonders wenn sie nach ihrer Kapitalinten-
sitdt unterschieden werden, wie es Wanik tut. Das Verhéltnis aus Humankapi-
tal zu fiktivem Lohn fiir unqualifizierte Arbeit im Unternehmen ist ein
Magstab fiir den Anteil von qualifizierten Mitarbeitern an der gesamten Be-
legschaft. Diesen Anteil hat Uschi Backes-Gellner jiingst aus einem Lagerhal-
tungsmodell des Humankapitals zu erkldren versucht.

2. Die objektbezogene und die forschende Arbeit

Die Annahme, dass das Humankapital eines Unternehmens nur aus unmit-
telbar mit der Herstellung des Inputs beschiftigten Mitarbeitern und solchen
besteht, die die objektbezogenen Mitarbeiter unterweisen, ist natiirlich sehr
weit von der Wirklichkeit entfernt. In einem auf Dauer angelegten Unterneh-
men ist die Sicherung von Zukunftsfahigkeit von entscheidender Bedeutung.
Zukunftsfahigkeit wird entscheidend von den Innovationen bestimmt, welche
das Unternehmen hervorbringt. Es liegt daher nahe, im Humankapital zwi-
schen objektbezogener Arbeit und forschender Arbeit zu unterscheiden, ins-
besondere dort, wo strategische Wettbewerbsvorteile vorwiegend durch Inno-
vationen entstehen. Wir wollen ferner zwischen denjenigen Unternehmen mit
den besonders effizienten Forschern und denjenigen mit den weniger erfolg-
reichen Forschern unterscheiden. Da Forschung ein langfristiger Prozess ist,
diirfte auch die Annahme groBerer Elastizitét als in Leontief-Produktionspro-
zessen folglich zulassig sein. Man kann daher eine Cobb-Douglas-Produkti-
onsfunktion mit Betriebsmitteln, Arbeitern und Forschern formulieren:

(6) Yo =a, B -A*-F*.
Darin sind:
yp  —der Output
A -die Belegschaft ohne die Mitarbeiter in der Forschung
F  -die Mitarbeiter in der Forschung
B -die Betriebsmittel
y,a,B — die Produktionselastizitdten.
Wenn man die besonders erfolgreichen Unternehmen identifizieren will,

muss man dieses Problem als ein lineares Programm formulieren und die Pa-
rameter a,, ¥, a und 8 berechnen. Der Vergleich mit einer Schitzung mit der

30 Backes-Gellner, Uschi: Betriebliche Aus- und Weiterbildung im internationalen
Vergleich, a.a.O.
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Methode der pooled regression zeigt, dass die Produktionselastizitét der For-
scher in den Pionierunternehmen deutlich iiber derjenigen der Forscher im
Durchschnitt aller untersuchten Firmen liegt3!. Auch die Betriebsmittel wer-
den offenbar effizienter eingesetzt.

Gortzen hat diesen Ansatz in zweifacher Richtung erweitert. Zum einen
entwickelt sie aus den FuE-Ausgaben einen FuE-Kapitalstock32. Dem liegt
der Gedanke zugrunde, dass die Ergebnisse von Forschungsleistungen nicht
auf der Forschungstitigkeit eines einzigen Jahres beruhen, sondern mit dem
gesamten angesammelten Wissen einer Forschungsabteilung, eben dem FuE-
Kapitalstock, erzielt werden. Andererseits wird friiher erarbeitetes Wissen
mit der Zeit auch obsolet. Der FuE-Kapitalstock ist wie folgt definiert

(7 W, =F +(1-0)W,_ +¢.
Darin sind:

W, -der Kapitalstock des Wissens des Jahres ¢

F, -die Forschungsausgaben des Jahres ¢

0 —die Obsoleszenzrate des Wissens

¢ —externe Schocks, die das Wissenskapital verédndern, z.B. neue Patente
von Konkurrenten.

Gortzen schitzt die Produktionsfunktion (6) mit (7) und kommt fiir die ja-
panische Industrie zu sehr guten statistisch gesicherten Ergebnissen. Die Pro-
duktionselastizitidt des Wissensstocks ist bemerkenswert hoch. Die positiven
Auswirkungen eines hohen Kapitalstocks an Wissen sind bemerkenswert. Mit
dem F&E-Kapitalstock konnen die Strategischen Wettbewerbsvorteile im
Humankapital von Wanik gut erklart werden.

3. Die objektbezogene Arbeit, Fachpromotoren und Machtpromotoren

Ulrike Gortzen hat zweitens gepriift, ob die Erfahrungen von Mitgliedern
des Board of Directors japanischer Unternehmen einen Einfluss auf den
Markterfolg ihres Unternehmens haben. Da in japanischen Geschéftsberich-
ten die Lebensldufe aller Boardmitglieder enthalten sein miissen, kann man
leicht feststellen, ob ein Mitglied des Board einmal eine Forschungsabteilung
geleitet hat oder gar Chef der Forschung des Unternehmens war. Der theore-

31 Vgl. Albach, Horst: Innovation und Imitation als Produktionsfaktoren, in: Bom-
bach, Gottfried/Gahlen, Bernhard/Ott, Alfred E. (Hrsg.): Technologischer Wandel, Ana-
lyse und Fakten, Tiibingen 1986, S. 47-63; vgl. auch Albach, Horst: Management of
Change in the Firm - Theoretical Analysis and Empirical Evidence, in: Urabe, Kunioshi
u.a.: Innovation and Management: International Comparisons, Berlin-New York 1988,
S. 197-224.

32 Gortzen, Ulrike: Wissensgenerierung und Verbreitung als Wettbewerbsfaktor.
Eine Analyse am Beispiel japanischer Aktiengesellschaften, Dissertation, Humboldt-
Universitit zu Berlin, Berlin 2000.
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tische Gedanke hinter der Produktionsfunktion (8) setzt an der Promotoren-
Theorie an3. Der Kapitalstock an Wissen ist ein Indikator fiir die Fachpromo-
toren. Die Anzahl der Boardmitglieder mit Forschungserfahrung spiegelt die
Machtpromotoren der Forschung im Unternehmen wider.

(8) yo=a, B -A*-WP.M".
Darin sind:

M - die Anzahl der Boardmitglieder mit Forschungserfahrung
n - die Produktionselastizitat der Machtpromotoren.

Die Schitzung dieser Funktion fiir die Unternehmen in der Kaisha-Daten-
bank liefert sehr gute Ergebnisse. Alle Parameter sind auf dem 1 %-Niveau ge-
sichert. Der multiple Korrelationskoeffizient R2 betragt 0,963 und der Durbin-
Watson-Koeffizient liegt bei 2,03. Der Einfluss der Machtpromotoren auf den
Forschungserfolg der Unternehmen ist signifikant und bemerkenswert hoch
(m = 0,087). Offenbear ist die Organisation des Wissenstransfers im Unterneh-
men bei den besonders erfolgreichen japanischen Unternehmen bemerkens-
wert gut. Hier ist der Einfluss der Machtpromotoren auf den Output deutlich
hoher (n = 0,128) als bei den weniger erfolgreichen Unternehmen (n = 0,082).

II. Arbeit in der dynamischen Produktionsfunktion
1. Objektbezogene Arbeit mit Anpassungskosten

Das neoklassische Modell, das diesen produktionstheoretischen Ansétzen
zugrunde liegt, maximiert den Nettokapitalwert des Unternehmens unter der
Nebenbedingung einer Produktionsfunktion. Das Modell unterstellt implizit,
dass es keinerlei Anpassungsschwierigkeiten gibt, wenn das Unternehmen ex-
pandiert oder schrumpft.

