Schriften des Vereins fiir Socialpolitik

Band 137

Das Arbeitskrifteangebot
zwischen Markt und Plan

Von

Hans-Joachim Bodenhofer, Friedrich Buttler, Hannah Gutierrez-Rieger,
Hans-Joachim Mébes, Karl Pichelmann, Wolfgang Rippe, Peter Riiffert,
Thomas Schmid-Schonbein, Manfred Tessaring, Dieter Timmermann,
Michael Wagner, Manfred Weif3

Herausgegeben von

Hans Peter Widmaier

Duncker & Humblot - Berlin



Schriften des Vereins fir Socialpolitik

Gesellschaft fiir Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
Neue Folge Band 137



SCHRIFTEN DES VEREINS FUR SOCIALPOLITIK

Gesellschaft fiir Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
Neue Folge Band 137

Das Arbeitskrifteangebot
zwischen Markt und Plan

DUNCKER & HUMBLOT s BERLIN



Das Arbeitskriifteangebot
zwischen Markt und Plan

Von

Hans-Joachim Bodenhofer, Friedrich Buttler,
Hannah Gutierrez-Rieger, Hans-Joachim Mgbes,
Karl Pichelmann, Wolfgang Rippe, Peter Riiffert,
Thomas Schmid-Schénbein, Manfred Tessaring,
Dieter Timmermann, Michael Wagner, Manfred Weil}

Herausgegeben von Hans Peter Widmaier

DUNCKER & HUMBLOT /| BERLIN



CIP-Kurztitelaufnahme der Deutschen Bibliothek

Das Arbeitskrifteangebot zwischen Markt und Plan /
von Hans-Joachim Bodenhofer ... Hrsg. von Hans
Peter Widmaier. — Berlin : Duncker und Humblot, 1983.
(Schriften des Vereins fiir Socialpolitik, Gesell-
schaft fiir Wirtschafts- und Sozialwissenschaften ;
N.F., Bd. 137)
ISBN 3-428-05490-3

NE: Bodenhofer, Hans-Joachim [Mitverf.]; Widmaier,
Hans Peter [Hrsg.]; Gesellschaft fiir Wirtschafts-
und Sozialwissenschaften: Schriften des Vereins ...

Alle Rechte, auch die des auszugsweisen Nachdrucks, der photomechanischen
Wiedergabe und der Ubersetzung, flir simtliche Beitriige vorbehalten

© 1983 Duncker & Humblot, Berlin 41

Gedruckt 1983 bei Berliner Buchdruckerei Union GmbH., Berlin 61

Printed in Germany
ISBN 3 428 05490 3



Vorwort

Der bildungstkonomische Ausschufl der Gesellschaft fiir Wirtschafts-
und Sozialwissenschaften (Verein fiir Socialpolitik von 1873) hat auf
drei Tagungen in Regensburg und Berlin (1981) und Bonn-Bad Godes-
berg (1982) neben anderen Themen die hier vorgelegten Texte zum
Problemkreis ,Das Arbeitskrdfteangebot zwischen Markt und Plan“
ausfiihrlich diskutiert.

Der Herausgeber hat die von den Autoren {iberarbeiteten Fassungen
ihrer Diskussionsbeitrige wegen der Aktualitdt des Themas in diesem
Band zusammengefalit.

Regensburg, im Friihjahr 1983

Hans Peter Widmaier
(Vorsitzender des Ausschusses fiir Bildungsokonomie 1980/82)
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Unternehmenswachstum, Qualifikationsstruktur
und Absorption eines héheren Qualifikationsangebots*

Von Hans-Joachim Bodenhofer, Klagenfurt

1. Einleitung

,Absorption‘ ist ein Begriff, der im wesentlichen unsere Unwissenheit
im Hinblick auf die Abstimmungsprozesse von Qualifikationsangebot
und qualitativer Struktur der Nachfrage am Arbeitsmarkt bezeichnet.
TFiir die expansivste Komponente des Qualifikationsangebots, die zu-
nehmende Zahl von Hochschulabsolventen, wurde in Verbleibsunter-
suchungen ein hoher ,unerkldrter Rest“ entdeckt, der sich in der Be-
rechnung vor allem dadurch ergibt, daB fehlende aktuelle Daten zur
Beschiiftigung von Akademikern in der ,Wirtschaft’ durch die hypothe-
tischen Werte einer einprozentigen Bedarfszunahme im Trendverlauf
ersetzt wurden.! Tatsdchlich muBl die Aufnahmefdhigkeit der ,Wirt-
schaft fiir das wachsende Qualifikationsangebot weit {iber den Werten
dieser Bedarfsprognose gelegen haben, die auf Einschdtzungen des
Akademikerbedarfs durch Unternehmen beruhte: die Verbindung von
Bildungssystem und Beschiftigungssystem hat sich als unerwartet ela-
stisch erwiesen, eine aus theoretischen Uberlegungen abgeleitete Hypo-
these der Absorptionsfihigkeit des Beschidftigungssystems® scheint real
bedeutsam — ohne daB bislang Bedingungen, Verlaufsformen und Kon-
sequenzen dieses Prozesses im einzelnen bekannt wéren.

* Der Beitrag entstand im Rahmen des Projekts ,Akademikerbeschiftigung
und Akademikerarbeitsmarkt’, das als Teil des Forschungsschwerpunkts
,Universitdre Bildung und Beschiftigungssystem‘ an der Universitidt Klagen-
furt vom Fonds zur Forderung der wissenschaftlichen Forschung geférdert
wird. Die Durchfithrung und Auswertung der empirischen Untersuchung,
iiber die im zweiten Teil des Beitrags berichtet wird, besorgte Franz Ofner,
dem an dieser Stelle fiir seine Mitarbeit gedankt sei. Den Mitgliedern des
Ausschusses fiir Bildungs6konomie, die sich an der Diskussion des Papiers
beteiligt haben, und insbesondere den Kollegen W. Rippe, M. Weil und P.
Windolf danke ich fiir wertvolle Hinweise. Zumal ich ihren Anregungen nur
}eilweise entsprechen konnte, gehen verbliebene Mingel zu Lasten des Ver-
assers.

1 Vgl. M. Tessaring: Zum Verbleib der Hochschulabsolventen seit 1971. In:
MittAB 2/1978, S. 171 - 177.
2 Vgl. W. Armbruster u. a.: Expansion und Innovation — Bedingungen und

Konsequenzen der Aufnahme und Verwendung expandierender Bildungsan-
gebote, Berlin, Max-Planck-Institut fiir Bildungsforschung, Berlin 1971." -
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Voraussetzung der Absorption eines wachsenden Qualifikationsange-
bots im Bereich der Wirtschaft, d. h. von privatwirtschaftlich organi-
sierten und rentabilitdtsorientierten Unternehmen, ist eine Elastizitét
des qualifikationsspezifischen Arbeitseinsatzes im Wachstum der Pro-
duktion n% <1 fiir niedrige bis mittlere Qualifikationen und n% > 1 fiir
héhere Qualifikationen bzw. eine Preiselastizitdt der qualifikationsspe-
zifischen Arbeitsnachfrage sL7>0. Gegeniiber der Leontief-Welt des
traditionellen Bedarfsansatzes (mit # = 1 und ¢ = 0) bietet das andere
Extrem eines einfachen neoklassischen Modells des Unternehmens
ebensowenig einen adiquaten analytischen Rahmen fiir das Problem
der Reaktion auf verdnderte Versorgungslagen am Arbeitsmarkt, wenn
man davon ausgeht, dal dieses Modell Bedingungen unternehmerischen
Verhaltens unzureichend abbildet und Restriktionen zumindest in kur-
zer und mittlerer Sicht (im Sinn eines putty-clay-Konzepts) vernach-
léssigt. Die reale Welt wird also irgendwo ,,dazwischen® liegen.

Im Sinne eines erweiterten neoklassischen Modells, bezogen auf das
Wachstum des Unternehmens, sollen im ersten Teil dieses Beitrags
theoretische Uberlegungen entwickelt werden, die den Proze8 der Ab-
sorption eines wachsenden Qualifikationsangebots erklidren kdnnen. In
einem zweiten Teil werden erste Ergebnisse einer empirischen Unter-
suchung zur Beschéftigung von Akademikern in der Osterreichischen
Wirtschaft referiert, die zusammen mit geplanten weiteren empirischen
Schritten Aufschliisse zur Entwicklung von Akademikerbeschéftigung
und Akademikerarbeitsmarkt geben sollen.

2. Unternehmenswachstum und betriebliche Personalpolitik

Das neoklassische Modell gibt ein stilisiertes Bild unternehmerischen
Verhaltens. Das Unternehmen selbst erscheint als eine ,technische Ap-
paratur’, die Struktur von Unternehmen als komplexe soziale Organi-
sationen bleibt ausgeschlossen. Einen wesentlichen Aspekt des sozialen
Systems der Unternehmung stellt die Organisation der betrieblichen
Arbeitsteilung in ihrer funktionalen und hierarchisch-vertikalen Struk-
tur dar. Die Arbeitsorganisation steht im Zusammenhang mit struktu-
rellen Faktoren der Produktion (Diversifikation des Produktionspro-
gramms, Technologie der Produktion etc.) sowie mit Umweltbedingun-
gen des Unternehmens (Wettbewerbssituation, Innovationsrate der In-
dustrie etc.) und tritt als intervenierende Variable in den Zusammen-
hang von ,Produktion‘ und ,Qualifikation‘3 Die Qualifikationsstruktur

3 Vgl. H.-J. Bodenhdfer: Unfernehmensstruktur, Unternehmensorganisation
und ,Akademisierung“ des Beschiftigungssystems. In: H.-J. Bodenhofer,
Hrsg.: Hochschulexpansion und Beschiftigung, Wien 1981, S. 252 - 271.
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der Beschiftigung im Unternehmen kann damit nicht technologisch
determiniert gesehen werden (wie dies der Logik des Bedarfsansatzes,
nicht aber eines neoklassischen Modells entspricht), vielmehr mufl von
Gestaltungsspielrdumen des Unternehmens und von einer Interdepen-
denz von Qualifikationsangebot und Qualifikationsnutzung ausgegangen
werden.

