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1 Einleitung

1.1 Einfuhrende Uberlegungen

Der zunehmende Wettbewerbs- und Marktdruck zwingt Unternehmen, ihu&tusen,
Arbeitsprozesse sowie Kommunikationswege den veranderten Rahmenbedingunge
anzupassen und letztlich zu optimieren. Zum einen sind sie zunehmendregraationalen

und somit globalisierten Wettbewerb ausgesetzt, zum anderen naddfusion der neuen
Informations- und Kommunikationstechnologigmachfolgend luK-Technologien genannt)
angefuhrt (vgl. DiPrete/Goux/Maurin 2002; Ehrhardt/Gora 1996: 11ff.; Schweedenw
2001: 2-7ff.; Lipnack/Stamps 1998: 26f.; Barber/Odean 2001: 41f.; Nominikat 1999: 3f.).

Diesem beschriebenen Wandel konnen sich auch die Arbeitsmérkte nsttlie®en, was

auch fur betriebs- und unternehmensinterne Arbeitsmarkte gilt.

ZunehmenderEinsatz und Nutzung von luK-Technologienforcieren die strukturellen
Anderungen der globalisierten Wirtschaft, die in der Konsequenz auclbestehenden
(internen) Arbeitsméarkten keinen Halt machen. IuK-Technologien siiiteen den
Transformationsprozess von traditionellen hin zu elektronisch strultéurigand dominierten

Arbeitsmarkten.

Das Verwenden von IuK-Technologien ist durch eine Kombination verscleeden
Eigenschaften und Faktoren charakterisiert: Reduktion rdumlicher Entfernungen, der
Beschleunigung von Interaktionen innerhalb und auf3erhalb von Unternehmen, der
Moglichkeit synchroner und asynchroner Kommunikation, der Kopplung
unterschiedlicher Interaktions- und Kommunikationsformen, einer Dominanz der
textbasierten Kommunikation (vgl. Krommelbein/Schmid 2000). Weitgehender Konsens in
der wissenschaftlichen Literatur besteht folgerichtig daliegd, dass aufgrund der
benannten Eigenschaften von luK-Technologien die Transaktionskosten in demecsnsen
Transaktionsphasen abnehmen (vgl. z.B. Picot/Reichwald/Wigand 1986, aieh Kapitel
2).

Picot/Reichwald/Wigand (1996) argumentieren, dass IuK-Technologien =nemei

Paradigmenwechsel in Arbeitswelt und Gesellschaft fiilhren konnemeuéite

! Eine ausfiihrliche Definition dessen, was unter daygriff Informations- und Kommunikationstechnolegi subsumiert
wird, findet sich ab Kapitel 3.1.

1



Rahmenbedingungen (wie z.B. die Internationalisierung der Méarkte und daoh der
Produktionsablaufe) fur Unternehmen und die damit verbundenen Innovationspotentiale
durch immer neuere und sich immer schneller &ndernde luK-Technoliidiesn zu Ver-
anderungen in Wirtschaft und Gesellschaft. Daraus leiten sictFélleevon Verdnderungen

sowie Herausforderungen fur Unternehmen, Markte und Arbeitsmarkte ab.

Hieraus leiten sich wiederum neue Bedingungen fir Unternehmen undickeree Struk-
turen und Prozesse ab. So kann z.B. die Auflésung von unternehmensintemmsenhidie
strukturen zu neuen Formen der Zusammenarbeit oder der Arbeigtéihren. Hierzu
zahlen Picot et al. (1992) auch Symbiosen und neu entstehende Kooperatiodiesemnm
Zusammenhang ist auch eine Verbindung zum bisher als starr beschrigtterreen Arbeits-
markt zu sehen, der nicht zuletzt durch die eingangs beschriebenen externeenfFakeoder
veranderten weltwirtschaftlichen Situation und der DynamisiexamgProduktionsablaufen
durch neue Informations- und Kommunikationstechnologien, einem Verdndenuckys

ausgesetzt ist.

Offen ist, ob deMeranderungsdruck der neuen Techniken auch die bishegen Struktur-
und Koordinationsmuster von Arbeitsmarkten verwandelt Dabei liegt der Fokus dieser
Forschungsarbeit auf der Frage, ob dies auch auf den so genanteamen Arbeitsmarkt

(vgl. Sesselmeier 1997, Becker 1985) als eigenstandige Organisationsfafit?zutr

Ein besonderer Einfluss von luK-Technologien auf die Struktur- und Koordinadiser
von Arbeitsméarkten wird insbesondere durch kommerzielle Online-Jobbdmsartet (vgl.
Becher, Brand, Kavai, Schmid 2005). Diese haben sich auf dem exterbeis#arkt als
bedeutender und selbststandiger Rekrutierungsweg herausgebildet unetckitdileveise im
Rahmen von internen Arbeitsmarkten etabliert. Mit dem Bedeutungsgyeter elektro-
nischen Jobbérsen fir den externen Arbeitsmarkt haben immer mehr,oimddres grole
Unternehmen die Mdglichkeit der Personalrekrutierung durch inferpleérsen (nachfolgend

als IEJB bezeichnet) genutzt (vgl. u.a. Becher 2007).

Diese internen elektronischen Jobborsen also elektronische Stellenmarkte®in
Unternehmen, sind den externen kommerziellen und o6ffentlichen Jobborsemtemet
ahnlich. Unternehmenseigene Jobborsen wurden im Zuge der immer groffendes
Bedeutung der privaten Jobbdrsen fir den externen Arbeitsmarktfidgirigeum eine
unternehmenseigene Plattform fur ,wechselwillige® Mitarbeiteriratieren und eine rasche

interne Allokation von Arbeitskraften zu realisieren (vgl. Kavai 2003).

2 Beziiglich der Definition und Entstehung von in@rrArbeitsmarkten wird auf Kapitel 2 verwiesen.



Nach einer Schatzung des Bundesverbandes fir Informationswit{stbi@kommunikation
und neue Medien e.V. (BITKOM) aus dem Jahr 2002 unterhalten rund 69%Jatier-
nehmen mit mehr als 1000 Beschaftigten solche internen JobbdrseBIMgOM 2002).
Neuere Angaben liegen nicht vor, es ist aber davon auszugehen, dasstalleder Job-

borsenbetreiber in der besagten UnternehmensgrofRe nochmals gedtiegen is

Hauptaufgabe von internen elektronischen Jobbdrsen ist es, elagl@¢ronischen Markt-
platz zur Verfigung zu stellen, auf dem dekllokationsprozess zwischen dem Arbeit-
geber und dem Arbeitnehmer abgewickelt wird. So nutzen Personalverantwortliche des
Unternehmens diese Moglichkeit, um freie Positionen zu besetzen.egan@ig kénnen
Arbeitskrafte die IEJB verwenden, um sich beruflich zu verdnderideBekteure (Arbeits-
krafte und Personalverantwortliche) nutzen also die luK-Technoligialie Allokation.
Diese wird wiederum von so genannten technischen Agenten beeinflusstidDaversteht
man Filtersysteme, die den Interessenabgleich zwischen gWitidien und Unternehmen

(Personalverantwortliche) elektronisch unterstitzen.

Insgesamt wird die Allokation zwar beeinflusst, aber die Effékienen nicht nur auf den
Allokationsprozess beschrankt werden, denn Verbesserungen in der Besibengauch
Auswirkungen auf die Leistungserstellung und die Motivation der Besgt@iltiDurch die
Beeinflussung der Allokation, die Leistungserstellung und die Mativavird die Beziehung
und die Interaktion zwischen Arbeitnehmern und Arbeitgeber veraridies. kann so weit
reichen, dass selbst institutionalisierte Regeln durch luK-techisolte Innovationen tangiert

werden.

Zusammenfassend ist festzustellen, dag&Technologien nicht nur den Gutermarkt,
sondern auch den Arbeitsmarkt beeinflussen. Neben dem externen Arbeitsmarkt werden
durch die IEJB Allokations- und Motivationsprozesse des internen Arb#smarktes
umgestaltet. Aufgrund dieser Verdnderung kann erwartet werdss,ddaEinrichten und

die Benutzung einer IEJB die Koordinationbeeinflusst, die auf das Zusammenwirken von
luK-technologischen Agenten, Akteuren und institutionalisierten Regetunurickzufiihren

ist.



1.2 Problemstellung und Untersuchungsdesign

Wie bereits in der Einleitung skizziert, ist es das ZielselieArbeit, die Folgen des
Veranderungsdrucks zu erklaren, der von der luK-Techndlagfeden internen Arbeitsmarkt
und seine Koordination ausgeht. In diesem Themenkomplex besteht offi@tsicihe
Forschungsliicke, denn die Folgen von luK-Technologien auf die Koordinaomtéenen
Arbeitsmarktes wurden bisher weder theoretisch noch empirisch systdgmatisrsucht.

Um den Einfluss von IuK-Technologien auf die Koordination des internentémerktes zu
untersuchen, mussen verschiedene Aspekte — die in der bisherigestuli nur isoliert
betrachtet werder in einen Zusammenhang gestellt werden. Erstens gilt es, die Eigen-
schaften des internen Arbeitsmarktes als selbststandige €agiansform zu betrachten.
Zweitens muss die Verbindung zwischen Organisationsformen und ihrer Koordination
untersucht werden. Dies ist Voraussetzung,dritiens den Einfluss von luK-Technik auf
die Koordination der Organisationsform interner Arbeitsméarkte zu rerklaVeil in der
Literatur insbesondere der Einfluss von luK-Technologien auf Transakibsten untersucht
wird (vgl. Schmid 1993; Garbe 1997; Picot/Reichwald/Wigand 2001; Bedmeni8 2004
etc.), soll dieser Transaktionskostenansatz im Folgenden ebeaallsstrument verwendet

werden, um die Veranderung der Koordination durch luK-Technologien zu analysieren.

Bezuglich desersten Aspektswurde im theoretischen Kontext bisher davon ausgegangen,
dass den internen Arbeitsmarkt vorrangig hierarchische Charakeerauszeichnen (vgl.
Sengenberger 1987; Doeringer/Piore 1971; Sesselmeier 1997; Becker 1985).

Belegt wurde dies mehrfach mit der Existenz venals hierarchisch angesehenen —
Senioritatsregelungen in der Entlohnung (vgl. Kapitel 2) sowie miisthegsleitern und
feststehendenRorts of Entry, die primar fur die Allokation verantwortlich waren (vgl.
Sesselmeier/Blauermehl 1997; Sengenberger 1987; Doeringer/Piore EB&Bs0 wurden
die Leistungserstellung und die Leistungskontrolle im Rahmen desitdprozesses bisher
durch hierarchische (z.B. starre Zuweisung von Arbeitsauftragen, ablerdie Kontrolle
dieser durch die Vorgesetzten) und institutionalisierte Regedh Kis ins Detail bestehende
arbeitsrechtliche Anordnungen) bestimmt. Obwohl auch partiellavaléne, wettbewerbliche
Elemente in der Gratifikation komplementédr existieren (z.B. Korm von

Tournamententlohnung), wurde in der Literatur dem internen Arbeitsriilaekwiegend eine

% Die konkrete Auspragung von luK-Technologie besteshRahmen der vorliegenden Untersuchung in Foemimternen
Jobbdrse (IEJB).
“ Ein Uberblick tiber den Stand der Forschung erfioldgtapitel 2.



hierarchische Koordination zugeschrieben (vgl. Sesselmeier 19¢n@san 2002; Capelli
1999).

Der zweite Aspekt konkretisiert die inhaltlicheTrennung von Organisations- und
Koordinationsform. Dabei schlieRt diese Arbeit an Uberlegungen von Schmid et al. (2003)
(Verlangerungsantrag) an, die die Organisationsform explizit vorKdendinationsformen
unterscheiden. Wie spater noch genauer ausgefuhrt wird, untertefiendset al. (2003) die
Interaktion von Akteuren analytisch in drei verschiedene KoordinatiansfarInteraktionen
kénnen dabei entweder mit- oder gegeneinander erfolgen, das Miteikandegntweder auf
gleicher Ebene (horizontal-kooperativ) oder vertikal, also hierafthexfolgen. Diese Tren-
nung wird als zentrales Konzept in dieser Arbeit Gbernommen undr fpgte Kapitel 3)

genauer gemal3 den Anforderungen dieser Arbeit angepasst.

Als dritter Aspekt gilt es, dieVerdnderungen, die von IuK-Technologien ausgeheméaher

zu betrachten. Wie oben beschrieben, wird in der Literatur untersueigwieit luK-Techno-

logien auf Transaktionskosten wirken. Dabei wird primér davon ausgegangsndulah
luK-Technologien die Transaktionskosten gesenkt werden kdnnen (vgl. Lkal95i@). Die
Annahme sinkender Transaktionskosten durch die Einfuhrung und Nutzung von luK-Techno-
logien wird analog zu Kavai/Schmid (2003) vom Verfasser dieseeiAibbernommen und
dabei konkret mit der Moglichkeit zur Verdnderung der Koordinationgorawf internen

Arbeitsmarkten begriundet.

Verschiedene Autoren (bspw. Beck 1999; Garbe 1997; Capelli 1997; BetimeidS2003)

argumentieren, dass aufgrund sinkender Informations-, Kommunikations- unditdebi
kosten die Bedeutung der Koordination durch wettbewerbliche Bedingung@mmat.

Arbeitsmarkte werden ,vollkommener* im Sinn des neoklassischenrdreimodells und
damit transaktionskostengunstiger. (vgl. Kavai/Schmid 2004; Becheni82003). Es wird
u.a. erwartet, dass sich dadurch die bestehende Segmentierung vibsn#utieen verandert
(vgl. Garbe 1997; Autor 2001). Diese erhdhte Bedeutung der Marktkoordmatipliziert

zum einen eine Zunahme der externen Flexibilisierung der Arbdititgisse im Sinn einer
erhohten Fluktuation, einer Ausdifferenzierung der Beschéaftigungsformand einer
Heterogenisierung der Arbeitsverhaltnisse (vgl. Erlinghagen/K20@3: 4ff.).Im Gegenzug

verringert sich zum anderen die Bedeutung der internen Flsiebilng durch eine Abnahme

° Entgegen der haufig anzutreffenden GleichsetzamgMarkt und Wettbewerb zeigt die neuere Interaidéikonomie, dass
ein (idealtypischer) Markt durch Wettbewerb und Kemtion gekennzeichnet ist. Wettbewerb herrsolieije auf einer
Marktseite, also z.B. zwischen Betrieben oder zZméscArbeitskraften. Kooperation besteht zwischen bleiden Markt-
seiten (vgl. Pies 2001; Homann/Suchanek 2000).

5



der Spezifitét (betrieblicher Beschaftigungsbeziehungen: Eine zunehmende Bedelgsing
Tausches von Arbeitsleistungen und neue Formen der Selbststandigstezitdie Folge (vgl.
Beck 1999; Capelli 1997; Capelli et al. 1997; Garbe 1997; Rubery/Grinb@iy Kalleberg
2001; Schenk 2002).

Diese Uberlegungen werden teilweise vom Autor auf den internieeitdmarkt tibertragen.

Es soll untersucht werden, ob eine Zunahme von wettbewerblichen und kooperative
Koordinationselementen vorliegt und ob dadurch Transaktionskosten auf rdemen
Arbeitsmarkt gesenkt werden.

Dabei wird in dieser Arbeit die Wirkung von luK-Technologien differiert betrachtet.
Wenn eine Zunahme von wettbewerblichen und kooperativen Elementen prirolardeur
Einsatz von IuK-Technologie erfolgt, bedeutet das noch nicht zwarligsl&dass dies
gleichmafiig auf alle Funktionen zutrifft. Aus diesem Grund werderobién beschriebenen
Funktionen des Arbeitsmarktes in Anlehnung an Schrfwdl. Schmid 2001: 5ff) in
Allokation, Leistungserstellung, Leistungskontrolle und Gratifikatimgeteilt und in einem
eigenen Kapitel detailliert hinsichtlich ihrer Verdnderung dutdf-Technologien Utberpruft.
Konkret wird angenommen, dass die Wirkung von IuK-Technologien begrénzbisiass
primar die Allokation, dartiber hinaus jedoch auch die Motivation, dieturegserstellung
und die Kontrolle sowie die Gratifikation, also wesentliche Funktionen (o#ernen)

Arbeitsmarktes, beeinflusst werden kdnnen.

Zentrale Annahme der vorliegenden Arbeit ist, dass die Nutzueg ieiternen Jobbdrse die
Koordinationsformen des internen Arbeitsmarktes nachhaltig veramghert bestehende
Transaktionskosten im Rahmen interner Arbeitsmarkte reduziertemer@avai/Schmid
2003).

® Die Produktionsfaktoren sind in der Null-Transakskosten-Referenzwelt homogen und austauschbar V&It mit

Transaktionskosten kann jedoch spezifische Fakterghalten, die spezifisch sind, weil sie untemsdlich in alternativen
Verwendungsrichtungen einsetzbar sind. Ein Falgbdann spezifisch, wenn ein Wechsel des Einsatzesier besten in
die zweitbeste Verwendung mit Nutzeneinbuf3en vetbarist (vgl. Erlei et. al 1999:180).

” Die bestehenden Phasen einer Transaktion werdefieivier Arbeitsmarktfunktionen Allokation, Leistgserstellung,
Leistungskontrolle und Gratifikation unterteilt (v§chmid 2001: 5ff.).
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1.3 Struktur der Arbeit und Gang der Untersuchung

Die Arbeit gliedert sich zunéchst in einen erstnleitungs- und Uberblicksabschnitt,
dann in einertheoretischen und einenempirischen Teil, sowie in einen abschlielRenden

resiimierendenTeil.

Im Anschluss an die Einfihrung in die Thematik, bei der vor allenRdlevanz der Frage-
stellung im Mittelpunkt steht, wird die Arbeitshypothese fur Gietersuchung der Ver-
anderung der Koordination des internen Arbeitsmarktes durch die hedgeleitet und
prazisiert.Im zweiten Kapitel wird die Themenstellung anhand eines Literaturtberblicks fur
alle relevanten Teilaspekte in den Stand der Forschung eingedsdnikbnzentriert sich der
Autor neben der grundsatzlichen Einleitung zu institutionendkonomischen Asaktelie
Darstellung von theoretisch diskutierten Veranderungswirkungenu#em échnologien auf
Arbeitsmaéarkte im Allgemeinen und interne Arbeitsméarkte im Sgsehien. Darauf folgt der
Stand der Forschung in Bezug auf die Fragestellung. Hierbei wudicthe dass die
bisherigen theoretischen Uberlegungen keine Basis fiir einenstitehe Erklarung bieten,
warum und vor allem in welche Richtung die Nutzung von IuK-Technologien die

Koordination am internen Arbeitsmarkt verandert.

Im dritten Kapitel folgen konzeptionelle Voriberlegungen zu der eigenstandigen Organisa-
tionsform interner Arbeitsmarkte, die durch bestimmte Chaiakitexr ausgezeichnet ist und

die auch ohne elektronisches Medium einem bestehenden Koordinationsriikesarchie,
Wettbewerb und Kooperation unterliegt. Eine differenzierte Betraghtien Merkmale der
Koordinationsformen schlieBt sich an, die an interaktionsékonomische Ubeegwon
Hohmann/Suchanek (vgl. 2005) anknupfend auf den internen Arbeitsmarkt Ubertragen

werden.

Im vierten Kapitel werden die eigenen konzeptionellen und theoretischen Uberlegungen auf
Basis der Vorarbeiten des dritten Kapitels vertieft. So werdbeigsmarktfunktionen inner-

halb einer Transaktion isoliert und diese mit den Merkmalen der Kwadioihsformen
verbunden. Weiterhin wird eine weitere Ausdifferenzierung nach detereiorhandenen
Marktseiten ,Unternehmen und Arbeitnehmerschaft’ vorgenommen. Diese pitiomedien
Uberlegungen miinden ifinften Kapitel in ein Schema, mit dessen Hilfe untersucht wird,
ob der Einsatz von IuK-Technologien auf dem internen Arbeitsmarkt Keodinationen

der Koordination etabliert, die mit einer Transaktionskostensenkung verbumderDges



schliel3t eine weitere Konkretisierung der im zweiten Kapibegestellten Arbeitshypothese
mit ein. AnschlieRend wird ein fiir die empirische Untersuchungggetgs Uberprifungs-
muster dargestellt. Auf dieser Grundlage schliel3t sichaamsten Kapitelzunéchst die Ent-
wicklung des Methodendesigns an. Diese empirische Untersuchurgnh@tbeschrieber
eine interne elektronische Jobboérse einer deutschen Grof3bank alemeetnpirischen

Untersuchungsgegenstand und erfolgt qualitativ und quantitativ in drei Schritten.

Im ersten Schritt wurden elf Experteninterviews mit Mitadra dieser Bank im Rahmen des
DFG-Projekts ,Struktur und Funktionsweise elektronischer Arbeitsnfalkid. Schmid

2001) durchgefiihrt und zu einer Fallstudie zusammengefasst. Im nachbktéh Vurden

diese Daten mit den Ergebnissen einer quantitativen BefragungeveonBlverantwortlichen
desselben Unternehmens verglichen und ergénzt. Zudem wurden die Ergedinesse
Dokumentenanalyse von zuganglichen Schriftsticken sowie von internenb&teigen des
Unternehmens herangezogen. Um zu Uuberprufen, ob sich aus der Untersuchung de
betrachteten Bank Ruckschliisse auf die gesamte Branche zieben, lasirden in einem
dritten Schritt Experteninterviews mit Vertretern dreienterer Banken gefuhrt. Aufgrund

der Distanz zwischen beiden Befragungszeitpunkten von 2-3 Jahren kdnnenAussamen

uber die zeitliche Entwicklung abgeleitet werden.

Im siebten Kapitel folgt die empirische Analys&s werden die empirischen Erkenntnisse

aller Datenquellen nach Marktseiten und Arbeitsmarktfunktionen getrenmistislig

Abschlief3end folgt imachten Kapitel die Schlussbetrachtung der Untersuchung, in der eine
kritische Wdurdigung der vorliegenden Untersuchung vorgenommen wird. De®r¥veit
werden ein Ausblick auf offene Forschungsfragen und Hinweise auf lkémftig

Forschungsbedarf gegeben.

1.4 Vorstellung der Arbeitshypothese

Resultierend aus dem skizzierten Problemaufriss und der Einordnungatbéeniatik in
bestehende theoretische Uberlegungen leiten sich folgende shgeithesen fiir die nach-

folgende Untersuchung ab:

(1) luK-Techonologien induzieren neue Mischformen der Koordinatbn

Anknipfend an die theoretischen Uberlegungen von Kavai/Schmid (2004) wird daven ausg

gangen, dass die Einfuhrung und Nutzung von neuen luK-Technologien (irusigragung
8



einer internen elektronischen Jobboérse) im Rahmen einer beredghdredtn Mischform aus
wettbewerblicher, hierarchischer und kooperativer Koordination auf imeXnseitsmarkten
zu einer Zunahme von wettbewerblichen und kooperativen Elementen fluhelfugl Diese
neu entstehende Mischkoordination aus den drei Koordinationsformen, sorgikre, fihrt
durch die Etablierung einer neuen Koordination zu einer transaktions&tstienten

Gesamtkoordinatidirdes internen Arbeitsmarktes.

(2) Interne elektronische Jobbérse fuhrt zur Senkung von Transaktioskosten

Auch wenn mit einer Zunahme von wettbewerblichen und kooperativen Koordirations
elementen grundséatzlich gerechnet wird, wirken luK-Technologienersiaicht auf alle
Phasen der Transaktionen in gleicher Weise. Die Nutzung der loka®kdgien veréndert
dabei vor allem die Allokation der Arbeitskrafte. Ob die Leisturgisung, Leistungs-
kontrolle sowie in Teilbereichen die Gratifikation in ahnlicheei¥¢ beeinflusst werden,
muss zuséatzlich tberprift werden. Aus diesem Grund ist eine Unterguctach den
einzelnen Funktionen und der bereits erwéhnten Trennung nach beiden Marktee8inne

einer Ausdifferenzierung sinnvoll.

(3) Der interne Arbeitsmarkt bleibt als eigenstandige Oganisationsform bestehen und

erweitert sich von einem betriebs- zu einem unternehmensinteen Arbeitsmarkt

Entgegen vieler Evidenzen in der Literatur (vgl. Kapitel 2) wardjenommen, dass luK-
Technologien die interne Koordinierung nicht etwa durch eine exteragk{)MKoordinierung
ersetzen. Das bedeutet, der interne Arbeitsmarkt bleibt @&ssténdige Organisationsform in
Abgrenzung zu anderen Arbeitsméarkten bestehen und die eingesetzt@rclmclogien
verandern die Koordination ausschlief3lich innerhalb des internen Arbeitsmarktes.

luK-Technologien er6ffnen ein Flexibilisierungspotential (vgl. Kelp, Abbildung 1). Es
wird angenommen, dass die Nutzung von IuK-Technologien den gesamtenennte
Arbeitsmarkt in seiner Struktur und Funktionsweise flexibilisiert smaohl fur Arbeitskrafte
als auch fur das Unternehmen zu nachhaltigen Verénderungen fuhrtirdrengaach beiden
Marktseiten auf ihre Eigenheiten bewertet werden missen abitel 2). Auf der

Arbeitnehmerseite wird eine Heterogenisierung der Beschafigyerhaltnisse (bspw. in

8 Darunter wird in dieser Arbeit, in Anlehnung arpls Picot et al. (2001), verstanden, dass entweeegleiche Output zu
geringeren Kosten erzeugt werden kann, oder ahes, loki gleichen Kosten ein h6herer Output ernziedt.
9



Bezug auf Lohngeflige, Arbeitskontingente und Vertragsinhaltegramgmen, auf der
Unternehmensseite  werden vor allem  personalwirtschaftliche iMortesowie

Flexibilisierungsgewinne in der Besetzung von offenen Vakanzen erwartet.

Zusammenfassend ist zu erwarten, dassHigiuhrung und Nutzung von neuen IuK-
Technologienjn der konkreten Auspragung einer elektronischen Stellgbo6rse zu einer
Zunahme von wettbewerblichen und kooperativen Elementen Ibesiner gleichzeitigen
Abnahme von hierarchischen Strukturen auf dem internen Abeitsmarkt fiihrt ; dies
geschient unter der Voraussetzung einer bereits bestehendenhfakfisc aus
wettbewerblicher, hierarchischer und kooperativer Koordination auf denagtees
Teilarbeitsmarkt. Diese wiederum neu entstehende Mischkoordination ifiigesamt zu
einer transaktionskosteneffektiveren Koordination des internen ArbekisssaDabei stellen
sich die Veradnderungen durch die interne elektronische Stellenborsalidiibeiden

vorhandenen Marktseiten (Unternehmen und Arbeitnehmerschatft) unterschiedlich dar.

Auf der Unternehmensseite werden insbesondere Verdnderungerddar&insatz der IEJB
bezlglich der Passgenauigkeit, einer verbesserten Humankapitalbildwmg sinkender
Kontrollkosten durch eine positive Verdnderung der Arbeitsmotivation restwd-ir das
Unternehmen konnte dies sowohl ein personalwirtschaftlich geprageetarer Gewinn in
Form gesteigerter Produktivitat durch das verbessdt&ching sein, als auch ein nicht

monetar messbarer Reputations- oder Imagegewinn.

Auf der Arbeitnehmerseite hingegen unterstiitzt die Nutzung der intefobborse die
Informationstransparenz des Unternehmens seitens der Mitarbedefordert eine rasche
und barrierefreie Information und Kommunikation zwischen beiden Mardtsddaraus folgt
fur die Mitarbeiter eine erhdhte Informationstransparenz beziglitlernehmensentschei-
dungen, allen voran fiir den Stellenbesetzungsprozess, von dem die Betegsidhiadren
kann. Dartber hinaus fordert die Nutzung des elektronischen Marktplattebewerbliche
Elemente und sorgt fir eine Zunahme von Leistungs- und Chancengéeichinglem die
Besetzung zunehmend nach fachlichen und somit leistungsabhangigererketdolgt und
damit die Besetzung nach Senioritatsaspekten sowie nach infEmmiekegelungen an
Bedeutung verliert.
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2 Literaturtberblick Uber die relevanten Begriffe

Abbildung 1: Wirkungen von IuK-Technologien auf ddeordination von internen Arbeitsmarkten

Themenkomplexe der Untersuchung der Wirkung von
luK-Technologien auf die Koordination von internen
Arbeitsmérkten

Interne
Arbeitsmarkte (1A)

K&O auf dem V

Koordinationsformen und
Organisationsformen (K&O)| > luK-Technologien (IKT)

Wirkung von IKT auf K&O

Der nun folgende Literaturtiberblick dient der Erklarung der bei dem @eomplex der
Untersuchung bestehenden thematischen Wechselwirkungen. DabeiobigdieAbbildung
hilfreich, zeigt sie doch das Spannungsfeld zwischen internenitgwi@gkten und deren
Koordination sowie den primaren Untersuchungsfokus, die Rolle der luK-Tecfrl In
einem ersten Schritt werden der interne Arbeitsmarkt definied seine Strukturmerkmale
herausgearbeitet. Im zweiten Schritt wird die Koordination desneh Arbeitsmarktes, die
wir als eigenstandige Organisationsform verstehen, mit Evidenmedea Literatur erlautert.
Erst danach stellt sich die Frage, ob und wie luK-Technologienedieliende Koordination

von internen Arbeitsmarkten verandern.

luK-Technologien konstituieren, wie einleitend beschrieben, aufgrund Egemschaften
und Spezifika als ein wesentliches Anwendungsfeld die elektroniddhdste (vgl. Malone
et al. 1987) und stellen elektronische Marktplatze (vgl. Bakos 1991),lmeeinit Hilfe von
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luK-technologischen Systemen virtuelle 6konomische Orte desch@sisvon Gitern und
Leistungen zwischen Anbietern und Nachfragern bilden (vgl. Brandtw@ieamiel 1998:
37f.; Schmid, B. 1993: 468).

Zwar werden elektronische Markte und elektronische Marktplatze finLiieratur nicht

eindeutig voneinander getrennt (vgl. Krahenmann 1994: 14). Bauer diffetetieige nach
sachlichen, raumlichen und zeitlichen Marktbegrenzungskriterien (egleB2001: 2; Merz
1996: 7if.). Die sachliche Abgrenzung bezieht sich ausschliel3lich sugetzandelte Gut.
Von Markten ist dann die Rede, wenn eine nicht personenbezogene AggretgtiNach-
frage eines Angebots in Produktklassen vorliegt (vgl. Gutenberg 1962:) 1B7df raumliche
Abgrenzung umfasst die GrofRe des Marktgebiets. Bei einem vergmd(¥€irnzugsgebiet
spricht man von Markt, bei einem geographisch abgeschlossenen Beneictier Begriff

Marktplatz verwendet.Von Marktplatzen wird auRerdem gesprochen, wenn es nur um

Handel eines (Einzel-)Gutes geht (vgl. ebd.).

Die zeitliche Komponente trennt Marktplatze und Markte anhand derktiBes
geschwindigkeit. Sind, wie im Falle einer internen Jobborse, diregtktRnen zwischen

Marktteilnehmern auszumachen, handelt es sich um einen Marktplatz.

Im Idealfall unterstitzen die eingesetzten IuK-Technologierle aPhasen der
Markttransaktion, d.h. die Erfassung des Transaktionsbedurfnisses, dienndngaund

Verhandlung, den Vertragsabschluss und die Vertragsabwicklung. dadetié-all, kann man
von einem virtuellen Markt sprechen. Wird mindestens eine der obigersdktionsphasen
luK-technologisch gestitzt, dann sprechen wir von elektronischen MgxkgerPeters 2000:
966; Picot 1998: 319). Virtuelle Markte sind hier somit ein Spezialfati elektronischen
Markten. Diese Markte bilden die infrastrukturelle Voraussetdiingen Handel mit Waren
und Dienstleistungen (E-Commerce) (vgl. u.a. Kelly 1998; Shapir@Nat©99; Stelzer
2000: 835ff.; Zerdick et al. 1999).

In Anlehnung an die Definition elektronischer Markte verstehenunier elektronischen
Arbeitsmarkten virtuelle Orte des Tausches von Arbeitskraften ubeit8leistungen, da
luK-Technologien den elektronischen Handel unterstitzen und Platze Tdasches

konstituieren.

% Die Wortverwandtschaft zwischen .Markt* und ,Maplkatz“ ist real. In vielen Literaturstellen wirdahit mehr zwischen
ihnen unterschieden (vgl. Kollmann 2001: 2). Einspel sind die Ausfihrungen von Kraéhemann (1994), Her von
elektronischen Markten spricht, aber eigentlich Mafktplatze abzielt.
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In der begriffichen Unterscheidung von Arbeitsmarkt und Arbeitsiagstmanifestiert sich

die Differenzierung zwischen Markten und Arbeitsmérkten; schtiel3ind aus arbeits-
vertragstheoretischer Sicht Arbeitsmarkte durch Besonderheitemmgeichnet, die in der
zumindest teilweise mangelnden Trennung von Arbeitskraft und Arbsgitslg, der
einseitigen Spezifikation von Leistung und Lohn sowie in einem Autsvgéhaltnis zum
Ausdruck kommen (vgl. u.a. Baden/Kober/Schmid 1997:. 15ff.). Diese Besonderheiten
beinhalten, dass die Transaktionsphasen, die auf Markten tberwiggeadtuerfolgen, auf
Arbeitsmarkten, auf denen Arbeitskrafte ,getauscht* werdeiwdise auseinander fallen.
Aufgrund dieser Trennung der Transaktionsphasen auf ArbeitsmarkteshentSteilarbeits-
markte mit unterschiedlicher Koordination. Somit besteht auch dididh&git, dass durch

elektronische Markte neue Marktsegmente entstehen.

Die Segmentationstheorien thematisieren diese Differenziemunteilarbeitsméarkte. Die
vorliegende Forschungsarbeit geht auf die verschiedenen Erklarungsaesaizieeitsmarkt-
segmentation und die Ausdifferenzierungen in Teilarbeitsmarkte weiter ein (vgl.  hier-
zu u.a. Baden/Kober/Schmid 1997; Blauermel/Sesselmeier 1997; Griresha®002). Uber-
wiegend geteilt wird trotz aller weiteren Unterschiede im 8egmentationsliteratur die
traditionelle Unterscheidung von Doeringer/Piore (1971) in externe uednéntArbeits-
markte.

Diese hier eingefihrten und fir die Fragestellung dieser Addeitanten Begriffe werden in
der bestehenden Literatur unterschiedlich oder widerspruchlich vestvéeswegen werden
die in dieser Arbeit aufgefihrten Begriffe: interne Arbeitdtted Marktplatze sowie die
Wirkung von luK-Technologien im Folgenden definiert. Zunachst wird segmions-
theoretisch der interne Arbeitsmarkt naher beschrieben. Zweiiethgin Uberblick tiber die
in dieser Arbeit wichtigen institutionstheoretischen und arbeitdthaoretischen Konzeptio-
nen gegeben. Zuletzt werden die mit den neuen IluK-Technologien in ZHesdrang

stehenden Begrifflichkeiten genauer erklart.
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2.1 Der interne Arbeitsmarkt in der Literatur

Fir die Beschreibung von Arbeitsmarktstrukturen und ihre Veranderwmgl damit fir die
zentrale Fragestellung dieser Arbeibietet sich die Verwendung segmentationstheoretischer
Ansatze an. Zentrale Annahme der Segmentationsforschung isgicaster Gesamtarbeits-
markt in eine Reihe von Teilarbeitsméarkten aufgliedert, die immere Struktur aufweisen,
also mehr oder weniger aufeinander abgestimmt sind, moglichenaeid® mit unter-
schiedlichen Anpassungsformen und -instrumenten verknipft sind und untersbhiedlic
Einkommens- und Beschaftigungschancen aufweisen (vgl. Sengenb&®@ar 52;
Baden/Schmid 1997: 9f).

2.1.1 Segmentationsansatze des internen Arbeitsmark  tes in der Literatur

Die Idee eines segmentierten Arbeitsmarktes hat eine Reimeinterschiedlichen Segmen-
tationstheorien hervorgebracht. Sie beruhen auf Untersuchungsergepnigsh denen sich
in den meisten europdaischen Industrielandern Teilarbeitsmarktefiderdn lassen, auf
denen Allokationsmechanismen von Positionen, Einkommen und anderen Gratifkat
unterschiedlich funktionieren und die durch Mobilitatsbarrieren mehr oderigare
voneinander getrennt sind (vgl. auch Doeringer/Piore 1971; Edwards 197%8ik SB8090;
Glebbeek 1993).

Eine bislang dominierende Definition des internen Arbeitsmarktsnstavon Doeringer/Piore
(1971). Sie argumentierten Anfang der 1970er Jahre segmentationtssicbprdass der
interne Arbeitsmarkt anzusehen sei als eine ,administrative such as a manufacturing
plant, within which the pricing and allocation of labor is goverbgd set of administrative

rules and procedures” (vgl. Doeringer/Piore 1971: 1f.).

Fur Doeringer/Piore (1971) zeichnete sich der interne Arbeikérdarch spezifische Entgelt-
und Allokationsregeln aus, die, abgekoppelt vom externen Arbeitsmedkglich auf den
internen Arbeitsmarkt zutrafen. Diese Regeln kdénnen wiederum sebrsaimedliche
Kriterien fir Lohnfestsetzung und Allokationsentscheidungen heranzidben.,Markt-

mechanismusist hier weitestgehend aul3er Kraft gesetzt, sowohl was dakation von

Arbeitskraften auf die Arbeitsplatze als auch die Hohe der Entlghbetrifft. Nicht das
Gesetz von Angebot und Nachfrage entscheidet, sondern institutiotaliegeln geben fur
diese Prozesse den Ausschlag, wobei selbst das durch das Mazktgageschriebene

Effizienzkriterium eine Rolle spielen kann (vgl. Ehrenberg/Smith 1985: 143).
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Aber die Segmentationsansétze nennen eben nicht ausschliellichzigmEals Kriterium.
Ihre Geltung kann durch andere Kriterien aul3er Kraft gesetmdem und wird in der Regel
durch diese zumindest eingeschrankt. Marktgemalle Regelungsmechanisnten
uberwiegend dem externen Arbeitsmarkt vorbehalten: Auf dem ertérimeitsmarkt gilt:
,pricing, allocating, and training decisions are controlled direblyeconomic variables*
(vgl. Doeringer/Piore 1985: 3).

Dabei kdnnen die geographischen oder institutionellen Grenzen einegm#gbeitsmarktes
sehr verschieden sein. Obwohl der Begriff in vielen Studien in diesgeVgebraucht wird,
ist ein interner Arbeitsmarkt nicht mit dem Arbeitsmarkt inndrh@iner Firma gleichzu-
setzen. Interne Arbeitsméarkte konnen durchaus mehrere Firmen emfagsgl.
Althauser/Kalleberg 1990: 308).

Der interne Arbeitsmarkt ist mit dem externen Arbeitsmalktch  Eintrittsstelleri, die
»Ports of Entry®, miteinander verbunden (vgl. Biehler/Brandes/Buttler, GeHaepmann
1981: 50). Die Besetzung Uber did’qrts of Entry“ erfolgt im Wesentlichen nach
Marktbedingungen auf dem externen Arbeitsmarkt. Hier werden (dgenwd
Nachwuchskrafte fur das Unternehmen gewonnen (vgl. Weber 1989: 360)wdiere
Karriereweg bestimmt sich dann aber meistens nach den Regefedren Arbeitsmarktes.
Andere gehen weiter und definieren diese Beschaftigungsfori@yalem von Regelungen
fur bestimmte Arbeitskrafte einer Firma. Gebunden in eineeifgplatzhierarchie bilden so
genannte Eintrittspositionen den einzigen Zugang zum internen Madkdamit die einzige
Mdoglichkeit zur Konkurrenz mit externen Arbeitskraften, fir diesansten ein striktes

Quereinstiegsverbot besteht (vgl. Alewell 1993).

Die innere Struktur interner Arbeitsmarkte baut insgesamtai$qgMobilitatsclustern” auf
und wird durch die Art des herrschenden Mobilitdtsregimes bestiAweitsplatzwechsel
spielen sich hauptsachlich zwischen Arbeitsplatzen ab, die zuchgteiCluster gehoren.
Solche Cluster bestehen aus Arbeitsplatzen, die &hnliche Fadigheendttigen, &hnliche
Tatigkeiten zum Inhalt haben, sich um den gleichen Arbeitsabschaofpigren oder der
gleichen funktionalen oder organisationalen Einheit angehdren (vekiriger/Piore 1985:
5f.).

Der Prototyp eines solchen Mobilitatsclusters ist die so gengKderiereleiter. Die
Arbeitsplatze einer solchen Leiter sind hierarchisch angeor8teten am oberen Ende der
Hierarchie kdnnen nur besetzt werden, wenn die darunter liegendeiori@osidurchlaufen
wurden. Meist werden zur Austibung der Téatigkeiten der oberen Stelferirisse bendtigt,
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die in den unteren Positionen erworben werden (vgl. Lazear 1981; Althéalkberg 1981.:
130)°

Doeringer/Piore (1985) unterscheiden firmenspezifische Arbeiksen@enterprise market)
von berufsspezifischefcraft market*) wie folgt: Firmenspezifische interne Arbeitsmarkte
durften wohl als der Paradefall von internen Arbeitsmarkten Uberhaalfgng Gerade
innerhalb  von Firmen bilden sich Karriereleitern aus hierarchiscilye@adneten
Arbeitsplatzen, die von Arbeitern sukzessiv durchschritten werdenirnherispezifischen
Arbeitsmarkten werden die Bewegungen der Arbeitskrafte zwisdeanArbeitsstellen im
Wesentlichen durch Senioritat dominiert. Aber auch Fahigkeiten degitAehmer bei der
Ausfuhrung ihrer Tatigkeiten kdnnen ein wichtiges Kriterium der Nkébisein (vgl. Grol3
1998: 86).

Berufsspezifische interne Arbeitsmarkte sind typisch fur Hamklsberufe. Hier ist es
beispielsweise in den USA so, dass haufig lokale Vermittlungssteheist unter gewerk-
schaftlicher Fihrung, Arbeitskrafte je nach Bedarf auf veesiene Firmen verteilen. Die
Jobs sind dementsprechend nur von kurzer Dauer. Die Mobilitatsclustdniesimdcht durch
Karriereleitern gegeben, sondern werden als institutionell denBewegungen zwischen
verschiedenen Arbeitgebern, aber innerhalb des gleichen Bdraetetrieben. Abgeschottet
sind diese internen Markte insofern, als dass nur Arbeitskraftesimer entsprechenden
Ausbildung zugelassen sind. Die Zuweisung auf bestimmte Arbé#spédfolgt eher nach
Kriterien wie der Dauer der letzten Beschéftigung oder dereDder Arbeitslosigkeit seit der
letzten Beschéaftigung als nach Senioritat oder Fahigkeit. Aflauser/Kalleberg 1981: 130-
136; Ohashi/Tachibanaki 1998: 2ff.).

Weber hingegen sieht eine Zunahme der Bedeutung von Qualifikation@esighraftigten.
Die Unternehmen investieren in wachsendem Umfang in ihre Arbdteskrad versuchen,
diese Investitionen zu schitzen. Daraus resultieren bestimmte Ma@makm betriebs-
spezifisches Humankapital langfristig an das Unternehmen zu bindénVWeber 1989:
355ff.S).

10 Es st allerdings &uRerst schwierig, Karrieretaeiteeines internen Arbeitsmarktes zu identifizierdbazu sind

Organisationsstudien notig, die Arbeitsplatze ineeiFirma und ihre Verbindung in einer Kette (untensténden Uber
mehrere Firmen hinweg) genau festhalten kdnnen. 8488t dann aber auf das Problem, dass theoretisoistellungen
Uber den Mobilitédtsprozess in einer solchen Leiiex Auswahl der Kategorien, die die einzelnen Jdefinieren,

beeinflussen. Solche theoretischen Vorentscheidumgederum haben Auswirkungen auf das Ausmaf3 ddpilits, das

mit den jeweils verwendeten Konzepten festgesteitt! (vgl. Althauser/Kalleberg 1990). In Studiem denen interne
Arbeitsmarkte als Determinanten des Einkommens dderAusmafies von Karrieremobilitat betrachtet emrdvird das
Vorhandensein von internen Arbeitsmarkten oft runctl die Betriebsgrof3e operationalisiert, da angenen werden kann,
dass interne Arbeitsmaérkte vor allem in Gro3beteexistieren (vgl. Carroll/Mayer 1986).
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Neben dieser Zweiteilung des Arbeitsmarktes in einen externeningd iaternen Arbeits-
markt gibt es eine auf den bundesrepublikanischen Arbeitsmarkt bezog&eeswiwicklung
von Sengenberger und Lutz (1983). Dieser will die Besonderheit des hiutdcbeits-
marktes bezogen auf djgachlichen Arbeitsmarkte*hervorheben (vgl. u.a. Biehler/Brandes
1981). Das standardisierte deutsche duale System der Berufsaushilthgtgin hohem
Mal3e zwischen Betrieben austauschbare Arbeitnehmer hervor und damit eine irGradem
nach Ausbildungs- und Qualifikationsabschlissen segmentierte Angeteotdsei Arbeits-
marktes. Diese Weiterentwicklung zu einemirejgeteilten Arbeitsmarkt* versucht also
humankapitaltheoretisch, die gegenseitige Bindung und Abhangigkedhemig\rbeitnehmer

und Arbeitgeber auf dem internen Arbeitsmarkt zu erklaren.

Im Mittelpunkt ihres Ansatzes stehen die Investitionen in das Humdakaler Arbeit-
nehmer, welche nur unter bestimmten Voraussetzungen und institutiematisiRegeln
getatigt werden (vgl. Sengenberger 1987: 36). Dies wird vor allemBestand von
Senioritatsregeln, langfristigen Arbeitsvertragen und klar 8piezter Arbeitsleistung
ausgedriuckt. Sowohl nach den Erklarungsmustern von Doeringer/P®rauaeh nach
Sengenberger/Lutz ist die Koordinationsform des internen Arbaitdes mehrheitlich
hierarchisch bestimmt. Sowohl die Allokation, die Leistungsersigilund -kontrolle als auch
die Gratifikation werden von Regeln bestimmt, die hierarchischtutismalisiert sind. Die
Forschungen und auch die theoretischen Annahmen von Doeringer/Piorenkalherigings

nie einem spezifischen Theorem zugeordnet werden.

Zusammenfassend geht die Literatur davon aus, dass internésArddite in Unternehmen
Uberwiegend mit einer hierarchischen Koordination verbunden sind, was &tiftiorss-
theoretischen Uberlegungen bertthDass hierarchische Elemente bei der Koordination
dominieren, ist nicht zuletzt auf organisationstheoretische Uberlegungen afiiinckn.

Hierarchie gilt als eine Mdglichkeit, die Komplexitat eineg@nisation strukturell und nach-
haltig zu reduzieren. Damit gibt sie sich zugleich als gew&kinschrankung zu erkennen.
Die Reduzierung der Komplexitat durch Hierarchie kommt zustande, irtienvertikale
Kommunikation hochgradig reguliert wird. Somit wird Kommunikation untethNGleich-
gestellten zu einer Entscheidung stilisiert, die entsprechendhigearchischen Unter-

scheidung von oben nach unten in Form der Weisungskette erfolgt (vgl. Baecker 1999: 182).

1 Die Dreiteilung unterscheidet in einen Jedermaressmarkt, einen berufsfachlichen und einen irgerArbeitsmarkt.

12 7war wurde im Rahmen des Literaturiiberblicks tibtarne Arbeitsmérkte auf neue Uberlegungen hingsevi, die eine
Zunahme von wetthewerblichen Bedingungen beschigibae Problematisierung Uber die Koordinationsfem wird
jedoch unterlassen. Somit gehen besagte Beitradeveeiterhin von einer hierarchischen Koordinatos.
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Im Kontext von Koordinationsfunktionen sowie Mechanismen im Rahmen vomenter
Arbeitsmarkten findet sich in der Literatur wiederum wiederblak Begriffspaar Hierarchie
und Unternehmung. Institutionsdkonomische Uberlegungen haben eine beidusg
verschiedener Koordinationsformen zum Ausgangspunkt. Coase fragt wilol, g, firm
emerges at all in a specialised exchange ecohof@pase 1991:. 20), wenn doch der
Preismechanismus nach neoklassischen Uberlegungen fiir einengffiKoordination von
Angebot und Nachfrage zustandig ist. Coase bestimmt Kosten, die derdntdung und die
Entwicklung des Preismechanismus entstehen. Um diese Kosten zudegrngab es als
einzige Alternative die Bildung eines Unternehmens, das die diwairon Uber ein
Autoritatsverhaltnis etabliert und daher kostengulnstiger ist. Dlegdiags mit der
Einschrankung, dass die Organisationskosten des Unternehmens unter dem dearst
Nutzung des Preismechanismus liegen mussen, was mit der Grbgnenehmung
korreliert. Aus dieser urspriinglichen Annahme resultieren die Werden, dass Formen
und Auspragungen hierarchischer Koordination als Existenzbedingung flrnémteen
gelten. Gleichzeitig wurde diese Koordination als transaktionskaststig fur Unternehmen
beschrieben, was bereits im Rahmen der diskutierten Strukturmerkmaterériéurde.

Inzwischen existiert jedoch eine ganze Reihe von Ansatzen im €hgeriist der
Institutionentkonomik, die Merkmale idealtypischer interner Arbeitktedals ,Second-
Best *-Losung erkennen (vgl. Baker/Holmstrom 1995: 255; Weber 1989: 385f.).

In diesem Zusammenhang muss auch auf die von Lazear entwickalteieribhnmodelle
verwiesen werden, die stellenbezogene Entlohnungssysteme alsdBabtines effizienten
Anreizschemas ableiten. Somit wirken Lohnunterschiede zwischeraréheeebenen als
Leistungsanreiz fur die Beschaftigten (vgl. Lazear/Rosen 198imid-Schoénbein 1999: 7-
9). Arbeitnehmer sollen zu einer hdheren Arbeitsanstrengung moingeden, um die (mit

der Beforderung) verbundene Lohnsteigerung zu realisieren (vgl. Grund 2002: 628).

Dies geht mit einer bereits empirisch nachgewiesenen stetlegdaeen Entlohnung einher,
die neben den lohnbestimmten Faktoren wie Alter, Geschlecht, Ausbilchehdauer der
Betriebszugehorigkeit das wichtigste Merkmal fir die Giatifon darstellt (vgl. Lazear
1992: 194; Grund/Krakel 2001: 17f.; Baker/Holmstrom 1995: 257).

Erganzt werden diese Uberlegungen von hierarchisch unabhangigkatidhsregeln, die zu

einer Abnahme von Befdorderungen nach dem bisher geltenden Senioritatsfiilmzp

13 bie First-Best-Losung kommt nur in einer Welt ohifransaktionskosten zustande und ist das Optimutim@pm. Die
Second-Best-Ldsung ist aus Sicht dieser Arbeitrdigsaktionskosteneffiziente, nachstbeste Losung.
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kénnen. Somit unterliegt auch der interne Arbeitsmarkt einem Wanddledsts teilweise in
der Literatur beriicksichtigt worden ist. Auch Ostermann sigjit (vOstermann 2002; Piore
2002: 271f.; Lutz 2004: 98f.) eine Zunahme der Flexibilitdt auf inteAreeitsmarkten, die
Einfluss auf die Beschéaftigungsdauer hat. Auch die beschriebene hiAbnavon
hierarchischen Bestimmungen durch die erhthte Bedeutung von Teaih-Ante
Expertenturtf unterstiitzt den Wandel am einst so starren internen Arbekis(ugt. Zenger
2002: 80).

Weiterhin gibt es in der Literatur Versuche, nach denen die n3agonsform interner
Arbeitsméarkte als eine hybride Erscheinung erklart wird, di@rzwon hierarchischen
Regelungen dominiert ist, dabei aber komplementar marktliche $@ojgerative Elemente
enthalt (vgl. Zenger 2002: 81ff.; Rubery/Earnshaw 2004: 1-9). Andergigeigehen weiter
und weisen auf umfassende Anderungen im Rahmen interner Arbéisrimabesondere fiir
die Bereiche Personalauswahl, Personalentwicklung, Gratifikatiodabsicherheit hin:,(...)
New policies around training, recruitment, pay, job security andrcpregression have been
introduced in response to pressures and opportunities for change, botH aridraaternal to
the organisation” (vgl. Grimshaw/Ward/Rubery/Beynon 2001; Wittke 1995: 1f.).

Auch Camuffo sieht in einem Beitrag traditionelle Muster intersdbeitsmarkte auf dem
Ruckzug und betont deren stetige Auflosung sowie Anpassung an dereexf@beitsmarkt
(vgl. Camuffo 2002; Moss/Salzmann/Tilly 1998: 9f.). Ergéanzend anzufuhreh aich

empirische Belege Uber veranderte Gratifikationsmechanismen valdter Grol3unter-
nehmen in Spanien im Rahmen interner Arbeitsmarkte, die auf einersseméien Para-
digmenwechsel in den Entlohnungsmechanismen hindeuten (vgl. AngeFaalas- 1998).
Zu ahnlichen Ergebnissen kommt eine britische Studie: ,(...) the evideggests that many
of the traditional pillars of the internal labour market haween dismantled.” (vgl.
Grimshaw/Ward/Rubbery/Beynon 2001: 25).

Anhand einer Dokumentenanalyse und Experteninterviews von vier grof3echbnti®rgani-
sationen/Unternehmen als empirische Grundlage stellten die Autaeimseinde, flexible
Arbeitsvertrage, veranderte Allokations- und Gratifikationsmechamniso®ie neue Formen
der betrieblichen Aus- und Weiterbildung der Beschaftigten fest I. (vg
Grimshaw/Ward/Rubbery/Beynon 2001: 271f.).

1 Unter dem Begriff des Expertentums verstehen dioren das von Hierarchieebenen unabhéangige Kaéer®uit von
Spezialisten und der Verwendung von deren FachwisseEntscheidungsfindung.
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Auf die Bedeutung neuer Arbeitsformen wie Gewinnbeteiligung, Bsystisme, verbesserte
Kommunikation zwischen den Hierarchiestufen sowie Einrichtung von horizngnisier-
ten Arbeitsgruppen weisen auch Ichniowski et al. hin und skizzierse diee folgt fur die
USA: ,(...) a collage of evidence suggests that innovative workplaaetipes can increase
performance, primarily through the use of systems of relatediggadhat enhance worker
participation, make work design less rigid, and decentralize maakhgasks* (vgl.
Ichniowski et al. 1996: 299).

Zimmermann untersucht hingegen die Mobilitdt deutscher Arbeitnehmesteitidin seiner
Studie eine signifikant hohere betriebliche Mobilitat der Besighéft fest als bisher ange-
nommen, was als eine Zunahme der Flexibilisierung auch deg$&#iaft von internen
Arbeitsmarkten zu werten ist (vgl. Zimmermann 1995: 328). In diesem Rahmeaweh auf
Boje/Gronlund verwiesen, die im Rahmen einer Studie die beiden ner#lamschen
Arbeitsméarkte (Kanada und USA) mit zwei skandinavischen (Daremiad Schweden)
verglichen haben. Untersucht wurden primar Beschéaftigungsstahihth Flexibilisierung
von Arbeitszeiten. Dabei kommen sie zu dem Ergebnis, dass eineewaiisdifferenzierung
notig ist. So kann nicht von einer generellen Zunahme von Flexibilitaitsmerkmaj@ogeen
werden, vielmehr sind diese abhangig von der Anstellungsfrist unBedehaftigungsdauer
sowie der Qualifikation der Arbeitnehmer (vgl. Bore/Furaker 2001).ZDi@se Position wird
auch von Kohler gestarkt; statt der angenommenen generellen Kedqng der
Arbeitsverhéltnisse bilden langfristige Beschéaftigungsverhaknisinen grof3en Teil des
Arbeitsmarktgeschehens ab, koexistieren aber mit zeitlichstetn Beschéaftigungsdauern
(vgl. Struck/Kéhler/Goetzelt/Grotheer/Schroder 2006: 16).

Ahnliche Entwicklungen beschreibt auch Piore, wobei der Fokus seindihfusfien auf die
zugenommene Flexibilitdt der Fertigkeiten von Arbeithehmern apdiel dadurch universell
und eben nicht nur in einzelnen Betrieben oder Unternehmen einsetzbé&gtind Piore
2002; vgl. Gibbons/Waldman 2004: 203).

Eine fur die vorliegende Untersuchung wichtige Studie (vgl. Bé8hend/Schmid 2007)
bezieht sich auf die Unterscheidung von Koordinations- und OrganisationsfoRahmen
von Teilarbeitsmarktéhund zeigt theoretisch wie empirisch, dass auch interne Arkigitten
einem Dreiklang aus den Koordinationsformen Hierarchie, We#llewind Kooperation

unterliegen. Dies wurde in einer Betriebsbefragung bestatigt. dhhmn der empirischen

!5 Die Untersuchung von Becher/Brand/Schmid untetidehealrei verschiedene Teilarbeitsmarkte (intemewerne sowie
elektronische Arbeitsnetze), die sie im Rahmen reieprasentativen Betriebsbefragung nach den Agspgen ihrer
Koordination abfragt
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Uberpriifung der Arbeitshypothesen aus der vorliegenden Untersuchufgnwear nochmals
auf die Studie von Becher/Brand/Schmid zuriickgreifen, stellt sie dstter die einzige

nennenswerte empirische Arbeit dar, die sich dem beschriebenen Themenkoeidpiek

Auch das in den letzten Jahren in den Niederlanden diskutierte GitgyiModell* ist fur
den internen Arbeitsmarkt und dessen Verdnderung von RelevanzSfaiiting van de
Arbeid 1996; Wilthagen 1998). Dies gilt vor allem fur neue Beschifggmodalitaten im
Rahmen der zunehmenden internen numerischen Flexibilitdit den@egien. Diese setzt
vor allem ,bei schwankender Kapazitdtsauslastung auf zeitlichgpagsung des
Arbeitsvolumens mit Hilfe von Zeitkontenmodellen und Beschaftigunghesincien
Arbeitszeitverkirzungen® (vgl. Keller/Seifert 2002: 91). Als Bedirgydiir weit gehende
Beschaftigungsflexibilitat wird immer wieder auf das Konzedes ,Lebenslangen Lernens*
verwiesen, das Ansatzpunkte liefert, um die Anpassungsfahigkeit dmmitdghmer auf
betrieblichen (internen) sowie externen Arbeitsmarkten zu sidiwgtnKeller/Seifert 2002:
93f.).

Die Diskussion der Flexibilitat wurde insbesondere durch die BeitrdgeKahn (vgl. Kahn
2000) und Franz/Pfeifer (vgl. Franz/Pfeifer 2003) im Rahmen von LohmepgEn im
Zusammenhang mit Qualifikationsstufen gepragt. Bauer/Berdf$¥1] untersuchten neben
der Flexibilitdt auch die Fragestellung, inwieweit neue Orgaarssformen der Arbeit einen
Einfluss auf die Lohnstruktur haben. Im Fokus des Interesses stehemarbed, Job
Rotation, dezentrale Entscheidungsmechanismen, Abbau von Hierar@mnestwiie durch
den Einsatz neuer Techniken ermdglichte UnternehmensneuorganisatiBahimren dieser
Untersuchungen zeigen die beiden Autoren, dass insbesondere dahnkng von
Ungelernten sinkt, wahrend hoch und hoher qualifizierte Beschafigielen Innovationen
profitieren, ohne dass sich die Beschaftigungsstruktur nachhaltig verandert.

Zusammenfassend existiert eine institutionenspezifische Sdagmegt des Arbeitsmarktes,
welche durch eine auf den bundesrepublikanischen Arbeitsmarkt bezogene hutabnkapi
spezifische Segmentierung erganzt wird. Dabei sind interne t&mdkte durch Gratifika-
tionssysteme fir ihre Stammbelegschaften charakteriSedominieren hierarchische insti-
tutionalisierte Karriereleiterfi und der interne Arbeitsmarkt ist durch eine Vielzahl an
Hierarchieebenen gekennzeichnet. Dagegen sind die externersiudidite durch Angebots-
Nachfrage-Mechanismen charakterisiert. Dartiber hinaus uné@tetlsich der interne vom
externen Arbeitsmarkt dadurch, dass im Segment des interneitsanarktes relativ sichere
und gut bezahlte Positionen gehandelt werden, wéhrend es im Segsiertetaen Arbeits-
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marktes tendenziell unsichere und haufig schlecht bezahlte Positiintez.B. prekare

Arbeitsverhéltnisse usw.).

2.1.2 Die besonderen Charakteristika des internen A rbeitsmarktes

Wie im vorausgehenden Kapitel diskutiert, reprasentiert demmtarbeitsmarkt also eine
abgegrenzte Struktureinheit des gesamten Arbeitsmarktes, irmddral die Allokation und
Gratifizierung von Arbeitskraften einer mehr oder weniger stasttutionalisierten Regelung
gehorcht (vgl. Doeringer/Piore 1971: 1f.; Kerr 1954: 101).

Innerhalb des betrieblichen bzw. internen Arbeitsmarktes haben sarimeiminensspezifische
Allokationsregeln und Gratifizierungsregeln, z.B. Beforderung und Lohnatiukeraus-
gebildet (vgl. Krakel/Grund 2001: 3). Der interne Arbeitsmarktvis¢ beschrieben, dadurch
gekennzeichnet, dass das auf dem externen Arbeitsmarkt geltered&piel der Krafte bei
der Lohnbildung in diesem Segment durch einen gewerkschaftlich dommnikdien-

bildungsprozess substituiert wird (vgl. ebd.).

Durch die Abgrenzungsversuche zwischen dem internen und dem exteroeitsrAarkt
haben sich in der Literatur einig&rukturmerkmale herausgebildet, die auch im Verlauf
dieser Arbeit als zentrale Charakteristika isoliert werdegl. Sesselmeier/Blauermel 1998:
207f.; Biehler/Brandes 1981: 157; Brandes/Weise 1983: 61ff.; Lutz 2004: 95ff;
DiPrete/Gaux/Maurin 2001: 176f.):

» (betriebs-)spezifische Qualifikationsregelungen

« Stabilitdt bzw. Langfristigkeit der Beschaftigungsverhaltnisse
» Existenz von Aufstiegsleitern

» Senioritatsregeln bei Beférderung und Entlohnung

* interne Besetzung vakanter Stellen

» Arbeitsplatzhierarchien

» Kopplung der Lohne an Stellen
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Insbesondere Littek/Rammert/Wacher (1983) folgend ist der eteom externen Arbeits-
markt vor allem auch Uber die Rigiditdt abzugrenzen, mit der 8telle selbst dann noch
besetzt wird, wenn die Entwicklungen auf dem externen Arbeitsmaikh (bei einem
Uberangebot bestimmter Kategorien von qualifizierten Arbeitskmjifeinem 6konomischen
Kosten-Nutzen-Kalkil zufolge eigentlich eine andere Strategischioziben wirde. So
behaupten die Autoren, dass die Theorie interner Arbeitsmarkte dachachkterisiert ist,
dass die in ihnen angewendeten Regeln der Allokation und Entlohnung von A#éfestskr
geringer von Veranderungen der 6konomischen Konstellationen beeinflusshwadsdes aus
der Perspektive der neoklassischen Okonomie hinsichtlich der Allokations- Preis-

bildungsprozesse zu erwarten wéare (vgl. Littek/Rammert/Wacher 1983: 200).

2.1.3 Fazit und Stand der Forschung

Im Ergebnis geht die Literatur auch weiterhin mehrheitlich davos, aassinterne
Arbeitsmarkte Uberwiegend von eindmierarchischen Koordination bestimmt sind, was
sich auch in den bereits beschriebenen Charakteristika (vgl. Ehdfapitel) von internen
Arbeitsméarkten widerspiegelt. Warum hierarchische Elemente bé{aw@dination dominie-
ren, ist neben beschriebenen institutionendkonomischen (vgl. Williamson 199Qsgtekten
auch auf organisationstheoretische Uberlegungen (vgl. u.a. BandgB2001) in der Lite-
ratur zurlickzufihren. Hierarchie als Koordinationsinstrument gilttenen als eine
.Kostengunstige* Moglichkeit, die Komplexitat einer Organisationkstirell und nachhaltig
zu reduzieren (vgl. Baecker 1999). Doch neuere Evidenzen in destuiteehen auch wett-
bewerbliche sowie kooperative Elemente auf internen Arbeitsnméritie vor allem mit der
Veranderung der wirtschaftlichen Rahmenbedingungen fur Unternemmémsammenhang
stehen. Die zunehmende Flexibilitat, z.B. bei der Allokation, aber beclksratifikations-
regelungen wird in der Literatur einerseits mit Grinden desteigerten Effizienz,
andererseits auch aus wachstumstheoretischen und betriebsyilitéera Erwagungen
erklart (vgl. Boje/Furaker 2003, S. 189f., Earnshaw/Rubery 2003), was hainats
,vorsichtige* Bestatigung der eigenen Uberlegurij@amgesehen werden kann, die auch in
Teilbereichen von Becher/Brand/Schmid (2007) geteilt werden. Rjeantitative Analyse

der Bedeutung der Organisation und Koordination elektronischer Arbeitensdellt bis dato

16 Unter eigenen Uberlegungen wird eine Kombinaties thternen Arbeitsmarktes von hierarchischen, beetérblichen
sowie kooperativen Elementen verstanden, die isediEorm in der Literatur nicht als Stand der Hausg gilt.
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die einzige umfangreiche Studie zum Themenkomplex der Auswirkungen lun

Technologien auf die Koordination von Arbeitsmarkten dar.

Auf die empirischen Erkenntnisse wird im Rahmen der eigenen isoif@n Reflexion
selektiv rekurriert, stellt die Untersuchung doch eine reprassntBetriebsbefragung fur
zwei Teilarbeitsmarkte sowie den Bereich der elektronischéreNuit allen wesentlichen
Branchen und Geschéftsfeldern dar, wahrend die vorliegende Arlieidussschliel3lich mit
empirischem Material aus der Bankenbranche beschaftigt unawigm auf deren interne
Arbeitsméarkte konzentriert. Erwahnt werden muss aber, dass diegdtimffenen Uber-
legungen zu einer ,heterogenen Koordination des internen Arbeitsnigkkiasn ,state of
the art“-Anspruch haben, aber als eine logische Weiterentwicktlerg Arbeiten von

Camuffo, Zimmermann, Ostermann etc. zu sehen sind.