Die Annahme, dass die Suche nach Mitarbeitern und ihre Einarbeitung
schnell und ohne Bildungsaufwand vonstatten gehen konnte, ist offensichtlich
eine wirklichkeitsfremde Annahme. Noch offensichtlicher ist dies bei
Schrumpfungsprozessen. Dass sich diese ohne Schrumpfungskosten vollzie-
hen konnen, ist angesichts von Kiindigungsschutz und Sozialpldnen ganz of-
fenbar falsch.

In der Theorie der Produktionsfunktion mit quasi-fixen Produktionsfakto-
ren werden jedoch solche Anpassungskosten beriicksichtigt34. Eine solche
Produktionsfunktion setzt offenbar institutionentheoretische Erkenntnisse

33 Witte, Eberhard: Organisation fiir Innovationsentscheidungen. Das Promotoren-
modell, Géttingen 1973.

34 Epstein, Larry G./Denny, Michael G. S.: The Multi-Variant Flexible Accelerator-
Model: Its Empirical Restrictions and Application to US Manufacturring, in: Econome-
trica, Band 51, 1983, S. 647-674.
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voraus und setzt sie in Kosten und Zeiten um. Ausgehend von dem urspriing-
lichen Modell haben wir diesen Gedanken in verschiedene Richtungen wei-
terentwickelt.

Das erste Modell war eine direkte Schiatzung der dynamischen Produk-
tionsfunktion. Im Ergebnis erhielten wir direkt die Anpassungszeiten. Aus ih-
nen koénnen die Anpassungskosten berechnet werden, wenn man die Annah-
me macht, dass sie quadratisch und symmetrisch sind35. Das Modell lautet
verkirzt:

9) max C, =I{pyo -mR, - qR, —Q()p~"dt
mit
(10) Q=0(R;,u)
(11) R =(K,L)
(12) g=(c,w)
(13) Yo =F(R,.R;,u).
Darin sind:

C, - Nettokapitalwert

p - Preis

¥o - Outputmenge

m - Preis je Einheit der variablen Faktoren

R, -Einsatzmengen der variablen Produktionsfaktoren
q - Vektor der Kapitalpreise und der Lohne je Einheit
Ry - Einsatzmengen der quasi-fixen Faktoren

Q - Anpassungskosten

¢ —Momentanverzinsung.

Die Anpassungskosten hdngen von dem gegebenen Bestand an Betriebs-
mitteln und Mitarbeitern und von den Investitionen in Sachkapital uX und in
das Humankapital ul ab.

Im Ergebnis zeigt sich:

1. Der Faktor Arbeit ist als Folge der Transaktionskosten der Verdnderung
der Belegschaft zu einem fixen Faktor geworden.

2. Die Anpassungszeit fiir die Belegschaften aller Industrieaktiengesellschaf-
ten liegt im Durchschnitt bei vier Monaten.

35 Albach, Horst: Die Beschiftigungsentscheidung der Unternehmungen. Arbeitslo-
sigkeit aus betriebswirtschaftlicher Sicht, in: Gahlen, Bernhard/Hesse, Helmut/Ramser,
Hans-Jiirgen (Hrsg.): Arbeitslosigkeit und Moglichkeiten ihrer Uberwindung, Tiibin-
gen 1996, S. 83-129, insb. S. 101ff.
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3. Die groBen Unternehmen sind in der Anpassung der Beschéftigung an das
jeweils optimale Niveau weniger flexibel als die kleinen Unternehmen.

4. Inder Grofichemie dauert es im Durchschnitt 1,5 Jahre, bis das jeweils op-
timale Niveau an Beschéftigung erreicht ist.

S. Bei den kleineren Chemieunternehmen dauert es nur sechs Monate, bis
das jeweils optimale Niveau an Beschiftigung erreicht ist.

Die Untersuchung unterstreicht die Bedeutung institutioneller Faktoren fiir
das Humankapital. Eine Verbindung zwischen neoklassischer Produktionsthe-
orie der Arbeit und vertragstheoretischer Erkldrung der Anpassungskosten
liegt damit nahe. Auf sie wird spiter eingegangen. Zunéchst soll gezeigt wer-
den, wie weitere institutionelle Elemente direkt in die Produktionstheorie in-
tegriert werden konnen.

2. Objektbezogene Arbeit, Fachpromotoren und Machtpromotoren
mit Anpassungskosten

Wir verbinden nun die dynamische Produktionstheorie mit der Promoto-
rentheorie. Dafiir unterstellen wir, dass es objektgebundene Arbeit gibt und,
davon getrennt, Humankapital, in dem das gesamte Organisationswissen ge-
speichert ist. Wir wollen ferner annehmen, dass unternehmensfremde Mitglie-
der im Aufsichtsrat ihr Wissen auf das Unternehmen transferieren und damit
das Humankapital des Unternehmens verdndern.

Wir erhalten damit ein Modell, das durch (14) bis (17) formal definiert wird:

(14) max C, = I{pyo —cK —wL-kH -Q()p"dr
0
(15) ¥o=(K,L,H)=0
(16) 0=0(K.L,H.u* u* u" D)
(17) H, = " D-s i ﬁ_e-ﬁ(N-nl)}.
—e =0

Darinist uX - Investitionen des Jahres in Betriebsmittel
ul - Einstellungen/Entlassungen von Mitarbeitern im Jahr
H - das Humankapital
D - der Anteil der Promotoren im Aufsichtsrat
0 - Obsoleszenzrate des Organisationswissens.

Das Humankapital hidngt von der Obsoleszenzrate des Wissens und von der
Governance Structure ab. Wenn man unterstellt, dass

1 05<D<I
(18) D={, falis{ ~°
D 0<D<05
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ist, dann werden im Humankapital einer Unternehmung auch die Macht-
verhédltnisse im Aufsichtsrat abgebildet. Wenn die Machtpromotoren die
Mehrheit haben, kénnen sie jede Entscheidung im Vorstand durchsetzen. Nur
bei Minderheitsbeteiligungen (D < 0,5) bleibt die Frage offen, in welchem
Mafe die Argumente der externen Aufsichtsratsmitglieder die Mehrheit und
den Vorstand iiberzeugen.

Wir haben dieses Modell mit Daten aus Transformationsbetrieben in Polen
und Ungarn empirisch getestet und sind dabei zu den folgenden Ergebnissen
gekommen?3¢:

1. die Einarbeitungszeit bei Mitarbeitern betragt:
¢ bei Unternehmen ohne private und westliche Mitglieder im Aufsichtsrat
3,2 Jahre
¢ bei Unternehmen mit privaten und westlichen Mitgliedern im Aufsichts-
rat 1,7 Jahre
¢ bei Unternehmen mit einer Mehrheit von privaten und
westlichen Mitgliedern im Aufsichtsrat

- mit Belegschaftsvertretern im Aufsichtsrat 1,7 Jahre
- ohne Belegschaftsvertreter im Aufsichtsrat 1,5 Jahre

2. Die Anpassungszeit beim Human- oder Know-how-Kapital betragt:

¢ bei Unternehmen ohne private und westliche Mitglieder im Aufsichtsrat
3,6 Jahre

¢ bei Unternehmen mit einer Mehrheit von privaten und westlichen Mit-
gliedern im Aufsichtsrat und

¢ mit Belegschaftsvertretern im Aufsichtsrat 1,7 Jahre
¢ ohne Belegschaftsvertreter im Aufsichtsrat 1,2 Jahre.

