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Geleitwort

Wenn regionale Arbeitsmirkte nationale Grenzen iiberlagern, kénnen Arbeits-
krifte von ihrem Wohnort zum Arbeiten in ein anderes Land pendeln. Der zwi-
schenbetriebliche Arbeitsplatzwechsel wird dabei auch zu einem Wechsel zwi-
schen institutionellen Umwelten: Das individuelle und kollektive Arbeitsrecht,
die soziale Sicherung, das Steuersystem konnen sich unterscheiden. Es ist das
Ziel der vorliegenden Dissertation, die Pendelbewegungen in der drei Lander
umfassenden Region "Saar-Lor-Lux-Trier/Westpfalz” zu untersuchen und dabei
die Verhaltensspielrdume und Kompensationsstrategien der Unternehmen zu be-
leuchten. Obwohl eine solche Studie fiir das Entstehen und Funktionieren des
einheitlichen europiischen Binnenarbeitsmarktes von gréBter Aussagekraft sein
sollte und fiir die Unternehmen Wettbewerbsverzerrungen durch ungleiche insti-
tutionelle Umwelten so wichtig werden konnen, daB sie zu Standortverlagerun-
gen fiihren, gibt es bislang keine empirischen betriebswirtschaftlichen Studien
zum Pendeln zwischen grenziiberschreitenden regionalen Arbeitsmirkten. Die
vorliegende Arbeit betritt also Neuland.

Angesichts des eklatanten Datenmangels und der Schwierigkeit der Modellierung
oligopolistischen grenziiberschreitenden Wettbewerbs auf Arbeitsmirkten sind
starke Annahmen nétig, um Erkenntnisfortschritte zu machen. Dazu gehort die
Vernachldssigung des Steuersystems und der Arbeitsbedingungen. Ruth Bock
konzentriert sich auf den Lohn und die Sozialleistungen als EinfluBgréBen fiir das
Pendein. Bedenkt man, daB die institutionenfreie Unternehmenstheorie haufig nur
den Lohn oder die Arbeitskosten pauschal betrachtet, aber nicht die Zusammen-
setzung der Kompensation, so ist auch dieses reduzierte Problem noch eine nen-
nenswerte Herausforderung. Sie wird mit Bravour gemeistert, indem zunichst der
Arbeitsvertrag als relationaler Tauschvertrag interpretiert und die Kosten von Va-
kanzen und der Wiederbesetzung eines Arbeitsplatzes im einzelnen untersucht
und verglichen werden. Da sozialversicherungsrechtliche Belastungen (und damit
verbundene Vollzugskosten) den Spielraum von Unternehmen fiir Lohnprémien
oder freiwillige betriebliche Sozialleistungen unter sonst gleichen Bedingungen
einschrinken, wird im Vergleich von Deutschland, Frankreich und Luxemburg
die Kostenbelastung der Unternehmen durch die soziale Sicherung analysiert. Ein
solcher zielgerichteter Systemvergleich ist auBerordentlich schwierig. Nach Ruth
Bocks Ergebnissen sind die Gesamtkosten der sozialen Sicherung fiir luxembur-
gische Unternehmen am niedrigsten, fiir franzésische Unternehmen am héchsten,
Deutschland liegt in der Mitte. Empirischer Hohepunkt der Arbeit ist eine Erhe-
bung in 50 Unternehmen - als Teil der Quinter Studie zur Praxis der Personalpo-
litik in Europa (QUIPPE), die beweist, daB sich die untersuchten Unternechmen
oft nicht entlang von Branchen- oder Betriebsgrofenklassen kategorisieren lassen
und daB ebensowenig Lindergrenzen alleine Erklirungskraft besitzen. Die iibli-



che Diskussion mit aggregierten Massendaten ist betriebswirtschaftlich oft also
nicht zu rechtfertigen.

In der personalwirtschaftlichen Literatur wird die Bedeutung von Arbeitsmérkten
und Absatzmirkten fiir die Personalpolitik von Unternehmen noch selten expli-
ziert, sie wird fast nie empirisch dokumentiert - und international vergleichende
Arbeiten sind eine wirkliche Rarit4t. DaB gleichzeitig Einsichten tiber die Funk-
tionsweise grenziiberschreitender Arbeitsmirkte in Europa vorgebracht werden,
zeigt, wozu der institutionenkonomische Ansatz in der Betriebswirtschafislehre
taugen kann. Ich hoffe, daB die weiterfilhrenden Arbeiten, insbesondere auch zu
Standortbewegungen von Unternehmen in grenziiberschreitenden Arbeitsmérk-
ten, rasch und von eben solcher Qualitit angegangen werden.

