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Mitarbeiterbeteiligung —
ein guter Weg zu hoherer
Produktivitdt und Flexibilitét

Claus Schnabel

1. Einfiihrung

Uberlegungen und Vorschlige zur Teilhabe der Mitarbeiter an
dem wirtschaftlichen Erfolg ihres Betriebes haben in den Wirt-
schafts- und Sozialwissenschaften eine lange Tradition. Schon
im frithen 19. Jahrhundert fand die Idee einer Mitarbeiterbetei-
ligung viele Befiirworter und auch praktische Anwendung (ver-
mutlich erstmals in Frankreich). Unter«den  groflen Okopomen
des 19. Jahrhunderts erdrterten z. B. Johann Heinrich von Thii-
nen und Alfred Marshall verschiedene Aspekte einer Gewinn-
beteiligung, insbesondere deren vermutete produktivitdtsstei-
gernde Effekte (Uberblick bei Gerlach, 1997). In den letzten
zwanzig Jahren wird — vor dem Hintergrund massiver Beschifti-
gungsprobleme — eine starker erfolgsabhingige Entlohnung der
Arbeitnehmer in Form einer Mitarbeiterbeteiligung auch unter
dem Aspekt der Lohnflexibilisierung diskutiert. Es hdufen sich
die Vorschlige, in die oftmals als zu starr empfundenen Entloh-
nungssysteme in Deutschland erfolgsabhingige Komponenten
einzubauen, von denen positive Produktivitdts- und Beschifti-
gungseffekte erhofft werden.! '

Eine Mitarbeiterbeteiligung kann zum einen in Form der Ge-
winn- bzw. Ergebnisbeteiligung erfolgen, wobei der einzelne Ar-
beitnehmer einen Anspruch auf einen vorher festgelegten Anteil
am Unternehmenserfolg der laufenden Periode hat. Dagegen ver-
mittelt eine Kapitalbeteiligung (z. B. in Form von Aktien), die
gelegentlich auch als ,, Investivlohn* bezeichnet wird, eine ldnger-
fristige Teilhabe am Unternehmenserfolg, mit der eine Reihe von
Eigentumsrechten und -pflichten verbunden sind. Dariiber hinaus
sind Kombinationen zwischen Gewinn- und Kapitalbeteiligung
méglich (wie z. B. eine Gewinnbeteiligung in Form von Aktien).”

Auch wenn sich theoretische Entwiirfe und praktische Anwen-
dungen von Systemen der Mitarbeiterbeteiligung fast zweihun-
dert Jahre zuriickverfolgen lassen, konnten sie sich bislang nicht
flichendeckend durchsetzen. Im Folgenden werden deshalb zu-
erst die theoretischen Vor- und Nachteile einer Mitarbeiterbetei-
ligung sowie die empirische Evidenz zu den erhofften Produk-
tivitits- und Beschiftigungseffekten kurz dargestellt. Danach
wird dokumentiert, wie verbreitet die Gewinn- und Kapital-
beteiligung in Deutschland und Europa ist. Abschliefend wird
iiberlegt, warum Mitarbeiterbeteiligungssysteme in Deutschland
nicht weiter verbreitet sind und welchen Beitrag sie zu einer be-
schiftigungsfreundlichen Reform des deutschen Lohnfindungs-
systems leisten kdnnen.

2. Produktivitiits- und Beschdftigungseffekte
von Mitarbeiterbeteiligungen

Flexible Entlohnungssysteme und Mitarbeiterbetei]igling sind
sowohl aus mikroSkonomischer als auch aus' makroSkonomi-
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scher Sicht von Interesse.-Ausgehend von immer komplexeren
Arbeitsbedingungen und entsprechenden Informations- und
Kontrollproblemen der Unternehmensfithrung sehen mikrodko-
nomische Ansitze in {individuell oder kollektiv) erfolgsabhin-
giger Entlohnung ein wichtiges Element der effizienzfrdernden
Gestaltung von Leistungsanreizen. Sie stellen damit in erster
Linie auf positive Produktivitdtseffekte von variablen Entgelt-

‘komponenten ab, mit denen jedoch auch Beschaftigungserhd-

hungen verbunden sein kdnnen, wenn die Produktivititssteige-
rungen hicht vollstindig in hdhere Lohne umgesetzt werden.
MakroSkonomische Ansitze betrachten dagegen in erster Linie
die unmittelbaren Auswirkungen flexiblerer Lohne in Betei-
ligungssystemen auf Beschiftigung bzw. Arbeitslosigkeit. Sie
betonen die Mbglichkeit einer Stabilisierung oder gar Erhthung

“der Beschiftigung, falls ein nennenswerter Teil der Entlohnung -

erfolgsabhingig ausgezahlt wird.? )
Aus mikroSkonomischer Perspektive betrachtet wird mit einer

~“erfolgsabhingigen Entlohnung ein Anreiz zu mehr Leistung ge-

schaffen, der sich positiv auf den Arbeitseinsatz und die Produk-
tivitit des Arbeitnehmers auswirkt. Damit verbessert sich auch
das Betriebsergebnis, was bei einer Mitarbeiterbeteiligung wie-
derum zu einer hoheren individuellen Entlohnung fiihrt. Neben
der besseren Motivation diirften auch eine stirkere Identifizie-
rung der Arbeitnehmer mit dem Beteiligungsunternehmen, da-
durch abnehmende Fluktuationen und Fehlzeiten sowie eine
hoéhere Bereitschaft zu Imvestitionen in betriebsspezifisches
Humankapital produktivititsférdernd wirken. Zudem mag sich
der Informationsfluss im Betrieb vertikal und horizontal verbes-
sern, die betrieblichen Arbeitsbeziehungen diirften kooperativer
werden und die Arbeitsorganisation ldsst sich effizienter aus-
gestalten. Gruppenanreize wie die Mitarbeiterbeteiligung fiihren
iiberdies dazu, dass die Arbeitnehmer ihren Arbeitseinsatz ge-
genseitig kontrollieren, was giinstiger und effektiver als eine
Kontrolle durch Vorgesetzte sein kann. Diese Vorteile gewinnen
an Gewicht, je stirker sich die Arbeitsformen weg von der ex-
tremen Arbeitsteilung und hin zu Selbststeuerung, vernetztem
Arbeiten in Teams und .ganzheitlicher Prozessverantwortung
entwickeln, wo sich Arbeitsleistung und Beitrag des Einzelnen
immer schwerer beurteilen lassen.

Die Tatsache, dass die Ertrige aus der Mitarbeiterbeteiligung
nicht an individuelle Leistungen, sondern an den Erfolg des ge-
samten Betriebs gebunden sind, kénnte allerdings manchen Ar-
beitnehmer veranlassen, sich auf Kosten seiner Kollegen nicht
ausreichend anzustrengen. Dieses Trittbrettfahrer-Problem und
die Skepsis gegeniiber Beteiligungssystemen verstidrkt sich,
wenn der einzelne Mitarbeiter nur einen sehr geringen Einfluss

! Empfehlungen zur Einfilhrung einer stirker erfolgsabhiingigen

’ Entlohnung finden sich z. B. bei Siebert (1994), Schares (1996),

Gerlach (1997), Knappe/Funk (1997), Schnabel (2003) sowie in
vielen Jahresgutachten des Sachverstindigenrates (zuletzt 2003,
Tz. 654).