III. Arbeit im Produktionsregime

Im vorhergehenden Abschnitt wurde gezeigt, dass Humankapital ein wich-
tiger und empirisch nachweisbarer Produktionsfaktor ist. Die Unterscheidung
zwischen dem laufenden Arbeitseinsatz und der Investition in Humankapital
in der Produktionsfunktion hat sich bewahrt. Die Differenzierung des Hu-
mankapitals in Humankapital der Produktionstétigkeit und der Forschung hat

36 Vgl. die Tabellen 18 bis 21 bei Kayser, Stefan: Die Dynamik der Unternehmens-
transformation in Osteuropa, in: Albach, Horst: Empirische Transformationsforschung,
Wiesbaden 1999. Vgl. auch Albach, Horst: Kreatives Organisationslernen, in: Albach,
Horst/Dierkes, Meinolf u.a. (Hrsg.): Organisationslernen — Institutionelle und kulturelle
Dimensionen, WZB-Jahrbuch 1998, 2. Auflage, 1999, S. 55-77, insb. S. 63ff.; Albach,
Horst: Humankapitaltheorie der Transformation, in: Becker, Manfred/Kloock, Josef/
Schmidt, Reinhart/Wiischer, Gerhard (Hrsg.): Unternehmen im Wandel und Umbruch,
Stuttgart 1998, S. 3-24, vor allem S. 10ff.
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neue Einsichten geliefert. Am interessantesten ist wohl, dass es gelungen ist,
personliche Lebensldufe in die Produktionsfunktion zu integrieren. In der dy-
namischen Produktionsfunktion werden institutionelle Rahmenbedingungen
des Einsatzes von Arbeit im Betrieb in Form von Anpassungskosten und An-
passungszeiten indirekt erfasst. Es gelingt jedoch auch, Institutionen wie die
Governance Structure von Unternehmungen explizit in der Produktionsfunk-
tion zu berticksichtigen.

Damit deutet sich ein Briickenschlag von der neoklassischen Produktions-
theorie zur Institutionentheorie der Arbeit an. Ein solcher Briickenschlag
konnte auch in einer institutionentheoretischen Arbeit von Backes-Gellner ge-
sehen werden. Sie untersucht Aus- und Weiterbildungssysteme in Deutsch-
land, Frankreich und England unter der Annahme, dass man das Humankapi-
tal in einem Unternehmen als ein Lager von qualifizierten Mitarbeitern
verstehen kann. Dieses Lagerhaltungsmodell bei Unsicherheit wird dann insti-
tutionentheoretisch auf verschiedene ,,Produktionsregime* angewandt®’. An
die Stelle der Charakterisierung des Produktionsregimes durch die Produkti-
onselastizitdten treten die Produktionsregime ,,Massenfertigung“ und ,,Flexib-
le Fertigung“ ohne die flieBenden Uberginge, die die Beschreibung durch Pro-
duktionsfunktionen liefert. In der industrieokonomischen Forschung spielt die
Unterscheidung von ,,Produktionsregimen® heute eine beachtliche Rolle3s.

D. Die Vertragstheorie der Arbeit

I. Vertragstheorie und Produktionstheorie

Die Produktionstheorie der Arbeit unterstellt die Giiltigkeit des Solidari-
tdatsaxioms. Die Mitarbeiter identifizieren sich mit ihrer Unternehmung. Sie
verfolgen keine anderen Ziele als die der Unternehmung bzw. der Eigentiimer
der Unternehmung. Das Motivationsproblem existiert nicht. Die Anpassungs-
kosten in der Produktionstheorie mit quasi-fixen Faktoren sind Informations-
und Instruktionskosten, aber keine Motivations- oder Kontrollkosten. Aus
den guten Ergebnissen der empirischen Schidtzungen von Produktionsfunkti-
onen mdchte man schlieBen, dass die Kontrollkosten auch faktisch keine ent-
scheidende Rolle in der Unternehmenstheorie spielen miissen.

Nun ist natiirlich nicht zu leugnen, dass es unterschiedliche Interessen gibt
und dass diese Tatsache auch okonomische Relevanz hat, wenn die Produkt-

37 Vgl. Backes-Gellner, Uschi: Betriebliche Aus- und Weiterbildung im internationa-
len Vergleich, in: Timmermann, Dieter: Berufliche Weiterbildung in europiischer Pers-
pektive, Schriften des Vereins fiir Socialpolitik, Neue Folge, Band 267, a.a.O., S. 68ff.

38 Vgl. zur Unterscheidung von starrer Massenfertigung und flexibler Fertigung z.B.
Roller, Lars-Hendrik/Tombak, Mihkel M.: Competition and Investment in flexible Tech-
nologies, in: Management Science, vol. 39, No. 1/1993, S. 107-115.
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markte und die Faktormirkte nicht vollkommen sind. In diesem Falle treten
zwei Probleme auf, welche die Produktionstheorie der Arbeit nicht ohne wei-
teres zu losen vermag:

— das Verteilungsproblem
- das Kontrollproblem.

II. Die Verteilungstheorie der Arbeit

Aus den Grundannahmen der Gutenberg-Produktionsfunktion folgt, dass
Arbeit und Betriebsmittel in einem festen Koppelungsverhiltnis stehen. In
diesem Falle lassen sich keine Grenzproduktivitdten der beteiligten Produkti-
onsfaktoren berechnen. Das Allokationsproblem wird zu einem Problem der
Auswahl des richtigen Produktionsverfahrens. Es 16st das Problem der funkti-
onalen Verteilung nicht, geschweige denn das der personalen Verteilung. Es
entsteht ein Verteilungsproblem, das vertraglich gelost werden muss. Dieses
lautet: Uber die Verteilung der Wertschopfung auf Arbeit und Kapital ent-
scheiden in der kurzen Periode relative Knappheiten und in der langen Frist
die Investitionsentscheidungen. Letztlich geht es aber darum, einen Konsens
iber die Verteilung der Wertschopfung zu finden. Dieser Konsens wird ver-
traglich abgesichert.

Dass ein solcher Konsens immer wieder Anderungen unterliegt, zeigt ein
Blick auf die Verteilung des Unternehmenseinkommens®. Eine Analyse der
Arbeits- und Kapitalquoten anhand der Daten der ,,Bonner Datenbank“
filhrte zu den folgenden Ergebnissen:

1. Zwischen 1954 und 1996 ist der Anteil der L6hne und der Lohnnebenkos-
ten von 63 % im Jahre 1954 auf 84 % im Jahre 1984 gestiegen und dann bis
1996 auf 79 % gesunken.

2. Die Bruttolohnquote héngt positiv mit der Arbeitsproduktivitét und der
Konjunktur und negativ mit dem Wechselkurs und der Kapazitétsauslas-
tung zusammen. Diese Aussage wurde allerdings nur fiir den Zeitraum von
1960 bis 1974 6konometrisch begriindet.

3. Ein Einfluss des Organisationsgrades der Mitarbeiter auf die Bruttolohn-
quote konnte jedenfalls im Regime fester Wechselkurse nicht festgestellt
werden. Im Regime flexibler Wechselkurse ist ein solcher Einfluss noch
geringer.

4. Die Preispolitik der Unternehmen hat wenig Einfluss auf die Verteilungs-
quoten.

39 Albach, Horst/Fues, Thomas/Geisen, Bernd: Approaches to a Theory of Income
Distribution in the Firm, in: Griliches, Zvi/Krelle, Wilhelm/Krupp, Hans-Jiirgen/Kyn,
Oldrich: Income Distribution and Economic Inequality, New York-Toronto-Chichester
1978, S. 133-154.

3 Backes-Gellner/ Moog
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S. Je hoher konzentriert das Eigentum an einer Unternehmung ist, desto ho-
her ist die Bruttolohnquote.

