Ordentliche Kiindigung

zur Anwendung erfolgt tiber ein personalisier-
tes und rollenbasiertes — HR-Portal, das Mit-
arbeitern neben Anwendungen zur Unterstiit-
zung ihrer Aufgaben auch personalwirtschaftli-
che — Selfservice Systeme enthilt.

Oracle Human Resource Management System
(HRMS) ist als — Workflowsystem ausgelegt.

Durch zahlreiche Sprach- und Linderversio-

nen ist das System international einsetzbar,
allerdings sind nicht alle Module fiir Deutsch-
land verfiigbar. Zusitzlich werden verschie-
dene Branchenversionen angeboten. Auch we-
gen der Akquisition von PeopleSoft (— Peo-
pleSoft HRMS) stellt das Oracle HRMS heute
eines der weltweit bedeutenden personalwirt-
schaftlichen Softwaresysteme dar.

Stefan Strohmeier
Ordentliche Kiindigung — Kiindigung

Ordinalskala
Ausprigung des — Skalenniveaus,

Bei einer Ordinalskala wird eine Abstufung
im Sinne eines ,Mehr® oder ,,Weniger®, ,,Gro-
Ber” oder ,Kleiner” getroffen. Im Gegensatz
zur — Nominalskala kénnen ordinal skalierte
Daten der Grofe nach sortiert werden. Das In-
tervall zwischen den Abstufungen ist unerheb-
lichund wird erst bei der — Intervallskala und
der — Ratioskala relevant. Beispiele fiir eine
Ordinalskala, die auch als Rangskala bezeich-
net werden kann, sind unter anderem Schul-
noten oder Urteile in einem — Assessment
Center. Aus der Rangreihe ist zu ersehen,
welche Stellung die einzelnen Individuen in
der Rangreihe einnehmen. Der Abstand zwi-
schen den einzelnen Personen ist nicht zu
erkennen. Fir eine formale Definition siehe
Skalenniveau.

Benedikt Hell

Ordnungswidrigkeiten nach BDSG

rechtswidrige, vorwerfbare Handlungen, er-
geben sich aus § 43 BDSG, die gegen einen
gesetzlich normierten Tatbestand verstoflen,
denen der Gesetzgeber aber keinen solchen
kriminellen Unwertgehalt beigemessen har,
dass er sie mit Strafe bedroht und somit den
Straftaten gleichgestellt hat.

Ordnungswidrig handelt nach dem BDSG
derjenige, der die Vorschriften des BDSG
missachtet. Dies betrifft zum einen die Daten-
verarbeitung selbst. Das unbefugte Erheben,
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Nutzen oder Verarbeiten, aber auch die unzu-
lissige Ubermittlung sowie das unberechrigte
Abrufen stellen jeweils Ordnungswidrigkeiten
dar. Diese Ordnungswidrigkeiten konnen mit
einer Geldbufe von bis zu 250.000 € geahndet
werden (§ 43 Abs. 3 BDSG). Dariiber hinaus -
sind auch die Nichtbeachtung von — Melde-
pflichten beziehungsweise das nicht rechtzei-
tige Unterrichten des Betroffenen Ordnungs-
widrigkeiten, die mit einer Geldbufe von bis
zu 25.000 € geahndet werden kann. Wegen der
einzelnenTatbestinde vergleiche § 43 BDSG.

Axel Benning
Organigramm — Aufbauorganisation

Organisation

zielgerichtetes soziales System, das bestimm-
ten Regeln unterworfen ist (institutioneller
Organisationsbegriff) sowie Inbegriff aller
Regelungen, die zum Zweck der Zielerrei-
chung eines Unternehmens fiir die Aufgaben
teilung und — Koordination eingesetzt wer-
den (instrumenteller Organisationsbegriff in
der ergebnisbezogenen Version).

Eine weniger iibliche Variante sieht, wie etwa
Picot (1984), den Begriff Organisation als eine
Bezeichnung fur die Summe der Prozesse, wel-
che die Schaffung der oben genannten Rege-
lungen zum Ziel haben (im Sinne des Organi-
sierens; instrumenteller Organisationsbegriff
in der titigkeitsbezogenen Version).