Trier, im Juli 1995

Prof. Dr. Dieter Sadowski



Vorwort

Die Fertigstellung einer Dissertation gleicht einem Hiirdenlauf. Manche dieser
Hiirden kann man alleine meistern. Viele kann man aber nur tiberspringen, weil
man Menschen um sich herum hat, die einem fachliche und technische Hilfestel-
lungen, aber auch das notwendige Vertrauen und den erforderlichen persénlichen
Riickhalt geben.

Prof. Dr. Dieter Sadowski hat mich gelehrt, wie spannend und unerwartbar be-
triebliche Personalpolitik in Theorie und Praxis sein kann. Fiir seine Bereitschatft,
mich als Quereinsteigerin in sein Team am Institut fir Arbeitsrecht und Arbeits-
beziehungen in der Euopdischen Gemeinschaft (IAAEG) aufzunehmen, und sein
Vertrauen in meine Fihigkeiten und mein Durchhaltevermégen danke ich ihm
sehr.

Die ersten Schritte in der sicher nicht immer einfachen Welt empirischen Arbei-
tens hat mir Prof. Dr. Waiter Krug beigebracht. Thm gebiihrt ein besonderer
Dank, denn einerseits hat er wesentlich meinen Mut gefordert, mich auf das
Abenteuer Dissertation einzulassen, und andererseits hat er als Zweitgutachter
das Ergebnis meines Zieleinlaufes entscheidend mitbestimmt.

Einen ganz besonders groBen Anteil am Gelingen dieser Arbeit hat PD Dr. Uschi
Backes-Gellner. Mit ihr zusammen habe ich nicht nur die Hiirden der Datenge-
winnung, -aufbereitung und -auswertung gemeistert; sie hat mir auch sonst stets
mit Rat und Tat zur Seite gestanden und war kritische Beraterin und Mutma-
cherin in allen Lebenslagen. Ihr Einsatz und ihr Ansporn haben diese Arbeit we-
sentlich geprigt.

Ohne die Hilfe unseres wissenschaftlichen Nachwuchses Ralf Kuhn, Dietmar
Volkemer, Guido Sauerborn, Peter Gladel, Achim Krings und Margit Rapp ligen
die Details der sozialen Sicherungssysteme immer noch im Dunkeln und die zu-
grundeliegenden Daten wiéren sicher weniger gut erhoben und aufbereitet. Fiir
den FleiB, die Ausdauer und die vielen Ideen und Hilfestellungen ihnen allen ein
herzliches Dankeschén.

Schlieflich verbinden mich mit Dipl.-Kffr. Stefanie Decker, Dr. Musewa M'Bayo
und Dr. Karl-Heinrich Bruckschen nicht nur die Freuden und Leiden einer ge-
meinsamen Promotionszeit, sondern auch eine Freundschaft, die mich mehr als
einmal wieder aufgerichtet hat, wenn ich glaubte, die Hiirden seien zu hoch, um
mein Ziel je zu erreichen.

Trier, im Juli 1995

Ruth Bock
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L Einleitung: Die Suche nach Ansatzpunkten zur Beeinflus-
sung grenziiberschreitender Pendelwanderungen

1. Grenziiberschreitende Pendelwanderungen: ein viel diskutier-
tes, aber wenig erforschtes Phiinomen

~Mehrere tausend Arbeitnehmer arbeiten im grenznahen Ausland und wohnen in
Deutschland” (STEHR 1993: 6). Solche Pressemeldungen waren vor einigen Jah-
ren noch sehr selten; heute ist Grenzgingertum dagegen ein viel diskutiertes Phi-
nomen politischer und wirtschaftlicher Akteure in Grenzregionen und immer
mehr auch auf européischer Ebene.

Wihrend die einen von. einer Erosion ganzer Regionen und dem Verlust von
Steuereinnahmen sprechen und deshalb vehement fordern, der Abwanderung ent-
gegenzutreten (vgl. 0.V. 1993b, 0.V. 1993c), prognostizieren andere den Zusam-
menbruch des heimischen Arbeitsmarktes, wenn die Grenzginger ausblieben
(vgl. TELEN 1993).! Auf europiischer Ebene ist eine Diskussion dariiber entfacht,
ob Grenzgingern ein Sonderstatus eingerdumt werden soll. Wahrend einerseits
zur Vermeidung von Ungleichheiten der Idee eine strikte Absage erteilt wird,
weist man andererseits dennoch darauf hin, daB Grenzgiingern eine besondere
Funktion zukommt, ,,[...] weil sie bei den Bemiihungen um die Abschaffung der
Binnengrenzen an vorderster Front stehen” (EUROPAISCHES PARLAMENT 1993:
13). Auf europiischer Ebene steht das Ziel eines moglichst hohen Arbeitskrifte-
austauschs im Vordergrund, wodurch man sich einen Abbau regionaler Dispar-
itdten? und eine bessere Integration der Kapital- und Giitermirkte verspricht?
(vgl. FREISL 1991: 8). Auf regionaler Ebene sicht man sich aber bislang einer
~Einbahnstrafle grenziiberschreitender Mobilitit und den daraus resultierenden,
zuvor angedeuteten Problemen gegeniiber. Allen Akteuren gemeinsam ist deshalb
der Wunsch nach Méoglichkeiten zur Beeinflussung des Wanderungsverhaltens