2 Detailliertere Darstellungen und Abgrenzungen der verschiede-
nen Formen einer erfolgsabhiingigen Entlohnung bieten u. a. Uvalic
(1991) und Lesch (2000). B

3 Fiir ausfithrlichere theoretische Uberlegungen und Diskussionen
sei auf Uvalic (1991), Gerlach/Hiibler (1994), OECD (1995), Scha-
res (1996), Gerlach (1997), Michaelis (1998), Haensel (1999), Mol-
ler (2000), Poutsma (2001) und Berthold/Stertes (2002) verwiesen.
Die obigen Ausfithrungen stiltzen sich auf Schnabel (2003, Kap. IX).
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auf das Betriebsergebnis hat. Kommt man jedoch Forderungen
der Arbeitnehmer nach mehr Mitbestimmung nach, kann dies
eine schwierigere und langwierige Entscheidungsfindung sowie
eine Demotivierung des Managements zur Folge haben. Kon-
flikte sind ‘auch méglich, falls die Arbeitnehmer kurzfristige
Gewinne bevorzugen, wihrend das (meist besser informierte)
Management langfristig investieren mdochte. Noch kritischer
wird die Lage, falls die Belegschaft den Eindruck bekommt,

die Betriebsleitung betreibe absichtlich eine gewinnmindernde -

Bilanzpolitik. Da iiberdies viele Arbeitnehmer relativ risiko-
scheu und — insbesondere in unteren Entgeltgruppen — stirker
auf existenzsichernde, stabile Arbeitseinkommen angewiesen
sind, stehen sie Einkommensschwankungen eher ablehnend
gegeniiber. Aus diesen Griinden sollte das Verhdltnis zwischen
Betriebsleitung und Belegschaft m&glichst kooperativ und ver-
trauensvoll gestaltet werden. Dies kann eine Partizipation der
Arbeitnehmer iiber die finanzielle Mitarbeiterbeteiligung hinaus
erforderlich machen.

Angesichts dieser theoretischen Vor- und Nachteile stellt sich
die Frage nach den empirischen Produktivitdtswirkungen von
Mitarbeiterbeteiligungen. Uberblicke iiber die internationale
empirische Forschung kommen einhellig zu dem Schluss, dass
Mitarbeiterbeteiligungen (insbesondere Gewinnbeteiligungen)
mit einer hdheren betrieblichen Produktivitit einher gehen (vgl.
z. B, Blinder, 1990; Uvalic, 1991; OECD, 1995; Moller, 2000;
Poutsma, 2001). Dies wird fiir Deutschland bestitigt durch
die Untersuchung von Mdller (2000), die mit Daten des IAB-
Betriebspanels fiir 1998 feststellt, dass Betriebe mit Gewinn-

beteiligung eine in den alten Bundeslindern um mindestens -
16 Prozent und in den neuen Lindern um mindestens 14 Prozent’

hohere Produktivitit aufweisen als ansonsten vergleichbare Be-
triebe ohne Gewinnbeteiligung. Positive Produktivititseffekte
fiir Deutschland zeigen sich auch in den Studien von Gerlach/
Hiibler (1994) sowie Hiibler (1995), wihrend sich laut Jirjahn
(1998) durch eine Mitarbeiterbeteiligung nur die Ertragslage,
nicht aber die Produktivitdt verbessert. Offen bleibt in diesen
Untersuchungen jedoch, inwieweit sich-diese Produktivitits-
bzw. Gewinnsteigerungen auch positiv' auf die betriebliche Be-
schiftigung auswirken.

Betrachtet man die Mitarbeiterbeteiligung dagegen aus ma-
kroSkonomischer Perspektive, so stehen die damit einher gehen-
de Lohnflexibilitit und deren positive Beschéftigungswirkungen
im Vordergrund. Das traditionelle beschiftigungspolitische Ar-
gument flir eine Gewinnbeteiligung stellt darauf ab, dass ein
(teilweise) gewinnabhéngiger Nominallohn sich flexibel an.kon-
junkturelle Schwankungen oder sonstige Schocks anpasse und
damit das Ausmal von Entlassungen in Rezessionen sowie die
Arbeitslosigkeit verringere. Dies kann besonders in Deutschland
wichtig sein, wo sich in den letzten 30 Jahren jeder konjunktu-
rell bedingte Beschéftigungsriickgang in einer permanent hhe-
ren Arbeitslosigkeit niederschlug. Die internationale empirische
Evidenz zur moglicherweise geringeren Variabilitdt der Be-
schiftigung infolge Gewinnbeteiligung kann sich nur auf relativ
wenige Untersuchungen stiitzen und fallt nicht eindeutig aus
(vgl. OFECD, 1995). Fiir Deutschland bieten Studien von Kraft
(1991) mit Daten von 70 Metallbetrieben sowie von Schnabel/
Wagner (1999) mit Daten von fast 800 Industriebetrieben ge-
wisse Anzeichen, dass Betriebe mit Erfolgsbeteilung geringere
Entlassungs- bzw. Personalabgangsraten aufweisen.

Eine erheblich. weiter gehende positive Beschiéftigungswir-
kung der Gewinnbeteiligung wurde von Weitzman (1984) postu-
liert. Zur Uberwindung der Probleme einer geringen Nominal-
lohnflexibilitdt und entsprechender Arbeitslosigkeit schldgt die-
ser vor, das iibliche Fixlohnsystem durch ein gemischtes System
aus einem fixen Basislohn plus einer variablen, ertragsabhingi-
gen Komponente zu ersetzen. Durch die Einfithrung einer Betei-
ligungskomponente bei gleichzeitiger Absenkung der Fixlohn-
komponente reduzieren sich die Grenzkosten der Arbeit, die fiir
die Beschiftigungsentscheidung der Unternehmen allein maB-
geblich sind, auf den fixen Basislohn. Damit steigt die Beschéf-
tigung und das Entlassungsrisiko sinkt, da auch bei kleineren

makroSkonomischen Schocks das dann sinkende Wertgrenzpro-
dukt noch tiber den Grenzkosten der Arbeit liegt.

Allerdings héngen diese Ergebnisse von Weitzman stark von
einigen umstrittenen Annahmen ab, wie z. B. dass der fixe Ba-
sislohn stets unterhalb des auf einem Wettbewerbsmarkt erziel-
baren Lohnsatzes liegt und dass die Unternehmen auch wirklich
diesen Basislohn (und nicht den Gesamtlohn) als Grenzkosten
der Arbeit betrachten. Sie lassen sich auch nur schwer von der
Mikro- auf die Makroebene iibertragen. Zudem wird zu wenig
berlicksichtigt, dass die bereits beschiftigten Mitarbeiter der
Einfithrung einer Gewinnbeteiligung skeptisch gegeniiber ste-
hen mogen, weil sie jetzt ein groBeres Einkommensrisiko tragen
und die Beschiftigung zusitzlicher Arbeitnehmer iiberdies den
auf alle Mitarbeiter entfallenden Gewinnanteil pro Kopf verrin-
gert.* Da diese' Annahmen und Zusammenhinge schwer empi-
risch tiberpriifbar sind, gibt es dazu international auch nur rela-
tiv wenige Untersuchungen, die insgesamt gesehen keine ein-
deutigen Schlussfolgerungen erlauben (Uberblick bei OECD,
1995). Im Gegensatz zu den nachgewiesenen positiven Produk-
tivititseffekten einer Mitarbeiterbeteiligung fillt also die empi-
rische Evidenz fiir Beschiftigungseffekte deutlich weniger {iber-
zeugend aus.