Dieter Sadowski hat die Humankapitaltheorie um den Aspekt des Organi-
sationskapitals erweitert und damit die Basis fiir eine betriebswirtschaftliche
Verteilungstheorie gelegt®. Er definiert Organisationskapital als einen ,,Be-
stand an Regeln in einer Organisation, Informationen zu teilen, Konflikte bei-
zulegen und Kooperationsbereitschaft zu signalisieren. Er spricht in diesem
Zusammenhang auch von ,,Berechenbarkeit und Zuverldssigkeit in sozialen
Beziehungen®. Investitionen in Organisationskapital sind langfristige ,,Kosten
und Ertrige von Glaubwiirdigkeit und Kompromissbereitschaft*. Organisati-
onskapital ist der Bestand an akzeptierten Regeln in der Unternehmung, die
helfen, ,,Interessen- und Verteilungskonflikte“ aufzudecken und zu 16sen. So
gesehen, ist Bildungsokonomie Konflikt-Theorie: eine Theorie der Enstehung
von Konflikten und ihrer Losung in Institutionen. Bildungsékonomie ist eine
Theorie der Bildung von Humankapital, also von Fachwissen, und zugleich
eine Theorie der Bildung von Organisationskapital, also von Interessen und
ihrer effizienten Koordination im Unternehmen.

III. Die Prinzipal-Agenten-Theorie
1. Die Theorie der Mitarbeiterfiihrung

Wir wenden uns nun dem zweiten Problemkreis zu, der sich in der Theorie
des Faktors Arbeit ergibt, wenn das Solidaritdtsaxiom aufgegeben wird. Das
ist das Kontrollproblem.

Das einfachste Modell ist als ,.ein Prinzipal- ein Agent-Modell* allgemein
bekannt. Es beruht auf der Annahme unterschiedlicher Zielfunktionen von
Agent und Prinzipal sowie auf der Annahme, dass der Interessenausgleich
vertraglich gefunden werden kann. Die Mindestanforderungen an einen sol-
chen Vertrag sind

— dass er dem Agenten einen Mindestnutzen garantiert (participation cons-
traint)

— dass er die Interessen des Agenten mit den Interessen des Prinzipals zur De-
ckung bringt. Das bedeutet eine fiir beide Seiten akzeptable Verteilung der
Risiken und der Chancen (incentive compatibility constraint).

Nun existiert im Allgemeinen eine Losung dieses Problems, aber sie ist eine
»second best-Losung”, die weit entfernt von der , first best-Losung® liegen

40 Sadowski, Dieter: Humankapital und Organisationskapital - Zwei Grundkategori-
en einer 6konomischen Theorie der Personalpolitik in Unternehmen, in: Ordelheide,
Dieter/Rudolph, Bernd/Biisselmann, Elke (Hrsg.): Betriebswirtschaftslehre und Okono-
mische Theorie, Stuttgart 1991, S. 127-141, besonders S. 136f.
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kann. Das ist hochst unbefriedigend. Wir wissen, dass der Abstand von der
»first best-Losung® umso kleiner ist, je

— besser der Wettbewerb auf den Produktmairkten funktioniert,
- besser der Wettbewerb auf den Kapitalmérkten wirksam ist,
— weniger die Interessen von Prinzipal und Agent divergieren.

Wie weit die Interessen divergieren, ist eine Frage des Aufwandes fiir die
Motivation und die Kontrolle des Mitarbeiters. Interessendivergenz ist also
nichts Naturgegebenes. Sie hdngt ab von der Dauer der Betriebszugehorig-
keit, von den Wirkungen informeller Gruppen im Betrieb, vom Einstellungs-
verfahren und von den Sanktionen fiir ein Verhalten, das von den Regeln im
Unternehmen abweicht. In den Arbeiten der Organisationspsychologen und
der Organisationssoziologen sind die vielfiltigen Moglichkeiten der Herstel-
lung von Interesseniibereinstimmung ausfiihrlich analysiert worden. Insofern
stellt das einfache statische Prinzipal-Agenten-Modell sicher eine unzuléssige
okonomische Verkiirzung des Problems der Mitarbeiterfiihrung*! dar. Gleich-
wohl erlaubt es wegen seiner formalen Struktur eine sorgfiltige analytische
Durchdringung der Probleme, die in der Fiihrung von Unternehmen bei Inte-
ressendivergenzen entstehen. Je besser es gelingt, diese Divergenzen bei der
Vertragsgestaltung zu iiberwinden, desto weniger Schwierigkeiten hat der
Vorgesetzte, den Mitarbeiter zu motivieren, sich im Interesse des Unterneh-
mens einzusetzen.

Nun ist das statische Zwei-Personen-Prinzipal-Agenten-Modell sehr weit
von der Realitdt der Arbeitsbeziehungen im Unternehmen entfernt, und es
liegt nahe zu fragen, ob das Solidaritdtsaxiom wenn schon nicht im statischen,
so doch im dynamischen Modell Giiltigkeit besitzt. Solidaritdt mag hergestellt
werden einmal, weil der Mitarbeiter auf Dauer die ,, Kosten“ des Interessen-
gegensatzes zwischen ihm und seinem Vorgesetzten nicht ertrégt, Sozialisati-
on also schlieBlich als Ergebnis des Versuches eintritt, diese Kosten zu vermei-
den. Zum anderen mag Solidaritat entstehen dadurch, dass der Vorgesetzte
dem Mitarbeiter einen Vertrauensvorschuf3 gewihrt, den dieser nicht enttédu-
schen méchte, sei es aus kulturellem Vorverstindnis (SENPAI-KOHAI-Sys-
tem), sei es aus Einsicht, dass Solidaritit letztlich dem eigenen Vorteil dient.

Den Nachweis dafiir, dass diese Einsicht richtig ist und dass eine auf gegen-
seitiges Vertrauen gegriindete Unternehmung im Wettbewerb einer von mo-
ral hazard ausgehenden Unternehmung iiberlegen ist, hat Thomas Petersen in
einem Zwei-Perioden-Principal-Agent-Modell gefiihrt‘2. Das Modell ist als

41 Vgl. Albach, Horst/Gabelin, Thomas: Mitarbeiterfiihrung, 2. Auflage, Wiesbaden
1983.

42 Petersen, Thomas: Optimale Anreizsysteme, in: Beitrége zur betriebswirtschaftli-
chen Forschung 63, Wiesbaden 1989; derselbe: Das Delegationsproblem zwischen Prin-
zipalen und Agenten, in: Albach, Horst (Hrsg.): Organisation. Mikrookonomische The-
orie und ihre Anwendungen, Wiesbaden 1989, S. 109-131.

3*
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mehrstufiges Zwei-Personen-Spiel formuliert und baut auf einem Modell von
Lambert®3 auf. Petersen beweist, dass Langzeitvertriage loyales Verhalten des
Mitarbeiters aktivieren. Langzeitvertrage verbessern namlich die Risikotei-
lung und die Anreizproblematik fiir beide Vertragspartner. Es lohnt sich fiir
den Agenten, einen guten Ruf als loyaler Arbeitnehmer aufzubauen. Es lohnt
sich fiir den Prinzipal, loyales Verhalten zu belohnen. Dass iiber solchen Lang-
zeitvertrdgen immer das Risiko schwebt, dass der Agent im ,,Endspiel* das
mit der Zeit aufgebaute Vertrauensverhiltnis ausbeutet, sieht Petersen klar*.
Er verweist in diesem Zusammenhang auch auf eine Arbeit von Sobel4.