Wie sich hingegen die Informations- und Kommunikationstechnologien aufintiemen
Arbeitsmarkt sowie auf dessen ,Koordination* auswirken, kann auf BEsidbestehenden
Literatur nur wie folgt bewertet werden. Ciborra verwieseater der ersten Autoren auf den
Einfluss der luK-Technologie auf bestehende Transaktionskosten. &eikrzufolge hat

der Einsatz von IuK-Technologie einen positiven Einfluss auf diezi&fiz von
Koordinationsformen, er bezieht sich auf die Williamsche Unterteilvog Markt und
Hierarchie, lasst aber eine detaillierte Analyse vermigggl. Ciborra 1983). Der Beitrag von
Benjamin/Malone/Yates kann als Ausloser der Diskussion um die Aasvgen von [uK-
Technologie auf Unternehmungen gewertet werden. Sie beziehen sidie atfilliamsche
Transaktionskostenokonomik und verweisen auf die Merkmale einer Transakgbn (
Williamson 1985), ohne jedoch die Reduzierung der Koordinationskosten genauer z
spezifizieren. Einige Jahre spater integrieren Gurbaxani/Wtdengrincipal-Agent-Theorie

in die Transaktionskostentkonomie und distanzieren sich somit von dem dtakuen auf

die externen Koordinationskosten. Allerdings kann auch damit noch keine genaue
Spezifizierung der Kosten und der dadurch verdnderten Koordinationspatilem
beschrieben werden (vgl. Gurbaxani/Whang 1991). Auch weitere Autorgh (v
Picot/Rippeberger/Wolf, Garbe, Antonelli etc.) bleiben in dem traisaostengeleiteten
Argumentationsmuster von Williamson. Untersuchungen, die sich systelmatig den
konkreten Auswirkungen von luK-Technologien, auch unter der Koordinationspevspekti

beschéftigten, liegen bisher nicht vor.

Somit bleibt als Fazit, dass die Literatur bereits eiigeeichen zu eineFlexibilisierung
und einer Zunahme von Wettbewerbim Rahmen interner Arbeitsmarkte beriicksichtigt, der
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Forschungsgegenstand (interner Arbeitsmarkt) aber weiterhialarchisch dominiert
angesehenwird. Die bereits erwdhnten Anzeichen im Rahmen der bestehendmatuit
resultieren insgesamt aus humankapitaltheoretischen Uberlegungesiclli auch in der

Neuen Institutionendkonomie wiederfinden lassen.

2.2 Institutionentkonomische Grundlagen

Da die realen und die sich durch luK-Technologie verandernden aktarskosten des
internen  Arbeitsmarktes im  Mittelpunkt der Forschung stehen, wird die
Transaktionskostentheorie im Rahmen der Neuen Institutionendkonomie (NeQ)
Schwerpunkt der theoretischen Uberlegungen in Anspruch nehmen.

Im folgenden Abschnitt werden deshalb wesentliche Teile desuinsténokonomischen
Forschungsprogramms skizziert, da auf dieser Basis die wéltgsrsuchung aufbaut. Im
Rahmen des Kapitels tUber die konzeptionellen und theoretischen Grundlagden als
zentrale Bezugspunkte zunachst grundlegende Aussagen der Transakiomis&ose
dargestellt. Erweitert werden diese durch den Prinzipal-Agas&tz, der die fur den
(internen) Arbeitsmarkt relevanten Arbeitsvertrage und derenakfiosskostentheoretische
Analyse einschlie3t. Dartber hinaus werden als Erweiterung desisgiskhen Basismodells
auch Aspekte der Humankapitaltheorie und Uberlegungen aus der@@&ksoomie (z.B. als
Spezifizierung der Prinzipal-Agent-Problematik) betrachtet. &ifieitend beschrieben, liegt
die Fragestellung dieser Arbeit in einer Schnittmenge der Instigniokonomie. Es werden
nachfolgend zunachst die fur die Arbeit relevanten Gesichtspunktenstédstionenbegriffs

und deren Bedeutung definiert.

2.2.1 Die Basis: die Institution

In der wirtschafts- und sozialwissenschaftlichen Literastirhdufig eine unterschiedliche
Definition von des Begriffs Institution anzutreffen, die sowohl organei@ruppen als auch
Normen umfasst. Mit dem Beginn der 1970er Jahre wurde die neue mikroOkohemi
Forschung als Neue Institutionentékonomie bezeichnet. ,Als Instituticth warstanden ein

auf ein bestimmtes Zielbindel abgestelltes System von Noreweschlie3lich deren

Garantieinstrumente, mit dem Zweck, das individuelle Verhaltema l@stimmte Richtung

zu steuern® (vgl. Richter 1994: 2).
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Schmid (1989) wiederum schreibt dem Begriff einen Chamaleonchamktela er soziale
oder politische Regulierungsinstanzen (z.B. Betriebsrate und ggbeithte), normative
Regelungen (z.B. Arbeitsvertrédge, Gesetze) und dauerhafte éedialind Wertemuster
(Tradition, Gewohnheiten) beinhaltet. Auch Picot weist auf die sefte waeislegung des
Begriffs hin: Der Institutionenbegriff umfasst nicht nur die Untemang allein, sondern
auch ihre organisatorischen Regelungen, wie z.B. auch den Markt,elthsdi@ Sprache,
sowie soziale Normen und rechtliche Einrichtungen, wie eterdagsungen, Vertragsformen
und Eigentum (vgl. Picot 1991: 144; Selke 1999: 13). Die dargestellte Angatio& basiert
auf der Annahme, dass die ausschliel3liche Fokussierung auf die Rvodkésten die
Entstehung von Unternehmen nicht hinreichend begrinden kann. In der dékonomischen
Theorie hat seit dem AufsatZ he nature of the firfnvon Coase aus den 30er Jahren des
vergangenen Jahrhunderts das Interesse an der Erforschung vdisbetree unternehmens-
internen Strukturen und Organisationsmustern Schritt fur Schagenommen (vgl.
Obermann 1992). Im Rahmen der neoklassischen Theorie war ein Unterrietigiech eine

so genannte Black BoX, die keinerlei Einblick in deren Entwicklung und deren interne
Wertschopfungsablaufe unter Einbeziehung des Verhaltens der in iéngentAkteure
zugelassen hat. Dabei wird davon ausgegangen, dass es sich bei Urdernehi@ysteme
handelt, in denen sich automatisch optimale Input/Output-Beziehungenerrdggl.
Kisselberg 1992: 1f./Selke 1999: 30ff.).

Die Neoklassik geht im Rahmen der Erklarung von Existenzen vonright@en ausschliel3-
lich von Produktionskostenvorteilen bei intern durchgefuhrter Produktion aus.alBentr
Annahme ist hier die Bedingung des vollkommenen Wettbewerbs, der vollkmmme
Information beinhaltet. Daraus wird geschlossen, dass die Organisawie die Koordi-
nation 6konomischer Aktivitaten ohne Kosten erfolgen (vgl. Schumpeter T984kn Uber-
legungen liegen Vertrage zugrunde, die Verfigungs- sowie Koetbtlbestimmen und bei
VerstbRen auch sanktionsfahig sind. Allerdings entspricht diese cBeingsweise (vgl.
Coase 1937) nicht der 6konomischen Realitat, da insbesondere der inslieuRatenen, in
den wirtschaftliches Handeln innerhalb von Unternehmen wie auch iNWalkeswirtschaft
Uberhaupt eingebettet ist, nicht in die 6konomische Analyse einbernoge Die Kosten der

in jedem Unternehmen anfallenden Koordination und Steuerung der 0Okonomischen
Aktivitdten bleiben unberlcksichtigt. Dariber hinaus erweist sichimader Neoklassik
verwendete Bild von Unternehmen und ihren Beschéftigten als affifimktionierende
Produktionsstatten als unzureichend. Die wirtschaftliche und gesdtlgitie Realitat ist

vielmehr durch unvollkommene Informationen, begrenzte Rationalitdt decHanlungs-
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subjekte sowie das Streben von Individuen nach Nutzenmaximierung gekanezdwgl.
Kromphardt 1982). Diese Pramissen fuhren im Ergebnis dazu, dass niché muroduktion
sondern auch die Organisation, und damit eben neben den Produktionskosten auch die
Organisationskosten, 6konomisch relevant sind. Daraus ergibt sich, dé&ssistehung von
Unternehmen auf Kostenvorteile der internen (hierarchischen) Koaatinater

Okonomischen Aktivitdten gegeniber der Nutzung des Marktes zuriickzufiihren ist.

Somit ergeben sich Fragestellungen, die sich mit der Bedeutsingtioneller Arrangements
beschaftigen, speziell mit deren Auswirkungen auf die innerbetriebli@mscheidungs-,
Koordinations- und Produktionsprozesse. Die bisher z.B. durch die Sozialsdkaéen

erarbeiteten Erkenntnisse Uber die Pramissen menschlichen Hamalerhaltens und die
Erkenntnisse der Organisationstheorie Giber die Wirkung strukturellaeiMaus die Effizienz

von Prozessen mussen in die Theorie der Unternehmung integrieenw®gl. Kriisselberg
1992: 1ff.).

Zusatzlich qilt es als zentrales Problem der Institutionendkonomibestimmen, wie man
Individuen dazu motivieren kann, tatsachlich in einem gemeinsamen $atarad fir den
Erfolg des Unternehmens zu agieren (vgl. Richter/Furobotn 1996: 3 Kar#h die Unter-
nehmung als Mischkonstrukt aufgefasst werden, in der Gruppen wie ltigamtManager,
Angestellte, Lieferanten, Kunden sowie Gewerkschaften und staatioh&ollbehtrden

zusammenarbeiten (vgl. Richter/Furobotn 1996: 355).

Da der Begriff der Institution mit einer Vielzahl von unterschaddin Interpretationen belegt
ist, wird es notwendig sein, ihn fur die vorliegende Arbeit einzus&lkra Im Rahmen dieser
Untersuchung wird ein enger Begriff der Institution verwandt undcheis Organisation und
Institution unterschieden. ,A corporation only exists as a sepé&gal entity by virtue of a
set of working rules which defines what is, and what is not a ctipor(...) Institutions
define certain organisations or social programs, but thegggmns and organizations are best

thought of not as being institutions, but as being defined by institutions* (Bromley 1989: 43).

Diese Unterscheidung erfolgt, um das Akteurshandeln sowohl innerhallnstdntionen als
auch in seiner Ruckkopplung zu diesen Institutionen einbeziehen zu kénnen. Adeh in
Literatur gibt es Evidenzen fur diese Unterscheidung, als Belgm@en Bromly und North
(vgl. Bromley/North 1992) angefiihrt werden. Danach erfordern aflenschlichen
Aktivitdten regulierende Konventionen, die den sozialen Prozess esl@ichistitutionen
stellen somit ein Geflige von Rechten und Pflichten dar, das die Memstihrem Verhalten
betrifft, wobei hier das wirtschaftliche Verhalten im Mittelpurdés Interesses steht. Im
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Unterschied dazu sind Organisationen ,,Gruppen von Einzelpersonen die esmsgamer

Zweck, die Erreichung eines Zieles, verbindet” (vgl. North 1992: 5).

Beide Formen existieren nicht getrennt voneinander, sondern esdoespazifische Verbin-
dungen. ,Mit dem Begriff der Institution werden tblicherweise Forsezialer Handlungen
bezeichnet, die eine gewisse Gleichartigkeit und RegelmaBigkagitlicher und raumlicher
Hinsicht aufweisen. Insoweit die Untersuchung einer Institution es rhdgkcht, Annahmen
daruber zu treffen, wie Menschen aufgrund ihrer Lage und Verankeruongiates Ordnun-
gen in einer bestimmten Situation denken und handeln werden, kann mlastitigionen-

analyse als Kernanliegen der Sozialwissenschaften uUberhaupssauatfa (Dierckes/Zapf
1994: 10).

Im Rahmen der vorliegenden Untersuchung wird also diese Uberlegurigesteung von
Institution und Organisation Ubernommen und auf die eigenen konzeptionelleteAldeer-

tragen.

2.2.1.1 Differenzierung von Institutionen

Nachdem nun die Trennung zwischen Institution und Organisation vorgenonures gilt
es, den Institutionenbegriff préazise zu beschreiben.

North (1992: 43ff.) unterscheidet zunachst nur zwischen ,informellen* dodngllen”
Institutionen. Diese formellen Institutionen umfassen verschiedenesgod, rechtliche und
wirtschaftliche Regeln und Vertrage. Es besteht eine Hi@mkon formellen Institutionen,
die von allgemeinen Regeln bis zu individuellen Vertragen reicht (vgl. North 1992: 56).

Bromley wiederum unterscheidet zunéchst zwei Arten an funktionieteR#geln oder
Berechtigungen, die fir soziale Organisationen relevant sind: zuem sind dies Regeln,
welche die Organisationen gegenuber der auf3eren Umwelt definiemd zum anderen
Regeln, welche die interne Natur einer Organisation bestimmeiib&ahinaus differenziert
Bromley ahnlich wie North die Institutionen noch weiter aus, inderawasi Arten unter-
scheidet: Konventionen undules' oder ,entitlements (vgl. Bromley 1989: 41). Konven-
tionen beinhalten Regelmé&Rigkeiten im menschlichen Verhalten, diendniseit reduzieren
sowie Ordnung und Vorhersehbarkeit zwischenmenschlicher Beziehunge&ihrigesten.
Konventionen sind demnach eistfuctural set von Verhaltenserwartungen und tatséch-
lichem Verhalten, die bzw. das von gemeinsam geteilten und dominantereRzan fur the

ultimate outconte angetrieben werden. AufRer den RegelméRigkeiten im menschlichen
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Verhalten aufgrund gemeinsamer Praferenzen gibt es agghlgrities in human behavigr

die aus einemsget von ,legal relations erwachsen. Diesegntitlements or ruléssind ein
sozial anerkanntes und sanktioniertest, von Erwartungen an jeden in einer Gesellschaft
mit Bezug auf de jure oder de facto legale Relationen, digctmce setseines Individuums

in Bezug auf die von anderen Individuen definieren (vgl. Bromley 1989: 12figlo§ zu
dieser vorgestellten Literatur werden in dieser Arbeit alsorimélle von formellen
Institutionen unterschieden, wobei dimlés' von den "&ntitlement$ unterschieden werden.
Des Weiteren wird darauf geachtet, inwieweit Institutionen@iganisation nach auf3en hin

abgrenzen, bzw. wie sie das Innere der Organisation regeln (vgl. ebd.).

2.2.1.2 Verbindung zwischen Organisationen und Akte  uren

Die vorgestellte Spezifizierung des Institutionenbegriffs erlerthés, den Zusammenhang
von Organisation und Institution zu klaren. Organisationen, wie z.B. kioder Gewerk-

schaften, existieren nur, weil es esef; an ,working rule$ gibt, die sie definieren:

Institutionen definieren wie oben beschrieben die Strukturen und BedinguongeOrgani-

sationen nach auf3en und nach innen. Sie geben also nur den Rahmen vor{indigem
duelle oder kollektive) Akteure innerhalb einer Organisation einensgewiHandlungs- und
Gestaltungsspielraum haben. Daher bedarf das bisher skizzieitatiorstlle Rahmen-
konzept einer Erweiterung durch die Einbeziehung von Akteur-Netzweekivemen (vgl.

Bromley 1989: 37). Mit der Trennung von Institutionen und Organisationsenasch somit
Akteure und ihre Strategien in das institutionelle Rahmenkonzept eihbeziEs lasst sich
eine Hierarchie zwischen Institutionen und Organisationen begriinden sSowi®mami-

sierung uber Interaktions- und Ruckkopplungseffekte erreichen. Bei deurAlt werden
dabei nicht nur einzelne oder kollektive Akteure erfasst, sondern auchediehenden

Netzwerke und deren Veranderungen konzeptionell einbezogen (vgl. ebd.).

2.2.2 Die Transaktionskostentheorie

Bisher wurden die wesentlichen Eigenschaften von Organisationen untltilorséin
beschrieben. Darauf aufbauend steht die Transaktionskostentheorie, Watehwse zur
effizienten Ausgestaltung von Institutionen liefert, um durch Arlesitstg und zunehmende
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Spezialisierung hervorgerufene Koordinationsanforderungen zu erfitgn Williamson
1985, Nienhuser/Jans 2004, Maher 1997:148f.).

Die Transaktionskostentheorie ist ein heuristisches Instrument, uim dige wirtschaftlichen
Realitat auftretenden Phanomene im Zusammenhang mit der EntstestuiiKosten bei der
Koordination des Wirtschaftsprozesses zu analysieren. Dabei fokud®elransaktions-
kostentheorie, welche Transaktionskosten des Marktes oder von Organrsdigsiehen,
vergleicht diese Kosten miteinander und prognostiziert auf Bases Optimierungskalkils
die Wahl einer effizienten Organisationsform (vgl. Ebers/Gotsch 1995, Voigt 2002).

Vereinfacht lassen sich Transaktionskosten dabei als mit Traonsakt bzw.
Tauschprozessen verbundene Kosten beschreiben (vgl. Richter/Furubotn 1899UnAtHr
einer Transaktion wird dabei verstanden, dass ein Gut oder astarigeliber eine technisch
trennbare Schnittstelle hinweg Ubertragen wird. Eine Téatigkegsplard beendet, eine
andere beginnt (vgl. Williamson 1985). Das Koordinationsinstrument rist elerag selbst’
Oder bei Erlei (1998: 31) schreibt. ,eine Transaktion besteht ausAdeignung und
Ubertragung von Verfligungsrechten und/oder Dienstleistungen zwische
Wirtschaftssubjekten®.

Dabei ist anzumerken, dass der Begriff allerdings als vage undzisguilt (vgl. Alewell

1993: 24). Williamson spricht in diesem Zusammenhang von Reibungsverldstelrans-
aktionskosten sind das o©konomische Gegenstick zur physikalischen Reibung (vgl.
Williamson 1990: 1). Arrow hingegen bezeichnet sie als Betriebskase dkonomischen
Systems (vgl. Arrow 1969, S. 48). Schmid wiederum spricht von Kostermdi@sammen-

hang mit Austauschbeziehungen entstehen und nicht direkt mit der Produktiddudzieng

von Produkten oder Dienstleistungen zu tun haben (vgl. Schmid 1989: 387). Hdut\spn
Opfern, die zur Erzielung und Verwirklichung einer vertraglichesreihbarung erbracht
werden mussen, oder von monetéren sowie von nichtmonetaren NachtglldPiqet 1991

145).

Dabei basiert die Transaktionskostentheorie und die Untersuchung vorakii@mskosten
auf von der neoklassischen Basistheorie zu unterscheidenden Annahmen @sentligh
fur Analyseverfahren der NIO ist die Annahme einer begrenztéorféitat der Individuen
aufgrund unvollstandiger Informationen, die zudem noch ungleich verteilk@emen. Der

Mensch ist wegen seiner zeitlich und geistig beschrankten Kéfeswz der Informations-

7 Diese Definition ist insofern missverstandlichs ®illiamson nicht den physischen Giitertausch grolkisiert, sondern
den Koordinationsprozess (vgl. Michaelis 1985: Higjjer 1996: 42).
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verarbeitung und wegen auftretender kommunikativer Probleme nicht lrager Probleme
vollstandig zu strukturieren und zu lI6sen. Es kdnnen nicht alle fur einsaktaon relevanten
Umstande erfasst und geregelt werden, wenn die Umwelt durch Ui&ithend Kom-

plexitat gepragt ist (vgl. ebd.).

Tritt als menschliche Eigenschaft Opportunismus als gesteigerm der Eigennutzen-
maximierung hinzu, so werden lickenhafte Absprachen nicht im weeliggls Vertrauen

im Interesse der gemeinsamen Gewinnmaximierung gefillt (vgliason 1990: 34).
Stattdessen nutzen die Vertragspartner jede Gelegenheit zyerSigy ihres jeweils eigenen
Nutzens und bedienen sich hierbei auch der Methode der arglistigemitilbeg falscher

oder unvollstandiger Informationen und der eigennitzigen Zweckentfremdung der
Ressourcen, uber die keine vertragliche Regelung getroffen wurdd. (vg
Sesselmaier/Blauermehl 1997).

Der beste Schutz vor solchem Verhalten ist die Mdglichkeit Ogders”, jederzeit kostenlos
die Transaktionsbeziehung abzubrechen. Die Transaktionskostentheori¢ Siefaggerade
mit den Beziehungen, bei denen diese Moglichkeit fur das ,Opferfanddoereits getatigter
spezifischer Investitionen ausscheidet (vgl. Williamson 1985).

Spezifitat stellt deswegen fur diese Theorie der NIO editenes, sehr wichtiges Merkmal
einer Transaktionsbeziehung dar, da Spezifitat dieses Aufkiindigéediehung verhindert
(vgl. Williamson, 1985: 47; Ebers/Gotsch, 1995: 210). Die Wertsteigermeg Bessource
kann also durch Reduktion ihrer alternativen Verwendbarkeit erkauéteweDer Investor
wird dadurch immobil, da eine adaquate Verzinsung des spezifischerialkimoks
ausgeschlossen ist. Opportunismus wird so zu einem Problem aufgrund vorichendre
konkretisierten Vertragsinhalten.

Neben den beschriebenen Umwelt- (Komplexitat/Unsicherheit, 8a8zind Verhaltens-
annahmen (beschrankte Rationalitat, Opportunismus) existiert nocleiderenJmweltfaktor
,Haufigkeit. Zwar ist dieser Faktor ohne eigenen direkten H8H| er verstéarkt jedoch die
Wirkung der Unsicherheit und Spezifitat, da in klirzeren Abstanden kostesive Probleme

in der Vertragsauslegung auftreten (vgl. Williamson, 1985: 60f., Picot 1991).

Aufgrund dieser Umwelt- und Verhaltensannahmen fiihren also Prozedseoddination zu
Transaktionskosten unabh&ngig davon, ob diese auf Markten oder in Unternstatten

finden.

Da wirtschaftliche Aktivitaten grof3tenteils Uber Vertrage eafigkelt werden, kdnnen
alternative Vertragsgestaltungen anhand ihrer jeweils auf@ewesr Transaktionskosten
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beurteilt werden. Dabei werden vor allem Anbahnungs- und Kontrollkosteantex und
Kontroll- und Anpassungskosten (ex post) voneinander unterschieden (Ugmabn 1990:
22ff.).

Besagte Kosten treten dann auf, wenn die beteiligten Wirtssbhbjekte, wie oben
beschrieben, Uber begrenzte Rationalitat aufgrund unvollstandiger Itifmmmévgl.
Richter/Furubotn 1999: 160) verfigen. Deswegen sind Vertrdge unvollstandigianen
nicht alle gegenwartigen und zukiinftigen Umweltzustande in ihrelégpamgen einbeziehen.
Es verbleiben Unsicherheiten und Madglichkeiten opportunistischer Handlusgswder

Vertragspartner.

Die Intention der Transaktionskostentheorie im beschriebenen Zusammeishass, den
Erbringer spezifischer Vorleistungen vor dem opportunistischen ferhdés Abnehmers zu
schitzen. Die Kosten der Vertragsabstimmung (also die Trans&kigtes) sollen minimiert
werden (vgl. Williamson 1992: 341). Wie oben bereits skizziert, wemdeh dieser Theorie
in einem zweitstufigen Verfahren Entscheidungshilfen bei dehlVdas institutionellen
Rahmens zur Abwicklung von Transaktionen abgeleitet. Es erfolghemeersten Schritt
eine Charakterisierung der zu koordinierenden Transaktion mit HilleMerhaltens- und
Umweltmerkmalen. Der zweite Schritt stellt die Suche nachereiinstitutionellen
Koordinationsform dar, die die Transaktion vor opportunistischem Verhaltditzéc Das
Effizienzkriterium zur Beurteilung alternativer Koordinationsformsindabei die jeweilige

Moglichkeit, die Transaktionskosten zu senken (vgl. ebd.).

2.2.3 Die Prinzipal-Agent-Theorie

Urspriinglich ein war die Prinzipal-Agent-Theorie ein eigenes Rarsgsprogramm, in der
spateren wissenschaftlichen Praxis gehorte es jedoch zur lasgtuikonomik. Auch die
Prinzipal-Agent-Theorie untersucht den Vertragsgegenstand. [dosisiert diese Theorie
auf die Wechselbeziehung zwischen einem Auftraggeber (Prinzipal) einém
Auftragnehmer (Agent). Durch (Arbeits-)Vertrdge entstehen und vangédligungsrechte,
und durch Vertrage werden Verfugungsrechte ubertragen (vgl. Fid&®&: 320). AulRer
dem Einverstandnis der Parteien Uber ihre Beziehung und der PlanunBehiehung wird
das Vorhandensein rechtlicher Sanktionen als Charakteristikumetgages hervorgehoben
(vgl. Ebers/Gotsch 1999, Berthold 1996).
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Das Modell der 6konomischen Theorie der Vertretung lasst sich folgeafien beschreiben:
Zunéchst gibt es zwei Individuen, den Stellvertreter (Agent) und eetmetenen (Prinzipal).
Zudem hat der Agent (A) einen Informationsvorsprung gegeniber demipBlinP)
bezuglich der sachlichen Bearbeitung einer Aufgabe. Aus diesem Glelediert der
Prinzipal die Erledigung bestimmter Aufgaben an den Agenten Righter 1995, Fischer
1995).

Ein weiteres Kennzeichen der Theorie ist die Annahme, analogbeur vorgestellten Trans-
aktionskostentheorie, dass die beteiligten Akteure skrupellose Eigemmatzenierer sind,
die auch vor der Schadigung anderer nicht zurlckschrecken. Dariiber bBmsabwseren

Informations- und Zielasymmetrien die Beziehung zwischen A und P (vghtiaisit 1989).

Die Analyse der Prinzipal-Agent-Theorie beschreibt verfigbaneeiz-, Kontroll- und
Informationssysteme aus der Sicht von P, um vertraglich sicteilen, dass A seine

Leistung zum besten Nutzen des Auftraggebers erbringt (vgl. Spreemann 1987).

A wahlt aus seiner Anzahl mdglicher Handlungen eine aus, die sownhl esgene Wohl-
fahrt als auch diejenige seines P nach eigener Ansichtypbsginflusst. Der Prinzipal kann
nicht die Aktionen seines Agenten beobachten, sondern nur die ResDHatedErgebnis
wiederum hangt nicht nur von den Aktionen von A ab, sondern auch von Lamilélsen.
Deshalb kann P durch die von ihm beobachteten Resultate nicht auf die vamcitnzu

beobachtenden Aktionen von A schliel3en (vgl. Wenger/Terberger 1988).

ReslUmierend lassen sich zwei signifikante Unsicherheiten vogdnigieer A feststellen: Die
Unsicherheit bezlglich der Qualitat sowie die bezlglich deshaltens. Bei der Qualitats-
unsicherheit steht in Frage, ob A beféahigt ist, die ihm UbertragefgaBe in gewlnschter
Weise zu lésen. Das Verhalten von A wird bestimmt von dessen T@ealifikation und
Begabung. Da P erst zum Vertragsende weil3, wie A sich wahrerd Aefgabenerledigung
verhalten hat, wird hierfiir auch der Begriffigden informatiohverwendet (vgl. ebd.).

Bei der Verhaltensunsicherheit seitens P ist das Verhatte A variabel. Es wird beeinflusst
vom Anstrengungsniveau, der Sorgfalt und dem Fleil3 des A. Schliefdlihnight in der
Lage, ex post das Delegationsergebnis dem Verhalten von A oder extenmeziteinfliissen
zuzuschreiben. Diese Form der Unsicherheit wird aleral hazard”bezeichnet (vgl. Picot
2003).

Zentraler Fokus der Prinzipal-Agent-Theorie sind die Analyse desachen dieser
Unsicherheitstypen und ihre effiziente Beherrschung. Bei beideichdmkeitstypen versagen

marktliche Verhandlungslésungen. Im Fall der VerhaltensunsicheKiginhte A sein
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schlechtes Ergebnis, eventuell falschlicherweise, auf auRereékesturickfiihren, obwohl
er sich vorher ein héheres Anstrengungsniveau abkaufen liel3. SelustAvdas von ihm
erwartete Ergebnis liefert, entstehen P Opportunitatskosten: So d@ittOutput vielleicht
hoher sein kdnnen, wenn A sich mehr angestrengt hatte, wie inbdemchung urspringlich
vereinbart. Das Informationsdefizit des P gegentiber A bestemt, d@ass es ihm vor der
Aufnahme der Delegationsbeziehung unmoéglich ist, die Fehlinformati®ns@the zu

erkennen oder sie im Nachhinein zu beweisen (vgl. Jost 2001).

P kann das Verhalten von A wegen der Informationsvorspringe von A durch dieshgsadl
vorgaben nicht steuern. Auch bei Qualitatsunsicherheit versagt emk#licha Losung, so
dass sehr unwahrscheinlich ist, dass A vor Vertragsabschluskennen gibt, dass er die
ihm Ubertragene Aufgabe moglicherweise nicht anordnungsgeréetigen kann. Damit P
Uberhaupt in Vertragsbeziehungen einwilligt, muss folglichn saus Verhaltens- und
Qualitatsunsicherheit resultierendes Delegationsrisiko durch steuenfdemierende und
kontrollierende Institutionen gesenkt werden. Die Zielgrol3e, die esramigren gilt, ist im
Fall der Prinzipal-Agent-Theorie der Wohlfahrtsverlust bei asginsch verteilter
Information. Ziel der Theorie ist es, zwischen Auftraggeber undrdgriehmer mit Hilfe
vertraglicher Absprachen eine mdglichst weit gehende Anodbean die so genannte

,Pareto-Optimalitat*® zu bewirken (vgl. ebd.).

Somit leitet die Prinzipal-Agent-Theorie ursachenadaquatdutistielle Vorkehrungen ab,
die den Prinzipal wirksam vor dem Opportunismus des Agenten schiitzam S versucht,
die Verhaltensunsicherheit beztliglich des A (z.B. durch eine salolgingige Entlohnung)
kalkulierbarer zu machen (vgl. Picot 1999). Dabei ist es notwendig, diassrgesehene
Belohnung von GréfRen abhangig ist, die A durch sein Verhalten auafflimsen kann.
Aul3erdem darf die Belohnung nur durch Faktoren beeinflusst werdevordigeiden Seiten
ohne Dissens beobachtet werden kdnnen. Letztlich ist es wichdgAdden Zusammenhang
zwischen seinem Verhalten und der Belohnung kennt. Im Fall der Qaatisicherheit ist
das Verhalten exogen vorgegeben; P muss stark auf die vorvehteagliswahl des A
achten, um die versteckten Qualitatsmerkmale des A zu erkennen.edmudermoglichen,

stehen ihm u.a. folgende Instrumente zur Verfligung.

Das Signaling (die Informationstibertragung) des A an P, bei dem A dem P déire

Qualitat mittels leicht beobachtbarer Signale Zeichen geben latangt eine zentrale

18 Ein zustand ist dann Jpareto-optimal“, wenn keeréanderung dieses Zustandes moglich ist, die rsieds ein
Individuum besser stellt und zugleich kein andéndé/iduum schlechter stellt (vgl. Wiese 2005: 47).

34



Bedeutung. Glaubwiirdig wird ein Signal dann, wenn Agenten schlechtataf@mks nicht
verwenden, weil es ihnen zu teuer, also zu aufwandig ist. Diet@&gehtherer Qualitat
nehmen diese Kosten in der Gewissheit auf sich, dass P dierlgd honoriert, an einen
guten A zu geraten. Die Instrumente &gnalingsind Reputation und Garantie (vgl. Picot
2003, Ebers/Gotsch 1999, Wenger/Terberger 1988).

Die Self Selectiofidie Selbsteinordnung des A als Hoch- oder Mittelanbieter) ist elesuch,
die Risiken einer Fehlauswahl zu mindern. P konstruiert eine Erdsclgssituation, die es
ihm erlaubt, aus der Alternativwahl des A indirekt auf desseit@uzu schlielen, bzw. auf

dessen subjektive Wahrnehmung derselben.

Zusammenfassend untersucht also die Prinzipal-Agent-Theorie ditraysbeziehung
zwischen einem Auftraggeber und einem Auftragnehmer bei asyrsohetr Information und
divergierenden Zielkonflikten. Wéahrend die Transaktionskostentheorie jetlectiertrags-
ausgestaltung in den organisationalen Kontext stellt, untersuchtidmpBl-Agent-Theorie
Signal und Selektionsmdglichkeiten zur konkreten Ausgestaltung dieseeége. Bei beiden
Theorieansatzen entstehen jedoch Transaktionskosten durch notwendigeunggher

mafnahmen (vgl. Laux 1990).

2.2.4 Grundlagen der Vertragstheorie

Die Transaktionskostentheorie (und anhangend auch die Prinzipal-Agente) rez@lirt die
Entstehung von Transaktionskosten damit, dass die Anbahnung, der Abschluss, die
Durchfihrung und die Kontrolle von Vertrdgen Kosten verursacht. Je unuditpti die
Vertrage sind, desto hoher sind die Transaktionskosten zur beidersaitegerichteten
Steuerung der Transaktionspartner (vgl. Richter/Furubotn 2003, Erlei 1998).

Auf dieser Basis kann man sich an Macneil orientieren, welcheagsrechtliche Strukturen
entwickelt, die der Transaktionskostentheorie zugrunde gelegt werdeacwird zwischen
klassischem, neoklassischem und relationalem Vertragsrecht hredest (vgl. Macneil
1978: 857f.). Nach klassischem Vertragsrecht sind die Vertrage @xdkiollstandig fixiert,
bis hin zu Regelungen fir den Fall der Vertragsverletzung. Esprestit damit den

Merkmalen der neoklassischen Wirtschaftstheorie, also einer Nulltranmsskdstenwelt.

Der klassische Vertrag wird fur alle standardisierbareandaktionen eingesetzt. Als
Steuerungs- und Kontrollinstitution gelten der Markt und seine Mechanisis geeignet.

Der Vertragspartnerwechsel ist nicht mit hohen Kosten verburalemnative Kauf- oder
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Liefervereinbarungen sind bei nichtspezifischen Transaktionenhtleu tatigen.
Marktalternativen schitzen die Vertragspartner vor Opportunismuis\ithjamson 1990:
82ff.).

Das neoklassische Vertragsrecht wird dagegen bei langgnsiertragen zugrunde gelegt,
die aufgrund unvollstandiger Informationen bei Vertragsabschluss Ligkéalten. Durch
Opportunismus besteht ein erhohtes Transaktionskostenrisiko. Unvollkommenitkeit
Unsicherheit fihren zur Notwendigkeit vertraglicher Anpassunf Nactragsabschluss (vgl.
Richter 1990: 583; Eigler 1997: 7). In dieser Situation bieten sich Magjlichkeiten:
Entweder wird die Transaktion nicht durchgefiihrt, oder sie wird intsredli oder sie findet
statt. Im letzten Fall wird eine spezielle Form der Kongralereinbart bzw. durchgefihrt;
diese spezielle Kontrollform Gbernehmen dritte, nicht beteiliggétutionen, z.B. Schlichter
oder Schiedsrichter (vgl. Williamson 1990: 79f.).

Das relationale Vertragsrecht wiederum zeichnet sich durch et hohen Komplexitats-
grad der zugrunde liegenden Transaktionen aus. Fur die kontinuierlichemistangige-
legten Leistungsaustauschbeziehungen werden daher nur Rahmenvedtcidgesgen, die als
unvollstandig gelten (vgl. Richter 1991: 407). Aufgrund der Langfristigkied auch die
sozialen Interaktionsbeziehungen fur die Vertragserfullung relevaiplizite Regelungen,
Normen und Gewohnheiten erfordern langfristige Vertragsanpasmsuagd verursachen
somit Transaktionskosten. Nicht der konkrete Vertrag oder die ursptieglereinbarung,
sondern das gesamte Beschaftigungsgeflige zwischen den Vertraggspsieht wahrend der
Vertragslaufzeit im Mittelpunkt der Uberlegungen mdglichstnsaktionskostenguinstiger

Prozessgestaltung (vgl. Macneil: 890).

2.3 Transaktionskostentheoretische Aspekte interner Arbeitsmarkte

Nachdem zunéachst ein Literaturiiberblick tber interne Arbeitsm@edgeben wurde (vgl.
Kapitel 2.1) und die Grundlagen des institutionendkonomischen Forschungspreyra
diskutiert wurden (vgl. Kapitel 2.2.1), werden nun die verschiedenen ElerdeatArbeits-
vertrages diskutiert (vgl. Kapitel 2.3.1) und der interne Arbeitsmadskeffiziente Organisa-
tionsform transaktionskostentheoretisch begrindet (vgl. Kapitel 2.3.2).
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2.3.1 Die transaktionskostentheoretische Verstetigu ng von Arbeits-

verhaltnissen

Zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern bestehen Beschaftiguhgkuesse, denen u.a.
Arbeitsvertrage relationaler Art im vorher beschriebenen Kontext zugrunde liegen. Wie
bereits dargestellt, sind relationale Vertrage nur Rahmenveralégéngfristig abgeschlos-
sen werden und im Zeitablauf hinsichtlich der Vertragsinhaltegsgetf Anpassung und
Fortentwicklung Uberprift werden mussen. Ein weiteres Merldieder Vertrage ist die
Personengebundenheit der Arbeitsleistung. Deshalb missen Arbeitglers immer in

Zusammenhang mit dem konkreten Arbeitnehmer gesehen werden (vgl. Eigler 1096: 7f

Aufgrund dessen unterscheidet sich der Arbeitsvertrag wesentlictK&ofvertragen auf
Gutermarkten. Auf Arbeitsmarkten werden Rechte Uber die Venfjiggon Arbeitskraften
gehandelt, d.h. Arbeitnehmer tauschen ihr Recht auf Verfiigung Ubeigdige Arbeitskraft
innerhalb bestimmter Grenzen auf der Grundlage von Arbeitsvertrdgeexptiziten und
impliziten Regelungen gegen Entgelt (vgl. Schmid 1989: 395). Somitausdeiner Markt-
eine Autoritatsbeziehung (vgl. Hotz-Hart 1984: 398).

Weil jedoch diese relationalen Vertrage — wie beschriebenht perfekt sind, ist hier eine
Quelle von Transaktionskosten zu finden. Unvollstdndige Vertrage und inedssnPdes
Arbeitnehmers liegende Faktoren (im Wesentlichen Arbeits- bzeistungsverhalten)
verursachen Transaktionskosten durch begrenzte Rationalitat und Opportusismelslie
daraus resultierende Notwendigkeit von Uberwachung und Kontrolle. Biesten von
unvollstandigen Vertragen entstehen auch deshalb, weil Beschéafirgumdjtnisse im
Rahmen interner Arbeitsmarkte in der Regel auf Dauer angelegtnihéfristet sind. Diese
Unbefristetheit lasst sich dadurch begriinden, dass beide Veritagspanreize haben, sich

langfristig zu binden, um daraus resultierende Vorteile realisieren zu kdnnen.

Langfristige Vorteile sind dadurch zu begriinden, dass vor Vertragdagscbeidseitige
Unsicherheit darlber besteht, ob es jeweils gelingt, bei kumgéistaufzeit auf dem
externen Arbeitsmarkt einen adaquaten neuen Arbeitsplatz bzw. gieieh qualifizierten
neuen Arbeitnehmer zu rekrutieren. Langfristige Arbeitsvertdigeen somit der Risiko-
minimierung fur beide Marktseiten und konnen aus dieser Perspektiveorktsihaft

angesehen werden. ,Man muss heute mehr denn je versuchen, gutes Rergmvahnen
und zu halten, ihr Potential zu entwickeln und sie zu motivieren, daeihisWissen und
Konnen in den Dienst der Unternehmung stellen. Diese zentraleral#arfigeines Human
Resource Management versucht die Personalokonomik Uber die Gestalesg
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Arbeitsvertrages mit seinen expliziten und impliziten Bestaledteizu 6sen* (vgl.
Milgrom/Roberts 1992: 363f.).

Darlber hinaus ist die betriebsinterne Ausbildung spezieller (uasiinen des Arbeit-
nehmers als Humankapitalinvestition zu betrachten (vgl. Becker 1985: Di#ge missen
sich, genauso wie Investitionen in Sachanlagen, ebenfalls rentieren. iddags jedoch

erforderlich, dass spezifisches Humankapital moglichst langfrisbigrgken wird.

Aus Mitarbeitersicht steigt durch eine spezifische Qualitkadie Sicherheit des Arbeits-
platzes. Aus diesem Grund verschafft die spezifische Qualifikaigon Arbeithehmer den
Vorteil, dass der Arbeitgeber veranlasst ist, arbeitsygithee Absicherungen anzustreben,
die den Verlust der fur das Unternehmen 6konomisch wertvollen ®atbh verhindern
bzw. dieses Risiko zumindest einschranken soll. Sanktionen fir derd&ssdl,der Arbeit-
nehmer nach Erhalt von spezifischen Qualifikationen vor Ablauf einerinbargen
Bindungsfrist das Arbeitsverhaltnis kiindigt, sind Ausdruck des arberggtigen Interesses
an der Erhaltung des fur ihn wichtigen Humankapitals. Schlie3lichnhadide Marktseiten
in die Vertragsbeziehung investiert und sind daher daran isieresdas Beschéaftigungs-
verhaltnis dauerhaft zu erhalten.

Welil also Unsicherheit tUber das Finden von Vertragspartnetehbamd die Suche Kosten
verursacht, hatten beide Seiten bei der Vertragsbeendigung Floktkatsten, d.h. Alterna-
tivkosten der Vertragserneuerung (vgl. Hotz-Hart 1984: 399). Weibdarinaus betriebs-
spezifische Investitionen in Humankapital rentabel sein missen unrdehteensspezifische
Qualifikationen des Arbeitnehmetsim Verhéltnis zu allgemeinen und damit marktgangigen
Qualifikationen— dessen Vermittlungschancen auf dem externen Arbeitsmatit verbes-
sern, fuhren diese Investitionen zu einer Verstetigung der Bégangsbeziehungen (vgl.
ebd.).

2.3.2 Transaktionskosten des internen Arbeitsmarkte S

Wie bereits im vorherigen Kapitel dargestellt, sind Veerégnd ihre Absicherung) ein zen-
trales Koordinationsinstrument im Kontext der Transaktionskostenthdoaigiber hinaus

wurde deutlich gemacht, dass die Transaktionskostentheorie auch aBédkeatung der

Kosten des Vertragspartnerwechsels zur Stabilisierung von Vargaighungen fokussiert
(vgl. Bellmann/Buttler 1989: 203).
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Die transaktionskostentheoretische Begrindung von (internen) Arbedtem&okussierte
deshalb auch auf transaktionskostenarme (mogliche) VertragsforimerKontext von
Arbeitsbeziehungen werden also verschiedene Vertrdge auf ihre Fétigkeanalysiert,
Transaktionskosten des internen Arbeitsmarktes zu senken (Blauermetf®ess£d97).

Wie oben beschrieben ist der Standardarbeitsvertrag ein relatioraitrag, der nach der
Transaktionskostentheorie an die Stelle des vollstandigen (klaspidttrages tritt und als
das zentrale Koordinationsinstrument fur unvollkommene, von Intranspareniché&mns
heit/Komplexitat) und Heterogenitat (Spezifitat) gekennzeighimgerne Arbeitsmarkte (vgl.
Richter 1990: 407ff.) verwendet wird.

Vor dem Hintergrund dieses relationalen Vertrags sollen nun estatisle Transaktions-
kosten diskutiert werden, die auf internen Arbeitsmarkten bestehen. anden

Transaktionen auf Grund der Spezifika des Arbeitsmarktes in tanbaiktfunktionen

eingeteilt, um darauf folgend die identifizierten Transaktionskostereieabgeleiteten
Arbeitsmarktfunktionen zuzuordnen. Auf dieser Basis erfolgt letztéole transaktions-

kostentheoretische Begriindung des internen Arbeitsmarktes (vgl. ebd.).

2.3.2.1 Einteilung der Transaktionskosten des inter  nen Arbeitsmarktes

In der einschlagigen Literatur werden Ublicherweise Einteilumggnlransaktionskosten in
Kostenkategorien vorgenommen. Danach wird z.B. mit Blick auf deneBsozles
Leistungsaustausches in Transaktionskosten unterschieden, die semdgsrereinbarung
zwischen den Wirtschaftssubjekten zeitlich vor- bzw. nachgelagend. siVor
Vertragsabschluss fallen Transaktionskosten insbesondere in Form vieen®engs- und
Informationskosten an, so genannte ex ante-Transaktionskosten. Nachtemrfolg
Vertragsabschluss entstehen Kosten fir die Kontrolle der Vebeaghung und fir die
Anpassung an geanderte Konstellationen, so genannte ex post-Transakeongkgtt
Richter 1994: 6, vgl. Voigt 2002: 39f.).

Nachfolgend zeigt das von Michaelis (1985) verwendete Stufenmodephdisengeteilte

Transaktion, das stellvertretend fur eine zeitliche Abfolge der einzelneseriPkgeht:
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Abbildung 2: Ablauf einer Transaktion (bisherigetuf8nmodell zur Einteilung in die Arbeitsmarktphage
Eigene Darstellung in Anlehnung an: Michaelis 1985.

Planungsphase Anregung
Suche vorvertragliche Phase
Auswahl

Vollzugsphase Vertragsabschluss } Abschlussphase

Durchfuhrung und Kontrolle ]
nachvertragliche Phase

Entlohnung

Zudem wird auch zwischen fixen und variablen Transaktionskosten unteesthiBixe
Transaktionskosten sind spezifische Investitionen, die mit der Eunnighizw. Bereitstellung
eines institutionellen Arrangements verbunden sind und daher auch suskesre Kosten
bezeichnet werden. Diese Kosten sind irreversibel, sie fallen hébleise vor
Vertragsschluss an und z&hlen zu den Investitionen, die notwendig sind, traujbeden
Vertrag abschlieBen zu konnen, z.B. Informations- und VerhandlungskosterR{ghter
1994: 6f., Nienhauser/Jans 2004). Variable Transaktionskosten sind dagegengalbbéang
der Anzahl bzw. dem Wertumfang der jeweiligen Transaktionskosten.
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2.3.2.2 Transaktionskostenrelevante Funktionen des internen

Arbeitsmarktes

Aus arbeitsvertragstheoretischer Sicht sind Arbeitsméarkte jedimchh Besonderheiten
gekennzeichnet, die in der zumindest teilweise mangelnden Trennungrbemskraft und

Arbeitsleistung, der einseitigen Spezifikation von Leistung und Lohniesdw einem

Autoritatsverhaltnis zum Ausdruck kommen (vgl. u.a. Baden/Kober/Schmid 1997).

Diese Charakteristika beinhalten, dass die Transaktion, die auihtiikéen im Ganzen oder
sequenziell erfolgt, sich beim Handel mit Arbeit als dynahms, interaktiver und teils

parallel ablaufender Prozess darstellt (vgl. Beck 2002: 3).

Um dieser Besonderheit gerecht zu werden, werden Transaktiomskegste Handel mit dem
Faktor Arbeit in Funktionen der Allokation, der LeistungserstellungGaetifikation und der
Kontrolle gegliedert (vgl. Schmid 2001), anstatt wie allgemein UltidRhasen, da letzteres
ein zeitliches Aufeinanderfolgen impliziert. Die in den einzelfemktionen auftretenden
Kosten, die z.T. auch miteinander verbunden sind, werden im nachfolgenden Abschni
expliziert. Im folgenden Abschnitt werden daher vier Arbeitsmankiionen abgeleitet und

beschrieben.

a) Allokation

Unter der Allokationsfunktion des Arbeitsmarktes wird die Zuweistorg Arbeitskraft bzw.
-leistung auf Stellen oder Produktionsprozesse verstanden. Dabei wirdrlokitskrafte-
allokation neben der quantitativen Komponente der Zuweisung durch zweieM@imensio-
nen charakterisiert (Brandes/Buttler 1988: 98): erstens die Asing von angebotener und
nachgefragter Qualifikation (Bereitstellung) und zweitens aiagfuenz von geforderter und
tatséchlicher Leistung (Messbarkeit und Vergleichbarkeit). Adeitskraft muss erstens das
Potential haben, die Aufgabe zu erfiillen (Koordinationsprobleme), unider&enuss eine
Form der Motivations- und Leistungssicherung stattfinden. Diese r3im@en stehen in
nichtkomplementéarer Beziehung zueinander, so dass der Preis befestdeanen Arbeits-
markten als einziger Allokationsmechanismus auf Arbeitsmérktese diufgabe nicht
erfullen kann. Da auf internen Arbeitsméarkten der PreiAtidkationsmechanismus in der
Regel ausscheidet, werden die oben beschriebenen AllokationsinseufRers of Entry,
Senioritat, Arbeitsplatzhierarchien) verwendet, um diese Funktionrfdllea. Dies wird

dariber hinaus bedingt durch eine potenziell sinkende Motivation desbéfieas nach
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Vertragsabschluss sowie durch die Notwendigkeit, unternehmenssgeafiscimankapital

zu bilden (vgl. Blauermehl/Sesselmeier 1997: 208).

b) Leistungserstellung

Unter der Leistungserstellung wird hier die Uberfiihrung von Askeift in Arbeitsleistung
sowie deren Koordination verstanden. Auch hier fallen Koordinations- und Notisa
probleme an, die einerseits durch den Abstimmungsprozess innerhalitetasn Arbeits-
marktes sowie durch Probleme d8kirking bestimmt werden. UnteShirking wird die
unbemerkte Moglichkeit der Reduzierung des Arbeitseinsatzes ddyeitgkraft

(Leistungszurtickhaltung) verstanden (vgl. u.a. Jahn/ Wagner 1995: 31ff.).

Die Koordinationsprobleme fallen an, wenn Unsicherheit beziglich dewdlirustande
herrscht, so dass Vertragsinhalte nachtraglich abgeandert wetdsenmoder sich Uber ein
relationales Element innerhalb von Vertragen ,automatisch® aeapasmerhalb des internen
Arbeitsmarktes scheidet eine Neuaushandlung des Preises bzibddsleistung aus. Es
wird versucht, solche Situationen der Unsicherheit Uber vertragstbehtRegelungen

abzumildern, die die Leistungserstellung bestimmen.

c) Leistungskontrolle

Die Funktion der Leistungskontrolle umfasst das Uberpriiffen der Aamsirengung
(Verhaltenskontrolle) oder der Arbeitsleistung (Ergebniskontrollghihd im Rahmen der
Ergebniskontrolle lediglich das Ergebnis Relevanz besitzt, jedochcEevschritte und
Arbeitsmethoden ausgeklammert werden, spielen bei der Verhatgrale Mechanismen
wie Stechuhren, Arbeitszeithachweise, gegenseitige Kontrolle votedeal oder aber

technische Uberwachungsinstrumente eine Rolle.

In dieser Funktion der Leistungskontrolle fallen insbesondere Motivationsprebdn. Um

diese zu senken, wird versucht, Effizienzlohnmodelle einzufiihren. So \Birdiz genannte
ShirkingProblematik dadurch reduziert, dass eine leistungsabhangige Entlohngefiilert

wird. Dadurch werden Kontrollkosten in die Gratifikation transferi®ieser Transfer ist
jedoch nicht immer maoglich, sondern bedingt, dass zum einen die indleidiektung

zugeordnet und dass zum anderen eine individuelle Gratifikation Ubenaggenommen
werden kann. Trotz dieser Voraussetzung zeigt sich, dass matlergistungsabhangige
Provisionen oder Pramien einen erheblichen Teil der Entlohnung ausmagheha@ear

2000).
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d) Gratifikation

Bei der Gratifikation werden individual- oder gruppenbezogene Lohn- und Sslsitme
etabliert. Im weiteren Sinne werden unter diesen Begriff raed® nichtmonetéare
Entlohnungsformen subsumiert (vgl. Jahn/Wagner 1997: 31). Diese Entlohmumgysfeind
am internen Arbeitsmarkt in der Regel entweder Ergebnis dekatlbn oder sie dienen
analog zur obigen Argumentation dazu, prekéare Situationen der Motiv&forking zu
entschéarfen (vgl. ebd.). Unter die Funktion der Gratifikation faberch die Vertrags-
ausgestaltungen und Vertragsinhalte. Die Gratifikation knupft entwadelie individuelle
Bewertung der Arbeitskraft bzw. der Arbeitsleistung an, odeorsantiert sich an institutio-
nalisierten Regelungen und Kriterien (Lebensalter, Seniorita®.adsgehandelte Gratifi-
kation enthalt verschiedene Komponenten. Aus Sicht der bereits eewdkabrdinations-
problematik regelt die Gratifikation am internen Arbeitsmarkerelnicht die relative
Knappheit von Angebot und Nachfrage. Viel eher dient sie der Lésung desrRsoder
Bildung des internen Humankapitals und wird ergdnzend fir die oben lebstiwi
Behandlung von Motivationsproblemen eingefihrt.

2.3.2.3 Arbeitsmarktfunktionen und ihre Transaktionskosten

Die bereits angefiihrten Charakteristika des internen Arbeitsesarsind Ergebnisse
organisationaler Strategien zur Uberwindung von Problemen, die aufgemdrdoll-
kommenheit des Arbeitsmarktes entstehen.

Die Etablierung von internen Arbeitsméarkten erfolgt durch orgdioisale Dispositionen, die
darauf ausgerichtet sind, den Erfullungsgrad der Organisatiangziedrhohen. Somit besteht
die Grundstrategie von internen Arbeitsmarkten in der Minimierung vansaktionskosten
(Becker 1985: 55ff.; Sesselmeier/Blauermel 1997: 191-216). Eine Erklamdery
Organisationsform ,interner Arbeitsmarkt’ und seiner transaktionskosevanten
Regelungen kann man auch dadurch erhalten, dass man sich auf denaetenizenistein der

Arbeitsbeziehung konzentriert: den Arbeitsverttag

Die in den Segmentationstheorien betrachteten Transaktionskosten sweégeed Kosten,

die mit der Stabilisierung von Vertragsbeziehungen auf dem Arkaitsrminhergehen. Eine

19 Der Arbeitsvertrag ist vom juristischen Standpualss eine spezielle Form des Dienstvertrages §&/611-30 BGB).
Konstitutives Merkmal sind lediglich tGibereinstimndenwillenserklarungen der Vertragsparteien.
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solche Stabilisierung ist aufgrund der Besonderheiten des Arbeaiggestnotwendig, die
sich aus der Komplexitat des Guts Arbeit und der Kontingenz der Wnewgeben. Der
Arbeitsvertrag zeichnet sich gegentber einem herkdmmlichen Kaafyellgemein durch
zwei Eigenheiten aus (vgl. Brandes/Weise 1991: 19).

Zum einen durch das Unbestimmtheitselement: Der Arbeitsverstagin Dauerschuld-
verhaltnis, das in eine unbestimmte Zukunft hineinreicht (vgl. Maede 1971: 183; Birkle 1999:
170). Dabei wird die vom Arbeitnehmer durch das Unternehmen gefoBksttagsleistung
nur rudimentar beschrieben (z.B. durch die Nennung von Tatigkeitsbezeichhubge
Arbeitgeber behalt sich das Recht der Anpassung der Arbeitsinhaltee@nderte

Umweltbedingungen vor (vgl. Williamson 1991: 19).

Zum anderen durch die Nichteindeutigkeit der Neudefinition von Eigengaimsmn:

Aufgrund der Untrennbarkeit des Menschen von seiner Arbeitskeaspricht der Arbeit-
nehmer lediglich, ,(...) die Dispositionen Uber seine Arbeitskraft daspAichen entspre-
chend zu treffen” (vgl. Kossbiel 1994a: 397; Birkle 2004).

Beziiglich der angesprochenen Nicht-Eindeutigkeit der Neudefimiton Eigentumsrechten
besteht fir den Arbeitnehmer grundsétzlich die Moglichkeit, das o.arspvechen® zu
brechen. Ein solcher Vertrauensbruch wird u.U. entweder aufgrundrestyischer Informa-
tion vom Unternehmen nicht (hidden action) oder zu spat (hidden inteetitaigckt und ist
dartiber hinaus nicht immer sanktionierbar. Legt man den Vertragsbhegitius, dann wird
deutlich, dass der Arbeitsvertrag auch implizite Vereinbarungémak (vgl. Becker 1985:
55-56): Entsprechende organisationsseitige Erwartungen kdonnen sichuzdésnen langer-
fristigen Verbleib des Arbeitnehmers im Unternehmen (vgl. B894: 225; Birkle 1999:
171) und auf dessen Produktivitat richten. Wird eine solche Erwartun@usctit, dann
kénnen z.B. Transaktionskosten entstehen, die mit der Einstellung einer Arbegskraft

verbunden sind.

Die im Rahmen interner Arbeitsmarkte Ubliche Langfristigkieis Arbeitsverhaltnisses und
die Rahmenbedingungen des Beschaftigungsverhéltnisses, wie dantfleing als
Steuerungsmechanismus des internen Arbeitsmarktes, die Kopplurigltee an Stellen
usw., dienen in diesem Sinne der Forderung der Interpretation degs#eohaltnisses als
Kooperationsbeziehung und erméglichen so eine Reduktion von Transaktionskagten (
Osterman 1987: 54).

Konkret lassen sich die aussagefahigsten Transaktionskosten, dighimeR von internen
Arbeitsmarkten in den vier Arbeitsmarktfunktionen Allokation, Leistengtllung,
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Leistungskontrolle und Gratifikation entstehen, in folgende Kategoreinordnen:
Fluktuationskosten, Such- und Informationskosten, Verhandlungskosten, Uberwachungs

kosten- und Zurechenbarkeitskosten.

Abbildung 3: Arbeitsmarktfunktionen und die reletem Transaktionskosten

Arbeitsmarktfunktion Relevante Transaktionskosten

Allokation Such-, Informations- und Fluktuationskosten
Leistungserstellung Uberwachungskosten

Leistungskontrolle Zurechenbarkeitskosten

Gratifikation Verhandlungskosten

a) Fluktuationskosten

Fluktuationskosten haben bezogen auf die Beschaftigungsdauer den Chemakixkosten,
die unabhangig von der Beschéftigungsdauer entstehen (DragendonigH2887: 135).
Darlber hinaus stellen diese Fluktuationskosten eine Art der inwesh eine Vertrags-
beziehung zu einer Arbeitskraft dar. Aus dieser Perspektive kanrfalig@mde Arten von

Investitionen unterscheiden:

Selektionsinvestitionen, die die Suche, die Selektion und die Einstellung von

Arbeitskraften betreffen.

Ausbildungsinvestitionen, die die Produktivitdt der neu eingestelltenit8kbifte

durch Anpassung ihrer Fahigkeiten an die betrieblichen Gegebenheiten erhéhen.

Protektionsinvestitionen, die die Amortisation der beiden vorgenannégegétien
absichern sollen, indem sie Arbeitskrafte von der Kindigung abhalten cuniie s

Entstehung vosunk costsermeiden sollen.

Eine auRerplanmalige Auflosung eines bestehenden Beschéaftigundsissdsilfuhrt bei
gegebenem Personalbedarf zu einem erneuten Anfall dieser Kostetlie lvorgenannten
Kostenkategorien den Charakter irreversibler Investitionen haliehers den getatigten
Aufwendungen in diesem Fall keine zukiinftigen RuUckflisse mehr entgegemwesien
somit zusunk costgvgl. Burkle 1999: 150).
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b) Such -und Informationskosten

Unter Suchkosten wird im Rahmen der vorliegenden Untersuchung zunéachsmnirete
Ermittlung von geeigneten Bewerbern fur die bestehende Vakanznem eUnternehmen
verstanden. Die Suche umfasst weiterhin sdmtliche Aufwendudgemamit einhergehen,
wie z.B. das Einholen von ex ante-Informationen, sowie das Einschalte(technischen)
Agenten im Rahmen interner Stellenbdrsen. Diese Kosten sind vor dem Hintergrund zu sehen,
dass Unternehmen, die Arbeitskrafte suchen, einer latenten Umgithbezlglich der
Qualitat und der Absichten des potenziellen Arbeitnehmers ausgsselzEs besteht eine
asymmetrische Informationsverteilung zwischen  Transakteur und nzwetem
Transaktionspartner. Die Informationskosten wiederum sind Aufwendungeentitshen,
um die erlangten Auskiinfte einzuordnen und letztlich auszuwerten. Dasinrafiber die
tatséchliche Qualitat eines Matches nicht sicher sein kannemidagwendungen getroffen

werden, um das Risiko einer Fehltransaktion zu minimieren.

c) Uberwachungs- und Zurechenbarkeitskosten

Der hohen Komplexitat des Faktors Arbeit stehen lediglich begrextinal handelnde
Individuen gegeniber. Begrenzte Rationalitat fuhrt zu einer sthgénkten Kompetenz im
Umgang mit Komplexitdt und Kontingenz. Diese Rationalitatsliicken miiwelnformations-
unvollkommenheiten, die sich in einer mangelnden Beobachtbarkeit von Handlunggemn W
und Absichten der Marktakteure manifestieren. Trifft eine asynmsoke Informations-
verteilung bzgl. eines transaktionskostenrelevanten Merkmals auf Akteudivergierenden
individuellen Zielsetzungen und begrenzter Moral, dann wird die bé&skemierte Seite

diesen diskretionéren Informationsvorteil zu ihren Gunsten nutzen (vgl. Lazear 1981: 607).

Kosten der Vertragsdurchsetzung sind somit Kosten, die aufgrund von hha@mader
Absicherung des Unternehmens gegen eine der Erreichung helweebZiele entgegen-
wirkende Ausnutzung der o.a. diskretionaren Verhaltensspielrdume durérbaigskréafte

entstehen.

d) Verhandlungskosten

Eine Verhandlung kann ein langwieriger Prozess sein, der nicht emsorfalkapazitaten
bindet, sondern auch moégliche Missverstandnisse hinsichtlich der \sentdglitaten und
seiner Anwendung bericksichtigenR. Screeningkostgmuss. Dieses Verfahren erfordert
daher besondere Sicherheits- und Vertrauensmechanismen, die ebenfallden

Verhandlungskosten addiert werden.
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Zusammenfassend konnten wesentliche Transaktionskosten des intetmaitsmarktes
identifiziert werden. Da aus vertragstheoretischen Grinden diesdkon auf Arbeits-
markten zweckmaRigerweise nicht in Phasen sondern nach Funktionenikhwigede, kann
man vereinfachend die abgeleiteten Kostenkategorien den ArbéditRmitionen wie folgt

zuordnen.

2.3.3 Transaktionskostentheoretische Begrindung von internen

Arbeitsmarkten

Wie zu Beginn des Kapitels 2 bereits dargelegt, wird im Rahmben vorliegenden
Forschungsarbeit auf die Transaktionskostentheorie rekurriert, weil fgr den
Untersuchungsgegenstand  ,interne  Arbeitsméarkte und die Veradnderueg d
Koordinationsfunktionen durch luK-Technologie’ die grof3te Erklarungskraft besitzt.

Die bereits in Kapitel 2.1.2 diskutierten Strukturmerkmale inteArbeitsméarkte sind aus
dieser Perspektive Resultate organisationaler Strategidsbanwindung von Problemen, die
aufgrund der Unvollkommenheit des Arbeitsmarktes entstehen: ,Fimdsteemake use of
internal resource allocation mechanisms in situations wheredhestrperforms poorly* (vgl.

Miyazaki, M. 1977: 394; Osterloh/Frey//Frost 1999: 1247f.).

Die Etablierung interner Arbeitsmarkte erfolgt durch organisaor2ispositionen, die
darauf ausgerichtet sind, den Erfullungsgrad der Organisationgziedghdhen. In diesem
Sinne lasst sich die Etablierung von Arbeitsbeziehungen in interrisgitgmarkten als eine
gezielte Strategie zur Minimierung von Transaktionskosten intezpert(vgl. Becker 1985:
55ff.). Dabei wird also davon ausgegangen, dass durch die Bildungneshémarktlichen
Organisationsform, in der einem Unternehmen die alleinige Befugbertragen wird,
verschiedene Kosten (insbesondere Kosten fir Suche und Information, Vengandl
Durchsetzung und Kontrolle) reduziert werden kénnen (vgl. Brandes/\¥@%# 28). Des
Weiteren konnen Kosten der Absicherung der Aufwendungen der Ausbildung von
Humankapital durch Langfristigkeit der Arbeitsvertrdge gesenkt wwe(dgl. Stroh/Reilly
1994: 1ff.; Pfeifer/Baron 1988). Der nach auf3en hin abgeschottete intdragsmarkt dient
dem Schutz dieser spezifischen Investitionen sowie zur Vermeidungndieren, oben
beschriebenen Transaktionskostenquellen. In dieser Segmentationstistordso der
Abschluss eines z.B. relationalen Arbeitsvertrages eine MalRhahm&aunte spezifischer

Investitionen und wird durchgefuhrt, um eine Reduzierung der marktlichen
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Transaktionskosten durchzusetzen. Diese Marktkosten werden also eihg¢spach
entstehen bei der Organisation Uber nichtmarktliche Organisatioresfoebenfalls Kosten.
Diese Kosten spielen in der Segmentationstheorie die wesentRolle. Dabei sind dies
Uberwiegend Kosten, die mit der Stabilisierung und Kontrolle diesgernien

Vertragsbeziehungen einhergehen.

