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schiftigungsentwicklung zu benennen. Auf der Basis
einer Call Center-Typologie sollen “best-practice-Fille”
von Unternehmen im Hinblick auf Arbeitsplatzqualitit
und Beschiftigungsentwicklung zusammengestellt wer-
den. Studien in unterschiedlichen Regionen der EU, die
im Rahmen eines Forschungsverbundes durchgefiihrt
werden, sollen hier eine vergleichende Analyse ermog-
lichen: Inwiefern und unter welchen regionalen Settings
tragen Call Centers zur Schaffung neuer Arbeitsplitze
bei?

Dabei gehen wir davon aus, daB die regionale Imple-
mentation solcher beschaftigungswirksamen Call Centers
nicht allein von den jeweiligen Unternehmen abhingt,
sondern auch vom beschéftigungspolitischen Setting der
regionalen Akteure, der Unternehmen, regional- und lan-
despolitischen Instanzen sowie der Sozialpartner. Die
Einbeziehung der regionalen Entscheidungstrager ver-
spricht Aufschliisse tiber regionale Ungleichgewichte und
iiber die Angemessenheit der jeweiligen Beschiftigungs-
politiken auf regionaler, nationaler oder supranationaler
Ebene: Inwiefern sind regionale und nationale Beschaf-
tigungsstrategien relevant und best-practice-Fille liber-
tragbar? Die Durchfiihrung des Projektes ist im 5. EU-
Rahmenprogramm in Kooperation mit dem Institut fiir
Arbeitswissenschaft (iaw), Aachen, und européiischen
Forschungspartnern geplant. Aktuell wird die internatio-
nale Projektanbahnung und Vernetzung mit europdischen
Partnern vom BMBF finanziell unterstiitzt.

Das Projekt wird im Forschungsschwerpunkt I1I von Ulla
Hendrix und Dr. Paul Hild in Kooperation mit Melanie
Frohlich (iaw) durchgefiihrt.

Mitarbeiterkapitalbeteiligung

Unternehmenskultureller und
personalpolitischer Wandel?

Axtuell wird verstirkt ein interdisziplindrer Diskurs um
die Beteiligung der Mitarbeiter am Kapital (MKB) von
Unternehmen gefiihrt. Nach einer relativ zogerlichen
Entwicklung der MKB zeichnet sich heute eine Trend-
wende ab: Statt der Betonung der Risiken wie Kapital-
verluste seitens der Arbeitnehmerschaft liegt einerseits
der Fokus der Debatte nunmehr auf den verbesserten Ein-
kommenschancen, dem Beitrag der MKB zur Sicherung
von Arbeitsplitzen und der Verbesserung der Altersvor-
sorge. Andererseits dreht sich die Debatte um den Einfluff
der MKB auf den Unternehmenserfolg durch die damit
erwartete Steigerung der Flexibilitit und Produktivitit
und (Wieder-)Gewinnung von Kompetenz und Innova-
tionsfahigkeit. Zugleich signalisiert eine MKB Verinde-
rungen in der Wertschitzung des Humankapitals, der
Arbeits- und Kontrollformen und eventuell in Teilen des
klassischen industriegesellschaftlichen Institutionensets.
Gesellschaftspolitisch ist mit der Beteiligung der Mit-
arbeiter am Kapital von Unternehmen die Hoffnung einer
tendenziell gleichmifBigeren Verteilung des Produktiv-
vermogens verbunden. Denn eine hinreichende Sub-
sistenzsicherung iiber reine Arbeitseinkommen werde bei
stindig sinkender Lohnquote am Volkseinkommen immer
prekdrer. Welche Verinderungen mit MKB fiir die Beleg-
schaften, ihre materiellen und immateriellen Beteiligungs-
chancen und die Organisation der Arbeit auf der einen
Seite, fiir die Unternehmen und ihre Innovationsfihigkeit
und Kompetenzsteigerung auf der anderen Seite einher
gehen konnten, soll Gegenstand des Projektvorhabens
sein.