1 Ein Grund dafur ist, dal die Nachfrage der Unternchmen nach v.a. qualifizierten Fachkraf-
ten nicht alleine durch das einheimische Angebot gedeckt werden kann. Uber eine solche
Abhingigkeit von Grenzgingern berichtet auch LEIMGRUBER (1987: 259, 261) fir die
Schweiz.

2 Einen Eindruck von den regionalen Disparititen zwischen verschiedenen europiischen
Regionen vermittelt die KOMMISSION DER EG (1991a: 17ff.).

3 Ob mehr Arbeitskraftemobilitit tatsdchlich Disparititen verringern hilft, ist allerdings frag-
lich. BORSCH-SUPAN (1990: 69) widerlegt namlich zB. fiir die Bundesrepublik Deutsch-
land, daB regionale und sektorale Arbeitslosigkeit durch hihere Mobilitit reduzierbar ist.
DIK et al. (1989) zeigen demgegeniiber mit Daten fiir die USA und die Niederlande, daB in
beiden Lindern Wanderungen zu einem nicht geringen Teil durch Arbeitslosigkeit ausge-
15st werden und oft mit einer Wiederbeschiftigung enden. Sie konstatieren aufierdem einen
erheblichen EinfluB von Arbeitsmarktinstitutionen, die job-matching fordern.
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der Arbeitnehmer. Ein erster wichtiger Schritt in diese Richtung wurde bereits
sehr frith mit dem Art. 48 Abs. 3 EWG-Vertrag sowie durch Festschreibung des
Rechts auf Freiziigigkeit* in der Verordnung Nr. 1612/68 getan. Diese Regelung
rdumt allen Arbeitskréften das Recht ein, in einem anderen Mitgliedstaat eine Be-
schdftigung zu suchen und diese unter den gleichen Bedingungen wie die dort
beschiftigten Arbeitnehmer auszuiiben. Systematische Statistiken internationaler
Wanderungsbewegungen, die den Erfolg dieser Gesetzgebung messen konnten,
sind jedoch selten. Das Defizit an solchen Daten ist auch ein Grundproblem der
Diskussion iiber grenziiberschreitende Pendelwanderungen. Aufgrund der man-
gelhaften statistischen Erfassung muB man Quellen unterschiedlicher Qualitit
und Zuverldssigkeit miteinander kombinieren, um iiberhaupt Grunddaten zu
grenziiberschreitenden Pendelwanderungen zusammentragen zu konnen.

Im Gegensatz zu der tendenziell riickldufigen Entwicklung der Migrations steigt
das AusmaB grenziiberschreitender Pendelwanderungen im Zeitverlauf stetig an

4 Grenziiberschreitende Mobilitit bzw. Freiziigigkeit von Arbeitskriften umfaBit im weitesten
Sinne sowohl die (legale) Im- und Emigration zwischen Lindern der Europiischen Ge-
meinschaft sowie zwischen Drittstaaten und Landern der Europdischen Gemeinschaft als
auch die grenziiberschreitenden Pendelwanderungen (vgl. WHITTING/PENNY o0.J.: 1). ,,The
European Commission defines a frontier worker as any person who is employed as a sala-
ried or a non-salaried worker in one Member State and is resident in another Member State,
where he/she returns at least once a week* (ECOTEC 1992: 1). Im Gegensatz dazu wird bei
Migration sowohl der Arbeitsort als auch der Wohnort gewechselt.

