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Anne Tempel, Hartmut Wichter, Peter Walgenbach’

Multinationale Unternehmen und
internationales Personalmanagement.
Eine vergleichende institutionalistische Perspektive”

In diesem Beitrag wird ein Ansatz zur Erforschung der Personalpolitik in multinatio-
nalen Unternehmen vorgestellt, der sich inzwischen zu einem eigenstindigen For-
schungsstrang in der internationalen Personalforschung entwickelt hat. Dieser Ansatz
hat im deutschsprachigen Raum bisher nur wenig Aufmerksamkeit erfahren. Es wer-
den sowohl die Vorgehensweise in der Forschung als auch bereits vorliegende Befun-
de empirischer Studien auf der Basis dieses Ansatzes vorgestellt. Anschlieend erfolgt
eine kritische Wirdigung des Ansatzes und der empirischen Studien. Dabei werden
der Erkldrungsbeitrag und die Erklirungsgrenzen des Ansatzes mit Blick auf die Per-
sonalpolitik multinationaler Unternehmen herausgearbeitet. Dartiber hinaus werden
Uberlegungen zu den Entwicklungspotenzialen dieses Ansatzes angestellt.

Multinational Companies and International HRM.
A Comparative Institutional Approach

This paper discusses a relatively new approach to studying HRM in multinational
companies which has become a distinctive line of inquiry in the field of international
HRM, but has been largely neglected in HRM research in Germany. The paper out-
lines the approach and analyses the empirical studies which have been conducted. On
this basis, their contribution to the field of international HRM and their present
limitations will be discussed and suggestions for further developing the approach in
the future will be presented.
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1. Einfithrung

In diesem Beitrag wird ein Ansatz zur Erforschung der Personalpolitik in multinatio-
nalen Unternehmen vorgestellt, der sich inzwischen zu einem eigenstindigen For-
schungsstrang in der internationalen Personalforschung entwickelt hat. Dieser Ansatz
hat in der Personalforschung im deutschsprachigen Raum bisher nur wenig Aufmerk-
samkeit erfahren. So findet er etwa im Uberblicksaufsatz von Weber et al. (1999) keine
Beachtung. Weber et al. (1999) identifizieren in ihrem Uberblicksaufsatz die folgenden
drei Zuginge zum internationalen Personalmanagement, die jedoch Defizite aufwei-
sen. Diese Defizite, auf die wir nach einer knappen Skizzierung der Ansitze jeweils
kurz eingehen, kbnnen durch die im Anschluss ausfiihtlich vorgestellte vergleichende
institutionalistische Perspektive behoben werden.

(1) In der Perspektive des ,,cross-cultural-management® wird davon ausgegangen,
dass individuelles Verhalten durch nationale Kultur geprigt wird (vgl. Adler 1997).
Studien dieser Forschungsrichtung haben wertvolle Hinweise fiir die Praxis des inter-
nationalen Personalmanagements geliefert und die in der Folge entwickelten Konzep-
te des interkulturellen Trainings scheinen einen grollen praktischen Nutzen zu besit-
zen. Aus wissenschaftlicher Sicht allerdings werden erhebliche Bedenken angemeldet.
So erscheint es problematisch, dass die Fulle und Breite kulturanthropologischer Er-
kenntnisse sich in dieser Forschungsrichtung auf die von Hofstede (1980) entwickel-
ten Kategorien verengt hat (vgl. Clark et al. 1999). Dabei werden zudem die methodi-
schen Probleme der Studie von Hofstede oft ignoriert (vgl. Sondergaard 1994; Tayeb
1998). Ferner tritt durch die Fokussierung auf individuelles Verhalten die Analyse der
Organisation und der Personalpolitik der Organisation in den Hintergrund. Dartiber
hinaus erscheint die Gleichsetzung von kulturellen Eigenatten und nationalen Unter-
schieden problematisch (vgl. Ferner 1997; Clark et al. 1999; McSweeney 2002). Kultur
erscheint in dieser Perspektive als eine ,,Catch all*-Variable mit der Folge, dass Erkla-
rungen zirkulir werden. Mit Kultur wird alles und insofern nichts erklirt.

(2) In der international vergleichenden Personalforschung wird eine breitere De-
finition von Kultur gewihlt. Vertreter dieser Forschungsrichtung beschreiben und
vergleichen Personalpraktiken in verschiedenen Lindern und richten dabei ihr Au-
genmerk auf deren Anwendung in verschiedenen nationalen Kontexten. Ihren Utr-
sprung findet diese Perspektive in der Industrial-Relations-Literatur (vgl. Dowling
1999). Studien dieser Forschungsrichtung, wie etwa das Cranfield Project on Strategic
International Human Resource Management, haben vor allem zur Identifikation und
zum Verstindnis von Personalpraktiken in verschiedenen Lindern beigetragen (vgl.
Brewster/Larsen 1992; Brewster et al. 2000). Arbeiten dieser Forschungstrichtung se-
hen sich jedoch mit dem Vorwurf konfrontiert, sich auf die Deskription von Unter-
schieden beschrinkt zu haben. Der deskriptive Charakter liegt darin begrindet, dass
der Schwerpunkt in den Studien auf die Erhebung von Daten gelegt wurde, die theo-
retische Basis hingegen nur wenig ausgearbeitet verblieben ist (vgl. Weber et al. 1999).
Dort, wo sich theoretische Erkldrungen empirischer Befunde finden, sind diese hiufig
ex post tiber das vorhandene Datenmaterial gelegt worden (siche etwa Gooderham et

al. 1999; Kabst et al. 2003).
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(3) Der dritte Zugang zum Personalmanagement in multinationalen Unterneh-
men unterscheidet sich nach Weber et al. (1999, 192) deutlich von den beiden bisher
vorgestellten. In dieser Forschungsrichtung wird der Frage nachgegangen, ,,wie multi-
nationale Unternehmen ihre Personalfunktion auf weltweiter Ebene gestalten.“ Es
wird beschrieben und analysiert, wie sich im Zuge des Internationalisierungsprozesses
Personalfunktionen (z.B. Personalbeschaffung und -entwicklung) verdndern und neue
Funktionen, insbesondere die Betreuung von ,,Expatriates, hinzukommen. Hiufige
Bezugspunkte sind dabei die Typologien von Perlmutter (1969) sowie Bartlett und
Ghoshal (1989). Diese Forschungsrichtung ist der Tradition des strategischen Mana-
gements verpflichtet. Die entwickelten Typologien sind insofern anschaulich und
plausibel. Es wird jedoch — haufig implizit — eine Gestaltbarkeit der Personalfunktio-
nen unterstellt und von einer Beeinflussbarkeit der nationalen Kontextbedingungen
ausgegangen. Beides diirfte jedoch nicht immer gegeben sein. Zudem wird oftmals der
Kontext multinationaler Unternehmen auf die Marktbedingungen in unterschiedlichen
Lindern reduziert. In einigen Studien dieser Forschungsrichtung wurde jedoch ver-
sucht die Grenzen zwischen den von Weber et al. (1999) identifizierten Zugingen zur
Personalpolitik multinationaler Unternehmen zu tberwinden. So wurden etwa die
Auswirkungen kultureller oder institutioneller Rahmenbedingungen auf das Personal-
management in multinationalen Unternehmen analysiert. Diese Arbeiten weisen je-
doch die bereits angefithrten Defizite der beiden anderen Zuginge zur Personalpolitik
multinationaler Unternechmen auf. Untersuchungen, die eine kulturelle Sichtweise ge-
wihlt haben, setzen Kultur und Nation gleich (vgl. Bae et al. 1998; Ngo et al. 1998).
Arbeiten, die einer institutionellen Betrachtung folgen, gehen nicht Gber die Identifika-
tion von Unterschieden hinaus (siche etwa Buckley/Enderwick 1985; Innes/Morttis
1995; Guest/Hoque 1996).