Bisherige Untersuchungen befassen sich im wesent-
lichen mit den leistungs- und motivationsstimulierenden
Effekten und den 6konomischen Auswirkungen wie Pro-
duktivitat der Mitarbeiterkapitalbeteiligung. Die Erkennt-
nisse wurden meist auf hohem Abstraktionsgrad gewon-
nen. Sie filhren zu ungepriiften, vorschnellen wie auch
ideologietrichtigen Ubernahmen des Kapitalbeteiligungs-
gedankens in die Unternehmens- und Beschiftigungspoli-
tik. Diese defizitiren Forschungsergebnisse gipfeln haufig
in einer universalistischen These, nach der Formen der
Kapitalbeteiligung global wirksam sind. Gegeniiber popu-
larisierten und ideologischen Kapitalbeteiligungs-Ideen ist
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allerdings die Funktion und Bedeutung der Kapitalbeteili-
gung nur unzureichend erfahrungswissenschaftlich ge-
stiitzt. Es mangelt besonders an der klaren Herausarbei-
tung der unternehmensspezifischen Bedingungen, der
organisationalen Kontextbedingungen sowie der Interes-
sens-, Unternehmensstruktur- und -strategieabhdngigkeit
von KapitalbeteiligungsmaBnahmen. Zentrale Aspekte fiir
die wachsende Bedeutung von Mitarbeiterkapitalbeteili-
gung sind u.E. in veridnderten Managementleitbildern,
Unternehmenskulturen, dezentralisierten Arbeitsformen,
personalpolitischen Strategien der Verantwortungsdelega-
tion und der Selbstorganisation der Mitarbeiter zu suchen.

Konzeptionell wollen wir das Thema aus der Perspek-
tive ressourcenbasierter Ansdtze, die personalpolitische
MaBnahmen des Human Resource Management eng mit
Arbeiten der strategischen Unternehmensfithrung verbin-
den, untersuchen. ﬁbertrﬁgt man die Ressourcenidee auf
die Kapitalbeteiligung, dann beinhaltet diese durch die
strategische Verkniipfung von intangiblen Humanressour-
cen, finanziellen Ressourcen und organisationalen Res-
sourcen (arbeitsstrukturierenden Arrangements) unter be-
stimmten Bedingungen ein eigenstindiges Erfolgs- und
Innovationspotential. Dieses kann - so eine Annahme -
mit Mitteln der Organisation, der Arbeitsstrukturierung
und des Personalmanagements (z.B. Kapitalbeteiligung)
so gestaltet werden, dafl es zu dauerhaften Wettbewerbs-
vorteilen fiir die Unternehmung und dauerhafter Beschaf-
tigung und Bindung der Mitarbeiter fiihrt. In diesem Zu-
sammenhang stellt sich auch die Frage nach den Deter-
minanten der Beteiligungsbereitschaft, sowohl der mit-
arbeiterbezogenen wie auch der organisationsbezogenen
Determinanten. Des weiteren sind der duBere Kontext wie
das System der industriellen Beziehungen, der legale
institutionelle Rahmen und die Verhiltnisse auf den Ar-
beits- und Finanzmadrkten als Einfluffaktoren auf die
Mitarbeiterkapitalbeteiligung von Bedeutung. Im Gegen-
satz zu der eingangs erwihnten universalistischen These
verfolgen wir als forschungsleitende Idee eine These, die
wir als situationistische These bezeichnen wollen: Dem-
nach entfaltet die Beteiligung der Mitarbeiter am Kapital
nur dann ihre Wirksamkeit, wenn sie in ressourcenorien-
tierte Strategien, die Unternehmensstrategie sowie in
kompetenz- und innovationsfordernde interne Koordi-
nations- und Arbeitsstrukturen integriert ist. Unterneh-
men, die eine strategiekonforme Kapitalbeteiligung und
beteiligungsorientiertes Human Resource Management
betreiben, sind demnach innovativer und erfolgreicher als
Unternehmen, die diesen strategischen Nexus nicht her-
stellen.

Empirisch wollen wir die Untersuchung auf mittel-
stindische Kapitalgesellschaften in wachstumsdynami-
schen Branchen (Soft- und Hardware, Telekommuni-

kation, Medien, Biotechnologie, wie sie z.B. im Borsen-
segment des “Neuen Marktes” reprisentiert sind) fokus-
sieren, weil hier die Diffusion von Kapitalbeteiligungs-
modellen am weitesten fortgeschritten ist. Als Unter-
suchungsmethode nutzen wir Unternehmensfallstudien.

Das Projekt wird im Forschungsschwerpunkt I1I von Dr. Paul
Hild und Guido Lauen durchgefiihrt.
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