Eine solche Stabilisierung ist aufgrund der BesonderheiteArtbestsvertrages, die sich aus
der Komplexitat des Faktors Arbeit und der Kontingenz der Umwgkben, notwendig.
Besonders deutlich wird dies bei der ndheren Betrachtung der besteh¥adeags-
modalitaten, die die Arbeitsverhaltnisse kennzeichnen. Arbeitsverhalsmssaufgrund ihrer
Komplexitat besonders durch die Kosten der Aushandlung und des Aufsatnevisrtragen
sowie ihrer Uberwachung und Auslegung betroffen. Aus diesem Grund efiaéente
Beschaftigungssysteme, welche mdglichst niedrige Transaktisten als Folge haben, von
sehr grofRer Bedeutung. Zudem mussen Unternehmensinteressen zusatnnuiviciaellen
Interessen bertcksichtigt werden, um opportunistische Verhalteeswais/ermeiden. Dabei
miissen transaktionskostentheoretische Begriindungen interner Arbidiésraéich Uber-
legungen zu nichtmateriellen Aspekten der Motivation enthalten. Difserlegungen
nichtmaterieller Aspekte erganzen die Uberlegungen der Prinkgeait-Ansatze, welche vor
allem auf die Bezahlung als Motivator setzen und die Kunst der Motivan erster Linie
darin sehen, raffinierte Arbeitsvertrage auszuarbeiten. So lfahdar (2000) beispielsweise
an, dass solche immateriellen Aspekte, wie etwa die Arbmibsghare oder die sozialen
Normen, in ein Arbeitsverhéltnis integriert sind, so dass insbesoratsealltdgliche
Verhalten der beteiligten Personen und des Unternehmens éidergrRolle spielt als der

Wortlaut des Vertrages, so dass hier Transaktionskosten eingespart werden kénnen.

Bisher wurden die transaktionskostentheoretischen Begrindungen desnmebeitsmark-
tes referiert. Dabei wurde darauf rekurriert, dass Kostenvodeiteunternehmensinternen

Koordination gegeniiber der marktlichen Koordination bestehen (vgl. Niechoj 2003: 1771f.).

Nun wird der interne Arbeitsmarkt Uberwiegend mit einer hierazhkis Koordination in
Verbindung gebracht. Auch dies kann auf institutionentheoretische Ulneglexy zuriick-
gefuhrt werden, wenn man annimmt, dass die Vorteilhaftigkeit emerarchischen
Koordinierung gegentuber einer nichthierarchischen Koordinierung tramssikbisten-
gunstiger ist. Fur den internen Arbeitsmarkt bedeutet dies kortkired: die Transaktions-
kosten bei hierarchischer Koordinierung, d.h. im Rahmen eines Weigsatggss, geringer
als uUber den Markt, werden wirtschaftliche Aktivitdten in emtspende Unternehmen
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verlagert. Die relative Vorteilhaftigkeit der hierarchischeoordinierung hangt analog zur
Wahl der Organisationsform von den Moéglichkeiten der Minimierung baduRerung der

Transaktionskosten, also von der Maximierung der 6konomischen Effizienz ab.

Becker (1983) und Stroh/Reilly (1994) argumentieren beispielswaass, feste Hierarchien,
klare institutionalisierte Regeln und die Bindung von Léhnen an Arb&irsplAnreize zu
kooperativem (im Sinne eines nicht opportunistischen) Verhalten und zuwerdE
spezifischen Humankapitals konstituieren. Nach der Argumentation vonnDe€Piore
wurden durch den Abschluss von langfristigen Arbeitsvertrdgen die n#umays- und
Durchsetzungskosten reduziert. Stetige Verhandlungskosten Uber dendedhalertrages

und Uber die zu erbringende Arbeitsleistung werden damit eingeschrankt.

Wenn man auf arbeitsvertragliche Uberlegungen der ,Verfiigaolge* eingeht, welche
beim ,Faktor* Arbeit sehr unzureichend spezifiziert sind, so kann agtient werden, dass
umso mehr Transaktionskosten aufgewendet werden miussen, je unspezifiseher
Verfigungsrechte sind, um einen Austausch von Arbeitsleistungen zihdewsten. Dies
betrifft die Leistungserstellung, aber auch die Kontrolle oder 3@tzung der jeweiligen
Leistung. In diesem Zusammenhang wird argumentiert, dass dmgesdschisches (weil als
nichtmarktliches) Element verstandenen langfristigen Arbeits\ggr als Transaktionskosten
senkende Faktoren bestehen. Eine tberwiegend hierarchische Koordauhtaam internen
Arbeitsmarkt wurde als weniger transaktionskostenintensiv eingesteift,der langfristige
Arbeitsvertrag eine Sicherheit und damit einen Anreiz hidtesen Vertrag zu erfullen. Eine
Aussicht auf eine langfristige Beschéftigung ersetzd alotwendige Kontrollkosten, da die

Angst vor Arbeitsplatzverlust ansonsten wachst.

Auch langwierige Verhandlungs- und Entscheidungskosten nicht hiedrehisondern als
marktlich?® betrachteter Stellenbesetzungsverfahren wurden durch hierheeHRagelung

umgangen. Auch dadurch konnten Transaktionskosten eingespart werden.

Durch die Senioritatsentlohnung, die in der Regel durch die Lange der Betriebsigleehor
bestimmt ist, wurde eine einheitliche Modalitat auf dem inteddaeitsmarkt geschaffen,
die hohe Lohnaushandlungskosten mit den Arbeitnehmern reduziert hatteBRegglungen
wurden nicht zuletzt durch das herrschende Informationsmonopol von Fuhruteyskraf

untermauert. Insgesamt kann also konstatiert werden, dass nicht @ugdresation interner

20 Hier wird einmal mehr deutlich, dass in der Latter zwischen Markt und Wettbewerb nur teilweiséetsthieden wird.
In diesem Kapitel wird sich noch am Sprachgebradeh Literatur orientiert, im spateren Verlauf derbdit wird die
Unterscheidung jedoch konkretisiert.
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Arbeitsméarkte unter bestimmten Bedingungen zu erniedrigten Traomsskosten fuhrt,
sondern dass die ihr zugeschriebene hierarchische Koordination transkdsiteneffizient
ist (vgl. Ostermann 1987: 54).

Analog zu den Transaktionskosten der Organisationsform Unternehmen warcdier
Literatur ebenfalls die Kosten der hierarchischen Koordinierungutiest. Es kénnen den
bereits hervorgehobenen Effizienzvorteilen interner Arbeitsmarkteselgausible Effizienz-

nachteile gegenubergestellt werden (vgl. Alewell 1993: 44; Ostermann 1984: 47).

So gehen z.B. durch das hierarchische Element der Zuordnung von Lohnsté@i@zetnen
Arbeitsplatzen individuelle Leistungsanreize verloren (vgl. Alew@93: 44). Auch kénnen
die gerade fur die Dbereitwillige Wissensweitergabe so vgehti senioritatsbezogenen
Elemente der Entlohnung und Befdrderung die individuelle Leistungsntrat negativ
beeinflussen, da sie zur teilweisen Entkopplung der aktuellen Leisamntlohnung und
Karriereaussichten filhren (vgl. Becker 1985: 138; Ostermann 1984: 9m@sted987: 47).
uUnd schlie3lich ziehen interne Arbeitsmarkte im Allgemeinen uedidgitatsregeln im
Besonderen eine verminderte Flexibilitat des Unternehmens bdrudéc personellen
Anpassung und des Personaleinsatzes nach sich (vgl. Reynoldséiiésser 1991: 164;
Alewell 1993: 44). Auf einen durch etwaige exogene externe Schenksehenden
Veranderungsdruck kann gegebenenfalls nicht hinreichend reagiertienv Solche

Anpassungsdefizite konnen letale Folgen fur die beteiligten Unternehmen haben.

Zusammenfassend lassen sich also sowohl die Organisationsformeintgbeitsmarkt als
auch die mit ihr assoziierte hierarchische Koordination transakbstentheoretisch begrin-
den, wenn auch der Preis dieser Organisationsform und ihrer Kooudigieu kalkulieren
ist. Insgesamt wird in der theoretischen Literatur jedoch dausgegangen, dass eine trans-
aktionskostengunstige hierarchische Koordination fir den internen Anaekisvorliegt (vgl.
ebd.).
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2.4 Einfuhrung, Begriffsdefinition und Literaturtibe rblick Uber
Informations- und Kommunikationstechnologien am int ernen

Arbeitsmarkt

Neben den instiutionendkonomischen Grundlagen liegt ein weiterer Schwedaurfktage-
stellung in der Rolle von Informations- und Kommunikationstechnologierh{olgend IuK-
Techniken genannt). Wie einleitend beschrieben (vgl. Kapitelv&jden darunter Techno-
logien subsumiert, die der digitalen Aufnahme, Speicherung, Venangeitnd Ubermittlung
von Informationen in Sprache, Bild und Ton dienen (vgl. Krommelbein 2004). Die
beschriebenen Eigenschaften gelten als Grundlage fir elektrcstrsdturierte oder unter

elektronischem Einfluss stehende (Arbeits-)Markte.

Eine Anwendung dieser Technologien besteht in der weltweitereizemmg von Computern
zur ,digitalen Datenlibertragung” Diese Internettechnologien verandern die Art und Weise
der Ubermittlung von Nachrichten und Informationen und generieren ispbegif
Informationsrdume und Kommunikationsformen, da sie zugleich Maschine wtidrivisind
(vgl. z. B. Rammert 2000: 115ff.; Purer 2001: 24f.; Hoflich 1999 und 1998: 145fachl
2001: 46). Sie zeichnen sich durch folgende Charakteristika aus: Die Redwédamlicher
Schranken und die Beschleunigung von Interaktionen, die Méglichkeit von synclurahe
asynchroner Kommunikation, die Dominanz der textbasierten Kommunikati@n,nter-
aktivitat und die Kopplung und Verzahnung unterschiedlicher InteraktionsKanmimuni-
kationsformen und -raume (vgl. Krommelbein 2004; Hellstern 1998; S. A8fk)einleitend
beschrieben, besteht in der Literatur weitgehend Einigkeih,ddaiss aufgrund der genannten
Eigenschaften von IuK-Technologien die Transaktionskosten in den velscare
Transaktionsphasen abnehmen (vgl. z.B. Picot/Reichwald/Wigand 1986, aieh Kapitel
4.3).

2L Mit dem Begriff der Digitalisierung wird die Umwedlung analoger Gré3en in digitale Daten (vgl. Bdd@97:17)
bezeichnet.
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Abbildung 4: Innovationspotentiale durch IuK (eigeDarstellung in Anlehnung an Picot/Reichwald/Widjan
1996:3).

Veranderung der Innovationspotentiale Wertewandel in
Wettbewerbssituation der luK-Technologien Arbeitswelt und
I > | > Gesellschaft
* Internationalisierung * neue Produkte » Einstellung zur
der Markte * Prozessinnovation Umwelt
* Innovationsdynamik * neue Formen der o Altersstruktur der
bei Produkten und Arbeit Arbeitnehmer
Prozessen » Kauferverhalten
» Kaufermarkte * Qualitdtsanspruch an
* Globalisierung der den Arbeitsplatz
Personalbeschaffung
» Demografische
Entwicklung
* Prozessverknappung

g U0 U

Herausforderung fur die Unternehmen

Unternehmen und Markte
* Auflésung von Hierarchien
* Symbiosen und Kooperationen

+ elektronische Markte

e virtuelle Unternehmen

begilinstigen Verdnderungen auf internen Arbeitsmarkten
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Die obige Abbildung von Picot/Reichwald/Wigand aus dem Jahr 1996 zeigt das
Spannungsfeld, das zwischen dem Veranderungspotential von IuK-Technologc
moglichen Paradigmenwechseln in Arbeitswelt und Gesellschaftelite Picot et. al.
beschreiben zwar neben der Innovation durch luK-Technologie auch arifiste Evie den
Wertewandel der Gesellschaft und die veranderte Wettbewedissit von Unternehmen
insgesamt, die aber im Rahmen der vorliegenden Untersuchung keifee dpielen.
Betrachtet man hingegen die Folgewirkungen und den Veranderungsdruckukien
Technologien nach dem Ansatz von Picot et al., wird deutlich, dass sich internsmiénkie

nicht vor Entwicklungen auf den sog. ,externen Markten* verschlieRen ké8odmann die
Zunahme von wettbewerblichen Bedingungen und der damit verbundene Abbau von
Hierarchien (wenn auch nur allgemein skizziert) als Kern deyuentation angesehen

werden.

Durch die beschriebenen neuen IuK-Technologien wird eine Virtualigje von

(Arbeits-)Beziehungen Uber den Austausch von digitalen Daten mdglich.

Unter Digitalisierung versteht man das Umwandeln von analdgaten in ein fur
Computertechniken lesbares Format (vgl. Bode 1997: 17). Dadurch badistéhdglichkeit,
verschiedene Auspragungen der Datenkommunikation (visuell, akustischibswgin- und
dasselbe Medium zu kommunizieren. Beide Gesichtspunkte werden unterBelgniff
Technological Integration EffeqiMalone et al. 1987: 488) oder ,Technologieparadigma“
(vgl. Kollmann 2001: 26) zusammengefasst.

Dieser Integrationseffekt flhrt zu einer Verdnderung von eimelNi&g- zu einer Zwei-Weg-
Kommunikation. Weiter kann unter diesem Paradigma oder Effekt die raumlicheiticiee
Entkopplung (anytime/anyplace) der Datenkommunikation subsumiert nve(Becot,
Reichwald, Wigand 1998: 358).

Bei den Informationsaktivitaten wiederum ist zwischen eldf- und einer Push-Strategie
zu unterscheiden. Einerseits kdnnen weniger spezielle Informationein areites Publikum
geschickt werden Rush. Andererseits koénnen relativ spezielle und individuelle
Informationen an einem Ort hinterlegt werden und von dort von den Ingtessbezogen
werden Pull). Dafiir werden und wurden bisher fir die jeweiligen Strategierdauhicht-
virtuellen Ebene unterschiedliche Kanéle genutzt. Auf der virtueltgeraktionsebene

kénnen beide Strategien nun durch einen einzigen Kanal durchgefiidegnyso dass ein
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informations- und kosteneffizientérMix gewahlt werden kann (vgl. Hanser 1995: 36f.).
Diese Madglichkeit wird unter dem Begriffinformationsparadigma“ subsumiert (vgl.
Kollmann 2001: 27).

Ein drittes Element der neuen IluK-Technologien ist die Zuweisung @eesdnlichen,
anonymen, jedoch eindeutig identifizierbaren Informationsadressedékuhicht-virtuellen
Koordinationsebene besteht der Datenaustausch einerseits in FoemOgie to All
Kommunikation. Darunter werden beispielsweise Massenmedien vernstafddererseits
finden personliche Kontakte interaktiv in Form vOne to OneKommunikation (vgl. Bakos
1991: 4) odePoint to PointKommunikation unter Einschaltung eines technischen Mediums

(z.B. eines Telefons) statt.

Die Mdglichkeit der Anzahl von personlichen Kontakten ist jedochdaeit- und raum-
spezifische Einschrankungen begrenzt. Bei elektronischer Kommunikatonesadagegen
zu einer Kopplung beider Strategien kommen, da eine Vielzahl von pdarkérn tbeOne

to All-Strategien angesprochen werden kann, durch die Eindeutigkeit dendtiforsadresse
bei Bedarf interaktiv aber in Form vddne to One&Kommunikation reagiert werden kann.
Verstarkt wird dieser als,Interaktions- bzw. Kommunikationsparadigma*“ (vgl.
Kollmann 2001: 28) gekennzeichnete Effekt durch die Raum- und Zeitlosigkeit vonAlieser

der Kommunikation.

Auf diesen vorhergehenden Paradigmen oder technischen Funktionen widiesienh das
»Marktparadigma“ , welches die beliebige Wahl und Durchfihrung von Informations- und
Kommunikationsstrategien fur Markttransaktionen ermdoglicht und Andgéymmit Indivi-
dualitat verbindet. Dadurch steigt entweder die Anzahl oder didéitQueon Alternativen,
oder die Kosten sinken bei konstanter Qualitat und Anzahl (Malcaie ¥387: 488). Ahnlich
sieht es beim Produktionsparadigma aus, nach dem die gemeing@chzeitige und
raumlich getrennte Produktion digitaler Daten und ihrer Kontrolle dufieh anderen

Paradigmen erst ermoglicht wird (vgl. ebd.).

Aus dem Technologieparadigma, verbunden mit dem Informationsparadrgsidtiert
schlieBlich die Problemstellung demformation Overload (vgl. Autor 2001). Der
Engpassfaktor ist nun nicht mehr die Beschaffung von Informatiomeniem er entsteht
dadurch, dass die Informationsverarbeitungskapazitat von Individuen begtnRaraus
resultiert eine Datenverarbeitungslicke (vgl. Noam 1997: 36). A@anen durch das

Marktparadigma Informationen gefiltert werden, indem der jegeiMarkt ausgesucht wird,

22 7um Begriff der Kosteneffizienz vgl. z.B. Picotédi 1990: 178 (aus: Eigler 1996, S.54ff.).
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der thematisch zu einem bestimmten Bedarf passt. Aufgrund vaawél&effekten — die
Anzahl erhaltlicher Informationen steigt exponentiell mit der Ahzier Netzwerkteilnehmer
— sind Informationsverarbeitungsprobleme jedoch eher zum Normalfadual®\usnahme
geworden. Einen solchdnformation Overloadkénnen technologische Agenten verringern,
entweder indem sie die Aufgabe von Informationsintermedidren Ubernebdwn als
Metasuchmaschinen Informationen filtern und bei Bedarf ein Wagc zwischen den
Kommunikationsteilnehmern bereits im Vorfeld durchfuhiele¢tronic Brokerage Effekt
Zusammenfassend veréndern IuK-Technologien als ubiquitdre Mediemmasamit den
drei Paradigmen (Technologie, Information, Kommunikation) die Infaomsbereitstellung
und -weitergabe. Die Knappheit von Informationen lber potentielle Hayad&ter verliert
zwar an Restriktionskraft, die luK-Technologien lassen jedoch teralleginen Information-
Overload entstehen, der teilweise durch die Nutzung von technologischereigentildert

wird.

2.4.1 Unternehmenseigenes Intranet

Diese eben beschriebenen Paradigmen und Effekte sind urspringlidie fluK-techno-
logische Innovation des Internets eingeflihrt worden. Wie zu zeigerwse, gelten die
beschriebenen Effekte Uberwiegend auch fir das Intranet, egelohvielen Unternehmen

eingesetzt wird.

Dabei wurde der Begriff ,Intranet” von dem Begriff des Intésrabgeleitet, denn als Intranet
wird meist ein Unternehmensnetz bezeichnet, das auf Internetteglamhufbaut und dabei
ein TCP/IP-Protokoll verwendet.

Es ist die technische Plattform, die flr die Konstituierungereinternen Jobbérse Voraus-
setzung ist. Im Gegensatz zum Internet ist das Intranet jedocim sich geschlossenes
internes Netzwerk, das nur einem begrenzten Personenkreis zadgasiglind einen externen
Zugriff verhindert. Meist handelt es sich hierbei um ein Unternelsph@tranet, das nur den
Mitarbeitern zuganglich ist und den Zugriff auf abteilungsspeie Unternehmensdaten und
Neuigkeiten zum Unternehmen ermdoglicht (vgl. Franke 2002). Ziel dimemnets ist es,
Anwendungen und Informationen innerhalb des Unternehmens Uber ebenMediesn
unabhangig von Hardware, Betriebssystem und Softwareprodukten verfigimachen (vgl.
Servati/Bremner/lasi 1997: 45ff.; Small 1996; Rosner 1999). Die dushntianet ermdg-
lichten Effekte sind im Einzelnen folgende: Verbesserung der Konkauom und des

Zugangs zu Informationen sowie ein direkter Austausch zwischenmationssuchenden
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und Informationstragern auf einem ginstigen und fast barrierefrgienmiationskanal. Der
Grad der Barrierefreiheit steht nattrlich mit der Kompléxdigs Systems in Zusammenhang.
In der Regel unterliegen die Intranetsysteme einer Konzeptionesd@len Beschéftigten
unabhéngig von ihren technischen Fertigkeiten erlaubt, an dem Mediumtizipjgaien (vgl.
Mocker 1998: 31ff.).

Ohne dem konzeptionellen Teil vorgreifen zu wollen (vgl. Kapitel 3kann davon aus-
gegangen werden, dass durch das Betreiben eines Intranetsgstgmdransaktionskosten-
theoretische Vorteile realisiert werden. Als zentrale KEffedie mit der Nutzung verbunden
sein kénnen, sind die Integration und die Optimierung von Ablaufprozessen zu neargn, di
Arbeitserleichterungen fur die und Effizienzsteigerungen der rivteer fihren konnen.
Auch ein verbesserter Humankapitaleinsatz ist zu erreichen, wennNlit@beitern gezielt
Informationen, Wissen und Mdglichkeiten zur Steigerung ihrer behgfi Fahigkeiten an die
Hand gegeben werdéhWeitere Vorteile fir das Unternehmen sind ein schnellerer ugri
auf bendtigte Daten und Informationen. Durch eine ubersichtliche Ibesgta eine
ubergreifende Datenstruktur und die Aktualitatsgewahrleistung@@munikationsplattform
kann ein  ortsunabhéngiger  Zugriff —auf Informationen (aber auch die
Informationsuibermittlung) sichergestellt werden, der zur Optimgradministrativer
Prozesse und letztendlich auch zur Optimierung der Wertschopfungsketa kann (vgl.
Schiele 2004: 13ff.). Nicht zu vernachlassigen sind die entfallendeerikasélche ansonsten

durch das Drucken von Anleitungen, Formularen, Informationen etc. entstehen wirden.

Allein diese bereits skizzierten Motivationsgrinde fur ein Untemen, Intranetsysteme
einzufihren und diese zu unterhalten, zeigen, dass man sich von degtayetatiestitionen

Kosteneinsparungen, aber auch eine effektivere Umstellung sowie fiomsgahibe der
Arbeitsablaufe verspricht. Aber auch aus dem Blickwinkel deroRal8konomie kdnnen
positive Effekte auftreten, wie nachfolgende Beispiele zeigen.tdaienischen Funktionen
des Intranets schlieBen auch die zahlreichen personenbezogenereiDatia im Anwer-

bungs- und Bewerbungsprozess von Belang sind, schlie3lich spielenitieseef systema-
tische Personalauswahl sowie -férderung eine zentrale Rolle.lmaset kann fir eine
systematische Personalbeurteilung sowie die Bildungsbedarfsplaginggsetzt werden,
wobei ein Vorteil darin liegt, dass Mitarbeiter durch die ber@#tggestellten Eigenschaften

des Mediums rasch erreicht werden kbnnen. Untersuchungen zur Leisturtgilung und

23 Dies kann auch unter dem Schlagwort désgwledge Managemensubsumiert werden (vgl. Maier 2004).
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Potentialbewertung durch Vorgesetzte und Kollegen haben syseneatUnterschiede

zwischen Fremdeinschatzung und Selbstwahrnehmung gezeigt (vgl. Moser 1999).

Auch in der Literatur gibt es Evidenzen, dass computergestitztehvian in der Personal-
arbeit gut mit den Arbeitsanforderungen moderner Arbeitsstelleie wachsende Mobilitat,
Eigenverantwortlichkeit fur die Ergebnisse und Prozesse sowibstBianagement der
eigenen Karriere — korrespondieren (vgl. Jansen 1997). Trotz der positifeke Eauf

Informationssuche und die Zurverfigungstellung von Informationers istolit das Intranet,
das einen wesentlichen Einfluss auf die Koordination personaldkonomiscrasge hat.
Das Intranet stellt lediglich die technische Plattform, umtereiTools zu implementieren,
und ist notwendig, um eine interne elektronische Jobboérse zu konstituigeemnljes im

nachfolgenden Kapitel beschrieben wird.

2.4.2 Interne elektronische Jobbdrsen als Marktplat  z

Bisher wurden die Begriffe luK-Technologie sowie Intranet #ugsnh eingefihrt. Auf Basis

eines Intranets konstituieren sich interne Jobbdrsen, diese sindhahigi@andere intranet-
technologische Anwendungen nur sparlich analysiert. Auch Bedeutung, dhsvkeise und
Auswirkungen auf die Koordination von Arbeitsmarktsegmenten durch intezki&oglische
Jobbérsen waren zum Untersuchungszeitpunkt der empirischen Erhebung noch kaum
untersucht worden. Ein Hinweis seitens BITK&Nber die gewachsene Rolle der internen
elektronischen Jobbdrsen deutet aber auf ein interessantes Forggdumgs(vgl. BITKOM

2002).

Einerseits existieren Untersuchungen, welche Uber die Technik idigkytbzw. dartber,
welche technischen Funktionen erfullt werden missen, um eine IEBBtmiben bzw. zu
unterhalten (vgl. Burghardt 1998; Mocker 1998; Servati/Bremner/lasi)19@is einer eher
(personal-)6konomische Aspekte betonenden Perspektive existieren didatigeali
Fallstudien von Kavai/Schmid 2003,die eher theoriegeleitete Untersgictaun Becher et al.
2005, welche transaktionskostentheoretisch die Wirkung von Stellenbérsesuantesowie
die bereits erwadhnte PELM-Befragingwelche die Struktur und Funktionsweise des

elektronischen Arbeitsmarktes empirisch untersucht.

24 BITKOM ist der Bundesverband fiir Unternehmen debimationswirtschaft, der Telekommunikation und deuen
Medien. BITKOM vertritt 1300 Unternehmen, davon @00 als Direktmitglieder.

%5 Die PELM Befragung wurde auf Basis des DFG-Antrg@fsuktur und Funktionsweise elektronischer Arbeifirkte” in
den Jahren 2002-2004 priméar aufgrund qualitativateD durchgefiihrt, die in verschiedenen Fallstudissammengefasst
wurden (vgl. Becher/Brand/Kavai/Schmid 2005).
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Daruber hinaus tauchen in der jungeren Literatur wiederholt Beiizé ,E-Recruitment” und
.E-Assessment* auf, die sich auch in Ansatzen mit der Suche urludesahl von Personal
Uber das Intranet beschéftigen (vgl. u.a. Konradt/Sarges 2003)ElBewerden dort jedoch
nicht explizit als Untersuchungsgegenstand und als eigenstandiger i&ekiggweg
untersucht. Diese Literaturliicke steht im Gegensatx#rnerelektronischen Jobboérsen, fur
die es eine Vielzahl von Marktstudien Uber die Wirkung des Eirsateen

Internetstellenmaérkten gibt (fiir einen Uberblick vgl. Becher 2807).

Die im Mittelpunkt dieser Arbeit stehende interne elektronisaighdrse (IEJB) ist eine
Intranet- bzw. Webapplikation, die den externen elektronischen Stelleematkelt. Solche
Webapplikationen stellen, wie bereits in Kapitel 2.5.1. erwahnt, analogexternen
Stellenmarkten eine technische Plattform zur Verfligung. Hauptaeifganer solchen
Plattform ist es, einen elektronischen Marktplatz zur Verfigmmgstellen, auf dem der
Allokationsprozess zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer abgewickel. So nutzen
Personalverantwortliche des Unternehmens diese Mdglichkeit, fosiidPen zu besetzen.
Im Gegenzug kénnen Arbeitskrafte die IEJB verwenden, um sich lobrafli verandern. Fur
die Allokation werden so genannte technische Agenten verwendet. Davendézht man
Filtersysteme, die den Interessenabgleich zwischen Akbditsn und Unternehmen

(Personalverantwortliche) elektronisch unterstitzen.

Unternehmenseigene Jobbdrsen wurden im Zuge der immer gréf3er werBeddatung der
privaten Jobbdrsen fiir den externen Arbeitsmarkt eingefiihrt, umuateenehmenseigene
Plattform flr ,wechselwillige* Mitarbeiter zu initilerennd eine rasche interne Allokation
von Arbeitskréften zu realisieren (vgl. Kavai 2003). Bereits 2002 wuUil#s von annahernd
zwei Drittel aller Unternehmen mit mehr als 1000 Besch#ftigls Plattform zur Personal-
rekrutierung genutzt (vgl. BITKOM 20672. Dabei werden die IEJB i.d.R. komplementér zu
anderen internen und externen Offline-Instrumenten verwendet (vgl. [&p¥fens-Duch
2003): ,Je nach Zielgruppe und Anlass werden unterschiedliche Methodengésdehurt
und diverse Informationskanéle benutzt (...) wir werden auch kinftig émsémmentenmix
zur Ansprache auf den Arbeitsmérkten heranziehen. Auf die klassigofiene-Kanale
werden wir nicht verzichten, jedoch wird das Internet starker deetioverden.” (vgl.
Steffens-Duch 2003, S. 215f.).

%5 For diesen werden Erfolge, Vorteile und Zukunftgsigien in ihren Wirkungen zumindest fir Teilbehel wie die

Allokationsfunktion etc. dargestellt. Einblicke wlen in zahlreichen Zeitungspublikationen in Form #xpertenberichten
Uber die konjunkturelle Lage auf dem elektroniscBezllenmarkt, Situationsdarstellungen und Einfalgen in die Nutzung
von Jobbdrsen (vgl. Honicke 2002; Krueger 2000aien 2002) gegeben.

%" Neueres Datenmaterial iiber die Nutzung von intedodbdrsen liegt nicht vor. Es kann aber davogegengen werden,
dass die Zahl der Unternehmen, die eine internkdlsb vorhalten, gestiegen ist.
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Dariber hinaus kann man bezuglich der Wirkung von IEJB im weiteren Suinelie
Literatur rekurrieren, welche grundsatzliche Uberlegungen ulleeMdikung von elektro-
nischen Arbeitsmarkten anstellt. Dabei wird davon ausgegangen, dasteder wie externe
elektronische Arbeitsmarkt durch Stellenbdrsen ein vollkommener Matktph raum- und
zeitlosen Sinn wird, auf dem die Entscheidungen der Akteure beidektddiéen unter
vollkommeneren Informationen getroffen und wunter vollstandigerer Mdbilité&d
Homogenitat der Anbieter durchgefiihrt werdeBiese Uberlegungen kénnen zum Teil auf
die Situation im Rahmen interner Arbeitsmarkte tbertragen wedies gilt vor allem fir die
Instrumente, die eine raschere und kostengunstigere Allokation \@rspreSo ermdglicht
der Einsatz von IuK-Technologie eine Erweiterung des herkommliahennen Arbeits-
marktes in einen internen ,elektronisch dominierten* Arbeitsmarktsibér insbesondere in
der elektronisch bestimmten Allokation ausdriickt (Z=R&ugh Matchingdurch technische
Agenten). Weiter kann angenommen werden, dass durch eine grol3ereréndiffwischen
den Marktteilnehmern und eine erhbhte MarktgroRe der Wettbewerb aerfnent
Arbeitsmarkten zunimmt. Diese Tendenz wird jedoch dariber litittlrss auf internen
Arbeitsmarkten eine natirliche Begrenzung durch die Betriebsgrenneler
Unternehmensgrenzen besteht. Anders als auf den externen Arbidgésmérhrt diese
Limitierung aber auch dazu, dass Probleme aus einem Informateno@d weniger deutlich
zu Tage treten. Dies begrindet sich zum einen durch die limitiegtemehmerzahl,
andererseits dadurch, dass auf internen Arbeitsmarkten eirffeeiatenformatierungen eher
als auf externen Arbeitsmarkten durchsetzbar sind (z.B. ist diechBetzung von
einheitlichen Standards innerhalb von Unternehmen relativ einfacle). Vorteile der
externen MarktvergréRerung werden also nur begrenzt realisiertBadss ist die zu
verarbeitende Informationsmenge aber leichter beherrschbar.

Weiter gehende Erkenntnisse, die auf die Uberlegungen bezuglictkkodgsiementaren
Auftretens von verschiedenen Koordinationsformen auf internen Arbekiana (vgl.
Schmid/Kavai 2003, Becher et al. 2005) anknupfen, liefert die empirisclegsuabung von
Becher/Burkle/Schmid. Die Autoren begriinden transaktionskostentheloyetracum eine
Kombination aus Hierarchie, Wettbewerb und Kooperation transaktionskostiemefist.
Dartber hinaus wird auf eine empirische Untersuchung von 1000 Betriebem Biahmen

des Projekts PELM entstanden ist, rekurriert. Zwar spiegelnndprischen Evidenzen der

%8 Diese Diskussion Uber die Vollkommenheit von Mérkiist aber primar eine theoretische, empirischekMale fur
diesbezlgliche Kennziffern sind in diesem Zusamraaghu. W. bis auf wenige Ausnahmen (vgl. Bechem$dh2003;
Kuhn/Skuderud 2001) nicht erhoben.
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Untersuchung die mehrheitliche Auffassung der Literatur wid@ss interne Arbeitsmarkte
auch bei intensiver luK-Nutzung hierarchisch koordiniert werden, sgerzeaber ebenso
einen Wandel hin zu mehr Wettbewerb zwischen den ArbeitskrafterRalmmen der

Allokation auf.

Im Gegensatz zu den internen Jobboérsen gibt es fir externe Jobbéintreiclze Markt-
studien Uber die Wirkung des Einsatzes von Internetstellenmarktenweoden Erfolge,
Vorteile und Zukunftsstrategien in ihren Wirkungen zumindest fur Treilblee, wie die
Allokationsfunktion etc., dargestellt. Einblicke werden zwar in reatihen Zeitschriften-
publikationen in Form von Expertenberichten tber die konjunkturelle Lagéeaufelektro-
nischen Stellenmarkt, Situationsdarstellungen und Einfihrungen in die Nutzung von
Jobbdrsen (vgl. Honicke 2002; Krueger 2000; Siemann 2002) gegeben. Jedoch sind diese
Studien haufig nach sehr unterschiedlichen Qualitatskriterieellerstorden und weisen
Defizite in ihrer Vergleichbarkeit auf (vgl. Becher/Schmid 20@&3)m Teil kbnnen auch die
Erkenntnisse Uber externe Jobborsen auf die Situation im Rahmen imdebegismarkte
Ubertragen werden, dies gilt vor allem fiir die Instrumente (vetkB 999, Autor 2001), die

eine raschere und kostenglnstigere Allokation versprechen. Zwar riaucloer jingeren
Literatur wiederholt Beitrage zu ,E-Recruitment” und ,E-Assaent” auf, die sich auch in
Ansatzen mit der Suche und der Auswahl von Personal tber das Iitescbtftigen (vgl.

u.a. Konradt/Sarges 2003). Als Untersuchungsgegenstand und als eigenstandiger

Rekrutierungsweg werden interne Jobbdrsen aber nicht explizit genannt.

Somit gibt es fur den Bereich der internen elektronischen Jobbdrsgiglicke
Erklarungsansatze, welche technischen Funktionen erflllt werden missesine IEJB zu
betreiben bzw. zu unterhalten (vgl. Burghardt 1998; Mocker 1998; Serestifi@r/lasi
1997). Die Vollkommenheit von Markten wurde im Hinblick auf den externerifstinarkt
theoretisch vordiskutiert, aber empirische Merkmale fiir diesben@Kennziffern sind in
diesem Zusammenhang u. W. bis auf wenige Ausnahmen (vgl. Becher/S2068d
Kuhn/Skuderud 2001) nicht erhoben. Somit hat die Fragestellung nach der Viengnded
Wirkung von internen Jobbdrsen auf die Koordination von internen Arbeitsmé&ekien
exponierten Stellenwert fir die wissenschaftliche Diskussion (vgl. Kuhn/Skuderud 2001)

60



2.4.3 Paradigmen elektronischer Markte im Rahmen in  terner Jobborsen

Interne elektronische Jobboérsen (IEJB) sind eine Intranet- bzw. Wetampli und ahneln
externen elektronischen Stellenmarkten. Aus dieser theoretigtdrspektive soll die IEJB
eine technische Plattform zur Verfugung stellen, in der Persoaatwortliche die Stellen-
angebote einstellen kdnnen. Die in Kapitel 2.5 beschriebenen Raeadign luK-Techno-
logien, welche in der Literatur fir externe elektronische Mérkitersucht wurden (vgl.
Kollmann 2000), werden nun im folgenden Abschnitt 2.5.3.1 auf interne Jobbdrsen

Ubertragen.

2.4.3.1 Uberprifung der einzelnen Paradigmen

Ausgangspunkt ist die Uberlegung, dass interne Jobbérsen externenrSiekten beziglich
ihrer Grundarchitektur &hnlich sind. Ist dies der Fall, dann kannasich durch das Intranet
die Ein-Weg- zu einer Zwei-Weg-Kommunikation entwickeln. Dadurch eliokiigsich aus
Sicht des Unternehmens eine zunéchst klassiBash-Informationsstrategidnformationen
unterschiedlicher Tiefe werden seitens des ArbeitgeberseaMadirbeiter Giber das Medium
Ubermittelt. Gleichzeitig kann Gber das Portal interne Jobbd@seh eine Pull-
Informationsstrategieverfolgt werden, indem gezielte und spezielle Informationen fienei
bestimmten Mitarbeiterkreis bereitgehalten werden. Konkret eltivate Beispiele sind das
Inserieren von bestimmten Stellenanzeigen seitens des Unterneboieerder das Berichten
Uber bestimmte abteilungsgebundene Informationen zu ArbeitsablaufeneKahatbeiden
benannten Strategien ohne elektronische Unterstitzung bisher nicht itbar Kanal
kommuniziert werden, ist dies im Falle eines unternehmensintentr@amét, das gleichzeitig
als interner elektronischer Marktplatz genutzt wird, jetzt metig{vgl. Kavai/Schmid 2004,
Becher/Schmid 2003).

Daruiber hinaus dient die IEJB in beiden Féllen fir beide Markisaitetechnische Plattform
der Stellenvermittlung und -besetzung. Auch Héctronic Brokerage Effeast madglich,
wenn ein selbststandiges, durch einen allein technisch bestimnmeenddiar durchgefuhrtes
Matching vorliegt (technischer Agent). Notwendig wéare dafi@raings die Mdglichkeit, die
Angebots- und Nachfrageseite nach bestimmten Suchkriterien in eindim&ale
zusammenfuhren. Der technische Intermediar wirde dann eine Vorselektidastgelegten
Filterkriterien Ubernehmen (vgl. Alewell 1993).
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Den entscheidenden Fortschritt zu einer Informationsgesellsoitdéin die Entwicklungen
im Rahmen der Informations- und Kommunikationstechnik. Dieser Fottskhrin an drei
Eckpunkten abgelesen werden: erstens am Kapazitatszuwachskttenesehen Daten- und
Informationsverarbeitung; zweitens an der Ausweitung der elektioemn Vernetzung;
drittens am Einzug der Digitalisierung in den Bereich den&ithertragund. Diese drei
Eckpunkte sind auch auf die interne Jobbdrse Ubertragbar, so dass auchséirdie
Gultigkeit des so genannten Technologieparadigmas konstatieienvieann. Dartber hinaus
ist das Technologieparadigma wiederum eng verbunden mit demmioikationsparadigma,
das ebenfalls im Wesentlichen unveréndert auf dem internen Arbéitsgilt, da im Rahmen
des Intranets die Informationskanale technisch integriert weuthel so den Nutzern des
internen Arbeitsmarktes — den Arbeitskréaften sowie den Pev&aatwortlichen— ange-
boten werden konnen. Auch das dritte Kennzeichen trifft auf den a@dddhen
Stellenmarktplatz im Rahmen des internen Arbeitsmarktes zuMedsum, auf das ohne
Beschrankung von Raum und Zeit zugegriffen werden kann, siche@ndio AROption,
wahrend die Nutzung eigener und geschutzter E-Mail-Adresse@migeto OnéVariante
abdeckt.

Da die interne Jobbdrse eine bestimmte Auspragung der luk-technologisnbeation ist,
wird durch die oben beschriebene homogenere Datenlage und die terMemkterweiterung
ein moglicherweise auftretendérformation Overloadbegrenzt (vgl. Autor 2001). Dieses
Merkmal elektronischer Markte gilt also nur eingeschrankt.

Insgesamt ist der interne virtuelle Stellenmarktplatz thectretisirch samtliche vier Techno-
logie-Effekte gekennzeichnet. Das vom Autor lafermation Overloadbezeichnete Problem
(vgl. ebd.) ist aufgrund der Spezifika des internen Marktes begrenamnddariber hinaus
noch weiter durch bestimmte Instrumente (technische Agentensiteme) im Rahmen der
internen Jobboérse reduziert werden. Als Beispiel fur Strategigengdie Erscheinung des
Information Overloadkann man die technischen Einschrankungsfunktionen anfuhren, die
dem Anbieter von bestimmten Stellen zur Verfiigung stehen. Higzhtdseispielsweise die
Moglichkeit, dass bestimmte Bewerbungen, die diversen formaleari€ritnicht genigen,
den Anbieter erst gar nicht erreichen.

2 In Anlehnung an Colombo/Dang/Nguyen/Perucci (1987arakterisiert Thielmann ein technologisches digraa als
.Modell einer Reihe technologischer Probleme®, dag ausgewahlten naturwissenschaftlichen Prinzipiad Basis-
technologien beruht und als Definition relevantexgen ein Untersuchungs- bzw. Lésungsmuster bietet*
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2.4.3.2 Wirkung der IEJB auf die Funktionsweise

Durch die Wirkung der Paradigmen kann ebenfalls ein Effekt aufdmktionsweise des
internen Arbeitsmarktes erwartet werden. Dabei kann man davon ansdaks mittels des
unternehmenseigenen Intranets interne Jobbdrsen aus theoretischeM&iamale von
vollkommenen Marktplatzen im oben definierten raum- und zeitlosen Sinemelst dies
der Fall, so kdonnten Entscheidungen der Akteure beider Marktseiten teser \(oll-
kommenen, zumindest deutlich verbesserten Informationen getroffen wBidedbiquitat
des Mediums lasst erwarten, dass sich auch der innerbetrieklickatzbereich erhtht, so
dass eine groRere Mobilitdt von Arbeitskraften und ein weitémnesugsgebiet angebotener
Stellen zu erwarten wére. Daruber hinaus kénnen theoretischil&aB®hasen der Transaktion
selbst- von der Stellenausschreibung bis hin zu ersten Auswahlverfahibar das Intranet
erfolgen. Daraus folgt, dass die Nachfrage nach Arbeit von der indiadubeitssituation
(Arbeitszeit, Einsatzort) unabhéngiger wird. Insbesondere eiméseOn-the-Job-Suchen®
wird dadurch ermdoglicht. Durch die Zeitlosigkeit konnen Stellenasigelnind -gesuche
jederzeit eingestellt werden. Zudem gehen die direkten KosteRdkrutierung durch die
Reduzierung der Informationskosten zurlick. Zwar gelten interne Stedembegskandle
generell bereits als guinstige Rekrutierungsinstrumente Beagher/Brand/Schmid 2007).
Dennoch lasst sich prognostizieren, dass der monetare Aufwand bzweittienez Aufwand
fur den Betrieb/das Unternehmen und fir die Arbeitskrafte durch desatE der internen
Jobbdrse noch weiter sinken. Durch diese niedrigen Kosten kdnnen Jobbérsen sowohl
Angebot als auch Nachfrage nach Arbeitskraften aufgrund der nied&yeh- und
Informationskosten erweitern. Damit erhoht sich auch die Anzahl denpetlen Bewerber
und die Anzahl der potenziellen Stellen noch starker, als es alleah dias vergroRerte
Einzugsgebiet moglich wird. Mit anderen Worten: das vergro3eneugsgebiet, das durch
das elektronische Medium erreicht wird, ist ein Grund fir grof3ere kinceiee Markte und
erleichtertes und kostengiinstiges Suchen (auch ,On-the-Job-Suchen“gitgrem\orteil,
der von den Arbeitskraften innerhalb der Unternehmen genutzt werden kghn (v
Kavai/Becher 2003, Kavai/Schmid 2003). Die benannte Limitation des intéviaekies
begrenzt diesen Effekt jedoch teilweise.

Ohne an dieser Stelle der weiteren Argumentation vorgreifen zlenyokann davon
ausgegangen werden, dass aufgrund der verbesserten Informationentziar ihd des
vergroRerten Marktes auch der Wettbewerb auf dem internen Awbekiszunimmt. Dieser
vergroRerte Wettbewerb fuhrt dazu, dass Marktpartner schneller Aisgguusch vornehmen

konnen. Die Wahrscheinlichkeit, ausgetauscht zu werden, steigt deniias fuhrt dazu,
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dass die potenziellen Kosten eines strategischen Verhaltensoatédn der Marktpartner
zunehmen. Bei gleicher Gewinnmdglichkeit fuhrt dies dazu, dass oaéankte Wettbewerb

insgesamt die Anreize reduziert, sich strategisch auf Kosten der Méamkipzu verhalten.

Zudem fuhrt eine hdhere rdumliche Mobilitat zu verstarktem Wetttheweischen und auf
den einzelnen Marktseiten des internen Arbeitsmarktes. Direktih®Wwerbsindikatoren wie
Ausbildung, betriebs- sowie unternehmensspezifisches Humankapital $dhree und

Gehalter erlangen bei internen Stellenbesetzungen eine neue qualitaineube.

Da sich durch die Nutzung elektronischer Markte das soziale Ungefcthdern kann, werden
relationale Elemente bei Transaktionen geschwacht (vgl. ScewitR98: 26). Daraus folgt
ein direktes Gegeniberstellen der Marktteilnehmer innerhalb dement Arbeitsmarktes:
Rationale Entscheidungen von Vorgesetzten und Mitarbeitern auf dem im#fgmetsmarkt
werden begunstigtDamit gehen auch verbesserte Informationsmdglichkeiten der Markt-
teilnehmer durch die Erh6hung der Markttransparenz und die Nutzung elektronisch@amAge
einher. Durch die Filterattribute der technischen Agenten werdeindiieduellen Préaferen-
zen von Personalverantwortlichen transparent und es wird deutlietelener Stelle objek-
tive Kriterien Basis einer Entscheidung sind.

Erhohte Transparenz und verbesserte Informationen werden ebenfalls duratedstitrung
des Signaling erreicht (die Prasentationsmoglichkeiten der Marktteilnehmerden
verbessert). So kdnnen Mitarbeiter im Bewerbungsprozess sehllietezaProfile ihrer
Fahigkeiten in die Datenbank einstellen, die unternehmensweit eiregesnd bei Bedarf mit
den Anforderungen von Vakanzen abgeglichen werden konnen. Dieser chbgei
gleichzeitig als Verbesserung d&creeningMoglichkeit zu betrachten. Dartiber hinaus
werden die Selektionsmechanismen durch n&geceningMoglichkeiten (elektronische
Filter, OnlineScreeningtechnische Agenten) unterstitzt. Diese Unterstiitzung fuhrt zu einem
Phanomen, welches mit dem Begriff deeverse Economlgezeichnet wird. Das bisherige
Ungleichgewicht der Informationen im Spiel zwischen Prinzipal ded Agenten wird
deutlich zugunsten des Prinzipals verbessert (vgl. Picot et al. 2301:Abb/Auer/Mirz
1992: 970f.). Dies gilt ebenfalls fur den internen Arbeitsmarkt. ddetewelche vorher von
der asymmetrischen Informationssituation negativ betroffen waren Ise am
informationstheoretischen Spiel als Prinzipal zu definieren wétas dilt situationsbedingt
sowohl fur Arbeitskrafte als auch fur Personalverantwortlichedirkest inre Stellung. Zudem
konnen Informationen uber die Gehélter Preisfehler aufgrund falsatfermiationen
reduzieren, so dass auch dadurch die Markttransparenz steigt. Konkoktnwalsche
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Vorstellungen Uber Entlohnungsniveaus bestimmter Positionen und Stelldraatygeenn
bei Stellenausschreibungen Gehaltsangaben gemacht werden. En® iftreis- und
Leistungsfindung kann hier die Allokation — und mittelbar die Entlohnungsfunktion — deutlich

verbessern.

Trotz dieser Vorteile ist auch ein kritisch zu sehender Aspekieachten. Mit Nutzung der
elektronischen Medien tritt namlich eiBelf SelectiofEffekt auf. Uberwiegend nutzen
internetaffine, oft jingere Nutzer mit hoherem Ausbildungsgrad die JsdrhoWahrend
dieseSelf Selectiomspekte auf dem externen Arbeitsmarkt von Betrieben gewlnscht sind,
da sie sich davon eine hoéhere Qualitat der Bewerber erhoffediesstauf dem internen
Arbeitsmarkt, wo man mit dem bestehenden Pool an Arbeitskraftenedyreene kritisch zu
betrachtende Begleiterscheinung, welche zu nicht gewinschten Adlusafiekten und auch
Entlohnungsaspekten fuhren kann, insbesondere, wenn sehr lukrative und innaedieve S

elektronisch intern ausgeschrieben werden.

Die Informationserhebung und -verarbeitung wird jedoch in Hinblicldeufrt der Informa-
tionen differieren. Bei leicht standardisierbaren Informationem Hiaed Skills(Alter, Quali-
fikation, Gehaltsvorstellung) werden im Gegensatz zu Informatioileer Soft Skills
(Motivation, tatsachliche Qualitat der Arbeitskraft) unterschiedlidiiekEe auftreten. Es wird
sich zeigen, inwieweit letztere von der internen Jobborse evf@sden konnen, und welche
Effekte daraus resultieren. Raum- und Zeitlosigkeit des Interediwieren jedenfalls die
direkten Aktionskosten und erhdhen die Reaktionsgeschwindigkeit.

Zusammenfassend wurde in diesem Abschnitt gezeigt, dass si¢htrdaet innerhalb von
Betrieben ausgebildet hat, welches vergleichbar mit dem bekammé&net ist. Es wurde
auch gezeigt, dass das Intranet aus einer soziobkonomischen Persipeligvebisherigen
Literatur nur wenig untersucht wurde. Analoges gilt fur die inteelektronischen Jobbdrsen
als Marktplatz fiur Arbeit, fur die aus diesem Grund teilweise Eligebnisse von externen
Jobbérsen oder von elektronischen Marktplatzen im Generellen auf dereimfambeitsmarkt

Ubertragen werden mussten.

Wie sich Informations- und Kommunikationstechnologien auf den internenit&mizgkt
sowie auf dessen Koordination auswirken, konnte auf Basis der bestehd@rdsar bewer-
tet werden. Genau in diesem Kontext wurde auch untersucht, inwidiediir den elektro-
nischen Handel konstatierten Paradigmen (Marktparadigma, Teclepdoggdigma, Kommu-
nikations- und Informationsparadigma) vorliegen. Auf Basis dieserdigaran wurde
gezeigt, wie diese konkrete Handlungen am internen Arbeitsmarkinsbesondere dessen
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Funktionsweise beeinflussen kénnen. Wiederholt taucht die Uberlegundasafdurch eine
vergrolRerteHomogenitat zwischen den Marktteilnehmernund eineerh6hte Marktgrofie
der Wettbewerb auf internen Arbeitsmarkten zunimmt. Dabei wgeieeigt, dass die
Funktionsweise der Allokation auf dem internen Arbeitsmarkt irsimee auf die Wirkung
von Marktgréf3e, Transparenz und rationale Entscheidungen Einfluss haiverAkar auch
die Entlohnungsfunktion kann mittelbar durch die Wirkung der transparentdienSte

ausschreibung und d&elf Selectioiffekt beeinflusst werden.

2.5 Wirkung von luK-Technologien auf Koordinationsf ormen in der

Literatur

Bisher wurde untersucht, welche Bedeutung die in dieser Arbesentlichen Aspekte
(Informations- und Kommunikationskosten, unternehmenseigenes Intranet, ihoéinése,
Koordinationsformen sowie Transaktionskosten) in der Literatur habensdludargestellt
werden, welche Wirkungen von luK-Technologien auf die Koordinationsformen @maenrt

Arbeitsmarkt bereits in der Literatur untersucht wurden.

Dabei kann vorweggenommen werden, dass in der Literatur wedeévedondung von
internen Jobborsen und internen Arbeitsmarkten noch die in diesem Kontaxheiomende
Analyse der Wirkung auf die Koordination interner Arbeitsmarkte ssdiad behandelt
wurde. Analog zum obigen Vorgehen missen deswegen vorhandene Hiawsisger
Literatur verwendet werden, um daraus Hypothesen flir die vorliegerimst Abzuleiten.
Dabei steht die (soziobkonomische) Wirkung von luK-Technologien insbesonuérekus
von transaktionskostentheoretischen Erklarungsanséatzen. Diese tarsaldientheore-
tischen Ansatze beruhen insbesondere auf den beschriebenen ArgomEmnizstern von
Williamson, der Markt(und ausdrucklich nicht der Wettbewerb!), Hierarchie und die

Hybridform voneinander trennt.

Die Transaktionskostentheorie nach Williamson leistet mit deatisarbeitung elementarer
Strukturdimensionen der Arbeitsorganisation zwar einen wichtigen aBeifiir eine
theoretische Konzeption des Zusammenhangs zwischen internen méykten und dem
Einsatz von IuK-Technologien. Eine zentrale Schwache liegt jedocim, ddass sie
technologischen Wandel als gegeben ansehen muss (vgl. Williamson35338Dies wird
von Williamson durchaus erkannt: ,An endogenous theory of technologicagehia which

transaction costs are factored in would obviously be more satisfactory.” (ebd. S. 357).
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Die als gegeben angesehene Wirkung von Technik auf die Organisatibingsswurde als
Schwachpunkt in seiner Analyse erkannt, worauf sich die Kritik korestifuWilliamson

ersetze technologischen Determinismus durch einen ,transactiermdgsm® (Englander
1988: 339). Dies sei umso erstaunlicher, da alle drei Schlissehttemher Transaktions-
kostentheorie (begrenzte Rationalitdt, Opportunismus und Spezifitat) tacdmischen
Bedingungen abhangen, wenn man nicht einen theoretisch verehgbthinologiebegriff

verwendet (vgl. ebd.).

Aufgrund seiner transaktionskosten-deterministischen Sichtweis&Vieamsons Ansatz
nicht in der Lage, die Wechselbeziehungen zwischen Technik, Tramskdsten und
institutionellen Arrangements zu berlcksichtigen. ,Technical knowladgacquired and
diffused with changing institutional settings while, at the same, technological change
creates the opportunity and the necessarity to change institutions.” (Endl@88eB52).

Im Gegensatz zu dieser Kritik wurde der Ansatz von Williamson aaderen Autoren
weiterentwickelt und auf die Frage der Wirkung von luK-Technologienatipealisiert.
Ciborra (1983) verwies sehr frih auf den Einfluss von luK-Technologiebastehende
Transaktionskosten. Nach seiner Logik hat der Einsatz von luK-Techa@mgn positiven
Einfluss auf die Effizienz von Koordinationsformen. Er bezieht sichdauiVilliamsonsche
Unterteilung von Markt und Hierarchie, lasst aber eine detadlidnalyse vermissen (vgl.
Ciborra 1983). Nicht im Allgemeinen, sondern insbesondere in Unternehmiagender
Beitrag von Benjamin/Malone/Yates (1986) als Ausloser der Diskussim die
Auswirkungen von luK-Technologie auf Transaktionskosten gewertet werdenAudoren
beziehen sich explizit auf die Williamsonsche Transaktionskostenokonomikameisen
auf die Merkmale einer Transaktion (vgl. Williamson 1985), ohne jedocReliezierung der
Koordinationskosten weiter zu spezifizieren. Sie werfen die Fregd den Kosten von
Hierarchie und Markt auf und stellen beide gegeniber.

In ihrem Modell integrieren sie Produktionskosten, Koordinationskostere Sopportunitats-
kosten des Informationsflusses. Aus der Gegenuberstellung derereldorziige alternativer
Koordinationsstrukturen entwickeln sie die Logik des Einflusses von kg&ifologie auf die
Effizienz von alternativen Koordinationsformen. Die Transaktionen auof tkarkt sind
durch tendenziell niedrigere Produktionskosten und Anpassungskosten gekennzBighnet
Kosten, die nach Coase flur die Nutzung des Preissystems anfalissenmals Nachteil des
Marktes gegentuber der Unternehmung gewertet werden. Denn die Kdiordikasten im
Markt sind durch opportunistisches Verhalten und andere Faktoren relativai$heei der
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Unternehmung. Durch den Einfluss von IuK-Technologie wirde dieser ailadcbinpensiert

werden (vgl. Benjamin/Malone/Yates 1986: 12f.).

Dabei ist noch umstritten, welche Kosten insgesamt in das tramskdstentheoretische
Kalkil eingegliedert werden mussen. So integrieren Gurbaxani/Wharfyridipal-Agent-
Theorie in die Transaktionskostenokonomie und distanzieren sich damit vontadens
Fokus auf den externen Koordinationskosten. Sie stellten fest, dass nmichintern
Produktionsnachteile gegenuber der externen Produktion vorhanden sind, sondern dass
gleichfalls die interne Koordination (Transaktions-)Kosten verttsadlerdings kann auch
damit noch keine genaue Spezifizierung der Kosten und die siabhsdaerdndernde Koor-
dinationsproblematik beschrieben werden (vgl. Gurbaxani/Whang 1991).
Clemens/Reddi/Row (1993), hingegen weisen auf die Relevanz der Kiransa inharenten
Risiken hin. Die Autoren diskutieren neben den Koordinationskosten auch denKosdas
reine  Transaktionsrisiko als eine Komponente der Transaktionskosten (vgl.
Clemens/Reddi/Row 1993).

Picot/Rippeberger/Wolf hingegen betrachten nicht Kostenarten, um aleimyi von IuK-
Technologien festzustellen, sondern berechnen die Wirkung von IluK-Teclemiodirekt
Uber den Faktor der Spezifitat. Dabei senken IuK-Technologien dresdktionskosten von
variierenden Spezifitatszustdnden der Transaktion auf verschieddrererEund haben
daruber hinaus einen Effekt sowohl auf fixe als auch auf varialales@ktionskosten von
Markt und Hierarchie. Je nachdem, wie stark eine Transaktion durctiit8pebharakterisiert
ist, verandert sich nun auch die optimale externe oder interne Kaboi. Die fixen
Transaktionskosten, die als Kosten fur die Errichtung von Informatistesagn konstituiert
werden, sind in den letzten Jahren deutlich gefallen. Das darausBeresde verbesserte
Preis-Leistungsverhaltnis hat Auswirkungen auf die EffizienzMarkt und Unternehmung,
wahrend ein komparativer Vorteil fir eine Institution nicht nachgewiesetewdann.

Nach dieser Logik missen die Kosten flr die Koordination hochspezifi3caesaktionen
starker sinken als die Kosten fur die Koordination von Transaktionenimaiiheniedrigeren
Spezifitatsgrad. Aus dieser Annahme wird ein Einfluss auf gezi§tat einer Transaktion
und gleichzeitig auf die Kosten der Koordination angenommen. Transaktioreshroé den
Einfluss von IuK-Technologie effektiver in einer Unternehmung organigierden, kbnnen
jetzt in einer hybriden oder wettbewerblichen Koordinationsstruktur Okscbm

transaktionskostengtinstiger organisiert werden (vgl. Picot/Rippebeiged/996: 69ff.).
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Auch Garbe argumentiert anhand der Williamsonschen Einteilung uaed Bsflege, dass der
Markt durch den Einfluss von luK-Technologie als Koordinationsstruktur rjgge der
Hierarchie an Effizienz gewinnt. Nach Garbes Argumentation koriransaktionen, die
aufgrund von spezifischen Investitionen eines Transaktionspartners iHigtarchie am
gunstigsten koordiniert werden konnten, durch den Einsatz von luK-Technologiaein

hybriden oder wettbewerblichen Koordination organisiert werden (vgl. Garbe 1997: 25).

Andere Beitrdge sehen die Hypothese der Effizienzsteigerung @endikation tber den
Markt als angreifbar, da der Einsatz von IluK-Technologie auch Ranmen einer
hierarchischen Koordination fur Effizienzsteigerung sorgen kann @gtbe 1997:. 13,
Kavai/Schmid 2004). Antonelli wiederum bringt noch eine weitere Dsio® ins Spiel und
weist auf die Dauer des Einsatzes von luK-Technologie hin. Eitivelie Auffassung, dass
erst bei einem langerfristigen Einsatz von luK-Technologieleamd zur Marktkoordination
zu beobachten sei (vgl. Antonelli 1988: 7).

Gick thematisiert ebenfalls den Abbau und die Veranderung der Ausigra&gn Hierarchien,
die auf den Einsatz und die Nutzung von luK-Technologien zurtickzufihren sinde@n

Aspekt, den der Autor in die Diskussion einbringt, bezieht sich aufTdese, dass die
bisherigen Grenzen zwischen Hierarchien und Markten ,verschwinden wsl IdK-

Technologien auf alle Organisationsformen kostensenkend wirken, wenn ainthimi

gleichen Mafl3e” (Gick 1999: 7).

Neben den bisher Zitierten theoretischen Analysen untersuchen
Brynjolfsson/Malone/Gurbaxani die Hypothese der zunehmenden Marktkoordimttioh
den Einsatz von IuK-Technologie zum ersten Mal empirisch. Die Erlgebloer die grof3ten
US-Firmen zwischen 1975 und 1985 ist an die bereits erwahnte Trennungoduktf®ns-
und Koordinationskosten angelehnt und konnte empirische Belege fur dietidubenme
Uberlegungen liefern. ,Information technology is not only coteslawith a drop in the
number of managers, but also with a commensurate increasenartiieer of salesworkers.
Furthermore, the size of hierarchies, as measured by emplpgedrm, shows a substantial
reduction following investments in IT.” (Brynjolfsson/Malone/Gurbaxani 1988: 22).
Zusammenfassend ist die transaktionkostentheoretische Diskussiomliébéfirkung von
Markten und Hierarchien noch in der ,Schwebe“. Weder ist es den Augekingen,
einheitliche Kategorien von Transaktionskosten zu finden, noch gelingen thresder
theoretisch noch empirisch eindeutige Aussagen uber die Wirkung der luK-Technologien.

Dies ist fur die vorliegende Arbeit auch nicht nétig. Vielmktinnen die einzelnen Ansatze
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aufgegriffen werden. Zur Orientierung kann davon ausgegangen welaEshprimar wett-
bewerbliche Aspekte gestarkt werden. Des Weiteren kann man seh aldentieren, dass
auch der interne Arbeitsmarktund damit intern abgewickelte Transaktionedurch IuK-
Technologien beeinflusst wird. Dartiber hinaus ist festzustellss,idaler Vielzahl der oben
beschriebenen Quellen gerade die wettbewerblichen Aspekte dukcfiechnologien

besonders optimiert werden.

2.6 Zusammenfassung und Zwischenfazit

Reslumierend bleibt festzustellen, dass das vorangegangene ldapiBddeutung von luK-
Technologien beziiglich der Fragestellung der Arbeit im Fokus.haim einen konnte eine
Differenzierung zwischen verschiedenen Begrifflichkeiten herlii#hge werden, die einer
eindeutigen Verwendung im weiteren Teil der Arbeit dienen.

Weiter kann resumiert werden, dass luK-Technologien eine Viieraiigy von Arbeits-
beziehungen und den Austausch von digitalen Daten ermoglichen, die durdhiedsnse
Paradigmen (Informationsparadigma, Kommunikationsparadigma, Technolegigmaa
etc.) gekennzeichnet sind.

In einem weiteren Schritt wurden die technischen Voraussetzuiigehef Inbetriebnahme
sowie die Funktionen eines Intranets erlautert, das als Vorgiufelals Betreiben einer
internen elektronischen Jobboérse bendtigt wird. Diese wird wiedenirand der bereits
beschriebenen Paradigmen in die ersten theoretischen Uberlegumgmbettiet. Von
zentraler Bedeutung in dem Kapitel ist aber der Stand dechitorg, offenbart dieser doch
eine Lucke in der wissenschaftlichen Diskussion dariiber, welcheaktamskosten einer
Veranderung bei der Nutzung von luK-Technologien unterliegen.

Zwar liefern verschiedene Beitrage Evidenzen fur eine zunedheniglarktkoordination durch
das Verwenden von IluK-Technologien, sie kbnnen aber kein schlissigesugklauster
liefern, welche Transaktionskosten wann und in welcher Weise eir@md&rung erfahren.
Begrindet werden kann dies vor allem durch diaseitige Konzentration auf die

Williamsonsche Argumentation dieMarkt undHierarchie kennt.

Insgesamt aber kann man konstatieren, gassllem die Allokation beeinflusst wird. Die
entstehenden Effekte kbnnen aber nicht nur auf den Allokationsprozess bkisoletlen,
denn Verbesserungen in der Stellenbesetzung haben auch Auswirkungea laeittings-
erstellung und somit auf die Motivation der Beschaftigten. DurchBaieinflussung der
Allokation, der Leistungserstellung sowie der Motivation wird diei@amg und die Inter-
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aktion zwischen Arbeitnehmern und Arbeitgeber nachhaltig veranded.ann sogar dazu
fuhren, dass selbst institutionalisierte Regeln durch luK-technolmismovationen tangiert
oder sogar substituiert werden.

Festzustellen ist, dass luK-Technologien nicht nur den Gutermarktesh auch den Arbeits-
markt beeinflussen. Neben dem externen Arbeitsmarkt werden dwdkJB Allokations-
und Motivationsprozesse des internen Arbeitsmarktes umgestaltigfrtuAd dieser Veran-
derung kann erwartet werden, dass das Einrichten und die BenutzuntEdBelie Koordi-
nation beeinflusst, die auf das Zusammenwirken von luK-technologisaemek, Akteuren

und institutionalisierten Regelungen zurtickzufthren ist.
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3 Konzeptionelle Uberlegungen

Im vorangegangenen Kapitel wurde unter anderem ein Uberblick Ubewedientliche
Literatur, welche den Themenkomplex dieser Arbeit umfasst, geg&adei wurde im
Rahmen in einer Ubersicht in die Definition und Entstehung von internkeitémarkten
eingefluhrt. Integriert werden konnte eine transaktionskostentheoret&siméindung von
internen Arbeitsmarkten. Additiv konnten die zentralen Argumente &iirdder Literatur
bisher behandelte transaktionskosteneffiziente (hierarchische) Kabodi diskutiert und
dargestellt werden. AnschlieBend wurden die besonderen Chardiderssti internen
Arbeitsmarkt benannt und ihre Bedeutung fir die Fragestellung dbeitAdiskutiert. Dabel
wurde bisher nur skizziert, dass selbst der idealtypische intArbeitsmarkt einer
Kombination aus Hierarchie, Wettbewerb und Kooperation unterliegt. Bab im

kommenden Abschnitt anhand der isolierten Charakteristika prazisiert werden.