3. Verbreitung der Mitarbeiterbeteiligung in Deutschland

Informationen iiber die Verbreitung verschiedener Arten von
Mitarbeiterbeteiligung in Deutschland liegen aus verschiedenen
Untersuchungen vor, wobei iiberwiegend Betriebe, zum Teil
aber auch Arbeitnehmer befragt wurden. Die reprdsentativen
Daten des IAB-Betriebspanels deuten darauf hin, dass im Jahr
2001 8,7 Prozent aller Betriebe Systeme der Gewinnbeteilung
verwendeten, wihrend 2,4 Prozent der Betriebe ihre Mitarbeiter
am Kapital beteiligt hatten. Hochgerechnet entspricht dies gut
185.000 bzw. rund 52.000 Betrieben in Deutschland, die ihre
Mitarbeiter beteiligen (JAB, 2002).

Mitarbeiterbeteiligungen finden sich in den alten Bundeslin-
dern hiufiger als in den neuen, und zwar gilt dies sowohl fiir die
Gewinnbeteilung (9,1 Prozent gegeniiber 7,5 Prozent der Betrie-
be) als auch fiir die Kapitalbeteiligung (2,6 gegeniiber 2,1 Pro-
zent). Wie Tabelle I zeigt, variiert die Verbreitung der Mitarbei-
terbeteiligung stark nach Branchen:® Am weitesten verbreitet
sind sowohl Gewinn- als auch Kapitalbeteiligungen bei Banken
und Versicherungen sowie bei unternehmensnahen Dienstleis-
tern. Uberdurchschnittlich hiufig finden sich Gewinnbeteiligun-
gen auch in der Investitionsgiiterindustrie und Kapitalbeteiligun-
gen -im (westdeutschen) Sektor Verkehr und Nachrichten-
iibermittlung. Dagegen spielt die Mitarbeiterbeteiligung in der
groflen, heterogenen Gruppe der sonstigen Dienstleistungen so-
wie im (westdeutschen) Baugewerbe kaum eine Rolle.

Zwar ist die Kapitalbeteiligung in West- und Ostdeutschland
wesentlich weniger verbreitet als die Gewinnbeteiligung. In den
Betrieben mit Kapitalbeteiligungsmodellen sind allerdings rund
zwei Drittel der Mitarbeiter am Kapital beteiligt, was hoch-
gerechnet rund 1,4 Millionen Beschiftigten entspricht. In Ge-
winnbeteiligungsbetrieben werden dagegen nur rund 56 Prozent
der Mitarbeiter ertragsabhéngig entlohnt. Aufgrund der gréfieren
Verbreitung von Gewinnbeteiligungssystemen sind dies aber
hochgerechnet immerhin 3,8 Millionen Beschiftigte. Auch hier
fallt die innerbetriebliche Einbindung der Mitarbeiter in Betei-
ligungssysteme in den alten Bundesléndern grofer aus als in den
neuen (IAB, 2002). Generell weisen Betriebe mit Beteiligungs-

4 Dieses Problem versucht Sinn (1997) dadurch zu umgehen, dass
er eine Kapitalbeteilicung vorschligt, die allein auf die bereits be-
schiiftigten Mitarbeiter eines Betriebs beschrinkt bleiben und den
neu eingestellten Arbeitnehmern nicht zugute kommen soll. Damit
wird wiederum die Einstellung zusitzlicher Mitarbeiter rentabel,
doch steht zu befiirchten, dass die gespaltene Lohnstruktur zu Un-
frieden und Produktivitdtsproblemen im Betrieb fiihrt.

5 Fiir die Aufbereitung und Uberlassung der Daten nach Bran-
chen danke ich fris Moller (IAB).
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systemen eine hohere durchschnittliche Mitarbeiterzahl auf,
doch kann man eine mit der BetriebsgroBe stetig zunehmende
Verbreitung von Mitarbeiterbeteiligung eindeutig nur in West-
deutschland feststellen (Mdller;, 2000).

Tabelle 1

Mitarbeiterbeteiligung in west- und
ostdeutschen Betrieben 2001

— Anteil der Betriebe mit einer Mitarbeiterbeteiligung, in Prozent — '

Gewinnbeteiligung | Kapitalbeteiligung
Branche .

» West Ost West Ost
Grundstoffverarbeitung 12,6 6,8 1,3 3,6
Verbrauchs-
giiterindustrie 8,8 6,0 4,0 *
Investitions-
giiterindustrie 17,0 10,3 1.8 1,5
Baugewerbe 4,1 4.0 0,9 2,7
Handel und Reparatur 94 9,6 3,0 1,5
Verkehr und Nach-
richteniibermittlung 9,5 7.3 4.8 *
Kreditinstitute und
Versicherungen 33,1 30,4 53 *
Dienste fiir
Unternehmen 13,8 8,9 42 *
Sonstige Dienst-
leistungen 54 57 42 0%
Insgesamt 9,1 7.5 2,6 2,1

Hinweis: * Fallzahl zu gering.
Quelle: IAB-Betiebspariel, 9. Welle West/ 6. Welle Ost 2001.

Die geringere Verbreitung von Gewinnbeteiligungssystemen
-in Ostdeutschland, die Abhingigkeit von der BetriebsgréBe und
die ungleichmiBige Verteilung innerhalb der Betriebe zeigt sich
auch in der WSI-Betriebsritebefragung 1999/2000 (Bispinck,
2001).. Aus dieser wird zudem deutlich, dass vier von fiinf der
Betriebe mit Gewinnbeteiligung diese in Form einer ertrags-
abhiingigen Jahressonderzahlung leisten, wihrend die laufenden
monatlichen Beziige nur in einem Dritte]l dieser Betriebe er-
tragsabhingig gestaltet sind. Was die Kapitalbeteiligung angeht,
so erfahren die JAB-Daten Bestdtigung durch eine ifo-Umfrage,
nach der zum Jahresende 2001 3,1 Prozent der Betriebe in
Deutschland ihre Mitarbeiter am Unternehmenskapital beteiligt
hatten (Hofmann/Munz, 2002). Auch hier nimmt der Anteil mit
- steigender BetriebsgroBe zu, und gut 60 Prozent der Mitarbeiter
eines Betriebes werden im Schnitt beteiligt.

Will man die Mitarbeiterbeteiligung durch eine Befragung
der Beschiftigten analysieren, so bieten sich die représentativen
Daten des Sozio-8konomischen Panels an. Sie informieren da-
riiber, ob Arbeitnehmer Sonder- oder Beteiligungsentgelte (als
Gewinnbeteiligung, Pramie oder Gratifikation) erhalten. Auch
werm diese Abgrenzung mehr als nur Gewinnbeteiligung
umfasst, ist doch interessant, dass im Jahr 1996 9.4 Prozent
der westdeutschen Arbeitnehmer derartige Sonder- oder Betei-
ligungsentgelte bekamen, wihrend dies 1984/85 erst fiir 5,3
Prozent der Beschiftigten galt (Hardes/Wickert, 2000). Wieder-
um variiert die Hiufigkeit betrieblicher Sonderentgelte stark
nach Branchen und steigt tendenziell mit der BetriebsgroBe.
Qualifizierte Mitarbeiter erhalten in der Regel héufiger Sonder-
oder Beteiligungsentgelte, und diese fallen auch héher aus als
bei weniger Qualifizierten.