Im Folgenden wollen wir nun einen relativ jungen Ansatz zur Erforschung der
Personalpolitik multinationaler Unternehmen prisentieren, der sich inzwischen zu ei-
nem ,,distinctive line of inquiry within the international HRM field* entwickelt hat
(vgl. Quintanilla/Ferner 2003; siche auch Jain et al. 1998) und der die Begrenzungen
und Defizite der oben kurz skizzierten Ansitze Gberwindet. In der deutschsprachigen
Fachliteratur hat dieser Ansatz bisher kaum Beachtung gefunden (Ausnahmen sind
etwa Tempel 2003; Geppert et al. 2004; Wichter/Peters 2004). In Anlehnung an Ar-
beiten in der Tradition des vergleichenden Institutionalismus (Hall/Soskice 2001;
Whitley 1999; Maurice/Sorge 2000), in denen die Entstehung und Weiterentwicklung
unterschiedlicher nationaler Wirtschaftssysteme analysiert wird, untersuchen Vertreter
dieser Forschungsrichtung die Auswirkungen des Zusammenspiels zwischen den Stra-
tegien multinationaler Unternehmen und den Gegebenheiten nationaler institutionel-
ler Umwelten auf das internationale Personalmanagement. Sie 16sen sich allerdings in
entscheidenden Punkten von grundlegenden Argumenten des vergleichenden Institu-
tionalismus, wie sie sich etwa im ,,Business-Systems“-Ansatz (Whitley 1999) finden.
So wird insbesondere die Vorstellung der geringen Wandlungsfihigkeit und der hohen
Bestimmtheit nationaler Institutionen aufgegeben. Auf der anderen Seite wird jedoch
die zentrale Argumentationsfigur, dass nationale Institutionen Struktur und Verhalten
von Unternehmen prigen, beibehalten. Insofern lautet das Kernargument dieser stark
empirisch ausgerichteten Forschungsrichtung, dass die nationale institutionelle Um-
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welt im Heimatland multinationaler Unternehmen den Hintergrund fiir die Herausbil-
dung spezifischer Personalpraktiken bildet und die Institutionen im Gastland den
Rahmen bieten oder setzen, in dem diese Praktiken beibehalten, verdndert oder abge-
stoBen werden konnen bzw. verindert oder aufgegeben werden mussen. Gemil3 der
Vertreter dieser Forschungsrichtung ist deshalb eine Analyse des institutionellen Um-
feldes im Heimat- und im Gastland fiir das Verstindnis des Personalmanagements
multinationaler Unternehmen gleichermallen erforderlich. Durch diese Analysen tra-
gen die Arbeiten dieser Forschungsrichtung zur Uberwindung der Grenzen der drei
oben dargestellten Zuginge zur Personalpolitik multinationaler Unternehmen bei und
gehen zugleich iiber die Identifikation von Unterschieden in der Personalpolitik mul-
tinationaler Unternehmen hinaus, indem sie Erklirungen fiir die identifizierten Unter-
schiede anbieten.

Im Weiteren werden zunichst ein wesentlicher theoretischer Bezugspunkt, nim-
lich der ,,Business-Systems“-Ansatz (Whitley 1999), wichtige Konzepte und das bishe-
rige methodische Vorgehen dieser noch jungen Forschungsrichtung vorgestellt (Ab-
schnitt 2). AnschlieBend werden bisher vorliegende empirische Studien prisentiert
(Abschnitt 3). Den Abschluss des Beitrags (Abschnitt 4) bildet eine kritische Wiirdi-
gung der Studien, die einerseits dazu dient, den Erkldrungsbeitrag und die Erklirungs-
grenzen dieser Forschungsrichtung zu verdeutlichen, und andererseits darauf abzielt,
Entwicklungspotenziale des Ansatzes aufzuzeigen.

2. Der vergleichende institutionalistische Ansatz in der Forschung zum
internationalen Personalmanagement

2.1 Der vergleichende Institutionalismus als Basis einer umfassenden Analyse
der Personalpolitik multinationaler Unternehmen

Unter Begriffen wie ,,varieties of capitalism* (vgl. Hall/Soskice 2001), ,,business sys-
tems® (vgl. Whitley 1999) oder ,,societal effects® (vgl. Maurice/Sorge 2000) argumen-
tiert eine Gruppe von Forschern, dass trotz wachsender internationaler Wirtschaftsak-
tivitditen Unterschiede zwischen nationalen Systemen 6konomischer Organisation be-
dingt durch unterschiedliche institutionelle Regelungen auch in Zukunft bestehen
bleiben, da ,,nation states constitute the prevalent area in which social and political
competition is decided in industrial capitalist societies” (Whitley 1999, 19). In ihren
Studien illustrieren sie die Vielfalt lebensfihiger Wirtschaftssysteme und bieten Kon-
zepte und Typologien an, um diese Vielfalt empirisch zu erfassen.

Whitley (1999) entwickelt einen Rahmen, mit dem sich die Hauptcharakteristika
von ,,Business Systems® identifizieren lassen und in dem ,,Business Systems® durch
Unterschiede zwischen gesellschaftlichen Institutionen erklirt werden. Die Hauptcha-
rakteristika beziechen sich zum einem auf das Wesen der Unternechmung in unter-
schiedlichen Gesellschaften oder, in den Begriffen von Whitley, auf die Art oder Aus-
pragung der ,,ownership co-ordination. Damit ist einerseits das Verhiltnis zwischen Ei-
gentimern und Managern gemeint. Andererseits wird damit das Ausmal}, in dem 6-
konomische Aktivititen in eine Unternehmung integriert sind, d.h. das Ausmal3, in
dem Unternehmungen vertikal und/oder horizontal diversifiziert sind, erfasst. Ein
weiteres Charakteristikum bezieht sich auf die ,,non-ownership coordination”. Hier werden
drei Arten von Beziehungen zwischen Unternehmungen thematisiert: (1) Beziehungen
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zwischen den Mitgliedern einer Wertschopfungskette, (2) Bezichungen zwischen
Wettbewerbern und (3) Beziehungen zwischen Unternehmungen in unterschiedlichen
Branchen. Die Ausprigungen dieser Bezichungen bewegen sich auf dem Spektrum
von Null-Summen-Spielen, tber ,,Arm’s-length“~-Wettbewerb bis hin zu kooperativen,
langfristigen sowie wechselseitig verpflichtenden Bezichungen zwischen Partnern und
Wettbewerbern. Weitere Hauptcharakteristika beziehen sich auf die Art des Manage-
ments der Arbeitsbeziehungen und die Ausgestaltung der Arbeitsorganisation in un-
terschiedlichen Gesellschaften. ,,Employment relations werden hinsichtlich des Ausma-
Bes der wechselseitigen Abhingigkeit von Arbeitgebern und Arbeitnehmern beschrie-
ben. Formen der ,,work organization” werden danach differenziert, in welchem Umfang
Entscheidungsbefugnisse an untere Hierarchieebenen delegiert werden und in wel-
chem Maf3 der Gruppe der Arbeitnehmer Vertrauen entgegengebracht wird.

,Business Systems” bestehen aus einer Kombination dieser Merkmale, die in real
existierenden ,,Business Systems* nur in bestimmter Weise miteinander verkniipft sein
koénnen. Da Widerspriiche zwischen einzelnen Merkmalen zu Konflikten zwischen
Gruppierungen von sozialen Akteuren und institutionellen Arrangements fithren bzw.
fihren wirden, wird argumentiert, dass nur eine begrenzte Anzahl aus den méglichen
Kombinationen dieser Charakteristika iiber einen lingeren Zeitraum hinweg Bestand
haben kann. Spezifische Ausprigungen von ,,Business Systems® haben sich durch
miteinander verflochtene Entwicklungen zentraler sozialer Institutionen wihrend und
nach der Phase der Industrialisierung herausgebildet. Eigenstindige ,,Business Sys-
tems® entstehen ,,wherever key associated institutions are both mutually reinforcing
and distinctive from other ones” (Whitley 1999: 44). Nationalstaaten entwickeln oft-
mals ideosynkratische ,,Business Systems”, da staatliches Handeln die Rolle und Wirk-
samkeit jener Institutionen bestimmt, die Formen der Koordination (ownership, non-
ownership), der Arbeitsbezichungen (employment relations) und der Arbeitsorganisa-
tion (work organization) regulieren. Der ,,Business-Systems“-Ansatz wirft also ein be-
sonderes Augenmerk auf gesellschaftliche Makroinstitutionen, insbesondere jene Insti-
tutionen, die Regelungen tber den ,,access to critical resources, especially labor and
capital” (Whitley 1999: 47) beinhalten und insofern die Charakteristika eines ,,Business
System” in besonderer Weise prigen.

Vor diesem Hintergrund identifiziert Whitley (1999) vier relevante institutionelle
Arenen: den Staat, das Finanzierungssystem, die Systeme der Ausbildung und der Ar-
beitbezichungen sowie Konventionen, die Vertrauens- und Herrschaftsbeziehungen
regulieren. Diese Institutionen strukturieren durch ihre wechselseitige Verbundenheit
die jeweiligen ,,Business Systems®. Der Grad der Verbundenheit dieser Institutionen
in einem ,,Business System* und das Ausmal, in dem sich diese Institutionen wech-
selseitig verstirken, haben Auswirkungen auf die Kohision und die Besonderheiten
eines ,,Business System®.