Die Qualifikationsstruktur der Beschéftigung im Unternehmen ist
dariiber hinaus im Hinblick auf den ProzeB des Unternehmenswachs-
tums von besonderem Interesse. Hierbei kénnen drei Beziehungskom-~
plexe unterschieden werden: die Produktivitédt der laufenden Produk-
tion, die Verfiigbarkeit bzw. die Kosten des Erwerbs und der Nutzung
von Innovationen sowie die Kosten des Wachstums in der Anpassung
des Personalbestands.

2.1 Produktivitit des Unternehmens und Qualifikationsstruktur

2.1.1 Produktivitit und , Motivation“

Die Produktivitdt der laufenden Produktion ist zuné&chst ein ent-
scheidendes Kriterium fiir die Gestaltung der Arbeitsorganisation im
Unternehmen. Die Technologie der Produktion und die Zielvorgaben
und Kontrollen der Unternehmensfiihrung lassen einen mehr oder we-
niger groBen Spielraum fiir Variationen in der Arbeitsleistung und in
den Kooperationsbezichungen bzw. fiir den tatsdchlichen Arbeitsvoll-
zug der Beschiftigten im Betrieb. Aus diesem Grund wird Normen im
sozialen System der Arbeit und dem allgemeinen ,,Klima“ in der Orga-
nisation erhebliche Bedeutung fiir die Produktivitdt des Unternehmens
zukommen. Fiir die Produktivitdt der Organisation scheint zudem eine
ntrade-off“~-Beziehung zwischen der Effizienz der Produktion in einem
statisch-allokativen Sinne und der dynamischen Leistungsfihigkeit des
Systems im Sinne von Innovationseffizienz zu bestehen. Die innovato-
rische Leistungsfédhigkeit des Unternehmens wird als Funktion von
flexiblen Strukturen bzw. organischen Elementen des Organisations-
systems gesehen, die hohere Qualifikationsanforderungen fiir die Be-
schiftigten bedeuten. Im Hinblick auf die Produktivitat des Unterneh-
mens haben in der Literatur die Rolle des Managements und das Pro-
blem des Informations- und Kontrollverlusts in grofien Organisationen
besondere Beachtung gefunden. Gegeniiber dem klassischen Modell des
gewinnmaximierenden Eigentiimerunternehmers ergibt sich fiir das
moderne (GroB-)Unternehmen mit der Trennung von Kontrolle und
Eigentum ein spezifisches Anreizproblem, das auch fiir die Zielsetzung

4 Vgl. H.-J. Bodenhdfer, Unternehmensstruktur.. ., a.a.O.
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der Unternehmensstrategie bedeutsam wird. Wahrend behavioristische
und Management-Theorien des Unternehmens auf die Motivationen von
Managern abstellen, die mehr oder weniger weitreichende Abweichun-
gen vom Gewinnmaximierungspostulat bzw. eine mehrdimensionale
Zielfunktion des Unternehmens bedeuten, gehen neuere kontrakttheo-
retische Ansidtze des Unternehmens von einer umfassenden Regulie-
rungsfunktion des Marktes aus. Manager kontrahieren demnach die
Nutzung ihres Humankapitals mit dem Unternehmen, der (kiinftige)
Wert ihres Humankapitals am Arbeitsmarkt hidngt von der Entwick-
lung des Unternehmens ab.’ In diesem EinfluB auf das kiinftige Ein-
kommen liegt ein Anreiz- und Kontrollmechanismus, der potentielle
incentive-Probleme 1l6sen und die Rentabilitédtsorientierung der Unter-
nehmensstrategie bzw. die Produktivitidt der laufenden Produktion
sichern kann.

Der Informations- und Kontrollverlust, der vor allem zwischen den
hierarchischen Ebene im Unternehmen auftritt, fithrt zu abnehmenden
Skalenertrigen und damit zu einer Begrenzung der Unternehmens-
groBe.! Wachsende Probleme und Kosten der Koordination durch den
kumulativen Verlust von Information und Kontrolle zwischen den ver-
schiedenen hierarchischen Ebenen werden als spezifischer Aspekt der
Beschriankung des Unternehmenswachstums durch den Management-
faktor wirksam. In Konsequenz solcher Produktivitdtsverluste wird sich
die Arbeitsorganisation von streng hierarchischen Systemen zu dezen-
tralisierten und partizipatorischen Formen der Entscheidungsfindung
hin verdndern, wiahrend sich die Unternehmensfithrung auf die Set-
zung langfristiger Ziele, auf die Losung von Ausnahmeféllen sowie die
Etablierung geeigneter Anreizsysteme und die Entwicklung eines posi-
tiven Organisationsklimas beschréinkt.

Die Frage der Motivation von Managern und die Produktivitdtsmin-
derung durch Informations- und Kontrollverluste stellen jedoch nur
Teilaspekte eines umfassenderen Motivationsproblems dar. Mehr oder
weniger 148t prinzipiell jede Position im Unternehmen fiir den Posi-
tionsinhaber die Wahl der Arbeitshandlungen, die Abfolge des Arbeits-
vollzugs, das Tempo und die Qualitidt seiner Arbeit offen. Auf die ent-
sprechende Unbestimmtheit der Produktivitdt des Unternehmens weist
Leibensteins Konzept der X-Effizienz hin: ,the intervening element
between labour time and actual output is basically a non-purchasable

5 Vgl. E.F. Fama: Agency Problems and the Theory of the Firm. JPE,
Bd. 88,2 (1980).

8 Vgl. u.a. O. E.Williamson: Hierarchical Control and Optimum Firm Size.
JPE, Bd. 75,2 (1967), S. 123 - 138.
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input that we refer to as motivation.“? Der Begriff der X-Effizienz
(oder des ,organizational slack“) bezeichnet damit zunéchst nur ein
MaB der Ineffektivitdt in der Nutzung von Inputfaktoren in der Pro-
duktion. Die Produktivitit des Unternehmens ist wesentlich von psy-
chologischen und sozialpsychologischen Faktoren wie der Identifizierung
mit den Zielen der Organisation, dem sozialen Klima in der Organisa-
tion, der Leistungsmotivation der Beschéftigten, ihrer Loyalitdt gegen-
iiber der Organisation oder einem Korpsgeist bestimmt — Faktoren, die
sich jedenfalls unmittelbar der 6konomischen Analyse entziehen.

Motivationale EinflulgréBen von Produktivitdt und Rentabilitdt des
Unternehmens werden von der Qualifikation der Beschiftigten nicht
unabhingig sein, doch sind einfache, direkte Beziehungen zwischen
Qualifikation und ,X-Effizienz’ ebensowenig plausibel. Motivationale
Aspekte der Produktivitit des Unternehmens erscheinen vielmehr iiber
die Definition von Positionen im Betrieb, d. h. iiber Inhalte, Anforde-
rungen, Kooperations- und Entscheidungsstrukturen von Arbeitspldtzen
und deren arbeitsorganisatorischen Zusammenhang mit der Qualifika-
tion der Beschiftigten vermittelt. Gegeniiber den beruflichen Interessen
der Arbeitskridfte, wie sie vor allem durch berufliche Qualifizierungs-
und Sozialisationsprozesse bestimmt werden (und gegeniiber den auller-
beruflichen Interessen und Problemen, die in die Arbeitssituation stets
mit eingebracht werden) entscheidet die Arbeitsorganisation in diesem
weiteren Sinne die Chancen beruflicher Identitdt und individueller
Autonomie in der Arbeitsrolle, die Arbeitszufriedenheit und die Identi-
fikation mit der Organisation.

Fiir Arbeitsplitze des ,technisch-strukturierten‘ Typs® sind motivatio-
nale Faktoren der Produktivitdt von geringer Bedeutung: die Pro-
duktivitit wird entscheidend durch technische Variablen bestimmt, die
Struktur des Arbeitsprozesses ist weitgehend determiniert und das
Produktionsergebnis 148t sich mit relativ geringen Kosten kontrollie-
ren. Im wesentlichen sind diese Arbeitspldtze dem Markt fiir unge-
lernte Arbeitskrifte zugeordnet.

Mit der Unbestimmtheit des Arbeitshandelns bei Positionen mit ,offe-
ner* Struktur nimmt andererseits die Bedeutung motivationaler Fakto-
ren der Produktivitdt entsprechend zu. Im wesentlichen sind diese Ar-
beitsplidtze dem Arbeitsmarktsegment der qualifizierten Fachkréfte zu-
geordnet. Die tatséchliche Qualifikation bzw. die ,Qualitdt’ dieser Fach-

7 H. Leibenstein: Inflation, Income Distribution and X-efficiency Theory.
London/New York 1980, S. 20; ders.: The Prisoners’ Dilemma in the Invisible
Hand: An Analysis of Intrafirm Productivity. AER, Bd. 72,2 (1982), S. 92 - 97.