4. Mitarbeiterbeteiligung im internationalen Vergleich

Internationale Vergleiche des Ausmafes von finanziellen Mit-
arbeiterbeteiligungen sind aufgrund unterschiedlicher Systeme
und wegen Datenliicken nur in grobem MalBe mtiglich.6 In
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Tabelle 2 sind die Erkenntnisse zweler jiingerer Vergleichsstu-
dien fiir die EU-Lander zusammengefasst. Es handelt sich zum
einen um die von Poutsma (2001) aufbereiteten Ergebnisse der
EPOC-Studie (EPOC Research Group, 1997), die sich auf das
Jahr 1996 beziehen und die Betriebe mit mindestens 50 Mit-
arbeitern umfassen. Zum anderen wird die Analyse der Cranet-
Umfrage von Pendleton et al. (2001) wiedergegeben, die sich
auf Betriebe mit mindestens 200 Mitarbeitern, in denen iiber die
Hilfte der Belegschaft beteiligt ist, sowie auf die Jahre
1999 /2000 bezieht. Ausgewiesen wird jeweils der Anteil dieser
Betriebe mit Gewinnbeteiligung und/oder Kapitalbeteiligung,
wobei letztere auf die international am ehesten vergleichbare
Form der Aktienbeteiligung beschrankt wird. Keine vergleich-
baren Daten liegen fiir wichtige auBereuropdische Lznder wie
die USA und Japan vor, in denen Mitarbeiterbeteiligungen eben-
falls eine groBere Rolle spielen.”

Tabelle 2 deutet darauf hin, dass die finanzielle Mitarbeiter-
beteiligung in Frankreich, GroBbritannien sowie den Nieder-
landen am weitesten verbreitet ist, wihrend Betriebe in den siid-

" europdischen Lindern Portugal, Griechenland und Italien eher

selten davon Gebrauch machen. Deutschland liegt — wie auch
Schweden, Osterreich und Dinemark — international im Mittel-
feld. In fast allen Landem sind Gewinnbeteiligungssysteme hiu-
figer vorhanden als Kapitalbeteiligungen.

Die prozentualen Anteile der Beteiligungsformen fiir
Deutschland erscheinen nicht unplausibel, wenn man beriick-
sichtigt, dass in den beiden Studien nur Betriebe mit mindestens
50 bzw. 200 Beschiftigten befragt wurden. Sie sind aber nicht

direkt mit denen des IAB-Betriebspanels in Tabelle I vergleich-
" bar, da letzteres bereits Betriebe mit mindestens einem sozial-

versicherungspflichtig Beschiftigten erfasst. Da erfahrungs-
gemiB kleinere Betriebe seltener ihre Mitarbeiter am Gewinn
oder Kapital beteiligen, iiberschitzen die Daten in Tabelle 2 also
die tatsichliche Verbreitung der finanziellen Mitarbeiterbetei-
ligung in der gesamten Wirtschaft. :

Die becbachtbaren internationalen Unterschiede in der Ver-
breitung von finanziellen Mitarbeiterbeteiligungen lassen sich
zum Teil mit der Betriebs(groBen)struktur und der Struktur
der Kapitalmérkte (wie der Verbreitung borsennotierter Aktien-
gesellschaften) der Linder erkldren. Von einer gewissen Be-
deutung sind allerdings auch die GroBziigigkeit der staatlichen
Forderung von Mitarbeiterbeteiligung sowie die jeweilige Ein-
stellung der Tarifvertragsparteien und die institutionelle Aus-
gestaltung der Lohnﬁndung.8

Die grofe Verbreitung von Mitarbeiterbeteiligung in Frank-
reich und GroBbritannien dirfte nicht zuletzt damit zusammen
héngen, dass diese in beiden Lindern von staatlicher Seite stark
gefordert wird. In Frankreich ist eine Mitarbeitergewinnbetei-
ligung seit 1967 sogar fiir alle Betriebe mit mehr als 100 Mit-
arbeitern gesetzlich vorgeschrieben, seit 1993 gilt dies auch fiir
Betriebe mit iiber 50 Mitarbeitern. Begleitend gibt es steuerliche
Vergtinstigungen fiir die Unternehmen und die Arbeitnehmer.
Die meisten anderen Linder verwenden allein steuerliche An-
reize, wobei Art und AusmaB der Férderprogramme stark variie-

6 Fiir detailliertere Darstellungen und Diskussionen internationa-
ler Daten sowie ihrer (eingeschrinkten) Vergleichbarkeit und ihrer
Erkenntnisse sei auf Uvalic (1991), OECD (1995), EPOC Research
Group (1997), Festing et al. (1999), Hardes/ Wickert (2000), Eich-
horst/ Profit/ Thode (2001, S. 149 ff.), Poutsma (2001), Pendleton
et al. (2001) und Hofmann/Holzner (2002) verwiesen. Der Ver-
gleich von Systemen der variablen Entlohnung in Europa von Kaar/
Griinell (2001) beriicksichtigt neben der Mitarbeiterbeteiligung auch
individuelle leistungsbezogene Vergiitungen, deren Verwendung und
AusmaB sich zwischen den EU-Lindern ebenfalls deutlich unter-
scheidet.

7 Am Rande sei erwihnt, dass das hiufig als Musterbeispiel ange-
fithrte japanische Bonussystem nur eingeschrinkt gewinnabhingig
ist und vorwiegend von groferen Firmen verwendet wird (OECD,
1995).

8 Vgl. Festing et al. (1999), Poutsma (2001) sowie den knappen
Forschungsiiberblick von Hofimann/ Holzner (2002).
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der Mitarbeiterbeteiligung zunehmend unterstiitzt,” ist die Zahl

ren (Uberblicke in OECD, 1995; Eichhorst/Profit/Thode,
staatlicher Forderprogramme in den letzten Jahren deutlich

2001; Poutsma, 2001). Seitdem die Europdische Kommission in
Folge ihrer PEPPER-Berichte von 1991 und 1996 die Forderung

gestiegen.

Tabelle 2
Mitarbeiterbeteiligung im internationalen Vergleich

Anteil der Betriebe mit Beteiligungssystemen, in Prozent —

Studie, Jahr Poutsma (2001), 1996 Pendleton et al. (2001), 199972000

Abgrenzung Betricbe 2 30 Mitarbeiter in denen _‘;_e%e‘;zyedfr?\ggahg;ﬁ:: li)tZtréiligt sind

Beteiligung Gewinnbeteiligung | Aktienbeteiligung Gesamt Gewinnbeteiligung | Aktienbeteiligung Gesamt
Belgien - - - 10 11 20
Dinemark 10 6 15 8 15 21
Deutschland 13 4 16 19 10 25
Finnland - - - 28 15 38
Frankreich 57 7 58 82 20 84
Griechenland - - - 7 7 14
Grofbritannien 40 23 51 30 - 30 48
Irland 8 4 11 23 15 36
Italien 5 3 7 7 2 9
Niederlande 14 4 17 56 22 60
Osterreich - - - 28 28
Portugal R : "2 9 17 2 18"
Schweden 20 21 19 13 28
Spanien 8 10 16 13 6 18