Nun kann die Unternehmung aber nicht als ein Aggregat von dyadischen
Prinzipal-Agent-Beziehungen verstanden werden. Mehrstufige PA-Beziehun-
gen (Hierarchie) und Modelle mit mehreren Agenten werfen besondere Pro-
bleme auf. Sadowski und Frick haben derartige Probleme am Beispiel der
Schwerbehindertenbeschiftigung untersucht%. Den Versuch, die Beschafti-
gungsverhéltnisse von Frauen verfiigungsrechtlich zu untersuchen und zu be-
griinden, warum der Lohn im Kollektivvertrag, die Arbeitszeit dagegen im
Einzelarbeitsvertrag festgelegt werden sollten, haben Albach und Albach un-
ternommen?’.

2. Die Theorie der Rechtsformen

Nun bewegen sich die Unternehmen aber nicht in einer Zwei-Personen-
Welt. Es mag daher fraglich sein, ob alle Ergebnisse, die in Zwei-Personen-
Spielen abgeleitet werden, auch in Mehr-Personen-Spielen Giiltigkeit haben.
Die jiingere Diskussion iiber Corporate Governance hat zwar einen anderen

43 Lambert, R. A.: Long-Term Contracts and Moral Hazard, in: The Bell Journal of
Economics 1983, S. 441ff.; derselbe: Income Smoothing as Rational Equilibrium Beha-
vior, in: The Accounting Review 1984, S. 604ff.

4 In einer jingeren Berliner Dissertation hat Dirk Engelmann mit Methoden der
evolutorischen Spieltheorie gezeigt, dass Vertrauen sich offenbar auszahlt, ,,jedenfalls
eine ganze Zeit lang, dann, wenn andere Vertrauenswiirdigkeit erwarten“. Der Nach-
weis beruht im Wesentlichen auf der Idee, dass es vertrauenswiirdige Spieler vorziehen,
mit anderen vertrauenswiirdigen Spielern in Geschiftsbeziehungen zu treten, wenn sie
erkennen konnen, dass es sich um einen solchen ,,Spielertyp* handelt. Solche bedingt
kooperativen Spieler schlieBen dann kooperative Partnerschaften, die nicht kooperati-
ven Spielern iiberlegen sind. Vgl. Engelmann, Dirk: Trust and Trustworthiness — Theo-
retical Explanations and Empirical Evidence, Dissertation, Berlin 2000.

45 Sobel, J.: A Theory of Credibility, in: Review of Economic Studies 1985, S. 557ff.

4% Sadowski, Dieter/Frick, Bernd: Unternehmerische Personalpolitik in organisati-
onsdokonomischer Perspektive: Das Beispiel der Schwerbehindertenbeschiftigung, in:
Mitteilungen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung 22 (1989), S. 408-418.

47 Vgl. Albach, Horst/Albach, Renate: Die Auswirkungen von Kollektivvertridgen und
Einzelarbeitsvertrigen auf die Beschiftigung von Frauen, in: Sadowski, Dieter/Czap,
Hans/Wichter, Hartmut (Hrsg.): Regulierung und Unternehmenspolitik. Methoden und
Ergebnisse der betriebswirtschaftlichen Rechtsanalyse, Wiesbaden 1996, S. 161-175.
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sachlichen Ursprung, ndmlich die Frage nach den Durchsetzungsmdoglichkei-
ten von Shareholder-Interessen im Unternehmen, baut aber auch auf einem
Prinzipal-Agenten-Modell auf, in dem der Shareholder der Prinzipal und der
Vorstand des Unternehmens der Agent ist.

Wir haben die Frage, ob die Rechtsform einen rechtlichen Rahmen fiir Prin-
zipal-Agenten-Beziehungen liefert, der den Spielraum fiir moral hazard weit-
gehend einschrénkt, in den Arbeiten zur

— Kommanditgesellschaft auf Aktien

- Kleinen Aktiengesellschaft und zur

- Verbesserung der Arbeit von Aufsichtsriten
untersucht.

a) Die Kommanditgesellschaft auf Aktien

Die Analyse der Kommanditgesellschaft auf Aktien ergab*:

1. Die Prinzipal-Agent-Theorie (PAT) liefert eine 6konomische Begriindung
fiir die Rechtsform der Kommanditgesellschaft auf Aktien. Die Vorteile
effizienter Steuerung sind groBer als die moglichen Nachteile der Risikoti-
bernahme und der mangelnden Marktkontrolle durch Managermirkte.

2. Die PAT zeigt, dass in der Rechtsform der KGaA eine Annédherung an die
,first best-Losung“ erreicht wird, weil sich im personlich haftenden Ge-
sellschafter (PhG) die Figuren von Prinzipal und Agent decken. Hidden
Action in der Geschiéftsfilhrung wird dadurch weitgehend vermieden.

b‘) Die Kleine Aktiengesellschaft

Die Kleine Aktiengesellschaft soll die Schwichen der GmbH als Rechts-
form vermeiden und dabei bewusst Risiken der Schaffung eines Prinzipal-
Agenten-Problems in Kauf nehmen*. Beginnen wir zunéchst mit dem Grund-
gedanken der Kleinen Aktiengesellschaft und gehen erst danach auf die kon-
krete Umsetzung und auf die praktischen Erfahrungen mit der Kleinen Akti-
engesellschaft ein.

In der GmbH wird zwar eine Trennung von Eigentiimern und geschaftsfiih-
renden Gesellschaftern vorgenommen, aber die nicht geschiftsfilhrenden Ge-
sellschafter haben doch vielfiltige Mitsprache- und Mitwirkungsrechte. Diese
konnen bis zur Lihmung der Geschiftsfithrung reichen. Die Kleine Aktienge-
sellschaft fiihrt die Trennung von Gesellschaftern und Geschéftsfithrenden Ge-

48 Oder, Birgit: Eigentiimerkontrolle in der KGaA, in: Albach, Horst (Hrsg.): Orga-
nisation, (1989) a.a.O,, S. 261-287.

49 Albach, Horst/Corte, Christiane/Friedewald, Rolf/Lutter, Marcus/Richter, Wolf-
gang: Deregulierung des Aktienrechts: Das Drei-Stufen-Modell, Giitersloh 1988.
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sellschaftern konsequent durch. Der Vorstand dient mit seinen Entscheidun-
gen dem Wohl des Unternehmens und aller Aktionire. Er unterliegt nicht der
dauernden Einwirkung von einzelnen Gesellschaftern. Damit entsteht freilich
ein doppeltes Prinzipal-Agenten-Problem. Der Vorstand unterliegt zwar nicht
der dauernden Einwirkung der Gesellschafter, muss sich aber, um seine Wie-
derwahl zu sichern, der Ubereinstimmung mit den wichtigsten Gesellschaftern
vergewissern. Die anderen Gesellschafter haben weniger Mitwirkungs- und
Kontrollmoglichkeiten als in der GmbH. Je mehr ,,au8enstehende” Gesell-
schafter esin der Kleinen Aktiengesellschaft gibt, desto groer ist natiirlich das
moral hazard-Problem in deren Augen. Nur bei der ,,privaten Aktiengesell-
schaft®, wie wir die erste Stufe der Kleinen Aktiengesellschaft genannt haben,
kann dieses Problem vernachléssigt werden, weil hier der Aktionérskreis und
auch der Kreis der an der Geschiftsfithrung nicht beteiligten Aktionéare klein
ist. Bei groBerem Aktionérskreis dagegen gilt das moral hazard-Problem. Ge-
ringere voice miisste aber eigentlich mit groBeren exit-Moglichkeiten kompen-
siert werden. Das ist jedoch nicht der Fall, wenn die Kleine Aktiengesellschaft
nicht borsennotiert ist oderihre Aktien vinkuliert sind. Ein Bérsengang war ur-
spriinglich aber nur fiir die zweite Stufe, die so genannte ,,Offene Aktiengesell-
schaft”, vorgesehen. An dem Kapitalmarkt fiir die Offene AG sollten grofle
Abschnitte von risikobewussten Anlegern gehandelt werden.