8 Zur Unterscheidung von Arbeitspldtzen des ,technisch-strukturierten‘ und
des ,offenen‘ Typs vgl.: H.-J. Bodenhdfer, Unternehmensstruktur ..., a.a.O.
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krafte 148t sich fiir das Unternehmen bei der Rekrutierung neuer
Arbeitskréfte nur mit Einschrinkungen feststellen. Indikatoren der
,Qualitédt’ wie Ausbildung, Berufserfahrung, Referenzen oder iiber Tests
erfafite Personlichkeitsmerkmale kénnen das Problem unvollkommener
Informationen reduzieren, lassen jedoch aus dieser ,Inspektion‘ neuer
Arbeitskréfte eine erhebliche UngewiBBheit im Hinblick auf deren kiinf-
tige Produktivitdt im Unternehmen bestehen. Grundsétzlich kann die
,Qualitdt’ von Arbeitskréften bei der Besetzung derartiger Positionen
vor dem Abschlufl des Arbeitsvertrages nicht vollstindig beurteilt wer-
den; eine vollstdndigere Beurteilung ergibt sich erst aus der Erfahrung
der Arbeit im Unternehmen, d. h. im Zuge der Erfiillung des Arbeits-
vertrages.

Charakteristisch fiir die Produktivitdt der qualifizierten Fachkrifte
im Unternehmen ist zudem die Bedeutung betriebsspezifischer Qualifi-
kationen: fiir die Ausfiillung der ,Liicken“ in der Bestimmung von
Arbeitsaufgaben, Arbeitsablauf, Kooperationsbeziehungen usw. bei Ar-
beitsplidtzen des ,offenen‘’ Typs ist auf die Organisation des Unterneh~
mens, seine Produktivitdt und seine Marktbeziehungen bezogenes
Wissen notwendig; dieses ,,Organisationswissen“ in einem weiteren
Sinn wird zum Teil durch formalisierte oder informelle Prozesse der
Einarbeitung, zum Teil durch organisierte Qualifizierungsprozesse
(Kurse usw.) und zum Teil durch Lernen aus Erfahrung am Arbeits-
platz und im Unternehmen erworben; die Produktivitdt der Arbeits-
krifte in Positionen dieses Typs, d.h. ihr mehr oder weniger selbst-
bestimmter Beitrag zu den Zielen der Organisation, ist in jedem Fall
von derartigem Organisationswissen unmittelbar abhéngig.

Die Bedeutung betriebsspezifischer Qualifikationen fiir die Produk-
tivitdt der Arbeitskréfte schafft eine dem Modell des bilateralen Mo-
nopols entsprechende Beziehung zwischen Arbeitnehmer und Arbeit-
geber und sichert beiden Marktparteien eine Rente aus der Aufrecht-
erhaltung des Beschiftigungsverhéltnisses. Der Arbeitnehmer erhélt
eine relative Machtposition aus der Tatsache, daB das Unternehmen in
seine betriebsspezifische Qualifikation investiert hat und interessiert
ist, diese Investition zu schiitzen, indem es das Beschiftigungsverhilt-
nis aufrechterhilt, bzw. aus der Tatsache, da das Unternehmen Mit-
glieder der eingearbeiteten Stammbelegschaft nur teilweise und nur
mit erheblichen Kosten durch neu einzustellende Arbeitskrifte erset-
zen kann. Die Macht des Arbeitgebers leitet sich daraus ab, daB die
betriebsspezifischen Qualifikationen der Arbeitskrifte nur sehr begrenzi
in ein anderes Beschéftigungsverhiltnis transferierbar sind und daf§
dem Arbeitnehmer in jedem Fall aus der Suche nach einem neuen Ar-
beitsplatz erhebliche Kosten entstehen. Der Lohnsatz hat in diesem Fall
weniger die Funktion, den Markt kurzfristig zu rdumen, wie es dem
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allgemeinen Arbeitsmarktmodell entsprechen wiirde, sondern dient
vielmehr dazu, ein Gleichgewicht zwischen den ldngerfristigen Inter-
essen von Arbeitgebern und Arbeitnehmern zu erreichen.?

Die Spezifitdt von Qualifikationen beeintréchtigt die F#higkeit des
Marktes, Transaktionen zu organisieren und begiinstigt die interne
Organisation. Spezifische Qualifikationen und Organisationswissen, wie
sie im Unternehmen selbst geschaffen werden, sind damit ein wesent-
licher Aspekt der ,non-purchasable inputs“, die Produktivitdt und
Rentabilitdt der laufenden Produktion bestimmen. Dariiber hinaus
wird das Unternehmen bestrebt sein miissen, die Identifikation der
Beschiftigten mit dem Unternehmen und mit seinen Zielen, die Be-
triebstreue der Mitarbeiter sowie ein leistungsorientiertes Betriebs-
klima zu fordern. Aus diesem Ziel ergeben sich Folgerungen fiir die
betriebliche Personalpolitik, auf die noch zuriickzukommen sein wird
(Abschn. 2.3). Ein anderer wichtiger Ansatzpunkt fiir entsprechende
Strategien der Unternehmenspolitik betrifft die Gestaltung der Ar-
beitsbedingungen und der einzelnen Anbeitsplétze im Betrieb.

2.1.2 Arbeitsbedingungen und Qualifikationsstruktur

Betriebliche und gewerkschaftliche Strategien in diesem Bereich wer-
den seit einigen Jahren unter dem Schlagwort der ,Humanisierung der
Arbeit’ diskutiert und richten sich zunichst gegen eine zunehmende
zeitliche Verdichtung der Arbeit und gegen eine tayloristische Reduk-
tion der Arbeitskomplexitdt als Mittel zur Erhohung der Arbeits-
produktivitdt bzw. als Instrument der Stabilisierung innerbetrieblicher
Machtstrukturen, insbesondere in Form mechanistischer Organisations-
formen. Entsprechend zielen die diskutierten MaBnahmen vor allem
auf das ,Zeitregime‘ der Arbeit (Taktzeiten, Ruhepausen usw.) sowie
auf eine minimale Komplexitdt der dem einzelnen Arbeitsplatz zuge-
wiesenen Aufgaben (durch horizontale oder vertikale Erweiterung der
Aufgaben oder durch den Wechsel von Verrichtungen [job enlarge-
ment, job enrichment, job rotation]) bzw. auf die Moglichkeit teilauto-
nomer Gruppenarbeit mit kooperativen Arbeitsvollziigen.!® Grundsitz-
lich werden jedenfalls die orthodoxe Theorie der ,wissenschaftlichen
Betriebsfiihrung’ und die tayloristische Rationalisierung des Arbeits-

9 Vgl. A. M. Okun: Prices and Quantities: A Macroeconomic Analysis, The
Brookings Institution, Washington, D./C., 1981, Kap. 2.

10 Vgl. u.a. H. Kern: Kampf um Arbeitsbedingungen — Materialien zur
,Humanisierung der Arbeit‘, Frankfurt/Main 1979; A. Oppolzer u. a.: Humani-
sierung der Lohnarbeit, Berlin 1977; I. R. Hackman und G. R. Oldham: Work
Redesign, Reading, Mass. 1980; N. Altmann u.a.. Grenzen neuer Arbeits-
formen — Betriebliche Arbeitsstrukturierung, Einschitzung durch Industrie-
arbeiter, Beteiligung der Betriebsriite. Fankfurt/M. 1982.

2 Schriften d. Vereins f. Socialpolitik 137
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prozesses auch unter dem Ziel der Produktivitdt der Arbeit zunehmend
in Frage gestellt.

Wesentliches Prinzip dieser orthodoxen Theorie und Praxis ist die
Zusammenfassung von Tétigkeitsinhalten der einzelnen Positionen im
Betrieb entlang der Unterscheidung ,anspruchsvoller und repetitiver
Aufgabenbereiche. Die Verdnderung eines solchen Systems der ,kate-
gorialen’ Arbeitsteilung und der entsprechenden Hierarchisierung der
Organisation bedeutet notwendig eine ,Horizontalisierung®, d.h. die
Verlagerung dispositiver Elemente von der jeweiligen Leitungsebene
auf die ausfiihrende Ebene. Mit den neuen Formen der Arbeitsorgani-
sation wird damit eine Verédnderung der Arbeitsinhalte in Richtung auf
weitere Handlungs- und Entscheidungsspielrdume der Arbeitskrifte im
Unternehmen angestrebt, die neben dem dkonomischen Ziel der Siche-
rung der Arbeitsproduktivitit auch der Befriedigung humaner Be-
diirfnisse dienen soll.