Nach Whitley (1999) weisen nationale ,,Business Systems” wegen der engen Ver-
zahnung der Charakteristika eines ,,Business System* und nationalen Institutionen ei-
ne grol3e Bestindigkeit auf. Anderungen sind selten und verlaufen — wenn sie auftre-
ten — langsam. Zudem erscheint es unwahrscheinlich, dass Anderungen in ,,Business
Systems® aus den Aktivititen einzelner Unternehmungen resultieren. Dennoch: Wan-
del ist nicht ausgeschlossen. Aber das Ausmal} des méglichen Wandels hingt vom
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Grad der Kohision und der Integration des institutionellen Rahmens und des ,,Busi-
ness System” ab. Dort, wo wesentliche Institutionen eng miteinander verzahnt sind,
,Business Systems” stark integriert und kohisiv sind, ist Wandel eher unwahrschein-
lich — zumindest so lange, wie keine radikalen Verinderungen im institutionellen
Rahmen vollzogen werden. Dort, wo die Institutionen stirker differenziert sind und
ihre Interdependenz weniger stark ausgeprigt ist, konnen sich Veridnderungen in den
Charakteristika des ,,Business System“ und in einzelnen Institutionen zeigen. Jedoch
resultieren Verdnderungen laut Whitley (1999) primir aus externen Schocks, wie etwa
aus dem Fall des Kommunismus in Zentral- und Osteuropa, und nicht aus dem Ver-
halten einzelner Unternehmen. Allerdings wird selbst die Wahrscheinlichkeit, dass ex-
terne Schocks zu vollkommen neuen Strukturen fithren, als gering eingeschitzt, da
frihere Muster trotz der Verinderungen, etwa hinsichtlich der Eigentums- und Kon-
trollverhiltnisse, weiterhin reproduziert werden (Whitley 1999).

Eine Gruppe von Forschern hat auf der Basis dieser Argumentation die Wech-
selbeziehung zwischen multinationalen Unternehmen und nationalen ,,Business Sys-
tems* sowie die Auswirkungen dieser Beziehung auf das internationale Personalmana-
gement untersucht (siche insbesondere Ferner 1997; 2000a; Ferner et al. 2004). Zwei
Fragen stehen in diesen Arbeiten im Vordergrund, nidmlich (1) ob und inwieweit die
personalpolitischen Strategien multinationaler Unternehmen durch das nationale ,,Bu-
siness System®, dem sie entstammen, geprigt sind (,,country-of-origin effect®) und (2)
in welcher Weise das Verhalten der multinationalen Unternehmen dem institutionellen
Kontext der Gastlinder angepasst wird (,,host-country effect®; siche vor allem Ferner
1997). Bei der Beantwortung dieser Fragen stehen nicht nur einzelne Personalprakti-
ken im Zentrum der Betrachtung, sondern es wird versucht ein umfassendes Bild der
Personalpolitik multinationaler Unternehmen zu zeichnen. Dazu wird erstens die
Formulierung der Personalpolitik in multinationalen Unternehmen analysiert. Dabei
wird dem Progess der Politikformnliernng besondere Aufmerksamkeit gewidmet. Zweitens
werden die Mechanismen untersucht, die genutzt werden, um Personalpolitik zu trans-
ferieren. Hier steht der Transferprozess im Mittelpunkt. Drittens wird die Implementie-
rung von Personalpolitik und Personalpraktiken vor Ort, d.h. der Implementicrungspro-
zess, analysiert.

Die Personalpolitik von multinationalen Unternehmen erscheint in der Folge
nicht blof3 als Ergebnis des Versuchs, eine Balance zwischen Heimat- und Gastland
herzustellen. Es entsteht vielmehr ein umfassendes und dynamisches Bild der Interak-
tion zwischen multinationalen Unternehmen und ,,Business Systems®, in dem sich das
»sustained, complex and detailed engagement with national business contexts” wider-
spiegelt (Ferner 2000a: 1). Allerdings weicht die Vorgehensweise in empirischen Un-
tersuchungen in einem wichtigen Punkt vom konzeptionellen Rahmen des ,,Business-
Systems®“-Ansatzes ab. Das Argument, dass die Charakteristika eines ,,Business Sys-
tem® und nationale Institutionen eng verzahnt sind, wie es sich in diesem Ansatz fin-
det, impliziert ndmlich eine Bestdndigkeit bzw. eine Verdnderungsresistenz nationaler
Muster 6konomischer Organisation. Es fehlt in der Folge an Erklirungen, wie Wandel
in nationalen Wirtschaftssystemen stattfinden kann und warum einzelne Unternehmen
in einem ,,Business System® Praktiken nutzen, die vom dort dominanten Muster 6ko-
nomischer Organisation abweichen (Tempel/Walgenbach 2004a).
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In empirischen Studien zur Personalpolitik multinationaler Unternehmen wird
diese enge Verzahnung durch die Fokussierung auf die Interaktion zwischen multina-
tionalen Unternehmen und ,,Business Systems® im Heimat- und Gastland gelockert.
Man trigt der Tatsache Rechnung, dass multinationale Unternehmen durch ihre inter-
nationale Titigkeit mit mehreren ,,Business Systems® in Berthrung kommen, was zur
Folge haben kann, dass sie das Muster der 6konomischen Organisation in ihrem Hei-
matland infrage stellen oder versuchen, Praktiken auf ihre Tochtergesellschaften zu
tbertragen, die vom herrschenden Muster im Gastland abweichen. Der konzeptionelle
Rahmen, der vom ,,Business-Systems®-Ansatz bereitgestellt wird, behilt jedoch fiir die
empirische Analyse der Personalpraktiken multinationaler Unternehmen dariiber hin-
aus seine Relevanz.

Im Folgenden wird die bisher nur abstrakt beschriebene Vorgehensweise dieser
Forschungsrichtung konkretisiert.

2.2 Der ,,Country-of-origin“-Effekt

Vor dem Hintergrund der noch geringen Kenntnis der Einflussfaktoren auf die Per-
sonalpolitik multinationaler Unternchmen werden derzeit keine generellen und ,,Busi-
ness Systems® Ubergreifende Hypothesen aufgestellt. Vielmehr wird durch eine um-
fangreiche Literaturrecherche zu einem ,,Business System‘ versucht, ein facettenrei-
ches Bild tber die Interaktion zwischen multinationalen Unternehmen und dem ,,Bu-
siness System® im Heimatland zu zeichnen. Dieses Vorgehen ermdglicht tiefe Einbli-
cke in die industriellen Beziehungen, die Produktionssysteme, die Formen der Corpo-
rate Governance und die historische Entwicklung eines Wirtschaftssystems (siche
hierzu beispielsweise Ferners (2000a) Arbeit iber die Einbettung amerikanischer mul-
tinationaler Unternehmen in das amerikanische ,,Business System®).

Dabei wird die Beziehung zwischen multinationalen Unternehmen und ,,Business
System® im Heimatland nicht nur zu einem Zeitpunkt, sondern im Zeitverlauf be-
trachtet. Der Tatsache, dass ,,Business Systems® Verinderungen unterliegen kénnen,
wird Rechnung getragen. Es wird zwar argumentiert, dass multinationale Unterneh-
men in das ,,Business System® im Heimatland eingebettet sind, jedoch wird das Aus-
maf} der Einbettung als iber die Zeit verinderbar angeschen. Insofern werden auch
die Bereitschaft und das Vermdgen multinationaler Unternehmen, im Prozess der In-
ternationalisierung typische Praktiken ihres Heimatlandes beizubehalten, als verinder-
lich angesehen. Multinationale Unternehmen kénnen gezielt in solchen Lindern inves-
tieren, die abweichende Praktiken ermdglichen. Sie kénnen auch durch den institutio-
nellen Rahmen in Gastlindern gezwungen werden, bestimmte Heimatlandpraktiken
aufzugeben.

Die zentrale Position der USA nach dem 2. Weltkrieg, die dazu fithrte, dass US-
amerikanische multinationale Unternehmen mit Einflussmoglichkeiten und -kanilen
in anderen Lindern versechen waren (Locke 1996; Djelic 1998), und die verbreitete
Vorstellung, dass amerikanische Praktiken ,,One best way“-Rezepte bieten, etleichter-
te US-amerikanischen multinationalen Unternehmen den Transfer von Heimatland-
praktiken in Gastlinder (Ferner 2000a). Deutsche institutionelle Regelungen hingegen
erscheinen weniger leicht transferierbar, da das deutsche ,,Business System® sehr stark
auf eine 6konomische Entwicklung in nationalen Mirkten ausgerichtet ist (Streeck
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1997; Whitley 2003). Insofern stellt sich die Frage, ob deutsche multinationale Unter-
nehmen ihre Heimatlandpraktiken beibehalten kénnen, wenn sie im Ausland operie-
ren, oder ob sie versuchen, neue Praktiken zu entwickeln (Ferner et al. 2001). Die lan-
ge internationale Erfahrung und die hochgradig international ausgerichteten Strategien
schwedischer multinationaler Unternehmen, die durch einen kleinen Heimatmarkt be-
dingt sind (Hedlund 1981), werden hingegen als ursichlich fiir die Ubertragung von
Praktiken in umgekehrter Richtung, d.h. von den auslindischen Tochtergesellschaften
zur Muttergesellschaft im Heimatland, angesehen. Dieser umgekehrte Transferprozess
konnte auf lange Sicht zu einer Erosion des Heimatlandeffektes in schwedischen mul-
tinationalen Unternechmen fihren (Hayden/Edwards 2001).