In den meisten europdischen Lindern stehen die Gewerk-
schaften traditionell Mitarbeiterbeteiligungen skeptisch gegen-
iiber, da damit sowohl die Beschiftigung als auch ein Teil des
Einkommens und Vermdgens der Arbeitnehmer von der Solvenz
desselben Unternehmens abhingen und die Gewerkschaften
selbst kaum mehr Einfluss auf die j&hrlichen Ausschiittungen
von Gewinnbeteiligungen auf Unternehmensebene nehmen
konnten. Dies gilt insbesondere fiir Lénder, in denen Branchen-
tarifvertrige dominieren, wie z. B. Deutschland, Belgien und
Spanien. Im Zuge der tendenziellen Zunahme von Firmentarif-
verhandlungen, der zunehmenden staatlichen Férderung sowie
eines gewissen Einstellungswandels engagieren sich aber die
Gewerkschaften in manchen Landern verstéirkt bei der Ein-
fithrung und Umsetzung von Betejligungssystemen. Dies ist z. B.
in GroBbritannien und den Niederlanden zu beobachten. Eindeu-
tig befiirwortet wird eine variable Entlohnung und Mitarbeiter-
beteiligung von den Gewerkschaften und Arbeitgeberverbinden
in Irland. Auch in den meisten anderen EU-Lindern stehen die
Arbeitgeber variablen Entlohnungssystemen positiver gegen-
iiber als die Gewerkschaften, wobei es jedoch unterschiedliche
Vorstellungen iiber Art und Ausmaf der Variabilitdt und iiber
die Verwendung von Beteiligungssystemen gibt (vgl. Kaar/
Griinell, 2001; Hofmann/Holzner, 2002).

5. Warum sind Mitarbeiterbeteiligungen
in Deutschland so wenig verbreitet?

Trotz ihrer iiblicherweise positiven Produktivititseffekte und
ihrer mdglichen Beschiftigungseffekte sind Systeme der Mit-
arbeiterbeteiligung in Deutschland relativ wenig verbreitet. Ein
Grund fiir den Riickstand gegeniiber anderen Lidndern mag darin
liegen, dass die Mitarbeiterbeteiligung hierzulande eine geringe-
re staatliche Férderung erfihrt (vgl. die Uberblicke in OECD,
1995, Eichhorst/Profit/Thode, 2001 und Hofimann/Holzner,
2002). Es gibt in Deutschland keine gesetzlichen Anreize fiir
eine Gewinnbeteiligung, sondern lediglich leichte Begiinstigun-

gen von Kapitalbeteiligungen (nach dem Vermdgensbildungs-

-gesetz) fiir Arbeitnehmer und Unternehmen.

Ein anderer wichtiger Grund kann in der traditionellen und
weit verbreiteten Skepsis bei Gewerkschaften und Arbeitgebern
gesehen werden (vgl. auch Schares, 1996).19 Die Gewerkschaf-
ten sehen bei einer Gewinnbeteiligung die Gefahr, dass die Un-
ternehmen die GewinngroBe auf Kosten der Beschiftigten mani-
pulieren, sie befiirchten eine Dezentralisierung und Entsolidari-
sierung der Lohnpolitik samt Gefahrdung der Gewerkschafts-
macht, und sie kritisieren die Kumulierung von Arbeitsplatz-
und Einkommensrisiko eines Arbeitnehmers durch eine Betei-
ligung (Bispinck, 2000). Gewinnabhéngige Lohnelemente wer-
den deshalb meist nur als Zusatzverdienst in guten Zeiten akzep-
tiert, wihrend eine Verlustbeteiligung verneint wird (so z. B.
Peters, 1999). Wegen der Kumulierung von Arbeitsplatz- und
Vermogensrisiko wird auch eine Beteiligung der Mitarbeiter am
Kapital ihres Unternehmens abgelehnt, wohingegen eine unter-
nehmensiibergreifende Kapitalbeteiligung von Arbeitnehmern
in Form so genannter ,,Tariffonds* von manchen Gewerkschaf-
ten unter verteilungspolitischen Aspekten akzeptiert wird.

Genau umgekehrt sehen es die Arbeitgeberverbande, die
branchenweite Tariffonds rundweg ablehnen und (freiwillige)
Mbglichkeiten der Kapitalbeteiligung allein auf Betriebsebene -
sehen, wobei diese jedoch nicht in. (Branchen-)Tarifvertrigen
geregelt werden konnten. Etwas aufgeschlossener sind die Ar-
beitgeber gegeniiber einer Gewinnbeteiligung, was auch daran
deutlich wird, dass eine erfolgsabhingige  Ausgestaltung der
tariflichen Entgeltsysteme in den letzten Jahren von wichtigen

9 Das Akronym PEPPER steht fiir ,,Promotion of Employee Par-
ticipation in Profits and Enterprise Results™; vgl. Uvalic (1991) und
Europdische Kommission (1996).

10 Warum sich z. B. die Tarifvertragsparteien in der Metall- und
Elektroindustrie nicht auf eine erfolgsabhingige Entlohnung ver-
stindigen kénnen, verdeutlichen die kontroversen Beitriige von
Busch (2003) und Schild / Wagner (2003).
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Arbeitgeberverbdnden (wie BDA, Gesamtmetall und BAVC)
propagiert bzw. gefordert wurde. Skeptischer als ihre Verbinde
stehén allerdings viele mittelstdndische Arbeitgeber einer Ge-
winnbeteiligung gegeniiber. Sie sind oftmals nicht bereit, ihre
Biicher offen zu legen (was fiir die transparente Ermittiung der
Ertragsbeteiligung unerlésslich ist), und sie wollen Auseinander-
setzungen mit der Belegschaft {iber die richtige Gewinnermitt-
lung, ihre Privatentnahmen sowie ihre Investitionsstrategie ver-
meiden. Gelegentlich herrscht die Furcht vor, nicht mehr ,, Herr
im eigenen Haus“ zu sein, sondern den Mitarbeitern mehr und
mehr Mitspracherechte einrdumen zu miissen.

Zwar mdgen diese Bedenken beider Seiten zum Teil verstind-

lich sein, sie sind aber angesichts der mdoglichen Vorteile zu .

relativieren und sollten sich durch eine entsprechende Aus-
gestaltung der Mitarbeiterbeteiligung weitgehend iiberwinden
lassen (vgl. auch Schares, 1996; Lesch, 2000). So wird z. B. bei
dem Kumulationsargument nicht ausreichend beriicksichtigt,
dass zwar das Einkommens- bzw. Vermégensrisiko durch eine
Mitarbeiterbeteiligung steigt, damit aber zugleich das Beschif-
tigungsrisiko sinkt, weil die Variabilitdt der Beschiftigung ab-
nimmt und das Beschiftigungsniveau zunehmen kann. Eine
von den Gewerkschaften bzw. Arbeitnehmern nicht gewiinschte

Kumulierung von Risiken lésst sich zwar bei einer Kapitalbetei- ~

ligung nur schwer vermeiden, doch bei einer Gewinnbeteiligung
lieBe sich dies durch Barauszahlung an die Mitarbeiter errei-
chen.