In der Realitét hat sich die ,,Kleine Aktiengesellschaft* als Rechtsform fiir
start up-Unternehmen bewéhrt, deren Aktien nach kurzer Zeit an der Borse
(am Neuen Markt, an der EASDAQ, an der NASDAQ) eingefiihrt werden sol-
len. Bis zur Einfiihrung ist sie eine ,,Private Aktiengesellschaft”, in der die
Griinder und alle Mitarbeiter Aktien halten. Sie wird dann, sobald sich Erfolg
und Wachstum eingestellt haben, an die Borse gebracht, zur ,,Offenen Aktien-
gesellschaft®.

Die Rechtsformen lassen sich mithin durchaus vertragstheoretisch ableiten.
Ob die Vertragstheorie allerdings ausreicht, sie konsistent zu begriinden, er-
scheint zweifelhaft. Die Diskussion zwischen Oliver Hart und Harold Demsetz
hat gezeigt>®, dass die Vertragstheorie der Arbeit eine sinnvolle Ergédnzung
der Produktionstheorie der Arbeit ist. Moglicherweise wird die Komplemen-
taritdtstheorie so ausgebaut werden, dass sie die Theorie der Produktion und
die Vertragstheorie als Spezialfille enthalts1.

%0 Auf der Tagung der American Economic Association 1997 haben Oliver Hart und
Harold Demsetz iiber diese Frage intensiv diskutiert. Oliver Hart hat ausdriicklich be-
stitigt, dass er die Technologie der Unternehmung in seinen vertragstheoretischen
Uberlegungen beriicksichtige. Vgl. auch Demsetz, Harold: Efficiency, Competition, and
Policy: The Organization of Economic Activity, vol. II, Oxford 1989.

51 Milgrom, Paul/Roberts, John: Economics, Organization, and Management, Engle-
wood Cliffs, 1992. Komplementarititen in der Personalpolitik, insbesondere in der Kar-
rierepolitik hat Matthias Krikel in seiner Habilitationsschrift untersucht. Vgl. Krakel,
Matthias: Okonomische Analyse der betrieblichen Karrierepolitik, Miinchen und Me-
rin, 2. Auflage 1999.
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c) Die Arbeit von Aufsichtsriaten

Die Effizienz der Arbeit von Aufsichtsriten ist heute vorwiegend Gegen-
stand der Diskussion um die Auswirkungen der Globalisierung. Hier geht es
um die Modellierung des Systemwettbewerbs im Allgemeinen und des Wett-
bewerbs der Corporate Governance-Systeme im Besonderen. Das bildungso-
konomische Interesse an dem Wettbewerb der Governance-Systeme ist in der
Frage begriindet, ob ein bestimmtes System zu mehr Investitionen in Hu-
mankapital fiihrt als ein anderes. Ich habe oben gezeigt, dass man den Zusam-
menhang von Corporate Governance, Mitbestimmung und Humankapital in
einer Produktionsfunktion modellieren kann. Der Zusammenhang wird heute
aber vorwiegend spieltheoretisch5? oder institutionendkonomisch modelliert.
Bert Riirup und Werner Sesselmeier stellen in ihrem Beitrag zu dem von Bernd
Frick u.a. herausgegebenen Werk ,Die wirtschaftlichen Folgen der Mitbe-
stimmung* fest: ,,Die mitbestimmungsinduzierte Strategie der AbschlieBung
interner Arbeitsmirkte fithrt im Zusammenwirken mit der unternehmeri-
schen Strategie der Sicherung eines qualifizierten Mitarbeiterbestandes zu
verstdrkten Investitionen in das Humankapital und dabei insbesondere zu in-
nerbetrieblichen BildungsmaBnahmen*s3. Wahrend Alexander Dilger, Bernd
Frick und Gerhard Speckbacher die ,Mitbestimmung als zentrale Frage der
Corporate Governance“ ansehen’, habe ich die These vertreten, dass die Mit-
bestimmung als Folge des Systemwettbewerbs zwischen dem angelsachsisch-
franzosischen one tier-System und dem kontinental-europidischen (mit Aus-
nahme Frankreichs) two tier-System, der zugunsten des angelsdchsischen Sys-
tems ausgehen wird, verschwinden wird%. Gegenwirtig stehen allerdings der-
art grundsétzliche Fragen nicht im Zentrum der Diskussion um die Arbeit von
Aufsichtsrédten. Es geht vielmehr um konkrete Moglichkeiten der Verbesse-
rung der Kontrolle des Vorstands durch den Aufsichtsrat. Diese Diskussion ist
durch das KonTraG keineswegs beendet. Wenn ndmlich in mitbestimmten
Aufsichtsréten nicht offen diskutiert wird oder die Diskussion von Banken-
vertretern zu allgemeinen Ausfiihrungen iiber (gegen) die Lohnpolitik der

52 Ein Versuch, ein solches Spiel zu beschreiben, findet sich in Albach, Horst: Corpo-
rate Governance, Helsinki 1999, 1. Kapitel: Corporate Governance and Managerial In-
centives. Peter Witt entwickelt ein formales Modell des System-Wettbewerbs in seiner
Berliner Habilitationsschrift (Berlin 2000).

53 Riirup, Bert/Sesselmeier, Werner: Beschiftigungspolitische Implikationen der Mit-
bestimmung, in: Frick, Bernd/Kluge, Norbert/Streeck, Wolfgang (Hrsg.): Die wirtschaft-
lichen Folgen der Mitbestimmung, Frankfurt-New York 1999, S. 130-170.

54 Dilger, Alexander/Frick, Bernd/Speckbacher, Gerhard: Mitbestimmung als zentrale
Frage der Corporate Governance, in: Frick, Bernd u.a. (Hrsg.): Die wirtschaftlichen Fol-
gen der Mitbestimmung, a.a.0., S. 19-52.

55 Vgl. Albach, Horst: Globalisierung und Organisationsstruktur mittelstandischer
Unternehmen - eine Analyse aus europiischer Sicht, in: Hommelhoff, Peter/Schneider,
Uwe H. u.a. (Hrsg.): Deutsches und europiisches Gesellschafts-, Konzern- und Kapital-
marktrecht*, Festschrift fiir Marcus Lutter, Kéln 2000.
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Gewerkschaften benutzt wird, wie ich es erlebt habe, dann besteht auch wei-
terhin Anlass zu fragen, ob es eine institutionendkonomische Rechtfertigung
von Arbeitnehmer- und Bankenvertretern im Aufsichtsrat deutscher Aktien-
gesellschaften gibt.