In dhnlicher Weise werden bei dem Versuch, Bereitschaft und Moglichkeit des
Transfers von Heimatlandpraktiken zu erkldren, der Grad der Integration sowie der
Zusammenbhalt von nationalen ,,Business Systems® und nationalen institutionellen
Rahmenbedingungen analysiert. So wird beispielsweise argumentiert, dass das geringe
Mal institutioneller Regulierungen in den USA, das einen beachtlichen Spielraum fiir
die Entwicklung innovativer Praktiken eréffnet, von amerikanischen multinationalen
Unternehmen in der Regel nicht als begrenzend empfunden wird. Das amerikanische
»Business System® wird von US-amerikanischen multinationalen Unternehmen nicht
als ein ,,JKifig™ betrachtet, dem sie entflichen wollen, wenn sie im Ausland opetieren
(Ferner 2000a). Die Offenheit des amerikanischen ,,Business System® steht im Gegen-
satz zu der starken Integration, Konsistenz und Verkniipfung des institutionellen
Rahmens in Lindern wie Japan und Deutschland, in denen eng gestrickte Regulierun-
gen die Gestaltungsmoglichkeiten der Personalpolitik und der Arbeitsbeziehungen be-
grenzen. So wird argumentiert, dass japanische und deutsche multinationale Unter-
nehmen versuchen, sich von diesen Regulierungen zu befreien, wenn sie im Ausland
operieren (Ferner 2000a; Ferner et al. 2001).

2.3 Der ,,Host-country“~Effekt

In der Analyse der Interaktion zwischen multinationalen Unternehmen und ,,Business
Systems® in Gastlindern geht es im Kern um den Implementierungsprozess. Im Vor-
dergrund steht dabei die Untersuchung der Ubertragung der Personalpolitik und der
Personalpraktiken auf auslindische Tochtergesellschaften. Zentrale Fragen sind, in-
wieweit die transferierten Praktiken ihre Form behalten bzw. inwieweit sie an die insti-
tutionelle Umwelt des Gastlandes angepasst werden miissen und wie die Adaption
verlduft. Hierzu ist eine umfassende und tief gehende Betrachtung des Gastlandes
bzw. der Gastlinder notwendig. Fin Augenmerk wird auf die fiir Personalpraktiken
besonders relevanten Institutionen gerichtet, um Barrieren bzw. Probleme bei der U-
bertragung zu identifizieren, die eine Adaption notwendig machen oder die Ubertra-
gung ganz verhindern kénnen.

In der Analyse werden multinationale Unternehmen jedoch nicht als in passiver
Weise auf unterschiedliche Umwelten reagierende Einheiten portritiert, die sich in die
Begrenzungen des ,,Business System* im Gastland bereitwillig einfiigen. Insofern wird
argumentiert, dass sich die Implementierung von Praktiken in Gastlindern nicht aus
den Unterschieden zwischen den Heimat- und Gastlandinstitutionen ablesen ldsst, wie
in manchen Studien behauptet wird (Kostova/Roth 2002; Goodertham et al. 2003).
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Der Schwerpunkt der Analyse liegt deshalb auf den Strategien, die multinationale Un-
ternehmen entwickeln, um Praktiken des Heimatlandes im Gastland einzufiihren.
Nicht nur der Muttergesellschaft von multinationalen Unternehmen, sondern auch
dem Management der Tochtergesellschaften im Gastland werden dabei Handlungs-
spielrdume zugestanden, die durch den institutionellen Rahmen im Gastland einerseits
begrenzt und andererseits durch die Bezugnahme auf denselben eréffnet werden kén-
nen. Die Strategien der Akteure in den Tochtergesellschaften, mit denen sie sich dem
Einfluss aus dem Heimatland zu widersetzen versuchen, spielen eine wichtige Rolle.
Dabei wird die enge Verzahnung der Charakteristika des ,,Business System* und nati-
onalen Institutionen gelockert. Den Akteuren im Heimat- und im Gastland werden in-
sofern deutlich mehr Gestaltungs- und Handlungsspielriume zugesprochen als im
,,Business-Systems“-Ansatz (Tempel/Walgenbach 2004a).

2.4 Methodisches Vorgehen

Die Analyse der Interaktion von multinationalen Unternehmen und ,,Business Sys-
tems® in Heimat- und Gastlindern wie auch die der Strategien, die Akteure innerhalb
von multinationalen Unternehmen anwenden, erfolgt bis heute mithilfe qualitativer
Forschungsmethoden, die einen tiefen Einblick in das Verhalten von multinationalen
Unternehmen auf verschiedenen Ebenen erlauben. Dahinter verbirgt sich die folgende
Uberlegung: Obwohl quantitative Methoden sich grundsitzlich fiir die Analyse der
Wirkungen von allgemeinen nationalen Unterschieden auf das Verhalten von multina-
tionalen Unternehmen eignen (siche etwa Kostova/Roth 2002), sind sie jedoch weni-
ger nutzlich, wenn es um die Untersuchung komplexer, noch wenig erforschter Ursa-
che-Wirkungs-Ketten und Zusammenhinge geht, wie sie sich etwa in den Versuchen
von Muttergesellschaften zeigen, das Verhalten ihrer Tochtergesellschaften zu steuern,
oder auch in den Bemiithungen von Akteuren in Tochtergesellschaften, sich gegen die
Ubertragung von Praktiken zu wehren. Hier weisen qualitative Forschungsmethoden
Vorteile auf. Sie erlauben es, ,,to go deep in complex matters, which are not wholly
understood® (Stewart et al. 1994, 13; Yin 1994). Vor diesem Hintergrund ist die Do-
minanz qualitativer Studien in dieser Forschungsrichtung zu verstehen. Fallstudien in
Mutter- und Tochtergesellschaften werden derzeit als notwendig angesehen, um eine
umfassende Betrachtung aller wirksamen Einflisse und relevanten Prozesse zu
erméglichen.

3. Empirische Studien zur Interaktion zwischen multinationalen
Unternehmen und nationalen Institutionen im Bereich des
Personalmanagements

3.1 ,,Country-of-origin“-Effekt — Erklirungen der Unterschiede in der
Personalpolitik multinationaler Unternehmen

Bei der Analyse des ,,Country-of-origin®“-Effekts stehen die institutionellen Regeln im
Heimatland im Vordergrund. Die Analyse grindet auf der Vermutung, dass die Insti-
tutionen des Heimatlandes die Politik und die Praktiken des Personalmanagements
multinationaler Unternehmen nachhaltig prigen.
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US-amerikanische multinationale Unternebmen

Das Personalmanagement US-amerikanischer multinationaler Unternehmen wird in
der Literatur Ublicherweise als eher ethnozentrisch, zentralisiert und standardisiert
bezeichnet (einen Uberblick iiber frithere Studien vermitteln Edwards/Ferner 2002).
Studien tber den Herkunftslandeffekt haben das Verhalten US-amerikanischer Unter-
nehmen auf die Charakteristika des amerikanischen ,,Business System®, insbesondere
auf den dominanten Einfluss der USA auf die globale Wirtschaftsordnung und die re-
lativ grof3e Offenheit der institutionellen Regelungen in den USA zurtckfithren kon-
nen. Sie haben zugleich ein differenzierteres Bild US-amerikanischer multinationaler
Unternehmen hervorgebracht. So ist zum Beispiel ein Auf und Ab im Grad der Zent-
ralisierung bzw. Dezentralisierung der Bezichungen zwischen Muttergesellschaft und
Tochtergesellschaften in den untersuchten Fallstudienunternehmen zu beobachten
(Ferner et al. 2004). Der bei US-amerikanischen multinationalen Unternehmen im
Gegensatz etwa zu deutschen oder japanischen Unternehmen hiufig zu beobachtende
Wechsel der Strategie wird vor allem auf den grof3en Spielraum zuriickgefihrt, den das
US-amerikanische ,,Business System‘ bietet und der es den Unternehmen erméglicht,
schnell auf wirtschaftliche Verinderungen zu reagieren (Ferner et al. 2004; Wichter et
al. 2003). Die Freiheit, die US-amerikanischen Unternehmen in der Gestaltung ihrer
Personalpolitik durch die offenen, wenig restriktiven institutionellen Regelungen des
Arbeitsmarktes gewiahrt wird, steht im Gegensatz zu den Restriktionen, die ihnen
durch den amerikanischen Kapitalmarkt auferlegt werden. Dies schligt sich in der
Kurzfristigkeit der Strategien und der Planung nieder und hat einen hiufigen Wechsel
der Strategie zur Folge (Edwards/Ferner 2001; Wichter et al. 2003).