In den Sozialwissenschaften ist besonders die
Verwendung des institutionellen Organisa-
tionsbegriffs verbreitet. Die Betriebswirt-
schaftslehre bedient sich hingegen traditionell
stirker der instrumentellen Organisationsbe-
griffe in beiden Versionen. Dem nicht unpro-
blematisch zu definierenden Strukturbegriff
kommt der instrumentelle Organisationsbe-
griff in seiner ergebnisbezogenen Version am
nichsten. In der titigkeitsbezogenen Version
des Organisierens umfasst der instrumentelle
Organisationsbegriff das Vorbereiten, Bewer-
ten, Treffen und Umsetzen von Entscheidun-
gen der organisatorischen Gestaltung (Orga-
nisationsentscheidungen im Hinblick auf das
System der Regelungen im Unterschied zu
Objektentscheidungen im Hinblick auf den
primdren Zweck).

Ziele von Unternehmen unterscheiden sich zu-
nichst einmal abhingig von der Perspektive
des Zieltragers und koénnen prinzipiell ausge-
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sprochen heterogen sein. Aus der Perspektive
des Unternehmenseigners ist in der Regel der
(6konomische) Wert des Unternehmens
(Shareholder Value) von besonderem Interesse,
im Unterschied zum Wert aus Sicht anderer In-
teressengruppen wie von Mitarbeitern oder
Kunden (Stakeholder Value). Allerdings muss
beachtet werden, dass die Festlegung auf einen
bestimmten Wertansatz stets auch eine norma-
tive Festlegung bedeutet, die nicht immer de-
skriptiv valide sein muss. So mag mancher Un-
ternehmenseigner eher das Uberleben seines
Unternehmens als die Maximierung seines
okonomischen Werts zum Ziel haben.

Auch wenn als Unternehmensziel der (6kono-
mische) Wert gewihlt wird, sind Konkreti-
sierungen dieses iibergeordneten Ziels erfor-
derlich, um — wie praktisch in der gesamten
Betriebswirtschaftslehre — auf Basis von Er-
satzkriterien Sinnhaftigkeit und Tauglichkeit
von Instrumenten und Mafinahmen des Or-
ganisationsmanagements (im Sinne der Ge-
staltung, Regulierung und Entwicklung einer
Organisation) bewerten und beurteilen zu
kénnen.

Als organisationale Subziele des (6konomi-
schen) Wertes konnen die organisationale Ef-
fektivitit und Effizienz unterschieden werden:

o Effektivizit: Hier stehen Ergebni, grund-
sitzliche Wirksamkeit und Funktionstiich-
tigkeit von Mafinahmen zur Zielerreichung
im Kern der Uberlegung.

® Effizienz: Hier handelt es sich um den spar-
samen Einsatz von Faktoren und Ressour-
cen fiir ein gegebenes Ziel.

Bei der Effektivitdt werden also Ziel und Fina-
litit selbst thematisiert, wihrend Effizienz
Mitteleinsatz und Zielerreichung zueinander
in Beziehung setzt. Eingingiger geht es bei der
Effektivitait darum, ,die richtigen Dinge zu
tun’, bei der Effizienz hingegen, ,die Dinge
richtig zu tun®, wie es Drucker bereits 1963
(S.54) formuliert hat.

Als Beurteilungskriterien fiir die organisatio-
nale Effizienz bieten sich darum, wie stets fiir
solche Effizienzziele, Optimalititskriterien im
Sinne von Input-Output Uberlegungen (Ver-
hiltnis von Mitteleinsatz und Zielerreichung)
an, Auf der Mikroebene ist dies erstens die
Anreizkompatibilitit als Maf fir die Uber-
einstimmung von Zielen und — Motivation
der Organisationsmitglieder (Wollen) mit den
Zielen der Organisation und ihrem sich hieraus
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ergebenden Instruiertsein (dem Sollen). Zwei-
tens ist — ebenfalls auf der Mikroebene — die
Anforderungskompatibilitat ein wesentliches
EffizienzmaR. Sie beschreibt das Ausmafl der
Ubereinstimmung ~ von  — Qualifikation
(Kenntnisse), Fihigkeit und Fertigkeit und Pri-
paration (Ressourcenausstattung und Rahmen-
bedingungen) der Organisationsmitglieder mit
den Anforderungen, die sich aus der Organisa-
tionsaufgabe ergeben. Auf der Ebene organisa-
tionaler Regelungen (Mesoebene) ergibt sich als
drittes Effizienzkriterium die Koordinations-
effizienz. Sie thematisiert, inwieweit organisa-
tionale Regelungen hinsichtlich eines sparsa-
men Faktoreinsatzes geeignet sind, um die aus
Organisationssicht erforderlichen, vielfiltigen
Koordinationsaufgaben zubewaltigen.