3.1 Organisationsform versus Koordinationsform

Bezug nehmend auf den Literaturberblick (vgl. Kapitel 2) konnerablgiten, dass es zur
Untersuchung der Fragestellung notwendig ist, Ki®rdinationsform von der Organi-
sationsform zutrennen, da eine inhaltliche Gleichsetzung den Blickwinkel eingrenzt und so
eine analytische Untersuchung unzulassigerweise einengt. Eblggenverden die aus der
Transaktionskostentheorie  stammenden  Koordinationsformen und die aus der
Segmentationstheorie benannten Organisationsformen der Teiladrktisnm Rahmen der
vorliegenden Forschungsarbeit voneinander unterschieden. Diese Trennlingrtresis den

nach der Literatur basierten, vorgenommenen Differenzierungen disitimsenbegriffs

(vgl. Kapitel 2).

Bisher wurden jedoch in der Literatur die Begriffspaare Kootiiinaund Organisation
weitestgehend getrennt untersucht. Wie bereits in Kapitel Zhielsen, unterscheidet die
institutionendkonomisch gepragte Organisationstheorie zwischen den beig@msations-
formen Markt und Hierarchie (vgl. Williamson 2002), welche die Endpunkbtese
Kontinuums von Koordinationsformen und als ResidualgroBe (in  Form einer
Negativdefinition: weder Markt noch Hierarchie) die Hybride bil¢egl. Williamson 1991,
Powell 1991 ebd.).

Eine der zentralen Aussagen der Transaktionskostentheorie ist,Tassaktionen dann

effizient abgewickelt werden, wenn die Organisationsform desindaktion in ihren
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Merkmalen den Anforderungen der urspriinglichen Transaktion entspriesthigdenartige
Auspragungen der Merkmale der Transaktion erfordern alterratyanisationsformen (vgl.
Williamson 1991: 277if.). Diese Organisationsformen sind wiederum erfgurvéen mit

bestimmten institutionellen Arrangements, wie nachstehende Beigpigen. Dabei werden
als Merkmale institutioneller Arrangements die Anreizintétisim Zusammenhang mit
Markten, das Ausmald burokratischer Steuerung und Kontrolle mit Herarand die

Anpassungsfahigkeit von Arrangements oft in Zusammenhang mit den Hybridenngesehe
Andere Ansatze wiederum benennen Markt, Hierarchie und Netzweskenabhangige
Koordinationsmechanismen (u.a. vgl. Kieser 1992), also ohne eine dazawisepende

Hybridebene. Auch weitere, eher nomenklaturische Modifikationen siddlich. So

unterscheidet Weise (2000) bspw. zwischen Markt, Norm und Moral\legse 2000: 181).
Auch in politikwissenschaftlichen Diskussionen Uber Steuerung wirtschen Koordi-

nationsformen unterschieden. Neben Markt und Organisation existiertadenmoch die

Gemeinschaft (vgl. Wiesenthal 2001: 223ff.) als Koordinationsweisesdirale Inter-

aktionen. Organisationen werden aber mit dem Hierarchiebegritfthgksetzt (vgl. ebd.,
Becher/Burkle/Schmid 2007).

In der Interaktions6konomie hingegen wird zwischen Wettbewerb und Kaoiopera
unterschieden; beide werden aber nicht als Extrempole gesehennsdretdsewerb gilt als

ein Instrument der Kooperation (vgl. z.B. Homann/Suchanek 2000: 20; Pies 2084). W
jeweils Koordinationsform, Organisationsform der Koordination und Koordinations-
instrumente und -mechanismen sind, wird nicht immer eindeutig unteteohiAus diesen
Ausfuihrungen folgt also, dass es Ungenauigkeiten in der Unterscheiduisghen
Koordination und Organisation sind, die teilweise aus der Benennunginblegrsind,
teilweise allerdings auch aus analytischer UnscharfegeriolDiese Ungenauigkeit in der
Unterscheidung zwischen Koordination und Organisation in der Literatukusavirkungen

auf die Beantwortung der Frage nach der Flexibilisierung von Axeghaltnissen und

Arbeitsmaérkten durch luK-Technologien (vgl. Kavai/Schmid 2004).

So basieren die Aussagen Uber eine verstarkte externe Flexibiigi auf einer Gleich-
setzung von Markt und Wettbewerb. Beide sind aber nach Auffassundutess nicht
identisch und wie folgt zu trennen: so gibt es Wettbewerb auchd@ren organisatorischen
Kontexten. Wenn beides nicht gleichzusetzen ist, dann impliziert desalye, dass die
Internettechnologien zu mehr Wettbewerb fiihren aber nicht zwangsldasis dieser erhohte
Wettbewerb Uber den Markt erfolgt. So kann Internettechnologie augnoiten Unter-
nehmen, die bisher den hierarchischen Organisationen zugeordnet wurdeahrzWett-
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bewerb fiihren, ohne dass hier eine Modifikation der Organisationsforginem Markt

erfolgt.

3.2 Interaktionsbkonomische  Muster als  Erklarung  fi r

Koordinationsformen

Wenn also eine fehlende Unterscheidung zwischen OrganisationsforrKaamdinations-
form analytische Probleme aufwirft, muss eine Systematikrglen werden, Koordinations-
formen in Organisationen zu fassen. Erste eigene Uberlegungen fidmendass jegliche
Interaktion und deren Koordination bestimmte Bedingungen erfullen muss: Zummmailsen-
relativ trivial — mehr als ein Akteur zur Verfigung stehen, @ine Interaktion mit einem
anderen Akteur oder Partner zu gewahrleisten. Dazu zahlt sedtdhddich auch als
Vorbedingung die Bereitschaft, in eine gemeinsame Interaktioreteni die wiederum von
bestimmten Regeln als Voraussetzung bestimmt sein muss. eifa@lsinteraktion erfolgt,
kann diese wiederum durch verschiedene Koordinationsformen (vgl. Abb. sEmnive
werden, die selbst- oder fremdbestiffnmgein kdnnen. Dies erklart auch die verwandte
Analogie, dass zunéachst eine wie auch immer geartete Vorawsgdiir eine Interaktion
gegeben sein muss, auf die dann ein Mechanismus folgt und mit einem Ergebnis endet.

%0 Anm.: z.B. der Zwang zur Interaktion durch einrarehisiertes Verhéltnis
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Abbildung 5: Interaktionsbedingungen (eigene Dditstg in Anlehnung an Homann/Suchanek 2000:30)

Grundsétzliche Voraussetzung fiir
eine Interaktion

 Mindestens zwei Akteu
muissen vorhanden sein

e Fokus des Interess
mindeséns ein 6ffentliche
Gut

Ebene 1

Interaktions-—

/re iec
Bedingung fiir Abstimmung Koordinationsformen als Formen

von Interdktion der Ab ﬁxpmung der Interaktion

Mindestens ein Akteur muss zur

Interaktion seinen Willen «  Wettbewerb
erklaren wollen (Voraussetzung) e Hierarchie

e Fir die Interaktion  sind > «  Kooperation
abgestimmte Regeln

Voraussetzung (Regeln kénnen
auch einen Mechanismus
darstellen)

Ebene 2 EHEbene 3

Vor dem Hintergrund der Institutionen- und der Interaktionsékonomie (vgs RDO1,
Homann/Suchanek 2000, Posner 2000) und in Anlehnung an die Uberlegungen von
Krommelbein/Schmid (vgl. Krommelbein/Schmid 2003) bezieht sich diebeitAauf eine

logische Systematik der Koordinationsformen und der Organisationsfaienétoordination.
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Diese Systematik bildet die Grundlage fir eine Konzeptualisiedasyinternen Arbeits-
markts als Organisationsform zur Koordination von Arbeitskraften unditdidistungen und
fur die Untersuchung der internen Flexibilisierung durch mehr Weéli®e aufgrund der

neuen luK-Technologien (vgl. Kavai/Schmid 2003).

Grundannahme ist, dass gesellschaftliche und 6konomische Arbeitstigduimgeraktion der
Akteure erfordert. Daraus resultierend gibt es zwei FormenKaderdination fir diese
Interaktionen: Wettbewerb und Kooperation (vgl. Weise 1997: 58ff., Pies 20&k).
Wettbewerb basiert auf einer Konkurrenzsituation, d.h. dass Akteuee,bei einer
Konkurrenz verlieren, von der Nutzung von Ressourcen, vom Tausch, der &ompenit
Dritten etc. ausgeschlossen werden. Dieses Wettbewerbsprinzip kahnudterschiedliche
Instrumente erfolgen. Ein Beispiel dafir ist der Preiswettdewef Markten. Es gibt aber
auch ander§Vettbewerbsregeln z.B. die Tournamententlohnung als motivierendes Element
in der Gratifikation (vgl. der Zusammenhang zwischen Gratifikaund Motivation besteht
auch in personalokonomischen Uberlegungen). Aber auch nichtmonetare Wedtibegeain
aus der Motivations- und Verhaltensforschung, wie z. B. Anerkennungdadeeichnungen,

sind denkbar.

Kooperation hingegen umfasst jede Form des gemeinsamen Handels mehreredulealivi
(vgl. z.B. Neus 2001: 10). Dieses Handeln bezieht sich nicht nur aMedfelgung eines
gemeinsamen Ziels (gemeinsame Interessen), sondern kann aucresgiéténde Interessen
zurtckgehen. Aus o©konomischer Sicht verschafft kooperatives Handeln deiigtbate
Akteuren Wohlfahrtsgewinne. Aus interaktionsbkonomischer (und spielthebefisSicht
sind bei Kooperationen gegenseitige Reaktionen der Akteure zu berlgesichihkteure
kénnen aufeinander reagieren.” (Homann/Suchanek 2000: 90). Kooperation impiizéert
~Selbstbindung der beteiligten Akteure (vgl. ebd.: 95; Kavai/Schmid 2003).

In einer weiteren Differenzierung unterscheidet der Autor Feemen der Kooperation: die
vertikale und diehorizontale Kooperation. Bei einer vertikalen Kooperation, der Hierar-
chie, arbeiten Akteure zusammen, aber die Handlungen sind vorgeschfugibe Weise
2002: 76). Durch einen Arbeitsvertrag treten z.B. die Arbeitskréfie Rechte prinzipiell
freiwillig an den Betrieb ab, sie binden sich und fiigen sich irHe@narchiegefuige ein. Die
Vorschriften fir die Handlungen in einer solchen vertikalen Kooperation kéoneelfe und
informelle Normen sein. Entgegen der in der Literatur haufig eeftemden Gleichsetzung
wird in dieser Arbeit die Koordinationsform Hierarchie von der @igationsform Unter-

nehmung unterschieden. Diese Vorgehensweise ist plausibel, da ¢ikaejehierarchische
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Kooperation in verschiedenen Ausformungen zum Vorschein kommen kanm{z3Baat, in

der Familie oder in weiteren sozialen Netzen).

Eine horizontale Kooperation wiederum beinhaltet, dass Akteure augléiehen Ebene
interagieren, um Kooperationsvorteile zu realisieren. Diese Zusaameit auf einer hori-
zontalen Ebene kann innerhalb von Organisationen wie einer Unternehmungimeie
Familie erfolgen. Sie kann auch autonome Akteure auf freiwilllgemdlage zusammen-
fuhren. Arbeitsgruppen oder Teamstrukturen in Unternehmen ohne festgetegte Hierar-

chiestrukturen kdnnen als Beispiel fur eine horizontale Kooperation angesehen.werde

Aus begrifflichen Grinden verwendet der Autor hier den Begriff dempkadion nur fur die
horizontale Kooperation und unterscheidet entsprechend die drei Koordinatiozisfdrett-
bewerb, Hierarchie und Kooperation. Klar ist aber, dass die Uh&dsmg von vertikaler

und horizontaler Kooperation analytischer Natur ist (vgl. Kavai/Schmid 2004).

Die genannten drei Koordinationsformen werden somit im Ergebnis von Gagansformen
unterschieden. Koordination kann als eine autonome Dynamik eines Systemsiner
Organisationsform, die gezielt verandert wird, verstanden wendgn Nlayntz 1987: 94).
.Steuerung zielt, gleichgultig, ob Netzwerke oder andere Systemieltgeerandert werden
sollen, in der Regel darauf, Ereignisse und Interaktionen mehualpunktuell zu beein-
flussen* (Sydow/Windeler 2000: 3).

Die Koordination kann z.B. nach der Neuen Institutionendkonomie die Abstimmung von
Angebot und Nachfrage sein (vgl. Gobel 2002: 55). Die Akteure bezsitlebzw. reagieren
aufeinander und folgen dabei bestimmten Regeln. Eine Biindelung diegeinKann als

Koordinationsform aufgefasst werden.

Die Organisation der Koordination kennzeichnet die Governance-Struktaretgnen die
Interaktionen der Akteure durch Wettbewerb oder Hierarchie oder Katape oder durch
eine Kombination dieser drei Koordinationsformen aufeinander abgestivendien. Diese
Koordinationsformen konnen in unterschiedlichen Organisationsformen exsti€ie
bekannten Organisationsformen fir die Koordination von Interaktionen sindlatét, die
Unternehmung und neuerdings Netzwerke, komplementér bestelW¥ielnahl an weiteren
Organisationsformen (vgl. Becher/Brand/Schmid 2007: 19ff ).

Prinzipiell kbnnenOrganisationsformen fir jede Ausprdgung der drei Koordinations
arten einzeln oder in Kombination bestehen. Die Arbeit beschrankt sich auf die Unter-

nehmung als Organisation fur die Koordination von Interaktionen.
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Entgegen der haufig anzutreffenden Gleichsetzung von Markt und Wettheweder
bisherigen Literatur (vgl. u.a. Gick 1999) zeigt die neuere Interakthkonomie (vgl. Pies
2001, Homann/Suchanek 2000), dass ein (idealtypischer) Markt durch Wettbewerb und
Kooperation gekennzeichnet ist. Wettbewerb herrscht jeweilsiaeif Blarktseite, also z.B.
zwischen Betrieben oder zwischen Arbeitskraften. Kooperationhtesteschen den beiden
Marktseiter®® In den realen Auspragungen des Marktes in verschiedenen Maré&ifor
existieren neben Wettbewerb auch Kooperation und Hierarchie aufadgligen Marktseite,

wie z.B. in vertikalen Unternehmenskooperationen zwischen Vorlieferami Abnehmern,

oder im Rahmen von horizontalen Innovationskooperationen, die jeweils auMaridseite

auftreten.

In einer Unternehmung werden Interaktionen durch Hierarchie oder/und tatiopekoordi-
niert. Ist mehr als eine Arbeitskraft in einer Unternehmunghigtgt, dann besteht neben
der hierarchischen auch eine kooperative Kooperation, falls z.B. pfeduktion besteht.
Mdoglich ist zwischen den Arbeitskraften auch Wettbewerb, mm. die Besetzung einer
freien Stelle innerhalb des Betriebes. Eine Unternehmung ist diasbr Differenzierung
nicht mit Hierarchie gleichzusetzen, sondern kann durch eine Kondrinader
Koordinationsformen gekennzeichnet sein. Nur in dem Fall, in dem eineneniteung
zentrale Vertragspartei mit nicht miteinander interagierendéarbeitern ist, werden die
Beziehungen zwischen Prinzipal und Agenten ausschlie3lich vertikadikmot. Eine
horizontale Kooperation findet hier ebenso wenig statt wie einbéiedrb zwischen den
Agenten®* Die Regel real existierend&overnance-Strukturem Unternehmen bildet aber
eine Kombination aller drei Koordinationsformen. Die zentrale Ftaljasg richtet sich
unter dieser Perspektive auf die optimale Kombination der Koordin&iromsn und deren
Bestimmungsfaktoren. Aus der Koordinationsperspektive lasst sich worHietergrund
dieser Uberlegungen ein idealtypischer Markt durch die KombinationWettbewerb und
Kooperation kennzeichnen. Instrument der Koordination ist der FReigl existierende
Markte hingegen sind oft durch eine Kombination aller drei Koordinationsformen
gekennzeichnet. Koordinationsmechanismen sind nach diesen Annahmen verschiedene
Instrumente des Wettbewerbs sowie der Kooperation (vgl. Kavanifc
Becher/Brand/Schmid 2007: 19ff.).

31 Diese interaktionsékonomische Uberlegung ist adehGrund fiir die Differenzierung der Arbeitshypestn nach den
beiden zu trennenden Marktseiten (vgl. 2.4)
%2 Eine detaillierte Diskussion der Principal-Agendyeorie erfolgt in Kapitel 5.2.1.
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Abbildung 6:0rganisationsformen der Koordinatiogl(\Kavai/Schmid 2004)

Koordination: Wettbewerb Hierarchie Kooperation
Organisation: Markt Unternehmung Netzwerk
Koord.-Instrument: Preis Weisung Konsens

Aus dieser Logik resultiert, dass eine idealtypische Unteraegndurch eine Kombination
von Hierarchie und Kooperation charakterisiert ist. Koordinationsinstrtemeilden hier
Anweisungen. In real existierenden Unternehmen sind allerdingdicd@mdirei Koordina-
tionsformen (Hierarchie, Wettbewerb und Kooperation) in unterschiredlli@uspragung
anzutreffen (vgl. Kavai/Schmid 2003, Becher/Brand/Schmid 2007: 25f.).

3.3 Koordinationsformen am internen Arbeitsmarkt

Wie bereits dargestellt, werden die Koordinationsformen in Hikrar Wettbewerb und
Kooperation getrennt. Samtliche Koordinationsformen kénnen unabh&ngig und komplementar
zueinander in Organisationsformen auftauchen (vgl. u.a. Kapitel 3.2). d\geind werden
zunachst die wesentlichen Bedingungen und Charakteristika demeinZebrmen diskutiert
und schlief3lich auf die Organisationsform interner Arbeitsmarkt igenr. Dabei werden im
Rahmen des interdisziplinaren Ansatzes dieser Arbeit verschi€desehungsschwerpunkte
verknupft, welche sich dazu eignen, sich den einzelnen Koordinationsformegthern. So
rekurriert der Wettbewerb auf institutionalistische (vgl. Gobel 2002) wettbewerbs-
theoretische Ansétze (vgl. Arrow/Debreu 1954, Robinson 1961). Fur Koopevetiaien
wiederum Aspekte der Spieltheorie oder Interaktionsokonomie verwerglefFéess 1997,
Holler/llling 1996, Pies). Teile der institutionenékonomischen und soggdhen/polito-
logischen Forschung erklaren wiederum Machtverhaltnisse Gdgbel 2002; Hradil 1980;
Jaeggi 1984). Die Ergebnisse dieser Ansatze werden dann anhaird Kegitel 2.3.2.2
beschriebenen einzelnen Arbeitsmarktfunktionen eingeteilt und die konkresgmaungen
der jeweiligen Koordinationsform identifiziert. Da die beschriebefArsatze aus verschie-

denen Forschungsrichtungen und ,Schulen® stammen und dabei sowohl untacdehied|
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Erkenntnisgegenstande als auch Betrachtungsperspektiven haben, begiagsegemein-
samen Musters. Dafiir orientiert sich die Arbeit an handlungstisaren Uberlegungen mit
der Unterscheidung in drei Element¢éandlungsbedingungen (Voraussetzungen), Hand-
lungen (Mechanismen) und dem Handlungsergebnis (Resultafygl. Homann, Suchanek
2005: 40).

Dabei verstehen wir unter Handlungsvoraussetzung die fur das Qéorliesiner
Koordinationsform notwendig vorliegenden Bedingungen. Das Element derudgnaird

nach dem jeweilig verwendeten Mechanismus, mit dem eine Koordiratrehgefuhrt wird,
analysiert und die bendtigten Eigenschaften moglicher Instrunvesrtgen diskutiert. Das
Handlungsergebnis diskutiert die Folgen der Koordinierung fur dezagierenden Akteure
und die betrachtete Transaktion, wobei auch hier gegebenenfalls paedéazen und
Storgrof3en betrachtet und einzelne Falle (bspw. Voraussetzungs-Han8tanguren)

analytisch getrennt werden.

3.4 Koordinationsformen und Koordinationsmechanisme n

Im folgenden Kapitel werden analog zu den interaktionsékonomischen gloegken (vgl.
Kapitel 3.2 ff.) die drei Koordinationsformen in das InteraktionsrasMeraussetzung,
Mechanismus und Ergebnis gestellt. Dieses Vorgehen stellt ailobtigen Schritt flr die
spatere Identifizierung von verschiedenen Koordinationsformen in dégrisolCharakteris-

tika des internen Arbeitsmarktes dar.
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Abbildung 7: Darstellung des Interaktionsschemas

drei Koordinationsformen

Hierarchie Wettbewerb Kooperation

d 4 1

a) Voraussetzung

b) Mechanismus

¢) Kooperation

Die Abbildung zeigt die Schematisierung der jeweiligen dreordinationsformen (Hierar-
chie, Wettbewerb, Kooperation) und deren Subgliederung (VoraussetzwupaMsmus,

Kooperation) nach dem beschriebenen Ablauf einer mdglichen Interaktion.

3.4.1 Hierarchie

Hierarchie bezeichnet eirHerrschaftsverhéltnis und die unter den Inhabern der
Herrschaftsgewalt bestehende Rangordnung Theoretische Uberlegungen aus der
Systemtheorie bezeichnen die Hierarchie als ein Verhaltnisscken Elementen
verschiedener Ebenen, wobei Elemente der untergeordneten Ebenemenstgenau einem
Element der Ubergeordneten Ebene verknipft sind, wahrend Elemente depiidlretgs
Ebene mit mehreren Elementen der untergeordneten Ebene verknipkoseen (vgl.
Baecker 1999). Innerhalb einer Ebene sind keine Verknipfungen vorhanden. Ads &osr
idealtypischen Hierarchie kann die Pyramide bzw. Baumstruktur sahge werden.
Benannte Charakteristika konnen auch auf den internen Arbeitsmarktragbartund
angewendet werden. Dies ist vor allem zurtickzufuhren auf die Tatsdass Hierarchie als
das Steuerungsinstrument gilt, um komplexe Arbeits- und Entscheidorngsge miteinander
zu verknupfen (vgl. Kuhl 2002: 3, Gates/Nissen 2002: 242).
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Fur die Attraktivitat der Hierarchie als Steuerungs- und Koordinathechanismus in Unter-
nehmen gibt es einen weiteren Grund: Autoritat qua Hierarchiersicelativ Giberzeugend
die Entscheidbarkeit von Entscheidungsproblemen — eine zentrale Aurgbloéernehmen
(vgl. Baecker 1994: 27, Baecker 1999: 182, Kuhl 2002: 3). Dies hangt mit deraleentr
Merkmal von Hierarchie zusammen: Hierarchie stellt diesechaigbarkeit von Problemen
dadurch her, dass sie ein allgemein akzeptiertes System voneOlwbrgten und Weisungs-
empfangern aufbaut, Gber die stark arbeitsteilig aufgebaute dv@pfsingsprozesse organi-
siert werden kénnen. Offene Entscheidungssituationen kénnen durch dieclesraltein
dadurch gel6st werden, dass Akteure auf ihre Rolle als Weisungsbe&ugeisen. Fur diese
als Ubergeordnete ist es moglich, von anderen Personen Leistungetangere ohne dass
die jeweilige Person die Mdglichkeit hat, diese Anforderungen grunidbdin Frage zu
stellen. Fur den Untersuchungsgegenstand interner Arbeitsmarkt ghdétem Wechsel-

wirkungen bisher als transaktionskosteneffektiv, wie drei nachfolgende Beizpigen.

Die geringen Transaktionskosten entstehen einmal dadurch, dass man sichdaur
Hierarchie kostenintensive Aushandlungsprozesse spart. Die Hieraedfreit die Beteiligten
von der Notwendigkeit, bei der Losung eines Problems aufwéndige Maygsftkdzur
Klarung unklarer Verhaltnisse zu fihren (vgl. Luhmann 1975:52). Die Sdabkestliim
Entscheidungsprozess entsteht dadurch, dass die Vorgesetzten drimeidit dazu notigen
konnen, die eigenen Selektionen sofort zu tbernehmen und dabei den Zeitvorstelksigen
Managements zu folgen. Weisungsempfanger haben in einer Hierdorhial keine
Mdoglichkeit, Zeitvorstellungen des Managements zurlckzuweisen. Ehegareduziert
Unsicherheit in Organisationen und zielt darauf, Eindeutigkeit und Widetsgreiheit
herzustellen. Ein hierarchisch aufgebautes Organigramm mamiedieutig, wer wem
unterstellt ist, und koordiniert so das Verhalten. Kommt es in €@nganisation zu Wider-
spruchlichkeiten, Ambiguitaten oder Unklarheiten, ist es Aufgabe degesetzten Stelle
(z.B. der Personalverantwortliche), die Sache wieder in (die) Ordmungingen oder zu
regeln (vgl. Hirschhorn/Gilmore 1993: 30; Attems 1996: 532).

Wie bereits bei den Ausfihrungen Uber die Vorteile der Hieradduigestellt, gibt es eine
Vielzahl von moglichen Auspragungen innerhalb einer hierarchisch koentgimiBeziehung
zwischen Akteuren im Rahmen interner Arbeitsméarkte. Diesdemeim Folgenden auch fur
die hierarchische Koordinationsfunktion anhand der vier Arbeitsmarktfunktionen \etoteut
Im Rahmen der Allokationsphase gibt es festgelBggs of EntryundPorts of Exit die eine
an starren Regeln hierarchisch bestimmte Stellenbesetzutegéest Gleichzeitig werden
hierarchisch dominierte Beférderungsverfahren nach Betriebszugkdibrund eindeutig
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spezifizierter Ausbildung sichtbar. Bei der Leistungserstellgiy eine hierarchische
Festlegung des Arbeitspaketes durch den Prinzipal oder duatiomale (meist langfristige)
Vertrage, die in die Institution eingebettet sind. Damit sind aucRmiperty Rights durch die
beschriebene klare Anweisung seitens des Prinzipals gekl&rzefkrale Auspragung und
Kennzeichen kann auch die Dependenz der Ziele zwischen den Aktegefiihat werden.
Der Agent ist an die Zielsetzung des Prinzipals gekoppelt und digse im Auftrag aus,
somit besteht in dieser Beziehung eine Fremdbindung, die jede eigemv@ntliche
Entscheidung des Agenten ersetzt. Typische Kennzeichen des AgentBahmen der
Leistungserstellung sind eine eingeschréankte SelbstbestimmuAgbdét und ein reduzierter

Wettbewerb zwischen Akteuren auf der Marktseite der Arbeitnehmer.

Auch die Leistungskontrolle erfolgt nach festgelegten Normen undtuirmalisierten
Regelungen, im Idealfall ist diese standardisiert. Das hlgsmiee Element im Rahmen der
Kontrolle ist die Umsetzung von Sanktionsmechanismen im Falle ddrtexfiillung der
festgelegten Arbeitsleistungen. Im Rahmen der Gratifikation kann &@rstwerden, dass
die Entlohnung nicht zwangsweise mit der Leistungserstellung letretiondern vielmehr
eine Reihe von Regeln und Vorschriften greifen. Als Ergebnis kann Fokyeadémiert

werden.

Hierarchie ist wegen ihrer Féhigkeit zwichnellenundeindeutigen Entscheidungsfindung
als zentraler Steuerungsmechanismus in Organisationen sowtatibrgén effizient. Dies
spiegelt sich in den hierarchischen Mechanismen, vor allenriAltbdation, der Leistungs-
erstellung sowie in der Kontrolle wider. FUr die Gratifikatiort,gllass nicht nach Leistung
entlohnt werden muss, vielmehr ist die Gratifikation durch Vertuéigkeandere institutionali-

sierte Regeln (seitens der Mikro- und Makroebene) festgelegt.

a) Voraussetzung

Die Grundvoraussetzung einer hierarchischen Beziehung ist der ungi¢atbe der beteilig-
ten Akteure, die sich in der Verfigungsgewalt eines einzelneneiniger weniger Akteure
Uber einen anderen oder andere Akteure ausdriickt. Im Idealfall ienplize Verfligungs-
gewalt die Handlungen der Person (mdglich sind auch mehrerepwardauch gegen ihren
ausdrucklichen Willen. Um die Verfigungsgewalt iber die Handlungemhziusetzen, ist der
Prinzipal auch zu Sanktionen in der Lage und kann somit zum einen mit der Durchsetzung der
Verfigungsgewalt drohen oder diese gegen den erklarten Willen derchoestehenden

Sanktionsmechanismus erreichen. Der Agent fuhrt nachfolgend, unabhabgigr
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einverstanden ist oder nicht, die Handlungen oder Weisungen des Prirdupels Die
beschriebenen Voraussetzungen werden analog auf die Organisationgfener Arbeits-

markte Ubertragen.

b) Mechanismus

Wie bereits im Abschnitt Gber die Voraussetzungen fir Hierarchigictegeworden ist, gibt
es eine Vielzahl von mdglichen Auspragungen innerhalb einer hieenckoordinierten
Beziehung zwischen Akteuren im Rahmen interner ArbeitsmarkteseDAuspragungen
kénnen auch fir die hierarchische Koordinationsfunktion im Folgenden anhandeder

Arbeitsmarktfunktionen verdeutlicht werden.

Im Rahmen der Allokationsphase gibt es festgelBgigs of EntryundPorts of Exit die eine

nach starren Regeln hierarchisch bestimmte Stellenbesetzattepén. Gleichzeitig werden
hierarchisch dominierte Beforderungsverfahren nach Betriebszugieditrund eindeutig

spezifizierter Ausbildung sichtbar, die alleine das Unternehmen @er Betrieb bestimmt
und durchsetzt.

Bei der Leistungserstellung gilt eine hierarchische Fagstlg des Arbeitspaketes durch den
Prinzipal oder durch relationale (meist langfristige) Vertrdlye in die Institution eingebettet
sind. Damit sind auch diBroperty Rightsdurch die beschriebene klare Anweisung seitens
des Prinzipals geklart. Als zentrale Auspragung und Kennzeichen kahrdee Dependenz
der Ziele zwischen den Akteuren angefuhrt werden. Der Ageministie Zielsetzung des
Prinzipals gekoppelt und fihrt diese im Auftrag aus. Somit bestalieser Beziehung eine
Fremdbindung, die jede eigenverantwortliche Entscheidung des Agergetrte(vgl.
Burkle 2004: 169).

Typische Kennzeichen des Agenten im Rahmen der Leistungserstsihhgeine einge-
schrankte Selbstbestimmung der Arbeit und ein reduzierter Wettbexwischen Akteuren

auf der Marktseite der Arbeithnehmer.

Auch die Leistungskontrolle erfolgt nach festgelegten Normen undtuirmalisierten
Regelungen, im Idealfall standardisiert. Das hierarchischedfierm Rahmen der Kontrolle
ist weiterhin durch die Umsetzung von Sanktionsmechanismen im d&lldlichterfillung
der festgelegten Arbeitsleistungen gekennzeichnet. Im RahmenGuifikation kann
konstatiert werden, dass die Entlohnung nicht zwangsweise mit deturigserstellung

korreliert, sondern dass vielmehr eine ganze Reihe von Regeln undhnfteacgreifen. Als

84



identifiziertes Charakteristikum des internen Arbeitsmarktessninsdiesem Kontext die

Senioritatsentlohnung als Beispiel angefiihrt werden (vgl. u.a. BlauersssI®eier 1997).

c) Ergebnis

Hierarchie ist wegen ihrer Eigenschaft der schnellen und eindeuEgEscheidungsfindung
als zentraler Steuerungsmechanismus in Organisationen sowietibrs¢n akzeptiert. Dies
spiegelt sich in den hierarchischen Mechanismen vor allem inAtlekation (rasche
Stellenbesetzung), der Leistungserstellung sowie in der Kontrikr Wi die Gratifikation
gilt, dass eine Entlohnung nach Leistung nicht gegeben sein mussieklielist die
Gratifikation durch Vertrdge und andere institutionalisierte Refgditens der Mikro- und

Makroebene) festgelegt.

3.4.2 Wettbewerb

Wie bereits in Kapitel 3.2 erwahnt, erfordert die gesellskitiagt und 6konomische Arbeits-
teilung die Interaktion von Akteuren. Prinzipiell gibt es zwei Femnder Koordination fur
diese Interaktionen: Wettbewerb und Kooperation. Bettbewerb basiert im Unterschied

zur Kooperation auf einenGegeneinandet, d.h. dass Akteure, die gegentiber Konkurrenten
verlieren, von der Nutzung von Ressourcen, vom Tausch, der Kooperation trah [2tc.
ausgeschlossen werden (vgl. Becher/Burkle/Schmid 2007, Nullmeier.Z2D@8es Wett-
bewerbsprinzip kann unterschiedliche Formen annehmen und besteht auch irenRahm
interner Arbeitsmérkte. Diese Uberlegungen fiir interne Asbeitkte basieren auf Ansatzen
von Pinchot (vgl. Pinchot 1988), in denen eine Umstellung in der Funktionsweise de
Organisation gefordert wird. Es wird verlangt, dass man in je@dked der Wertschopfungs-
kette einer Organisation Prinzipien des Unternehmertums einfihrth&&agte sollen im
Wettbewerb zueinander optimale Arbeitsproduktivitaten entwickeln kdnneese®
Leistungsprinzip wirde die Leistungsfahigkeit der Einzelnen steiged zu Kostenvorteilen
fuhren, die das Unternehmen realisieren konne. Interne Markte walsielynamisierendes
Element im Unternehmen propagiert, weil Kooperationen vorrangiguadgler Leistungs-
fahigkeit der Anbieter eingegangen werden. Die internen Markkenswiehrere Vorteile fur

die Unternehmen bringen: Es besteht die Hoffnung, dass durch interkémdenanismen
eine schnellere und kostengtinstigere Koordination stattfindet; déggrsich dies wiederum

an den vier Arbeitsmarktfunktionen.
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Im Rahmen der Allokationsphase gilt das Prinzhe,winner takes it il womit klar ist, wer
folgerichtig die ausgeschriebene Stelle erhalt. Kriterien slied Qualifikation und die
Leistungen des Arbeitnehmers, der nach dem Konkurrenzprinzip auswd#aren
Mitbewerbern ausgewahlt wird. Somit gilt — allerdings nichtsahbeR3lich — in der
Allokationsphase der Mechanismus des Vergleichs von Merkmalen unusEngdten. Merk-
male im Rahmen der Leistungserstellung sind hingegen das Einfiorenleistungs-
abhangiger Bezahlung sowie der Vergleich von individuellen Leisturiggmaus folgt, dass
fur die Leistungskontrolle die Mess- und Zurechenbarkeit von indivieluelleistungen
moglich sein muss. Die Gratifikation resultiert aus den Auspragumnige Rahmen der
Leistungserstellung, zu einer wettbewerblich dominierten Entlohgehgrt eine leistungs-
abhangige und individuelle Bezahlung, unabhangig von unternehmensinternenritéausta

sowie der Dauer der Betriebszugehdrigkeit.

Zentrales Ergebnis von wettbewerblichen Strukturen im Rahmement@rbeitsmaéarkte ist,
dass sich Qualitat und Leistung (der Arbeitnehmer) durchsetzent iSboas Resultat durch

eine bereits skizzierte ,the winner takes it all/m8s$trategie gekennzeichnet.

a) Voraussetzung

Voraussetzung von wettbewerblichen Strukturen innerhalb internertéuiigkte sind unter-
schiedliche Interessen von Parteien und Akteuren. Die beschriebengsd&iraing impli-
ziert, dass der Nutzen einer Partei oder eines Akteurs vong®Bdel Misserfolg der anderen
Teilnehmer beeinflusst ist. Diese Annahme schliel3t ein, dass $ivaldiegen von Wett-
bewerb unterschiedliche Akteure vorhanden sein muissen, welche an eitiZ@eitginkt
gegeneinander ,antreten® kdnnen — ganz im Sinne des bereits im rvoKgpitel

beschriebenen ,Gegeneinanders*.

Auch die Freiwilligkeit der Akteure gilt als Voraussetzuiig den Wettbewerb innerhalb des
Unternehmens und stellt somit eine institutionalisierte Vorbedmglar. Dies schliel3t die
Transparenz der Instrumente, Mechanismen und Rahmenbedingungen (Spjefjlegehe
Teilnahmebedingungen etc.) fir die teilnehmenden Akteure ein. AdspiBl flr
institutionalisierte Voraussetzungen wird das Vorliegen von det@meVerfligungsrechten
uber die Mechanismen des Wettbewerbs genannt.

33 Besonderes Merkmal dieser Strategie ist, dasdJd&grlegene (in diesem Fall ist es ein Stellenvestitrb) keinerlei
Kompensation erfahrt.
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b) Mechanismus

Auch fur diese Koordinationsform werden die Auspragungen der Mechanism@ahmen
der vier Arbeitsmarktfunktionen dargestellt. In der Allokationsphaledgs Prinzip ,the
winner takes it all* — der ,Gewinner* bekommt folgerichtig diesgeschriebene Stelle.
Kriterien sind die Qualifikation und die Leistungen des Arbeitnebmder nach dem
Konkurrenzprinzip aus den weiteren Mitbewerbern ausgewéhlt wird. Sahiingder
Allokationsphase, aber nicht nur dort, der Mechanismus des Vergleahslerkmalen und

Eigenschaften.

Mogliche Kennzeichen im Rahmen der Leistungserstellung sind hingegdfirdahren von
leistungsabhangiger Bezahlung sowie der Vergleich von individuellestubgien. Daraus
folgt, dass fir die Leistungskontrolle die Mess- und Zurechenbavks individuellen
Leistungen moglich sein muss. Dies impliziert auch Uberleguragenicht die Endkontrolle
gegenuber der Prozesskontrolle an Bedeutung gewinnt, wenn Arbkitglels vergleichbar
sein sollen. Ein gutes Beispiel stellen sicher starre Avbsien dar, die von technischen
Agenten Uberwacht werden konnen, wahrend die Endkontrolle lediglich amserigeibnis
orientiert ist. Die Gratifikation resultiert aus den Auspragangen Rahmen der
Leistungserstellung. Zu einer wettbewerblich dominierten Entlohnung kaime
leistungsabhangige sowie individuelle Bezahlung gehdren, unabhangig von lumtense
internen Haustarifen sowie der Dauer der Betriebszugehorigkedndeten Regelungen auf

der Mesoebene.

c) Ergebnis

Zentrales Ergebnis von wettbewerblichen Strukturen im Rahmement@rbeitsmaérkte ist,
dass sich Qualitat und Leistung (der Arbeitnehmer) durchsetzent iSboas Resultat durch
eine bereits skizzierte ,the winner takes it all/mostattgie gekennzeichnet. Dies impliziert,

dass der Unterlegene keine Kompensation erfahrt.

3.4.3 Kooperation

Kooperation umfasst jede Form des gemeinsamen freiwilligen Henaehrerer Individuen.

Dieses Handeln bezieht sich nicht nur auf die Verfolgung einesiigesneen Ziels (gemein-
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same Interessen), sondern kann auch auf divergierende Interessegeueiicioer gesamte
Kooperationsvorteil muss gréRer sein als alle Mehraufwendéhgi® durch die Koopera-
tion bedingt sind (vgl. Boye 2000).

Aus O6konomischer Sicht verschafft kooperatives Handeln den beteiligteurdkt zusatz-
liche Wohlfahrtsgewinne gegenuber dem individuellen Handeln. Aus interaktions-
O0konomischer (und spieltheoretischer) Sicht sind bei Kooperationen geigenBaiaktionen

der Akteure zu bericksichtigen.

Eine horizontale Kooperation beinhaltet, dass Akteure auf der gleidmemeEnteragieren,
um Kooperationsvorteile zu realisieren. Diese Zusammenarbedireerf horizontalen Ebene
kann innerhalb von Organisationen wie einer Unternehmung oder einédreFarolgen. Sie
kann auch autonome Akteure auf freiwilliger Grundlage zusammenfiuhrgneNd Teams
als unabhangig miteinander interagierende Freelancer sinde&pi@ fir eine horizontale
elektronische Kooperation. Auch im Rahmen interner Arbeitsméarkteewdfdordinations-
moglichkeiten unter den Aspekten Verhandlung, Konsens und Verstandigungiediskut
Hinter Ansétzen wie beispielsweise ,diskursives Unternehfhestéht die Idee, dass man
Uber Verstandigung und Verhandlung zu einem Einvernehmen innerhalb gkmisation
kommen kann, wie eine bestimmte Aufgabe geltst werden soll. Vorausgdtr Koordi-
nation Uber Verstdndigung und Verhandlung ist, dass es eineg@asesnsamer Erfahrungs-
hintergriinde und Wertorientierungen gibt. Die Vorteile, die mit ei@gruerung Uber
Verstandigung und Verhandlung verbunden werden, kdnnen wie folgt beschriebssm.
Durch die Mobilisierung von Verstandigung und Verhandlung als Koordinationsmeti@nis
zur Losung eines Problems werden die Ansichten, Erfahrungen und Intevedee Akteure
mobilisiert. Dadurch erhofft man sich, die Qualitat der Loésungiitie bestimmte Aufgabe zu
erhohen. Bedingung ist aber, dass fur jeden einzelnen Kooperationspartner diediuigen
fur die Kooperation geringer sind als der Nutzen.

Durch Verstandigungs- und Verhandlungsprozesse reduzieresich in Unternehmen die
Motivations- und Kontrollprobleme des Managements. Mitarbeiter wahlen einen
bestimmten Weg zur Abarbeitung des Problems, weil sie sichlien Beteiligten auf diesen
Weg geeinigt haben, und nicht, weil sie sich aufgrund von Anweisungervoadviarkt-
prozessen dazu gezwungen sehen. Damit kdnnen, so die Hoffnung, Mal3nahiMetivair

tion und zur Kontrolle entfallen. Auch Charakteristika flr kooperateshalten im Rahmen

3 Mehraufwendungen kénnen Aufwendungen fir Sachkastier Personalkosten sein
% Unter dem Begriff ,diskursives Unternehmen” vehsteler Verfasser eine grof3ere Bedeutung der Koatidim Gber
Verstandigung und Verhandlung in dezentralisietieternehmen.
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interner Arbeitsmarkte zwischen und in den jeweiligen Marktseiterden in die vier
Arbeitsmarktfunktionen Allokation, Leistungserstellung, Leistungskomtnatid Gratifikation
unterschieden. Fur die Allokation spielen in der Allokationsphase prinante-Vertrauen
sowie informelle Regelungen wie Sympathie usw. eine Rollegide personliche Basis fur
Kooperation bilden. Kennzeichen kooperativer Beziehungen in der Leistuetjsagsphase
sind langfristige und fir beide Marktseiten vorteilhafte Arbeitséige. Gleiches gilt auch fur
den Inhalt und den Umfang der Leistungserstellung: Besteht hié&togisens zwischen den
Akteuren, so ist dies ebenfalls ein Mechanismus fir eine Auspragumiooperation. Dies
sichert ein gemeinsames Interesse an der Leistungserstelasgsich positiv auf die
Transaktionskostenatmosphare auswirkt. Aul3erdem kann dies auch e@ssiatan einer
gegenseitigen Schadigung ausschlieBen. Ahnliches gilt auch fuudligidh der Kontrolle,
bei der es ein Zeichen fir Kooperation sein kann, wenn alle gemmsin&egeln zur
Leistungstiberwachung akzeptieren. Erganzend ist auch im Konsensllastk&trolle ein
Zugriff mdglich. ldentische Mechanismen kénnen im Rahmen derifi@aibnsfunktion
wirken, konsensual ausgehandelte Lohne, von denen beide Marktseitererprofisind
ebenfalls als Beispiel flir Kooperation anzufihren. Somit unterscheitn isterne
Arbeitsmarkte in ihrem Hauptmerkmal einer Kooperation nicht von and@rganisations-

formen, sondern auch sie sind durch eine ,Win-Win-Situation“ gekennzeichnet.

a) Voraussetzung

Auch im Rahmen interner Arbeitsmarkte ist fir eine Kooperatiorsadwen beiden Markt-
seiten die Freiwilligkeit der Akteure die Grundbedingung. Dassgilt fur die Bereitschaft
der Akteure, sollte es sich lediglich um eine Kooperation auf difemkseite handeln.
Verhaltensspezifisch ist eine Kooperation unter Akteuren nur met ¢Win-Win-Situation*
zu erklaren. Dies impliziert eine Verbesserung der individuellarat®n aller Akteure mit
der Einschrankung, dass sich nicht alle Beteiligten gleichmafigssenmemissen. Auch eine
Abwendung einer moglichen Verschlechterung gilt als Kennzeichear e\Win-Win-

Situation” (Abwendung einer schlechteren Alternative).

b) Mechanismus

Fur die Allokation spielen primar ex ante-Vertrauen sowie inflemBRegelungen wie

Sympathie etc. eine Rolle, die eine Basis flr Kooperation bilden.
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Kennzeichen kooperativer Beziehungen in der Leistungserstellungdiirassn langfristige,
fur beide Marktseiten vorteilhafte Arbeitsvertrage sein. @Gkscgilt auch fir den Inhalt und
den Umfang der Leistungserstellung: Besteht hier ein Konseissten den Akteuren, so ist
dies ebenfalls ein Mechanismus fur eine Auspragung von KooperationsiChest auch ein
gemeinsames Interesse an der Leistungserstellung, was sitk poé die Transaktions-
kostenatmosphare auswirkt; dies kann auch ein Interesse an eineregegem$schadigung
ausschlieRen. Gleiches gilt auch fur die Funktion der Kontrolle; Kestrereikbénnen hier die
Akzeptanz aller Akteure von gemeinsamen Regeln der Kontrolle odmr alrh eine
verabredete Selbstkontrolle sein. Denkbar sind auch Kontrollmechanismsthen den

Mitarbeitern.

Ahnliche Mechanismen kdénnen im Rahmen der Gratifikationsfunktion wirkendiegez.B.
bei konsensualen Lohnverhandlungen der Fall ist, von denen beide Markpseiigaren.

Abgeschwacht kann dies auch nur der Konsens Uber das Entlohnungssystem sein.

c) Ergebnis

Das Ergebnis von Kooperation auf internen Arbeitsmarkten weicht nifuancen von
kooperativen Beziehungen im Allgemeinen ab. Auch auf diesem Tetkaraekt ist in jeder

Phase grundsétzlich eine ,Win-Win-Situation das Ergebnis.
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3.5 Identifikation der Strukturmerkmale von Koordin ationsformen

am internen Arbeitsmarkt

Bisher wurde der Versuch unternommen, eine heterogen angenommene Kioordmoat
identifizieren und systematisch zuzuordnen. Im folgenden Abschnititsallegt werden, wie
man diedrei Koordinationsformen im Rahmen der in Kapitel 3.4 und 3.5 dargelegten
Schematisierung innerhalb desernen Arbeitsmarktes identifizieren kann. Anhand dieser
identifizierten Strukturmerkmale des internen Arbeitsmarktes ldamm auf Basis neuerer
Literaturangaben und eigener Uberlegungen aufgezeigt werden, tassdes angenomme-
nen dominierenden Koordinationsform auf internen Arbeitsmarkten komplénsarnth wett-
bewerbliche und kooperative Elemente bestehen. Dies ist nach etifizierung der

Koordinationsformen in den isolierten Charakteristika des internen Arbekigsanoglich.

Dieser aus der Sicht des Autors bereits bestehende Mix rdexireen Koordinationsformen
begrindet sich zum einen aus Evidenzen der neueren Literatur (vglelkapi und zum
anderen aus eigenen Uberlegungen, die aus der InteraktionsokonomiKdpiel 3)

resultieren und die zu einer selbststandigen Schematisierungdetit@tionsformen gefuhrt

haben.

Anzumerken ist jedoch, dass der Anteil der verschiedenen Auspragungeaodeinations-
formen in den jeweiligen Strukturmerkmalen als unterschiedlich zuhim#sen ist. Die
Merkmale kdénnen anhand des Schemas identifiziert werden, aber dastn&erhaischen
den Koordinationsformen zu bestimmen, ist nur mit einer detailieenpirischen
Untersuchung moglich. Im Rahmen der identifizierten Strukturmdeknvad auch auf das
Spannungsverhaltnis zwischen und unter den Arbeithehmern und Arbeitgdagriere um
die komplementar auftretenden Koordinationsformen zwischen den beidektséitan
aufzuzeigen. Diese Differenzierung lasst weitere Schlisseuiberschiedliche Interessens-
und Machtfragen zwischen den beiden Marktseiten auf dem internen Arbditszu. In den
folgenden Einzelabschnitten werden die einzelnen CharakteristikdemitZiel untersucht,
eine heterogene Koordinationsstruktur darzulegen. Dabei wird siatigrife Uberlegungen
und auf Evidenzen aus der Literatur gestitzt. Zudem wird einecBatragy nach beiden
Marktseiten unternommen, die auch Aufschluss Uber mdgliche, je nachdgusgen von

Koordinationsformen vorhandene Konsequenzen geben kann.
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Abbildung 8: Strukturmerkmale und bestehende Kaomtibnsformen am internen Arbeitsmarkt

Idealtypischer interner Arbeitsmarkt als selbststan dige Organisationsform

i%

(betriebs -)spezifische
Qualifikationsregelungen

Stabilitat bzw. Langfristigkeit der
Beschaftigungsverhéltnisse

- - _ vorhandene
Existenz von Aufstiegsleitern ]
Marktseiten:

Senioritatsregeln bei Beférderung und
Entlohnung UNE

ANE

interne Besetzung vakanter Stellen

Arbeitsplatzhierarchien

Kopplung der Léhne an Stellen

i%

(H)ierarchie, (W)ettbewerb und (K)ooperation sind i  n allen isolierten Strukturmerkmalen
vorhanden, wenn man nach den beiden Marktseiten (Un e) Unternehmen un d (Ane)
Arbeitnehmer unterscheidet.

Anmerkung zu Abbildung 8: Diese Abbildung zeigt schematisch zum aleaninternen
Arbeitsmarkt als eigenstandige Organisationsform mit den isati€harakteristika, die nach
Ansicht der Verfassers alle einem heterogenen Mix der dreidfnationsformen unterliegen.
Eine Unterscheidung erfolgt zusatzlich nach den zwei bestehendedséiten, um eine
Differenzierung der Auswirkungen flur Arbeithehmer und die Arbeitgsier (s.0.) zu

erreichen.
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3.5.1 (betriebs-) spezifische Qualifikationsregelun  gen

Bisher wurden betriebsspezifische Qualifikationen immer alsediger Schutz der Unter-
nehmen gegeniber der Arbeitnehmerschaft verstanden, um spezifischenkiEpitad:
investitionen zu sichern. So zahlen sich langfristige InvestitioneneirBdschaftigten aus,

und auch der Wechsel von Mitarbeitern kann eingeschrankt werden (vgl. Lazear 2000).

Letztlich férderte diese Strategie auch die Langfristigldgt Beschaftigungsdauer der
Beschaftigten, da die erworbenen Kenntnisse nur im eigenen BetueldlJnternehmen ein-
setzbar waren (vglHold up Problematik seitens der Bewerber). Da sich aber die
Bedingungen der Arbeitswelt in den letzten Jahren verandert habdie Grenze zwischen
generellem und betriebs- und unternehmensspezifischem Humankapital assigsr
geworden. Unternehmen, insbesondere grof3e Einheiten, achten venstatkn ayesamten
Qualifikationshintergrund von Beschaftigten, um auch einen flexibiesaE innerhalb der

Organisation zu gewéahrleisten.

Verfolgt man die neuere Literatur (vgl. z.B. Piore 2002), entsteherh diie Bildung von
spezifischen und universal einsetzbaren Qualifikationen kooperativehBegen zwischen
den beiden Marktseiten. So profitieren Unternehmen von Besckéftigit einem breit
gefacherten Qualifikations- und Wissensschatz, da diese audbeflam Unternehmen
einsetzbar sind und eine flexible Personalplanung ermdglichen. &egthmit ausreichend
gefacherten Fahigkeiten steigern ihre Chancen auf beruflichestiég)f ob in der eigenen
Organisation oder auf dem externen Arbeitsmarkt. Die skizzeufedooperation beruhende
Beziehung zwischen beiden Marktseiten ist mit einer ,Win-Win&dion“ durchaus zu

vergleichen.

3.5.2 Stabilitat bzw. Langfristigkeit der Beschéftig  ungsverhaltnisse

In der bisherigen wissenschaftlichen Auseinandersetzung wurde efigtithangenommen,
dass lediglich Unternehmen von einer Langfristigkeit der Btigungsverhéltnisse Vorteile
realisieren kdnnen, da getroffene Humankapitalinvestitionen eher ktianskosteneffizient
im Sinne derSecond bedtésung sind. Hiermit sollen alle Risiken neutralisiert werdbea,
kurzfristige Arbeitsvertrdge auszeichnen. Dazu geh6ren fur descHaiftigten das
Entlassungsrisiko und fur das Unternehmen erneute Such- und Wiedeitings®sten.
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Auch das Aufbauen von Humankapital wird durch kurzfristige Vertragessamgankt, wenn

nicht sogar ganz verhindert.

Die Langfristigkeit der Beschéaftigung sichert dem Arbsigy die Kosten fir den Human-
kapitaleinsatz bei den einzelnen Beschaftigten. Er realsiast entscheidende Vorzige: So
sichern ihm einerseits langfristige Arbeitsvertrage diealitdt der Mitarbeiter, zum Zweiten
wird die Wechselwahrscheinlichkeit der Beschaftigten zu andergeriéhmen (externer
Arbeitsmarkt) reduziert. Aber auch die Arbeitnehmerseite kaorteife realisieren: zum

einen versprechen langfristige Arbeitsverhaltnisse Kontinuitét Beschaftigungssicherheit
und damit verbundene Karriereoptionen im Rahmen des internen Arbsitssnagowie

stetige Investitionen in das eigene Humankapital.

Argumente, dass es sich dabei ausschliel3lich betriebsspezifisonénisse handelt, kbnnen
fur eine Erklarung als nicht ausreichend angesehen werden. Birggasent liefert nur einen
Hinweis, dass es sich bei dem beschriebenen Strukturmerkmal nichihenausschlief3lich
hierarchische Koordination seitens der Marktseite der Unternehmen Ithavagmehr
handelt es sich um eine kooperativ gepragte Wechselbeziehung zwisamebeiden
Marktseiten, im Idealfall ist diese sogar als ,Win-Win-Situation“ gelzeichnet®

3.5.3 Existenz von Aufstiegsleitern

Dieses Strukturmerkmal ist vorwiegend auf dem US-amerikanis&Hsgitsmarkt zu finden
und kann nur mit Einschrankungen auch auf dem deutschen Markt Ubervagden. Denn
die starren, in US-Amerika existierenden Aufstiegsleitern konmeim ohne Vorbehalt auf

die Gegebenheiten des deutschen Arbeitsmarktes tbertragen werden.

In der US-amerikanischen Literatur wurde bisher von Berts of Entryauf der niedrigsten
Hierarchieebene ausgegangen. Dies gilt in dieser Form nicht tilscthe Betriebe und
Unternehmen. Vielmehr entscheiden die Betriebe und Unternehmen naeidualien

Personalstrategien Uber ihre Rekrutierungsvorhaben und letzteadtbhnach der Lage auf
dem externen Arbeitsmarkt, wo die eigenen, betriebsspezifidébdn of Entryangesetzt

werden.

3% Unter einer Win-Win-Situation versteht der Autdne besondere Form der Kooperation zwischen mierdeszwei
Akteuren, von der alle Beteiligten profitieren. @abst es unerheblich, ob die Akteure in gleicheradurch diese
Kooperation profitieren, vielmehr zahlt die jewgéi grundséatzliche Verbesserung im Vergleich zurhedgen Zustand.
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Somit kann auch fur dieses Strukturmerkmal keine alleinige hiesahgh Koordination
angenommen werden, zumindest nicht fur den gesamten internen Tealaeskit wobei es
auch im bundesrepublikanischen Raum Beispiele fiir die Existenz vorie§sfsitern gibt.
Dazu zahlen z.B. offentliche Verwaltungen oder branchenspezifiaditianelle Familien-

betriebe sowie grof3e Unternehmen.

3.5.4 Senioritatsregeln bei Beforderung und Entlohn  ung

Zumeist steht im Zusammenhang mit der Ausgestaltung der Eysfeime die Frage, durch
welche Vergltungssysteme die Mitarbeiter eines Unternehnmengirksamsten zur Erbrin-

gung einer moglichst hohen Arbeitsleistung gebracht werden kémgkrE€Ckardstein 1993:

178).

Dabei werden traditionelle Formen der Entlohnung aufgrund eines getesmndeiter-
nehmerischen Umfeldes zunehmend aufgegeben und alternative Modelle rdétung
diskutiert, um Arbeitnehmern einen Anreiz zu vermitteln, im Untemmen zu bleiben. So
geht der Trend derzeit zu variablen Entgeltsystemen, die auh&randlohn und, je nach
Auspragung des Systems, auf einer Arbeitsmarkt-, Leistungs{&tdernehmenskomponente
aufbauen (vgl. Eckardstein 1995: 19).

Betriebs- und unternehmensinterne Beférderungen und Entlohnungsmechardgmen,
Senioritat gekoppelt sind, weisen auf eine hierarchische Koordinatior-tr die bisherige
Senioritatsentlohnung lieBen sich auch Grinde anfuhren, die mit meatis®isiko
zusammenh&ngen. Wachsende Fahigkeiten durch mehr Berufserfalémengine maogliche
Begriindung, ein viel wichtigerer Grund hingegen ist, dass fiur Utterae die Kindigung
von Mitarbeitern zu teuer ist, vor allem dann, wenn Geld in die Aus\Waiterbildung des
Mitarbeiters investiert wurde. In diesem Zusammenhang mussaabk auf die von Lazear
entwickelten Turnierlohnmodelle verwiesen werden, die stellenbez@gelhinungssysteme
als Bestandteil eines effizienten Anreizschemas ableiten.it Seinken Lohnunterschiede
zwischen Hierarchieebenen als Leistungsanreiz fiur die Bemggtbaft(vgl. Lazear/Rosen
1981). So genannte Tournamententlohnungssysteme, bei denen Beschéaftotedemer
Hierarchiestufen miteinander in den Wettbewerb um eine Verhegseater Entlohnung
treten, zeigen deutliche wettbewerbliche Koordinationselemente. \lelnrdie Mitarbeiter
an diesem System beteiligen und es nicht ablehnen und wenn sieeahferdirchisch-
senoritatsgepragte Systematik verzichten, ist dies sichetich als Kooperationsmerkmal

zwischen den Marktseiten zu werten.
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3.5.5 Interne Besetzung vakanter Stellen

Die interne Besetzung vakanter Stellen ist an sich kein hiesarets Merkmal; die Frage ist,
wie die vakanten Stellen innerhalb des Betriebes oder des Untemelmasetzt werden.
Uberlegungen von Ostermann (vgl. Ostermann 2002) legen bei einer ZudehRiexibilitat

auf internen Arbeitsméarkten nahe, dass die ausgeschriebenden Sibler bestimmte
Hierarchieebenen hinweg besetzt werden. Es gibt Anzeichen dafsit)de&snehmen interne
vakante Stellen nicht mehr ausschlief3lich nach Senioritatsgesichespuatlkizieren, sondern

eine Auswahl zunehmend nach verstarkt wettbewerblichen Kriterien erfolgtifdg). e

Durch die Zunahme von Teamarbeit sind auch kooperative Allokations\esrfatiglich, die
zwischen den beiden Marktseiten abgestimmt werden. Dieser kalg#nd kann auch fir
dieses Strukturmerkmal eine ausschlief3lich hierarchische Koaatinain Form von
»<Zuweisen“ entsprechenden Personals bei internen Vakanzen in Untemelzorick-

gewiesen werden.

3.5.6 Arbeitsplatzhierarchien

Auch hier relativiert die neuere Literatur bezlglich Verandgeanauf internen Arbeits-
markten die Bedeutung von manifestierten Arbeitsplatzhierarchideirieben und Unter-
nehmen (vgl. Zenger 2002). Besagte Hierarchien sind nach wienvieséer Bestandteil des
Aufbaus und der Struktur eines Unternehmens. Galten diese bishdr gddatarr und fest in
ein Geflige von institutionalisierten Regeln eingebunden, erlauben zunehireardarbeit
sowie eine wachsende interne Arbeitsplatzmobilitat eine Entflaghdieser Arbeitsplatz-
hierarchie.

Neue Arbeitsformen und wachsender Druck auf effiziente Persorchlerdangen befordern

einen qualitativ verbesserten Austausch zwischen verschiedenen Hietaanbiee

Fach- und Sachkompetenz der einzelnen Mitarbeiter verdrangen indiésge Entwicklung
hierarchisch dominierte Mechanismen, die lediglich der Einhaltung hierarchischen
Normen dienen. Nach wettbewerblichen Kriterien kbnnen diese PersacllgEdtingen auch
nach kooperativen Elementen erfolgen. Somit kann das StrukturmerkmAlhetsplatz-

hierarchie ebenfalls nicht ausschlie3lich einer hierarchischeardihation zugeordnet

werden.
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3.5.7 Kopplung der Léhne an Stellen

Ahnlich verhalt es sich mit der idealtypischen Kopplung der Lohne stinbate Stellen, die
insbesondere in groRen Unternehmen sowie in 6ffentlichen VerwaltunggrBehdrden
praktiziert worden ist. Im o6ffentlichen Dienst existieren dié&gelungen weitgehend bis
heute, wenn auch immer wieder Uber die Einfihrung von Leistungsmerknraléeer
Gratifikation diskutiert wird und diese allmahlich ihre Umsetzungddn (vgl. neue
Regelungen zum TVOD 2005). Bestanden nach dieser urspriinglichen reéesfabise
festgelegte Gratifikationen (feststehende Besoldung) furnbedgé Stellen, ist diese Praxis
allein durch die Zunahme von Teamarbeit und Flexibilisierung derit&ueehaltnisse auch
am internen Arbeitsmarkt nicht mehr zwangslaufig Ublich. Im Gegenteisiiitzt die bereits
erwahnte Tournamententlohung (vgl. Lazear/Rosen 1981) diese Annafinidilfen von
empirischen Erkenntnissen im Rahmen ihrer Untersuchungen. So weedéhitie nicht
mehr allein von der eigentlichen Stellenbeschreibung bestimmt, soneéémmeRkr von den
Leistungen der einzelnen Beschaftigten. Somit treten auch Koemplementar die
Koordinationsformen Hierarchie und Wettbewerb auf: Uber die Gélahies findet eine
hierarchische Entscheidung statt, die sich auch an den Leistungen der Mitanbeittiert.
Aber auch eine kooperative Variante ist denkbar, wenn zwischennb&fdektseiten

Einverstandnis Uber die Regeln und Bedingungen der Entlohnung besteht.

3.6 Fazit der konzeptionellen Uberlegungen

In diesem Abschnitt ziehen wir (iber die ersten eigenen konzeptiondtleriegungen ein
Zwischenfazit. Zunachst wurde eingennung der Begriffspaare Organisations- und
Koordinationsform vorgenommen, was zum einen die erste Abweichung zur géngigen
Literatur darstellt, zum Zweiten aber die Vorbedingung figr Eiklarung ist, dass durei
benannten Koordinationsformen Hierarchie, Wettbewerb und Kooperation komple-
mentér und unabhangig von der entsprechenden Organisationsfor auftreten kénnen
(vgl. Becher/Biurkle/Schmid 2007, Kapitel 3.1f.). Folgt man der beschriebenen Arguiment
beziglich der Koordinationsformen, dann stellt sich die Frage, wied@iionsformen in
ihrer konkreten Auspragung zu identifizieren sind. Diese beabsichiigteéifizierung konnte
anhand interaktionsékonomischer und eigener Uberlegungen (vgl. Kapitgl 8idffolgt
standardisiert werden. So wurden den drei Koordinationsformen folgemdakiimnsstadien
zugeordnet:Voraussetzung, Mechanismus und ErgebnisEine detaillierte Beschreibung
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der isolierten Charakteristika des internen Arbeitsmarktes anthasdr Systematik konnte
wesentliche Merkmale aller drei Koordinationsformen explizieren.

Dieser Zwischenschritt ermdglichte eweitere Ausdifferenzierungder einzelnen isolierten
Charakteristika des internen Arbeitsmarktes, die auch bestimmte Ausprdgungen nach
beiden Marktseiten zuldsst. Damit kdnnen in einem nachsten Schritt Merkmale der
abgegrenzten Koordinationsformen in die bereits eingefihrten Arbeki$umktionen (vgl.

Kapitel 2) integriert werden.
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4 Weitere Ausdifferenzierung der Koordination am in ternen

Arbeitsmarkt

Nachdem auf Basis von interaktionskonomischen (vgl. Kapitel 3.2) ssigémen Uber-
legungen einSchema fur Interaktionen zwischen Akteurenerstellt worden ist, konnte
dieses auf die drei Koordinationsformen angewandt werden, um eiteeesjientifizierung
in den isolierten Charakteristika des internen Arbeitsmarktegewdhrleisten. Dies ist auch
als wichtige Vorarbeit fur die bereits in Kapitel 2 eingefumebeitsmarktfunktionen zu
sehen, die nachfolgend analog deaspragungen der Koordinationsformen zugeordnet
werden. Dies stellt wiederum eine weitere Voraussetzungifig spatere Zuordnung von
verschiedenen Koordinationsformen dar, die wir bei den abgegrenzézkmislen des
internen Arbeitsmarktes annehmen.

Das weitere Vorgehen in diesem Transferschritt besteht darirdesukurz beschriebenen
theoretischen Hintergrund zu rekurrieren, welche Auspragungen deiKdoedinations-
formen bei den vier Arbeitsmarktfunktion auszumachen sind; hier giltlie Erkenntnisse
des vorherigen Kapitels zu bindeln und zusammenzufassen. Dabei werdensaecigebi
Evidenzen aus der Literatur zu internen Arbeitsmarkten und den geveilKoordinations-
formen berucksichtigt. In einem weiteren Schritt wird eiwsgtere Ausdifferenzierungnach
Marktseiten unternommen, um die unterschiedlichen Auswirkungen transparent zunmache
Daruber hinaus werden die Arbeitsmarktfunktionen und deren Koordinatiomaésnit dem
Veranderungspotential von luK-Technologien beschrieben.