3. Die Theorie der dezentralen Organisation

Die Diskussion um Corporate Governance-Systeme hat zu der Erkennt-
nis geflihrt, dass die Fiihrungsorganisation nicht von der Unternehmensor-
ganisation getrennt diskutiert werden darf. Damit ist die Frage nach Zentra-
lisation und Dezentralisation von Entscheidungen im Unternehmen als
strategisches Teilproblem des System-Wettbewerbs erkannt worden. Das
Zusammenwirken von Menschen in der mehrbetrieblichen Mehrproduktun-
ternehmung’¢ wird zum Gegenstand spieltheoretischer Uberlegungen. Die
Hoffnung, man konne die Entscheidungen in solchen komplexen Unterneh-
mungen mit Hilfe des Dekompositionsprinzips von Philippe Wolfe optimal
steuern, erwies sich alsbald als triigerisch%”. In einer Arbeit {iber die Koordi-
nation der Planung in GroBunternehmen konnten wir zeigen38, dass durch
unrichtige Informationsweitergabe an die Zentrale (cheating) die dezentrale
Planung im Geschiftsbereichsinteresse beeinflusst werden kann. Heute wis-
sen wir durch vielféltige, vor allem spieltheoretische Untersuchungen, dass
die Zusammenarbeit von Menschen in einem Mehrproduktunternehmen
Organisationsprobleme aufwirft, die strategischer Natur sind. Hier geht es
nicht nur um innerbetriebliche Probleme wie die Frage, ob nicht doch die
Vollkostenrechnung informationsékonomisch bessere incentives setzt als die
Teilkostenrechnung oder ob zwischenbetriebliche Lieferungen zu Vollkos-
ten oder zu Teilkosten verrechnet werden sollten, ein Problem, das schon
Schmalenbach beschiftigte und das in der Theorie der Verrechnungspreise
in den siebziger Jahren eine tiefere theoretische Begriindung fand. Hier
geht es auch um das Verhalten von Mitarbeitern am Markt bei unterschied-
lichen Formen der Unternehmensorganisation. Die Unternehmensorganisa-
tion bildet Formen des strategischen Verhaltens aus.

56 Schwalbach, Joachim: Zur Okonomie der Mehrbetrieblichkeit, Bonn 1981.

57 Hax, Herbert: Die Koordination von Entscheidungen, Ké6ln-Berlin-Bonn-Miin-
chen 1965.

58 Albach, Horst: Die Koordination der Planung in GroBunternehmen, in: Schneider,
Erich (Hrsg.): Rationale Wirtschaftspolitik und Planung der Wirtschaft von heute, Ber-
lin 1967, S. 332-438.

%9 Vgl. dazu auch den Literaturiiberblick in: Albach, Horst: Innerbetriebliche Lenk-
preise als Instrument dezentraler Unternehmensfiihrung, in: ZfbF NF 26 (1974), S. 216-
242; ferner Gerken, Arno: Verrechnungspreise zur Optimierung des Kreditportefeuilles
bei dezentraler Vergabeentscheidung, in: Albach, Horst (Hrsg.): Organisation, a.a.O.,
S. 155-169.
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Rudolf Schmitz hat in diesem Zusammenhang empirisch nachgewiesen,
dass die verschiedenen Organisationsformen unterschiedlich hohe Transakti-
onskosten, also Kontrollkosten und Koordinationskosten, aufweisen und dass
die Organisationsform einen Einfluss auf die Wettbewerbsfahigkeit von Un-
ternehmen hat. Wenn man die Unternehmen nach ihrem Erfolg am Markt in
die erfolgreichen und die weniger erfolgreichen trennt, zeigt sich, dass die er-
folgreichen Unternehmen ,,eine ihrer unternehmerischen Umwelt entspre-
chende Organisation wéhlen, wiahrend die schlechteren Unternehmen offen-
sichtlich die organisatorische Gestaltungsaufgabe nicht adidquat gelost
haben“®. Gro8e, diversifizierte Unternehmen wihlen die reine M-Form. In
einer jingeren Untersuchung konnten wir anhand der ,,Bonner Datenbank*
nachweisen, dass die Management-Holding sogar der reinen M-Form eines di-
visional organisierten Unternehmens bei hoher Unternehmenskomplexitét
iberlegen ist6l. Der RiickschluB vom Markterfolg auf die geringeren Transak-
tionskosten dieser Organisationsform ist zwar plausibel, beantwortet aber die
Frage nicht ausreichend, warum die Transaktionskosten der Koordination bei
dieser Organisationsform niedriger sein sollten als bei anderen. Um das zu be-
antworten, bedarf es eines Marktmodells mit mehreren Mehrproduktunter-
nehmen. Ein solches Modell hat Silke Neubauer kiirzlich vorgelegté2. Sie zeigt,
dass Delegation von Verantwortung auf Geschiftsbereichsvorstinde grund-
sétzlich eine Verschirfung des Wettbewerbs bewirkt. Die Steuerung der Ge-
schaftsbereiche durch Konzernumlagen hat nicht nur Auswirkungen auf die
Motivation der Mitarbeiter, sondern hat auch strategische Bedeutung. Mit der
Form der Konzernumlage kann die Unternehmensleitung das Wettbewerbs-
verhalten der Geschiftsbereiche steuern. Wenn z.B. die Kosten proportional
auf die Geschiftsbereiche umgelegt werden, verhalten sich die Geschiftsbe-
reichsleiter am Markt besonders aggressiv. Sie neigen aber auch stiarker zur
Kollusion mit dem Wettbewerber, um diesen fiir sie letztlich nachteiligen Ef-
fekt der Divisionalisierung zu kompensieren. Es wundert nach diesem Ergeb-
nis nicht, dass die Holding-Vorstdnde hdufig von kollusivem Verhalten ihrer
Geschiftsbereichsleiter keine Ahnung haben. Auch die Entlohnungssysteme
von Mitarbeitern haben nicht nur Anreizwirkungen, sondern auch strategi-
sche Bedeutung. Die Bindung des Gehalts von Geschiftsbereichsleitern an
den Geschiftsbereichserfolg hat aggressives Wettbewerbsverhalten zur Folge.
Wenn die Geschiftsbereichsleiter dagegen sowohl nach ihrem Bereichsergeb-
nis als auch nach dem Unternehmensergebnis insgesamt entlohnt werden, be-

60 Schmitz, Rudolf: Zur Erfolgsrelevanz der internen Organisation bei boérsennotier-
ten Industrieaktiengesellschaften, in: Albach, Horst (Hrsg.): Organisation, a.a.O., S.
173-208, hier insb. S. 199.

61 Albach, Horst/Redenius, Jens: Die Management-Holding, in: Hinterhuber, Hans H./
Friedrich, Stephan A./Matzler, K./Pechlaner, H. (Hrsg.): Die Zukunft der diversifizierten
Unternehmung, Miinchen 2000.

62 Neubauer, Silke: Multimarket Contact and Organizational Design, Dissertation,
Humboldt-Universitat zu Berlin, Berlin 1999.
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riicksichtigen sie auch die externen Effekte ihrer Entscheidungen mit der Fol-
ge, dass sie sich weniger aggressiv verhalten und der Unternehmensgewinn
hoher ausfillt.

E. Die okonomische Theorie des Organisationslernens

Man kann - und sollte —den Rahmen der Bildungs6konomie aber noch wei-
ter stecken. Wenn man, wie ich meine mit Recht, den Markt als einen grofen
Lehrmeister versteht, dann ist die Wettbewerbstheorie eine gro3artige 6kono-
mische Theorie des Lernens. Die Wettbewerbstheorie ist, so gesehen, auch
Bildungsokonomie. Wir wollen auf einige mit dieser Theorie verbundenen
methodischen Fragen im Folgenden eingehen.

Friedrich von Hayek vertrat die These, dass bestimmte Formen des Wissens,
insbesondere bestimmte Informationen iiber Raum und Zeit, nur durch
Marktprozesse vermittelt werden konnen®. Ronald Coase war andererseits
der Ansicht, dass Unternehmen nur deshalb entstehen, weil Mirkte vielfach
Lernhemmnisse aufweisen®4.