Das Einkommensrisiko fiir die Arbeitnehmer wire natiirlich
dann minimal, wenn der fixe Basislohn dem bisherigen Tarif-
lohn entspricht und-die Gewinnbeteiligung zusitzlich gezahlt
wird (wie dies bisher in den meisten deutschen Beteiligungs-
unternehmen der Fall ist), doch hier diirften — je nach Produk-
tivitdtseffekten — anch die Beschiftigungswirkungen minimal
sein. GroBere positive Effekte sind bei einer Senkung des Ba-
sislohnes zu erwarten, wofiir den Arbeitnehmern aber eine Risi-
koprdmie gezahlt werden muss, so dass die Summe aus Basis-
lohn und erwartetem Gewinnanteil hdher als der urspriingliche
Tariflohn sein kann. Wenn die ecintretenden Produktivitits-
steigerungen hoher ausfallen als die Risikoprdmie, lohnt sich
dies jedoch aus unternehmerischer wie gesamtwirtschaftlicher
Sicht.

Allerdings ergibt sich hier ein institutionelles Hemmnis durch
das deutsche Arbeitsrecht, das der hdufigeren Einfiihrung einer
derartig ausgestalteten Gewinnbeteiligung entgegenstehen mag.
Laut § 4 Abs. 3 des Tarifvertragsgesetzes sind ndmlich vom
Tarifvertrag abweichende Abmachungen auf Betriebsebene ,,nur
zuldssig, soweit sie durch den Tarifvertrag gestattet sind oder
eine Anderung zugunsten des Arbeitnehmers enthaiten.” Zwei-
felhaft ist, ob die oben diskutierte Absenkung des Basislohnes
unter den Tariflohn kombiniert mit einem Gewinnanteil fiir die
Arbeitnehmer ,,giinstiger” im Sinne dieses Gesetzes und seiner
derzeitigen, engen Auslegung durch die Gerichte ist."! Deshalb
kann eine derartige Gewinnbeteiligung von tarifgebundenen Un-
ternehmen nicht eigenstéindig eingefiihrt werden, sondern bedarf
der Regelung durch einen (Branchen-)Tarifvertrag, z. B. durch
eine betriebliche Option oder eine Offnungsklausel.

6. Gewinnbeteiligung als lohn-
und beschdftigungspolitische Chance

Die Mitarbeiterbeteiligung ist sicher kein Wundermittel, das
allein alle Inflexibilitidten des deutschen Lohnfindungssysterns
beseitigen und die Beschiftigung sichern kann.'? Allerdings
weist zumindest die Gewinnbeteiligung Vorztige auf, die in die-
se Richtung gehen, weil hier (im Gegensatz zur Kapitalbetei-
ligung) die durchschnittlichen und marginalen Arbeitskosten
auseinander fallen und weil der niederere Basislohn die rele-
vante Orientierungsgrofe fiir die Arbeitsnachfrage darstellt. Ge-
werkschaftliche Lohnzuriickhaltung kann also zu mehr Beschif-
tigung und Wachstum fithren, ohne dass sich dies verteilungs-
politisch negativ auswirken muss, da die Arbeitnehmer ja an
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héheren Gewinnen automatisch beteiligt werden. Die Einfiih-

rung erfolgsabhingiger Lohnbestandteile, die weniger weit geht

als der von beiden Tarifparteien skeptisch betrachtete Investiv-

lohn, wiirde flexible Reaktionen auf konjunkturelle oder struktu-

relle Nachfrageinderungen erleichtern, die Lohndifferenzierung .
nach Regionen, Sektoren und Betrieben deutlich erhShen und

damit zu einer besseren Ausnutzung von Beschéftigungsmog-

lichkeiten beitragen.

Entscheidend fiir die Annahme und den Erfolg einer Gewinn-
beteiligung ist die Praktikabilitdt, die Transparenz sowie die
Versténdlichkeit und Akzeptanz des Erfolgsermittlungsverfah-
rens. Die Bemessungsgrundlage muss so gewihlt werden, dass
Konflikte zwischen Unternehmen und Belegschaft iiber die
Hohe des aufzuteilenden Gewinns bzw. einer anderen relevanten
ErfolgsgroBe moglichst vermieden werden. Hierfiir kommen
verschiedene Betriebs- oder Unternehmens-KenngréBen in Fra-
ge, die jeweils unterschiedliche Vor- und Nachteile aufweisen. '
Am sinnvollsten diirfte eine Bemessungsgrundlage sein, die
moglichst eng an objektiv feststellbaren Zahlungsstrdmen im
Unternehmen ansetzt, wobei Schares (1996, S. 23 ff.) einen inte-
ressanten Gestaltungsvorschlag macht, der sogar eine diskrete
Behandlung der Einkommenssituation der Eigner nicht publizi-
tatspflichtiger Unternehmen erlaube,

Das AusmaB des flexiblen, erfolgsabhidngigen Lohnbestand-
teils diirfte nicht nur fiir die Flexibilitdts- und Produktivitétswir-
kungen einer Gewinnbeteiligung, sondern auch fiir deren Ak-
zeptanz bei den Mitarbeitern von groBer Bedeutung sein. Wah-
rend die Unternehmen grundsétzlich an einem mdglichst grofSen
variablen Lohnanteil interessiert sein diirften, stellt sich die
Frage, welche Variabilitdt den Arbeitnehmern realistischerweise
»zugemutet” werden kann. Wenn man davon ausgeht, dass das
jeweilige  monatliche Einkommen von vielen Arbeitnehmermn

- weitgehend zur Deckung ihrer laufenden monatlichen Ausgaben

wie Miete, Versicherungen, Unterhalt eines Kfz etc. verwendet
wird (bzw. werden muss), kommen zur variablen Gestaltung in
erster Linie jahrliche Zusatzleistungen wie die Jahressonder-
zahlung (,,Weihnachtsgeld® bzw. ,,13. Monatsgehalt“) oder das
Urlaubsgeld in Frage.

Fir die tarifvertraglich erfassten Arbeitnehmer beldunft sich
die Summe aus Jahressonderzahlung und Urlaubsgeld im
Durchschnitt in Westdeutschland auf rund 97 Prozent und in
Ostdeutschland auf rund 85 Prozent eines tarifvertraglichen
Monatsgehalts (Bundesministerium fiir Wirtschaft und Arbeit,
2004, S. 54). Wiirde man diese jahrlichen Zusatzleistungen voll-
stindig erfolgsabhingig ausgestalten, so entspriche dies einer
variablen Komponente von 7,5 bzw. 6,6 Prozent des derzeitigen
Jahresentgelts. Geht man symmetrisch vor und sieht vor, dass
die jahrlichen Zusatzleistungen sich nicht nur im schlechtesten
Fall auf Null reduzieren, sondern bei sehr guter Gewinnlage
auch auf das Doppelte ihres bisherigen Niveaus ansteigen kon-
nen, so ergdbe sich natiirlich eine deutliche grofere variable
Lohnkomponente in Héhe von knapp 14 bzw. gut 12 Prozent
des neuen maximalen Jahresentgelts. Diese Uberlegungen deu-
ten darauf hin, dass ausgehend vom Status quo Gewinnbetei-
ligungen eher bescheidene GroBenordnungen annehmen diirften,
die jedoch zur Entfaltung von Produktivitdtsanreizen durchaus

11 Vgl. die unterschiedlichen Ansichten von Michaelis (1998,
S. 144 £.) und Berthold/ Stettes (2002).

12 Fiir ausfiihrliche Diskussionen der (teilweise unzureichenden)
Flexibilitiit und Differenziertheit der Lohnfindung in Deutschland
sowie entsprechender Reformméglichkeiten sei auf Schnabel (2003)
und den Sachverstandigenrar (2003) verwiesen.