Effektivititsziele hingegen lassen sich, da sie
Ziel und Zweck einer konkreten Mafnahme
selbst thematisieren, geeigneter anhand von
Kriterien beurteilen, welche die Stimmigkeit
beziehungsweise den Fit von Sachverhalten
und Regelungen beleuchten, die nicht in einer
Ziel-Mittel-Beziehung zueinander stehen. Ein
solcher Fit ist nach Mintzberg (1979) sowohl
die Stimmigkeit der Organisationsumwelt mit
organisationsinternen Aspekten und Regelun-
gen (Kongruenz), als auch diejenige der Ge-
staltungsparameter innerhalb von Unterneh-
men und Organisation (Konsistenz).

Instrumente und Mafnahmen des Organisati-
onsmanagements werden zunéchst danach un-
terschieden, ob sie auf der Mesoebene der
Strukturen und Regelungen des organisationa-
len Systems und seiner Subsysteme ansetzen
oder auf der Mikroebene einzelner Organisa-
tionsmitglieder.

Auf der Mikroebene konnen prinzipiell alle
individuellen Verhaltensdeterminanten beein-
flusst werden. Kossbiel (1994) unterscheidet die

Verinderung vier grundsitzlicher Determi-

nanten:

1. Instruierung als Vorgabe (impliziter und ex-
pliziter) Verhaltensnormen (,,Sollen®).

2. Motivierung als Vermittlung von Kontroll-
und Anreizperspektiven (,,Wollen“

3. Qualifizierung als Beeinflussung von Kennt-
nissen, Fihigkeiten und Fertigkeiten (,,Kén-
nen erster Art®).

4. Priparierung als Ausstattung mit Ressour-
cen und Verinderung von Rahmenbedin-
gungen (,Koénnen zweiter Art“ und ,,Diir-

fen®).
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Instrumente und Mafnahmen auf der Meso-
ebene erdrtern (in anderer Gliederung) etwa
Kieser und Walgenbach (2003) ausfiihrlich.
Diese Instrumente haben die Form der Bil-
dung und Abstimmung eines Systems von
Subsystemen der Organisation (Formierung
von Strukturen) und der Beeinflussung von
Aktivititen innerhalb der Subsysteme (Regu-
lierung von Prozessen). Sie dienen Lindstidt
(2006) zufolge entweder der Verrichtung der
primiren Aufgabe einer Organisation ein-
schlieflich der hierfir erforderlichen Fiih-
rungs- und Weisungsaufgaben, oder sie haben
das organisationale Informationsverarbei-
tungs- und Entscheidungssystem selbst zum
Objekt.

Die Formierung und Regulierung des orga-
nisationalen Informationsverarbeitungs- und
Entscheidungssystems (Management des Ent-
scheidungssystems) ist ein wichtiger und ei-
genstandiger Bereich von Instrumenten und
Mafnahmen auf der Mesoebene (— Entschei-
dungsorganisation).

Hinsichtlich der Verrichtung der primiren
Organisationsaufgabe ist eine Unterscheidung
in zwei fundamental verschiedene Arten von
Instrumenten und Mafnahmen wesentlich,
die voneinander jedoch nicht unabhingig
sind, sondern sich im Gegenteil nach Art,
Ausgestaltung und Menge ihres Einsatzes
gegenseitig bedingen und beeinflussen: Instru-
mente der — Differenzierung, welche die Auf-
teilung der Subsysteme selbst zum Inhalt
haben, und Instrumente der —Integration,
welche der Koordination (Abstimmung von
Abhingigkeiten) der Subsysteme durch Beein-
flussung der Relationen zwischen den Sub-
systemen und ihrer Aktivititen dienen. Dabei
gehen Differenzierung und — Integration in
dem Sinne Hand in Hand, dass der Koordina-
tionsbedarf fir die zunehmend erforderliche
Integration mit zunehmendem Ausmaf der
Differenzierung steigt. Eine wichtige MagR-
nahme zur Riickfiihrung des Koordinations-
aufwands ist demzufolge die Rickfithrung
dysfunktionaler (Uber)Differenzierung.