Wie bereits in Kapitel 2 skizziert, sind die Charakteristika vdarnen Jobborsen (als in der
Arbeit angewendete IuK-Auspragung) an die Eigenschaften von elektrenidlarktplatzen
angelehnt. Obwohl bestimmte Annahmen fur elektronische Marktplatze Ra@m- und
Zeitlosigkeit, vollkommenere Informationen, verbesserte MdglicBkailer Kommunikation)
ohne Bericksichtigung der Gegebenheiten von internen Arbeitsmarkternvollstandig auf
die IEJB Ubertragbar sind, konnen daraus dennoch konkrete Auswirkungen aubeiis-A
marktfunktionen abgeleitet werden. Im folgenden Kapitel wird zkulieren sein, ob z.B.
Stellenangebote und Stellengesuche nicht mehr nur betriebs- sondern aroehméens-
bezogen ausgeschrieben werden konnen. Zeigen wird sich auch, ob einevivtatektieng flr
mehr potenzielle Transaktionskostenpartner sorgen wird, die dann veirEesserte

Informationen und erhdhte Transparenz erwartet.

Den vorlaufigen Schluss der Ausdifferenzierung bildet dann Uli¢erscheidung der

Veranderung in den Funktionen nach beiden Marktseiter(Unternehmer-Arbeitnehmer).
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4.1 Koordinationsformen und Arbeitsmarktfunktionen

Nachfolgend werden die einzelnen Arbeitsmarktfunktionen mit den Ausmgéguter drei

Koordinationsformen dargestellt. Dabei werden vor allem die bhigretUberlegungen dazu,
wie eine Koordinationsform identifizierbar ist, im Vordergrund stehierbei stlitzen wir

uns vor allem auf das erarbeitete Hilfskonstrukt, das uns die Intersédkonomie bietet (vgl.
Kapitel 3).

4.1.1 Allokation

Wie bereits erwahnt, wird unter der Allokationsfunktion des Arbeit&ies dieZuweisung
von Arbeitskraft bzw. -leistung auf Stellenoder Produktionsprozesse subsumiert (vgl.
Kapitel 2).

(1) Eine hierarchisch koordinierte Allokation findet nach vorgeschmefdélormen statt und
wird in der Regel vom Prinzipal umgesetzt. Entweder wurde eitgetshriebene Weisungs-
befugnis in einer vorgeschalteten Transaktion expliziert, oderdaieln eine auf Ressourcen
beruhende Restriktionssetzungsmaoglichkeit. Starre, nicht auf die indieidustungsfahig-
keit zugeordnete, sondern aus Machtsetzungsmadglichkeit bestehendsukigea zeichnen

diesen Allokationsmechanismus aus.

(2) Eine wettbewerbliche Koordination der Allokation findet danrnt,ste¢nn innerhalb der
einzelnen Marktseiten gegeneinander konkurriert wird. Die Vergdiodgtedann an den
Akteur, welcher in den verschiedenen Selektionsrunden glaubhaft vemsikben, die
Anforderungen (Qualifikation, Preis, Motivation) am besten zu erfiillde Nutzenfunktion
der sich durchsetzenden Individuen beider Marktseiten wird maximieyheiwkeine

Kompensation fur Verlierer dieses Prozesses erfolgt.

(3) Eine kooperativ dominierte Allokation erfolgt durch gleichbereohtiditeure, welche die
Transaktion zur Maximierung ihres eigenen oder gemeinsamen Nwassidihren. Dabei
erfolgt fir Nutzenverluste des einen mindestens eine vollstandgep&nsation durch die

anderen.
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4.1.2 Leistungserstellung

Zusammenfassend kann dargestellt werden, dass unter der gséssiallung dielber-
fuhrung von Arbeitskraft in Arbeitsleistung sowie deren Koordination subsumiert wird
(vgl. Kapitel 2).

(1) Bei der wettbewerblich koordinierten Leistungserstellung hedie Verfligungsrechte

Uber die Produktionsinputs und den Output vollstdndig und individuell bei den Arbeitskraften.

(2) Bei einer hierarchisch koordinierten Leistungserstellung liegewerfligungsrechte tber

die Produktionsinputs bei einem Prinzipal und werden durch den Agenten ausgefihrt.

(3) Im kooperativen Fall liegen die Verfugungsrechte Uber die Inpeis Individuum,
wahrend der Output den Kooperationspartnern zur Verfigung steht und piekoamtéren
Beziehungen von deren Anstrengungen abhangt.

4.1.3 Leistungskontrolle

Wir blicken zuriick, die Funktion der Leistungskontrolle umfasst dasrpriifen der
Arbeitsanstrengung (Verhaltenskontrolle) oder deArbeitsleistung (Ergebniskontrolle)
(vgl. Kapitel 2).

(1) Die wettbewerbliche Kontrolle lauft Uber konkurrierende Agentatwexer Uber einen
Vergleich der Leistungsergebnisse oder Uber eine Kontrolle derdndiien Leistung durch

die konkurrierenden Agenten.

(2) Die hierarchische Kontrolle wird tber die durch Normen gdtey Strukturen
(Leistungsvorgaben, Sollplanerfillungen) und durch die VerfuigbarkeitRéssourcen durch

den Prinzipal durchgefthrt.

(3) Die kooperative Kontrolle erfolgt durch gleichberechtigte Alg¢da.B. Arbeitnehmer und
Arbeitgeber zusammen), da der gemeinsame Erfolg der Akteure einandet.beding

4.1.4 Gratifikation

Bei der Gratifikation werdenindividual- oder gruppenbezogene Lohn- und Gehalts-
systeme etabliert. Im weiteren Sinne werden darunter auf3erdem auch nichém@one

Entlohnungsformen subsumiert (vgl. Kapitel 2).
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(1) Eine wettbewerbliche Gratifikation erfolgt dadurch, dass d&ewjnner® des
Wettbewerbs die Entlohnung erhalt.

(2) Bei einer hierarchisch bestimmten Gratifikation bestimmtRienzipal aufgrund unter-

schiedlicher Bedingungen die Auszahlungen.

(3) Kooperative Gratifikation erfolgt aufgrund gemeinsam festgeteund akzeptierter

Regeln.

4.2 Veranderung durch luK in den Arbeitsmarktfunkti onen von
Transaktionskosten im Rahmen interner Arbeitsmarkt e

In der Literatur besteht weitgehend Einigkeit dartiber (vgl. #€bg), dass durch die Nutzung
neuer luK-Technologien die Transaktionskosten auf elektronischen evfargeringer sind
als auf den jeweiligen nichtelektronischen Marktformen (vgl. A&or 2001; Beck 1999;

Freeman 2002). Die Effekte der genannten Eigenschaften von elektronidelnktplatzen

haben somit folgende generelle Auswirkungen auf bestehende Transaktionskosten.

Grundsétzlich nimmt der Verfasser an, dass mit dem EinsatzZekinomischen Marktplatzen

folgende Veranderungen einhergehen:
niedrigere Such- und Informationskosten
erhohte Transparenz und verbesserte Informationen (qualitativ)
Zunahme der ex ante vorhandenen Informationen (quantitativ)

erhohte Reaktionsgeschwindigkeit fiir beide Marktseiten (vgl. Abbitdung
elektronische Jobborsen als elektronischer Marktplatz, vgl. Kapitel 2)

Im nachsten Abschnitt werden daher die Koordinationsmechantsdervier Arbeitsmarkt-
funktionen dargestellt, bevor sie in Kapitel 4.3 jeweils in einetanen Differenzierung nach

beiden Marktseiten unterschieden werden.

Erganzt werden die Mechanismen durch die bestehenden Transaktionskgist€aiel 2),

um die anschlielBende empirische Reflexion zu erleichtern. So kénneangigischen

37 Wir Ubertragen die Eigenschaften von elektroniadiiérkten auf die so genannten ,elektronischen kéékze", was nur
einen unterschiedlichen Terminus fir ,elektronisdbbbdrsen” darstellt.

3 Dabei stiitzen sich die Koordinationsmechanismémnli@uJberlegungen in Kapitel 3, die im Rahmen Betrachtung von
interaktionsékonomischen Aspekten entstanden sind.
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Aussagen aus den Experteninterviews sowohl in den Arbeitsmarktfunktadseuch nach
den Koordinationsmechanismen und den dazugehérigen Transaktionskosten exterifizi

werden, um Riickschlusse auf die theoretischen Uberlegungen zu ziehen.

Damit stellt diese (vorlaufige) Matrix ein geeignetegeiaches Spiegelungsmodell dar. Die
Darstellung der bestehenden Kostenarten erleichtert auch gemss#ber die mogliche
Veranderung dieser durch den Einsatz der internen Jobbérse. So kdnns@ AtEsagen
Uber einzelne Transaktionskosten getroffen werden, die in der Ruckkopplurdgre
konzeptionellen Uberlegungen eindeutig einer der Arbeitsmarktfunktiarer einem

Koordinationsmechanismus zugeordnet werden kdnnen.

Abbildung 9: Transaktionskosten bei Kooperationsolien den Marktseiten Unternehmer—Arbeitnehmer

Arbeitsmarktfunktion Koordinationsmechanismus Relevante
Transaktionskosten
Allokation langfristige und fir beide Marktseiten | Such- und Informationskosten

vorteilhafte Arbeitsvertrage

Leistungserstellung tiber Umfang und Inhalt der Leistung | Uberwachungskosten

besteht Konsens

Leistungskontrolle Akzeptanz beider Marktseiten Uber die | Zurechenbarkeitskosten
Leistungsuberwachung oder die
Kontrollimechanismen

Gratifikation konsensual ausgehandelte Léhne, die | Verhandlungskosten
den Bedirfnissen beider Marktseiten
gerecht werden, oder zumindest von
beiden Seiten akzeptierte

Gratifikationsregeln
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Abbildung 10: Transaktionskosten bei Hierarchiesoluen den Marktseiten Unternehmer—Arbeitnehmer

Arbeitsmarktfunktion Koordinationsmechanismus Relevante
Transaktionskosten
Allokation Festgelegte, in die Unternehmens- Such- und Informationskosten

hierarchie institutionalisierte Ports of
Entry und Ports of Exit sowie nach

Senioritat

Leistungserstellung

hierarchisch bestimmtes Arbeitspaket

durch den Prinzipal

Uberwachungskosten

Leistungskontrolle

standardisierte, hierarchische
Leistungskontrolle (oft nur Prozess-
statt Ergebniskontrolle)

Zurechenbarkeitskosten

Gratifikation

standardisiertes, unflexibles
Entlohnungssystem (z.B. Senioritats-
entlohnung nach Beschéaftigungsdauer

oder Kopplung der Léhne an Stellen)

Verhandlungskosten

Abbildung 11: Transaktionskosten bei Hierarchie @eif Marktseite der Arbeitnehmer

Arbeitsmarktfunktion Koordinationsmechanismus Relevante
Transaktionskosten
Allokation starre Arbeitsplatzhierarchie; kein Such- und Informationskosten

Wettbewerb um Stellen zwischen den

Beschaftigten

Leistungserstellung

Jeder Mitarbeiter hat eigenes Sach-
gebiet und damit auch die Verantwort-
lichkeit, die aus der Unternehmensseite

resultiert

Uberwachungskosten

Leistungskontrolle

standardisierte Prozess- und Leistungs-

kontrolle

Zurechenbarkeitskosten

Gratifikation

Standardisiertes Entlohnungssystem

Verhandlungskosten
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Abbildung 12: Transaktionskosten bei WettbewerbdmifMarktseite der Arbeithnehmer

Arbeitsmarktfunktion Koordinationsmechanismus Relevante
Transaktionskosten
Allokation Vergleich von Qualifikation und Such- und Informationskosten

Leistung, der beste Mitarbeiter be-

kommt die Stelle (idealtypischer Fall)

Leistungserstellung

Vergleich von individuellen Leistungen,

z.B. End- oder Ergebniskontrolle

Uberwachungskosten

Leistungskontrolle

Vergleich der Leistungen nach Mess-
und individuellen Zurechenbarkeits-

kriterien

Zurechenbarkeitskosten

Gratifikation

leistungsabhéngiges und individuelles
Gratifikationssystem

Verhandlungskosten

Abbildung 13: Transaktionskosten bei Kooperatiohdar Marktseite der Arbeitnehmer

Arbeitsmarktfunktion Koordinationsmechanismus Relevante
Transaktionskosten
Allokation Uber die Besetzungs- und Anstellungs- | Such- und Informationskosten

kriterien besteht Konsens zwischen

den Mitarbeitern

Leistungserstellung

Umfang und Inhalt der Leistungen sind
transparent und werden durch Konsens

in der Belegschaft bestimmt

Uberwachungskosten

Leistungskontrolle

Selbstkontrolle sowie soziale Kontrolle
im Kollegenkreis

Zurechenbarkeitskosten

Gratifikation

Uber das bestehende Entlohnungs-
system besteht zwischen den

Mitarbeitern Konsens

Verhandlungskosten
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Bevor eine empirische Riickspiegelung vorgenommen wird, sollen thebeetiberlegungen

auf Basis der bereits bekannten Arbeitshypothesen (vgl. Kapitel 2) vorgestelen.

Hier soll zunachst didRolle der Funktion beschrieben, danmégliche Veranderungs-
potentiale von IuK-Technologien aufgezeigt unluswirkungen auf die Koordination

diskutiert werden.

4.2.1 Veranderung der Allokation

Die Allokationsfunktion kennzeichnet auf dem internen Arbeitsmarkt dierdhung von
Arbeitskraft bzw. Arbeitsleistung auf Stellen bzw. Abnehmer und ekeslgrt. AulR3er der
guantitativen Komponente der Zuordnung umfasst sie zwei weitere Donens(vgl.
Brandes/Buttler 1988: 98): die Abstimmung von angebotener und nachgeffagtlifikation
(Bereitstellung) und die Kongruenz von geforderter und tatsachlicheuhgigMessbarkeit
und Vergleichbarkeit). Aus dieser Annahme erklaren sich die Ubwislingen mit der

Funktion der Leistungserstellung und -kontrolle.

Technische Agenten kdonnen unter der Bedingung der digitalen Vebareit der Daten
(vgl. beschrankte Rationalitéat) in der Phase Resigh Matchinghelfen. Diese filtern und
vergleichen standardisierte Alternativen. Die Digitalisierumgduziert die hierzu
aufzuwendenden Such- und Informationskosten. Fir Unternehmen flhrt die Sagitalg
von Informationsstromen im Rahmen von Workflow-Managementsystemen dasudetas
Suchvorgang direkt in den Unternehmensprozess eingebunden wird. Das halgeumdass
die verwendeten Matchingtechnologien effektiver werden. Eine erholates@arenz und
verbesserte Information unterstigignaling=°, Screening-Aktivitatéi sowie Self Selection
Effekte’’. Diese Veranderung wird in der Literatur (vgl. Kapitel 23 Beverse Economy
bezeichnet, in der sich das bisherige Ungleichgewicht demfaftsnen zwischen Anbieter

und Nachfrager deutlich zugunsten der Nachfrager verbessert (vgl. Picd@2@1al231).

%9 Signaling kann bei der Personalrekrutierung als Einstellkriggium verwendet werden. Der Akteur, dessen
Verhaltenseigenschaften fur sein Gegeniber ex\art®rgen sind, produziert Signale in Form von Zesgpn, Bilanzen,
sonstigen Abschliissen etc., die helfen sollen,nés bestehende Informationsasymmetrien zu beseitiged unerwiinschte
Transaktionspartner auszuschlief3en.

40 Screeningkann als betriebliches Gegenstiick zBignalinginterpretiert werden, denn hier wird der 6konoinesékteur
tatig, der die Informationsliicke hat. Acreeningbezeichnet man alle Aktivitaten, durch die versuefrd, genauere
Informationen Uber die relevanten Qualitdtsmerknedthees Bewerbers zu erlangen. Hierunter fallen.zdéB Leistungstest
oder das Assessment-Center. Dies kann mit elektban Filtern, Onlin&creeningoder technischen Agenten realisiert
werden.

“! Darunter wird die Internetaffinitat der Nutzer stnden.
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Als Ergebnis dieser Funktionskette sinken die Transaktionskosten flrAlthkation
insgesamt, da auch die Kommunikation zwischen Unternehmung und Arbeitskigiund
verringerter Kosten fur Telefonate, Briefverkehr und Bewerbehaa#en reduziert werden.
Aufgrund der Messprobleme der Qualitat der Arbeitskraft wird 8&ching durch
Screening und SignalingInstrumente bei der engeren Personalauswahl erganzt. Auch hier
stellen technische Akteure (Agenten- und Filtersysteme, Datenbaitkeshmaschinen)
Vergleichbarkeit her und reduzieren den Allokationsaufwand. Such-niodnationskosten
fur Signaling und ScreeningStrategien werden durch die Nutzung von luK-Technologien
gunstiger. Einerseits wird mitull- und PushStrategien von Informationen ein effizienter und
gunstiger Kanal zur Verflgung gestellt. Andererseits konnen besimtegien
bedurfnisgerecht kombiniert werden, so dass der Aufwand insgesamduzieren ist bzw.
bei gleichem Aufwand ein erhdéhter Nutzen entsteht.

4.2.2 Veranderung der Leistungserstellung

Unter der Leistungserstellung wird die Uberfiihrung von Arbeifskn Arbeitsleistung sowie
deren Koordination subsumiert. Auch hier fallen Koordinations- und Motivgtiobkeme

an, die einerseits auf den Abstimmungsprozess der Produktion bezaderarsiererseits
durch das Problem d&hirking? bestimmt sind.

Koordinationsprobleme fallen an, wenn Unsicherheit beziglich Leistumi@ngen besteht,
so dass Vertragsinhalte nachtraglich abgeéndert werden missen loddesiein relationales
Element innerhalb von Vertrdgen ,automatisch* anpassen. Dort wied Meuaushandlung
des Preises bzw. der Arbeitsleistung Uber vertragsrechtlicgellgen tubernommen. Der
Preismechanismus als Knappheitsindikator verliert in solchen Forméulustsvertragen an
Gewicht. Durch luK-Technologien werden neue Produktionsmoglichkeiterieztablelche
die Raumlosigkeit der neuen Kommunikationsnetze ausnutzen. Aber aubtogliehkeit,
auf Personalbedarf flexibler zu reagieren, verandert die umgserstellungssysteme. Die
Diversifizierung der betrieblichen Leistungsziele, die auf diedBktivitit einzelner
Abteilungen oder das Unternehmensergebnis bezogen sind, die Installi@ungeuen
Zielvereinbarungs- und Personalbeurteilungssystemen usw. sind Temddiezbeute nicht
mehr auf Einzelfélle oder wenige Branchen beschrankt sind. Digylidvikeiten

mediengestitzter arbeitsteiliger Leistungserstellung ezlaulle Umgestaltung betrieblicher

42 UnterShirkingversteht man die Verminderung des eigenen Einsatzier der Voraussetzung unvollkommener Kontrolle.
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Wertschopfungsketten, die Auflosung organisatorischer Standortbindung sdisie
Dezentralisierung und Autonomisierung von Arbeitsstatten. Durch Etiidolierung von
flexiblen Rekrutierungskanalen nimmt die Fluktuation von Arbeitsknéfals Folge der

verringerten Suchkosten zu.

Trotz dieser Entwicklung ist nicht anzunehmen, dass insbesondere bei xempl®dukten
und Gltern ein hdherer Virtualisierungsgrad erreicht werden kann. Usri&ni der Arbeits-
produktivitat, aber auch deren Kontrolle und Zurechenbarkeit zu genlgess @kirchaus
effektiv, weiterhin auf personliche Kommunikation zu setzen. Die Pramukin digitalen
Gutern oder die Ubertragung von Verfiigungsrechten iiber Vertrageakamrauch von zu

Hause bzw. unabhangig vom Ort erfolgen.

4.2.3 Veranderung der Leistungskontrolle

Die Funktion der Leistungskontrolle umfasst das Uberprifen der Aansirengung
(Verhaltenskontrolle) oder der Arbeitsleistung (Leistungskonttdh&@hrend im Rahmen der
Ergebniskontrolle lediglich das Ergebnis Relevanz besitzt und dabsclzevischritte und
Arbeitsmethode ausgeklammert werden, spielen bei der VerhalterdlomMechanismen
wie Stechuhren, Arbeitszeithachweise, gegenseitige Kontrolle wilegen oder aber tech-
nische Uberwachungsinstrumente eine Rolle. Durch Effizienzlohnmoaehgen Kontroll-
kosten in die Gratifikation transferiert. Dort machen leistungsapgénProvisionen oder
Pramien einen erheblichen Teil der Entlohnung aus, es muss jedoétis&oaufschlag

bezahlt werden.

Der Einfluss von IluK-Technologien auf die Kontrolle lasst sich zeimen Uber eine
Reduzierung der Uberwachungs- und Zuordnungskosten bestimmen. Hierlieterdfa
Bedeutungsverluste déreerider, Moral Hazard, Hold Up- und ShirkingProblematiken.
Der vorherrschende Opportunismus kann durch den Einsatz von luK-Technologgegrktge
werden, denn diese fihren zu mehr Wettbewerb. Die durch die Nutzung voredimaische
Agenten wird die gewonnene (Kontroll-)Transparenz erhoht und im Gegenziigyere
Informationsasymmetrien an Bedeutung. Auch Folgen der beschmrédRiteonalitat werden

primér durch technische Agenten und Akteure positiv beeinflusst.

Der Einsatz der Jobbdrse kann Uber die positive Veranderung der thlfefanktion zu
einer Reduzierung der Mess- sowie der Zurechenbarkeitskasiem, so dass die Leistungs-
kontrolle tranksaktionskostengunstiger wird. Die Kontrollkosten kénnen durch gebkni
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Agenten oder vermehrte Information mittels Vertrauensintermediéeemindert werden.
Aul3erdem werden sie durch vermehrte leistungsbezogene Entlohnungsnmeehanisier

Gratifikation als Kontrollkosten abgebildet.

4.2.4 Veranderung der Gratifikation

Im weiteren Sinne werden darunte@richtmonetéré Entlohnungsformen subsumiert. Bei der
Gratifikation werden individual- oder gruppenbezogene Lohn- und Gelsissy etabliert.
Diese sind entweder Ergebnis der Allokation oder dienen dazu, Unsicherhddr
Motivation zu entschéarfen (vgl. Jahn/Wagner 2004). Unter die Funktion deifikation

fallen auch die Vertragsausgestaltungen und Vertragsinhaltei Dateescheiden sich Ziel-
vorgaben (Werkvertraf)von Dienstvertragen, welche begrenzt oder unbegrenzt abgeschlos-
sen werden kénnen. Die Gratifikation knipft entweder an die individuelieeBung der
Arbeitskraft oder der Arbeitsleistung an oder sie orientiegh s|an institutionalisierten
Regelungen und Kriterien (Lohn, Senioritat, Reputation). Die ausgehar@sitifikation
enthalt verschiedene Komponenten.

Durch elektronische Arbeitsmarktplatze werden Arbeitsleisturgipn mess- und standardi-
sierbar sein als auf traditionellen Arbeitsmarkten. Durch distnpeoportionale Kopplung
von Arbeitsoutput und Lohnhdhe kdnnen Allokation, Leistung und Kontrolle in eine direkte
rechnerische Relation zueinander gestellt, was zu einer indivahggipassten Gratifikation
fahrt. Unter dieser Annahme wird Leistung also als berechenbasacthéichte GroRe behan-
delt, die kalkulier- und handhabbar gemacht werden kann. Durch die veedhdarsaktions-
umgebung konnen auf elektronischen Arbeitsméarkten andere Vertrags=ntliotinungs-
regime etabliert werden. Diese entstehen dann, wenn die Allokaindtisin verbessert wird.
Hier ist der Stellenwert der Transparenz fur alle Martdseiiber die Bedingungen der Beset-
zung und der Stelleninhalte sowie der zu erwartenden Entlohnung hervorzubetmmden
Einsatz von IuK-Technologien kénnen Kommunikationskosten bei Vertragsverhgndidn
-ausgestaltung sinken. Aufgrund des Abbaus der asymmetrischemdatibnsverteilung

zwischen den Transaktionspartnern werden bessere Kenntnisse Ubdika&oakn und

“3 Beim Werkvertrag (88 631 ff. BGB) schuldet der Unghmer dem Besteller die Herstellung eines Werdkes heil3t, die
Herbeifihrung eines bestimmten Erfolges korperliahger nichtkdrperlicher Art, und der Besteller @sgenleistung dem
Unternehmer den Werklohn (vgl. Sick 2004: 15ff.).
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maogliche Produktivitat von Arbeitnehmern mdoglich, was sich unmittelaaf die

Vertragsverhandlung sowie Gratifikationsart niederschlagt.

Die bereits erwahnten Veranderungen der Unsicherheiten der Ntivatder Form von
Prinzipal-Agent-Beziehungeauf elektronischen Arbeitsméarkten sind ex post ebenfalls durch

eine Informationsasymmetrie zwischen Prinzipal und Agent bestimmt.

Ist Leistung leichter messbar und zurechenbar, dann werden dort lisbdlefablere

Leistungssysteme etabliert werden. Durch IuK-Technologien dewer bestehende
Informationsasymmetrien verringert, so dass das Auftretererdi€sansaktionsprobleme
geringer wird. Die Mdglichkeit der individuellen Zurechenbarkeit éebeitsleistung ist
jedoch streng abhangig von einer verbesserten Moglichkeit d&ubhgskontrolle. So ist es
auf Basis der Reduzierung von Such- und Kontrollaufwendungen moglichPdzdeme,

welche im Zusammenhang mit der Spezifikation von Verfligungsredigsiehen, also die

Sicherstellung der Arbeitsleistung in einem relationalen Vertrag, iestiwerden.

4.3 Differenzierung der Wirkung von IuK-Technologie  n nach den

Marktseiten und Arbeitsmarktfunktionen

Im Folgenden werden die Annahmen dber die Wirkung von luK-Technologien esuf d
internen Arbeitsmarkt genauer betrachtet. Zusatzlich zur aligeméVNirkung von luK-
Technologien auf die Arbeitsmarktfunktionen wird eine Differenzieranagh den beiden
Marktseiten Unternehmen und Arbeitskrafte erfolgen.

4.3.1 Auswirkungen fir die Unternehmensseite

Fir die Unternehmensseite werden insbesondere Veranderungen duiihsdgn der IEJB

auf die Passgenauigkeit, die verbesserte Humankapitalbildung siok@nde Kontrollkosten
durch eine positive Veranderung der Arbeitsmotivation erwartét Begher/Kavai 2004: 13;
Kavai/Schmid 2004; Picot/Rippeberger/Wolf 1996). Fur das Unternehmen konrge die
sowohl einen monetaren Gewinn in Form gesteigerter Produktivit&giugh einen monetar

nicht messbaren Reputations- oder Imagegewinn bedeuten.

Betrachtet man die personalwirtschaftliche Literatur, kann maa zentrale Aspekte bei

Personalentscheidungen im Rahmen von Stellenbesetzungen und Rekrutiextegiss
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ausmachen. Nach Milgrom und Roberts handelt es sich hierbei um die t\dosvaind die
Koordinationsfunktion (vgl. Milgrom/Roberts 1992: 364). In diesem Kontextasbn auszu-
gehen, dass Motivation im Sinne von Bereitschaft zur Erbringungemearteten Arbeits-
leistung und zur Einhaltung vereinbarter Verhaltensregeln desterstédnsgepragt ist, je
mehr ein Arbeitnehmer durch die Erflllung der gestellten Aufgalch aeine eigenen Ziele
fordert. Diese Ziele konnen Zufriedenheit bei der Arbeit, ein hol@soEhmen, aber auch
entsprechende Zukunfts- und Entwicklungsperspektiven sein. Der zvagektAder betrieb-
lichen Personal- und Rekrutierungspolitik, den Milgrom und Roberts behandelfff dee
Problematik der ,effizienten® Zuweisung von Arbeitnehmern auf die die geeigneten
Arbeitsplatze. Grundsatzlich ist es das Ziel eines jeden Reveoantwortlichen in einem
Unternehmen, einen vakanten Arbeitsplatz stets mit dem richtigegitAehmer zu besetzen.
Als Maf3stab fiir eine gute Zuordnung gilt hier die UbereinstimnuangAnforderungen des

Arbeitsplatzes mit den Fahigkeiten und der Kompetenz des Arbeitnehmers.

Arbeitskrafte konnen im Rahmen von Arbeitsmarkten (bedingt durch gerilmgermations-
unvollkommenheiten) innerhalb bestehender Vertrage leichter kontroillid an opportunis-
tischem Verhalten gehindert werden (vgl. Lapp-Thoma 2002: 42f.). DidBeok formulierte
These ist, dass ,Defekte” des Arbeitsverhaltnisses, die bisherigyarchische Weisungs-
befugnisse hergestellt wurden, jetzt durch Wettbewerbsmechanjbetarben“ werden, was

durch luK-Technologien begunstigt wird (vgl. Beck 1999: 76).

Entsprechend kann erwartet werden, dass sich die Beschaftiguegsuch in der Organisa-
tionsform des internen Arbeitsmarktes verkirzt und atypische, von zunehmendertireterbe
licher Mobilitat gepragte Arbeitsverhaltnisse auch innerhalbikesnen Teilarbeitsmarkt-

segments an Bedeutung gewinnen (vgl. ebd.: 71, 76; Capelli 1999; Boje/Furaker 2003).

4.3.1.1 Allokation

Veranderungen flur die Allokation auf internen Arbeitsméarkten und Fdlgedie Leistungs-
erstellung ergeben sich nach den bisherigen Uberlegungen aus dem&uvan relevanten
Informationen (Trend in Richtung Ubiquitéwird durch IuK verstarkt) fir das Unternehmen
durch die interne Jobborse. Diese kann hieraus fir die Stellenbesébtgegde positive

Effekte realisieren.

4 Unter Ubiquitat versteht man eine vollstandigetiiisitionsquote einer Sache, in diesem Falle vdorinationen.
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Die durch elektronische Medien erhéltlichen Informationen &eksh den Wettbewerb
zwischen den Marktteilnehmern, weil bestehende Beschaftigunghimessé leichter zur
Disposition gestellt werden kdnnen, wenn geeigneter Ersatz zur Verfiggeinty Ex ante-
Informationskosten uber Mitarbeiter nehmen nach diesen Uberlegunigeterm Grad des
Einsatzes von elektronischen Medien ab. Dies betrifft insbesonderevedoesserten
Technologien mit ihren neue&creeningMdglichkeiten, die die Gefahr eineAdverse

Selectiof? einschranken.

Fur die Nutzung des elektronischen Marktplatzes sollte dies wn dlkil3en, dass durch die
Ausweitung der Informationsverteilung die Passgenauigkeit eindtiveos Veranderung
unterliegt. Dieser Effekt entsteht durch die erhdhte quantitateseBoerzahl (zurtickzu-
fuhren auf die VergroBerung der rdumlichen Komponente und die vereenfAchtder
Bewerbung) und die dadurch gesteigerte Qualitat des Bewerberclunittss Dies impliziert
aber auch eine verbesserte und beschleunigte Vorselektion. Dadurictyerersich die
Anzahl der ungeeigneten Bewerber, die nicht fur die nachfolgende AlLswgeladen oder

einer nédheren Betrachtung unterzogen werden (vgl. Konradt/Sagres 2003: 7).

4.3.1.2 Leistungserstellung

Im Rahmen der Leistungserstellung profitiert das Unternehmemgekagert von den
positiven Effekten auf die Allokationsfunktion. Eine verbesserte geassiigkeit zwischen
angebotener Stelle und nachfragendem Mitarbeitern hat AuswirkuageMotivation und

Arbeitsplatzzufriedenheit, was wiederum die Arbeitsproduktivitat pobeeinflusst. Eine

verbesserte Passgenauigkeit sichert somit nach dieser Annateneeéfektiveren Human-
kapitaleinsatz, dessen Sicherung und effizienter Einsatz fur Jddesnehmen aus Wett-
bewerbsgrinden Prioritat besitzt (vgl. Milgrom/Roberts 1992).

Man kann annehmen, dass eine zentrale Grundlage fir den VerbleilAgeréaehmers in
einem Unternehmen dess€ommitmentd.h. seine bewusste Bindung an das Unternehmen,
in unterschiedlichen Aspekten beeinflusst. Gemall Williamson z@&enmitmentsauf die
Stabilisierung der Kooperation zwischen zwei Vertragspartnernirmlem diese sich zu
Beginn der Austauschbeziehung bereit erklaren, durch die Hinterlegjnag Pfands, wie

z.B. Leistungsgarantien oder auch Burgschaften, eine Selbstbindungetieau®iese Form

% Unter Adverse Selectionversteht man die Mdoglichkeit einer falschen Auswakion potenziellen

Arbeitnehmern/Arbeitgebern vor Vertragsbeginn (igizear 2000:291).
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der Selbstbindung wird von Williamson &sinds-Tyingoeschrieben (vgl. Williamson 1981).
Durch die Beschrankung der individuellen Verhandlungsmacht wird demlgeamileren
Gesprachspartner signalisiert, dass man weder gewillt ist dieciMoglichkeit hat, sich
opportunistisch zu verhalten: ,(...) commitments are undertaken in sugaliances and to

promote exchange® (Williamson 1981: 519).

Alternative Ansatze, die sich mit de@ommitmentin Austauschbeziehungen befassen,
betonen vor allem die dadurch gefdrderte motivationale Bindung Anbestnehmers an ein
Unternehmen (vgl. Allen/Meyer 1990: 2ff.).

Als Grundlage kann man hierbei vor allem drei Elemente ausmachen Afledive
Commitmentwird durch ein Gefuhl der Identifikation des Arbeitnehmers mit Kellegen,
seinem Arbeitplatz, seinen Vorgesetzten und dem Unternehmen sblbsikterisiert.
Empirisch ist dieser Effekt in unterschiedlichen Studien nactegew worden, die einen
positiven Zusammenhang zwischen der Arbeitszufriedenheit des mebeiers und der

Bindung an das Unternehmen darlegen (vgl. Wunderer/Mittmann 1995: 27f.).

Ein Continuance Commitmerf/gl. Allen/Meyer 1990: 5) ergibt sich aus der subjektiven
Bewertung der materiellen und kulturellen Verluste, die ein Ambhiher bei seiner

Abwanderung vom Unternehmen erdulden musste.

Von einemNormative Commitmerspricht man, wenn ein Arbeitnehmer gegenuber Kollegen
oder dem Unternehmen selbst eine Art Verpflichtung verspirt @lgl.). Diese Art der
Bindung basiert im Wesentlichen darauf, dass der Arbeitnehmer & sdmiale
Beziehungsgeflecht des Unternehmens integriert ist. Dabei kamn umi@rstellen, dass
normative Beziehungen umso starker ausgepragt sind, je hoher ditfikddieon des

Arbeitnehmers mit dem Unternehmen ist.

Die beschriebenel®ommitmentskann man u.a. dadurch erreichen, dass man Instrumente
einsetzt, die eine ,Selbstdurchsetzung” von Vertragen erleichterch &venn diese Instru-
mente vielfaltig sind, grinden sie sich im Wesentlichen in decldiégigen Literatur sowie

in der betrieblichen Praxis auf folgende Ansatzpunkte: Art der Esygeeme, Form der
Karriereplanung, Bildung einer Unternehmenskultur, betriebliche Vidédang, Uberbetrieb-
liche Bestimmungen (vgl. Kiechl 1989: 39; Stahle 1999: 818; Neuberger 1994: 7).
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4.3.1.3 Leistungskontrolle

Auch bei der Leistungskontrolle bewirkt die Allokationsfunktion nachgeladeffekte: Fur
zufriedene und motivierte Mitarbeiter sinken Kontrollkosten der Legderstellung. Die
Kosten fir die Verhaltenskontrolle von Mitarbeitern wahrend des Pexekks Leistungs-
erstellung kénnen reduziert werden. Hingegen ist ein direktektEdtd die Kontrollkosten,
der auf die untersuchte Auspragung der luK-Technologie zurtickzufihrex) wight zu
konstatieren. luK-Technologien sind auch nicht als Produktions-, sondesn
Informationsmedium zu sehen, die bestimmten (nicht nur technischemje@ranterworfen
sind. So sind elektronische Kontrollen, z.B. tber ,Webcams* oder herkdharitiameras,

aufgrund datenschutzrechtlicher Bestimmungen nicht erlaubt.

4.3.1.4 Gratifikation

Die Gratifikationsfunktion ist primar fur die Arbeitnehmerseite Bedeutung; fir das
Unternehmen gibt es die bereits skizzierten Kostenvorteile deésmabg@h Humankapital-
einsatzes und dessen verbesserte Sicherungsmaoglichkeiten sowiediktivitatsvorteile,
die durch die Mitarbeiter fur das Unternehmen erreicht werdemitSkann auch fur die
Gratifikationsfunktion ausschlie3lich von nachgelagerten Effekteraadesren Transaktions-
phasen, Uberwiegend aus der Allokation, gesprochen werden, die in imkemgvnicht zu
unterschatzen sind. Positive Effekte entstehen aus einer zunehmendaatiBluktdie durch
die IEJB verstéarkt wird, da sie ein kostengunstiges und barriered@eigutierungsmedium
fur beide Marktseiten darstellt. Wenn man dieser Annahme folgt und es eireenrdeshang
zwischen  verbesserter Passgenauigkeit, diesen positiven Effekten ded
Gratifikationsfunktion gibt, kann man in dem nachfolgenden Ansatz durchaughegis

Erklarungsversuche erkennen.

Da Arbeithnehmer neben dem Einkommen zusétzlich nach sozialekehmemng streben,
missen emotionale Aspekte bertcksichtigt werden, die einen ,Geimaisgeist als
stabilisierendes Element” herausstellen (vgl. Bonus 1986: 327f.).

Solche Praferenzen werden insbesondere dann positiv beeinflusst, wenginsiarbeit-
nehmer in Bezug auf seinen Arbeitsinhalt, seine Arbeitsumgebungaableraufgrund der
Anerkennung durch seine Kollegen ,wohl fuihlt“. Dabei kann man von folgendesam-
menhang ausgehen: Je hoher die Zufriedenheit des Arbeitnehmeissist hdher sind die

Opportunitatskosten der Abwanderung und desto niedriger ist das Risikdbwanderung
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selbst (vgl. Probst/Knaese 1998: 54). Nach dieser Annahme erflllitdree elektronische
Jobbdrse auch hier eine Funktion, wenn man annehmen kann, dass eineemerbess
Passgenauigkeit unterstellt werden kann. Somit kann diese zu didberen
Arbeitsplatzzufriedenheit und verbesserten Motivation fiihren.

Im Gegensatz dazu fordern Unzufriedenheit sowie eine nicht angeradssdohnung der
Arbeitnehmer eine Abwanderung geradezu heraus. Dabei kann untevstelén, dass die
Unternehmenskultur ein Instrument zur Erzeugung stabiler emotidBialéungen zwischen
den Arbeitnehmern und dem Unternehmen darstellt, die die Fluktuationspeigum
Arbeitnehmern reduziert (vgl. Ebers/Gotsch 1995:230). In diesem Simdeder Unter-
nehmenskultur eine zuklnftige Schlisselrolle bei der Bildung std&etiEehungen zwischen

Arbeitnehmern und Arbeitgebern zugestanden (vgl. Sveiby/Lloyd 1990: 171).

Dies hat wiederum Auswirkungen auf die Motivation und Leistungshaltunildarbeiter:
das Unternehmen profitiert von einer mdglichen hoheren Produktivité&zudener Senkung
der Stuckkosten fuhrt, die als eine der zentralen 6konomischen Grdol3en nn Bateeb

anzusehen sind.

4.3.2 Auswirkungen fur die Arbeitnehmerseite

Auf der Marktseite der Arbeitnehmer unterstitzt die Nutzung @dsrehischen Marktplatzes
durch die interne Jobbdrse die Informationstransparenz des Unterneleitens der Mit-
arbeiter und fordert eine rasche und barrierefreie Information undriGmikation zwischen
beiden Marktseiten. Daraus folgt fiir die Beschéftigten eine exhidlainsparerizvon Unter-

nehmensentscheidungen, inshesondere fiir den Stellenbesetzungsprozess.

Weiterhin fordert die Nutzung des elektronischen Marktplatzesbewetirbliche Elemente
(vgl. nachfolgende Beschreibungen in den einzelnen Funktionen) und sorgt fdueatene
von Leistungsgerechtigkeit, indem die Besetzung zunehmend nach Haohlimd somit
leistungsabhéngigen Kriterien erfolgt. Wéahrend bestimmte instialisierte Allokations-
mechanismen, die auf Senioritdt und Dauer der Betriebszugehorigksigren, zurtick-
gedrangt werden, gewinnen wettbewerbliche EntscheidungskriteneRahmen der Stellen-

46 Beziiglich der Transparenz bezieht sich der Autérdée Definition von J. Frank Brown: ,Transpareist die Fahigkeit
aller Stakeholder, die Ziele, den Unternehmergeist, Prozesse sowie die Absichten, Prinzipien undrt&/ einer
Organisation zu erkennen und verstehen.” (vgl.
http://www.sustainability-zurich.org/internationadf/pdf02/Medienmitteilung02.pdf).

" Darunter wird das Verfahren der Ausschreibung derén Bedingungen sowie die Kriterien der anschhie@n Besetzung
verstanden.

“8 Hierunter werden insbesondere Merkmale wie dastluegsprinzip gefasst.
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besetzung an Bedeutung. Durch die IEJB haben alle Mitarbeitbtddjechkeit, sich fir eine
neue, verantwortungsvollere und somit auch finanziell attraktivese Stu bewerben. Das
erhebliche Interesse der Mitarbeiter an den Stellenangebotetektnorischen Jobportal
zeigt, dass diese Moglichkeit h&ufig genutzt wird.

4.3.2.1 Allokation

Kernannahme ist, dass samtliche Mitarbeiter und somit sich peliteBewerbende des
Unternehmens die Informationen tber Stellenausschreibungen durch dem 8&msaternen
Jobborse zeitgleich erreichen und somit beim Zeitpunkt der Ausschralbui@jelle zumin-
dest eine formale Chancengleichffeiinter den Beschéftigten besteht. Die zunehmende
Informationstransparenz im Rahmen der Stellenbesetzung verdsérkiiewettbewerblichen
Komponenten und verringert bestehende Chancenungleichheiten in hietabbisinierten
Systemen innerhalb der Belegschaft, die aufgrund zementiertemhatfonsasymmetrien

Zuvor bestanden.

Hieraus lasst sich wiederum die Annahme ableiten, dass died&sIBesamte Verfahren der
Stellenausschreibung und Besetzung fiir alle Mitarbeiter desridiiimens transparenter
macht und der Belegschaft die Moglichkeit bietet, eigeninitiatnd unabhdngig von
traditionell gepragten Besetzungsmechanistndie eigene Karriereplanung vorzunehmen.
Dies sollte folgerichtig zu einer Reduzierung von nachgelagerteativey Auswirkungen
auf Arbeitsklima und Motivation der Beschéftigten filhren. Dieserlglgung wiirde auch die
bereits zitierte These von Beck unterstitzen, der dem Wetthaier Reparaturfunktion fur
Fehlentscheidungen und Willkir, die durch die Hierarchie begrindet ististufwgl. Beck
1999). Auch auf dieser Marktseite kann von einer Reduzierung dahiGaddr so genannten
Adverse SelectioRroblematik ausgegangen werden. Schliel3lich ermdéglicht die IEJB
verbesserteSignalingMaoglichkeiten seitens der Beschaftigten, indem Bewerberproéite
Beginn der Vertragsverhandlungen seitens des Unternehmens eimgesaiden kénnen.

Gleiches gilt fur daself SelectiofiPhanomen.

Da durch die IEJB die Profile der Jobangebote qualitativ passendee sletaillierter
dargestellt werden, kdnnen die Bewerber ihre eigenen Quabfikat besser mit dem

inserierten Profil abgleichen. Bewerber, die ein realistis@ik von der vakanten Stelle

9 In diesem Kontext wird unter Chancengleichheit aitem Informationsgleichheit verstanden.
% Unter traditionellen Besetzungskriterien am inggrmArbeitsmarkt versteht der Autor eine hierardmgséllokation nach
Senioritat und Betriebszugehdrigkeitsdauer.
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besitzen, stellten sich nach dem Eintritt in die Organisatioteesingsfahiger heraus und
wechselten weniger haufig (vgl. Highouse & Hoffmann 2001). Es estEigenschaft der
Raum- und Zeitlosigkeit, die direkte Aktionskosten reduziert und die
Reaktionsgeschwindigkeit beider Marktseiten erhéht. Fir manchenentéviarkte wird
deshalb angenommen, dass dort ex ante-Entscheidungen unter der Bgdoligommener
Informationen getroffen und auf offenen Markten unter vollstdndiger Mobilitdt und
Homogenitat der Anbieter durchgefihrt werden kdénnen. Weiter wirdhdelektronische
Marktplatze die Moglichkeit de®atenaustausches und der Kommunikationverbessert
und verbilligt.

Aus der Raumlosigkeit folgt, dass die Nachfrage nach Arbeit gkaldn Arbeitsmarkt-
bedingungen unabh&ngig wird. Durch die Zeitlosigkeit kon8&llenangebote und —ge-
suche jederzeiteingestellt werden.

Es ist zu erwarten, dass es nun selbst bei einer Konstanthaksnilarktgebietes eher
maoglich sein wird, Kenntnis tUber vorhandene Transaktionspartner agemlaAus dieser
Perspektive nimmt die Anzahl der méglichen Transaktionspartner awickdem internen
Arbeitsmarkt zu.

Dartber hinaus erleichtern die luK-Technologien Bewerbungs- und Aedsengsverfahren

und fordern so die innerbetriebliche Mobilitdt durch eine interne ,On the Job“-Suche.

Neben den erleichterten Bewerbungs- und Anschreibungsverfahren sadigtdass die
Kosten fur die Stellenanzeigen in Jobbdrsen geringer sind als emadiven nicht-
elektronischen Rekrutierungskanalen (vgl. Becher/Schmid 2004). Dies kann adih|&i#B
festgestellt werden (vgl. Kavai/Schmid 2004). Dadurch reduzieidm die Informations-
kosten, so dass sich auch die Gesamtkosten der Rekrutierungemrkdnnen. Diese redu-
zierten Kosten bestatigt u. a. die Studie von Mummert + PasgkerHinke & Eckl 2001). In
dieser Studie wurde festgestellt, dass ein wesentlicher GrundifiNutzung der elektro-
nischen Rekrutierungswege in der Moglichkeit liegt, die mit Hestellung verbundenen
Kosten um bis zu 50% zu senken. Daruber hinaus lasst sich bis zu 6@4zievendenden
Zeit einsparen. Aufgrund der IEJB verbessert sich auf dem intefmneeitsmarkt die
Allokation von Arbeitskraft und Arbeitsleistung bzw. wird der Matchiggess durch die
diversen ,technischen Werkzeuge® hinsichtlich der Abstimmung von Adpgéebot und

Arbeitsnachfrage personell, raumlich und zeitlich verbessert oder Uberhdgrtreiglicht.

Durch diese Zeit- und Kostenersparnis verbessert sicilttikation . Durch die Erh6hung
der Anzahl der Marktteilnehmer und aufgrund der erhdhten Mobilitatt steigWettbewerb
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zwischen den Marktteilnehmern. Direkte Wettbewerbsindikatoren wibidung, betriebs-
und unternehmensspezifisches Humankapital sowie Lohne und Gehéaltgereridedurch

eine neue qualitative Bedeutung.

4.3.2.2 Leistungserstellung

Wenn man der Logik der angestellten Uberlegungen in der Altsisdtinktion folgt, profi-
tieren die Mitarbeiter von der erhéhten Passgenauigkeit in FHowen groReren Berucksichti-
gung ihrer individuellen und beruflich-fachlichen Interessen. Sie wendeerhalb der
Allokation Uber die IEJB nach Leistungskriterien bestimmt; gleiclizeilnmt die Bedeutung
der Senioritdt und die Dauer der Arbeitsplatz- sowie Betriebszugkhifir durch eine

zunehmende interne Fluktuation ab.

Sollten die Individualinteressen durch die interne elektronischee®telimittlung besser
beriicksichtigt werden, wird dies nicht ohne positive Wirkung auf dieifsimotivation und
schlie3lich auf die Produktivitat bleiben. In diesem Fall kann auchewoer ,Win-Win-

Situation®* zwischen beiden Marktseiten gesprochen werden (vgl. Kapitel 2.4.2).

4.3.2.3 Leistungskontrolle

Analog zu den Uberlegungen, die auf der Arbeitgeberseite skisaeden sind, gelten auch
fur die Arbeitnehmer die positiven Effekte aus der Allokation hinsahginer verbesserten
Passgenauigkeit und die daraus folgende gesteigerte Motivatiote 8@se durch eine
gestiegene Stellenzufriedenheit positiv tangiert werden, ist earscharfte Leistungs-
kontrolle eventuell nicht mehr nétig. Somit gilt grundsatzlich: Motteieund leistungs-
orientierte Mitarbeiter werden eher weniger als mehr Kontrdilech ihren Arbeitgeber

erfahren.

4.3.2.4 Gratifikation

Ein unmittelbarer Zusammenhang zwischen dem elektronischen Marktpidtzpositiven

Auswirkungen auf die Gratifikationsfunktion flr die Marktseite der Ariehmer l&asst sich

*1 Unter einer ,Win-Win-Situation® ist ein Korporatisgewinn zu verstehen, der zwischen den Parteieufgeteilt wird,
dass beide an einer Verbesserung beteiligt sind Qlbrich, 1995: 261).
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theoretisch nur schwer begrinden (vgl. Kapitel 2). Allerdings kanh hier ein kausaler
Zusammenhang zu den positiven Effekten der Allokationsfunktion bestetit@nbeiter, die
eher nach ihren individuellen Fahig- und Fertigkeiten eingesetzien, erzielen in der Regel
hohere Gehalter als demotivierte und minder passgenau Besch@figt@uswirkungen auf
die Gratifikationsseite der Unternehmen im vorherigen Kapiteig¢s xann zu rascheren
Karrieresprtingen fuhren, die auch finanzielle Auswirkungen haben, wadighhestitution
der IEJB nicht moglich gewesen ware. Ohne die technische Riattier IEJB hatten die
Bewerber von dem Stellenangebot vielleicht gar nicht erfahren. Aaserdi Grund ist ein

Zusammenhang zwischen IEJB und der Gratifikationsleistung herzustellen.

Auch sollte das Bewerberverhalten von Beschéftigten beriicksiolgrgen: Nach Evidenzen
in der Literatur bewerben sich in der Regel Interessenten uitioRer, die sich von der
neuen Stelle auch eine héhere Gratifikation versprechen (vgl. Christensen 2008: 573f

Nachdem bereits im vorigen Kapitel Aspekte der Motivation und detuEses von Arbeits-
bedingungen auf die Zufriedenheit der Beschaftigten eingeflossdn sillen nun aus der
Perspektive der Arbeitnehmerschaft die gratifikationsrelemaBeziehungen zwischen einer
erhohten Fluktuation durch die IEJB dargestellt werden. Eine erhOlbiddu&iion in
Organisationen fuhrt in der Folge zu einer individuellen Zunahme desakkapitals der
Beschéftigten, was wiederum zur Folge hat, dass die Beggmdfsfahigkeit der Mitarbeiter
steigt und das zusatzlich erworbene Humankapital gewinnbringerdniernehmen, aber
auch aulerhalb des Unternehmens eingesetzt werden kann. Somgidissus einem
nichtmonetaren Effekt unter Umstanden auch ein sich monetéar auswirkemdi¢ fir die

Marktseite der Arbeitnehmer im Rahmen der Gratifikationsfunktion resdisi

4.4 Fazit und Ausblick der theoretischen Uberlegung  en

Wir fassen zusammen: Die Institutionentheorie liefert einedsoBasis, um zum einen
Besonderheiten elektronischer Marktplatze erklaren zu kénnen, und zum rarsiere
Veranderungen fur die Organisationsform interner Arbeitsméakfeuzeigen. Die theore-
tische Basis wird durch personalékonomische Elemente (vgl. Milgroetfs 1992) erganzt,

die sich gut in die institutionentheoretischen Uberlegungen integrieren lassen.

Die Argumentation basiert auf der Méglichkeit, dasstehende Unsicherheiten durch die

Nutzung von IuK-Technologien abgemildert werden, da diese die Verhaltens- und
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Umweltdeterminanten beeinflussen. Wenn die Unsicherheit und der igegrad von
Transaktionen sinken und gleichzeitig durch luK-Technologien wesenthffbkte auf die
Verhaltensannahmen Opportunismus und beschrankte Rationalitat zu karstaiiet, so
verringern sich folgerichtig diejenigen Kosten, die im Rahmen Arbeitsmarktfunktionen
auftreten. Es handelt sich dabei um jene, die sichduérse SelectienPrinzipal-Agent- und
Hold Up-Probleme beziehen, die bei Netzwerkgutern entstehen, weil esmwighth ist, die
Verfligungsrechte exakt zu spezifizieren. Gleichzeitig sincelktronischen Marktplatzen
Mechanismen zur Reduzierung von Unsicherheiten kostengtinstigerDiese haben auch
auf internen Arbeitsmarkten ihren Schwerpunktex ante” bei Such- und Informations-

kostensowie,ex post* bei Kontroll- und Messkosten

Das Ergebnis der theoretischen Uberlegungen zeigt, dassediarbeitsmarktfunktionen
hinsichtlich ihrer Funktionsfahigkeitlurch die Nutzung der neuen IuK-Technologien
verbessertwerden. Allerdings gibt es auch Grenzen und Beschrankungen. |i2gse zum
einen in neuen Chancen bei den Arbeitsmarktfunktionen aufgrund der neuen dgiemol
zum anderen aber auch in den Grenzen besagter Technologien. Intedatul besteht
weitgehend Einigkeit dartber, dass durch die Nutzung neuer IuK-Technolatjee
Transaktionskosten geringer sind als bei den jeweiligen nichteleldh@msMarktformen
(vgl. z.B. Autor 2001; Beck 1999; Freeman 2002). Die luK-Technologien fdrtleden
Funktionen wettbewerbliche und kooperative Elemente, wéhrend si@zgéig hierarchisch

gepragte Strukturen zurtickdrangen.

Die Effekte der genannten Eigenschaften von elektronischerktplitzen haben somit

folgende generellen Auswirkungen auf bestehende Transaktionskosten:

Die Bereitstellung von Arbeitskraften und Stellen wird durch diemetdobbdrse (in diesem
Rahmen die betrachtete Ausprdgung der IluK-Technologie) beglinsBgnhauere
Informationen Uber Marktdaten von Akteuren liegen vor, Risikoaufschlage kdedeniert

werden, wenn die Transparenz des internen Arbeitsmarktes durdbirdetiz des Mediums
weniger eingeschrankt wird. Vergleichbare und leicht auf Richtigkeitifbare

Wettbewerbsindikatoren wie Ausbildung, weitere fachliche Quatibken sowie Gehalter
erlangen zunehmende Bedeutung. Standortspezifische Angebotsengpéssdadehisse

werden entregionalisiert.

Der Einfluss von IuK-Technologien auf oben benannte Situationen der 8ntgdteht durch
die Veranderung der Informationsumgebung. Die vorhandene Informationsrs&zige
gleichzeitig helfen technische Agenten, die angestiegene lafimskapazitat zu
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verarbeiten. Das Transaktionsumfeld wird also transparenter, d.h., beidseitige
Informationsunsicherheit wird reduziert: Es sinken die Kostendulieh Nichtidentifizierung
von optimalen bzw. gewunschten Transaktionspartnern und daraus resultierende
Opportunitatskosten der Nichtbesetzung von Stellen oder Nichtdurchfihrung von
Arbeitsleistungen entstehen (vgl. Malone 1987: 1319). Die Reduzierundedseitigen
Unsicherheit verbessert die Allokation, weshalb auch mdgliche dtighskosten reduziert

werden.

Somit verandert sich das Suchproblem auf dem internen Arbeitsrealfief3lich missen
vorhandene, aber gleichzeitig auch relevante Transaktionspartnerdgefuverden. Auf
elektronischen Arbeitsmarktplatzen ist das Suchproblem jedoch zuedi#feren. Wenn
Bedarf und Angebot klar Gber den elektronischen Marktplatz zu definierd zu spezifi-
zieren sind, so reduziert sich das Suchproblem. Da beide Subarbkiitseide angemessene
Spezifizierung der Angaben ermdglichen, ist eine Reduzierun§utdrkosten gegeben. Die
Problematik der tatsachlichen Qualitditsmessung, welche benasyischer Information zu
einer Adverse SelectieRroblematik fihren kann, wird durch den erleichterten Markteintritt
zunachst gefordert. Gleichzeitig sorgen technische Agenten jedodiefBegrenzung eines
maoglicheninformation Overloagdindem Allokationsmechanismen standardisiert werden. Der
Bewerbungsvorgang wird gegeniber dem herkommlichen Bewerbungsvesgfaaht, geht
deutlich schneller und ist moglicherweise kostenglnstiger. Demavigr wird somit
beschleunigt und entformalisiert. Des Weiteren fordert die I|B# Transparenz der
Informationen Uber die Stellenbesetzung und tragt dazu bei, dasmelitoRegeln eher an
Bedeutung verlieren. Durch die hohere Anzahl von Bewerbungen und potenzielle
Bewerbern kann von einer hoheren Passgenauigkeit ausgegangen werden.eAactien
IEJB dazu beigetragen hat, dass Arbeitskrafte aus einem groBeraugsgebiet in der
Region rekrutiert werden, kann nicht von einer deutschlandweiten odentgarationalen
Rekrutierung gesprochen werden. Informationen bezlglich der Quatfikaer Akteure
lassen sich auf dem Arbeitsleistungs- und Stellenmarktplatz stiésidet abbilden und

abrufen.

Aufgrund der Mdglichkeiten der Zertifizierung von Informationetiege die Informationen
als verlasslich. Auch beschrankt das Ubersichtliche Anbieter- und rndgehimfeld die
Menge an zu Uberprifenden Informationen. Auf Basis der im Theonpetdlematisierten
Unsicherheiten ergeben sich unterschiedliche Anforderungen an dmuseizenden
technischen Agenten, um dem begrenzt rational agierenden Aktéestéliung zu leisten.
Die IEJB bewirkt eine schnellere, aber auch bessere Allokationh ein vereinfachtes
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Bewerbungsverfahren und durch die damit verbundene Zunahme derbBegem. Die
durch elektronische Medien erhaltlichen Informationen verstarkeMttbewerb zwischen
den Marktteilnehmern, weil bestehende Beschéaftigungsverhalieisbeer zur Disposition
gestellt werden konnen, wenn geeigneter Ersatz zur Verfigung steht.anke-
Informationskosten (ber Mitarbeiter nehmen nach diesen Uberlegunigeterm Grad des

Einsatzes von luK-Techniken ab.

Das Motivationsproblem hingegen beschreibt die Schwierigkeit derragepartner, einen
fairen Tausch von Leistung und Gegenleistung zu vereinbaren und sicHeEmzugtebeit
wurde als hochkomplexes Erfahrungsgut in seinen Ausprégungen iderttifirid steht
begrenzt rationalen Entscheidern gegentber (vgl. Burkle 1999:21). Efhéntshe
Rationalitatsliicke. Aus dieser Rationalitétslicke entstehen wie loégchrieben Unsicher-
heiten der Nichtidentifizierung optimaler bzw. gewinschter Traisagartner. Weiter wird
verhindert, dass Arbeitnehmer und Unternehmen kontingente Zukunftsveaty&galiel3en
kbnnen und sich nach Eintreten eines Umweltzustandes nicht tUber dessedgéugpr
einigen kdnnen (vgl. Sesselmeier/Blauermel 1998:205). Es bestelgialMessbarkeits- und

Vergleichbarkeits-Problem.

Ursache fir diese Probleme ist eine asymmetrische Infamsaerteilung, da sich durch die
Einfuhrung von luK-Technologien die Informationsumgebung verandert hat. §o dite
Anzahl der Stellen und Vakanzen. Die individuelle Informationslage (imtenzielle
Transaktionspartner verbessert sich beispielsweise Uber Emabearnchte und Referenzen.
Der Erfahrungsgutcharakter  wird abgeschwacht, und die asymehetris
Informationsverteilung reduziert sich. Zudem kann davon ausgegangeenyelass der
wettbewerbliche Druck die Problematik véwalverse Selectionnd Moral Hazard begrenzt
,heilt”, diese also zumindest reduziert, da sich opportunistischelsalen weniger lohnt
(vgl. Beck 1999). Aulerdem werden ex post-Motivationsprobleme reduziern
Arbeitsplatz und Arbeitskraft prazise zueinander passen. Dort, \beitAErfahrungsgut
bleibt, besteht jedoch das Problem delverse Selectioweiterhin. Dies ist dann der Fall,
wenn der Anteil von falschen und unwichtigen Informationen bedeutend asth Degen
zwar mehr Informationen tber Individuen vor, und damit mehr Informationensersgeiber
alle Marktpartner. Damit sinkt die Wahrscheinlichkeit, eine rgghiinformation zu erhalten.
Die Wahrscheinlichkeit, schlechte Vertragspartner auszuwahlsn,dass sich diAdverse

SelectionProblematik verscharft, erhoht sich (vgl. Autor 1999).
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Fur elektronische Arbeitsmarktplatze kann dies bedeuten, dasafgrend der Opportunis-
musgefahr nicht in dem MalRe angenommen werden, in dem es potenzighmége. Sie
werden nur dann zur Vakanzbesetzung bzw. Arbeitsstellensuche vetweede im Gegen-
zug Transaktionskosten verursachende Sicherungsmal3nahmen von der andktesitéd/a
oder dem Marktplatz getroffen werden. Von Arbeitskraften wird ziB. aifwandiges
Bewerbungsverfahren verlangt. Gegenmal3nhahmen seitens dermpltarkiozw. Projekt-
Betreiber sind z.B. Seriositatsprifungen oder ein restringiertetritEitiber verbindliche
Anmeldungen. Alternativ dazu wird nur ein gewisser Teil der Trarwakiirtuell
durchgefluhrt, der Rest bleibt nicht-virtuell koordiniert (z.B. esiin in Form von Face to
FaceVorstellungsgesprachen®). Dies fuhrt im Ganzen dazu, dass bedéehesichere
Situationen nicht so stark entscharft werden, wie es aufgrund opgrhisti Erwartungen
vorhergesagt wird.

Aber nicht nur die Allokation von Angebot und Nachfrage wird verbesseetl tdriber
hinaus der Wettbewerb die Anreize reduziert, sich zu Lasten der Manlieipait verhalten, es
also fordert, kooperativere Handlungsstrategien zu wéahlen, kannttbelorrwartet werden,
dass allée®?hasen der Transaktionund damit samtliche Arbeitsmarktfunktionen durch das
Medium IEJB unterstutzt werden.

Auf Basis dieser Argumentation ist zum einen durch den grol3erent Miadkdie bessere
Information ein starkerer Wettbewerb zu erwarten. Zum anderen fuhrt die bessere
Kontrollmdglichkeit zu einerZunahme kooperativer Handlungsstrategienam internen
Arbeitsmarkt. Wettbewerb und Kooperation nehmen lzerarchische Momente kdnnen
substituiert werden und nehmen in ihrer Bedeutung ab. Unterscheidet man, wienin d
theoretischen Uberlegungen der vorliegenden Arbeit, die drei Kooatisédrmen Wett-
bewerb, Hierarchie und Kooperation, so lasst sich aus den transaktienshesretischen
Uberlegungen und den empirischen Ergebnissen zur angenommenen Biréktlgrung
konstatieren, dass die diagnostizierten sinkenden TransaktionskosteahzUMattbewerb
und zu mehr Kooperation auf dem internen Arbeitsmarkt fihren. HiesahehElemente der

Koordination verlieren durch die neuen luK-Technologien an Bedeutung.
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5 Operationalisierung der Koordinationsformen anhan d
Koordinationsmechanismen und empirisches Unter-

suchungsschema

In den bisherigen konzeptionellen Uberlegungen wurde herausgearbeitet, dasstdhende
Koordinationsformen innerhalb des internen Arbeitsmarktes exastisich die Mechanismen
der Koordination aber unterscheiddrir die drei Koordinationsformen Wettbewerb,
Hierarchie und Kooperation werden daher die Mechanismen a@hingehend operationali-
siert, dass sie als Indikatoren flur die Ermittlung der Koodination auf dem internen
Teilarbeitsmarkt verwendet werden koénnen. So wird z.B. herausgearbeitet, anhand
welcher Mechanismen der Wettbewerb in einer bestimmen Ph&&sedé& Allokation) im
Rahmen interner Arbeitsmarkte erfolgt und auch identifizierbar ist.

Die folgenden Erlauterungen enthalten hierfiir erste Uberlegun§en.werden z.B.
Senioritatsentlohnung, das Bestehen von internen Karriereleitern umairbes Hierarchie-

stufen als Indikatoren fir eirfrgerarchische Koordination gewertet.

Indikatoren furwettbewerbliche Koordination bilden sich in diesem Teilarbeitsmarkt z.B.
aus dem Anteil individueller, leistungsbezogener Entlohnung und aust$&etetschieden

unabhangig von einer bestimmten Hierarchiestufe.

Indikatoren flr die Nutzungooperativer Mechanismensind das Vorliegen von Gewinn-
beteiligungen am Gesamtunternehmenserfolg oder ein hoher Antelisgal#en fur Team-

entwicklung und Beschéftigtenférderung seitens des Unternehmens (vgl. Abbiung
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Abbildung 14:Koordinationsformen und zugehdrige Metanismen

Koordinationsform | Einteilung von Koordinationsmechanismen unabhangig von der

bestehenden Marktseite

Hierarchie Feste institutionalisierte Regeln und Bestimmungen, intemmeke-
leiter, Senioritatsentlohnung, hohe Anzahl von Hierarchiestufen

Wettbewerb Individuelle und leistungsabhangige Bezahlung (der Beste bekommt

meisten), Vergleich von (Arbeits-)Leistungen

Kooperation Konsensbestimmte Regularien der Besetzung und der weitee#s-Arb

marktfunktionen

5.1 Schematisierung der Koordinationsformen

Nach obigem Beispiel (vgl. Abbildung 14) sind ,abfragbare” Inchkex flr die vier Arbeits-
marktfunktionen Allokation, Leistungserstellung, Kontrolle und Gratifdtazu entwickeln

und zu konkretisieren.