13 Dazu zdhlen z. B. der Gewinn nach Steuerbilanz (an den die
gesetzlich- vorgeschriebene Gewinnbeteiligung in Frankreich an-
kniipft), der Gewinn nach Handelsbilanz, die Nettowertschépfung
oder andere Buchgewinngréfen sowie verschiedene kapitalmarkt-
orientierte Kennzahlen, die von Schares (1996, S. 20 ff.) und Pran-
genberg (2003) niher diskutiert werden. Bei jeder Bemessungs-
grundlage stellt allerdings das mogliche Auseinanderklaffen von Er-
folg im einzelnen Betrieb oder im ganzen Unternehmen ein schwer
IBsbares Problem dar.
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geeignet und zur Stabilisierung von Beschiftigung in nicht
wenigen Fillen ausreichend sein diirften.*

Wihrend sich die obigen Uberlegungen vor allem auf ein-
fache Arbeitnehmer bezogen, diirften die Akzeptanz bzw. Zu-
mutbarkeit und das Potenzial einer erfolgsabhdngigen Entloh-
nung zunehmen, wenn man sidmtliche Mitarbeiter bis hin zum
hoheren Management betrachtet. Die verschiedenen positiven
Wirkungen einer Gewinnbeteiligung konnen besser genutzt
werden, wenn man das prozentuale Ausmafl der variablen Ent-
geltkomponente mit der Position eines Mitarbeiters im Unter-
nehmen steigen ldsst. Je hoher in der Hierarchie bzw. Ent-
lohnungspyramide ein Mitarbeiter steht und je gréBer seine
Entscheidungsbefugnisse bzw. seine Verantwortung fiir den Un-
ternehmenserfolg ausfallen, desto grofer kann und sollte auch
der Anteil variabler Lohnkomponenten sein.

Das Erfolgsermittlungsverfahren und die Aufteilung des Er-
folgsanteils der Mitarbeiter unter diesen sollte am besten ldnger-
fristig vereinbart werden, so dass nicht von Jahr zu Jahr neue
Auseinandersetzungen zwischen Unternehmen und Belegschaft
drohen. Da derartige Vereinbarungen (zumindest formal) nicht
mit dem Betriebsrat ausgehandelt werden diirfen, kommt dafiir
auf betrieblicher Ebene der Abschluss entsprechender Einzel-
arbeitsvertrige oder Firmentarifvertrige in Frage. Moglich sind
aber auch Offnungsklauseln fiir Gewinnbeteiligungen in Bran-
chentarifvertrigen oder entsprechende Optionen, wobei die Ta-
rifparteien den Betriebsparteien dann eines oder mehrere Ge-
winnbeteiligungsmodelle  zur freiwilligen Nutzung anbxeten
konnen.

In den Iétzten Jahrénscheinen die Tarifparteien ihre skeptische
Haltung zur Mitarbeiterbeteiligung langsam zu revidieren und
zumindest der Gewinnbeteiligung etwas aufgeschlossener ge-
geniiber zu stehen. Im Rahmen des Biindnisses fiir Arbeit, Aus-
bildung und Wettbewerbsfahigkeit wurde in der gemeinsamen
Erkldrung von BDA und DGB vom 6. 7. 1999 vereinbart, auf der
Grundlage der Fléchentarifvertrige eine stirkere Beteiligung der
Beschiftigten am Unternehmenserfolg anzustreben und damit
der unterschiedlichen Ertrags- und Wettbewerbssituation der Un-
ternehmen Rechnung zu tragen. Nachdem schon einige firmen-
spezifische Tarifvertrige erfolgsabhéngige Lohnkomponenten
vereinbart hatten (Uberblick bei Bispinck, 2000), wurden jiingst
auch in mehreren Branchentarifvertrigen Moglichkeiten erSff-
net, Teile des Tariflohns erfolgsabhingig auszugestalten.

Eine gewisse Vorreiterrolle nimmt hier der Tarifabschluss
2002 in der Chemischen Industrie ein, der ein durch Betriebs-
vereinbarung anwendbares und nicht von der Zustimmung der
Tarifvertragsparteien abhingendes Optionsmodell enthilt. Da-
nach kann die in Westdeutschland iiblicherweise 95 Prozent ei-
nes Monatsentgelts betragende tarifliche Jahresleistung je nach
wirtschaftlicher Situation des Betriebes zwischen 80 und
125 Prozent eines Monatsentgelts variieren, in Ostdeutschland
betréigt (bei einer fixen Jahresleistung von 65 Prozent) die ent-
sprechende Bandbreite 50 bis 95 Prozent. Im privaten Bank-
gewerbe kann seit 2003 durch freiwillige Betriebsvereinbarung
die Hohe des (100 Prozent betragenden) 13. Monatsgehalts in
Abhingigkeit vom Unternehmenserfolg variiert werden. Die
Schwankungsbreite nach oben bzw. unten betrigt zunfchst
maximal 12 bzw. 6 Prozent und soll in einer zweiten Stufe (mit
dem nichsten Tarifabschluss) auf 20 bzw. 10 Prozent ausge-
weitet werden. Ahnliche Optionen finden sich seit kurzem auch
in anderen Branchen, wie z. B. Reisebiiros (vgl. Bundesministe-
rium fiir Wirtschaft und Arbeit, 2004, S. 42 £.).

Auch wenn die Variabilitit der Léhne in diesen Options-
modellen noch sehr gering ausfllt (der Anteil der variablen
Komponente betrdgt nie mehr als 3,5 Prozent des maximalen
Jahresentgelts), ist doch zu hoffen, dass diesen ersten Schritten
weitere folgen. Es wire einzel- und gesamtwirtschaftlich sinn-
voll, wenn auch andere Branchen und Betriebe auf diese Weise
die Flexibilitdt ihrer Lohne erhShen und Produktivitdtssteigerun-
gen erzielen wiirden. Die Beteiligung der Arbeitnehmer am Un-
ternehmensgewinn, -die in einer stérkeren Erfolgsabhingigkeit

der Managergehilter eine Parallele finden konnte, sollte ein
integraler Bestandteil der derzeit diskuatierten Reform des deut-
schen Lohnfindungssystems sein.
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licher Lage vorgesehen ist (vgl. Bundesministerium fiir Wirtschaft
und Arbeit, 2004, S. 36 ff.).
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Verkannte Potenziale. Soziale
Beschiftigungsunternehmen und ihre
arbeitsmarktpolitische Abwicklung

Ingo Bode, Adalbert Evers und Andreas Schitlz

Es ist ein offenes Geheimnis: Die gegenwirtig verfolgten

" arbeitsmarktpolitischen Strategien — konkret: die Hartz-Refor-

men — knnen und werden das Problem der massiven Unterbe-
schiftigung in Deutschland nicht 16sen. Und was noch schwerer
wiegt: Der Versuch, durch eine Absenkung von Einkommens-
ersatzleistungen oder die ErhShung der Zumutbarkeit bei neu
anfzunehmenden Arbeitsverhiltnissen' Menschen in Beschifti-
gung zu bringen, hat gerade dort geringe Erfolgsaussichten, wo
man sich die stirksten Effekte erhofft: im Bereich verfestigter
Erwerbslosigkeit. Bei Personen mit gebrochenen Erwerbskar-
rieren, geringen Qualifikationen und beschrinkter ,,Beschéfti-
gungsfahigkeit” ist das Problem der Arbeitslosigkeit ldngst zu
einem Problem- der sozialen Exklusion geworden (Kronauer
2002), und es erscheint kaum vorstellbar, wie der Erste Arbeits-
markt, etwa durch Freigabe des Arbeitspreises nach Unten, sol-
che Personen wieder langerfristig — denn darum geht es hier in
aller erster Linie — aufnehmen soll.