Ein entscheidendes Differenzierungsinstrument
ist die Abteilungsgliederung, die (auf jeder
hierarchischen Ebene) funktional nach dem
Verrichtungsprinzip (— Funktionale Organi-
sationsform) oder divisional (— Divisionale
Organisationsform) nach dem Objektgliede-
rungsprinzip (Sparten) vorgenommen werden
kann. In der Regel existieren auch bei der divi-
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sionalen Organisation zudem zentrale Abtei-
lungen, die keiner Sparte exklusiv zugeordnet
sind. Das zweite wesentliche Differenzierungs-
instrument ist die — Arbeitsteilung (wichtiger
Spezialfall: Spezialisierung) nach Art und Um-
fang.

Koordination kann sich grundsitzlich per-
sonlicher Mechanismen (personliche Weisung
und gegenseitige Abstimmung) und unpersén-
licher Mechanismen (Normierung von Pro-
zessen, Ergebnissen, Qualifikationen sowie
—> Grundannahmen und Selbstverstindnis)
bedienen. Dementsprechend finden sich Inte-
grationsinstrumente zur Regelung der persénli-
chen und der unpersonlichen Koordination:

e Personliche Koordination: Wird durch das
Kommunikations- und Weisungssystem ei-
ner Organisation geregelt — die Weisung ist
dabei ein wesentlicher Spezialfall der Kom-
munikation. Idealtypen des Weisungssystems
sind das — Einliniensystem (eindeutige Zu-
gehorigkeit von Organisationsmitgliedern
zu Subsystemen und eindeutige Weisungs-
beziehungen von ,unten nach oben®), das
— Mehrliniensystem (ebenfalls eindeutige
Subsystemzugehorigkeit, aber mehrdeutige
Weisungsbeziehungen von ,unten nach
oben"; wichtiger Spezialfall ist die —Matrix-
organisation mit maximal zweifachen Wei-
sungsbeziehungen) und das interne Netz
(mehrdeutige Zugehérigkeit von Organisa-
tionsmitgliedern zu Subsystemen; wichtigs-
tes Beispiel: — Projektorganisation).

o Unpersonliche Koordination: Wird durch
Art und Umfang von Normierungen orga-
nisationaler Tatbestinde bestimmt, der so
genannten — Formalisierung. Hier ergibt
sich insofern eine Uberschneidung mit der
personlichen Koordination, als auch Kom-
munikation und Weisung in unterschied-
lichem Grad formalisiert sind.

Die Aussagen der Organisationstheorie sind
(etwa im Vergleich zu anderen betriebswirt-
schaftlichen Disziplinen) oftmals durch eine
relative Unschirfe gekennzeichnet. Diese Tat-
sache ist bedingt durch den Charakter der or-
ganisatorischen Gestaltungsprobleme: Diese
sind nimlich ganz entscheidend dadurch ge-
kennzeichnet, dass (oftmals zeitlich stabile)
Aussagen und Regelungen zu Sachverhalten
formuliert werden miissen, die nicht bis ins
Detail bekannt und so zwangsliufig bis zu ei-
nem gewissen Grade unscharf sind. Unter der
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Fiktion unbegrenzter und kostenloser Infor-
mationsiibermittlung und -verarbeitung wiir-
de sich ein grofer Teil organisatorischer Pro-
bleme gar nicht stellen. Die grundlegenden
organisatorischen Probleme resultieren im
Gegenteil gerade aus der Tatsache, dass diese
idealisierenden Voraussetzungen nicht erfiillt
sind. Folgerichtig verlieren organisatorische
MaBnahmen ihren Sinn, wenn ihre theore-
tische Optimalitit fir die einzelne Situation
exakt iberprift wird. Die — Komplexitit
wiirde sich dann von der (generell zu regeln-
den) Zukunft beziehungsweise dem grund-
sitzlichen Fall lediglich auf die Bestimmung
der konkreten Mafinahme verlagern, und es
wire nichts gewonnen. Laux und Liermann
(2005) bezeichnen diesen Umstand treffend als
ywDilemma der Organisationstheorie®,

Nun erzielt der Einsatz von Instrumenten des
Organisationsmanagements nicht stets die er-
hofften und antizipierten Wirkungen. Im Ge-
genteil kommt es neben den intendierten Wir-
kungen beim Gebrauch des Instrumentariums
regelmdfig zu nicht intendierten Wirkungen
dysfunktionaler, afunktionaler und (im besten
Fall) auch funktionaler Art, und antizipierte
Wirkungen treten tatsichlich nicht ein. Wie
beim Management eines komplexen Systems
iblich, erweist sich das System als nicht belie-
big und vollstindig steuerbar.