Dartiber hinaus sind Unterschiede zu beobachten, mit welchem Nachdruck US-
amerikanische multinationale Unternehmen versuchen, Praktiken des Heimatlandes
durchzusetzen. US-amerikanische multinationale Unternehmen sind im Heimatland in
ein ,,Business System‘ eingebettet, das von einer individualistischen Ideologie domi-
niert wird, die die Beteiligung Dritter, sei es der Staat oder die Gewerkschaften, an un-
ternehmerischen Entscheidungen grundsitzlich infrage stellt. In der Tat ist die starke
anti-gewerkschaftliche Haltung wohl das hervorstechende Merkmal in den Arbeitsbe-
ziehungen. Diese Ideologie spiegelt sich sehr deutlich im Verhalten von US-
amerikanischen multinationalen Unternehmen wider. Im Bereich der Arbeitsbezie-
hungen sind US-amerikanische multinationale Unternehmen dadurch gekennzeichnet,
dass sie mit Entschlossenheit nach Wegen suchen, den Einfluss von Gewerkschaften
und Otrganen der Interessenvertretung in ihren auslindischen Tochtergesellschaften
zu verhindern oder zu beschrinken, ganz gleich ob ihnen durch die Institutionen des
Gastlands Beschrinkungen auferlegt werden oder nicht (Royle 1998; Wichter et al.
2003; Almond et al. 20052; Tempel et al. 2004; Almond et al. 2003; Gunnigle et al.
2004).

Im Bereich des Diversity Managements hingegen ist diese Entschlossenheit weni-
ger ausgeprigt (Wachter et al. 2003; Ferner et al. 2005). Das Thema Diversity hat seine
Whurzeln im amerikanischen ,,Business System® und ldsst sich auf die breite soziale
und ethnische Heterogenitit in den USA zurtckfithren (Kurowski 2002). Es ist aber
mit Widerspriichen behaftet und nicht so tief im amerikanischen ,,Business System*
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verankert wie die ablehnende Haltung gegeniiber den Gewerkschaften (Ferner et al.
2005). Sein Einfluss auf die internationale Personalpolitik US-amerikanischer multina-
tionaler Unternehmen ist zwar zu erkennen, erscheint aber weniger ausgeprigt als die
Haltung gegentiber den Gewerkschaften.

Schlief3lich wird in den vorliegenden Arbeiten zum Heimatlandeffekt eine gro3ere
Spannbreite des Verhaltens US-amerikanischer Unternehmen deutlich als in fritheren
Studien. Unterschiede im Verhalten zeigen sich vor allem zwischen multinationalen
Unternehmen aus verschiedenen Regionen der USA. Zudem zeigt sich ein deutlicher
Einfluss der Unternehmensgriinder. Das Fehlen von starken, kohidsiven nationalen
Regelungen hat zu Unterschieden im Umgang mit der Frage einer kollektiven Interes-
senvertretung zwischen Unternehmen aus verschiedenen Regionen gefithrt und Un-
ternehmensgrindern die Mdéglichkeiten gegeben, das Unternehmen durch ihren Ma-
nagementstil und ihre Managementphilosophie zu prigen (Almond et al. 2003; Ed-
wards et al. 2004).

Europdische multinationale Unternebmen

Im Gegensatz zu US-amerikanischen ist bei deutschen, franzésischen und britischen
multinationalen Unternehmen das Bemithen, Heimatlandpraktiken in ihren auslindi-
schen Tochtergesellschaften durchzusetzen, weniger ausgeprigt, und der Heimatland-
effekt wirkt subtiler (siehe Mtar/Quintanilla 1997; Dickmann 1999; Ferner et al. 2001;
Tempel 2001). Bei franzosischen und deutschen multinationalen Unternehmen wird
deutlich, dass traditionelle Verhaltensweisen, die durch das jeweilige ,,Business Sys-
tem® im Heimatland bedingt sind, durch den Internationalisierungsprozess verindert
oder infrage gestellt werden. In Reaktion auf den Internationalisierungsdruck haben
sie vor allem angelsichsische Personalpraktiken ibernommen (Mtar/Quintanilla 1997;
Ferner/Quintanilla 1998; Ferner/Varul 1999; Mtar 2001), mit denen sie durch ihre
Tochtergesellschaften konfrontiert wurden (Ferner/Varul 2000; Tempel 2001; Mtar
2001). Die vorliegenden Untersuchungen zeigen jedoch, dass die Personalpolitik auch
mit franzosischen bzw. deutschen Elementen durchdrungen ist, so dass angelsichsi-
sche Praktiken und Praktiken aus dem Heimatland nebeneinander bestehen bzw. mit-
einander kombiniert werden.

Vor allem bei deutschen multinationalen Unternehmen wird deutlich, dass sie eine
geringe Neigung zeigen, bestimmte Heimatlandpraktiken zu tUbertragen und dass der
Heimatlandeffekt viel subtiler wirkt als bei amerikanischen multinationalen Unterneh-
men. Insbesondere im Bereich der Arbeitsbezichungen weichen deutsche multinationale
Unternehmen von Heimatlandpraktiken ab. In ihren Tochtergesellschaften in Lindern
mit weniger restriktiven institutionellen Regulierungen, wie z.B. in Grof3britannien oder
in osteuropiischen Lindern, nutzen sie die Flexibilitit und Offenheit der institutionellen
Umwelt im Gastland, um Praktiken zu adoptieren, die sich grundlegend von den Prakt-
ken im Heimatland unterscheiden (Ferner/Varul 1999; Tempel 2001; Meardi/Toth
2004). Sie nutzen die Gelegenheit, um sich von ihrem ,institutionellen Erbe® zu befrei-
en und versuchen aus der Offenheit bzw. Flexibilitit der institutionellen Regeln im
Gastland einen Vorteil zu zichen (Tempel 2002; 2003; Meardi/Toth 2004).

Das Verhalten deutscher multinationaler Unternehmen in Gastlindern ist aber
nicht ausschliefllich durch die Aufgabe von Heimatlandpraktiken gekennzeichnet.
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Praktiken der Personalentwicklung im Ausland werden etwa durch die Erfahrungen
mit dem Ausbildungssystem im Heimatland beeinflusst. Allerdings wirkt dieser Ein-
fluss im Hintergrund und driickt sich in einer ,,culture of training* aus (Dickmann
2003, 270). So investieren deutsche Unternehmen in ihren auslindischen Tochterge-
sellschaften viel in die Personalentwicklung, sie versuchen jedoch nicht, die Aus- und
Weiterbildungspraktiken des Heimatlandes eins zu eins zu iibertragen. Denn die Ele-
mente der heimischen Personalpolitik, die eng mit den Heimatlandinstitutionen, wie
etwa dem Ausbildungssystem, verbunden sind, lassen sich nicht oder nur schwer in
Lindern implementieren, in denen eine institutionelle Unterstiitzung fehlt. So sind
z.B. Versuche deutscher multinationaler Unternehmen, funktionale Aquivalente des
deutschen Ausbildungssystems in britischen Tochtergesellschaften einzufithren, ge-
scheitert (Dickmann 1999; Tempel 2001). In spanischen Tochtergesellschaften haben
sie hingegen nicht vorhergesehene und nicht intendierte Funktionen entfaltet (Dick-
mann 2003).