Gewiss: Viele versprechen sich von den Hartz-Gesetzen, dass
sie angelsdchsische oder auch dénische Verhéltnisse herbeifiih-
ren — sprich:- mehr Beschéftigung, -weniger- Freiheit (bei der
‘Wahl eben dieser). Doch abgesehen davon, dass die ,,aktivieren-
de Arbeitsmarktpolitik”, wie sie in anderen westlichen Landem
verfolgt worden ist, in ihren Effekten zumindest umstritten ist’:
Solange es fiir die Arbeitsmarktpolitik darum geht, zuvorderst
die Verfestigung von Unterbeschéftigung und Exklusion zu ver-
hindern, konnen ,,work first“-Strategien fiir die entscheidenden
Zielgruppen nicht wirklich als aussichtsreiche Losung betrachtet

2 s . . . .
~werden.” Daran &ndern auch — zumindest in der Fliche — jene

Versuche wenig, diese Strategien mit kleineren Hilfsmodulen
(wie etwa Unterstiitzung bei der Suche nach Kinderbetreuungen,

Fortbildungs- und Bewerbungskurse etc.) anzureichern. Es

bleibt das Problem, dass erstens die Beschéftigungsnachfrage
im entsprechenden Arbeitsmarktsegment gering ist oder aber,
als ,,bad job“, so gestaltet ist, dass fiir die entsprechenden
»working poor” deren sozial prekdre Lebensverhiltnisse fort-
bestehen. Kaum bestreitbar ist zweitens, dass ein beachtliches
Segment der Langzeitarbeitslosen  ganzheitlicher . Integrations-
angebote bedarf, die Arbeitsmarktintegration, soziale Forderung
sowie die Normalerfahrung von Beschéftigung miteinander ver-
bindet — oder, um eine Formulierung von Dean (2003) aunf-
zugreifen, einer ,,life-first“-Strategie.

Die Frage ist, wer fiir die Unterbreitung und Durchfiihrung
eines dementsprechenden Integrationsansatzes in Frage kommt.
Wir meinen, dass in der gegenwdrtigen arbeitsmarktpolitischen
Debatte eine der denkbaren Losungen zu schnell ad acta gelegt
worden ist: ndmlich Beschdftigungsforderung im sog. zweiten
Arbeitsmarke. In der Tat hat man sich bislang kaum mit den

L So gibt es fiir Dinemark und auch die Niederlande Hinweise
darauf, das der Beschiiftigungseffekt der aktivierenden Politik als
solcher stark tberschitzt wird (vgl. van Qorschot/Abrahamson
2003). Fiir GroRbritannien wurde gezeigt, dass sich die zuletzt be-
obachtete Riickkehr von Personen mit geringer Beschéftigungs-
fahigkeit in den Ersten Arbeitsmarkt keinesfalls flachendeckend und
auferdem hiufig in Gestalt sog. ,,low pay-no pay“-Karrieren voll-
zogen hat (vgl. Stewart 1999, Dean 2003).

2 Sofern man nicht von vome herein Arbeitsverpflichtungen ge-
gen Mehraufwandsentschidigung als Losung anvisiert, wie dies von
einigen Kommunen bereits praktiziert wird und demnichst noch
ausgeweitet werden soll (so plant die Stadt Diisseldorf die Arbeits-
verpflichtung von 2.000 SozialhilfeemfingerInnen u. a. in der stadt-
ischen Poststelle sowie in Bibliotheken und Kindertageseinrichtun-
gen).

;
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125.:) Ergebnisse aus dem Betriebspanel

Die Verbreitung von Kapital- und Gewinnbeteiligungsniodéllen

2,4% aller Betriebe haben im Jahr 2001 angegeben, ihre Mitarbeiter am Kapital zu beteiligen. Das
entspricht hochgerechnet einer Gesamtheit von rd. 52.200 Betrieben. Der Anteil der Betriebe an Ge-
winnbeteiligungssystemen betrégt knapp 8,7% und betrifft damit mehr als 185 Tsd. Betriebe in
Deutschland. In den alten Bundesldndern sind Mitarbeiterbeteiligungsmodelle weiter verbreitet: wih-
rend 2,6% der Betriebe in den alten Bundesiandern Kapitalbeteiligungsmodelle haben, sind es in den
neuen Bundesléndern 2%. Bei Gewinnbeteiligung betragen die entsprechenden Werte 9% (West) vs.
7,5% (Ost). Auf Beschéftigungsebene bedeutet dies, das knapp 7% aller Beschéftigten in Kapitalbe-
teiligungs- und tiber 22% in Gewinnbeteiligungsbetrieben (West) arbeiten. Die beschétftigungsspezifi-
sche Verbreitung von Beteiligungsmodellen ist in den neuen Bundeslindern weniger ausgepragt; die
Anteilswerte halbieren sich nahezu (Kapital 3,3% und Gewinn: 11,8% aller Beschaftigten).

Innerbetriebliche Einbindung der Mitarbeiter in Kapital- und Gewinnbeteiligung (in %)

80 —

B West
g Ost

1 Gesamt

Kapitalbeteiligung Gewinnbeteiligung

Quelle: IAB-Betriebspjanel 2001, 9. Welle West und 6. Welle Ost

Neben der Verbreitung Uber die Betriebe hinweg, ist fiir Anreizwirkung die innerbetriebliche Einbin-
dung in Beteiligungsmodelle von Bedeutung, d.h. es stellt sich die Frage, nach der Héhe des Anteils
der Mitarbeiter, die an Beteiligungsmodellen innerhalb des einzelnen Betriebes partizipieren. Die Ab-
bildung zeigt, dass Betriebe, die Mitarbeiterbeteiligung anbieten, tiber die Halfte der Beschiftigten
daran teilhaben lassen. Dem geringen Anteil der Betriebe an Kapitalbeteiligung, steht deren hohe
innerbetriebliche Verbreitung gegentiber. Von den Beschéftigten in Betrieben, die Kapitalbeteiligungs-
modelle haben, sind rd. zwei Drittel der Mitarbeiter am Kapital beteiligt (ca. 1,4 Mio. Beschiftigte),
wéhrend der Anteil am Gewinn um 10% geringer ausfallt (56%}), -absolut jedoch, aufgrund der groRe-
ren betrieblichen Verbreitung, mit 3,8 Mio. Beschéftigten, hoher ist. In den alten Bundeslandern ist die
. innerbetriebliche Einbindung in Beteiligungsmodelle mit 68% bei Kapital- und 57% bei Gewinnbeteili-
gung wiederum héher als in den neuen Bundeslandern mit entsprechenden Anteilswerten von 55%
und 51%.
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