Mit der Betonung motivationaler Aspekte der Arbeit im Betrieb
greift das Humanisierungskonzept iiber den technisch-funktionalen An-
satz der Arbeitswissenschaften hinaus. Die motivationalen Faktoren
der Arbeitsproduktivitdt erfordern die Beriicksichtigung von Inter-
essenlagen und Anspriichen der Arbeitskrédfte an die Arbeitssituation
bei der Gestaltung von Arbeitsstruktur und -abldufen sowie der Ar-
beitsbeziehungen in einem partizipatorischen ProzeB. Humanisierte
Arbeitsbedingungen und insbesondere eine verringerte Arbeitsinten-
sitdit konnen dabei einen Arbeitskriftemehrbedarf und verminderte
Arbeitsproduktivitdt auf kurze Sicht bedeuten, denen jedoch eine Er-
héhung der Effektivitdt der Arbeit auf lange Sicht gegeniiber steht.

Mit hoherem Qualifikationsniveau der Arbeitskrifte sind héhere An-
spriiche an die Arbeitssituation, ein hoheres Selbstbewuftsein und ein
stirkeres Bediirfnis nach Selbstbestimmung in der Arbeit verbunden.!!
Die Bedeutung solcher Anspriiche und Interessen als motivationale
Aspekte der Arbeitsproduktivitit zwingt die Unternehmen zu Verin-

11 Ein Indiz fiir die mit besserer Ausbildung verbundenen hoheren An-
spriiche an die Arbeit liegt in der Abnahme der Arbeitszufriedenheit mit
steigendem Ausbildungsniveau bei dhnlichen Berufspositionen. Vgl. A. Briig-
gemann, P. Groskurth und E. Ulrich: Arbeitszufriedenheit. Bern/Stuttgart/
Wien 1975. Zum Zusammenhang von Ausbildung und Arbeitszufriedenheit
vgl. auch A. R. Bunz, R. Jansen und K. Schacht: Qualitidt des Arbeitslebens.
Soziale Kennziffern zu Arbeitszufriedenheit und Berufschancen. Bonn-Bad
Godesberg 1974. Die Zufriedenheit mit Kollegen, Vorgesetzten oder dem Be-
triebsklima ist ganz oder nahezu unabhingig von Bildungsunterschieden.
Mit der Ausbildung nimmt die Zufriedenheit mit beruflichen Aufstiegs- und
Fortbildungsmoglichkeiten sowie mit Abwechslung und individueller Entfal-
tung bei der Arbeit zu, obwohl besser Ausgebildete hGhere Anspriiche gerade
an diese Aspekte ihrer Arbeit stellen.
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derungen in der Arbeitsorganisation und zu Partizipationsangeboten
im Hinblick auf die Rationalisierung des Produktionsprozesses. Noch
verstdrkt wird diese Tendenz bei einer Zunahme von Arbeitspldtzen
mit ,offener’ Struktur, die die Kontrollfunktion der Unternehmens-
leitung beeintrdchtigt und Systeme der Motivationsférderung und der
Eigenkontrolle notwendig macht. Die Verantwortung von Arbeitskraf-
ten fiir Anlagen von betridchtlichem Wert 148t diese Forderung auch
fiir untere Ebenen der Beschiftigungshierarchie gelten; die Unterneh-
mensleitung mufl auf die Eigeninitiative und auf die Kreativitit der
Arbeitnehmer bauen, die etwa auftretende Stérungen im Interesse
eines ungestdrten Produktionsablaufs selbst beheben konnen miissen.

Ein hoheres Qualifikationsniveau der Beschidftigung im Unterneh-
men, die relative Unbestimmtheit der Arbeitsaufgaben in bestimmten
Funktionsbereichen und eine zunehmende Bedeutung fachiibergreifen-
der Qualifikationen (wie abstraktes und planendes Denken, Kreativi-
tdt, Kommunikationsfihigkeit, Fahigkeit zur Teamarbeit oder zum
Umgang mit Symbolen und Zeichen) lassen damit eine rein auf tech-
nisch-funktionale Kriterien bezogene Organisation des Arbeitsprozes-
ses immer weniger als effizient erscheinen und begriinden die Nutzung
arbeitsorganisatorischer Gestaltungsmoglichkeiten in Richtung erwei-
terter Handlungsbefugnisse und -spielrdume der Arbeitskrifte. Erwei-
terte Mdoglichkeiten der Bestimmung des Arbeitshandelns nach eigenen
Entscheidungen der Beschidftigten dienen dabei primér dem Ziel der
Sicherung der Produktivitit des Unternehmens, d.h. weniger der
Humanisierung der Arbeit als dem reibungslosen Funktionieren be-
trieblicher Abldufe, wenn auch durch neue Formen der Arbeitsge-
staltung gleichzeitig ein gewisses ,emanzipatorisches Potential“ frei-
gesetzt wird.12

Entsprechend bleiben auch die innerbetrieblichen Funktionszusam-
menhinge die entscheidende Grundlage fiir die spezifischen Anforde-
rungen an die Arbeitskrifte; die arbeitsorganisatorische Gestaltung
richtet sich auf die Zusammenfassung von gegebenen Tétigkeitselemen-

12 Soweit die Entwicklung neuer Organisationsformen betrieblicher Arbeit
nicht von der Unternehmensleitung ausgeht, setzt die Artikulation und
Durchsetzung von Forderungen der Beschiftigten nach erweiterten Dispositi-
onsspielrdumen, Selbstdndigkeit im Arbeitsvollzug, Entfaltung und Weiter-
entwicklung der eigenen Fihigkeiten etc. offensichtlich bereits ein BewuBit-
sein der Restriktivitdt der Arbeitssituation und ihrer Ursachen sowie das
BewuBtsein einer beruflichen Identitdt und Autonomie voraus, wie es im
Ausbildungsprozef vermittelt worden sein muB. Vgl. hierzu z. B. die Unter-
suchungen zu beruflichen Erfahrungen und gesellschaftlichem BewufBitsein
von Naturwissenschaftlern und Ingenieuren, in: D. W. Busch u.a.: Analyse
der Téatigkeitsfelder und beruflichen Qualifikationen von Wirtschafts-, Sozial-,
Ingenieur- und Naturwissenschaftlern, Bd. I, Bestandsaufnahme und Analyse
der empirischen Untersuchungen, Bremen 1979 (unverdff. Man.), S. 407 ff.

2*



20 Hans-Joachim Bodenhofer

ten zu einzelnen Arbeitsplidtzen sowie auf die Redefinition von 6kono-
misch-technischen Funktionen der Arbeitsprozesse in Anpassung an
die Qualifikationsprofile und an die Arbeitsanspriiche der Beschiftig-
ten bzw. an das verfiigbare Qualifikationsangebot. Gehen in die Defini-
tion von Arbeitspldtzen neben der Homogenitdt und Konsistenz von
Aufgaben sowie ergonomischen Kriterien auch das Qualifikationspoten-
tial der Stelleninhaber und motivationale Aspekte ein, so bedeutet die
Beriicksichtigung arbeitsbezogener Interessenlagen der Beschéftigten
jedenfalls die Mdglichkeit erheblicher Unterschiede der Arbeitsorgani-
sation im Vergleich technologisch identischer Arbeitssysteme.!?

2.2 Innovation und Qualifikationsstruktur

Ahnliche Uberlegungen wie im Hinblick auf Produktivitit und Ren-
tabilitdt des Unternehmens gelten fiir die Beziehungen zwischen der
Qualifikationsstruktur der Beschiftigung und dem Innovationsprozefl
im Unternehmen. Technischer Fortschritt, Kapitaleinsatz und Qualifi-
kation der Arbeitskréfte erscheinen als komplementédre Faktoren des
Produktivitdtswachstums. Das heiflt, daB eine hdhere Rate des techni-
schen Fortschritts und der Kapitalakkumulation den produktiven Bei-
trag der Qualifikation der Arbeitskriafte erhdht, wie auch eine héhere
Qualifikation der Arbeitskréfte einen Anreiz zur Erhéhung des Kapi-
taleinsatzes und einen Impuls fiir den technischen Fortschritt darstellt.
Eine hohere Produktivitidt besser ausgebildeter Arbeitskrdfte mufl
entsprechend im Zusammenhang des technischen Fortschritts und der
Investitionen im Unternehmen gesehen werden: in der Rolle von tech-
nischem und wissenschaftlichem Personal fiir F & E im Unternehmen,
in der Kompetenz des Managements, in der Bedeutung von ,learning
by doing‘ sowie der Lernfidhigkeit und Anpassungsfdhigkeit der Ar-
beitskréafte fiir die Nutzung des technischen Fortschritts und in ver-
mindertem Widerstand gegen die Einfiihrung von Neuerungen. Fiir
Unternehmen mit einer hohen Innovationsrate ist daher auch ein rela-
tiv hohes Qualifikationsniveau der beschiftigten Arbeitskriifte zu er-
warten.!4

13 In diesem Zusammenhang sind Unterschiede von Arbeitsorganisation,
Qualifikationsstruktur und Lohnstruktur von Interesse, die sich bei einem
internationalen paarweisen Vergleich von Unternehmen ergeben und die auf
unterschiedliche Strukturen von Bildungssystem und Qualifikationsangebot
zuriickgefiihrt werden koénnen. Vgl. B. Lutz: Bildungssystem und Beschéfti-
gungsstruktur in Deutschland und Frankreich. In: H.-G. Mendius u. a.: Be-
trieb — Arbeitsmarkt — Qualifikation, Bd. I, Frankfurt/M. 1976, S. 83 - 151.