Auch wenn britische multinationale Unternehmen nicht unerhebliche institutionelle
Freiheiten in der Gestaltung ihrer Personalpolitik im ,,Business-System® des Heimatlan-
des besitzen, ist bei ihnen ein dhnlich hoher Grad der Durchsetzung von Heimatland-
praktiken und ein dhnliches Herangehen an institutionelle Regelungen im Gastland wie
bei US-amerikanischen multinationalen Unternehmen nicht zu beobachten. Das unter-
schiedliche Verhalten britischer und amerikanischer Unternehmen in Deutschland wird
im Bereich der Arbeitsbeziehungen, insbesondere in der betrieblichen Entgeltpolitik, be-
sonders deutlich (siche Muller 1998; Tempel/Miiller 2001; Tempel 2001; Wachter et al.
2003). Wihrend US-amerikanische multinationale Unternehmen versuchen, Tarifver-
handlungen zu vermeiden, und bemiht sind, die Grindung von Betriebsriten zu ver-
hindern oder den Einfluss der Betriebsrite zu beschrinken, passen sich britische multi-
nationale Unternechmen — wenn auch widerwillig — den Institutionen der Tarifverhand-
lung und der Mitbestimmung an. Insofern wird deutlich, dass das Mal3 der
minstitutionellen Distanz® zwischen Heimatland und Gastland, das in einigen Studien
genutzt wurde (siche z.B. Kostova/Roth 2002; Gooderham et al. 2003), nicht hinreicht,
um etwa Unterschiede im Verhalten amerikanischer und britischer multinationaler
Unternehmen zu erkliren. Die Distanz zwischen dem amerikanischen und dem
deutschen institutionellen Kontext ist ungefihr genau so groB3 wie die zwischen dem
britischen und dem deutschen (siche exemplarisch Tempel/Miller 2001).

Obwohl Personalpolitik in GroB3britannien, insbesondere seitdem Tarifverhand-
lungen und Interessenvertretung durch Gewerkschaften an Bedeutung verloren haben
(Dickens/Hall 1995; Edwards et al. 1998; Cully et al. 1999), zunehmend unilateral
vom Management gestaltet wird, sind die Arbeitsbeziehungen hier nicht durch die
gleiche ablehnende Haltung gegentiber den Gewerkschaften gekennzeichnet wie in
den USA. Eine nihere Betrachtung von britischen multinationalen Unternehmen zeigt
zudem eine Tendenz zu dezentraleren Strukturen und weniger standardisierten Perso-
nalrichtlinien. Es wird nicht mit allen Mitteln versucht, Heimatlandpraktiken auch ge-
gen Beschrinkungen im Gastland durchzusetzen (Marginson et al. 1993; Tempel
2001). Die langjihrige internationale Erfahrung und grof3e internationale Prisenz von
britischen multinationalen Unternehmen, die durch den im Vergleich zu US-
amerikanischen Unternehmen verhiltnismilig kleinen Heimatmarkt bedingt ist, hat
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zudem dazu gefithrt, dass der Prozess der Politikformulierung international ablduft
und auch eine Ubertragung von Praktiken der Tochtergesellschaften auf die Mutterge-
sellschaft zu beobachten ist (Edwards 1998; Tempel 2001). Die Erosion des Heimat-
landeffektes bei britischen multinationalen Unternehmen ist aber nicht so ausgeprigt
wie bei schwedischen (Hayden/Edwards 2001).

3.2 ,,Host-country“~Effekt — Die Implementierung von Personalpraktiken in
Gastlindern

Bei der Analyse des ,,Host-Country“-Effekts stehen die Institutionen des Gastlandes
im Vordergrund. Es wird untersucht, ob Verhaltensweisen aus dem Heimatland im-
portiert werden kénnen bzw. ob multinationale Unternehmen ihre Praktiken den loka-
len Kontexten angepasst haben oder anpassen mussten. Dariiber hinaus wird ver-
sucht, die Grinde fiir die Verhaltensweisen multinationaler Unternehmen aufzude-
cken und den Implementierungsprozess in Tiefe zu untersuchen.

Dabei zeigt sich, dass in Fillen, in denen multinationale Unternehmen Verhal-
tensweisen Ubernehmen, die sich von den Praktiken im Heimatland unterscheiden,
zwischen ,erzwungener Differenzierung” (forced differentiation) und ,,Differenzie-
rung nach Wahl“ (differentiation by choice) unterschieden werden muss (Ferner
2000a). Erzwungene Differenzierung ist das Resultat der Anforderungen, die Gast-
landinstitutionen, wie beispielsweise das deutsche Mitbestimmungssystem, auslindi-
schen multinationalen Unternehmen auferlegen (siche beispielsweise Tempel 2002;
Wichter et al. 2003). Erzwungene Differenzierung kann jedoch nicht allein als Aus-
druck der Stirke bzw. Restriktivitit der Gastlandinstitutionen interpretiert werden.
Multinationale Unternehmen kénnen schlief3lich auch zu einer Differenzierung ihrer
Praktiken in Gastlindern gezwungen werden, in denen Institutionen eher schwach
ausgeprigt sind, also in Bereichen, in denen die institutionelle Unterstitzung fiir be-
stimmte Praktiken des Heimatlandes fehlt. Differenzierung nach Wahl spiegelt die
Nutzung der Flexibilitit und Offenheit der institutionellen Umwelt im Gastland, die
es ermdglicht, Praktiken zu adoptieren, die sich grundlegend von Praktiken im Hei-
matland unterscheiden.

Eine Untersuchung der Implementierung von Personalpraktiken im Gastland
zeigt aber auch, dass selbst in Gastlindern, wie beispielsweise in China, Deutschland
oder Spanien, in denen die Rahmenbedingungen fiir Beschiftigungsverhiltnisse als
sehr eng gesteckt betrachtet werden, multinationale Unternehmen in der Lage sind,
Spielriume auszumachen, in denen sie Heimatlandpraktiken reproduzieren kénnen
(siehe beispielsweise Quintanilla 1998; Royle 1998; Muller 1998; Gamble 2003). Dies
deutet darauf hin, dass jedes nationale ,,Business System” in einem bestimmten Um-
fang formbar ist und Freirdume bietet, die ausgestaltet werden kénnen (Quintanilla/
Ferner 2003).

Akteure in den Muttergesellschaften multinationaler Unternehmen kénnen solche
Spiel- und Freirdume nutzen, da sie bestimmte Machtressourcen besitzen. Eine der
Schliisselressourcen ist die formale Autoritit, unternehmensweite Regeln, Politiken
und Strategien festzulegen. Sie driickt sich insbesondere in den Investitionsstrategien
von multinationalen Unternehmen aus. Vorliegende Studien haben gezeigt, dass mul-
tinationale Unternehmen ihren Tochtergesellschaften mit Desinvestitionen drohen
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bzw. weitere Investitionen in Aussicht stellen, um dem lokalen Management und den
lokalen Interessenvertretern Zugestindnisse bei der Einfihrung neuer Arbeits- und
Organisationskonzepte abzuringen (Mueller/Purcell 1992; Mueller 1996; Coller/Mat-
ginson 1998; Marginson et al. 1995). Sie drickt sich auch in der Moglichkeit aus,
durch Unternehmenskultur und Personalentwicklungsmaf3nahmen Akteure in anderen
Teilen des Unternchmens zu sozialisieren (Ferner 2000Db).

Handlungsspielriume bestehen aber nicht nur fir die Muttergesellschaften multi-
nationaler Unternehmen. Das Management der Tochtergesellschaften setzt nicht
lediglich die Entscheidungen der Muttergesellschaft um. Vorliegende Studien zeigen,
dass Akteure im Gastland tber ausreichend Macht verfiigen kénnen, um sich dem
Einfluss aus dem Heimatland zu widersetzen. In diesen Arbeiten wird verdeutlicht,
welche Strategien Akteure in Gastlindern nutzen, um Standardisierungsmalnahmen
der Muttergesellschaft zu verhindern oder abzumildern (siche zum Beispiel Ferner/
Edwards 1995; Ferner 2000b; Tempel 2001; Geppert et al. 2003). Lokale Akteure ver-
suchen dabei, aus unterschiedlichen Quellen Macht zu schépfen, um dem Einfluss der
Muttergesellschaft entgegenzuwirken. Solche Ressourcen kénnen beispielsweise aus
dem Expertenwissen resultieren, das Manager in den Tochtergesellschaften tiber die
Institutionen des Gastlandes besitzen, etwa tiber lokale Arbeitsmirkte oder Arbeitsge-
setze (Ferner 2000b; Tempel 2001; Edwards et al. 2004; Almond et al 2005b). Akteure
in den Muttergesellschaften miissen sich hiufig auf Aussagen und Interpretationen
des Managements der Tochtergesellschaften verlassen und sind oft nicht in der Lage
einzuschitzen, ob z.B. das Arbeitsrecht der Einfithrung standardisierter Praktiken ent-
gegensteht. Sie kénnten selbstverstindlich die Interpretation seitens des lokalen Ma-
nagements ignotieren oder versuchen sie zu dndern. Sie gehen dann aber das Risiko
eines Konflikts, z.B. mit den Gewerkschaften, ein (Geppert et al. 2003).