In der 6konomischen Theorie des Organisationslernens werden

— Bayesianisches Lernen auf der Basis adaptiver Erwartungen
- soziales Lernen auf der Basis rationaler Erwartungen

unterschieden. Da die Menschen in beiden Fillen durch interdependentes
Verhalten gekennzeichnet sind, ist nicht gesichert, dass diese Lernformen
Okonomisch effizient sind. Informationskaskaden sind ein Beispiel fiir ratio-
nales Verhalten mit falschem Lernen. Lernen durch Nachahmung ist nicht im-

63 Von Hayek, Friedrich A.: Wirtschaftstheorie und Wissen, in: von Hayek, Friedrich A.:
Individualismus und wirtschaftliche Ordnung, Erlenbach-Ziirich 1952, S. 49-77, vor allem
Abschnitt 8 ff. Von Hayek sagt (S. 75£.): ,,...so glaube ich doch, da8 die Volkswirtschafts-
lehre mit dem, was ihre Uberlegungen beinhalten, naher als irgend eine andere Sozialwis-
senschaft einer Antwort auf jene zentrale Frage aller Sozialwissenschaften gekommen ist:
wie kann das Zusammenwirken von Bruchstiicken von Wissen, das in den verschiedenen
Menschen existiert, Resultate hervorbringen, die, wenn sie bewusst vollbracht werden
sollten, auf seiten des lenkenden Verstandes ein Wissen erfordern wiirden, das kein ein-
zelner Mensch besitzen kann? Zu zeigen, dass in diesem Sinn die spontanen Handlungen
der Individuen unter Bedingungen, die wir beschreiben konnen, eine Verteilung der Mit-
tel herbeifiihren, die so aufgefasst werden kann, als ob sie einem einheitlichen Plan gemaB
gemacht worden wire, obwohl sie niemand geplant hat, scheint mir tatsichlich eine Ant-
wort fiir das Problem zu sein, dass manchmal metaphorisch als das Problem der ,kollekti-
ven Vernunft bezeichnet wurde.“ Vgl. auch: von Hayek, Friedrich A.: The Use of Know-
ledge in Society, in: The American Economic Review 35,1945, S. 519-530.

64 Coase, Ronald: The Firm, the Market, and the Law. Chicago 1988.

65 Vgl. zu diesem Abschnitt: Albach Horst/Jin, Jim: Learning in the Market, in: Al-
bach, Horst/Dierkes, Meinolf et al. (Hrsg.): Organisationslernen — Institutionelle und
Kulturelle Dimensionen, WZB-Jahrbuch 1998, 2. Auflage, Berlin 1999, S. 355-372.
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mer effizient. Das fiihrt zu der Erkenntnis, dass Organisationslernen von indi-
viduellem Lernen unterschieden werden muss. Fiir den Okonomen steht die
Frage nach dem Organisationslernen im Vordergrund. Die Lernfiahigkeit der
Organisation entscheidet dariiber, welche Unternehmung im dynamischen
Wettbewerb tiberleben wird und welche nicht.

Die Lernkurve oder auch die Erfahrungskurve beschreiben den sozialen
Lernprozess besonders klar. Mitarbeiter setzen die Erfahrungen, die sie bei
der Erledigung ihrer Aufgaben machen, in Verbesserungen der Produkti-
onstechnik um. Das gilt sowohl fiir die technischen Produktionsprozesse
(Lernkurve) als auch fiir die Verwaltungsprozesse (Erfahrungskurve).

Derartiges Lernen ldsst sich nicht immer vor den Wettbewerbern verber-
gen. Insbesondere neue Produkte und das in ihnen gebundene Know-how
werden iiber den Marktprozess von Innovation und Imitation auf die Wettbe-
werber transferiert. Derartige Spill-Over-Effekte spielen in der 6konomi-
schen Theorie des Lernens eine bedeutende Rolle. Wir haben oben auf das
Ergebnis empirischer Untersuchungen hingewiesen, dass eine sinnvolle Kom-
bination von Innovation und Imitation zum groten Markterfolg fiihrt. Dies
lasst sich nun leicht begriinden: Lernen aus eigener Forschung fiihrt zu first
mover-Vorteilen bei und nach der Markteinfiihrung des Produkts. Marktbeo-
bachtung fiihrt zu kreativer Imitation, zu Lernen vom Wettbewerber und viel-
fach zur raschen Entwicklung eines {iberlegenen Konkurrenzprodukts.

Organisationslernen kann durch Informationsintermedidre effizient unter-
stiitzt werden. Es gibt drei Arten von solchen Intermediéren:

1. Informationsnetzwerke,
2. Informationsaustauschstellen,
3. Internet.

I. Informationsnetzwerke

Informationsnetzwerke werden gekniipft, um effizient an Wissen heranzu-
kommen und um Wissen an Stellen zu bringen, die einen positiven Einfluss
auf die Entwicklung des Unternehmens haben kénnen. Der Wert solcher
Netzwerke hat sich besonders eindrucksvoll in der Transformation volkseige-
ner Betriebe in den neuen Bundesldndern gezeigt%. Der Zugang zu dem In-
formationsnetzwerk einer Marktwirtschaft war fiir die ehemals volkseigenen
Betriebe im Allgemeinen sehr teuer — entsprechend niedrig waren die Kauf-
preise der Unternehmen fiir die Investoren aus dem Westen.

6 Albach, Horst: Bliihende Landschaften? — Ein Beitrag zur Transformationsfor-
schung —, discussion paper FS IV 98-4, Wissenschaftszentrum Berlin, Berlin Mai 1998;
russische Ubersetzung: Zwetuschtie Landschafti? K Isledobani ju Transformazionich
Prozessov, in: Problemi Transformazii Perechoda k Reguliruemoi. Pinotschnoi Ekono-
mike, Seria Osnovi Sovremenoi Ekonomici, Moskau 1999.
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Lernen in Netzwerken geschieht in informellent” und in formellen Netzwer-
ken. Vor allem iiber den Aufsichtsrat kann sich die Unternehmung in strate-
gisch wichtige Wissens-Netzwerke einbinden®. Moerke hat jiingst fiinf ver-
schiedene Netzwerke unterschieden®, zu denen Unternehmen in Japan
Zugang liber Vertreter in ihrem Aufsichtsrat suchen:

1. Netzwerk mit Unternehmen der gleichen Gruppe (keiretsu)

Netzwerk mit Unternehmen auB3erhalb der Gruppe
Netzwerk mit Kreditinstituten

Netzwerk mit der staatlichen Biirokratie

Netzwerk mit ausldndischen Unternehmen und Institutionen.

Mlsst man die Intensitdt der Nutzung dieser Netzwerke und bildet sie in ei-
nem Radarchart ab, ergibt sich z.B. das in Abbildung 1 dargestellte Ergebnis:
die besten japanischen Unternehmen verdanken ihren Erfolg nicht zuletzt
dem Lernen von anderen Unternehmen und von der Biirokratie. Die weniger
erfolgreichen Unternehmen haben starke Verbindungen zur Main Bank und
zu den anderen Unternehmen der Gruppe (keiretsu). Sie sind auch stérker in
Netzwerke mit dem Ausland integriert. Das ist nicht verwunderlich, weil eini-
ge der schwicheren japanischen Unternehmen, z.B. in der Automobilindust-
rie, Beteiligungen ausldndischer Unternehmen haben und Vertreter dieser
Firmen Sitze im Board des japanischen Unternehmens einnehmen.

Die Frage, welchen Einfluss diese Lernnetzwerke auf den Output eines Un-
ternehmens haben, hat Moerke mit einer erweiterten Beckmann-Produk-
tionsfunktion untersucht:

(19) )’o=f(A’y1’y2')’3vy4vys)

oder speziell

Skl

5
(20) Yo =, AT yf'.

Darin ist

¥o -—der Output der Firma

A -die im Unternehmen Beschiftigten

y; - Intensitdt der Nutzung des Netzwerks i
a - Produktionselastizitdt der Belegschaft
B; —Produktionselastizitdt des Netzwerks i.
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