14 Vgl. auch R. R. Nelson: Research on Productivity Growth and Produc-
tivity Differences: Dead Ends and New Departures. Journal of Economic
Literature, Bd. 19,3 (1981), S. 1029—1064.
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Hohere Qualifikation der Beschéftigten im Unternehmen ist damit
eine notwendige Bedingung zur Aufrechterhaltung einer hohen Inno-
vationsrate, sie ist jedoch keine hinreichende Bedingung zur Sicherung
der ,Innovationseffizienz“ des Unternehmens. Innovationschancen aus
der Kreativitdt der Mitarbeiter im Betrieb, Kosten und Ergebnisse
von F & E-Aktivitdten im Betrieb, vor allem aber auch die Mdglich-
keiten und Kosten der Einfithrung von Innovationen in die Produktion
werden in hohem MaB von motivationalen Faktoren der Identifikation
mit der Aufgabe im Betrieb und mit den Unternehmenszielen, der In-
novationsorientierung und der Lern- und Anpassungsbereitschaft der
Mitarbeiter bestimmt sein. Diese motivationalen Aspekte der dynami-
schen Effizienz scheinen mit Variablen der internen Organisation ver-
bunden und kénnen erhebliche Bedeutung fiir die Differenzierung des
Wachstums von Unternehmen innerhalb einer Industrie erlangen. Ihr
EinfluB wird sich insbesondere iiber die Suche, Wahrnehmung, Bewer-
tung und Nutzung von Innovationsmdoglichkeiten auswirken.

Neben objektivierbaren Input-Faktoren der technologischen Kompe-
tenz im Unternehmen, wie der Zahl und Qualitdt des wissenschaft-
lichen und technischen Personals, der F & E-Ausgaben usw., wird damit
fiir die Differenzierung der Innovationsrate zwischen Unternehmen
letztlich eine Vielzahl von sozialen und sozialpsychologischen Faktoren
eine Rolle spielen. Der Einflu dieser motivationalen Faktoren und
ihr Zusammenwirken sind im einzelnen noch kaum bekannt. Mit all-
gemeinen Konzepten, wie der Rolle von innovationsférdernden Organi-
sations- und Entscheidungsstrukturen, der Neuerungsorientierung und
der Motivationsleistung des Managements, dem Charakter der Kapital-
Arbeitsbeziehungen oder dem Betriebsklima, sind zunichst nur Hin-
weise auf vermutete Beziehungen und einzelne empirische Befunde
verbunden.1s

2.3 ,,Kosten des Wachstums“ und betriebliche Personalpolitik

Fiir dieEinfithrung von Innovationen in die Produktion mufl generell
von einem beschrinkten organisatorischen Integrationspotential der
Betriebe ausgegangen werden, zudem spielen wirtschaftliche und so-
ziale Rahmenbedingungen eine Rolle. Das Ziel einer friktionsarmen
Integration von neuen Technologien und begrenzte Ressourcen zur Re-
organisation im Unternehmen weisen auf Kosten des Unternehmens-
wachstums hin, die in Beziehung zur Qualifikationsstruktur der Be-
schaftigung stehen.

Fiir das Wachstum von Unternehmen spielen ,Kosten des Wachs-
tums“ eine Rolle, die verhindern, dal sich Unternehmen sofort zu

15 Vgl. auch R. R. Nelson, a.a.0., S. 1055 f{f.
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einer gewliinschten Grofle entwickeln kénnen. Die hauptséchliche Be-
schrankung fiir das Wachstum des Unternehmens ist in der verfiig-
baren Managementkapazitit zu sehen: ,the firm’s growth is ultimately
restrained by its ability to find, train and absorb new management of
sufficient quality faster than a given rate. The increasing costs of
growth are due to the deterioration of effective control by management
in the face of too rapid change“.1®

Entsprechende Modelle gehen dabei jedoch von einem vereinfachten
Bild der Unterscheidung von zwei Arbeitsinputs, Arbeit und Manage-
ment, aus. Fiir den Faktor Arbeit wird ein elastisches Angebot des
Arbeitsmarktes beim gegebenen Lohnsatz und eine mehr oder weniger
kurzfristige und kostenlose Variabilitdt der Beschiftigtenzahl unter-
stellt, widhrend fiir das Management angenommen wird, daB der Ar-
beitsmarkt nur ,raw management ,material‘“ bereitstellt, ,but this
material must undergo a training and assimilation process before it can
be used effectively by the firm, and this process requires the services
of some of the existing management“.!” Das bestehende Management
beschridnkt daher auch die Erhéhung der Managementkapazitit des
Unternehmens und es ergeben sich Opportunitdtskosten eines schnellen
Wachstums aus dem Einsatz von Management-Ressourcen in die Be-
wiltigung von Problemen des Wachstums selbst, die anderenfalls zur
Losung von Problemen und zur Reduktion der Kosten der laufenden
Produktion eingesetzt werden kénnten.

Der Unterschied zwischen ,Arbeit‘ und ,Management’ ist hierbei je-
doch offensichtlich nur graduell: mit Ausnahme allenfalls einer fluk-
tuierenden Randbelegschaft ist die Variation der Beschiiftigtenzahl
kurzfristig nur sehr beschriankt moglich und sie verursacht erhebliche
Kosten. Bei wachsender Belegschaft werden sich diese Kosten vor allem
aus der Notwendigketi der Einweisung und Einarbeitung neuer Mit-
arbeiter fiir alle Funktionsbereiche und Hierarchieebenen des Unter-
nehmens ergeben. Diese Kosten einer wachsenden Beschéftigtenzahl
beschrédnken das Wachstum des Unternehmens.

Aus #hnlichen Uberlegungen fithren Prescott und Visscher das Kon-
zept des ,Organisationskapitals“ ein, fiir das dem Problem der Infor-
mation zentrale Bedeutung zukommt.!® Information ist ein Kapitalgut

18 M. Slater: The Managerial Limitation to the Growth of Firms. Economic
Journal, Bd. 90 (1980), S. 521; vgl. bereits auch E. T. Penrose: The Theory of
the Growth of the Firm. Oxford 1959 und G. B. Richardson: The Limits of a
Firm’s Rate of Growth. Oxford Economic Papers, Bd. 16, 1 (1964), S. 9 - 23.

17 M. Slater, a.a.0., S. 521 - 522.

18 Vgl. zum folgenden E. C. Prescott und M. Visscher: Organization Capital.
Journal of Political Economy, Bd. 88,3 (1980), S. 446 - 461.
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fiir das Unternehmen, es beeinflut die Produktionsméglichkeiten und
wird zusammen mit dem Output produziert. Die Kosten der Anpassung
des Organisationskapitals fithren zu einer Beschrinkung der Wachs-
tumsrate. Zum Organisationskapital gehéren Informationen iiber die
Charakteristika von Beschiftigten und einzelnen Aufgaben (Positio-
nen), die die Produktivitdt beeinflussen. Beispiele fiir Investitionen in
Organisationskapital sind entsprechend der Erwerb von Information
iiber die Fdhigkeiten von Beschéftigten, die zu verbesserter Zuordnung
von Arbeitskrdften zu Arbeitsplidtzen fithrt, oder die Messung der
Leistung in einer ,screening task“.

Der Information iiber die Beschéftigten wird dabei besondere Be-
deutung zugemessen. Die Anforderungen einzelner Aufgaben (Positio-
nen) an die Arbeitskrifte sind bekannt, es mufl jedoch bestimmt wer-
den, d.h. aus irgendwelchen Informationen abgeleitet werden, welche
Individuen welche Qualifikationen aufweisen. Die wichtigste Informa-
tionsquelle ist hierbei die Leistung in fritheren Aufgaben. Bei ge-
ringerem Wachstum spart das Unternehmen Anpassungskosten, da die
Arbeitskrifte lianger in Aufgaben beobachtet werden koénnen, die
solche Informationen ermdéglichen (,,scfeening tasks“)!®, wihrend
schnelles Wachstum iiber schnellere Beforderung zu weniger guten
Zuordnungen, héheren Kosten und damit zu einer Beschrinkung der
Wachstumsrate fiihrt. Generell macht damit die Information iiber die
Arbeitskrifte einen wichtigen Bestandteil des Organisationskapitals
aus, wie umgekehrt auch die Information iiber die Aufgaben im Unter-
nehmen (d. h. Information von der Art, wie produktiv ist die durch-
schnittliche Arbeitskraft in einer bestimmten Aufgabe, in welcher Ari
und in welchem Umfang ist eine Leistungsiiberwachung notwendig
usw.). Alle diese Informationen ,kosten“ das Unternehmen, anderer-
seits werden durch sie Kosten gespart.

Die aufgezeigten Beziehungen zwischen der Qualifikation der Be-
schéftigten im Unternehmen, der Produktivitit der laufenden Pro-
duktion, dem InnovationsprozeB und den Kosten des Wachstums des
Unternehmens ergeben einige SchluBfolgerungen fiir die Strategien
betrieblicher Personal- und Ausbildungspolitik.