Weitere Ressourcen, um mit der Muttergesellschaft iber den Grad der Autono-
mie bei der Gestaltung der Personalpolitik vor Ort zu verhandeln, kbnnen aus Bezie-
hungen mit wichtigen Akteuren vor Ort, wie etwa Kunden, Behérden oder Gewerk-
schaften, resultieren (Ferner/Edwards 1995). Die Muttergesellschaft konnte versu-
chen, sich solchen Verhandlungen zu widersetzen und ihre Politik durchzusetzen, aber
moglicherweise wiirde sie dadurch Beziehungen zu lokalen Akteuren aufs Spiel setzen,
die zum Erfolg ihrer Tochtergesellschaft beitragen (Geppert et al. 2003).

Bedeutend kénnen aber auch jene Ressourcen von Tochtergesellschaften sein, die
ihre Position im Unternehmen stirken. Erwihnenswert hierbei ist der finanzielle Er-
folg von Tochtergesellschaften, der hiufig als ein Ansatzpunkt genannt wird, den lo-
kale Manager nutzen, um mehr Gestaltungsfreiheit zu gewinnen (siche z.B. Coller/
Marginson 1998; Tempel 2001; Ferner/Varul 1999). Ferner kénnen Tochtergesell-
schaften an Verhandlungsmacht gewinnen, wenn sie eine bedeutende Rolle im Unter-
nehmen spielen, die tiber ihre lokale Umwelt hinaus wirkt. Tochtergesellschaften, die
Auftrige und Verantwortung fiir unternehmensweite Aktivititen haben (,global
mandates*’; Birkinshaw 2000) oder Wissen an andere Tochtergesellschaften weiterge-
ben (,,global innovators®; Gupta/Govindarajan 1991), haben das Potenzial, sich gegen
die Standardisierung der Personalpolitik zu wehren oder aber eine wichtige Rolle bei
der Gestaltung der Personalpolitik im Unternchmen zu spielen (Ferner 2000b; Gep-
pert et al. 2003). Gerade die Einbettung in ein bestimmtes nationales ,,Business Sys-
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tem® kann sie mit solchen Ressourcen ausstatten (Geppert et al. 2003; Almond et al.
2005b).

In einer Reihe jiingerer Studien wurde begonnen, die Rolle von Akteuren stirker
zu beleuchten und Wege aufzuzeigen, um Akteure und Macht als konzeptionelle Ele-
mente in die institutionalistische Perspektive zu integrieren. Diese Studien konzentrie-
ren sich insbesondere auf die Betrachtung der unterschiedlichen Machtquellen von
Akteuren in multinationalen Unternehmen (Ferner/Edwards 1995; Ferner 2000b) so-
wie der strategischen Reaktionen von Akteuren auf institutionelle Zwinge (Ferner et
al. 2005; Edwards et al. 2004; Tempel et al. 2004).

3.3 Zwischenresiimee

Insgesamt wird in den vorliegenden Studien deutlich, dass die differenzierte Herange-
hensweise, wie sie bei der vergleichenden institutionalistischen Perspektive zur An-
wendung kommit, ein klareres und komplexeres Bild des Personalmanagements multi-
nationaler Unternehmen zu generieren vermag als traditionelle Perspektiven. Aller-
dings deutet sich bereits an, dass das erzeugte Bild keineswegs vollstindig und hinrei-
chend scharf ist. Im folgenden Abschnitt werden nach einer kurzen Wiirdigung der
bisherigen Forschungsleistungen u.E. erforderliche Vertiefungen und Weiterentwick-
lungen dieses noch jungen Ansatzes aufgezeigt.

4. Kritische Wiirdigung der Studien und Uberlegungen zur Weiter-
entwicklung des vergleichenden institutionalistischen Ansatzes

4.1 Wiirdigung der Studien

Unser Uberblick iiber die durchgefiihrten Untersuchungen, die sich auf die Interakti-
on zwischen multinationalen Unternehmen und nationalen Institutionen im Bereich
des Personalmanagements konzentrieren, verdeutlicht, dass ein wichtiger Beitrag zum
Verstindnis des Personalmanagements von multinationalen Unternehmen geleistet
wurde. Durch den Fokus auf die nationale Herkunft von multinationalen Unterneh-
men werden systematisch Unterschiede zwischen Unternehmen unterschiedlicher na-
tionaler Herkunft herausgearbeitet und durch die systematische Ruckfihrung dieser
Unterschiede auf Einflisse des ,,Business System® im Heimatland erklirt. Insofern
gehen die Studien weit tber die frithere Forschung zur Personalpolitik multinationaler
Unternehmen hinaus, die ihr Augenmerk auf die Identifizierung, nicht aber die Erkla-
rung von Unterschieden in der Personalpolitik von Unternehmen verschiedener Her-
kunftslinder gelegt hat. Zudem haben die Arbeiten deutlich gemacht, dass die Bezie-
hung zwischen Unternehmen und ,,Business System® im Heimatland nicht statisch,
sondern dynamisch gefasst werden muss, insbesondere dann, wenn traditionelle Ver-
haltensweisen fiir das internationale Personalmanagement nicht férderlich sind oder
sogar Nachteile bergen.

Die intensive Beschiftigung mit multinationalen Unternehmen und deren institu-
tionellen Umwelten in Form tief gehender Fallstudienuntersuchungen zeigt auch, dass
Akteure institutionellen Zwingen nicht machtlos ausgesetzt sind, sondern dass Gestal-
tungsspielriume in der Personalpolitik bestehen. Die Gestaltung der Personalpolitik
ist nicht blof3 Ergebnis des Versuchs, eine Balance zwischen den Zwingen der Hei-
mat- und Gastlandinstitutionen herzustellen und auch nicht blo3 Ausdruck der ,,insti-
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tutionellen Distanz* zwischen Heimat- und Gastland, wie in einigen Studien argumen-
tiert wird (einen Uberblick geben Tempel/Walgenbach 2004b). Weiterhin wird aufge-
zeigt, dass die Ubertragung von Personalpraktiken vom Heimatland in Gastlinder
nicht problemlos verlduft, sondern ein umkimpfter Prozess ist. Damit wird deutlich,
dass diese Studien einen ,,new dynamism into the institutionalist analysis of MNCs*
(Motgan/Whitley 2003: 611) und deren Personalpolitik eingefithrt haben. Die Befun-
de bestitigen insofern auch die Kritik am ,,Business-Systems“-Ansatz, dass die Ver-
zahnung der Charakteristika von ,,Business Systems* und nationalen Institutionen zu
eng gedacht ist. Von der Argumentationsstruktur des ,,Business-Systems®“-Ansatzes
bleibt insofern nur der Rahmen tbrig, in dem die Analyse eines ,,Business System® et-
folgen sollte.

4.2 Zukiinftige Forschungsfelder

Die Untersuchungen zum Herkunftslandeffekt befinden sich erst in den Anfingen.
So liegt der Fokus der vorliegenden Studien auf einigen wenigen Herkunfts- und
Gastlindern, bei denen es sich fast ausschlieSlich um westliche, hoch entwickelte
Industrielinder handelt. Eine Ausweitung der Untersuchungen auf andere Linder
konnte weitere Aufschliisse iiber die dynamische Beziehung zwischen multinationa-
len Unternehmen und ihren Heimatlindern geben und verdeutlichen, in welcher
Weise die institutionellen Rahmenbedingungen in unterschiedlichen Gastlindern
Méglichkeiten der Gestaltung der Personalpolitik er6ffnen und begrenzen. Eine sol-
che Ausweitung wiirde das Verstindnis der Interaktion zwischen multinationalen
Unternehmen und nationalen Institutionen vertiefen.