Bevor die Koordinationsmechanismen aber in den einzelnen Arbeitsmarkafugrkin einem
vorlaufigen Raster isoliert werden, muss eine detaillierte rBatisierung dieser Uber-
legungen erfolgen. Berlcksichtigt wurde auch das fur die Koordisitrmen relevante

Beziehungsgeflecht der beiden unterschiedlichen Marktseiten (vgl. Kapite

Nachfolgende Abbildung zeigt schematisch das Vorliegen der Kodti@hséormen im
Rahmen der beiden Marktseiten. So wird deutlich, dass zwischen dé&tséitan lediglich
Kooperation und Hierarchie existieren (Arbeitnehmer und Arbeitgstedren niemals in
einem Wettbewerbsverhaltni§) wahrend auf der Marktseite der Arbeitnehmer alle drei
Koordinationen mdglich sind.Das Innenleben der Marktseite der Arbeitgeber wird ausge-
klammert, da hier eine Uberwiegend hierarchische Koordination angezromind (vgl.

Kapitel 4.2), kaum Veranderungen durch IuK-Technologien zu erwarten singirdsauch

%2 Arbeitnehmer und Arbeitgeber stehen in keinem Kwrénzverhaltnis (sie konkurrieren z.B. nicht umeeiStelle)

zueinander, die Beziehung zwischen beiden Akteksem deshalb ausschlie3lich durch Kooperation @asisestimmtes
Verhaltnis) oder Hierarchie (im Sinne der Prinzipglent-Theorie) bestimmt sein.

53 zwischen Arbeitnehmern sind alle Koordinationsfermméglich, schlielich kdnnen diese um Stellenkkorieren

(Wetthewerb), sie kbnnen Absprachen treffen (Koafi@n) und sie kdnnen Verfligungsgewalt Gber Hidnastufen oder
Senioritat ausiiben (Hierarchie).
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im nachfolgenden Schema der auftretenden Koordinationsmechanismen in delneainz
Arbeitsmarktfunktionen zwischen den beiden Marktseiten

* Unternehmen-Arbeitnehmer und

* Arbeitnehmer-Arbeitnehmer unterschieden.

Abbildung 15: Mégliche Koordinationsformen zwischégn beiden Marktseiten Une-Atie

UNE ANE H

O O

O O
O O

Akteure Akteure

54 H steht fiir Hierarchie, K fur Kooperation, W furéftbewerb, Une fur Unternehmen und Ane flr Arbditmer. Nach der
graphischen Darstellung gibt es auf der Marktseée Arbeitnehmer samtliche drei Koordinationsformeéhrend auf der
Marktseite der Arbeitgeber die hierarchischen Aagpngen am deutlichsten sind. Zwischen den beidanktiskiten

wiederum sind nur die beiden Koordinationsformenerbiichie und Kooperation moglich, da beide Akteangs

Interaktionsgesichtspunkten nicht miteinander imttéverb stehen kdnnen.
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Erganzend werden die Koordinationsmechanismen innerhalb der vier ArbktRinktionen
den jeweiligen Koordinationsformen in einer schematischen Matrigegahgestellt. Die
isolierten Mechanismen stellen somit theoretische Ausprégungdéatoren dar, welche
durch die empirischen Aussagen identifiziert werden sollen. Anhandalerien Merkmale

kann sodann die Veranderung der Arbeitsmarktfunktionen transparent werden.

5.2 Koordinationsschemata Marktseite Unternehmen-Ar beithehmer
(Une-Ane)

Fur die Beziehung Une-Ane werden die beiden mdglichen Koordinationsfarieearchie
und Kooperation dargestellt. Aus den bisherigen theoretischen Uberlegumdyeen isolier-
ten Strukturmerkmalen des internen Arbeitsmarktes sind hier numedentlichen Mechanis-

men der einzelnen Arbeitsmarktfunktionen der jeweiligen Koordinationsform zugesrdn

*5 Die Mechanismen/Indikatoren entsprechen sowohlistdierten Charakteristika des internen Arbeitdtres als auch den
diskutierten Kennzeichen heterogener Eigenschitesr Charakteristika.
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Abbildung 16: Hierarchie zwischen den Marktseitantddnehmer-Arbeitnehmer

Arbeitsmarktfunktion

Koordinationsmechanismus

Allokation

festgelegte, in der Unternehmenshierarchie institutionalisierte

Ports of EntryundPorts ofExit sowie Senioritatsprinzip

Leistungserstellung

hierarchisch bestimmtes Arbeitspaket durch den Prinzipal

Leistungskontrolle standardisierte hierarchische Leistungskontrolle (oft nur Proz |ss-
oder Verhaltenskontrolle statt Ergebniskontrolle)

Gratifikation Standardisiertes, unflexibles Entlohnungssystem (z.B. Senior [ats-
entlohnung, nach Beschéftigungsdauer oder Kopplung der L¢ hne
an Stellen)

Abbildung 17: Kooperation zwischen den Marktseitanternehmer—Arbeitnehmer

Arbeitsmarktfunktion | Koordinationsmechanismus

Allokation langfristige und fur beide Marktseiten vorteilhafte Arbeitsvertr ige

Leistungserstellung

Uber Umfang und Inhalt der Leistung besteht Konsens oder

zumindest Transparenz

Leistungskontrolle

Akzeptanz beider Marktseiten Uber die Leistungsuberwachun

oder Kontrollmechanismen

Gratifikation

konsensual ausgehandelte Lohne die den Bedurfnissen beid
Marktseiten gerecht werden oder zumindest von beiden Seite

akzeptierte Gratifikationsregeln
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5.3 Koordinationsschemata Marktseite Arbeithehmer-A rbeitnehmer

(Ane-Ane)

Fur die Beziehung Ane-Ane werden die Koordinationsformen Hierarghettbewerb und

Kooperation dargestellt. Auch hier werden die wesentlichen Mechanigsererinzelnen

Arbeitsmarktfunktionen der jeweiligen Koordinationsform zugeordnet.

Abbildung 18:Hierarchie auf der Marktseite der AtbehmerAbbildung

Arbeitsmarktfunktion

Koordinationsmechanismus

Allokation

starre Arbeitsplatzhierarchie; kein Wettbewerb um Stellen

zwischen den Beschéftigten

Leistungserstellung

Jeder Mitarbeiter hat eigenes Sachgebiet und damit auch die

Verantwortlichkeit die aus der Unternehmensseite resultiert

Leistungskontrolle

standardisierte Prozess- und Leistungskontrolle

Gratifikation

standardisiertes Entlohnungssystem

Abbildung 19: Wettbewerb auf der Marktseite der ditbehmer

Arbeitsmarktfunktion

Koordinationsmechanismus

Allokation

Vergleich von Qualifikation und Leistung, der beste Mitarbeite |

bekommt die Stelle (Idealatypischer Fall)

Leistungserstellung

Vergleich von individuellen Leistungen, z.B. End- oder

Ergebniskontrolle

Leistungskontrolle

Vergleich der Leistungen nach Mess- und individuellen

Zurechenbarkeitskriterien

Gratifikation

leistungsabhangiges und individuelles Gratifikationssystem
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Abbildung 20:Kooperation auf der Marktseite der dithehmer

Arbeitsmarktfunktion | Koordinationsmechanismus

Allokation Uber die Besetzungs- und Anstellungskriterien besteht Konse )s
zwischen den Mitarbeitern

Leistungserstellung Umfang und Inhalt der Leistungen sind transparent und werd [n

durch Konsens in der Belegschaft bestimmt

Leistungskontrolle Selbstkontrolle sowie soziale Kontrolle im Kollegenkreis

Gratifikation Uber das bestehende Entlohnungssystem besteht zwischen ¢ &n

Mitarbeitern Konsens

5.4 Zusammenfassung des Uberprifungsschemas

Bevor die empirische Reflexion greift, blicken wir kurz zurtick. édste Transferleistung

der Arbeit konnte die Existenz und das parallele Auftreen von verschiedenen
Koordinationsformen fir den internen Arbeitsmarkt anhand der einzelnen isolierten Charak-
teristika aufgezeigt werden. Bisher galt der interne Arbeitisinare bereits beschrieben (vgl.
Kapitel 2), als fast ausschliel3lich hierarchisch gepragt, wenm einige Evidenzen aus der

neueren Literatur bereits einen Veranderungsprozess wahrnahmen pitgl Ka

Als zweiten Transferschritt konnten alledrei benannten Koordinationsformen in den
beschriebenen Charakteristika des internen Arbeitsmarkes in einer unterschiedlichen
Starkeidentifiziert werden. Belegt werden konnte dies wiederum mit neueren Evidense
der Literatur (vgl. Kapitel 2) und aus eigenen Uberlegungen, digumd der Merkmaf& der
drei Koordinationsformen angestellt wurden (vgl. Kapitel 3). Bedeutet zunachst, dass der
interne Arbeitsmarkt allen drei Koordinationsformen unterliegt, dggeehzeitig auftreten,
aber deren Gewichtung nicht prazise beschrieben werden kanrod3@sreibt den origina-
ren internen Arbeitsmarkt ohne jeglichen luK-Einfluss, nach derednderungsdruck auf

die bestehende Koordination gefragt wird.

Nachdem imletzten Transferschritt die Koordinationsmechanismen inden einzelnen

Arbeitsmarktfunktionen in einem vorlaufigen groben Raster isoliertworden sind, konnte

*% Hier konnte vor allem auf die die interaktionso&orischen Uberlegungen von Hohman/Suchaneck (v@l0 202005)
zuriickgegriffen werden, die hilfreich bei der Besibung der Koordinationsformen waren.
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eine detaillierte Schematisierung dieser Uberlegungen enfoBeriicksichtigt wurde auch

das fur die Koordinationsformen relevante Beziehungsgeflecht déerbenterschiedlichen
Marktseiten derArbeitgeber und Arbeitnehmer. Schlie3lich galt es, die Koordinations-
mechanismen so zu spezifizieren, dass sie im empirischen €albezweifelsfrei den
vorhandenen drei Koordinationsformen Hierarchie, Wettbewerb und Kooperation zugerechne
und als Indikator gewertet werden kénnen. Das beschriebene Vorgeliersisher, dass
anhand der tabellarisch dargestellten Schemata die Veradgdarsaitens der luK-Technolo-

gien in den einzelnen Funktionen transparent dargestellt werden kdnnen.
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6 Methodendesign und Gang der empirischen Unter-

suchung

Um die theoretischen Annahmen und die daraus entstandenen Hypothedeermmiifen,
greift der Autor auf die bisherigen theoretischen Uberlegungen kzurigbesondere auf die
schematische Darstellung der Koordinationsmechanismen innerhalbndeinen Arbeits-
marktfunktionen, die als Kennzeichen/Indikatoren anzusehen sind und die msotierien

Transaktionskosten, die auf internen Arbeitsmarkten auftreten, verbunden sind.

Nach den bisherigen Uberlegungen lassen sich die Koordinationstisnba auch empi-
risch aussagekraftig identifizieren, womit eine Schlussfolgeaufgdie bestehenden oder
sich verandernden Koordinationsformen maéglich ist. So soll das vorhandgeentaterial
nach Aussagen zu den isolierten Koordinationsmechanismen im Rahmenrdarbeis-
marktfunktionen untersucht werden, dies betrifft insbesondere dstuedl 1 (bestehend aus
elf Interviews des Unternehmens A), die im Rahmen des DFG kie#sjeStruktur und
Funktionsweise elektronischer Arbeitsmarkte* (vgl. Schmid 2001) 2002/2@88eden ist.
Komplementar zu der Fallstudie wurden drei Interviews mit Pehgenaatwortlichen aus
weiteren drei deutschen Privatbanken in die Untersuchung aus Her200& integriert, um
eine Spiegelung des Datenmaterials vorzunehmen. Aus quantitativerv&icde im Jahr
2003/2004 eine schriftliche Befragung mit Personalverantwortlicagnlem Unternehmen A
durchgefluhrt (vgl. Anhang A2 und A3).

Die Begrundung, nach der partiell das Datenmaterial aus de@GiHd6jekt ,Struktur und
Funktionsweise elektronischer Arbeitsmarkte” fur die vorliegeBassertation verwendet
wurde, hat zwei Teile. Zum einen lagen nach dem Wissen des AwtorZeitpunkt der
Erhebung keine expliziten empirischen Studien zu diesem Themawnorazderen kénnen
die zentralen theoretischen Fragestellungen der Arbeit anhangrid@iren qualitativen

Datenbasis adaquat tberpruft werden.
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6.1 Methodik & Datenbasis sowie Reflexion der Metho de

Im nachfolgenden Kapitel werden die Methode und das Verfahren darisanen Uber-
prufung in mehreren Teilschritten beschrieben. So folgt zunachsaledienErlauterung der
angewandeten Methodik, bevor die qualitative (vgl. Kapitel 6.1.1) und die waeti(vgl.
Kapitel 6.1.2) Befragung getrennt vorgestellt werden. Erganzt wisldliech den Verweis
auf die komplementar durchgefiihrte Dokumentenanalyse. AnschlieReddnwerdgliche
Schwéachen der angewandten Methode aus der Literatur zitiert utidlibezder eigenen
Arbeiten reflektiert. ,Methoden stellen Wege oder Weisen dar,vam einem definierten
Ausgangszustand einen definierten Zielzustand zu erreichen; digiser\sollen moglichst
prazise beschrieben und genau festgelegt werden, damit andesehide sie nachvollziehen
konnen.” (vgl. Spohring 1995: 118).

Die empirische Bearbeitung sowie Uberpriifung der Hypothesergedoimit anhand eines
Methodenmixes, bestehend aus einer qualitativen Befragung aus den 2602/2003 des
Unternehmens A und einer sekundaren qualitativen Befragung ausade2005 der Unter-
nehmen B, C, und D sowie einer quantitativen Befragung aus der2Qidrdie wiederum

im Unternehmen A durchgefuhrt wurde.

6.1.1 Primare qualitative Befragung

Als qualitatives methodisches Instrument der Datenerhebung wurdgualiéative Einzel-
fallstudie gewahlt. Das methodische Instrument der Fallstudie wiirddie Bearbeitung
dieses Arbeitsschrittes verwendet, um mit Hilfe exemplarischepiBiselevante Strukturen

und Prozesse detailliert nachzuvollziehen.

Qualitativ gepragte Fallstudien stellen eine geeignete sogsanschaftliche Methode zur
Rekonstruktion von Strukturen und Prozessen auf der Mikro- und Mesoebenegdar (v
Diekmann 1995, Wienold 2000: 104ff.; Hopf 2000: 349ff.). Spohring bezeichnet diese
Methode als ,Informationsgewinn oder Erkenntniszuwachs uber die esd&iaklichkeit"

(vgl. Spohring 1995: 118).

Im Rahmen von qualitativen Fallstudien gilt die Datenerhebunglsititerviews neben der
Moglichkeit einer teilnehmenden Beobachtung als meist verwandte uhdaaedkannteste
Methode (vgl. Lamnek, Siegfried: Qualitative SozialforschudigAufl., Minchen 1995: 35,
Witt 2001: 2-9, Bogner/Menz 2002: 25-39, Scheuch 1973: 71).
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Im Vorfeld der Untersuchung wurde ein Leitfaden fir die Interviemtsvickelt, der fir alle
Probanden gleichermalRen Verwendung fand. Um eine Vergleichbarkeudsagen der
Probanden sicherzustellen, konnten samtliche erkenntnisleitende Filaggstelin den
Leitfragebogen integriert werden. Hierbei wurde die Struktur BHesgyebogens an die
theoretischen Fragestellungen angepasst. Die priméare Ratemging wurde in Form von
leitfadengestitzten Experteninterviews (vgl. Anhang Al) mrmgdstellten der technischen
Abteilung, Mitarbeitern des Betriebsrats und der Personalabteitudgm Unternehmen A
durchgefuhrt. Weitere Experteninterviews konnten mit mehrerearibditern, die tUber die
IEJB vermittelt werden konnten, durchgefiihrt werden. EIf Interviewsden mit den
verschiedenen Mitarbeitergruppen insgesamt absolviert, was unterrazdedem Ergebnis
fuhrte, dass samtliche Hierarchieebenen des Unternehmens kehtigksverden konnten.
Dieses Vorgehen hatte zum Ziel, dass die entwickelten Leitfrage den zustandigen

Fachleuten beantwortet und im Nachhinein Gberprift werden kénnen.

Dabei hat sich der Autor an den methodischen Vorgaben aus der einschlBigggatur

orientiert. So wurde das folgende, gangige Schema im Rahmen diesemarkieksichtigt:
- inhaltliche Vorbereitung
- organisatorische Vorbereitung

- Interview: (Gespréachsbeginn, Durchfihrung & Aufzeichnung, Gespradks Verabschie-

dung)

- Gesprachsnotizen & Kontextprotokoll

- Transkription

- Auswertung

- datengeschitzte Archivierung des Materials (vgl. Lamnek 1984, Fhisedr#i90: 209f.).

Zur Auswertung der erhobenen Daten (Experteninterviews, Dokumentesenalyrden
Ansatze des Verfahrens der ,Grounded Theory* nach Strauss und @lagerl967)

verwendet’

Beide erlauterten die Besonderheiten der Theorie wie fol@te,jgegenstandsverankerte
Theorie] wird durch systematisches Erheben und Analysieren vanDdie sich auf das
entdeckte Phanomen beziehen, entdeckt, ausgearbeitet und vorlaufigt&sitifich stehen

" Die Auswertung bedient sich nur in Teilen der laser und Strauss entwickelten Grounded Theoryerdiihnen ist
zusatzlich, dass die beiden Autoren im Laufe defO&® Jahre unterschiedliche Akzente des Verfahbetisnen, diese
Tatsache aber fiir diese Arbeit nicht weiter voreRahz ist.
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Datensammlung, Analyse und die Theorie in einer wechselseligeiehung zueinander”
(Glaser/Strauss 1967: 41). Hier stand vor allem das VorgehenGlashar im Vordergrund,
der fur ein starker an Induktion orientiertes Vorgehen, fir eigenanntes ,just do it* der
Methode steht. Dabei setzt Glaser auf Vertrauen in die Emergon Theorien aus Daten,
wenn diese nur intensiv genug analysiert werden (vgl. Stribing 2002: 3#8préchend
standen weniger die einzelnen Interviews im Vordergrund der Analgsgiedmehr die
Antworten zu den jeweiligen Fragestellungen. Fur die Auswertungdemursdmtliche
Interviews transkribiert und stellten damit die Basis fiir dialyaischen Uberlegungen, die
einen Kern im Gegensatz zu deskriptiven Verfahren der ,GroundedyThaarstellen (vgl.
Strauss/Corbin  1996). Relevante Auswertungsstrategie war dabei Veegleich
unterschiedlicher Interviewaussagen einzelner Akteure. Ein solarggehén wird auch von
Friedberg nahe gelegt (1995: 311). Der Forscher .findet die notwendtgssourcen fur
diese Wiederherstellung seiner Externalitat im Vergleiahild® zur Verfligung stehenden
Beobachtungsdaten und in der Reflexion Uber die Inkoh&renzen, Widerspriche, kur
Abweichungen, die dieser Vergleich und dieses gegeneinander Aassgesl verfligbaren
Beobachtungsdaten aufzeigen* (1995: 311f.).

6.1.2 Quantitative Befragung der Personalverantwort  lichen

Die Untersuchung wurde durch einen quantitativ erhobenen, standardistesigebogen
(vgl. Anhang A2) erganzt, der zentrale Fragestellungen aus defades (vgl. Anhang Al)
beinhaltet, aber auch zusatzliche Fragenkomplexe zu Fragen der nébormsformen und
der Eigenschaften der internen Jobborse integriert. Der Fragelgligdert sich in drei
verschiedene erkenntnisleitende Blocke: der erste Abschnitt behandefihmen von zwei
Fragen die Bedeutung der Jobbdérse fir die interne Personalrekrutiesiimgnd der zweite
Frageblock den Bereich Uber die Vermittlung von Arbeitskraften duecinterne Jobborse
mit finf Fragen abdeckt. Der abschlieBende Teil, der die generetigrilg der Jobborse
behandelt, besteht aus sechs Fragen, wobei dieser Teil auch djest€ltang der
Veranderung der vorhandenen Koordination betrifft.

In ihrer Funktion als sach- und fachkundige Mitarbeiter des Unternehmanaen bewusst
Personalbetreuer ausgewahlt, da diese sowohl die Phase der Ausvealdhaden gesamten

weiteren Stellenbesetzungsprozess begleiten.

Diese Vorgehensweise stellt somit einen ausgewogenen Methodesicher, der einer
gegenseitigen Ergédnzung dient und insbesondere fur die Ruckschlusstalgké&aten
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notwendig ist. Zwar fokussiert die soziologische Methodenkritik whemleran der
Abstraktheit der aus quantitativen Vorgehensweisen resultierendebritsse, die nach ihrer
Auffassung den Untersuchungsgegenstand lediglich in einzelnen Vansdglesomit nicht in
seiner Ganzheit darstellen (vgl. Treuemann 1986). Zudem kann anhandgéesadeten
Methodenmixes auch die Kritik, die an qualitativen Datengewinnungdveri geaul3ert

wird, eingeschrankt oder sogar ganz ausgeraumt werden.

Der Fragebogen wurde a@mtliche 153 Personalbetreuedes Unternehmens A im Rhein-
Main-Gebiet elektronisch versandt. Um die Rucklaufquote zu erhdéhen, welsan dem
gewdhnlichen Anschreiben noch ein Unterstiitzungsappell des Unternebgigekegt, die
Fragebogen zu beantworten. Es wurde bewusst der Weg der elekteoniBefragung
gewahlt, dieser ist gegentber dem postalischen schneller und kosteyggiimadem entfallt
die Hemmschwelle in Bezug auf die Ricksendung eines Briefumsshlgge mdglicher
Schwachpunkt ist die Ublicherweise geringere Rucklaufquote (vgl. Riekni995) bei
elektronischen Befragungen im Gegensatz zu Befragungen, dialigastdurchgefthrt
werden. Jedoch kann auch dieser strukturelle Einwand mit der doch lodectRliicklauf-

quote von 41%zuriickgewiesen werden.

6.1.3 Zweite primare Erhebung

Neben der primaren Datenbasis des beschriebenen Unternehmens wiethpgiesche
Uberpriifung anhand des Unternehmens A in einer explorativen Vorgesisasdurch drei
weitere Unternehmen aus der gleichen Branche ergéanzt. Dieneimteen B, C und D
wurden nach einer Branchenrangliste aus dem Jahr 2005, die Untensgndden nach

Bilanzsummen bewertete, ausgesucht (vgl. Manager-Magazin 07/2005).

Zur Methode und Durchfuhrung von qualitativen Befragungen konnten bereiapitel
6.1.1 samtliche Aspekte ausgefuhrt werden. Im Rahmen der sekundareguBgfrnaurde ein
exploratives Vorgehen gewahlt. Das Datenmaterial entstand iMideaten Januar, Februar
und Marz 2005. Um die Vergleichbarkeit der Daten sicherzusteflelite der gleiche
Leitfragebogen wie in der ersten Befragung verwendet weignei wurden samtliche drei
Personalverantwortlichen der drei jeweiligen Unternehmen mit dgebBissen der priméren
Befragung konfrontiert. Der zuletzt befragte Personalverantalogtiwurde wiederum auch
mit den Einschatzungen der Gesprachspartner aus den Unternehmen B ursgKlidgéaren
Befragung konfrontiert. Schlief3lich soll das Datenmaterial €readaussage fiir die gesamte
Bank- und Finanzdienstleistungsbranche wagen. Aus Sicht des Verfasgégs mdglich, da
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die vier wichtigsten nationalen Unternehmen (nach Bilanzsumme h&#@gtenzahl und
Marktanteil) durch mindestens einen Vertreter befragt worden sindnNigme Anspruch, ein
maoglichst realistisches Abbild der gesamten Branche zu gewinnent die sekundare
Befragung auch als Spiegel und Rickkopplung der aus der Primarbefrggwognenen
Ergebnisse, wobei der Zeitabstand von knapp zwei bis drei Jahren hMégkn zur

Reflexion beinhalten kann.

6.1.4 Komplementar durchgefiihrte Dokumentenanalyse

Die dokumentarische Methode hat inzwischen vor allem in den SozialEwmehungs-
wissenschaften, zunehmend aber auch in anderen Disziplinen eis bheilvendungsfeld
gefunden (vgl. Bohnsack/Nentwig/Gesemann/Nohl 2001). Auf qualitative tdahalysen
hingegen trifft man héaufig in der empirischen Organisationsforschungin weB.
Unternehmensleitsatze, Flihrungsgrundsatze oder andere fir die Omgakisanhzeichnende
Dokumente analysiert werden (Dierkes/Hahner 1993). Ziel beshutaltsanalysen ist die
systematische Bearbeitung von Kommunikationsmaterial. Da einka¥levon Inhalts-
analysen existiert (z.B. zusammenfassende Inhaltsanalyse, usdukétegorienbildung,
explizierende Inhaltsanalyse), wird nur auf die im Rahmen derrélmieung verwendete
Methode naher verwiesen. Ds&rukturierende Inhaltsanalyssetzt sich zum Ziel, bestimmte
Aspekte aus dem Datenmaterial herauszufiltern. Mit ihrer Hitb# das Material unter
bestimmten, vorher festgelegten Kriterien oder Indikatoren ethgé® und ausgewertet
werden. Es kommen hier formale, inhaltliche, typisierende und skalieréorgehensweisen
in Frage, je nach Art der theoriegeleitet entwickelten Sirngdungsdimensionen, die dann in
einzelne Subkategorien eingeteilt werden kdnnen (vgl. Mayring 2000: 474., Mayring 1997).

Zu den Starken der Inhaltsanalyse gehdren die meist logischen@tiktalie sich adaquat auf
die Fragen oder das erkenntnisleitende Interesse ubertragem As Grenzen und
Einschrankung der Methode hingegen missen folgende Aspekte genannt yWietendie
Fragestellung sehr offen ist, die Studie stark explorativen aktear trdgt und auch eine
induktive Kategorienbildung zu einschrankend oder theoretisch nicht sghtiisbegriinden
ware, sind offenere Verfahren zweckmaliger. Letztendlich stakeKriterium in jedem Fall
nicht die methodische Machbarkeit, sondern die Angemessenheit der Mdthodas
Material und die Fragestellung sein.” (Mayring 2000: 474)

Somit wurde eine weitere methodische Erganzung zu dem skimziddgethodenmix durch

eine Dokumentenanalyse unternehmensinterner Unterlagen, VereinbamumgeAblauf-
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beschreibungen, welche die interne Jobbdrse betreffen, vorgenommen. Das veridekaete
mentenmaterial ist zum Teil 6ffentlich Gber die Internetaédreles Unternehmens abrufbar
(z.B. jahrlicher Geschéftsbericht und andere fiir die Offentlictiestimmte Publikationen),

bestand aber auch aus vertraulichen und internen Unterlagen des Unternehmens.

6.1.5 Reflexion und Kritik der Methode

Naturlich sind qualitative Methoden, insbesondere die der Expertenewsivhicht unum-
stritten. Die in der Literatur vorherrschende Kritik an der Methdee qualitativen Inter-
views, die Aussagen der Interviews konnten nur bedingt auf ihren héltdgehalt und
Realitatsbezug tUberpriuft werden, kann weitgehend ausgerdumt wenderinén soll der im
Vorfeld der Untersuchung entwickelte Leitfragebogen sicheestetlass die Antworten der
Probanden vergleichbar sind. Zum Zweiten wurde im Rahmen der Falftedchtet, nicht
ausschliel3lich so genannte ,Experteninterviews” mit Fluhrungshkrafes Unternehmens
durchzufiihren, sondern auch Mitarbeiter ohne Fuhrungsposition und -funktion in die
Befragung einzubeziehen.

Aus diesem Grund wurden auch die Mitarbeiter aus den zustandighgebeeten befragt,
um moglichst realitdtsnahe Aussagen uUber das unmittelbare Arlaeustkdie dazu gehoren-

den Einschatzungen zu bekommen (vgl. Brinkmann/Deeke/Volkel 1995: 12-14ff.).

Auch die Befragung des Betriebsrates wurde bewusst vorgenommesinuifferenziertes
Bild im Rahmen der Fallstudie zu erhalten. Dieses Vorgehen isbkrstellen, dass die

Erkenntnisse mdoglichst der ,realen Wirklichkeit” im Untersuchungsfelspeathen.

Auch die von Scheuch vorgeschlagenen Regeln fir die Fragenformulierunghvinerdiek-
sichtigt. So wurde auf eine einfache, sachgerechte Formuliggeaghtet, die eine hohe
Verstandlichkeit sicherstellt (vgl. Scheuch 1973).

Ein weiterer Vorteil besteht darin, dass durcheakplorative Vorgehensweisaler Wissens-
transfer zwischen den nacheinander durchgefiihrten Interviews géférce Neue, bisher
nicht beachtete Erkenntnisse und Informationen kdonnenri den nachfolgenden Inter-
views mit den Probanden integriert werden Somit stellt sich die qualitative Datenerhebung
Uber das skizzierte Forschungsfeld in Form einer Fallstudieiddsame und aussagekraftige
Methode heraus.

Des Weiteren wurden nach Abschluss der Datengewinnung aus dem l@nségnehmen

nach Ablauf von rund zwei Jahren weitere drei Experteninterviewswaaderum drei
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verschiedenen Unternehmen der gleichen Geschaftsbranche dihchgefese Malinhahme
ermdoglichte schliel3lich die Verifizierung der bereits vorhandergaten und eine
Trendaussage fur eine gesamte Branche, die mit der ausschlie3libkborigy von Daten aus
nur einem Unternehmen nicht moéglich gewesen ware. Unterschiedhchrkan die Lange
des Untersuchungszeitraums der vorliegenden Forschungsarbeitlé&eube theoretischen
Vorarbeiten begannen im Fruhjahr 2002 und wurden im darauf folgenden Jaésdtrtgind
weiter ausdifferenziert. Die ersten empirischen Erhebungen t@uai Erhebung in
Unternehmen A) fanden im Herbst 2002 statt, dauerten bis in den Sommeni2éd3und
wurden mit der quantitativen Befragung der PersonalverantwortlideeriJnternehmens A
im Jahr 2003/2004 beendet. Aus diesem Zeitraum resultieren auch diéAutem zur
Verfiigung gestellten Dokumente. Die Ruckkopplung der Ergebnisse r@igsnehmen A
wiederum fand im Fruhjahr 2005 statt. Sicherlich wére es von Voegiesen, die gesamte
Untersuchung vor dem Hintergrund einer Fragestellung, eines Untergsgegenstands, der
einem dynamischen Prozess ausgesetzt ist, rascherzersitpllen. Schliel3lich hat sich die
interne Jobbdrse und deren Bedeutung auch aus konjunkturellen Verandeudsrgen
Gesamtwirtschaft heraus sicherlich genauso modifiziert, wis &rinden, die im
Unternehmen selbst zu suchen sind. Dies haben auch die Gesprades Médrtretern aus
den Unternehmen B, C, D, die im Frihjahr 2005 gefiuihrt wurden, gezesgt/oMeil dieses
relativ langen Zeitraums kann jedoch die Riickkopplung des empirisctenrbaterials aus
dem Frihjahr 2005 angesehen werden, da hier ein Vergleich mit dedeaudahren
2002/2003 gewonnenen Erkenntnissen mdoglich war. So lassen sich durch gidEsse
Zeitfenster auch Entwicklungen des Untersuchungsgegenstandesindremettelfristigen
Zeitraum bewerten.

Nicht zu vergessen ist auch die Tatsache, dass die qualitatieesctiung sowohl durch
eine quantitative Befragung und eine Dokumentenanalyse erganziwstrded der dadurch
erreichte  Methodenmix eine breite Datenbasis aus verschied®uwellen sicherstellt.
Zusammenfassend kann das methodische Vorgehen als ausgewogen utérkalsd&

Untersuchung bezeichnet werden.
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6.1.6 Profil der befragten Unternehmen
(1) Unternehmen A

Bei dem untersuchten Unternehmen handelt es sich um eine globahdgidtrivatbank
aus der Finanzdienstleistungsbranche mit Gber 40.000 Mitarbeiter/infiggutachland,
wéahrend das Unternehmen zum Zeitpunkt der Erhebung (Herbst 2002/Fruhjahr 2003)
weltweit ca. 80.000 Mitarbeiter/innen beschaftigbomit sind ca. 50% der Belegschatft in
Deutschland beschéftigt. Auf die Gbrigen europaischen Lander emtfaihel 25% der
Beschéftigten, wahrend Nordamerika einen Anteil von 16% der Beigtbafverbucht.
Die weiteren Kontinente Asien/Afrika (7% der Beschatftigte) 8adamerika (mit einem
Anteil von 0,7% der Gesamtbeschéftigten) spielen somit eine uotdrgge Rolle. Die
gemachten Angaben orientieren sich an den Zahlen des Geschditsbaiis
Unternehmens des Jahres 2001. Die Beschéftigtenzahl wurde seit 1988i&dith von
rund 75.000 Mitarbeiter/innen gesteigert und erreichte weltweit Gber 98.000
Mitarbeiter/innen einen vorlaufigen Héhepunkt im Jahr 2000.

Dieser Trend wurde allerdings bedingt durch die schwache Konjuinktdiahr 2001 um-
gekehrt, im Laufe verschiedener Outsourcing-Projekte, VeraulZerumgeRestrukturie-
rungsmafl3nahmen wurde die Beschaftigtenzahl kontinuierlich verringaaussichtlich
hat sich die Anzahl der Mitarbeiter mittlerweile weitercimaunten entwickelt, da trotz
einer konjunkturellen Aufhellung seit dem Jahr 2004 keine positiven Effeitelen
Arbeitsmarkt zu Kkonstatieren sind und die Beschaftigung insbesonderelen

Finanzdienstleistungsbranche weiter abnimmt (vgl. FAZ, 13. Januar 2004).

Allerdings basieren diese Annahmen lediglich auf Einschatzungefrdéanden und
Pressemitteilungen des Unternehmens. Die Zahlen belegen, dassliesUntersuchung
von Vorteil ist, dass dieses internationale Unternehmen bezuglinkr siiitarbeiter-

struktur stark in der Bundesrepublik verankert ist.

Die Einfuihrung von Informations- und Kommunikationstechnologien in den Unternehmen
hat den schon vorhandenen unternehmensweiten internen Arbeitsmarkt des zu
untersuchenden Unternehmens vor allem hinsichtlich der Allokationsmkgiien der

Mitarbeiter auf die verfigbaren Stellen verandert.

%8 Zum Vergleich: Das Unternehmen wies im Gesch&ftsp906 69.000 Mitarbeiter/innen aus und gab eiit@nBsumme
von 1.128 Mrd. Euro im Geschéftsbericht an (vgls&@giftsbericht 2006).
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Dies ist zunachst auf die Einflhrung des Intranets im Jahr 1997 imswoctieen Unter-
nehmen zuriickzufiihren, das dazu beigetragen hat, dass alle Arbatspldtr Bank auf
dieser technischen Plattform global miteinander vernetzt wutdgh Steffens-Duch
2003: 214).

(2) Unternehmen B

Mit einer Konzern-Bilanzsumme von tber 608,339 Mrd. EUR im Jahr 2006 gehort die
ebenfalls in Frankfurt am Main ansassige Privatbank zu den flhrepdesten
Geschaftsbanken in Deutschland und Europa. Das Unternehmen beschadti§6.000
Mitarbeitef®, davon 7.000 weltweit. Als Privatbank betreut diese annahernd sieben
Millionen Privat- und Firmenkunden in allen Facetten des BankgescAfiich zu der
Situation in Unternehmen A ist auch hier in Zukunft mit einer AbnahmeBdschafti-

gung zu rechnen.

In Deutschland unterhalt das Unternehmen ein Vertriebsnetz von ubeFilr@én.
International konzentrieren sich die Aktivitaten vorwiegend auf Europa einige
ausgewahlte Markte, insbesondere die USA. Daruber hinaus kann die Bagmik euaft-
weites Geflecht aus Beteiligungen und Kooperationspartnern zurifekgrdadurch ist

sie international an allen wichtigen Finanzplatzen vertreten @gbkchaftsbericht des
Unternehmens aus dem Jahr 2003). Die Einfihrung von Informations- und Kommuni-
kationstechnologien in Unternehmen B hat ebenfalls den schon vorhandenen
unternehmensweiten  internen  Arbeitsmarkt vor allem  hinsichtlich  der

Allokationsmoglichkeiten der Mitarbeiter auf die verfigbaren Stellen dek Barandert.

(3) Unternehmen C

Unternehmen C ist ebenfalls eine Privatbank und mit rund 990eRiliahd rund 27.625
Beschaftigten in rund 60 Landern der Welt vertreten. Nach Bilamze® (487 Mrd.
Euro) und Zahl der Kunden zahlt das Unternehmen ebenfalls zu den fuhremden eu

paischen Banken.

9 Sowohl die Mitarbeiterzahlen als auch die Angabamr Bilanzsumme beziehen sich auf die Angaben des

Geschéftsberichts 2006.
€0 Auch fiir Unternehmen C basieren die Zahlen zuREsThéftigten und Bilanzsumme auf dem Geschaftdtteron 2006.
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Das Unternehmen konzentriert sich auf besondere Zielgruppen, die \aaterpiKunden
und Geschaftskunden, Grof3- und Konzernkunden sowie multinationalen Unternehmen

und Institutionen bestehen.

Die Einfihrung von Informations- und Kommunikationstechnologien in Unternehmen C
hat ebenfalls den schon vorhandenen unternehmensweiten internen mabgitsor
allem hinsichtlich der Allokationsmdoglichkeiten der Mitarbeiter alié verfigbaren

Stellen der Bank verandert.

Dies ist zunachst auf die Einfihrung des Intranets im Jahr 1998 imsuctieen Unter-
nehmen zuriickzufiihren, das dazu beigetragen hat, dass alle Arbatspldtzr Bank auf
dieser technischen Plattform global miteinander vernetzt wuxdgnlijterview C1). Auf

dieser technischen Basis konnte die unternehmensinterne elektronischeselodtdr
stehen. Das im empirischen Teilbereich vorliegende Interview darmh Personal-
verantwortlichen des Unternehmens B hat zum Ziel, neben den bereltsiternehmen
A skizzierten Vorhaben die Ergebnisse der Fallstudie aus Unternehmevergleichen

und mit eigenen Einschatzungen und Erfahrungen zu erganzen.

(4) Unternehmen D

Unternehmen D ist ebenfalls eine nach Bilanzsumme und Begteaftahl bedeutende,

in Deutschland beheimatete Privatbank, die zu einem Konzern mit ble€02Mitarbei-

tern gehort. Die Unternehmensgruppe weist eine Bilanzs@woe Giber 300 Mrd. Euro

auf. Insgesamt werden tber 2000 Filialen in Deutschland und im nahen ethrepéais
Ausland betrieben. Neben dem Privatkundengeschéaft (4 Millionen Kunden) Imestehe
Beziehungen zu rund 400.000 von potenziell 3 Millionen Geschaftskunden in Deutsch-
land. Dartber hinaus positioniert sich das Unternehmen vor allem iorasieschen und

im deutschsprachigen Wirtschaftsraum.

Die Einfihrung von Informations- und Kommunikationstechnologien in Unternetbdne
hat wie bei den Konkurrenzfirmen A, B und C den schon vorhandenen
unternehmensweiten internen Arbeitsmarkt vor allem hinsichtlich der

Allokationsmdglichkeiten der Mitarbeiter auf die verfuigbaren Stellen daekBerandert.

®1 Die Beschaftigtenzahl und die Bilanzsumme beziedielm ebenfalls auf die Angaben des Geschéftstierais dem Jahr
2006.
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Dies ist zunachst auf die Einflhrung des Intranets im Jahr 1999 imswoctieen Unter-
nehmen zuriickzufiihren, das dazu beigetragen hat, dass alle Arbatspldtr Bank auf
dieser technischen Plattform global miteinander vernetzt wurdenlftgiview D1). Auf
dieser technischen Basis konnte die unternehmensinterne elektronischeselodtdr
stehen. Neben den bereits in Unternehmen A beschriebenen StandardfcigEarnkaio-
nen der Jobbdrse und deren Auswirkung auf die Arbeitsmarktfunktionen steditevor

der Vergleich zu den Konkurrenzunternehmen im Vordergrund der Befragung.

6.2 Empirische Reflexion der theoretischen Uberlegu  ngen

In den folgenden Kapiteln werden nun die zentralen Ergebnisse dentgesempirischen
Ruckkoppelung dargestellt, die wie folgt gegliedert werden.emsten Schritt wird die
interne elektronische Jobbodrse (IEJB) als IuK-Auspragung bschrieben und auf ihre
realen technischen und funktionalen Merkmale Uberprift wie sie im Rahmen der
Diskussion um elektronische Marktplatze (vgl. Kapitel 2) vorgestatitden sind. Dieser
Schritt ist nétig, weil zum einen Uberprift werden soll, ob dierétesch zugesprochenen
Eigenschaften auch realiter vorhanden sind, und zum anderen, ob die techRistkitonen

mit einer Koordinationsverdnderung in Zusammenhang stehen.

Nach der empirischen Uberpriifung des postulierten theoretischeni@steon IuK-Techno-
logien werden dann digenerellen Auswirkungen der luK-Technologien auf die Koord
nation fur die beiden Marktseiten referiert. Diese generelle Auswirkung wird dameiter
strukturiert nach den vier Arbeitsmarktfunktionen (vgl. Kapitel 2). Dieser letzte Schritt
ist zentral, weil sich in den Arbeitsmarktfunktionen die Verénag der Koordination prazise
und detaillierter nachvollziehen lasst. Wie bereits dargestajlt Kapitel 6), werden die
Ergebnisse aus ddmeiden qualitativen und der quantitativen Primarerhebung ergéanzt
durch Sekundardaten sowie Erkenntnisse aus der Dokumentenanalyseggregiert
zusammengefasst. Auf eine direkte Zitation einzelner AussagetieauExperteninterviews
wird dann verzichtet, wenn das Zitat keinen weiteren Erkenntnisgegegenuber der

verdichteten Darstellung aufweist.
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7 Empirische Analyse und Ergebnisse

Im folgenden Kapitel werden zunachst die im Rahmen der theoretischen Whgdagu den
technisch angenommenen Eigenschaften von elektronischen Marktplagkdapitel 2) mit
den tatsachlichen Eigenschaften des empirischen Gegenstands earglds Weiteren
werden in einem weiteren Schritt die Eigenschaften der untersuiciéenen Jobboérse auch
unter dem Aspekt der Veranderung der Koordination betrachtet.

7.1 Uberpriifung von luK-theoretischen Eigenschaften der internen

Stellenbdrse

Die IEJB ist ursprunglich 1998 auf der Basis des Intranets. (&gpitel 2.4.1) im
Unternehmen entstanden und eingefuhrt worden. Wie auch in anderen bmienneird das
Intranet in der Bank als firmeneigenes Netzwerk zur Verbreituog Mkeitfaden und
Handbichern, aber auch zur Mitarbeiterinformation tber UnternehmensBaéezen u.a.
genutzt. So konnen Daten schnell und kostengiinstig Gber das Intranetsigktuairden.
Dieses Netzwerk basiert auf dem TCP/IP-Protokoll des Interfi¥®azu gibt es noch eine
Webapplikation, bei der nur die Stellenangebote der IEJB einzusehenvginKdpitel
2.4.1).

(1) Technische Eigenschaften der internen Jobbérse

Auf jenem Intranet sind zum einen Indikatoren fur die Entwicklung vorr &meWeg- zu
einer Zwei-Weg-Kommunikation zu finden. Aus Sicht des Unternehmeliis déeinterne
Jobborse zunachst eine klassisdhgsh-Informationsstrategielar (vgl. Unternehmen A,
Fallstudie 1). Informationen unterschiedlicher Tiefe (z.B. Gdtsibgrichte, Verzeichnisse,
interne Telefonnummern etc.) werden seitens des Arbeitgeberseavitarbeiter Gber das
Medium tbermittelt. Dazu gehdren vor allem alle relevanten Irdbamen (Stellenprofil und
Gehaltsstufe) zu den angebotenen Stellen. Gleichzeitig wirddikdEJB auch ein@ull-
Informationsstrategi@erfolgt, indem gezielte und spezielle Informationen fir einen bestimm-
ten Mitarbeiterkreis bereitgehalten werden. Als Beispiebdféasen empirischen Befund kann
das Inserieren von ausgewahlten Stellenanzeigen seitens des Unersiedder aber das
Berichten Uber bestimmte abteilungsgebundene Informationen von Arbeitsabddugfefiihrt
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werden. Konnten diese beiden Strategien ohne elektronische Untargtiiizher nicht tGber
einen Kanal kommuniziert werden, ist dies im Falle eines urftarassinternen Intranet, das

gleichzeitig als interner elektronischer Marktplatz genutzt wirdi matiglich.

Seitens der technischen Anforderungen ist die Jobbérse klar und benuixticte
konzipiert, um keine zuséatzlichen Barrieren fur die Benutzbarkeithddie Mitarbeiter
aufzubauen. Dies wird auch vom befragten Betriebsrat bestatigti&atling ist an Office-
Produkte angelehnt, die jedem Mitarbeiter aus seiner Tatigkeailnternehmen gelaufig sind
(vgl. Unternehmen A, Fallstudie 1). Damit wird das Informationstgefalvischen den

Akteuren, aber auch zwischen beiden Marktseiten reduziert.

Die IEJB dient somit alsunternehmensinterner virtueller Marktplatz “, iber den man an
einer Stelle im Netz Informationen tGber Angebot und Nachfrage erhaltemit den anderen
Teilnehmern in Kontakt treten kann. Dariiber hinaus ist die IEJB eirges@annter
,Informationsmarktplatz® fir das Unternehmen, welches zusaglichformationeff
bereithalt und verarbeitet. Konkrete  Auspragungen und Beispiele solcher
Informationsmarktplatze sind z.B. interne Geschaftsberichte,ni@mganme, Gehaltstabellen

oder auch Informationen zu rechtlichen oder tariflichen Regelungen (vgleKapit

Die interne Jobborse bietet demnach folgende zentralen techniscbglichdeiten und
daraus resultierende Funktionen: In der Stellenbdrse kénnen sowtéh&tgebote durch
die Anbieterseite als auch Stellengesuche durch die Nack&itggeschaltet werden. Fur die
Seite der Stellenangebote gilt, dass alle offeriertenefteles Unternehmens weltweit von
allen Mitarbeitern eingesehen werden konnen. HR-Adissiellen die vakanten Positionen

in das System ein.

Die Nachfrager konnen die Stellenausschreibungen der Bank aus gd¢fygbenen Sortier-
maoglichkeiten auswahlen. Die Stellenbeschreibung ist detailliedd benennt Aufgaben,
Anforderungen sowie die dazugehotrende Tarifgruppe fur die entsprechegsgieschriebene
Position. Vorgegeben sind in einem vorinstallierten Navigator vieumptsartiermoglich-
keiten. Die Auswahlmdglichkeiten Datum, Unternehmensbereich, Tétigkel Region
kénnen einzeln oder kombiniert manuell abgefragt werden. Wenn man dieidlascan
Verbesserungen auf die Frage der Koordination Ubertragt, kann @neéraende Markt-

transparenz konstatiert werden, von der samtliche Marktteilnehmer peafitier

62 Welchen Umfang die Informationen auf der Plattfdmiranet einnehmen, entscheiden die Unternehmgensiandig.
Dies ist abhangig von der internen Informationggolind der Zielsetzung des Unternehmens. Hierebest sehr deutliche
Unterschiede auch zwischen den befragten UnternelmeD.

%3 personalverantwortliche, die fiir bestimmte Mitédrezustandig sind
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Die Technik erlaubt kein so genanntes Tracking, d.h. eine technidohagg, wie viele
Bewerbungen bereits auf eine Stelle eingegangen sind. Seedoihdert werden, dass sich
Mitarbeiter wegen einer hohen Bewerberzahl nicht mehr fir einédPomteressieren, weil
sie sich keine Chancen fir ihre eigene Bewerbung ausrechnen.

Bei der Bewerbung lber das Jobportal kann sich der Bewerber dirakdigb®lattform
online bewerben, seine Bewerbung als Dokument anhangen, Fragen zuStihen-
ausschreibung stellen oder ein Feedback senden. Die Bewerbwhdann umgehend dem
zustandigen Personalbetreuer zugestellt. Dieser behandelt dinljpden Informationen
Uber den jeweiligen Bewerber vertraulich und leitet diesedee Abteilung bzw. den
Zusténdigen fur die Stellenausschreibung weiter. Dieser emdsthszhliellich zusammen

mit dem Human-Ressource-Management Gber das Bewerbungsverfahren.

Ein Mitarbeiter kann auch selbst in der Jobbdrse ein Stellengesustellen; dieses wird
(technisch) verschlisselt und ist anonym. Hier wiederum gibt e#se kvorgegebenen
Regularien, in den meisten Fallen beschreiben die Mitarbeitar lisherigen beruflichen
Werdegang, ihre derzeitige Tatigkeit und ihre berufliche Mdgéungsvorstellung. Die
Antworten auf ein Stellengesuch seitens der Personalbetrewggniv@ann an den jeweiligen
Bewerber per eMail Gbermittelt. Auch bei den Stellengesucha&migechnisches ,Tracking®

nicht moglich.

Die IEJB dient in beiden Fallen fur beide Marktseiten als techaisPlattform der
Stellenvermittlung und -besetzung. Im Ergebnis kann empirisch mertheoretischen
Eingangskapitel beschriebertelectronic Brokerage Effechachgewiesen werden, da ein
selbststandiges, durch einen allein technisch bestimmten Intermddi&éhgefihrtes
Matching vorliegt. Der technische Intermediar spielt seine k&térvor allem bei
standardisierten Verfahren aus. Als Evidenz lassen sich u.a. diergenwier Suchkriterien
in der Suchmaske (Dienststelle und -ort, Stellenprofil, Gehadtsi#tion, Zeitpunkt des
Wechsels) fur die Angebotsseite anfuhren. Gleiches gilt fUNd@Ehfrageseite beim Schalten
von Stellengesuchen, der technische Intermediar Ubernimmt eine Wbmelenach
festgelegten Filterkriterien. Einschrankend soll erwahnt werdess, dkxr Betriebsrat ebenfalls
die Vorteile von technischen Filtern anerkennt, diese aber vor allendié absoluten
Priméarinformationen von Bedeutung sind. Darunter werden alle Bfgisiationen
(Stelleninhalte, Gehaltsgeflige etc.) verstanden, die eine Vahlswerbessern (vgl.
Fallstudie 1).
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Die Grenzen der technischen Mdoglichkeiten liegen in der queditatund individuellen
Beurteilung von Bewerbungen, wenn diese Uber das blol3e Abfragen voniedsiifuali-

fikationen (wie z.B. Zeugnisse) hinausgeht.

Insgesamt kann festgestellt werden, dass in der untersuchten intebiémse die theoretisch
angefuhrten Effekte auftreten (vgl. Kapitel 2). Die Moglichkeitlem dezentralen Informa-
tionsbeschaffung und -verarbeitung werden genutzt. Durch die Nutzumgteleen Jobpor-
tals wird zudem eine Markterweiterung geschaffen, da sowohlAdgsbot als auch die

Nachfrage vergrof3ert wird.

(2) Struktur der Stellenprofile und Tarifgruppen der Bank

Bestimmte Positionen werden unternehmensintern mit der ,Head#n8: Sachgebietsleiter
Marketing) gekennzeichnet, die dann einer Tarifgruppe zugeordnet wdbdesn.Tarif-
gruppensystem der Bank ist von eins bis neun aufsteigend arfjef®gt.bilden die
Tarifgruppen 1-3 den unteren Bereich, der mittlerweile kaum nockinternehmen anzu-
treffen ist. Der Mittelbau im Tarifsystem des Unternehmamdasst die Gruppen 4-6, eine
typische Tarifgruppe fur Berufsanfanger und fir eine einfache $adbditerposition. Den
gehobenen Teil der Tarifgruppen bilden die Stufen 7-9, dies trifft insbdese auf einige
verantwortungsvollere Sachbearbeitertatigkeiten und andere hohernzepradif Tatigkeiten

ZU.

Darlber hinaus gibt es ein automatisches, an Berufsjahre geksgpesteldungssystem, das
auf der Dauer der Betriebszugehorigkeit aufgebaut ist urgl aleeifellos als eine
hierarchische Komponente der Koordination eingestuft werden kann. Unaphé@mgder
eingeordneten Tarifgruppe erhalten die Mitarbeiter regelmal&gdegi Jahre eine Gehalts-
erhohung. Die interne Jobbdrse kann, als fur jeden Mitarbeiter gliciées Medium, daftr
sorgen, dass Beschaftigte lUber die Bewerbung auf hoherdotierten StedleSenioritats-
komponente in der Gratifikation umgehen und somit sowohl die interne Rioktwds auch
wettbewerbliche Rahmenbedingungen etabliert werden. Das besckrebgohnungsmodell
wird erganzt durch auf3ertarifliche Besoldungen, die nach den @enWvortungsstufen
abgegrenzt sind. Hierbei verhélt es sich genau umgekehrt zu diégrupgren. Wahrend

Stufe 4 die geringste Verantwortungsstufe ist, bildet Stufeelhdchste Stufe im aul3er-

o4 Tarifgruppe 1 ist die niedrigste, Tarifgruppe @ tibchste. Die Eingruppierung basiert auf den Kétign des jeweiligen
Mitarbeiters.
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tarifichen Bereich. Alle Verantwortungsstufen liegen autascht im AT®>-Bereich. Die
Gehalter Uberlappen sich in den Verantwortungsstufen tberwiegendndnaicit eindeutig
den Verantwortungsstufen zuzuordnen. Die Bandbreite kann durchaus zwAscb@a und
100.000€ Jahresgehalt liegen. Spezialisten konnen, wenn die Nachfrage besonders hoch ist,
auch in niedrigeren Verantwortungsstufen ein hoheres Gehalt neadisdach Angaben der
Personalbetreuer kann man Arbeitskréfte, die man schwer findeghteBlich Uber eine
hohe Vergutung fir das Unternehmen gewinnen und auch nur so langfristidpsa

Unternehmen binden.

Ein Beispiel zur Veranschaulichung: Ein Teamleiter oder eirehKfaft in der Revisions-
abteilung ist in der Verantwortungsstufe vier und somit auch irrBAreich, obwohl dies
lediglich eine Sachbearbeiterposition ist. Fur die externe Suatie Personal gilt, dass die
Entlohnung in den vergangenen Jahren stark flexibilisiert wurde @uBch leistungs-
abhangige Pramien und Optionen auf Wertpapiere etc.) und sich gandemegituation auf
dem Arbeitsmarkt richtet. Fir die interne Suche bleibt die Entlohdagggen stabil und ist
nicht von Schwankungen auf dem externen Arbeitsmarkt betroffen. Died&nstufungs-
werte sind aber durch interne Richtlinien seitens der Persoriiagtéestgelegt, an denen

sich das Gehalt orientieren soll.

(3) Strukturmerkmale der angebotenen Stellen in der internen Jobirse

Die Angebotsseite schreibt generell alle offenen Stellennt@rrien Jobportal des Unter-
nehmens aus. Nur vakante Positionen, die im Vorfeld nicht intern begatdén kdnnen,
werden extern ausgeschrieben. Das quantitative Stellenangebaekiomél der Entwicklung
auf dem externen Arbeitsmarkt. Durch diesen Zusammenhargyasica zu erklaren, dass es
im Jahr 1999, einer konjunkturellen Hochphase, den Hochststand mit Uber fe860 &
der IEJB gab. Zum Zeitpunkt der Erhebung der Daten (Herbst 2002) veafigtich 500
Stellen in der IEJB zu verzeichnen. Das ist theoretisch agcAmiiahl der Stellen, die zu
diesem Zeitpunkt weltweit bei der Bank zu besetzen sind, wenn manifelien Stellen in
den USA, die Uuber eine separate BoOrse ausgeschrieben werden, akzieht.
Betriebsvereinbarung, die zwischen dem Unternehmen und den Arbeitnedxistiert, muss
aber auch mit einer anderen Einschrankung versehen werden: sié megedie
Ausschreibungsmodalitaten in Deutschland. Dies bedeutet, dass dieidtallentsprechend

nur Aussagen Uber das inlandische Ausschreibungsverfahren deseldntens machen

%5 AuRertarifliche Bezahlung.
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kann, was auch Auswirkungen auf die absolute Stellenzahl im interal®n Kontext haben
kann. Somit gibt es sicherlich in den Auslandsniederlassungen der iBBaelne Stellen, die
zu besetzen sind. Da es allerdings nicht Gberall einen Betrigpbtatverden in der Regel

auch nicht alle Positionen ausgeschrieben.

(4) Relevanz der Stellengesuche in der Jobborse

Die Anzahl der Stellenangebote liegt um ein Vielfaches Uberdée Stellengesuche in der
IEJB. Allerdings hat sich die Zahl der Stellengesuche kontimchedrh6ht und wird auch
zukinftig far die Mitarbeiter eine weitere wichtige Option #em, wenn es um internen
Jobwechsel und Karriereplanung geht. Der Vorteil gegentiber den Stejeboten ist, dass
das Stellengesuch durch die Mitarbeiter noch genauer definietew&ann. In diesem Fall
kann der Betroffene selbst seine personlichen Fahigkeiten und Winsche nBanen.
kobnnen die Stellengesuche seitens der Mitarbeiter mal3geblich damgdre dass die
Passgenauigkeit im Unternehmen zunimmt. Das StellengesuchJold#irse hat somit noch
ein erhebliches Entwicklungspotential. Man darf aber nicht auskémmnaass seitens der
Mitarbeiter auch das Vertrauen langfristig aufgebaut werdarss, damit diese die
Mdoglichkeit der IEJB zu nutzen. Denn es gibt bestimmte Mitantggiippen, die schon an
ihren Profilen in der Boérse wiedererkannt werden und bei denen sdoiamst
Anonymitatskriterium wegféllt. Ebenso wie bei den Stellenanreisfeauch die Struktur der
Stellensuche seitens der Mitarbeiter ein Spiegelbild der konjurleturélage auf dem
externen Arbeitsmarkt. Ist die Lage am Arbeitsmarkt angespannptraomachst die Anzahl
der Stellengesuche zu. Dies lasst sich mit dem Umstanderkldass die Sorge um den
Verlust des Arbeitsplatzes bei Entlassungsabsichten des eigenemelmens besonders
hoch ist und viele Beschéftigte nach einer neuen Tatigkeit innededbUnternehmens
suchen. Auch bei der Mobilitdtsbereitschaft und Flexibilititessitder Tatigkeiten ist in
dieser Situation eine deutliche Zunahme zu verzeichnen. Diese Emsuhdeilt auch der
Betriebsrat und verweist auf die Krise der ,New Economy“ irhr J2001/2002, als ein
massiver Beschaftigungsabbau die deutschen Banken heimsuchte (Jgtudfeal 1,
Becher/Brand Kavai /Schmid 2005). Gleichzeitig nimmt die Anzall Stellenangebote

seitens des Unternehmens in solch einer Phase rapide ab.
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(5) Stellenwert der rdumlichen Dimension

Im Hinblick auf die raumliche Verteilung der Stellen ist knnstatieren, dass tberwiegend
Stellen aus Deutschland in der Bérse registriert sind, gefolgidngeboten aus den USA,
Grol3britannien und Frankreich. Hinsichtlich der Entlohnung der Stelleh sieflg dass die
meisten Stellen, die ausgeschrieben sind, im tariflichen Befigigen. Im aul3ertariflichen
Bereich wird das Angebot entsprechend geringer, was aber aueinem logischen Aufbau
der Konzernstruktur begrindbar ist. Aber auch im entsprechenden Verhsitder Anteil
der Positionen, die tariflich entlohnt werden, weitaus hoher in der internen Jobbdestenert

Dieses Ungleichgewicht begriindet sich aus Sicht des Unterneho@msé den Planungen
fur Stellen mit hoher Verantwortlichkeit, da die Flhrungskrafte mRkgel immer nur fir
4-5 Jahre eingesetzt werden. Allerdings kann diese Argumentatwht glleine als
ausreichende Erklarung dieser Struktur in Betracht gezogen wetdeBedenken ist die
Einschatzung des Betriebsrates, dass gewisse Stellen traehfeibungspflicht nicht in der
IEJB inseriert werden, sondern tber andere Verfahren (oft inforeeztheben werden (vgl.

Unternehmen A, Fallstudie 1).

Diese Aussage ist insofern von Bedeutung, als eine Betriebdvameng im Unternehmen
diesen Weg eigentlich ausschliet. In der besagten Betrieldhatend® heifldt es (angelehnt
an das Betriebsverfassungsgesetz), dass jede offene Stéheeitvzunachst einmal in der
Jobborse ausgeschrieben werden muss. Wenn diese dann nicht beskmtkaan, gibt es
die Moglichkeit, die Stelle auch extern auszuschreiben. Durch degellRg auf der Meso-
Ebene soll allen Mitarbeitern der Bank die Moéglichkeit gegelverden, sich auf den Job zu

bewerben.

Eine offizielle Ausnahme gibt es lediglich fir Stellenaussboregen fur die Vorstande.
Diese Positionen werden generell nicht ausgeschrieben, sondeenhimettaditionell nach

Berufung der jeweiligen Personen besetzt. Soweit muss diehginkende Aussage des
Betriebsrats bezuglich vollkommener Transparenz in der Ausbohgpials Begrenzung des

durch die IEJB ermdéglichten Wettbewerbs angesehen werden.

Der Erfolg eines Stellengesuchs ist stark von der internechfN@e nach bestimmten
Arbeitskraften abhangig. Grundsétzlich kann jedoch konstatiedenedass alle Mitarbeiter,
die eine spezielle oder gesuchte Fachausbildung haben, in der Regstiseell durch das

Stellengesuch eine neue attraktive Position im Unternehmen finden, ogapkavon, ob

% Diese Betriebsvereinbarung ist auch GegenstanBalanmentenanalyse.
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eine Teilzeit- oder Vollzeitbeschaftigung gesucht wird, obwohl desstan Jobs, die in
Teilzeit vergeben werden, keine Fuhrungspositionen sind. Im Vengtem Stellenvolumen
in der IEJB spielen die Teilzeitangebote lediglich eine malgiRalle: Ihr Anteil schwankt
zwar, ist aber bei rund 3-5% aller angebotenen Stellen anzusiedesa §ienanntenLpw
Performef-Bereich wiederum, der die einfachen Téatigkeiten umfasst, gbkahlreiche
Stellengesuche von Mitarbeitern, die bisher zu keinem Erfolg gedfében. Dies ist auch in
der Tatsache begrindet, dass es nur einen geringen Anteil vonspidtes#n in dieser
Qualifikationsstufe im Unternehmen gibt.

Somit hat die IEJB den klassischen internen Rekrutierungsweg rileend Zeitschriften,
aber auch das ,schwarze Brett‘, weitgehend ersetzt, obwohl €s Aagaben der
Personalbetreuer natirlich immer noch einige wenige Abteilugd#nbei denen noch die
erwéahnten traditionellen Ausschreibungsmethoden anzutreffen sindh&lgjidt auch fur die
Exklusivitdt der Stellenbdrse als Rekrutierungsinstrument: wauridel Unternehmen A
samtliche Rekrutierungskanéle substituiert, bestehen in allen arfEfragten Unternehmen
zum Zeitpunkt der Erhebung neben der elektronischen Plattform Ramadd (z.B. interne

Printmedien und Aushange in bestimmten Unternehmensteilen).

Was bereits unter dem theoretischen Aspekt der Raumlosigkeit &kimoaischen Markt-
platzen diskutiert worden ist (vgl. Kapitel 2), muss im Rahmen der IEJBinsitiizankungen
gesehen werden. Rund 80% der Bewerber stammen aus der ausgesehriBegion und
nicht aus dem Ausland oder entfernt liegenden Regionen im Inland. $peltEJB
international bei der Stellenbesetzung nur eine marginale Ralldastsim Inland eine
Konzentration auf die Region Rhein-Main erkennbar. Dies liegt zumneme der
offensichtlich begrenzten Mobilitdtsbereitschaft der einzelnen Bmwueaber auch an den
grof3en Auswahlmoglichkeiten in einem solchen Ballungsraum.ligegioch eine steigende
Tendenz dazu, dass sich junge Mitarbeiter Uberregional und auch tiotesthdewerben.
Aber auch hier gilt, dass die Jobboérse keineswegs fir mehr Mobagargt hat, schlief3lich
war es fur bestimmte Fuhrungspositionen immer schon tblich, den Wohneechseln, und

ein hohes Mal3 an Flexibilitat wurde ebenfalls vorausgesetzt.
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Abbildung 21: Die interne elektronische Jobbdrseeieht eine hdheres raumliches Einzugsgebiet bai de

Bewerbern fur offene Stellen als bisherige Rekrutigswege.

-
-

-
- ]
L

70,83%

B trifit zu O teils / teils @ trifft nicht zu

Im internationalen Rahmen zeigt sich die Tendenz, dass sich lie#tsiiegen bevorzugt fur
das Ausland bewerben. Die raumliche Mobilitat spielt bei der Jobbélerdings nur
vordergrindig eine groRe Rolle: Zwar ist es theoretisch mogithaés Mitarbeiter in einer
deutschen Niederlassung in Sudamerika Uber das besagte Mediumwetbdme Die
praktische Erfahrung zeigt aber ganz deutlich, dass dies einehhousrdarstellt. Umgekehrt
ist die Bereitschaft auslandischer Mitarbeiter fiir diesed&rt Bewerbung im Durchschnitt
weniger ausgepragt. Hoch qualifizierte Spezialisten fur Suétigkeiten werden allerdings
immer Ofter global rekrutiert. Zudem ist dies auch tber di® I§instiger und schneller zu
bewerkstelligen, als einen Bewerber (Giber einen langeren Zeit@untem Zeitungsmarkt
zu suchen.