Die Unterscheidung von Arbeitspldtzen des ,offenen® und des ,tech-
nisch strukturierten“ Typs steht zunichst in Beziehung zur Unter-
scheidung des internen (betrieblichen) und externen (iiberbetrieblichen)

19 Dabei eignen sich nur solche Positionen als ,screening tasks, fiir die die
individuelle Leistung hinreichend beobachtbar und meBbar ist. Mit dem Ein-
tritt in die Organisation treten die Beschiftigten dann in eine ,Zuordnungs-
schlange’ ein mit strikter Disziplin im Hinblick auf die Zuordnung zu ande-
ren Positionen aufgrund des Informationsgewinns der Leistungsbeobachtung.
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Arbeitsmarktes. Eine Segmentierung von internem und externem Ar-
beitsmarkt bedeutet fiir das Unternehmen die Mdglichkeit der Inter-
nalisierung bzw. Externalisierung von Risiken und Konflikten, wie sie
sich aus Anspriichen und Interessen der Arbeitskrifte gegeniiber der
einzelwirtschaftlichen Rationalitit ergeben: dem Interesse der Mit-
arbeiter an Beschéftigungssicherheit stehen betriebliche Notwendigkei-
ten der Anpassung an Markischwankungen gegeniiber, den Anspriichen
auf berufliche Autonomie und Mitbestimmung widerspricht die Ratio-
nalitdt tayloristischer Organisation von Arbeitsprozessen, den Kar-
riereinteressen der Beschiftigten steht das Bestreben der Unterneh-
men entgegen, ihre Bildungsaufwendungen zu minimieren und gege-
bene hierarchische Strukturen von Arbeitsorganisation und Entschei-
dung zu erhalten.

,Technisch-strukturierte’ Arbeitspldtze fithren in diesem Sinne zu
einem hohen Grad der Unabhingigkeit des Unternehmens von den
Arbeitskriaften. Durch Arbeitszerlegung, Mechanisierung und weitge-
hende Kontrolle der Arbeitsabldufe werden eine Austauschbarkeit der
Arbeitskréfte, niedrig qualifizierte , Jedermanns“-Arbeitspldtze und
damit die Mdoglichkeit einer ,flexiblen“ Personalpolitik erreicht. Fir
die Besetzung derartiger Arbeitsplidtze steht der externe oder ,sekun-
dédre“?® Arbeitsmarkt zur Verfiigung. ,Offene“ Strukturen von Ar-
beitspldtzen bedingen demgegeniiber die Bindung von Arbeitskriften
an das Unternehmen und die Schaffung von Loyalitit und Identifika-
tion mit den Zielen und Werten der Organisation. In der Dauerhaftig-
keit des Beschéftigungsverhéltnisses ergeben sich Spezifitit des Hu-
mankapitals und gegenseitige Erwartungssicherheit als ,Rente“ fiir
beide Seiten. Arbeitspldtze dieses Typs machen den internen und
»priméren“2® Arbeitsmarkt aus.

Wihrend der primire Arbeitsmarkt durch stabile Arbeitsverhélt-
nisse, hohe L6éhne und hohe Qualifikation der Arbeitskrifte charak-
terisiert wird, sind die Arbeitsplitze, die den sekundéren Arbeitsmarkt
ausmachen, durch starke Fluktuation, schlechtere Léhne und Arbeits-
bedingungen sowie ,Jedermanns“-Qualifikationen charakterisiert. Die
Steuerung von Angebot und Nachfrage am externen Arbeitsmarkt
entspricht dem Preis-/Marktmechanismus, wihrend fiir den internen
Arbeitsmarkt, hauptsichlich in GroBunternehmen, institutionelle und
administrative Regelungen fiir Lohnhthe, Aufstieg, Weiterbildung oder
innerbetriebliche Umsetzung eine besondere Rolle spielen. Urséchlich
fiir diese Unterschiede sind die Sicherung von Humankapitalinvestitio-
nen des Unternehmens, die Bedeutung von Transaktionskosten sowie

20 Vgl. P. B. Doeringer und M. Piore: Unemployment and the ,Dual‘ Labor
Market. The Public Interest, Nr. 38 (1975), S. 67—79.
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das Ziel des Unternehmens, , Goodwill“ am Arbeitsmarkt aufzubauen
und zu erhalten.

Auf die Rolle von Bildungsinvestitionen von Unternehmen, insbe-
sondere von betriebsspezifischem Humankapital, fiir die Sicherung
einer qualifizierten, wenig fluktuierenden Stammbelegschaft wurde
bereits hingewiesen. Im Fall qualifizierter Arbeitskridfte bedeutet zu-
dem die Aufnahme eines neuen Beschiftigten erhebliche, einmalig an-
fallende Kosten der Eingliederung (Suchkosten, Informationskosten,
Einarbeitung usw.).2! Die Last dieser Kosten wird in bestimmter Weise
zwischen Beschéftiger und Beschiftigtem geteilt, so dal} beide Parteien
eine ,Investition‘ in das Beschiftigungsverhéltnis vornehmen. Der Ar-
beitnehmer wiinscht einen Kontrakt, der ihn gegen Einkommensver-
luste schiitzt; bevor er in firmenspezifisches Humankapital investiert,
mochte er die Sicherheit, daf} kiinftig kein Einkommensverlust zu er-
warten ist. Umgekehrt ergibt sich ein Interesse des Unternehmens an
der Aufrechterhaltung des Beschiftigungsverhéltnisses, so dafl eine
dem bilateralen Monopol entsprechende, beiden Seiten eine Rente
sichernde Beziehung entsteht. Mit dieser impliziten Kontraktbeziehung
zwischen Beschéftiger und Beschéftigtem und der daraus folgenden
Stabilitdt des Beschédftigungsverhéltnisses wird die Struktur eines
»career labor market“ geschaffen: der externe Arbeitsmarkt mit seiner
hohen Entscheidungsunsicherheit spielt vor allem fiir bestimmte Ein-
gangspositionen im Unternehmen eine Rolle, wihrend fiir die Beset-
zung vieler Positionen im Unternehmen — und damit auch fiir den
individuellen Berufsverlauf — die Mechanismen und Regeln des inter-
nen Arbeitsmarktes entscheidend werden.

Die Bedeutung des ,,Goodwill* von Unternehmen am Arbeitsmarkt
ergibt sich aus der Entscheidungsunsicherheit am externen Arbeits-
markt und aus der Rolle von Transaktionskosten. Der , Goodwill“ am
Arbeitsmarkt bedeutet fiir das Unternehmen ein héheres und ,besse-
res“ Arbeitsangebot, aus dem es bei Einstellungen wihlen kann sowie
geringere Suchkosten. Im weiteren werden eine geringere Fluktua-
tionsrate und héhere Produktivitdt der Beschiftigten einen Ertrag des
,»Goodwill“. am- Arbeitsmarkt darstellen. Um ,,Goodwill* oder ein ,Re-
putationskapital“?? des Unternehmens am Arbeitsmarkt aufzubauen,
das iiber den Informationsaustausch zwischen den Arbeitnehmern wirk-
sam wird, ist die Schaffung von Beschiftigungsverhéltnissen mit hoher
Qualitdt notwendig. Die ,Qualitit’ des Unternehmens als Arbeitgeber

21 Vgl. zum folgenden auch A. M. Okun: Prices and Quantities — A Macro-
economic Analysis. Washington, D. C. 1981, Kap. 2 und 3.

22 Vgl. D. Sadowski: Berufliche Bildung und betriebliches Bildungsbudget.
Stuttgart 1980.
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kann sich im Lohnsatz, in Aufstiegschancen oder in Arbeitsbedingungen
im weiteren Sinn (Sozialleistungen, Arbeitsorganisation, Betriebsklima
usw.) niederschlagen. Das heifit, da den (kiinftigen) Ertréigen aus dem
,Goodwill* am Arbeitsmarkt ein (gegenwértiger) Gewinnverzicht
durch bessere Arbeitsbedingungen gegeniibersteht.

Mit der relativen Bedeutung von internem und externem Arbeits-
markt fiir das Unternehmen, bzw. mit dem Gewicht von Positionen
des ,offenen Typs“ in der Beschiftigungsstruktur des Unternehmens,
nimmt auch die Bedeutung des ,,Goodwill“ am Arbeitsmarkt fiir den
Unternehmenserfolg zu. Je geringer die Qualifikation der Arbeitskrifte
ist, um so eher werden sie zu einem Wechsel des Unternehmens bereit
sein und um so eher kann das Unternehmen Einstellungsentscheidun-
gen revidieren. Bei hoher Qualifikation ist dagegen eine hohe Prémie
notwendig, bevor ein Wechsel zu einem Arbeitgeber mit unbekannter
»Qualitdt in Frage kommt, ebenso bindet sich auch das Unternehmen
an den Arbeitnehmer. Fiir einen ,career labor market“ spielen damit
die Moglichkeiten des Unternehmens, aus einem umfangreichen und
qualitativ iiberdurchschnittlichen Arbeitsangebot auswéhlen zu koénnen,
eine besondere Rolle. Verstirkt gilt dies moch im Hinblick auf das
Wachstum des Unternehmens: Unternehmenswachstum setzt ,,Good-
will“ auch am Arbeitsmarkt voraus, wie die Ertrige des ,Goodwill*
das Wachstum férdern.