Die tief gehende Analyse der Einbettung multinationaler Unternchmen in das
,Business System* ihres Heimatlandes setzt der Strategie, Unternehmen aus mehreren
»Business Systems in einer Studie zu untersuchen, jedoch Grenzen. Die Mehrzahl
der Studien konzentriert sich insofern auf Unternehmen aus nur einem Herkunftsland
und analysiert das Verhalten dieser Unternehmen in einem oder mehreren Gastlin-
dern (sieche Ferner/Varul 1999; Quintanilla 1998; Mtar 2001; Ferner 20002; Hay-
den/Edwards 2001; Almond et al. 2005b; Wachter et al. 2003; Wachter/Peters 2004;
Miiller-Camen et al. 2004; Ausnahmen stellen die Arbeiten von Tempel 2001 und
Geppert et al. 2003 dar). Deshalb sind die vorliegenden Studien streng genommen
nicht vergleichbar. Dieses Argument ldsst sich jedoch dadurch relativieren, dass eine
wirkliche Vergleichbarkeit kaum zu realisieren ist. Identische Paare von multinationa-
len Unternehmen mit einem unterschiedlichen nationalen Hintergrund zu finden, et-
scheint schon deshalb kaum mdglich, weil die Eigenschaften von nationalen ,,Business
Systems® zu erheblichen Variationen etwa im Wesen der Unternehmen, deren Inter-
nationalisierungsgrad und -geschichte sowie in der Bedeutung von einzelnen Indust-
rien fihren. Aus der Nichtvergleichbarkeit der Befunde der Studien resultiert jedoch
das Risiko, dass das Verhalten von multinationalen Unternehmen aus einem bestimm-
ten Land auf die Eigenschaften des ,,Business System‘ im Heimatland zuriickgefiihrt
wird, obwohl sich bei breiter angelegten Studien zeigen kénnte, dass multinationale
Unternehmen aus unterschiedlichen Lindern gleiche Verhaltensweisen zeigen. Das
wiirde bedeuten, dass in den Studien u.U. ungerechtfertigt nationale Besonderheiten in
den Vordergrund geschoben werden, die Gemeinsamkeiten zwischen international
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operierenden Unternehmen aus unterschiedlichen Lindern — die faktisch existieren
und eine nicht unerhebliche Bedeutung haben kénnen — jedoch in den Hintergrund
gedringt werden. Das durch die Forschungsfragen und den Forschungsstand bedingte
Erfordernis tief gehender Fallstudien fiihrt zudem dazu, dass nur eine relative kleine
Zahl multinationaler Unternehmen aus einem Herkunftsland untersucht werden kann.
Die Generalisierbarkeit der Forschungsergebnisse erscheint — auch wenn sie eine hohe
Plausibilitdt besitzen — insofern nicht gesichert. Spitestens hier stoen qualitative For-
schungsmethoden an ihre Grenzen. Insofern erscheint es wiinschenswert, die qualita-
tive Forschung durch grof3zahlige quantitative Untersuchungen zu erginzen.

Weiterhin stehen systematische Untersuchungen zu den Interaktionseffekten zwi-
schen Herkunft von multinationalen Unternehmen und Industrie, Herkunft und Or-
ganisationsstruktur von multinationalen Unternehmen sowie Herkunft und Ressour-
cenverteilung innerhalb der Unternehmen aus. Erste Ansitze, diese Aspekte in empiri-
sche Studien einzubeziehen, zeigen sich jedoch bereits (siche z.B. Ferner/Edwards
1995; Tempel 2001; Colling/Clark 2002). In diesen Arbeiten wird deutlich, wie
schwierig es ist, den Einfluss dieser Faktoren auf die Personalpolitik multinationaler
Unternehmen auseinander zu halten.

Die bisherige Forschung hat sich vor allem auf die Beziehungen zwischen
Muttergesellschaften und einzelnen Tochtergesellschaften konzentriert. Dies ldsst sich
zum einen auf die Fokussierung auf Heimatland- und Gastlandeffekte zuriickzufiih-
ren, es ldsst sich zum anderen aber auch durch die Einschrinkungen, die mit der ge-
wihlten Forschungsmethode verbunden sind, erkliren, die die gleichzeitige Untersu-
chung von Tochtergesellschaften in einer Vielzahl von Gastlindern erschweren. In ei-
nigen wenigen jiingeren Arbeiten wurde die Untersuchung auf die Interaktion zwi-
schen Tochtergesellschaften ausgeweitet und durch eine Analyse der unterschiedlichen
Rollen der Tochtergesellschaften multinationaler Unternehmen erginzt (siche z.B.
Geppert et al. 2003; Almond et al. 2005b; Edwards et al. 2004; Tempel et al. 2004).
Zukiinftige Untersuchungen kénnten insofern versuchen, eine Verbindung mit der Li-
teratur zum internationalen Management herzustellen, um das Zusammenspiel zwi-
schen institutionellen und organisationalen Faktoren von multinationalen Unterneh-
men, etwa Unternehmensstruktur und Ressourcenverteilung, systematischer zu unter-
suchen (Birkinshaw 2000).

Die Fokussierung auf Muttergesellschaften und Tochtergesellschaften hat zudem
dazu gefiihrt, dass wichtige Zwischenebenen in multinationalen Unternehmen ver-
nachlissigt wurden, die eine bedeutende Rolle bei der Gestaltung der Personalpolitik
spielen konnen. Steuerungseinheiten zwischen Muttergesellschaften und Tochterge-
sellschaften, etwa in Form regionaler Zentralen und Divisionen (divisional headquar-
ters), scheinen eine zunehmend bedeutendere Rolle zu iibernehmen (Ferner 1994;
Marginson 2000). Ihr Einfluss auf Heimat- und Gastlandeffekte blieb bisher weitge-
hend unerforscht. Bei solchen Steuerungseinheiten erscheinen Heimat- und Gastland-
effekte weniger eindeutig. Die zukiinftige Forschung kénnte vor allem dariiber Auf-
schluss geben, welche Rolle diese Einheiten bei der Formulierung der Personalpolitik
und der Ubertragung von Personalpraktiken spielen. Wichtige Fragen, die einer Be-
antwortung bedurfen, sind etwa: Zeigen sich Heimatlandeffekte in multinationalen
Unternehmen mit regionalen Zentralen? Nehmen regionale Zentralen eine Art Filter-
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und Interpretationsfunktion zwischen Mutter- und Tochtergesellschaft wahr und —
wenn ja — in welcher Weise erfolgt die Filter- und Interpretationsleistung? Auf was
lisst sich die Wirkung der Zentralen zurlickfithren? Bei einer solchen Analyse misste
der Verteilung von Ressourcen, Einfluss und Macht besondere Aufmerksamkeit bei-
gemessen werden. Erste Untersuchungen haben nidmlich gezeigt, dass regionale Zen-
tralen von Tochtergesellschaften genutzt werden kénnen, um eine gemeinsame Front
gegen Standardisierungsversuche der Muttergesellschaft aufzubauen (Edwards et al.
2005). Sie haben ferner gezeigt, dass Manager von bedeutenden Tochtergesellschaften
die Funktionen regionaler Zentralen dominieren kénnen (Wichter et al. 2003). Eine
tief gehende Beschiftigung mit Steuerungseinheiten, wie den regionalen Zentralen
oder den ,,divisional headquarters®, kénnte weitere, wichtige Einblicke in die Interak-
tion zwischen multinationalen Unternehmen und nationalen Institutionen und deren
Auswirkungen auf die Personalpolitik multinationaler Unternehmen geben.

SchlieBlich hat unser Uberblick gezeigt, dass Akteure in multinationalen Unter-
nehmen eine wichtige Rolle spielen. Mehrere Studien haben dargelegt, in welcher Wei-
se Akteure den Implementierungsprozess der Personalpolitik aktiv beeinflussen und
gestalten. Den Akteuren werden insofern in den empirischen Studien mehr Ge-
staltungs- und Handlungsspielrdume zugesprochen als im konzeptionellen Bezugs-
rahmen dieser Forschungsrichtung. Allerdings handelt es sich bei diesen Studien der-
zeit noch um mehr oder minder isolierte Versuche, Akteure und deren Interessen in
die Analyse der Ausgestaltung der Personalpolitik multinationaler Unternehmen ein-
zubeziehen. Konzeptionelle Arbeiten, die aufzeigen, wie Akteure und deren Interessen
in die vergleichende institutionelle Perspektive integriert werden kénnen, stehen noch
aus. Solche Arbeiten wiren wiinschenswert, um das Zusammenspiel zwischen institu-
tionellen Faktoren und den Strategien der Akteure in multinationalen Unternehmen
innerhalb eines theoretischen Rahmens systematisch untersuchen zu kénnen.

4.3 Resiimee

Zusammenfassend ldsst sich festhalten, dass die vorliegenden empirischen Arbeiten
auf der Basis einer vergleichenden institutionalistischen Analyse ein differenziertes
Bild des Personalmanagements multinationaler Unternehmen hervorgebracht haben
und zugleich unser Verstindnis der Praktiken des Personalmanagements multinationa-
ler Unternehmen verbessern konnten. Unser Beitrag hat aber auch deutlich gemacht,
dass es einerseits weiterer Studien bedarf, um die bisher vorliegenden Befunde zu er-
hirten, und andererseits eine erhebliche Ausweitung des Forschungsfeldes erforder-
lich ist, um zu einem wirklich umfassenden Gesamtbild zu gelangen. Auf einige uns
besonders wichtig erscheinende Teilfelder, in denen ein erheblicher Forschungsbedarf
besteht, haben wir hingewiesen. Damit durfte das zu erkundende Terrain jedoch kei-
nesfalls abschlieSend abgesteckt sein.
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