Die raumliche Einzugsbreite hat sich also vergrofRert. Neben dainaaten Position
Deutschlands spielen dabei die USA und Grol3britannien eine immer gyréBbe, wenn

man die quantitative Anzahl der Stellenagebote als Mal3stabMatzthat schlief3lich Zugriff

auf alle Stellen weltweit, wobei nicht in allen Landern eine AusschreibUmifesteht.
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Insgesamt kann festgestellt werden, dass die regionale Einzugsthveth die Jobbdrse
zugenommen hat. Diese ist an die Verantwortungsstufen innerhalodeernhierarchie
sowie an bestimmte Tatigkeitsfelder geknipft. Es hat sich h&rausgestellt, dass die
Mobilitdtsbereitschaft primar an die hierarchische Verortung Miarbeiter geknipft ist,
wéahrend das Unternehmen fur Tatigkeiten bis in das Sachbeargienrst das Personal fast
ausschlief3lich in der Region rekrutieren kann. Die Mobilitatsbehgifs nimmt mit der
Verantwortung des einzelnen Beschaftigten zu. Dies ist nicht rueiner grundséatzlichen
hoheren Mobilitatsflexibilitdat von Fiahrungskraften begrindbar, vielmehr hatirderne
Jobbérse dazu beigetragen, dass der potenzielle Markt im Unternehrgeif3ee und auch

die Anzahl der Marktteilnehmer auf der Marktseite der Arbeithehmer erhriht w

Da sich die Ergebnisse in punkto ,Raumlichkeit® nur unwesentlich vorerbelhmen A
unterscheiden (vgl. vorheriges Kapitel), werden lediglich die fkagniten Unterschiede zu
den Unternehmen B, C und D herausgestellt. Dazu z&hlt die stcaeghuisrichtung der
Unternehmen und ihr Marktumfeld. Obwohl die befragten Unternehmeatslder Finanz-
dienstleistungsbranche stammen und auch von ihrer Bedeutung zumindksciveag sind,

gibt es unterschiedliche Schwerpunkte in ihrer geschéatftlichen dtositing, was wiederum
auf die rdumliche Komponente der Stellenbdrse einen malRgeblichdumsgin&t. So ist das
Unternehmen A von allen vier Banken diejenige, die eine besondemnatiteale
Geschaftstatigkeit aufzuweisen hat, wahrend die Schwerpunkte Eneiminen D eher im
deutschsprachigen Raum und in Osteuropa liegen. Unternehmen B und C operiererclzwar a
international, haben aber ihren Schwerpunkt auf dem deutschen Markt. Koedeetet dies,
dass die Stellenbérsen der Unternehmen B, C und D im Wesentlichenedmnalisierten
Arbeitsmarkt entsprechen und keine signifikanten Fluktuations- sowie
Mobilisierungspotentiale fur Mitarbeiter durch bestimmte Eigkatien, die elektronische

Stellenmarkte innehaben, ausgeldst wurden.

Wir fassen zusammen: Die technischen Funktionen der Jobboérse sind voohigdécher
Bedeutung flur die Stellenbesetzung. Die Jobborse bietet einen lgmtdbrktplatz fr
Stellengesuche und Stellensuchende an, auf dem die diskutierten Effektenological
Integration Effectund Informationsparadigma) durchgesetzt werden kdénnen. Informationen

kénnen innerhalb der Jobboérse kostengiinstig erhoben und verarbeitet werden.

Die IEJB dient somit vorrangig als virtueller Marktplatz, Gden man an einer Stelle im
Netz Informationen tber Angebot und Nachfrage erhalten und mit Anbietekontakt

treten kann. Dieses Informationsportal stellt noch zusatzlichentatoznen zur Verfigung.
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Es konnen sowohl Stellenangebote als auch Stellengesuche géseraiten. Alle
Stellenangebote des Unternehmens sind weltweit von allen Mitarb&itegesehbar. Die
Stellengesuche kodnnen eigenverantwortlich von den Mitarbeitern nnveigegebenes
Formular eingetragen werden, bevor dieses an den zustandigen Persauaibetr

weitergeleitet wird.

Auf der internen elektronischen Jobboérse Uberwiegen die Stellenanggibditellengesuche
spielen bisher eine eher untergeordnete Rolle. Gesucht werden guatifizierte Krafte, die
im oberen Tarifbereich entlohnt werden. Flhrungspositionen werdemizeltieicht Gber
die IEJB vermittelt, obwohl alle Stellen mit einer Ausnahme r@uivortungsstufe 1)
ausgeschrieben werden. Das Stellenangebot ist ein Spiegel der korglektLage und
damit der Situation auf dem externen Arbeitsmarkt. Bei den Bgeleichen werden

uberwiegend Téatigkeiten im Sachbearbeiterbereich nachgefragt.

Obwohl die IEJB als weltweites Produkt des Unternehmens eingefohden ist, spielt sie
international eher eine untergeordnete Rolle. Der lberwiegende dreibtdllenangebote
sowie der -gesuche entfallt auf Deutschland und Europa. Die IEJBbatbeigetragen, dass
sich die raumliche Dimension bei der Stellenbesetzung erwkdgrtllerdings nicht in dem
Rahmen, der bei der Konzeption angedacht wurde. Die Mobilitatslobiditsler Mitarbeiter

nimmt mit deren Qualifikation und ihrer hierarchischen Position

Dass die IEJB von den Mitarbeitern angenommen wird, hangt mafigealon ab, ob die
Beschéftigten der neuen Plattform vertrauen. Auch wenn die HeiBler Mehrzahl der
Mitarbeiter ein hohes Ansehen genielt, kann man nicht unberiicksiclssgin| dass die
relativ geringe Zahl der Stellengesuche mit der Zuverléssgigind der Vertraulichkeit der
IEJB korreliert. Aus diesem Grund sind eine hohe VertraulichkeiPdesonalbetreuer, aber
auch technische Agenten, die Daten zuverlassig verschlisseln, uindrld3ies zeigt ganz
deutlich den Stellenwert von Vertrauensaspekten bei neugeschalfestiutionen, wie die
IEJB eine darstellt.
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7.2 Untersuchung nach den Marktseiten

In den nachfolgenden Kapiteln folgt die getrennte Darstellung dewikungen seitens der
internen Jobborse in den einzelnen Arbeitsmarktfunktionen, wie bereits ithearetischen
Uberlegungen diskutiert (vgl. Kapitel 2 u. Kapitel 5). Hier sollen allem Verbesserungen,
aber auch Grenzen und Einschrankungen der internen Jobbérse nach Margetegent
dargestellt werden. Daran schlieRen sich die Ergebnisse dendéewmagen in dem neu
entstehenden Koordinationsmix an, die ebenfalls nach Marktseiten getsinmiert werden.
Die Identifizierung der Koordinationsformen erfolgt nach dem in Kap#t und 5
vorgestellten Uberpriifungsschema. So kénnen die fiir die Koordinationsforrfieiertksn

~Schlisselbegriffe” in der empirischen Untersuchung identifiziert werde

7.2.1 Marktseite: Unternehmen

Es wird zunachst untersucht, inwieweit das Instrument Stellenbd@seorher festgelegten
Unternehmensziele realisieren kann, d.h. es findet ein Abgleich dgrinoglichen
Motivation und der Zielrichtung des untersuchten Unternehmens bekid&rung der
internen Jobborse statt. Beide Kategorien sind von Interesse, weeiKalinthese im
Vordergrund steht, die besagt, dass die Jobbérse ,nicht vom Himmaltegeist, sondern
die Einfuhrung des Mediums im Kontext von anderen Veranderungen (z.Brrdiehung
bestimmter Unternehmensziele und eine Verdnderung der Unternehnswyphie) des
institutionellen Umfelds der Wirtschafts- und Unternehmenswetit.siéeben den qualita-
tiven Ergebnissen der Fallstudie 1 aus Unternehmen A und den komplemechgedtlilirten
Experteninterviews aus den Unternehmen B, C und D wird auch auRefigltate der
guantitativen Befragung der Personalverantwortlichen aus UnterneMneekurriert.
Wahrend bis in die jingere Vergangenheit ein vertikal gegliedbig¢earchisches Manage-
ment die Unternehmensphilosophie bestimmt hat, setzt das Unternenmewf die strate-
gischen Bausteine ,Lean Management* und ,Open Door Policiarunter versteht das
Unternehmen zum einen den konsequenten Abbau von unnétigen Hierarchieebeaech die
innerhalb der Bank zu mehr Eigenverantwortung und zu einem deutiedfersn Arbeits-

und Entscheidungsprozess fuhren. Dem externen, aber auch dem innerhiitedeshmens

®" Das Unternehmen versteht darunter sowohl die gebBedeutung von externem Sachverstand als auchniietion,
langgediente Mitarbeiter intern in Verantwortungtarufen.
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anzutreffenden ,Expertentufkommt eine neue, starkere Bedeutung zu. Das Unternehmen
versucht, seine Mitarbeiter gezielt und unabh&ngig von hierarchistingkturen nach den

individuellen Qualifikationen effektiv einzusetzen.

Es ist erklarte Unternehmensstrategie des untersuchten Korizersigtige interne Fluktua-
tion zu sorgen, aber gerade in GroRkonzernen besteht zwischen angdéadtdealstrategie
und der daraus resultierenden Praxis haufig eine Diskrepanz. Sedendgnternehmens-
fuhrung winscht man sich, dass Mitarbeiter flexibel einsetzbdr wd 6fters die Position
wechseln. Nach Aussagen des Betriebsrates wird dies zwastr@igein der Praxis aber nur
eingeschrankt praktiziert. Wissenstransfer und Austausch kann nur funidignieznn die
Personalressourcen so gestaltet werden, dass parallel notaggasgeschéaft erledigt werden
kann.

Dieses Vorhaben wird erganzt durch den Abbau von Hierarchien und einmadtitors-
transparenz in der Kompetenz- und Entscheidungsstruktur innerhalb der Barbefiagte
Vertreter aus Unternehmen C zeigte hingegen Skepsis gegetéibé&ussage, dass die
interne Jobboérse allein einen ,nachhaltigen Beitrag”® zum Abbau von rghiaens-
hierarchien liefern kann. Er glaube vielmehr, dass in den letzternJauch ein vermehrtes
Umdenken im Management eingesetzt habe und dass sich auch dimmeldntens-
philosophien an die verdnderte Marktsituation, aber auch an den ,Z8isyegepasst haben,
der eben vielmehr den Mitarbeiter als wertvolle Ressourdeorm von Humankapital im
Fokus habe. Im Ergebnis aber Uberwiegt die Einschatzung aus den bmenn&, B und D,

dass die IEJB einen Beitrag zur Reduzierung von Unternehmenshierarcten lei

Stellenborse im Einklang mit dem Unternehmensziel

Bei der Dokumentenanalyse der offiziellen GeschaftsberichteUdésrnehmens tber die
Entwicklung des Mitarbeiterstandes sowie strategische Zelsgén und Aspekte der Unter-
nehmensphilosophie zeigt sich, dass der elektronische Stellenmarktleiiger Baustein fur

die bisher beschriebenen Veranderungen zu sein scheint.

Zunachst offenbart derCpde of condutt ein unternehmensinterner Verhaltenskodex (vgl.
Unternehmen A, Dokument 1), wichtige Details Uber das Selbstverssadesi Unter-
nehmens. So legt das Unternehmen nach eigenem Bekunden Wert auf klaemsparénte

interne Entscheidungsstrukturen. Dies schliel3t auchUdierhaltung und Entwicklung

68 Expertentum: Sach- und Fachkompetenz des Einzelirdrnvor unternehmensinterne Weisungsstrukturestegje
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einer Internetarchitektur ein, die fur ein maximales Informationsangebot zwischen allen
Akteuren sorgen soll (vgl. Geschaftsbericht des Unternehmens A 300). ,Ein gut
gefuhrtes Unternehmen muss transparent sein und Uber klare Govedmandeatze
verfigen.” (vgl. Geschaftsbericht des Unternehmens A 2001: 48).

In einem weiteren Dokument (vgl. Unternehmen A, Dokument A2) heifflass ,die zuneh-
mende Flexibilisierung sowie Globalisierung der Berufswetiudaeitragen, dass der Wett-
bewerb auf dem Arbeitsmarkt immer intensiver wird. Daher gevdentnterne Arbeitsmarkt
an Bedeutung (...). Die Schaffung eines unternehmensweiten, tramspareirtuellen
Arbeitsmarktes erleichtert ver&dnderungsbereiten Arbeitnehmerch deinen verbesserten
Uberblick den Arbeitsplatzwechsel innerhalb des Hauses* (vgl. ebdter dem Absatz
,Ziele der Jobborse’ wird Folgendes vereinbart: ,Die interne Jaebdnterstiitzt die Unter-
nehmenswerte Offenheit und Vertrauen des Unternehmens und férdertotiiatidn der
Mitarbeiter. Informationen dber offene Stellen, verbunden mit der livkdgit zur
Bewerbung, werden durch den internen Stellenmarkt jedermann zur Megfiggstellt. Dies
ermoglicht es den Mitarbeitern, mehr Eigenverantwortung furkarafliche Entwicklung zu
Ubernehmen.” (vgl. ebd.). Auch das zweite Dokument wiederholt die \étphg und
Verantwortung von Personalverantwortlichen, jede neu geschafferle &delr eine neue
(zeitlich begrenzte) Vakanz in der Jobborse auszuschreiben. Somit kdmAusavertung der
Dokumente bemerkt werden, dass mit der Einfihrung der IEJB die Unteenshigle einen
besonderen Nachdruck erhalten haben. Die zwischen den Tarifpaftm@ulierten
Vereinbarungen stellen besonders die Informationstransparenz ékan2aén und die damit

verbundene Bewerbungsmaoglichkeit in den Vordergrund der Fragestellung.

Sicherstellung der Datensicherheit und Anonymitéat als Verwenangsprinzip

Daruber hinaus stand auch eine interne Vereinbarung (Unternehmen A, @&ukéh)

zwischen dem Unternehmen und dem Betriebsrat zur Verfligung, die Anvgsnoochali-

taten der internen Jobbdrse regelt. Hier wird die IEJB alstereei Baustein des
Beschéaftigungsmosaiks des Unternehmens angesehen. Die JobbOrsenadientlieser
Vereinbarung der ,Schaffung grof3erer Transparenz von Angebot undraiperduf dem
internen Arbeitsmarkt des Unternehmens® (vgl. ebd.). Weiterhin rdgeeNereinbarung die
absolute Anonymitat der Daten der Bewerber und deren Verschitigsébleichzeitig geht
aus dem Schriftstiick hervor, damssnahmslos alle vakanten Stellebis zu einer gewissen

Hierarchieebene auszuschreiben sind (vgl. ebd.).
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Weitere positive Faktoren fur das Unternehmen

Fur die Unternehmen ergeben sich eine Reihe von weiteren posiakésren, die durch die
interne Jobbdrse bedingt sind und die man konkret in die beiden Kategbadga“,und
,weiche" Faktoren einordnen kann. Zu den ,harten* Faktoren gehort eieizerung der
Transaktionskosten in den Arbeitsmarktfunktionen, die nachfolgend (vgl. otientien
Kapitel) beschrieben wird. Zu den ,weichen“ Faktoren gehodren z.B. Remstaund Image-
gewinne des Unternehmens sowie eine verbesserte Identifikatidviitdebeiter mit ihrem
Arbeitgeber. Ebenso kann zu den weichen Faktoren gezahlt werden, elddgadbeiter-
zufriedenheit durch die ,transparente Stellenbesetzung“ und die veiam&iniChancen-
gleichheit* im Bewerbungsvorgang durch die IEJB gesteigert. wNeil die einzelnen
Mitarbeiter durchaus auch an das Unternehmen gebunden werden undissiciicldich
intern bewerben sollen, erhdht sich deren Betriebsspezifitat. iBiesicherlich eine der
wichtigsten positiven Auswirkungen der Jobbdrse, von denen das Unternehmedn unit
langfristig am meisten profitieren kann. Zum einen kann die intawhborse ein Angebot an
unzufriedene Mitarbeiter machen, zum anderen werden Mitarhieiter Fahigkeiten und
Kenntnisse ausbauen, um einen bestimmten Job zu bekommen, der fur @uetdi

erstrebenswert ist.

Die Jobboérse tragt auch dazu bei, dass im Konzern Innovationen geféedgenywdenn die
Jobborse ist nur ein Anfang, auf dem noch eine Fille von (technischenci@gen auf-
gebaut werden kann, z.B. eine Skilldatenbank oder auch technische AgerReozess der
Arbeitsleistung. Weitere Einsparpotentiale bei Personalabtetdgbei Personalbetreuern
sind nach Ansicht des Unternehmens durch das deutlich beschleunigte efi@kirvere
Bewerbungsverfahren maoglich (vgl. Unternehmen A, Fallstudie 1)erdigs ist es
schwierig zuzuordnen, welche Kostensenkungen unmittelbar auf die EinfihrungJaée
zuriickzufuhren sind. Noch zurickhaltender &uRert sich dazu der Betriethsratie
vermeintliche Kostensenkung grundsétzlich in Frage stellt (vgl. eékidher aber werden die

technischen Innovationspotentiale erneut positive Effekte auf eine ragdiudsagion haben.

7.2.1.1 Veranderung in der Allokation

Wie bereits in der theoretischen Konzeptionsphase diskutiert, sedmii Abstand
deutlichsten Effekte der internen Jobbodrse im Rahmen der Allokatitkisfn auszumachen,
auch fir die Marktseite der Unternehmen. Zurlckzufihren ist dies ztinaahsdie

(technischen) Eigenschaften, die eine elektronische Jobborse auszdédamezahlt u.a. die
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Raum- und Zeitlosigkeit des Mediums. Um die genauen Veranderungaemidesuchten
luK-Auspragung empirisch zu erfassen, bedienen wir uns des iiteKdpvorgestellten
Schemas, das die Koordinationsmechanismen mit den Transaktionskostem Anbdés-
marktfunktionen verbindet. Diese Veranderungen werden dann mit den Aussaden
Ergebnissen der Empirie verglichen. Nach dem vorgenommenen theoretidohtr fallen
im Rahmen der Allokation vor allerBuch- und Informationskosten an, die in engem
Zusammenhang mit den technischen Funktionen der internen Jobbdrse Sieteh die
Einflhrung der Stellenbdrse als ubiquitarem Marktplatz liegt ueaWhihrscheinlichkeit fur
Bewerber hoher eine neue Stelle zu finden, als es vor deren EirglilmdrNutzung. Durch
das einfache ,Handling” sowie Bedienbarkeit der IEJB, kann diesesntial tatsachlich auch
realisiert werden. Die befragten Personalverantwortlichertigsn, dass sie aufgrund dieses
gestiegenen Potentials und der Barrierefreiheit mit einenifisignt hoheren Bewerberzahl
rechneten und ihre Erwartungen nicht enttduscht wurden. Dartber hinaus bestéegt,
dass die Technologie der bisher eingesettéshnischen Agentenin der Lage sei, die
potenziellen Bewerber einem ,Rough Matching“ zu unterziehen. Diseédiring, die besten
der potenziellen Bewerber schnell herauszufiltern, wirde wesfesigl erreicht. Nach den
empirischen Ergebnissen fuhrt der Einsatz von technischen Agenten (ofdsuPhe,
Uberpriifen von zertifizierten Qualifikationen usw.) tatsachlich einem verbesserten
.Screening” der Bewerber und entscharft damit die Wahrscheinlictdiedr ,Adverse
Selection®“. Die Ergebnisse der Personalverantwortlichen zeigen,dimgsersonaldkono-
mischen Instrumente wie daScreeningdurch den Einsatz von technischen Agenten
verbessert werden kann, dies gilt insbesondere fir die Phas®dgk Matchingwas von

Uber 79,17%der Befragten untermauert wird (vgl. QNEErgebnis zur Aussage 1).

% Unter der Abkirzung QNB wird die quantitative Beftng verstanden die insgesamt aus dreizehn Austagteht, die
auch im Anhang zu finden sind (vgl. Anhang A2 u)A3
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Abbildung 22: Die interne Jobbérse sorgt fiir eisdmees Erkennen, eine héhere Transparen@dalifikation

der Bewerber

79,17%

‘ltrifft zu Oteils / teils @ trifft nicht zu ‘

Probleme bei der Filterung von Daten treten in einem geringer&e Mdaf als auf externen
Marktplatzen, weil ein interner Standard des Unternehmens vorgegsthediei Berufs-
bezeichnungen und Aufgabenfelder harmonisiert und somit die Anforderuntgspeifnter
mit den Fertigkeitsprofilen ,gematcht” werden kdnnen, als eslenf grof3en und unbegrenz-
ten externen Markt der Fall ist. Auch die befragten Perseraitwortlichen aus Unter-
nehmen A bestétigten ein ,rasches Matching von Angebot und Naclifbegedie interne
Jobborse” (vgl. Unternehmen A, Fallstudie 1). Ein weiterer Bedrdgngegen weist auch auf
Schwierigkeiten hin, die immer dann auftreten, wenn die bisheriggk&#tnicht mit der
avisierten Ubereinstimmt und die standardisierte Schlagwortsueimzénh aufzeigt. ,Dies ist
vor allem bei hochwertigen sowie spezialisierten Tatigkeiten zuichren, die nicht einfach

in ein Profil gezwangt werden kénnen* (vgl. Unternehmen C, Interview 3).

Bleiben wir aber in der Logik des Argumentationsstrangs eindsesgerten ,Matchings®,
fuhrt das zu einer Senkung der ex ante-Informationskosten lber pdesBaelerber und
damit zu einer verbesserten Passgenauigkeit der Bewenbatiea vakanten Stellen. Ein
weiterer Vorteil aus Sicht des Unternehmens ist das verbiefaond beschleunigte

Bewerbungsverfahren, das die Jobboérse ermdglicht. Die Befragamgiber die Jobbdrse
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vermittelten Probanden macht dies deutlich: Uber die Plattfor® kBdnte es innerhalb von
3-5 Tagen zum Abschluss des Arbeitsplatzwechsels kommen. Neben itenspéenis
missen auch die in einem weitaus geringeren Malie entstehendenlkdsisia (bei
Nichtbesetzung von vakanten Positionen), aber auch die Kostenersparnis

Bewerbungsverfahren selbst (Such- und Informationskosten) berticksichtighwerde

Die IEJB bewirkt somit eine schnellere, aber auch bessewkatibn durch ein rasches
Bewerbungsverfahren und durch die numerische Zunahme der Bewerbungedurbi

elektronische Medien erhdltlichen Informationen verstarken denb@egtb zwischen den
Marktteilnehmern. Ex ante-Informationskosten Uuber Mitarbeiter eehmach diesen

Uberlegungen mit dem Grad der Benutzung von elektronischen Medien ab.

Die Bedeutung der Rekrutierung Uber den virtuellen Marktplatz urdietst die Aussage,
dass die Mehrheit von 66,67% der Befragten der Aussage zustimmendieaisgerne
Jobborse samtliche weiteren Rekrutierungswege substituiertvglat NB, Ergebnis zur

Aussage 2).

Abbildung 23: Die interne elektronische Jobbdérsesimntliche Giberwiegend interne Rekrutierungswegetzt

27,08%

B trifit zu O teils / teils A trifft nicht zu
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Dies ist allerdings auch vor dem Hintergrund der bereitsrigéth Anmerkung des Betriebs-
rates zu sehen, der auch weiterhin ,informelle Wege* in ddteBbesetzung parallel zur
internen Jobboérse beschreibt (vgl. voriges Kapitel). Als eine weliteidenz fur die Verbes-
serung der Allokationsfunktion ist auch der mehrheitlich geaul3erteieeuZeitaufwand
gegenuber herkdmmlichen, mit der Hauspost versendeten Bewerbungsantedagerten,
der mit der elektronischen Rekrutierung einhergeht. Auch diese Amgichton 52,08% der

befragten Personalverantwortlichen geteilt (vgl. QNB, Ergebnis zur Au83age

Abbildung 24: Die Stellenbesetzung Uber die inteetektronische Jobbdrse geht wesentlich schneltenuaf

dem herkémmlichen Wege

14,58%
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-

@ trifft zu O teils / teils @ trifft nicht zu ‘

In der Frage, ob sich mit dem Allokationsprozess auch eine qualitevieesserung
eingestellt hat, gibt es ein differenziertes Bild innerhalbgqlemtitativen Befragung. Rund
56% der Probanden antworten nur mit teils/teils, wahrend nur 209%Kem&ation zwischen

erhohter Bewerberzahl und dadurch eine gestiegene Passgenanggkeih. Rund 22% der
Befragten lehnen dies ab. Das lasst auf unterschiedliche individbeiddarungen der
Personalverantwortlichen schlieen. Fur Zustimmung kénnen ebenfadigeBalis der Fall-
studie angefuhrt werden; zum einen steigt nattrlich die Wahrdicidieit besserer Bewer-
bungen, wenn die Jobbodrse zu einer Markterweiterung des Bewerbeskf@hrt. Zum
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anderen sorgen die transparenten und detaillieren Ausschreibungeindiirgro3ereiself
SelectionEffekt, Mitarbeiter tGberlegen sich griundlich, ob ihr Profil mit déen angebotenen
Stelle Gbereinstimmt. Die Aussagen der Personalverantwortliird auch in diesem Punkt
mit einer kritischen Bemerkung versehen; so geben die Arbeitmeérireter zu bedenken,
dass die hohere Bewerberzahl auch dadurch zustande kommt, dass dibudgwschnell
und standardisiert vollzogen werden kann und somit im Vergleichwatig Aufwand

verbunden ist.

Abbildung 25: Die interne elektronische Jobborselddt die Informationstransparenz bei dem Angelmotirad

der Nachfrage nach Jobs innerhalb des Unternehmens.

-
43,75% |

54,17%

B trift zu O teils / teils A trifft nicht zu
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Somit steigt auch die Zahl der so genannten ,Blindbewerbungen® andievd¥irksamkeit
des Self Selectioitffekts einschrankt (vgl. Unternehmen A, Fallstudie 1). Andersaals
externen Jobbdrsen, kommt es durch die IEJB allerdings zu keinernmatfon Overload®
durch eine ,Bewerbungsflut‘, weil sich die Bewerber innerhalb daternehmens nicht

durch unnétige und unpassende Bewerbungen flr neue Positionen disqualifizieren méchten.

Bezuglich der Transparenz des Mediums gibt es ebenfalls eiheh&étievon 54,17%, die
einen klaren Transparenzgewinn seitens der Jobbdrse im Rahm@teltEnbesetzung (dies
gilt vor allem fir die Offenheit des Angebots und der Nachfragestatiert (vgl. QNB,

Ergebnis zur Aussage 10).

Zuruckzufihren ist dies auf die Tatsache, dass samtliche offétetlen ausgeschrieben
werden mussen und der elektronische Stellenplatz durch seine wadnzeitunabhéngige
Eigenschaft fir eine Zunahme der Transparenz im Ausschreibungspsagt und somit
bestehende Informationsunvollkommenheiten auf beiden Marktseiten entsétigdierum

mit der Einschrankung, die hdchst wahrscheinlich in dem Anteil dsftéds-Antworten von

43% ausgedriickt ist, weil hohe und hochste Positionen des Unternehmens diese

Transparenzgebot nicht immer unterliegen.

Auch die zu erwartende zunehmende rdumliche Dimension durch das etsitteoBitellen-
portal wurde von der Mehrheit (70,83%) der Befragten bestatigt. &ses auf den Umstand
schlie3en, dass die unternehmensweite (meist sogar weltweis)hteibung die Anzahl der
Bewerbungen steigen lasst, da der elektronische Stellenplatraegpdrentes Angebot der
Stellen sicherstellt. Die 27% teils/teils-Stimmen lassieh dadurch erklaren, dass das raum-
liche Einzugsgebiet bei den einzelnen Stellen variiert. So weéftdkrrungskrafte haufiger aus
entfernten Regionen oder Unternehmensteilen rekrutiert als dalsez.gewohnlichen Sach-
bearbeiterpositionen der Fall ist. Aber diese Frage ist natimiloti fiir die gesamte Branche
zu verallgemeinern. Interviewpartner aus den Unternehmen B und C kalhese Aussage
nicht in dieser Deutlichkeit unterstitzen. Grinde hierfur liegeraltem in der Ausrichtung
der befragten Unternehmen; Unternehmen A ist das mit den wkérglsten internationalen
Verflechtungen, wahrend Unternehmen B, C und D vor allem in Deutsthfed im deutsch-
sprachigen Ausland den Schwerpunkt ihrer Geschaftstéatigkeit aufweisen.
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Abbildung 26: Die interne elektronische Jobbdrseeient ein gréReres rdumliches Einzugsgebiet bei de

Bewerbern fir offene Stellen als bisherige Rekrutigswege

27,08%

-
-

-
- ]
L

70,83%

B trift zu O teils / teils A trifft nicht zu

7.2.1.2 Veranderung in der Leistungserstellung

In dieser Funktion fallen vor allem Ubertragungs- und Uberwachunigskas). Positive
Effekte in der Leistungserstellung erzeugen zum grof3en Teibelémogliche Rahmen-
bedingung fur die Allokation. Da im vorherigen Kapitel trotz Einschréagkuon eine
verbesserte Passgenauigkeit festgestellt wurde, pro@iasrtynternehmen zum einen aus der
verbesserten Allokation und zum anderen durch weitere nachgelagéstde Efdie im

Zusammenhang zu sehen sind.

So fuihren eine gesteigerte Motivation und Stellenzufriedenheitnar positiven Arbeits-
atmosphare und zu einer héheren Arbeitsproduktivitéat, was wiederunch@gluktuations-
kosten bei Kindigungen oder gezielter Abwerbung von Personal durch Konkurrenz
unternehmen reduziert. Eine verbesserte Passgenauigkeit, die nseh Ldigik zwischen
angebotener Stelle und nachfragendem Mitarbeiter besteht, hairlkusyen auf Motivation
und Arbeitsplatzzufriedenheit, was wiederum die Arbeitsproduktivitattiposeeinflusst.
Eine verbesserte Passgenauigkeit sichert somit nach diesehm@&nainen effektiveren

Humankapitaleinsatz, was aus betriebswirtschaftlicher Perspédkiiveedes Unternehmen
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hdchste Prioritat haben muss. Bestatigt wird das von zwei Mitarbeitern, didiébEJB eine
neue Aufgabe im Unternehmen gefunden haben und herausstellen, dass sida®hne
elektronische Medium von der Vakanz nicht erfahren hatten. Beidebiiiter bestatigen den
hohen Zufriedenheitsgrad mit der neu gefundenen Tétigkeit (vgl. UhteemeA, Fallstudie

1).

Auch wenn kein unmittelbarer Effekt der Jobborse auf die Leisturigdeng besteht, kann
die erhohte Passgenauigkeit diese positiv beeinflussen, wie obiggseBeeigt. Gleiches
gilt auch fur den Wissenstransfer und den Humankapitaleinsatz \smh&tgten, wenn die
Fluktuation innerhalb des Unternehmens zunimmt (was ausdricklich gewigtsalnin dem
Ziel einer ,Employability’® fir moglichst viele Beschaftigte ndher zu kommen. Hierzu
finden sich in der Befragung der Personalverantwortlichen zumm elieeim Rahmen der
Allokation relevanten Ergebnisse zur verbesserten Passgenauigkkit E¢ggbnis zur
Aussage 5 und vorheriges Kapitel), die auf die Leistungserstellukgnyizum anderen auch
die erhohte Fluktuation innerhalb des Unternehmens, die durch die Jobbdtsd mwogde
(vgl. QNB, Ergebnis zur Aussage 6). Rund 50% der befragten Personalverictieorteilen
diese Aussage, fur eine gréRere Fluktuation sprechen auch die leevaitsnten Eigen-
schaften des virtuellen Stellenmarktplatzes; neben dem salenelflzisammentreffen von
Nachfrage und Angebot kann der gesamte Stellenwechselprozess gegkariberkomm-
lichen Rekrutierung zugiger abgewickelt werden. Dies bestédtigth ein EDV-Sach-
bearbeiter, der die schnelle, barrierefreie und kostenlose Mdogtichke Bewerbung
hervorhebt, die Mitarbeiter wirden sehr haufig nach neuen Stellenasgebot der

Stellenborse suchen (vgl. Unternehmen A, Fallstudie 1).

" Die +~LEmployability* (Beschéftigungsfahigkeit) déitarbeiter ist als erklartes Unternehmensziel aicbokument Al
ausdricklich erwahnt.
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Abbildung 27: Die interne elektronische Jobbdrseé dhazu beigetragen, dass es eine grol3ere Fluktuatio

innerhalb des Unternehmens gibt
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Der theoretisch diskutierte, zunehmende mdgliche Wissenstrangfele viningegen nicht
bestétigt. Hier wiesen die beiden Vertreter des Betrisdsm@darauf hin, dass dieses Unter-
nehmensziel lediglich ,Wunschdenken®“ sei, da die zeitlichen Ressofircelas ,Erlernen
von neuen Tatigkeiten und Fertigkeiten” sehr eng bemesselfvgin@bd.). Somit zeigt sich
hier ein differenziertes Bild. Versieht man also die Aussage dire verbesserten Wissens-
transfer mit einer Einschrankung aus der Situation der Arbeitngbnr@ter, kann immer
noch tber die erhdhte Fluktuation und die nachgelagerten Auswirkungen sigeriasgkeit

eine Verbesserung fir die Funktion der Leistungserstellung festyastalen.

7.2.1.3 Veranderung in der Leistungskontrolle

Was flr die Leistungserstellung gilt, ist auch fir die Leissipngtrolle von Relevanz. Fur
motivierte und produktive Mitarbeiter sinken automatisch Aufwendungen, dig¢ sons
Rahmen der Verhaltenskontrolle oder als Kontrollkosten der Leistutegjierg anfallen

wuirden. In dieser Arbeitsmarktfunktion muss aber im Hinblick der Fraljgsy eingerdumt
werden, dass in der gesamten Empirie kein direkter ZusammenWwésuen der IEJB und

den Kontrollkosten erkannt wird. Diese Einschrankung wurde bereits irdeitshypothese
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beriicksichtigt; vielmehr wurde angenommen, dass der Bereich deurngskontrolle eben-
falls groR3tenteils von der Veranderung der Allokation abh&ngig ist. Wlendiese nach-
gelagerten Effekte, wie Mitarbeiterzufriedenheit oder Infmyronstransparenz, tber die
Leistungserwartungen seitens des Arbeitgeber aber einer Batrgchhterziehen, dann
kénnen Bedeutungsverluste ddoral Hazard, Hold Up- und FreeriderProblematik (vgl.
Kapitel 3) auf der Marktseite der Unternehmen realisiestden, denn fir zufriedene und
motivierte Mitarbeiter sinken die Kontrollkosten in der Leistungeitsig. In diesem
Zusammenhang kann auf obiges Beispiel der beiden erfolgreich @&h#EJB vermittelten
Beschaftigten verwiesen werden (vgl. vorheriges Kapitel). Ksten flr die Verhaltens-
kontrolle von Mitarbeitern wahrend des Prozesses der Leiststgldang konnen also redu-
ziert werden. So kann der Annahme gefolgt werden, dass die Kontretikgstinger aus-
fallen, wenn die Passgenauigkeit der Beschaftigten auf dentexk Stellen verbessert wird.
Dass dies nicht nur eine theoretische Annahme ist, bestatijeamleiter aus Unternehmen
A, der den Zusammenhang zwischen Motivation, Stellenzufriedenheit nedreduzierten
Kontrolle der erbrachten Arbeitsleistungen hervorhebt (vgl. Uetermen A, Fallstudie 1).
Auch die Vertreter des Betriebsrates unterstiitzen diese Annaltriteen Aussagen, weisen
aber auf die Schwierigkeit hin, dass eine konkrete Zuordnung von Kontrelkkatim mog-

lich ist (vgl. Unternehmen A, Fallstudie 1).

7.2.1.4 Veranderung in der Gratifikation

Die in den theoretischen Uberlegungen skizzierte Vermutung (eglitéd 2), die Gratifika-
tionsfunktion wirde fir die Marktseite keine oder nur eine untergetedrolle einnehmen,
muss im Nachgang der empirischen Untersuchung relativierewehth Rahmen der Gratifi-
kation fallen nach den bisherigen Uberlegungen vor allem Verhandlungskas die durch

die IEJB einer Veranderung unterliegen.

Aufgrund der festgestellten Verbesserung der technischen Sagédiaglichkeiten in der
Allokationsfunktion flieRen prazisere Kenntnisse uber Qualifikationen uhdylkgiten tber
potenzielle Bewerber in die Vertragsverhandlung tber Hohe undekrBezahlung direkt
ein. So steht der Marktseite der Unternehmen ein zusatzlichesnesit flir die Vertrags-

verhandlung zur Verfligung.

Vor der Einfihrung der IEJB wurden im befragten Unternehmen pi8tedlen hierarchisch
und nach Betriebszugehérigkeitsdauer vergeben sowie Beférderungespospen. Dies

hat sich grundsatzlich nicht verandert.
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Durch die IEJB haben aber alle Mitarbeiter die Maoglichkeit,h si¢ir eine neue,

verantwortungsvollere und somit auch finanziell attraktivere &tell bewerben. Das
erhebliche Interesse der Mitarbeiter an den Stellenangebotetektnorischen Jobportal
zeigt, dass diese Mdoglichkeit haufig genutzt wird. Der elektrbriddarktplatz Jobbdrse hat
den Wettbewerb zwischen Mitarbeitern verstarkt und die berestshbiebene traditionelle
Besetzungspraxis eingeschréankt. Alle Probanden sahen in deritedBttel, um sich auch

im beruflichen Umfeld finanziell zu verbessern. Das erklart adiehgezielte Suche nach
Stellen im gehobenen Tarifgruppenbereich, wie mehrere Mitarbaite Unternehmen A

bestatigten (vgl. Unternehmen A, Fallstudie 1).

Zudem fordert die IEJB den Wettbewerb unter den Mitarbeitern, sl&diakurrenzpotential
bei der Bewerbung um offene Stellen erhght wird. Dies kann zu lsaiemeKarrierespriingen
fuhren, die auch finanzielle Auswirkungen haben, die ohne die IEJB midfflich gewesen
waren. Ohne die technische Plattform der IEJB hétten die Bewashetem Stellenangebot
nicht erfahren. Aus diesem Grund kann man einen Zusammenhang zwisdBeanld einer

Verbesserung der Gratifikationsleistung herstellen.

Die direkten Auswirkungen auf die Gratifikation kénnen im Rahmen dentiaigdven Unter-
suchung nicht bewertet werden. Es besteht aber die Mdglichkeit, Veukggof zu den
Fragestellungen der Personalverantwortlichen herzustellen. Dapat gem einen die fest-
gestellte zunehmende Fluktuation (vgl. QNB, Ergebnis zur Aussagel® auch Kapitel
6.5.1) innerhalb des Unternehmens, die auf einen erhdhten Wettbewerlellan $/gl.
Ergebnis zur Aussage 7, siehe auch Kapitel 6.5.1) zwischen den Mitarlzeitéckzuflhren
ist. In diesen Zusammenhang gehort auch die verbesserte Transpare@ffemiebit des
Stellenbesetzungsverfahrens (vgl. QNB, Ergebnis zur Aussage 16€,asieh Kapitel 6.5.1).
Anhand dieser drei Aussagen kann eine Veranderung der Gratifikatidolgtideschrieben
werden: Die interne Jobborse sorgt im Rahmen einer fur aiehBéigten im Unternehmen
transparenten Ausschreibung der Vakanzen fir einen Anstieg der Begembiiir die
offenen Stellen. Dies fuhrt zu einer Zunahme der internen numarigdbktuation, die fur
die Beschaftigten meist mit dem Erlangen einer besser dati8tedle verbunden ist. Ohne
den elektronischen Marktplatz und die dazugehorige barrierefrainikeware die Aus-
schreibung sicher nicht fur alle Beschaftigten zuganglichegew. Auch wenn dieser
Zusammenhang nicht tberschatzt werden darf, zeigt er dochesl@sswirkungen seitens

der Jobborse auf die Gratifikation der Beschaftigten geben kann.
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7.2.1.5 Auswirkungen auf die Koordination

Wir blicken zurtick: Nach der vorgestellten Arbeitshypothese (vgbitlal.4) werden hier
nach der bereits vorliegenden Mischkoordination des internen Arbeitssdi&tempirischen
Evidenzen fur eine Zunahme von Wettbewerb und Kooperation bei einer giggdnz
Abnahme von hierarchischen Strukturen erreicht (vgl. Kapitel 1.4 un&®)die Unter-
nehmensseite kamen nach den eigenen theoretischen Uberlegungevein@eziehungs-
geflechte in Frage: Kooperation und Hierarchie. D@ttbewerb ist ausgeschlossenveil es

einen solchen zwischen den beiden Marktseiten nicht geben kann (vgl. Kapitel 5).

Grundsétzlich lasst sich im Anschluss an die empirische Refleauch aus Unternehmens-
sicht, zunachst konstatieren: Die von Teilen der Literatur (vghit&la2) erwartete Substi-
tution von interner durch externe Flexibilisierung ist nicht erfolgglmehr ist das Gegenteil
der Fall: Die IEJB bewirkte einen Wandel, der die als eigenstandig ideiiizierte
Organisationsform des internen Arbeitsmarktes gegeniber de externen Arbeitsmarkt
gestarkt hat Schliel3lich hat die Nachfrage und das Angebot von Stellen (\aglitéd 7)
durch die technische Plattform IEJB signifikant zugenommen, \@s$semdmesser einer
gestiegenen Attraktivitat und Aktivitat des internen Arbeitsnearkdes untersuchten Unter-
nehmens angesehen werden kann. Da dies auch von den befragten Elitachest Unter-
nehmen B, C und D bestétigt wurde, gibt es starke Indizien dafig,imk@rne Jobborsen flr
die gesamte Branche und deren ,unternehmenseigenen Arbeitsrear&t'noch starkere
Bedeutung erlangt haben. Zumal alle Unternehmensstrategienf davzielen, leistungs-
fahiges Personal im Unternehmen zu halten und tber interessangrdgtionen an sich zu
binden (vgl. Unternehmen A, Dokument 1). Die Veranderung der Koordinatiaghanalog
zum verwendeten Schema im vorherigen Kapitel dargestellt. Zuntdgeh die Auswir-
kungen der technischen Eigenschaften der IEJB auf die Koordinatsehli@Rend wird der
Wandel in den einzelnen Arbeitsmarktfunktionen gebindelt und auf Auswirkungeheauf
Koordination Uberpruft.

Die technischen Eigenschaften der internen Jobboérse wurden beretshenigen Kapitel
(vgl. Kapitel 7.1) dargestellt. Die technische Struktur der IEJ@tsdafur, dass durch die
einfache Bedienurl{ einerseits und die Vielzahl der eingestellten (Stellen)-névionen
(verstarkter Informationswettbewerb durch das Unternehmen) andesrensdr wettbewerb-
liche Rahmenbedingungen etabliert werden. Die Untersuchung haigtyedass alle vier
befragten Unternehmen im Rahmen ihrer Leitlinien und Firmenphilosophiedea min-

" Durch das einfache Handling der Funktionen desitvesl kann es zum einen jeder Mitarbeiter nutzem anderen kann
sich jeder potenziell bewerben.

170



digen und selbststandigen Mitarbeiter setzen, um somit die eguéiche Entwicklung

und damit auch deren Chancen und Risiken zu individualisieren.

Davon profitiert auch die Unternehmensseite, die damit eine hohe Akzeges Mediums
bei den Mitarbeitern erreicht, was als Zeichen der gegegeseiKooperation zwischen den
Marktseiten verstanden werden kann. Beide Effekte treten panafljddedingen und verstar-
ken sich gegenseitig. Auch der technische Intermediar sorgt aufnéhteensseite fur die
Begrenzung der negativen Auswirkungen des vergrof3erten Stelleewetbs, indem er die
erhohte Zahl von Bewerbungen nach einem standardisierten Mustenitegnd somit zu

einer Vorauswahl fuhrt. Dass die beschriebene Zunahme von Wettbewerb und Koozerat
einem gleichzeitigen Abbau von hierarchischen Merkmalen fuhrtorsit nicht nur eine

theoretische Annahme. Wie bereits unter der Struktur der Stelfdaprnd Tarifgruppen der
Bank (vgl. Kapitel 7.1) diskutiert, fuhrt die Stellentransparenz fi&@ Beschéaftigten des
Unternehmens zu der Madoglichkeit, dass Mitarbeiter (Uber die |EJSstef
Gratifikationsregelungen (z.B. Senioritdtsentlohnung nach DaueBdgiebzugehorigkeit

etc.) umgehen kdnnen, indem sie sich auf hoher dotierte Stellen bewednedenen sie
ohne das elektronische Medium Jobbdrse nicht erfahren hatten. Eidgdgsohird diese

Tatsache nur durch Aussagen des Betriebsrates, dass ver8teflelt im gehobenen sowie
im aulertariflichen Bereich auch ohne Ausschreibung an ,ausgeviFgrdenen” vergeben
werden (vgl. Unternehmen A, Fallstudie 1). Diese Besonderheit apgr auch nach Bekun-
den der Arbeitnehmervertreter eine ,zu vernachlassigende“Rollder Stellenbesetzung
(vgl. ebd.).

Die Einrichtung der technischen Mdglichkeit, dass auch Stellengesaocder Jobbdrse

geschaltet werden konnen, fihrt ebenfalls zu einer Zunahme des Wéetibemit koopera-

tiven Elementen bei einer gleichzeitigen Abnahme hierarchisbtenente. Zum einen

profitiert das Unternehmen von Mitarbeitern, die selbststandig @iaein neuen Stellung im
Unternehmen suchen und um diese mit anderen Beschaftigten konkumsigheand alleine

die Moglichkeit, Stellengesuche zu schalten, als Entgegenkommen uicsokooperatives

Merkmal gegenliber der Belegschaft zu werten ist. Signifikantdasts alle vier befragten
Unternehmen Stellengesuche auf ihren internen elektronischen Jobbdeséaltert, ebenso,
dass der Zeitraum der Einfihrung der Plattformen zu einemvréatilichen Zeitpunkt

erfolgt ist. Dies muss als Anzeichen gewertet werden, dassnteenehmen das Medium vor
allem in Bezug auf die Attraktivitit des eigenen internen #sberktes als

Wettbewerbsvorteil ansehen, um Abwanderungs- und Fluktuationserscheinungegeent
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zuwirken (vgl. Unternehmen A, Fallstudie 1, Unternehmen B, Interviedniernehmen C,
Interview 1, Unternehmen D, Interview 1).

Gleiches ist bezuglich des Stellenwerts der rdumlichereBsion der IEJB zu konstatieren.
Von der durch die Technik ermdglichten ,Markterweiterung” (vgl. Kelpit.1) und dem
damit groReren Wettbewerb zwischen Mitarbeitern um Stellen kaanUditernehmen nur
profitieren. Diese erfolgreiche Markterweiterung fuhrt auch mereeunehmenden Fluktua-
tion, die eine hierarchische Zuordnung von Stellen und Stelleninhabern mgifekdrangt.
In diesem Zusammenhang ist darauf hinzuweisen, dass dies nicht rdie @athnischen
Eigenschaften der internen Jobbdrse zurtickzufihren ist, sondern dasgaetashmen selbst
ausdricklich den Wettbewerb um Stellen wiinscht (vgl. UnternehmeRafstudie 1). Die
bereits wiederholt dargestellten technischen Eigenschaften bigginstindchst einen neuen
Koordinationswandel in der Allokation, womit nachfolgend der Wandel in dezreleign
Arbeitsmarktfunktionen beschrieben wird.

Da mit der Konstituierung der internen Jobborse eine grof3zigige kegrmgspraxis in
den befragten Unternehmen einherging und der gesamte AusschrekmngsBewerbungs-
vorgang transparent gestaltet wurde, werden die aus der Litklagsrsch bekannten Merk-
male einer hierarchischen Allokation (z.B. festgelegte ,portsntfy” sowie Beforderungen
nach Senioritatsaspekten bzw. Betriebszugehorigkeitsdauern) zurli@kgedvenn nicht
sogar ,vollstdndig ausgehebelt”. Dadurch sinken Such- und Informationskisteas Unter-
nehmen in der Allokationsfunktion. Eine weitere Ausdifferenzierungnttizglichen Kosten-
senkungen ist allerdings auf Basis der zur Verfiugung stehendenm Daht moglich. Die
durchweg angenommene Senkung der Transaktionskosten muss allerdiBgssatitdnkun-
gen versehen werden; so weist der Vertreter von Unternehmehdiz areuen Aufgaben hin,
die durch die vermehrten Bewerbungen und vor allem auch durch die Awsgveter
Stellengesuche ausgeldst werden (vgl. Unternehmen D, Intervidmn Gegenzug zu abneh-
menden hierarchischen Momenten zwischen den beiden Marktseiten konrgersobi®
Belege fur die angenommene Win-Win-Situation im Hinblick auffastige und konsens-
orientierte Arbeitsvertrage in der Allokationsphase gefunden weidementiert wird dies
durch den bereits beschriebenen Stellenwettbewerb durch die IEJBit @arer verbesserten
Passgenauigkeit einhergeht und auch starker die individuellen leterdss Mitarbeiter
beriicksichtigt. Kooperatives Handeln gegentber der Mitarbeitdétscnach aus Unter-
nehmenssicht, erméglicht die Erreichung der beschriebenen Ziektiver als starre
hierarchische Weisungen, die nicht auf die Bedurfnisse der bditar eingehen. Das

Beispiel zeigt, dass Unternehmen an leistungsfahigen, produktiven amd such an
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zufriedenen Mitarbeitern interessiert sind; wenn auch nicht ohgenkiitz, der aus einer
personalwirtschaftlichen Kalkulation legitim ist. Trotzdem kanmsdials Zeichen der
Kooperation seitens des Unternehmens gewertet werden. Dies belefedi@ schriftlich
fixierten Unternehmensrichtlinien, die im Rahmen der Dokumentenanaysgewertet
wurden (vgl. Kapitel 7). Fur Leistungserstellung und Leistungskoatsstieben sich aus der
Allokation ebenfalls Aspekte, die auf eine Abnahme von hierarchischamakieristika
schlieRen lassen. So lockern sich standardisierte Kontrollmechanigime motivierte
Beschaftigte, die durch eine verbesserte Passgenauigkeih@meee Stellenzufriedenheit
aufweisen. Schlief3lich mussen zufriedene und motivierte Mitarbgieniger tUberwacht
werden, was die Kontroll- und Uberwachungskosten senkt. Gleiches igatta§ starre
Entlohnungssystem, das bislang hierarchische Muster aufwies, dwcBirdiihrung der
internen Jobboérse aber einen deutlichen Flexibilisierungsschub bekommewaiaist die
Entlohnung immer noch an die jeweilige Stelle gekoppelt, aber didt€srénge, die durch
ein ,restriktionsfreies Bewerben® moglich sind, kénnen nur Gber dera&inker technischen
Plattform erreicht werden. Somit entfallt auch weitgehend dideBtung der Gratifikation
nach Senioritats- und Beschaftigungszugehorigkeitskriterien.
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7.2.2 Marktseite: Arbeitnehmer

Die Frage, welche Vorteile sich fur die Beschatftigten duiehNutzung der internen Job-
borse einstellen und ob eine Anderung der Koordination erfolgt, lassasidesten in den
einzelnen Funktionen beantworten (vgl. nachfolgende Kapitel). Tikam aibt es allge-
meine, aber vor allem technische Aspekte der IEJB (vgl. Kapitel dicl pul3erhalb der vier
Arbeitsmarktfunktionen stehen und die auf ihren Verdnderungsdruck auf dehdoege
Koordination hin untersucht werden sollen. Nachfolgend werden die techmistdr&male,

die fur die Marktseite der Arbeitnehmer von besonderer Bedeutung sind, diskutiert

Barrierefreiheit des Mediums

Wie bereits wiederholt beschrieben, sorgt die IEJB durch ihraakiafBedienung fir eine
sLechnische Barrierefreiheit® der Mitarbeiter, es gibtrneeiRestriktionen oder Beschran-
kungen fur bestimmte Mitarbeitergruppen. Somit sorgt die einfaeldeeBung weiter dafr,
dass die IEJB von allen Mitarbeitern benutzt werden kann. Somit erofiie Mitarbeiter-
schaft vom einfachen Handling der internen Jobbdrse, stellt sie dochkeamei Barriere fur
Beschéftigte dar, die nur eingeschrankt technisch versrett Bies fuhrt dazu, dass sich
samtliche Beschéftigten auf die inserierten Vakanzen bewdsdramen, was zum einen als
eine Starkung der wettbewerblichen Koordination angesehen werden kananurahderen
ein gleichzeitiges Zurlickdrédngen von hierarchischer Zuweisung Arbeitskraften auf
bestimmte Positionen darstellt. Gleiches gilt auch fur die Funkiien Stellengesuche,
technische Barrieren bestehen nicht, so dass alle Beschéftigtether Lage sind,

entsprechende Stellengesuche zu schalten.

Anonymitat und Vertrauen in das Medium

Die interne Jobbdrse unterliegt dem Sozialdatenschutz, das Suche®talkehangeboten
sowie der darauf folgende Bewerbungsvorgang geschehen anonynauetiedas aktive
Stellengesuch durch die Mitarbeiter. Der Betriebsrat bgst@dites und hebt hervor, dass die
Anonymitat der Nutzer und der Nutzung eine Voraussetzung einemitoistig zu den Unter-
nehmensplanen zur Einrichtung einer internen Jobbdrse darstellten.giRiesuch als
Vorbedingung fir eine Akzeptanz der technischen Plattform durch diehBiigten (vgl.
Unternehmen A, Fallstudie 1), was auch durch Aussagen der Mitarbeétranterstrichen

wird, schlie8lich mussten Bedenken und Skepsis bezlglich mangelndemséhaitz und
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Anonymisierung der Daten auf Seiten der Beschéftigten ausgerawerden (vgl.
Unternehmen A, Fallstudie 1). Beschriebene Beispiele konnen zweif@ls Zeichen der
(nicht uneigennitzigen) Kooperation des Unternehmens gegentber der Avieitseite
eingestuft werden. Wahrend die Arbeitnehmerseite vor allem von dery/Amarung des
Bewerbungsvorgangs profitiert, stellt das Unternehmen durch digsggegenkommen®

sicher, dass die von ihr eingerichtete IEJB von den Mitarbeitern akzeptieréounia towird.

Da beide Parteien von der Vereinbarung profitieren, kann man bendi&spekt von einer
»Win-Win-Situation“ sprechen, die durch gegenseitige Kooperation gepragt ist.

Auswirkungen auf Motivation und rdumliche Dimension

Die Aussagen der befragten Mitarbeiter machen deutlich, damsdidse primar die neu
geschaffene Mdglichkeit wichtig ist, sich tUber ein neues Mediemflich verandern zu
konnen, dieser Aspekt wurde bereits erwdhnt. Offenbar spielt dieyrmeoBewerbungs-
maoglichkeit, ohne Kollegen und Vorgesetzte davon in Kenntnis zu seiimengrol3e Rolle.
Darlber hinaus wird die neue Mdéglichkeit, eine interessante Titigheé somit ein neues
berufliches Ziel leichter oder Uberhaupt erreichen zu kénnen, als daebfeiner
Bewerbungsinitiative tber die IEJB angesehen (vgl. UnterneAmé&iallstudie 1). Das Ziel
der Gehaltsverbesserung ist haufig mit einem Stellenwechgalinden, stellt aber nach
Aussage aller Probanden nicht die Hauptmotivation dar. Der Vaitedié Mitarbeiter liegt
in der Schnelligkeit der Bewerbung und in der genauen Vorauswahl dlenStia die Tatig-
keitsmerkmale detailliert beschrieben sind. In diesem Zusammemhasg auch die r&um-
liche Dimension fur die Arbeitnehmerseite betrachtet werden,ddreh die technischen
Moglichkeiten erreicht wird. So kdnnen sich die Beschéftigten desrémtmens auch auf
Stellen aulRerhalb ihrer Heimatregion, national und international, bemebies ist aber zu
differenzieren, denn von den untersuchten Firmen hat nur UnternehmerrAatitnale
Stellenangebote in die elektronische Jobbdrse integriert. Eine enegimweale Fluktuation
kann aber in allen vier befragten Unternehmen verzeichnet werdemdinliche Einzugs-
breite ist allerdings im Zusammenhang mit den angeboteragdlerSzu sehen. Allgemein
kann man bei allen befragten Unternehmen konstatieren, dass insbesondéhetveertigen
Stellen und Fuhrungspositionen die rdumliche Einzugsbreite der Bewgenm nochmals
deutlich ansteigt. Dass hier seitens des Unternehmens keider&@daingen bestehen, kann

als eine Starkung der Kooperation gegeniiber dem Personal angesetien, was gleich-
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zeitig zu eher wettbewerblich gepragten Rahmenbedingungen zwidehefrbeitnehmern
fuhrt.

Rolle der Stellengesuche fur die Arbeitnehmerseite

Wie bereits vorgestellt (vgl. Kapitel 2 und 7), ist auch die Migeit der Stellengesuche in
die IEJB integriert. Dies ermoglicht fur die Mitarbeiter ejeegenstandige und aktive Suche
durch die Beschaftigten® (zitiert nach Unternehmen A, Fallstud) nach einer neuen
,2Herausforderung, nach einer neuen Stelle* (vgl. ebd.) innerhalb nesrnghmens. Allein
die Moglichkeit, eigeninitiativ Stellengesuche zu schaltemgtréierarchische Besetzungs-
muster zurlck, was erklartes Interesse des Unternehmens ist edelwmn zu mehr wett-
bewerblichen und leistungsabhéngigen Bedingungen zwischen den Bgsamdtihrt (vgl.
Kapitel 7). Somit profitieren die Beschéftigten von dieser @Gaéeit, gilt sie doch auch als
ein weiterer Baustein, um ,Bewegung und Dynamik* (zitiertmdaternehmen A, Fallstudie
1) auf dem unternehmensinternen Arbeitsmarkt auszuldsen.

Was in Bezug auf die Vertrauenskomponente in die elektronisch@&oftatiei den Stellen-
angeboten gilt, ist auf die Sparte der Stellengesuche gleiaRBen tbertragbar. Die Stellen-
gesuche entfalten nur ihre Wirkung, weil durch die technischen idh&giten eine voll-

standige Anonymisierung fir die Beschaftigten sichergestellt is

7.2.2.1 Veranderung in der Allokation

Die Marktseite der Arbeitnehmer profitiert origindr durch dienitlichen Informations- und
Transparenzgewinn, der durch die Ausschreibungen tber die IEJB mdglichNelsen der
gemeinsamen, zwischen beiden Marktseiten vereinbarten Verpfliclatilen Stellen auszu-
schreiben, ist seitens der Belegschaft vor allem zéiggleiche Information Gber neue
Ausschreibungen von Bedeutung. Somit bestgteiche Wettbewerbsvoraussetzungetiir
alle potenziellen Bewerber, die sich auf Vakanzen bewerben. Kdmdeutet dies, dass es
zum Zeitpunkt der Ausschreibung der Stelle in der Jobbdrse keine nenrtensinérma-
tionsasymmetrien zwischen den Beschaftigten gibt. Somit entstiekt grundsatzliche
Veranderung der Bewerbungs- und Informationsmdglichkeiten, aber augrerd@nlichen
beruflichen Perspektiven und Chancen im Unternehmen. Denn mit dem Temzggavinn
und der Ausschreibungspflicht geht auch ein Aufweichen Berts of Entry* einher, die
nicht nur den Zugang fur externe Akteure fur den internen Arbarg geregelt, sondern

auch interne Eintrittspunkte im hierarchischen Geflige festgélalgen. Diese sind mit
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Einfihrung und Nutzung der Jobbdrse vollstandig verschwunden, wenn man von der Tatsache
absieht, dass wenige hohe und héchste Positionen in der Praxis matr)itber die
elektronische Plattform ausgeschrieben werden. Aber auch das d#r Vereinbarung
zwischen der Geschaftsfiuhrung und dem Betriebsrat fixiert grgernehmen A, Dokument
1). Letztlich erkennen alle Befragten des Unternehmens (aactiedireter des Betriebsrats)
an, dass die interne Jobbdrse flr eine verbesserte PassgenaunngkR#hmen der zu
besetzenden Stellen sorgt. Grund dafur ist das offene Bewerbuabseer und die
detaillierte Tatigkeitsbeschreibung. Die ausgeschriebenée Siriss so spezifisch wie nur
moglich ausgeschrieben sein, das Anforderungsprofil darf keinerevdRigckfragen offen
lassen. Die interne Jobboérse hat diese Qualitdt wesentlich undclieggigeniber den
friheren Ausschreibungen gesteigert. Hervorgehoben wird auch die scheak#ioRs-
maoglichkeit auf interessante Angebote, auf die man sich unverzigiwerben kann: Man
hat die Méglichkeit, sofort, nachdem man die offene Stelle gefunaleraf das Angebot zu
reagieren. Der Bewerbungsprozess ist zlgig und ist wesemtiinkparenter als bei den
bisherigen Methoden zur Rekrutierung von neuem Personal. Auch wenn diev@tgliide
ausschlieBlich von den Personalbetreuern entschieden wird, besteht zunhiedessr
Ausschreibung de facto Chancengleichheit, was als deutliche Séerbeg fir die
Mitarbeiter zu werten ist. Auch fur sie ist dieser Vorgamgagher und weniger aufwéndig
als eine herkdmmliche Bewerbung mit Fotos und schriftlichen Bewgsunterlagen, die
zunéchst erstellt werden mussen. Durch das schnelle, standegdisidfail-Verfahren
bekommt man dann auch meist ein aussagefahiges und zeitnahes Feedbaukt&ndigen
Personalbetreuer. Auch dies kdnnen die beiden befragten Betsgbstirater bestatigen, das
Bewerbungsverfahren ist auf jeden Fall durch die interne Jobhiggger (vgl. Unternehmen
A, Fallstudie 1). Diesen Trend sehen auch die befragten Persandivortlichen aus dem
Unternehmen A. Dieser Aussage stimmen rund 44% zu, wahrend 50%eilsiteils
antworten, ablehnend votiert eine marginale Minderheit von rund 6%. Alxtistudie (vgl.
ebd.) wurde eruiert, dass insbesondere in der Vorauswahl im RahmeiouwgsNatching
Ressourcen eingespart werden kdnnen, da technische Agenten und bestiétessyisdme
die Profile bereits im Vorfeld scannen. Schwierig bleibt, den hoheteilAder teils/teils-
Kategorie zu bewerten, moglicherweise ist hier eine diffeestezBetrachtung, die auch eine
detaillierte Profilbeschreibung der einzelnen Stellen ermoéginditvendig. Dies kénnte auch
die Mehrheit der Personalverantwortlichen bewogen haben, ein diffentesz Bild

abzugeben.
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Die Befragung der Mitarbeiter ergab, dass es durch diensmtdobbdrse einen qualitativen
Informationsvorsprung im Bereich der Stellenausschreibungen gdx. tifft vor allem fur
Mitarbeiter zu, die noch nicht lange an das Unternehmen geburatem wnd noch keine
Gelegenheit hatten, soziale Netzwerke, personliche Beziehungen ugenaonte ,Seil-
schaften” innerhalb des Unternehmens zu bilden oder an diesen zujeaeizi Durch das
interne Jobportal wird dieser Nachteil von ,bestimmten Informatsymeetrien® fir neue
Mitarbeiter zumindest in Teilen aufgehoben. Da die IEJB aufrdearetplattform basiert, ist
mit ihrer Einfuhrung der Zugang fur alle Mitarbeiter zu Untémensinformationen und
Bekanntmachungen verbessert worden. Die IEJB tragt auch dazu bei, dias
Unternehmensphilosophie dewar for talents’? innerhalb der Bank unterstiitzt wird. Die
Mitarbeiter werden aufgefordert, durch die Stellengesuche einsermquesen Job fur sich im
Unternehmen zu finden. Die IEJB sorgt somit zum einen fur mehr tptevdj aber auch fur
mehr qualitative Informationen und fordert transparente Strukturenternehmen. Sie
unterstitzt Screening und SignalingProzesse im Unternehmen, baut vorherrschende
Informationsasymmetrien zwischen den Marktseiten ab und tr&mt dei, dass sich die
.Passgenauigkeit® zwischen Bewerber und Stelle verbessert.b&dimmten Vakanzen
bleiben aber Informationsunvollkommenheiten und -asymmetrien bestalitgrdem spielen
informelle Regelungen und personenbezogene Netzwerke bei denB¢skktzung weiterhin
eine Rolle. Dies bestatigen auch die befragten MitgliederBadsebsrats, aber auch ein
befragter Mitarbeiter des Unternehmens C, ,kein Medium sei irLage soziale Kontakte,
Netzwerke, Bekanntschaften und somit in der Folge Seilschaften vollkoramunterbinden,
was auch nicht nur zu begrifRen ware* (vgl. Unternehmen A, Fallstutllatdrnehmen C,
Interview 1). Es wurde bereits dargestellt, dass neben deneraiedjeboten des
Unternehmens die interne Jobbdrse auch die Mdglichkeit bietelergesuche seitens der
Beschéftigten einzustellen und somit selbst ,aktiv‘ zu werdenfolgenden Abschnitt soll
der Fokus jedoch auf den Stellengesuchen bezuglich ihrer Bedeutung fir die

Allokationsfunktion liegen.

Die Grinde fur einen Mitarbeiter, ein Stellengesuch in die netefobbérse des Unter-
nehmens zu setzen, dirften denen anderer Mitarbeiter &hnlich seiighdaifsein Stellen-
angebot bewerben. Laut der befragten Mitarbeiter ist es primér die éigen&iedenheit mit

der ausgefuhrten Tatigkeit, dazu kommt noch der individuelle Unmut gegeteineirbeits-

2 Die unter dem Begriff ,war for talents" subsumert/nternehmensphilosophie drickt die fortwéhrendeh8& nach
leistungsstarken Mitarbeitern aus, die jenseits ¥ararchiestrukturen fir das Unternehmen gewonoéer gehalten
werden sollen.
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umfeld und haufig dem Vorgesetzen. Weitere Motivation flr das SteHeageist der
Wunsch nach beruflicher Veranderung und der ,Jobwechsel* an sichendltzh kann man
Folgendes konstatieren: Bei den Gesprachen mit Mitarbeiterrerfdilgreich ein Stellen-
gesuch geschaltet haben, zeigt sich, dass der beruflicheckiVeiner Veranderung durch die
interne Jobborse geférdert wurde. ,Die Jobboérse ist durch ihre Anomyemt&onkurrenz-
loses Medium, wie sonst hatte ich unerkannt nach einer Stelle skéhean?”, fragt sich
eine befragte Mitarbeiterin (vgl. Unternehmen A, Fallstudie ight\hur diese Aussage zeigt,
dass die Stellengesuche innerhalb der IEJB die Allokationsfunktiodi¢iMarktseite der

Beschéftigten als zusatzliches Instrument verbessert.