Die Entwicklung von ,,Goodwill“ oder ,Reputationskapital“ am Ar-
beitsmarkt steht auch im Mittelpunkt des Konzepts des Personalmar-
keting, das Sadowski zur Erklirung der betrieblichen Ausbildungs-
politik vorgeschlagen hat.?3 Investitionen in berufliche Aus- und Wei-
terbildung reduzieren die Suchkosten fiir geeignete Mitarbeiter und
verringern die Fluktuationsrate der Belegschaft durch Integration in
den Betrieb und die Schaffung von Loyalitdt und Identifikation mit der
Organisation und ihren Zielen. Die Bedeutung von Kosten- und Or-
ganisationsdenken in der betrieblichen Ausbildungspolitik gegeniiber
der unmittelbaren Produktivitédtsorientierung erklidrt auch das Gewicht,
das iiber die Vermittlung betriebsspezifischer Qualifikationen hinaus
den allgemeinen beruflichen Inhalten in Ausbildungsprogrammen der
Unternehmen zukommt. Durch berufsgenerelle Kompetenzen wird
zwar die Mobilitdtsfdhigkeit der ausgebildeten Arbeitskrifte erhdht,
durch die Schaffung einer Zufriedenheitsposition des Arbeitnehmers
im Unternehmen wird jedoch die Mobilitdtsbereitschaft vorwiegend
innerbetrieblich aktualisiert. Allgemeinen beruflichen Kompetenzen
kommt fiir einen ,career labor market“ und fiir die Besetzung von
Arbeitspldtzen des ,offenen Typs“ besondere Bedeutung zu, ihr Ein-

23 Vgl. D. Sadowski, a.a.O.
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satz oder ihre Vermittlung im Unternehmen sind notwendig mit dem
Bestreben verbunden, iiber die Integration der Beschiftigten in die
Organisation dem Unternehmen auf dem unvollkommenen Arbeits-
markt einen teilmonopsonistischen Bereich bei polypolistischer Kon-
kurrenz zu sichern (wie dies auf dem Absatzmarkt tiber das ,,akquisi-
torische Potential“ eines teilmonopolistischen Bereichs der Absatzkurve
der Fall ist).

2.4 Betriebliche Personalpolitik und Absorptionsprozes

Die Struktur eines ,career labor market“ bedeutet fiir die Unter-
nehmen, daB sie auf eine tendenzielle , Uberqualifikation* bei der Be-
setzung von Positionen im Betrieb, insbesondere bei der Rekrutierung
fiir Eingangspositionen angewiesen sind. Die restriktive Bedarfsvor-
stellung des Arbeitskrédftebedarfsansatzes — einer Ableitung von
Qualifikationsanforderungen aus aktuellen Inhalten und Anforderungs-
strukturen der Arbeitspldtze — bezieht sich demgegeniiber eher auf
einen ,job labor market“. Erfolgt die Rekrutierung am externen Ar-
beitsmarkt nicht fiir einen bestimmten, inhaltlich-strukturell definier-
ten Arbeitsplatz und nicht mit der impliziten Erwartung jederzeitiger
Revidierbarkeit der Einstellungsentscheidung, sondern fiir ein auf
Dauer angelegtes Beschiftigungsverhiltnis, so miissen die Qualifika-
tionsvoraussetzungen notwendig die Anforderungen eines ldngerfristi-
gen Berufsverlaufs im Betrieb reflektieren.

Fiir die Struktur eines ,job labor market“ gilt, da die Kenntnisse
und Fahigkeiten bzw. Fertigkeiten, die eine bestimmte Position er-
fordert, eindeutig definiert sind. In der Regel sind solchen Positionen
entsprechende formalisierte Ausbildungsgéinge als Zugangsvorausset-
zung zugeordnet, soweit es sich nicht um ,Jedermanns‘-Qualifikationen
handelt. Betriebsspezifische Qualifikationen und Berufserfahrung fallen
demgegeniiber nicht ins Gewicht. Grundsétzlich erfolgt die Rekrutie-
rung hier nicht unter dem Aspekt eines Berufsverlaufs im Sinn von
wechselnden Positionen und beruflichem Aufstieg im Unternehmen.
Soweit eine Berufskarriere stattfindet, ist sie an den Erwerb von zu-
satzlichen speziellen Qualifikationen gebunden, die in der Regel durch
formalisierte Lernprozesse erworben werden. In dieser Charakterisie-
rung entspricht die Struktur des ,job labor market“ dem Bereich von
technisch-strukturierten Positionen im Unternehmen.

Fiir den Bereich von Positionen des offenen Typs ist dagegen die Re-
krutierung fiir Eingangspositionen charakteristisch und ein Berufs-
verlauf im Unternehmen, der vom Erwerb spezifischer Qualifikationen,
von allgemeinen Lernchancen der eingenommenen Positionen und von
Berufserfahrung abhéngt. In stdrker ,biirokratisierten’ groBen Unter-
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nehmen und fiir bestimmte Funktionsbereiche von Unternehmen kén-
nen dabei relativ geregelte Karrieremuster gelten, die insbesondere
mit dem Erwerb spezieller Qualifikationen, mit formalisierten Weiter-
bildungsprozessen und mit der Bew&hrung in ,screening tasks“ ver-
bunden sind. Im Berufsverlauf lockert sich entsprechend die Bezie-
hung zwischen den Qualifikationen der beruflichen Ausbildung und
den tatsdchlichen Qualifikationen bzw. Anforderungen, die mit der
eingenommenen Position verbunden sind, zunehmend. Ebenso wird
die Dauer der Beschiftigung im Unternehmen, die Entwicklung der
Qualifikation im Berufsverlauf sowie die Verdnderung von Aufgaben
und Positionen im Zeitverlauf dazu fithren, daB der Lohnsatz der
Arbeitskréfte vom Grenzpunkt ihrer jeweils eingenommenen Tétigkeit
mehr oder weniger abweicht.24

Wachstum des Unternehmens und technologisch-organisatorischer
Strukturwandel der Produktion bedeuten fiir den Berufsverlauf im
Unternehmen die notwendige F#higkeit der Beschéftigten, sich auf
neue Aufgaben einzustellen, seltene und anspruchsvolle Aufgaben zu
bewiéltigen und neue Qualifikationen zu erwerben. Soweit sich aus
diesen Anforderungen fiir die Einstellungspraxis von Unternehmen
nicht generell héhere Qualifikationserfordernisse ergeben, begriindet
jedenfalls die Unsicherheit der zu erwartenden Anderungen von Posi-
tionen und Qualifikationsanforderungen im Zeitverlauf eine Risiko-
strategie der ,Uberqualifikation‘. Abhiingig von der Risikowahrschein-
lichkeit des Auftretens von Uber- bzw. Unterqualifikation, zusammen
mit der Risikoqualitdt unerwiinschter, problematischer Folgen der
Uber- bzw. Unterqualifikation fiir den Unternehmenserfolg, werden
die Unternehmen einen hoheren Qualifikationsbedarf artikulieren,
wenn die Kosten einer Anpassung nach unten geringer erscheinen als
die Kosten der Korrektur einer unzureichenden Qualifikation der Be-
schiftigten.?® Noch verstdrkt wird diese Tendenz, wenn die Unterneh-
men davon ausgehen, daf} ‘Innovationen im Betrieb oft von einem

24 Die durchschnittliche Beschiftigungsdauer von Arbeitskrédften im Un-
ternehmen ergibt dabei ein verzerrtes Bild: neben einer hohen Beschéafti-
gungsdauer der Mehrzahl der Arbeitskrédfte steht eine sehr kurze Beschif-
tigungsdauer bestimmter Gruppen. Vgl. G. A. Akerlof und B. M. Main: An
Experience — Weighted Measure of Employment and Unemployment Dura-
tions. American Economic Review, Bd. 71, 5 (1981): “There exists a consider-
able degree of permanence in the labor market ... If ... jobs currently in
progress are expected to last an average of eighteen years, there seems to
be considerable scope for the existence of internal labor markets and for
the pay of most, although certainly not all, to diverge from their respective
marginal products” (S. 1009).

25 Vgl. auch D. Mertens: Unterqualifikation oder Uberqualifikation? —

Anmerkungen zum Bedarf an unqualifizierten Arbeitskriften, Niirnberg 1976
(unver6ff. Man.).



Unternehmenswachstum, Qualifikationsstruktur und Absorption 29

Qualifikationsiiberhang der Beschiiftigten gegeniiber den aktuellen
Anforderungen der jeweiligen Position abh&ngen.

Die strukturell begriindete Tendenz zur Uberqualifikation richtet
sich damit vor allem auf die Besetzung von Positionen des ,offenen
Typs“ und auf die Funktionsbedingungen eines ,career labor market”.
In ihrer spezifischen Auspridgung wird sie zudem vom Qualifikations-
angebot am Arbeitsmarkt und insbesondere von der Struktur der be-
ruflichen (Erst-)Ausbildung abhédngen. Von der Struktur der beruf-
lichen Ausbildung ist zunichst abhéngig, in welchem Umfang im Be-
rufsverlauf betriebsbezogene Qualifikationen erworben bzw. vermit-
telt werden miissen und damit eine Bindung an das Unternehmen
entsteht: neben 6konomisch-technischen Faktoren, die iiber diversifi-
ziertere Produktions- und Marktstrukturen sowie spezifische Produk-
tionsprozesse zu einer verstirkten Bindung von Qualifikationen an den
jeweiligen betrieblichen Kontext fiithren, ist die Bedeutung von be-
triebsspezifischen Qualifikationen auch davon abhéngig, ob die Berufs-
bildung eine breit angelegte, systematische berufliche Qualifikation
und institutionell gesicherte berufliche Identitdt vermittelt, oder ein
wenig vorgeformtes Qualifikationsangebot bereitstellt. Erhilt der Qua-
lifikationserwerb im Betrieb im zweiten Fall ein héheres Gewicht, so
wird nicht nur die Abhidngigkeit des Unternehmens vom externen
Arbeitsmarkt reduziert bzw. die Autonomie im Hinblick auf Arbeits-
organisation, Entlohnung und Personalpolitik erhoht, sondern es kén-
nen auch die Qualifikationsstandards in der Rekrutierungspraxis der
Unternehmen gesenkt werden.