Ein idealisiertes Gestaltungsverstindnis im
Hinblick auf ein beliebig vorgegebenes Ziel in
diesem Sinne entpuppt sich (neben der Tat-
sache, dass die Ziele partiell konkurrierenden
Charakter haben) als naiv. Die bisweilen ge-
duflerte Gegenposition, nach der sich das
System Organisation nahezu jeder Art inten-
dierter Regulierung widersetzt, ist jedoch
cbenfalls zu extrem. Ein realistischeres Bild er-
gibt demgegeniiber die Auffassung einer (par-
tiellen) Beeinflussbarkeit iiber Zeit im Sinne
adaptiv regulierender Eingriffe.

Literatur: Drucker, P: Managing for Business Effec-
tiveness, in: Harvard Business Review, 41. Jg. (1963),
H.3,S.53-60. Kieser, A.; Walgenbach, P: Organisation,
4, Aufl,, Stuttgart 2003, Kossbiel, H.: Uberlegungen zur
Effizienz betrieblicher Anreizsysteme, in: Die Betriebs-
wirtschaft, 54. Jg. (1994), H.1, §.75-93. Laux, H; Lier-
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Hagen Lindstidt

Organisation der Arbeitnehmervertretung

Organisation der Arbeitnehmervertretung

durch dieim — Betriebsverfassungsgesetz fest-
gelegten Organe realisierte — Arbeitsteilung
beiderbetrieblichen — Mitbestimmung.

Die betriebliche Mitbestimmung involviert
auf Seiten der Arbeitnehmervertretung laut
Biihner (2005) folgende Akteure:

® —Betriebsrat: In geheimer und unmittelba-
rer Wahl wihlen die — Arbeitnehmer fir
vier Jahre einen Betriebsrat, der die Interes-
sen der Arbeitnehmer vertritt. Die Zahl der
Mitglieder in diesem Gremium richtet sich
nach der Betriebsgroge.

® Betriebsausschuss: Bei mehr als neun Mit-
gliedern wihlt der Betriebsrat aus seinen
Reihen einen Betriebsausschuss, der die Ge-
schifte des Organs fiihrt.

® —Betriebsversammlung: Mindestens ein-
mal jihrlich findet eine Betriebsversamm-
lung statt, in der der — Arbeitgeber iiber die
aktuelle Lage des Unternehmens berichtet.

o Gesamtbetriebsrat: Bestehen mehrere Be-
triebsrite in einem Unternehmen, so wird ein
Gesamtbetriebsrat gebildet, der ubergeord-
nete Aufgaben auf Gesamtunternehmens-
ebeneiibernimmt.

o Sprecherausschuss: Analog zu den Betriebsri-
ten kdnnen — leitende Angestellte Sprecher-
ausschiisse bilden, die ihre Interessen gegen-
tiber der Unternehmensleitung vertreten.

® Gesamtsprecherausschuss: Bestehen mehrere
Sprecherausschiisse im Unternehmen wird
ein dbergeordneter Gesamtsprecheraus-
schuss gewihlt.

Probleme ergeben sich bei der Organisation
der Arbeitnehmervertretung  insbesondere
durch die gesetzliche Orientierung bei der Be-
stimmung der Vertretungsorgane an dem Be-
griff des Betriebs. Dahinter steht die Vorstellung
eines funktional gegliederten Unternehmens
mit sachlich und riumlich genau abgrenzbaren
Betrieben. Moderne Organisationskonzepte
verfolgen aber andere Strukturmuster, bis hin
zur Auflésung exake und jederzeit bestimm-
barer Abteilungs-/Betriebsgrenzen. Eine mog-
liche Ausweichlosung besteht in der Definition
zum Beispiel von — Profit-Centern als Be-
zugsgrofe fir die Organe der Arbeitnehmer-
vertretung. Allerdings sind in einem Unter-
nehmen normalerweise nicht alle Bereiche als
Profit-Center organisiert, so dass man wohl
auf Mischsysteme zuriickgreifen muss.