7.2.2.2 Veranderung in der Leistungserstellung

Die Ergebnisse der empirischen Untersuchung bestatigen, daggednselbereitschaft und
die Fluktuation durch die Jobborse zugenommen hat, was fur die Mitessbeéebedeutet,
dass sie dadurch eine zunehmende Bertcksichtigung ihrer individuellen ruftichen
Perspektive erfahren. Mehr potenzielle Mitbewerber und Auswahl netuhgskriterien
bedeuten aber auch eindeutig mehr wettbewerbliche Strukturen innerh8éleigschaft. Im
Ergebnis fuhrt die in der Allokation angenommene verbesserte Passgeitaaigh fir die
Belegschaft zu einem Nutzenzuwachs, der sich ganz individuell aufbdruflichen
Weiterentwicklungsperspektiven eines potenziellen Bewerbersirieswkann. Er profitiert
von der Transparenz im Rahmen der Ausschreibung und von der gegebenen Chancen-
gleichheit in dem Stadium, in dem die Information Uber eine Ausbctg distributiert wird.
Chancengleichheit heil3t aber auch, dass im Rahmen der Leistieliseg die individuellen
Leistungen bei einer Stellenbesetzung zahlen. Dies bestéatigtaubefragte Betriebsrat, der
einen wichtigen Fortschritt in ,der Besetzung vorrangig nachifjadion und Ausbildung”

sieht (zitiert nach Unternehmen A, Fallstudie 1).

7.2.2.3 Veranderung in der Leistungskontrolle

Originare empirische Belege fur die Verdnderung der Leiskamgolle waren weder der
guantitativen noch der qualitativen Datenbasis zu entnehmen. Aber wedievArgumen-

tation fur die Unternehmensseite weiterfihren, ist zumindesZ@gewinn in der Arbeits-
platzzufriedenheit der Belegschaft auszumachen, wenn dadurch daselbnten seinen
Aufwand an Prozessen der Leistungskontrolle reduzieren kann. Diestgiltder Bedingung,

dass eine verbesserte Passgenauigkeit durch die Jobbdrse erretdn wann. Davon
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kbnnen die Beschaftigten genauso profitieren wie von der Etablierungndonduellen
Vergleichen in der Leistungskontrolle, die eine Zurechenbarkeit Atbeitsleistungen
verbessert. Voraussetzung hierfir bildet, wie bereits beschriebetymé die IEJB ermdg-

lichte Leistungswettbewerb in den Funktionen der Allokation und der Leistundjseigte

7.2.2.4 Veranderung in der Gratifikation

Einige grundsatzliche Effekte, die bereits auf der MarktseiteUgernehmen aufgefiihrt
wurden, gelten auch fur die Seite der Arbeitnehmer. Dazu gehdrenarmr\Afirbesserungen,
die aus der Allokation resultieren, wie z. B. die Mdglichkeit, dask alle Mitarbeiter ftr
eine neue und damit auch unter Umsténden hoher dotierte Position bekeénpen. Hohe
und Art der Entlohnung bleiben trotz der internen Jobbdrse fester Bedtaodtiestgelegten
Entlohnungsstufen und Vertragsverhandlungen. Folgen wir aber der Argumeaiadiater
Allokation, aber auch aus der Leistungserstellung, dass Mitarbath der Transparenz der
Stellenangebote innerhalb des Unternehmens profitieren und auch dieoRudgtiStellen-
gesuche aktiv genutzt wird, bedeutet dies, dass eine individuellererkplanung méglich
wird, die erheblich friher zu Gehaltszuwachsen fuhren kann, als diesdasnkledium
moglich ware. Weiterhin hilft die interne Jobbérse, nach festggie®lustern Ubliche
Beftrderungen (z.B. die bereits beschriebene Senioritatsentlohnupgetumgehen bzw.
diese zu Uberspringen. So besteht die Moglichkeit, nach einer Seltisémsg der eigenen
Fahigkeiten und Kompetenzen sowohl Stellengesuche zu schalten hlgyerielt nach
Stellenausschreibungen in der internen Jobbdrse zu suchen. Durchidghshkeit wird die
Karriereplanung der Beschéftigten individualisiert und in die ei§@rantwortung delegiert,
was von Unternehmensseite ausdricklich erwiinscht ist (vgl. Kapitel. EnlMitarbeiter,
der Uber die Jobbdrse eine neue berufliche Herausforderung gefunden haty htddm die
Tatsache heraus, dass er ohne den internen Stellenmarkt von seineStatleenie erfahren
hatte und somit auch sein Einkommen nicht hatte verbessern kénnen (vgheldnten A,
Fallstudie 1).

7.2.2.5 Auswirkungen auf die Koordination

Was bezlglich der Koordinationsperspektive fur die Unternehmendsaités in Kapitel
7.2.1.5 ausgefuhrt wurde, folgt fur die Seite der Beschaftigten immfalgenden Abschnitt.

Im Gegensatz zur Unternehmensseite konnten auf der Marktseitels@inadhmer nach den
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skizzierten theoretischen Uberlegungen alle drei Koordinationsformewerhialb des
Beziehungsgeflechts auftreten. Wie bereits in den vier Arbargfunktionen sowie in
Kapitel 2, in dem die Auswirkungen auf die Koordination alleine aufgrunded#nischen
Moglichkeiten der IEJB diskutiert wurde, zeigen eine Reihe von R#espieine klare
Zunahme von wettbewerblichen und kooperativen Merkmalen durch die IEJB filadie
seite der Beschaftigten bei einer gleichzeitigen Reduktion vamrbieéschen Strukturen.
Ohne die technischen Merkmale hinsichtlich der Bedeutung fir die Kobtotiga
veranderungen zu wiederholen, soll in aller Kirze die Essendidieerigen Ergebnisse
zusammengefasst werden. Die technischen Eigenschaften adeemfmbbdrse, dies wurde
vor allem bei der Diskussion im Kontext des Stellenwerts ddleSgesuche, der Bedeutung
der Stellenprofile innerhalb der IEJB sowie der Rolle der ramafi Dimension diskutiert,
fuhren alleine durch ihre Funktionen zu einer Zunahme von wettbewerblisbeie
kooperativen Koordinationsmustern, von denen die Mitarbeiterschaft @rofigl. Kapitel
7.2.2). Dabei spielen vor allem die technische BarrierefreineitElHB8, das Gewéhrleisten
der beidseitigen Anonymitat sowie die Zeit- und Raumlosigkeietidtronischen Plattform
(vgl. Kapitel 2) eine zentrale Rolle, um bestehende hierarchischmkieristika des internen
Arbeitsmarkts (vgl. Kapitel 5) zugunsten von wettbewerblichen undetatipen Elementen
zurtickzudréangen. Die Konzeption der technischen Merkmale des elektroniseuiunnid
bedingt den Erfolg fir die eine (Unternehmen) und die Akzeptanz awdndieren (Arbeit-
nehmerschaft) Marktseite und kann im Ergebnis als eine ,Win-\8tuation betrachtet
werden. Diese Aussage wird sowohl von Unternehmensvertretern hls@ucen befragten
Probanden des Betriebsrates unterstitzt (vgl. Unternehmen A, Fall&tudnternehmen D,
Interview 1). Beide Seiten erklaren unisono, dass in dieser Fragge&mneinsame Interessen-
lage vorliegt, was sich bereits bei der einvernehmlichen Ausgesgjatier elektronischen
Plattform manifestiert hat (vgl. Unternehmen A, Dokument 1-2).

Im Rahmen deAllokationsphase findet eine Umkehrung der hierarchischen Merkmale zu
klaren Wettbewerbsmechanismen statt. Am deutlichsten wird dies d#ise transparente
Besetzungsverfahren der internen Jobborse, das fur alle Besemadfigichermal3en gilt und
das sicherstellt, dass die gesamte Belegschaft unabhangitevordividuellen Position zum
gleichen Zeitpunkt Kenntnis Uber offene Stellen erlangt. Dasingt deutliche Entwicklung
hin zu mehr Wettbewerb zwischen der Belegschaft. Diese Aussage von beiden
Marktseiten bestatigt; auch die Vertreter des Betriebseis Unternehmen A sehen

eindeutige Transparenzgewinne fir die Beschéftigten, wenn authvalstandiger
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(Leistungs- sowie Stellen-) Wettbewerb mit einschlieRen wirdass keine der

ausgeschriebenen Stellen Uber informelle Wege besetzt wird.

Gleichzeitig ist auch ein Zugewinn von kooperativen Eigenschaften aashem da die
wesentlichen Bedingungen, unter denen eine interne Jobbérse eingefiden vislr, im

Konsens zwischen den beiden Marktseiten erfolgte (vgl. siehe oben). gehort z.B. die
Ausschreibungspflicht der offenen Vakanzen, die uneingeschrankte Bekatizbaitens der
Arbeitnehmerschaft genauso wie das Einrichten einer Funktion, dierfgietiuche nicht nur
ermoglicht sondern fordert. Da beide Beispiele eine Abkehr von st#treeitsplatz-

hierarchien darstellen, werden insbesondere in der Phase dertidhokliee beschriebenen
hierarchischen Charakteristika (vgl. Kapitel 3) des internen Asipeitkts ausgehebelt.
Gesprache mit Mitarbeitern aus Unternehmen A, die Uber die &#3I8 neue Tatigkeit
gefunden haben, unterstitzen die Aussage hinsichtlich des positiveagBeier IEJB in der

Allokationsphase (vgl. Unternehmen A, Fallstudie 1).

Ahnliches gilt fur dieLeistungserstellung Wurde zuvor eine Besetzung nach einer strikten
Arbeitsplatz- und Senioritatshierarchie vorgenommen, z&hlt durcHEdi® verstarkt der
Vergleich von Qualifikation und bisheriger Leistung des individuellendbers. Somit hat
sich mit der IEJB ein Qualitatswettbewerb Uber den eigémth Stellenwettbewerb zwischen
der Belegschaft etabliert, was eindeutige Steigerung von wettbewerblichen Rahmen-
bedingungen bei gleichzeitiger Reduktion von hierarchischeMustern bedeutet. Parallel
dazu besteht Uber diesen Qualitatswettbewerb unter den Mitarl@iterkonsensuale Anner-
kennung und das Wissen uber offene Informationen Uber die Stellenbesetteres, was
als Merkmal fur eine Kooperation innerhalb der Belegschaft ahgeseerden kann. Auch
dieser Punkt wird von den Vertretern des Betriebsrates aus Enteem A bestatigt (vgl.
Unternehmen A, Fallstudie 1). Der Betriebsrat hat die Betriebs\mmrung zwischen Unter-
nehmen und Arbeitnehmervertretung publiziert und der gesamten Beléigaar Verfligung
gestellt (vgl. Unternehmen A, Dokument 1). GleichermalRen wurdk Buden anderen
befragten Unternehmen B, C, D verfahren (vgl. Interview B1, C1 undddth hier wurde
die Arbeitnehmerseite Gber die Vereinbarungen zur Einfihrung d&rilEKenntnis gesetzt.
Wahrend in det_eistungskontrolle nachgelagerte Effekte aus der Allokationsphase und der
Leistungserstellung zu konstatieren sirsd,ein weiteres empirisches Indiz fur die Zunahme
von Wettbewerb und Kooperation im Rahmen @Geatifikation auszumachen. Gleichzeitig
werden durch die nachfolgend dargestellten Effekte hierarchiSctdikationsmuster aul3er
Kraft gesetzt, wovon die Beschaftigten profitieren. Zum einen agb¢inen nachgelagerten
Effekt aus der Allokation, der es ermdglicht, dass die Mitegbe@on dem bereits bestehen-
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den leistungsabhangigen Entlohnungssystem profitieren, weil siawsthauf die héher und
besser entlohnten Stellen bewerben konnen. Konkret bedeutet dies wiedessiaieddurch
die IEJB bewirkte Stellentransparenz auch ,individuelle gréRefeal@springe” ermdglicht,
die ohne die IEJB nicht erreichbar gewesen waren. Dass in diesge zwei Effekte
gleichzeitig greifen, unterstitzen die befragten Mitarbeiterlnternehmen A (vgl. Unter-
nehmen A, Fallstudie 1). So wird zum einen ein Vorteil darin lggsedass von einer
.besseren Stelle* erfahren werden kann, zum anderen kann ,ein amede Stelle
gekoppeltes Gehalt* erhalten und somit Gehaltsspriinge Uber dasedgeidrderungs- und
an die Betriebszugehorigkeit gekoppelte Gratifikationssystelisiez werden (vgl. ebd.).
Ein dritter Effekt, ndmlich dass unter den Mitarbeitern Trarespatiber die Entlohnungs-
modalitaten (die man in die Stellenprofile integriert hat) thestst als ein weiteres Signal fur
Kooperation gegeniber aber auch innerhalb der Arbeithnehmerseite zu. decitdiel3lich
werden durch die Transparenz der Gehaltsstufen bei den angebotehlien IS#stehende
Informationsasymmetrien sowie bestehende vertikale Informatioastigen zum Vorteil flr
die Gesamtbelegschaft ausgehebelt. In der Konklusion zeigen dendbggspiele, dass die
Marktseite der Arbeitnehmer von dem Paradigmenwechsel in der Katadi vor allem
durch neue Chancen und Moglichkeiten des eigenen Aufstiegs dueisdturlg und

Quialifikation profitieren kann.

7.2.3 Ergebnis

An dieser Stelle folgt nun ein Resiimee der zentralen empinidgetgebnisse. Dabei sollen
diese in einem Muster von der starksten bis zur schwéachstenitsbenel Zustimmung

dargestellt werden.

Samtliche empirischen Ergebnisse bestétigen zunachst die thémetisnahme, dass die
Nutzung einer IEJB die als eigenstandig identifizierte Orgaaissform des internen
Arbeitsmarktes gegenuber dem externen Arbeitsmarkt starkt. iribéene elektronische
Plattform unterstiitzt nachhaltig Unternehmensziele wie O#ignhTransparenz sowie
personalokonomische Uberlegungen (vgl. Kapitel 7.2.1ff.) und etablierkginkurrenz zum

externen Arbeitsmarkt. Die Bedeutung der IEJB fir den internemn,aaloh gegentber dem
externen Arbeitsmarkt druckt sich nicht zuletzt auch in der positiResonanz und
Akzeptanz der Beschaftigten aus (vgl. Kapitel 7.2.2.ff.). Dieg s&f auch in der Nachfrage
und dem Angebot von Stellen (vgl. Kapitel 7), vor allem letzteresdiiath die technische

Plattform IEJB signifikant zugenommen, was als GradmesBer gestiegenen Attraktivitat
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und Aktivitat des internen Arbeitsmarktes gewertet werden kann. AliehFrage der
Auswirkungen der technischen Infrastruktur der IEJB auf die Allokatimeh auf die Frage
der Veranderung von bestehenden Koordinationsformen wurde dahingehenigitbestss
fur Transparenz in der Stellenbesetzung und gleichzeitig fur Andétyaher personlichen
Daten gesorgt wird (vgl. 7.1). Diese sorgt dafiir, dass durch dieckifBedienung

einerseits und die Vielzahl der eingestellten (Stellen-) mé&ionen (verstarkter
Informationswettbewerb durch das Unternehmen) andererseits mettbewerbliche

Rahmenbedingungen etabliert werden.

Auch die Auswirkungen auf die Allokationsfunktion wurden einhellig zthwescden beiden
Marktseiten der unterschiedlich befragten Unternehmen insgesaitiv pesirteilt. So steht

aulBer Frage, dass Informations- und Transparenzgewinne fir bddseiten, eine
Beschleunigung des Bewerbungsvorgangs und damit eine Zunahme vbaweetiichen
Rahmenbedingungen erreicht werden konnten. Zur Kenntnis genommen werden muissen
allerdings die Einschrankungen beziglich der Arbeitnehmerschaftss ddie
Stellentransparenz nicht fur alle Vakanzen im Unternehmen gilth Alie mehrheitlich
angenommene Reduzierung von Such- und Informationskosten wird nicht vollsjételly
Einzelne Unternehmensvertreter erkennen, dass den sinkenden Kosten melterafds

Kosten gegenuberstehen.

Dies gilt auch fir die Leistungserstellung und Leistungskontrblier. ergeben sich aus der
Allokation ebenfalls Aspekte, die auf die Abnahme von hierarchischenakibastika
schlielBen lassen. So lockern sich standardisierte Kontrollmechanisiine motivierte
Beschéftigte, die durch eine verbesserte Passgenauigkeih@meee Stellenzufriedenheit
erzeugen, da zufriedene und motivierte Mitarbeiter weniger Gbermescten missen. Auch
hier gibt es einzelne Unternehmensvertreter, die abweichend viMeteneitsmeinung einer
maoglichen Kostensenkung mit Vorbehalten begegnen, da diese nur schegbamsei, falls

sie Uberhaupt zutrifft.

Gleiches galt fur das starre Entlohnungssystem, das bislamagdhische Muster aufwies, die
durch die Einfuhrung der internen Jobbtrse einen deutlichen Flexibitiggschub
bekommen haben. Zwar ist die Entlohnung immer noch an die Stelle gekopipett

Gehaltsspriinge, die durch ein ,restriktionsfreies Bewerben"iofbgind, kénnen nun tber

3 Durch das einfache Handling der Funktionen desitvesl kann es zum einen jeder Mitarbeiter nutzem anderen kann
sich jeder potenziell bewerben.
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den Einsatz der technischen Plattform erreicht werden. Somitancid die Bedeutung der

Gratifikation nach Senioritats- und Beschéaftigungszugehorigkeitskntetiriickgedrangt.

In der Konklusion konnte trotz einiger Einschrankungen, die sich im Rabereempirischen
Untersuchung zeigten, die zunachst theoretisch diskutierte Entstebumgg neuen
Kombination von Koordinationsformen aus einer reduzierten Hierarchie gmsgteigerter

Wettbewerb und Kooperation nachgewiesen werden.
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8  Schlussbetrachtung

Ausgangspunkt dieser Arbeit war die Feststellung, dass Arbektamién Allgemeinen und
interne Arbeitsmarkte im Besonderen sich nicht dem technolmgistVandel verschliel3en
konnen. Allerdings war dieser technologisch induzierte Wandel dement Arbeitsméarkte
bisher nicht systematisch analysiert worden. Damit mangeltesber auch an umfassenden
Analysen der Veranderung der Koordination am internen Arbeitsmarid der
Transaktionskosten. Und dies, obwohl erste Uberlegungen und wissenduhaftlic
Untersuchungen indizierten, dass genau die Koordination und die Transaktienskos
wesentliche Anknupfungspunkte fir die Verdnderung durch luK-Technol@geh Zum
einen konnte man aus der Literatur ableiten, dass mehr kooperative und
wettbewerbsorientierte Strukturen etabliert werden und gleiaipzgegrarchische Momente
der Koordination geschwacht werden bzw. an Bedeutung verlieren. Zunmeargiht die
Literatur davon aus, dass damit auch die Mdglichkeit realisied, wie Transaktionskosten
des internen Arbeitsmarktes zu senken, und dass durch elektronische Stellenbdrkéfusow

die Unternehmensseite als auch fir die Beschéftigtenseite Voraditarar waren.

Im Folgenden werden die zentralen Ergebnisse der empirisahagse, in der die internen
Arbeitsmarkte von vier deutschen GrolR3banken qualitativ und quantitativ uhtevaucen,
referiert und gegentber den Ausgangshypothesen (vgl. Kapitel 1.4¢gespBezlglich der

Detailergebnisse verweist der Autor auf die einzelnen Unterkapitel.

(1) Starkung von Wettbewerb und Kooperation in der neu entstadenen Mischform der

Koordination

Als erste Hauptthese wurde formuliert, dass die Einfuhrung undubgitzon Informations-
und Kommunikationstechnologien in Form der IEJB einen bereits leesteh
Koordinationsmix auf dem internen Arbeitsmarkt hinsichtlich einer Zueahwon
wettbewerblichen und kooperativen Koordinationsmustern und gleichzeiNgzhast von
hierarchischen Strukturen verandert. Dass der interne Arbeitsanackt ohne den Einfluss
von IuK-Technologien einer Mischform der Koordinationen als eigenstandige
Organisationsform unterliegt, konnte anhand neuerer Evidenzen aus deatulit(vgl.
Kapitel 2) und eigener Uberlegungen durch die isolierten Charstiétarides internen
Arbeitsmarktes festgestellt werden (vgl. Kapitel 3.5). Mit elnesErgebnis ist ebenfalls die

bisher in der Literatur vorherrschende Uberwiegende oder sogarigdl Zuordnung von
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hierarchischen Koordinationsmerkmalen zu internen Arbeitsmarkterickgewiesen.
Vielmehr zeigt sich, dass im internen Arbeitsmarkt bereits dem Einfluss von IluK-
Technologien alle drei Koordinationsformen Wettbewerb, Hierarchie Kadperation
auftreten, wobei die Gewichtungen (auch die der neu entstehenden Koomgngatder
einzelnen Koordinationsformen zueinander nicht exakt spezifiziertemekonnen. Die
empirischen Ergebnisse zeigen allerdings, dass kooperative sawithewerbliche
Koordinationsmuster durch die elektronische Stellenbdrse eine grolideatieg fur beide
Marktseiten erfahren und gleichzeitig hierarchische MerkraaleRelevanz verlieren (vgl.
Kapitel 7). Die Ergebnisse dieser Arbeit sind zwar auf den Bankemskeschrankt, sie
finden sich allerdings auch bei Becher/Brand/Schmid 2007 branchen-affehgbergreifend
wieder: ,...Im Gegensatz zum externen Arbeitsmarkt dominiert dafm internen
(elektronischen) Teilarbeitsmarkt keine Koordinationsform, sonderribé®ige Koexistenz
von Wettbewerb, Hierarchie und Kooperation. Durch die institutionellenRegmifestiert
sich auf der Arbeitskréafteseite ein hierarchisches Varisamit zum Teil wettbewerblichen
Elementen, wahrend sich kooperative Beziehungen auf der Betrigbst(usys-)seite
ausbilden....” (Becher/Brand/Schmid 2007: 246).

(2) Interne elektronische Jobbdrsen fluhren zur Senkung von Transalonskosten

Die empirische Untersuchung hat gezeigt, dass Transaktionslagtangen durch die
Einfihrung von IuK-Technologien real vorhanden sind. Die gewichtigsterdeweim
folgenden Abschnitt kurz dargestellt (vgl. Kapitel 7).

Die Annahmen, dass IuK-Technologien vor allem zu niedrigeren Such- und
Informationskosten filhren und damit Informationsasymmetrien redoziened die
Reaktionsgeschwindigkeiten erhéhen (vgl. Kapitel 4.2), konnten im Ratderelberpriifung
der Auswirkungen der IEJB auf die Arbeitsmarktfunktionen belegtdever Beide
Marktseiten profitieren von der Senkung der Transaktionskosten, wenh &uc
unterschiedlichem Malie; eine differenzierte Diskussion wurdetbaneKapitel 4 sowie im
Rahmen der empirischen Uberprifung vorgestellt (vgl. Kapitel 7). dbeitskrafteseitige
Heterogenisierung der Beschaftigungsverhaltnisse, insbesondere Bezug auf
Arbeitskontingente und Vertragsinhalte, nicht zuletzt auch auf dhaliGbat sich bestatigt.
Fur die Unternehmensseite konnten weitestgehend die erwartesanalesrtschaftlichen
Vorteile sowie Flexibilisierungsgewinne in der Besetzung vonnefieVakanzen realisiert

werden. Im Ergebnis bestétigte sich ebenfalls, dass durch dieoalsktre Plattform vor
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allem Such- und Informationskosten in der Allokationsfunktion reduziedememwomit dann
allerdings auch noch weiter gehende Wirkungen auf die weiterentgraektfunktionen
erzielt werden konnen. So werden durch die Verbesserung der Adldanktion auch
Uberwachungs-, Zurechenbarkeits- sowie Kontrollkosten im Rahmdred#ungserstellung
und der Leistungskontrolle gesenkt. Gleiches gilt auch fur die (Bedittin; die zunehmende
Transparenz in der Stellenbesetzung und klare Entlohnungsstrukturen fiilotenzar

Senkung von anfallenden Verhandlungskosten (vgl. Kapitel 7).

(3) Interner Arbeitsmarkt bleibt eigenstandige Organisationsform

Entgegen erster Uberlegungen in der theoretischen Literatuel@émonische Markte ist und
bleibt der interne Arbeitsmarkt eine eigenstéandige Organisabions{vgl. ausfihrliche
Diskussion in Kapitel 2). Eigene theoretische Uberlegungen (vghitéda3) sowie die
empirischen Ergebnisse (vgl. Kapitel 7) zeigen, dass der interbeitgémarkt durch die
Einfuhrung und Nutzung der elektronischen Jobbérse in seiner Attraktwiid seiner
Bedeutung, auch gegeniiber dem externen Arbeitsmarkt, gestarkt wige.gEn einzelner
Angaben in der Literatur erfolgt keine Substituierung des interneohdden externen
Arbeitsmarkt (vgl. Kapitel 2). Der festgestellte starkeerdende Wettbewerb war im
Wesentlichen kein zunehmender Marktwettbewerb; er nahm vielmehr afimeder
Organisationsform des internen Teilarbeitsmarktes zu (vgli&la)i Damit konnte ebenfalls
gezeigt werden, dass die IEJB einen Beitrag leistet, wettisliche Strukturen innerhalb des

internen Arbeitsmarktes zu etablieren.

Insgesamt gewinnt der interne Arbeitsmarkt auch vor dem Hintergtendich wandelnden
Unternehmensphilosophien in den Firmen und der starkeren Beachtung von
personalwirtschaftlichen Fragen an Bedeutung fur Personaleskmg und -stabilisierung
sowie fur die Ausbildung von Mitarbeitern. Nach der Betriebsbafrgg von
Becher/Brand/Schmid 2007 zeigt sich, dass gerade ,die KreditVemnsicherungsbranche
durch einen starken internen Arbeitsmarkt gekennzeichnet sind. Daafsetllie Halfte der
Betriebe auch neben der externen Besetzung den internen (ekadtison)i Teilarbeitsmarkt
nutzt, greifen Betriebe dieser Branchen besonders auf Bewerserdem internen
(elektronischen) Teilarbeitsmarkt zurtick” (Becher/Brand/Schmid 2007: 88).

Aber auch ein weiterer wesentlicher Einfluss der IEJB istziauachen, namlich die
Erweiterung von betriebsinternen zu unternehmensinternen Arbeitemaibie durch die

elektronische Stellenbérse  ermoglichte  Uberwindung  raumlicH@istanzen, die
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Beschleunigung von Interaktionen zwischen allen Marktteilnehmern undKalgplung
unterschiedlicher Interaktions- und Kommunikationsformen innerhalb des ndhteens
fuhren dazu, dass sich betriebsinterne Arbeitsmarkte in den Untemmebmeeinem
unternehmensinternen Arbeitsmarkt weiterentwickeln. Wurde Persbnal die IEJB noch
vor allem standortgebunden aus ortlichen Filialen und maximal regrohaéelerlassungen
rekrutiert, ist durch die Zeit- und Raumlosigkeit des elektronischeedilwhs eine
Uberregionale bis (inter-)nationale Personalrekrutierung mogliage. IBJB fordert die
Unternehmenstransparenz und macht Informationen sowie Kommunikationggtmulkiir
alle Mitarbeiter auf einfache Weise zuganglich. Durch dektednische Plattform, die als
technische Basis fir die IEJB fungiert, kdnnen Informationen lemky in allen
Niederlassungen weltweit abgerufen werden, Gleiches trifft dieif Stellenanzeigen und
Stellengesuche zu. Die These, dass der interne Arbeitsmarkt sich alv&ansellen Wandel
durch die luK-Technologien nicht verschlieRen kann und einer nachhaMgeinderung
unterworfen ist, zeigt sich insgesamt als bestatigt. SowohlKdierdinationsform, die
Transaktionskosten, aber auch die organisationelle Ausrichtungiadfder Erweiterung des

betriebsinternen zum unternehmensexternen Arbeitsmarkt unterliegen einem.Wandel

8.1 Grenzen der Untersuchung

Mit dieser Arbeit konnte ein Teil der in der Literatur noch nichtfagsend untersuchten
Thematik der Wirkung von IuK-Technologien auf die Koordination von internen
Arbeitsmarkten erfasst werden. Gleichwohl weisen die Ergebdisser Arbeit Grenzen auf,

in deren Kontext die Ergebnisse ,vorsichtig optimistisch” zu interpretieneh si

Erstens sind dem Verfasser die Vor- als auch Nachteile der quaeétat/erfahren bekannt,
wurde doch dieser Umstand bereits an anderer Stelle audfididicutiert (vgl. Kapitel 6.1
ff.). Trotz dieser Einschrankungen und dem grof3en Raum der qualitativersiuitung stellt
sich das ,qualitativ gepragte” Vorgehen dieser Arbeit als addwraus, da es die Vorteile
bietet, Ergebnisse weiterreichender und detaillierter zupirggeren und somit eine gewisse
,Blindheit“ quantitativer Verfahren ausgeschlossen werden kann. diligs ware ein
groRBerer Anteil der quantitativen Untersuchung winschenswert gewksnnte aber zum
Zeitpunkt der Untersuchung nicht gewahrleistet werden. Das hier gem&¥issen kann aber
im Rahmen von Folgeuntersuchungen verwendet werden, wie mit dexbBbafragung von
Becher/Brand/Schmid 2007 geschehen.
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Eine zweite Einschrdnkung liegt in der Konzentration auf den Bankensektor als
Untersuchungsgegenstand. Obwohl diese Konzentration natlrlich die Auoisser
Untersuchung einschréankt, konnen aufgrund der umfangreichen qualitativerm@age die
Informationen mit Vorbehalt auch fir andere Bereiche integtetverden. Teile der oben
genannten Ergebnisse sind mit grol3er Wahrscheinlichkeit auchndafeaSektoren und
Branchen Ubertragbar. Die neueren Untersuchungen von Becher/Brand/S2006v

signalisieren hier bereits eine Verallgemeinerbarkeit der aufgenetEntwicklung.

Drittens birgt eine Schwéache der Arbeit gleichzeitig eine weitté@rke in sich. Zwar kann
man die Lange des Untersuchungszeitraums (Frihjahr 2002 — théw &tm@rbeiten; letzte
empirische Erhebung — Frahjahr 2005) der vorliegenden Forschungsarlsegchigdlich

beurteilen (vgl. Kapitel 6). Auf der einen Seite wére es vortéilogewesen, die gesamte
Untersuchung rascher zu beenden, auf der anderen Seite konnten aufgruadgde=n|
Zeitraums verschiedene konjunkturelle Situationen erfasst und betitgysiwverden. So

konnten durch dieses breite Zeitfenster auch Entwicklungen des Unterssmpbgegstandes

Uber einen mittelfristigen Zeitraum bewertet werden.

8.2 Weiterer Forschungsbedarf sowie Ausblick

Mit dem Abschluss der Untersuchung werden neben der BearbeitungeantvBrtung des
vorliegenden Themenkomplexes zahlreiche neue Fragestellungen bestiRantbereiche
aufgeworfen, die im Verlauf der Arbeit zwar gestreift wurddrer in dem gesetzten Rahmen
nicht abschlielend diskutiert, analysiert und bewertet werden konniese Bir den

Verfasser offenen inhaltlichen Fragestellungen sollen an dieser Stegjésudit werden.

(1) Weitere Ausdifferenzierung der entstandenen Koordinationsforran nétig

Als zentrales Ergebnis der vorliegenden Untersuchung kann bestétidgny dass mit der
Nutzung der IEJB einneuer Koordinationsmix aus Hierarchie, Wettbewerb und
Kooperation entsteht. In welcher Art sich die neue Koordination chimist, ist in
verschiedenen Kapiteln dieser Arbeit erlautert worden. Zwamnkeine Starkung des
Wettbewerbs und der Kooperation grundsétzlich aufgrund der theoretischen Vorarbeit und de
empirischen Uberpriifung konstatiert werden, eine weitere Ausglifeerung, die zum einen

das Verhaltnis der Koordinationsformen untereinander und zum andergtiidie der neuen
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Auspragung der Koordinationsformen auch gegeniber dem Status Quo zjeantifit mit

dem gewahlten Ansatz der vorliegenden Untersuchung jedoch nicht méglich.

(2) Starkeverhéltnis der Koordinationsformen zu- und untereinander

Eine neu entstandene Mixtur aus den Koordinationsformen konnte zwarrgdbnis
festgestellt (vgl. Kapitel 7 u. 8) werden, als problematigererst sich jedoch die konkrete
Gewichtung der Koordinationsformen im Verhaltnis zueinander. So sindager Annahmen
Uber das Starkeverhaltnis der drei Koordinationsformen mdglich. Ume desiter
ausdifferenzieren zu kdonnen, musste man Koordinationsmuster systémdastfizieren
und in einer empirischen (z.B. reprasentativen und quantitativen) Umteensbefragung
auf ihre Bedeutung hin Uberprifen. In diesem Zusammenhang soll erotutiea
Betriebsbefragung von Becher/Brand/Schmid verwiesen werden, the géesen Ansatz fur
drei Teilarbeitsmarkte wahlt (vgl. Becher/Brand/Schmid 2005).

(3) Beriicksichtigung der luK-Technologien innerhalb der Transaktiorskostentheorie

Wenn sich durch die Nutzung von Informations- und Kommunikationstechnologien eine
Koordinationsveranderung fur Arbeitsmarkte einstellt, wird damiicha die Frage
aufgeworfen, ob daraus nicht auch neue theoretische Uberlegifiigedie gesamte
Institutionenékonomie entstehen. Dies gilt sicher zum einen fur die @Brdpights, zum
zweiten aber auch fir Principal-Agency-Problematik, die die ipgesit Effekte von
Informations- und Kommunikationstechnologien bisher weitgehend negterDaasich die
Transaktionskostentheorie vor allem mit auftretenden Kosten bei deahAung von
Vertragen beschéftigt, ist es sicherlich geboten, Aspekte und Auswirkwge [uK-
Technologien in die vertragstheoretischen Uberlegungen zu integrieren.

(4) Auswirkungen auf personalwirtschaftliche Uberlegungen

Folgt man diesem Argumentationsstrang, stellt sich weiterhia Hrage, welche
Konsequenzen die neuen Erkenntnisse fur die bisherigen personalékonomischen
Uberlegungen haben, bestimmte Verhaltensannahmen und Umwelteinfiosies zu
beeinflussen oder diese zu entscharfen. Allein die Tatsache,ngasam Vorfeld einer
Transaktion, z.B. in der Allokationsphase, Informationsasymmetrien ploéenzielle

Transaktionspartner tber den Einsatz von technischen Agenten reduziererstkatmgin
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Paradigmenwechsel in bisherigen personaldkonomischen Konzepten zu \dertem,der

bisherigen Literatur nur wenig Resonanz findet.

(5) Auswirkungen auf Organisationstheorien

Doch die Auswirkungen auf personalwirtschaftliche Konzepte sind nsbiiert zu

betrachten. Wenn der Stellenbesetzungsprozess rascher zu beliggksis! und sich nicht
nur auf eine Steigerung der Reaktionsgeschwindigkeit von Transaktiedenieren lasst,
sondern auch eine qualitativ bessere Allokation zur Folge hat, sindech@derungen durch
luK-Technologien auch unter organisationstheoretischen Aspekten zu Zelaemngibt es in
der Literatur bereits Ansétze, die den Nutzen von Technik zurtiggeseg von Hierarchien in
Unternehmen diskutieren (vgl. Kihl 2002 u.a.), einen systematischen undllem

eigenstandigen Ansatz gibt es bisher jedoch nicht.

(6) Auswirkungen auf andere Organisationsformen

Entgegen der bisherigen Literatur konnte eine Veranderung der Kabodi auf internen
Arbeitsmarkten durch den Einfluss von Informations- und Kommunikationstechemlagf

theoretischen Uberlegungen aufgebaut und im Ergebnis empirisch waesee werden.
Geht jedoch mit der Veranderung der Koordination auf internen Arbekmaauch ein
Wandel in der Koordination auf anderen Teilarbeitsmarkten und Arkakssegmenten
einher? Auch hier kann man auf die Betriebsbefragung von Bechad/Bmid 2005
verweisen (vgl. Becher/Brand/Schmid 2005). Falls ja, stelth siie Frage, ob die
Veranderung in der Koordination Parallelen zu derjenigen am imeArd®eitsmarkt

aufweist? Oder entstehen neue, andersartige Koordinationsmuster?
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Schlusswort

Die sechs zum Schluss dieser Arbeit aufgeworfenen Teilaspekfen, dass die vorliegende
Untersuchung schwierig einzugrenzen war, da die zahlreichen ikebest Uberlegungen,

die beim Bearbeiten der Fragestellung eingeflossen sind, eihe Ren Uberschneidungen

zu anderen Aspekten hervorriefen. Der Verfasser verbindet damitaffauHg, dass die
vorliegende Arbeit sowohl einen Anstold als auch eine Basis und hofieatlch Impulse

und Motivation fur weitere Forschungen zu Themen wie interne Arbeksma
Transaktionskosten, personalokonomische Uberlegungen sowie Informations- und

Kommunikationstechnologien und deren Auswirkung auf die Koordination geben kann.
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10 Anhang

In die Forschungsarbeit ist die qualitative Primarerhebund&€sProjektes , Struktur und
Funktionsweise elektronischer Arbeitsméarkte* eingeflossen. Dakedten im Anhang zum
einen der Leitfragebogen aus der qualitativen Primé&rerhebung Ambang Al) und der
Fragebogen aus der quantitativen Untersuchung (vgl. Anhang A 2)flmgig&amtliche
weiteren Forschungsunterlagen und Daten, wie die Fallstudie 1, edieelnen
Experteninterviews aus den Unternehmen A, B, C und D und die Dokumentgemus

Unternehmen A sind beim Autor erhéltlich.

Der nachfolgende Leitfaden umfasst Fragen zu Struktur von Arbetisangnd -nachfrage,
sowie die Veranderung der Funktionsweise des elektronischen Mzl inkl. des
Einflusses elektronischer Agenten und der Filterfunktion.

Im ersten Teil wurde als Einfihrung die Bedeutung von elektronischenitgndekten
erfragt. FUr den zweiten Teil wurde die Struktur des Arbeitdastgaind der —nachfrage nach
verschiedenen Kriterien wie Stellenarten, Hierarchieebenen, Furlkégnringlichkeit der
Besetzung, Gehaltsniveaus, Qualifikationsniveau, Berufserfahruniylobititétsbereitschaft
angesprochen.

Der dritte Themenkomplex umfasst die Beschreibung des Prozgss&iche bis hin zur
Stellenbesetzung in der Stellenbérse. Dabei sollten sowohl die tt&chyis zur
Stellenbesetzung beschrieben werden, und dabei auf Prozesse desphatasiiche und
Besetzung eingegangen werden, welche durch die IEJB beeinflusst werden.

In diesem Zusammenhang folgte die Frage nach Vor- und NachteileBudéfunktion,
wobei dort insbesondere Erkenntnisse Uber die Funktionalitdt der SucheindNuder
technischen Agenten/Filtertechniken, Berufsklassifikationen, Ubermittelbformationen
sowie Schwierigkeiten der Einstellung einer Stellenanzeige erhobennendeten.

Gezielt wurde nach der Madoglichkeit der Veranderung der Qéantind Qualitat der
Bewerbenden gefragt. Dort wurden insbesondere Ergebnisse in Betugrfolg dieser
Stellenbesetzungsart deutlich, sowie der Einfluss der Nutzunghiesteoer Stellenbdrsen

und die damit verbundene Redundanz der Daten.
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A 1 Interviewleitfaden interne Jobbodrse im Unterneh men A

Teil I. Einleitung und Entwicklung

Einleitung (Vorstellung, Stellenwert und Ziel des Projekts)

Das Projekt ,Struktur und Funktionsweise elektronische Arbeitsnfapktgchaftigt sich mit

den Auswirkungen einer Jobbérse auf den unternehmensinternen elektronischen
Arbeitsmarkt. Von priméren Interesse ist, wie die vier Erheburigskn Allokation
(Stellenbesetzung) , Leistungserstellung (Arbeitsleistung), ddrehJobbodrse beeinflusst

wird.

1. Was ist die technische Voraussetzung fur lhren internen elektronisdbeits Avarkt?

1.1. Wie ist die Jobbdrse technisch organisiert, welche Funktionen gitwess Gbernimmt

die Pflege und die Verwaltung der Jobbdrse?

1.1.1. Ist die Jobborse auf der Plattform des Intranets entstandevenig$ die technische
Umsetzung?

1.2. Wann und fiur welchen Zweck wurde/wird das Intranet innerhalb desn®eimteens
genutzt und welchen Stellenwert hat es fur die Jobbérse heute?

1.2.1. Gibt es technische Beschrankungen in der Benutzbarkeit/Zuganglichkeit?

1.2.2. Wie wurde die Stellenbesetzung vor der Einfihrung der Jobbdrse technisch lrewaltigt

Teil Il. Struktur der Jobbo6rse

2. Welche Jobs werden in der Jobbérse in lnrem Unternehmen angeboten?

2.1. Welche Merkmale weisen Stellen auf, die primér extern, wetbd primér intern
angeboten werden? Jobborse/Arbeitsnachfrage des Unternehmens:

Berufe

Stellenarten

Hierarchieebenen

Art der Tatigkeit (betriebsspezifische Fahigkeiten, Sachbearggi fachspezifische
Tatigkeiten)

Arbeitsort und Zielort der Arbeitnehmer?

Welchen beruflichen Status betrifft es hauptséchlich (Student,ufdgemsteiger,

Berufserfahrene, Management?)
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2.2. Nach welchen Merkmalen der Arbeitskraften werden im Unterneldmles primar
extern/intern vergeben?

Voraussetzung fur Bewerbung?

Gibt es Altersvorgaben im Vorfeld?

Alter, Geschlecht, Familienstand, Kinder, Nationalitat?

bestimmte Gehaltsniveaus?

feste Hierarchieebenen?

vorausgesetzte Qualifikationsniveaus?

Art der Schulausbildung?

Art der Berufsausbildung?

Anspriuche an Sprachkenntnisse?

Welchen Stellenwert hat die Mobilitats- und Flexibilitatshisaiaft bei der Auswahl der
Mitarbeiter? Ist das Geschlecht oder der Familienstand eiteriim? Anzahl der
Berufsjahre?

Welche Mitarbeitergruppe betrifft es in der Regel? Gibt atefen oder Beschrankungen?
(Studenten, Berufseinsteiger, Trainees, Berufserfahren, larggaiiitarbeiter, Management,
Vorstand)

2.3. Wie unterscheidet sich die Jobbdrse zu herkdmmlichen internenni&sii¢zung
bezogen auf Art der Stelle bzw. nach Kriterien fir die Arkeifte? Gibt es noch die
herkdbmmliche Stellenbesetzung in lhrem Unternehmen?

Berufe

Stellenarten

Hierarchieebenen

Art der Tatigkeit (betriebsspezifische Fahigkeiten, Sachbearggi fachspezifische
Tatigkeiten)

Arbeitsort und Zielort der Arbeitnehmer?

Stellenwert am internen Stellenmarkt, wie viel Stellen werden daribetzii2

Welchen beruflichen Status betrifft es hauptséchlich (Student,ufdgamsteiger,

Berufserfahrene, Management?)

2.4. Welche und wie viele Stellen werden von den angebotenen tatsachlich besetzt?

2.4.1. Welche und wie viele Stellen werden intern und extern besetzt?
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2.4.2. Sind Auffalligkeiten bei den Stellen festzustellen?
Gehaltsniveau

Art der Tatigkeit

Hierarchieebene

3. Arbeitsangebot

3.1. Welche Stellenarten werden von den Arbeitnehmern in der Jobborse

gesucht?

Berufe

Stellenarten

Hierarchieebenen

Funktionalitat

Art der Tatigkeit (betriebsspezifische Fahigkeiten, Sachbearggi fachspezifische
Tatigkeiten)

Arbeitsort und Zielort der Arbeitnehmer?

Welchen beruflichen Status betrifft es hauptsachlich (Student,ufdgemsteiger,

Berufserfahrene, Management?)

3.2. Wie sieht der typischen internen Bewerber, was sind haufige Merkmale ?
Raumlich? Arbeitsstatus, Welchen Berufsstatus (Student, Berstfisiger, Berufserfahrene,
Management?); Alter, Geschlecht, Nationalitat?)

Schulausbildung, Berufsausbildung, Berufserfahrung?

Welche Hierarchieebene wird gesucht?

Welche Arbeitszeitvorstellung?

3.3. Welche Motivation besteht auf Arbeitnehmerseite sich in wmlernen Jobborse zu
bewerben?

Kariere (Gehalt/Position)

Bessere Information

hohere Reputation

hohere Entlohnung

raumlicher Wechsel

Berufliche/Fachliche Veranderung
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4. Formelle und informelle Regelungen - Institutionelles Umfeld

4.1. Welche Regelungen existieren in Bezugnahme auf die interne Stelteabg8aNelchen
haben sich wegen der internen Jobbdrse verandert?

Welche Mitarbeiter durfen sich bewerben, welche nicht und warum? Kriterien?

Wird Anbieter/Nachfrageranonymitat gewahrleistet? Wird dieseigseht?

Erlaubnis vom Vorgesetzen, ob man sich eintragen darf? Darf eKdibegen mitgeteilt
werden. Wer entscheidet Uber die Freigabe?

Teil lll. Funktionen

5. Kénnten Sie mir einen Uberblick dariiber geben welche Griinde edief@inrichtung
einer Jobborse gibt? (Kostengriinde, Vertrauen, flexible Stellembage positive Reputation

des Unternehmens, Innovativen fordern, Wissenstransfer, Betriebsspeifitat

5.1. Hat die Jobboérse dazu beigetragen, dass Arbeitskrafte intgetaawscht werden? Wie

funktioniert diese?

5.2. Wie viel Stellen sind bei Ihnen intern in der Jobbdrse insgesagesatisieben, welche

Relation gibt es zu den extern ausgeschriebenen?

6. Wie suchen Sie in der Jobbérse, wie ist Ihr Vorgehen im Rahmestaelkmbesetzung?
Was sind Vorteile/Nachteile der Suchfunktion durch die Jobbdrse? (Allokation)

Wie nutzen Sie technische Agenten flr die interne Stellenbesetibhgsgezieltes Suchen
in Datenbanken mit dem Ziel bestimmte Arbeitnehmer zu finden?

Ersetzen technische Agenten, bestimmte Software oder Suchmasdrcadigonelle Formen
(z.B. Formalien, Auswahlgesprache, Assestmentcenter) der Bewerb(®gSwahl,
Ablaufbeschreibung, Kundenbezogene Standardisierung der Suche, Agenten/Méebcraw
Filtertechniken)

Welche technischen Mdglichkeiten nutzen Sie? Welche dagegen nicht und warum?
Welche Informationen der Bewerber werden abgefragt, welche nichtmnaacht?
Moglichkeiten fiir die Uberpriifung von "weichen Skills" im Vergleich zu ‘traskills"
Folgen aus der Technik/Intranet neue Suchstrategien? Sowohl fir Anpegnals auch fur

Arbeitgeber? Technische Méglichkeiten der Jobbérse aufzeigen!
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Hat sich die Stellenbesetzung im Rahmen durch die Jobbdrse vé&Pan@er hat sich konkret

geéandert? (Verringerung der offenen Stellen, gro3ere Beteiligudigere Fluktuation)

Information fir Unternehmensseite

6.1.1. Gibt es durch die Jobbdrse mehr Bewerbungen auf die ausgeschriebenen Stellen?
Spielt die Reputation der Filiale oder des Zielarbeitsplatzes eine?Roll

Moglichkeit, dass vorher als unpassend eingestufte Qualifikatioe&stisbildung/Alter,
jetzt

dennoch in die engere Auswahl kommen?

Wie viele Bewerbungen pro Stellenanzeigen registrieren Sie idaldrérse? Konnen Sie
eine Aussage Uber die Veranderung im Vergleich zur tradition&kkrutierungsmethode

nennen? (welche anderen Merkmale sind zu beobachten?)

6.1.2. Hat der Jobsuchende durch die Jobboérse eine hohere Auswahl an Stellen?

Wie genau spiegelt das Angebot der Jobbérse, die tatsachlichdrdgadttas Angebot
wieder? Ist es vollstandig?

Gibt es durch die Jobborse genauere Informationen tber die Stelle und deren Rahmen
Aktualitat (Herausnahme der Daten, wenn die Stelle besetzt wird)

Anteil der relevanten Bewerbungen?

Hat sich der Anteil der ,unpassenden Angebote* erhoht? Wie stelitdas dar? Gibt es
durch die Jobborse detaillierte Ausschreibungen und somit passendere Angebote?

Gibt es bessere Mdglichkeiten Utber das Intranet Uber den Job zmiereEm? Wo sind

Grenzen der Information?

6.2. Stellt die Uberpriifbarkeit der Daten im (anonymen) Bewerlvenfggiren der Jobbdrse

ein Problem dar? Sicherheit, Risiko (Opportunitat der Arbeitnehmern)

Welche MaRnahmen werden zur Uberpriifung der eingegeben Daten ergriffen?

Gibt es die Mdglichkeit/Wunsch Zeugnisse zertifizieren zu lassen?

Wie wichtig sind bei Vertragsabschlul3 die Zertifizierung von Zeugnissen?

Werden (nicht) zertifizierte Zeugnisse und Qualifikationen durchldiEborse unwichtiger?
Was hat sich veréandert?

Welche Rolle spielt Vertrauen zwischen den Akteuren zueinander und zur Jobbodrse?

Sonstige Motivation im Rahmen informeller Arbeitsbeziehungen
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Kosten/Haufigkeit der Uberpriifung von Referenzen fiir die Akteure/ fiir did¢oPha®
Gibt es Missbrauch der Datenbank? Ist das relevant? Wird dies von der falétbenprift?

6.3. Ist die Zugangsmaglichkeit fur die Jobbdrse eingeschrankt? Wenarganwnd welche
Beschrankungen gibt es?

Werden alle Jobs in der Jobboérse gefuhrt? Wenn nicht, warum? Wabdtiehkeiten gibt
es und welche Stellen werden dann in der Jobbdrse aufgenommen? I{isielnamersonliche

Beziehungen, Sympathien)

6.4. Werden die Stellen durch die Jobbdrse schneller besetzt?

Wie lange dauert die interne Stellenbesetzung durch die Jobbdrsergteich zu einer
externen Ausschreibung?

Konnen die Verhandlungen/Abschluss direkt Gber die Plattform durchgefuhrt werden?
Schwierigkeitsgrad der Einstellung einer Bewerbung im Vergleich ohraméti#t

Wie schnell erfolgen Angebote fir den Job?

Wie schnell wird das Angebot ins Netz gestellt/aus dem Netz genommen?

Reduziert sich die Zeit bis zum Vertragsabschluss?

6.5. Kosten der Stellenbesetzung?
Hat die Jobborse intern zu Einsparungen und Synergien in der Personalabteilung gefuhrt

(Kosten fur Sichten und sortieren der Bewerbungsunterlagen, weniger Porto)

6.6. Erreichen Sie nun lUber die Jobbdrse ein gréf3eres Einzugsgebiet ihrer Bewerber
Ist eine Verédnderung in Hinblick auf berufliche Mobilitat festelisn? Sind
Hierarchiespriinge moglich? (Mobilitat)

Inwieweit wird Anforderungsprofildetail/weniger berufsspezifischgasshrieben?
Welches Einzugsgebiet haben Arbeitnehmer, die in der Jobbérse inserieren?
Kommen Uberregionale Beziehungen/Netzwerke zustande?

Sind Karrierespriinge durch Jobbdrse leichter mdglich?

6.7. Hat sich die interne Fluktuationsrate verandert?
Erh6ht, wegen der geringeren Suchkosten?

Verringert wegen der besseren Stellenbesetzungsmaoglichkeiten?
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sonstige Grinde?

Verringert sich in leicht rekrutierbaren Sparten das AusbildungsverhaltémtEnehmen?

7. Welche Veranderung der Leistungserstellung erkennbar?
Ist der Arbeitsplatz durch die Jobboérse spezifischer dem einzilit@reiter zugeschnitten,

ist die Eigenverantwortlichkeit fur die Leistung gestiegen?

7.1. Wird durch die Jobbdrse eine Veranderungen in den Vertragen herbeigefiihrt?
Welche Vertragslangen werden angeboten (befristet, unbefristdt; Wher Zeitvertrage)
Andert sich die Dauer der befristeten Vertrage?

Hat die Einfuhrung der Jobbérse Einfluss auf die Vertragstreue, egbtbestimmte
Verhaltensmuster?

Wie wird Vertragstreue durchgesetzt?

Wie werden Rechtstreitigkeiten beigelegt?

Hat die Haufigkeit der Rechtstreitigkeiten zugenommen?

Gibt es eine neue Form von Arbeitsvertragen? Welche werden am meisteshbisges?
(Werk,- Zeit,- oder Leistungsvertrage). Hat sich die Vertragsdaerdgrt?

7.2. Wie hat sich das Miteinander der Beschaftigten durch didraiesche Jobborse
verandert? (institutionelles Umfeld)

Transparenz zwischen Kollegen (Gehalt und Bewerbung offen legen)
Arbeitsatmosphare sowie Klima, soziale Kontakte, Corporate |d&uityorate Events,
Unternehmensphilosophie, Madglichkeiten fur Mitarbeiter, Flexibjlité&¢erbindliche
Veranstaltungen mit primar privaten Charakter, Weiterbildungs- und Semjedate)

8. Gibt es einen Unterschied in der Gehaltsh6he fur Jobs, die durch dieséobddnittelt
werden im Vergleich zu alternativen Vermittlung? Grinde?

Wie wirkt sich die Jobbodrse auf die Entlohungswiinsche und Angebotdedeitigten
Akteure aus? Lohnunterschiede?

Erfolgt durch die Jobbdrse ein  erhdohter Wettbewerbsdruck auf die
Gehaltsvorstellung/Gehaltsangebote von Seiten der Mitarbeitern als avuibeiégeber?

Findet eine starkere Lohnspreizung zwischen mehr leistungsfahigandn weniger
leistungsfahigeren Mitarbeitern statt?
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Ist die Entlohung unabhangig von raumlichen Komponenten, spielt nun pringnbdaehte
Leistung eine Rolle? (Regionales Lohngefalle)

Welche Entlohnungsformen gibt es und welche haben sich durch die Jobbdrse verandert?
Welche Rolle spielen nichtmaterielle Aufwendungen bzw. Leistungen?

(auch Kinderbetreuung)

Welche andere Arten der Gratifikationen gibt es noch? Gewinnbated,
Belegschaftsaktien, Projektbezogen?

Welche Sonder- oder Zusatzvereinbarungen werden geschlossen?

Welche Rolle spielen Senioritatsentlohnung, automatische Befogjerun
leistungs(un)abhangige  Vergutung, bisherige  Erwerbsbiographien, ifizegliare

Qualifikationen sowie informelle Regelungen? Sind Unterschiede auszumf?ache

Teil IV. Beziehungen zwischen Akteuren

9. Welche Perspektiven, Mdglichkeiten, Risiken aber auch Chancen sdigen
Arbeitnehmervertreter im Rahmen eines elektronischen unternehneemsimt

Arbeitsmarktes, in Form einer Jobbo6rse?

9.1. Welche Risiken und Bedenken sehen sie durch den Jobbdrsen beeinflussten
unternehmensinternen Stellenmarkt? Haben Sie Einfluss auf den Inhalt der Jubborse
9.2. Sehen Sie tarifrechtliche Auseinandersetzungen zwischen den beteiligtareARtNeue
Formen der Entlohnung und starkere leistungsbezogene Gehélter?

9.3. Wie schatzen Sie die Auswirkungen auf Personalentwicklung im ldreéernehmen ein,
gerade im Hinblick auf die Rekrutierung?

9.4. Wird es einen Wandel in der Unternehmensphilosophie geben?

9.5. Glauben Sie das Unternehmensentscheidungen im Zuge der Einflimemgobbdrse
transparenter geworden sind?

9.6. Sehen Sie bessere Madglichkeiten in der Mitarbeiterinfammasowie in der
Weiterbildung?
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A 2 Fragebogen der quantitativen Befragung in

Unternehmen A

Der nachfolgende Fragebogen gliedert sich in drei verschiedene AfscHder erste
Abschnitt behandelt im Rahmen von zwei Fragen die Bedeutung der Jokintdse interne
Personalrekrutierung, wahrend der zweite Frageblock den Bereich @béemnittiung von
Arbeitskréften durch die interne Jobbdrse mit funf Fragen abdecktati3ehliel3ende Teil,
der die generellen Vorteile der Jobbdrse behandelt, besteht ausFsagbs, wobei dieser

Teil auch die Fragestellung der Veranderung der vorhandenen Koordination betrifft.

Prof. Dr. Alfons Schmid / Dipl. Pol. André Kavai Bedeutung der interrabbdrse (DB-
Intrajob)

Befragung im Rahmen des von der Deutschen Forschungsgemeinsdiajt Bforderten
Projektes ,Funktionsweise und Struktur von elektronischen Arbeitsmarktefoperation
mit der Deutschen Bank AG

Fragebogen fur die Personalbetreuer/innen der Deutschen Bank in Frankfurt/Main
Hinweise zum Ausflllen des Fragebogens:

Der Datenschutz gemal den gesetzlichen Bestimmungen ist voll undeyadiarleistet. Alle
erhobenen Daten werden nur in anonymisierter Form ausgewerteEr@abnisse lassen
keine Rulckschlisse darauf zu, wer den Bogen beantwortet hat. Auch die
Unternehmenszugehdrigkeit bleibt anonym. Fur Ihre Mitarbeit bedamke uns recht

herzlich.
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Bedeutung der Jobbdrse flr die interne Personalrekrutierung

Aussage 1. Die interne elektronische Jobborse ist ein wetemes Instrument geworden,
um intern freigewordene Stellen zu besetzen. StreichefQualifikation der Bewerber
wird ersichtlicher)

triftt voll zu teils/teils trifft nicht zu

Aussage 2. Die interne elektronische Jobbérse hat samtlichi@berwiegend interne

Rekrutierungswege ersetzt.

triftt voll zu teils/teils trifft nicht zu

Vermittlung von Arbeitskraften durch die interne elektronische Jobborse

Aussage 3. Die Stellenbesetzung Uber die interne elektische Jobbdrse geht wesentlich

schneller als auf dem herkdmmlichen Wege. okay

trifft voll zu teils/teils trifft nicht zu

Aussage 4. Durch die interne elektronische Jobbdrse istahit nur die Anzahl, sondern

auch die Qualitat (bessere Profilbeschreibung) der Bewerbungegestiegen. okay

triftt voll zu teils/teils trifft nicht zu

Aussage 5. Die Passgenauigkeit bei der Stellenbesetzung hiat sdurch die interne

elektronische Jobborse deutlich erhdht. okay

triftt voll zu teils/teils trifft nicht zu

Aussage 6. Die interne elektronische Jobbérse hat dazu beigegen, dass es eine grol3ere

Fluktuation innerhalb des Unternehmens gibt. okay

trifft voll zu teils/teils trifft nicht zu
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Aussage 7. Die interne elektronische Jobborse férdert den Wettbewerlmier den

Mitarbeitern um freie Stellen innerhalb des Unternehmens. okay

triftt voll zu teils/eils trifft nicht zu

Allgemeine Vorteile durch die elektronische Jobbdrse

Aussage 8. Durch die interne elektronische Jobbodrse sind Keseinsparungen

insbesondere in der Personalabteilung und bei der Stellenbéseng mdglich. okay

trifft voll zu teils/teils trifft nicht zu

Aussage 9. Die Kosten der Stellenbesetzung werden durcle dnterne elektronische

Jobborse reduziert.

trifft voll zu teils/teils trifft nicht zu

Aussage 10. Die interne elektronische Jobbérse fordert die dnsparenz bei dem

Angebot an und der Nachfrage nach Jobs innerhalb des Unternehmens.

triftt voll zu teils/teils trifft nicht zu

Aussage 11. Die interne elektronische Jobbdrse erreicht einedheres rdumliches

Einzugsgebiet bei den Bewerbern fiir offene Stellen als bisheriggekrutierungswege.

trifft voll zu teils/teils trifft nicht zu

Aussage 12. Die interne elektronische Jobboérse fordert den VEenstransfer zwischen

Mitarbeiter und Unternehmen.

trifft voll zu teils/teils trifft nicht zu

Aussage 13. Durch die interne elektronische Jobboérse werdenehr Stellen intern als

Uber externe Rekrutierungswege besetzt.

trifft voll zu teils/teils trifft nicht zu
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A 3 Schematische Darstellung der Fragen an die

Personalverantwortlichen

Zur Verdeutlichung der Intension der Fragen wird jeder Aussage emdsprechende
Forschungsinteresse in einer schematischen Darstellung zugeMimdtereits in Kapitel 6

beschrieben, wurden aus dem Fragebogen selektiv einzelne AussatjenUntersuchung

integriert.

Numerische Liste der Aussagen des
Fragebogens

Skizze des Erkenntnisleitenden Interesses

Aussage 1: Die interne elektronische Jobbérse
sorgt flr ein besseres Erkennen, eine hohere

Transparenz der Qualifikationen der Bewerber.

Hier soll eine mogliche Korrelation zwischen dem
Einsatz von luk-Technik und daraus verbesserten
Erkennen von Eigenschaften, Fahigkeiten
(z.B.

Rough Matching oder Screening-Mdéglichkeiten durch

von

Mitarbeitern gezogen werden verbessertes

technische Agenten).

Aussage 2: Die interne elektronische Jobborse

hat samtliche Uberwiegend interne

Rekrutierungswege ersetzt.

Hintergrund der Frage ist, ob parallelweitere

Rekrutierungswege zu der Jobbdrse bestehen
(Aushang am Werkstor, Mitarbeiterzeitschrift usw.)
oder die interne Jobbdrse alle Rekrutierungswege

substituiert hat.

Aussage 3: Die Stellenbesetzung Uber die
interne elektronische Jobbdrse geht wesentlich
schneller als auf dem herkdmmlichen Wege.

Hier gilt es zu eruieren, ob eine raschere Besetzung
durch die Nutzung von luK-Technologie ermdglicht
und

wird. (mogliche Einsparungen von Such-

Informationskosten)

Aussage 4: Durch die interne elektronische
Jobbdérse ist nicht nur die Anzahl, sondern auch
die Qualitat (bessere Profilbeschreibung) der

Bewerbungen gestiegen.

Neben der Zunahme der Anzahl der Bewerbungen
soll auch die damit einher gehende Qualitat der
Bewerbungen eruiert werden. Durch eine Zunahme
von Bewerbungen sollte auch die Wahrscheinlichkeit
von besseren Kandidaten fur die vakanten Stellen

steigen.

bei

Stellenbesetzung hat sich durch die interne

Aussage 5: Die Passgenauigkeit der

elektronische Jobbdrse deutlich erhoht.

Dies ist faktisch die Weiterfihrung von Frage vier,
gefragt wird nach einer verbesserten Passgenauigkeit
im Rahmen der Besetzung.
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Aussage 6: Die interne elektronische Jobbérse
hat dazu beigetragen, dass es eine groRRere

Fluktuation innerhalb des Unternehmens gibt.

Hintergrund ist Entwicklung der

unternehmensinternen  Mobilitat, mdoglichst auch

zementierten  Hierarchieebenen.
durch

barrierefreie  Bewerbung durch das elektronische

zwischen den

Ermoglicht  wird dies, eine weitgehend

Medium Jobbdérse.

Aussage 7: Die interne elektronische Jobborse
fordert den Wettbewerb unter den Mitarbeitern

innerhalb des Unternehmens.

Die

Koordinationsformen

die

innerhalb der Markseite der

Aussage soll  Auswirkungen  auf

Mitarbeiter erfassen. Eine Zunahme von Wettbewerb

(z.B. um vakante Positionen) sollte mit einer
Reduzierung  von hierarchischen Momenten
einhergehen.
Aussage 8: Durch die interne elektronische | Hier sollen mogliche
Jobbdrse  sind  Kosteneinsparungen  im | Transaktionskostenreduzierungen (z.B.

Unternehmen moglich.

Prozesskosten) im Rahmen der Stellenbesetzung
abgefragt werden, die durch die Jobbdrse mdglich

sind.

Aussage 9: Die Kosten der Stellenbesetzung
(Auswahl, Matching, Einstellung) werden durch

die interne elektronische Jobbdrse reduziert.

Hier soll nach mdglichen Kostenreduzierungen

innerhalb des gesamten Stellenbesetzungsprozesses

(z.B. Such- und Informationskosten) gefragt werden.

Aussage 10: Die interne elektronische Jobborse
fordert die Transparenz bei dem Angebot an
und der Nachfrage nach Jobs innerhalb des

Unternehmens.

die

verfligbaren Informationen durch die interne Jobbérse

Hintergrund  sind Verbesserungen  der

im Stellenbesetzungsprozess. (mdgliche Abnahmen

von Informationasymmetrien)

Aussage 11: Die interne elektronische Jobborse
erreicht ein hoheres rdumliches Einzugsgebiet
bei

bisherige Rekrutierungswege.

den Bewerbern fir offene Stellen als

Hier wird nach einer Markterweiterung durch die
Jobborse beziglich der rAumlichen Einzugbreite von

Bewerbungen gefragt, was mit einer

Markterweiterung des Bewerberkreises einhergehen

kénnte.
Aussage 12: Die interne elektronische Jobboérse | Mit dieser Frage sind Ruckschlisse auf einen
fordert den Wissenstransfer zwischen | effektiven  Humankapitaleinsatz der  Mitarbeiter
Mitarbeiter und Unternehmen. moglich.

Aussage 13: Die interne Jobbérse ist ein

Instrument zu Reduzierung von

Unternehmenshierarchien

Diese Frage stellt sich der Veranderung von

Koordinationsformen durch die Jobbdrse. Hier soll
erfragt werden, ob sich die bisherige hierarchische
den beiden Marktseiten

Beziehung zwischen

verandert.
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