Ein stdrker beruflich strukturiertes Ausbildungssystem, dessen be-
rufliche Normen und Hierarchien am Arbeitsmarkt und in den Be-
trieben anerkannt werden, vermindert dagegen nicht nur die Bedeu-
tung des beschiftigenden Unternehmens und von individuellen Fak-
toren fiir den Berufsverlauf bzw. verstirkt die Chancen zur Durch-
setzung beruflicher Interessen und Anspriiche der Arbeitskrifte im
Betrieb, sondern es definiert auch die Qualifikationsstandards, auf die
sich die Einstellungsentscheidungen der Unternehmen beziehen miis-
sen. Eine relative Autonomie der Entwicklung des Bildungssystems
gegeniiber den Qualifikationsanforderungen und Bedarfsvorstellungen
der betrieblichen Praxis bedeutet in dieser Situation, daB ein generel-
ler Proze8 der Bildungsexpansion die Tendenz zur Uberqualifikation
wirksam unterstiitzt.

Das vermehrte Angebot hoherer Qualifikationen impliziert nicht nur
eine relative Knappheit formal weniger qualifizierter Arbeitskrifte,
auf die die Unternehmen mit Substitutionsprozessen reagieren, son-
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dern es zwingt auch die Unternehmen zur Anhebung der Qualifika-
tionsstandards in der Einstellungspraxis, wenn das Bildungssystem
nach Kriterien selektiert, denen die Unternehmen Prognosewerte fiir
die Produktivitdt im Betrieb beimessen. Wenn die Unternehmen
neben beruflichen Kompetenzen im engeren Sinn insbesondere allge-
meinen Qualifikationen wie Intelligenz, Leistungsbereitschaft, Lern-
fahigkeit oder Anpassungsbereitschaft Bedeutung zumessen und das
Bildungssystem nach eben diesen Qualifikationen selektiert, so bedeu-
tet der ProzeB der Bildungsexpansion fiir die Unternehmen den Zwang,
ihre Qualifikationsstandards der Verschiebung in der Pyramide des
Qualifikationsangebots anzupassen: bestimmte Qualifikationen sind nur
noch um den Preis der  Rekrutierung formal hoher qualifizierter Ar-
beitskrifte zu erhalten.

Im folgenden Schaubild 1 ist der Versuch gemacht, die diskutierten
EinfluBfaktoren und Effekte der Qualifikationsstruktur der Beschafti-
gung in Unternehmen in einer vereinfachten, schematischen Darstel-
lungsform zusammenzufassen. Aus den erdrterten Zusammenhingen
von Produktivitit, Innovation und Wachstum des Unternehmens mit
der organisatorischen Struktur von Produktion und Beschéftigung las-
sen sich zudem generelle Hypothesen zur Qualifikationsstruktur ablei-
ten, auf die sich die ,Priifstruktur‘ eines empirischen Ansatzes beziehen
mufl. Die durchschnittliche Qualifikationshéhe der Beschéftigung und
speziell die Akademikerquote der Beschiftigung von Unternehmen
miiten demnach positiv korreliert sein

— mit der H6he und Fortschrittsrate der Produktivitdt der Produktion
(Arbeitsproduktivitdt, Kapitalintensitdt, Automatisierungsgrad)

— mit der Innovationsrate (Intensitdt von F & E, Alter der Produkte
und der Produktionstechnologie)

— mit dem Wachstum der Produktion und der Exportquote

— mit der Unternehmensgriofle und der Diversifitit der Produktions-
und Marktstruktur

— mit der Dezentralitdt von Entscheidungsstrukturen
— mit der Komplexitit des Produktionssystems und

— mit dem Grad von Wettbewerb und Unsicherheit.

Dariiber hinaus wird eine interdependente Beziehung der Qualifi-
kationsstruktur der Beschidftigung im Unternehmensbereich mit der
relativen Verfiigbarkeit von Qualifikationen am Arbeitsmarkt er-
wartet.
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3. Unternehmenswachstum und Qualifikationsstruktur:
Der Fall der osterreichischen Industrie

In dhnlicher Weise wie fiir andere Linder bedeutet der Prozef der
Bildungsexpansion in Osterreich, daB die Arbeitsmarktentwicklung im
kommenden Jahrzehnt durch ein deutlich vermindertes Angebot an
ysunqualifizierten“ Arbeitskrdften charakterisiert wird, wédhrend die
Zunahme des ,qualifizierten“ Arbeitskridfteangebots mit der formalen
Qualifikationshéhe steigt: die hochste Zuwachsrate des Neuangebots
wird fiir die Gruppe der Hochschulabsolventen prognostiziert.28 Ahnlich
wie in anderen Landern bleiben der sektorale Strukturwandel der Be-
schiftigung und die Verdnderung der Berufsstruktur zunehmend
hinter dieser Dynamik des Qualifikationsangebots zuriick. Im Fall der
Hochqualifizierten bedeutet dies, daB der 6ffentliche Sektor seine tra-
ditionell dominierende Stellung als Nachfrager am Akademikerarbeits-
markt nicht aufrechterhalten kann und dafBl die Aufnahmefahigkeit der
anderen traditionellen Bereiche und Berufe der Akademikerbeschéfti-
gung ebenso gegeniiber dem Wachstum der Zahl von Hochschulabsol-
venten zuriickbleibt.

Die Absorption eines wachsenden Angebots von Hochqualifizierten
muf} daher zunehmend iiber eine ,Akademisierung” weiterer Beschaf-
tigungsbereiche erfolgen. In diesem ProzeB der Hoherqualifizierung
und der Umstrukturierung des Beschédftigungssystems kommt dem Be-
reich der ,Wirtschaft® mit seiner insgesamt unterdurchschnittlichen
Akademikerquote eine zentrale Rolle zu. Die Fragestellung des Pro-
jekts konzentriert sich daher auf die Entwicklung der Akademiker-
beschaftigung im Unternehmensbereich.

Die zentrale Hypothese des Projekts liegt in der Erwartung einer
Anpassung der Qualifikationsstruktur der Beschiftigung an ein ver-
dndertes Qualifikationsangebot, d.h. von Reaktionen des Unterneh-
menssektors in den Strategien arbeitsorganisatorischer Gestaltung und
betrieblicher Personalpolitik auf Angebotsbedingungen des Arbeits-
marktes. Auch wenn diese Reaktionen Anpassungen im Bereich tech-
nologischer Strukturen der Produktion einschlieBen (,,induzierter tech-
nischer Fortschritt“), begrenzen die Technologie von Produktionspro-
zessen wie die Rationalitdt betrieblicher Rentabilitdtskalkiile zwar
grundsétzlich derartige Anpassungsprozesse der Qualifikationsstruktur.
Es wird jedoch davon ausgegangen, dafl bestehende Anpassungsspiel-

26 Vgl. die Prognoserechnungen in W. Clement, P. F. Ahammer und A.
Kaluza: Bildungsexpansion und Arbeitsmarkt — Befunde zur Entwicklung
in Osterreich bis 1990. Wien 1980. Zur Entwicklung des Hochschulbereichs
in Osterreich generell vgl. Bundesministerium fiir Wissenschaft und For-
schung: Hochschulbericht 1981, Wien 1981.
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rdume eine hinreichende Elastizitdt der Verbindung von ,Produktion®
und ,Qualifikation” begriinden, um die Absorption eines zunehmenden
Angebots von Hochqualifizierten zu erméglichen.

Gegeniiber der fehlenden mikrodkonomischen Fundierung gesamt-
wirtschaftlicher Ansétze der Bildungsplanung bzw. von Hypothesen
zum Absorptionsproze auf der Makroebene soll damit das Projekt
Veridnderungen von Akademikerbeschiftigung und -arbeitsmarkt auf
die Qualifikationsstrukturentwicklung und die Nachfrage nach hoch-
qualifizierten Arbeitskréften auf der Unternehmensebene zuriickfiihren.
Zur Untersuchung von Absorptionsmechanismen, d.h. von Faktoren
und Folgen der Reaktion von Unternehmen auf ein steigendes Quali-
fikationsangebot wurde zunichst eine schriftliche Unternehmensbefra-
gung durchgefiihrt, die das Ziel hatte, {iber eine Bestandsaufnahme
hinaus Zusammenhénge zwischen der Beschiftigungsstruktur, insbe-
sondere der Beschédftigung von Akademikern, und dkonomisch-techni-
schen Strukturdaten bzw. Veridnderungsprozessen im Unternehmens-
bereich zu erfassen.

Um die Beschrinkungen eines Fallstudienansatzes zu vermeiden,
wurde in diesem ersten empirischen Schritt eine groBere Anzahl von
Unternehmen in die Untersuchung einbezogen. Eine breit angel<ns1:XMLFault xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat"><ns1:faultstring xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat">java.lang.OutOfMemoryError: Java heap space</ns1:faultstring></ns1:XMLFault>