5 Wihrend in den 50er und 60er Jahren eine ,,large-scale” Migration zu beobachten war, die
anfangs noch tiberwiegend von Kriegsfliichtlingen und Vertriebenen, bald aber schon von
Gastarbeitern v.a. aus den siidlichen Mittelmeerlindern getragen wurde, ist eine zweite
Phase Anfang der 70er Jahre durch Stagnation der Migrationsbewegungen und erste Riick-
wanderungswellen gekennzeichnet (vgl. LEBON/FALCHI 1980: 545). In der heutigen dritten
Phase des europiischen Migrationsprozesses sind die Mittelmeerlinder nach ihrem Beitritt
zur Europiischen Gemeinschaft selbst zu Einwanderungslindern v.a. fiir Migranten aus
Drittlindern geworden (vgl. dazu PUGLIESE 1992); ausserdem kommt es vermehrt zu Wan-
derungen aus osteuropiischen Lindern (vgl. zB. SAMORODOV (1992); KWOK/LELAND
(1982); GRUBEL/SCOTT (1971)) FRANZ (1993) geht insbesondere auch auf Aus- und Uber-
siedler ein. Man kann jedoch linderspezifische Entwicklungen feststellen. Wihrend in vie-
len Landern der Riickgang auslindischer Beschiftigter offensichtlich ist (Belgien, Dine-
mark, Deutschland, Frankreich), ist in anderen EG-Staaten ein mehr oder weniger starker
Anstieg zu verzeichnen (v.a. in Irland und Groflbritannien, aber auch in Italien, Luxemburg
und den Niederlanden). Prognosen iiber die zukiinftige Entwicklung der Migrationen zwi-
schen den einzelnen Mitgliedstaaten gehen jedoch insgesamt von einem weiteren Riickgang
dieser Form der Arbeitskriftemobilitit aus (vgl. u.a. MARTIN/'HONEKOPP/ULLMANN 1990:
592ff.). Aber nicht nur das Ausma8, auch die Qualifikationsstruktur der Wandernden ver-
anderte sich stark: Wiahrend bis in die 70er Jahre v.a. arbeitslose und geringqualifizierte
Arbeitskrifte aus den Mittelmeerldndern in die zentral- und nordeuropiischen Staaten wan-
derten (vgl. PENNINX 1986: 951ff.), wird die Mobilitét heute stéirker von jiingeren und qua-
lifizierteren Arbeitnehmer getragen (vgl. WALWEI/WERNER 1991: 76). Diese Entwicklung
resultiert grofitenteils aus den verdnderten Qualifikationsanforderungen von Unternehmen
(vgl. auch KRAMER 1993), die ihrerseits wieder eine Folge von Strukturwandel, technologi-
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(vgl. FABMANN/MUNZ 1993: 16; MARTIN/HONEKOPP/ULLMANN 1990: 598).6
Gab es 1975 250.000 Grenzginger innerhalb der Europiischen Gemeinschaften,
so waren es 1990 bereits ca. 400.000 (vgl. RicqQ 1981: 206; ECOTEC 1992: 1),
wobei

»[...] der Grenzgingerstrom zwischen Frankreich und Deutschland [...] iéiber ein
Viertel der Gesamtzahl aus[macht]. An zweiter Stelle stehen die Grenzgingerbe-
wegungen zwischen Belgien, Frankreich und Deutschland nach Luxemburg“
(EUROPAISCHES PARLAMENT 1993: 12).7

Diese Pendelwanderungsbewegungen beschreiben zugleich auch die GroBregion
Saar-Lor-Lux-Trier/Westpfalz. Das Gebiet (vgl. Abbildung 1) umfaBt das Bun-
desland Saarland, die Region Lothringen mit den vier Departements Moselle,
Meurthe et Moselle, Meuse, Vosges sowie Luxemburg (GroBherzogtum) und
Trier/Westpfalz. Letztere ist die einzige Teilregion, die nicht mit vorhandenen
Verwaltungseinheiten iibereinstimmt. Zu ihr zihlen der Regierungsbezirk Trier,
die Landkreise Birkenfeld, Pirmasens, Kaiserslautern und Donnersbergkreis so-
wie die kreisfreien Stidte Zweibriicken, Pirmasens und Kaiserslautern (vgl.
STATISTISCHES LANDESAMT SAARLAND 1990: 8).

schem Fortschritt, Verstirkung des Dienstleistungsbereichs und einer zunehmenden Inter-
nationalitat der Unternehmen sind (vgl. SALT/FINDLAY 1989; MANZ 1989). So ist eine
zeitlich befristete Entsendung von v.a. jiingeren und qualifizierteren Mitarbeitern ins Aus-
land fiir viele international titige Unternchmen heute bereits Bestandteil einer zukunfts-
orientierten betrieblichen Personalpolitik (vgl. BOCK 1993).

6 ,,Die zahlenmifligen Kenntnisse iiber Grenzginger sind - sofern iiberhaupt vorhanden - um-
so ungewisser, als sie grenziiberschreitend sind. Genauere Verfahren fiir die [...] verschie-
denen Parameter, die den Grenzgiinger kennzeichnen, sind sozusagen nicht vorhanden. Alle
diese statistischen Schwierigkeiten regionaler, nationaler oder europiischer Art zeigen
deutlich, wie heikel es ist, das Grenzginger-Phinomen in Zahlen zu fassen und es vor allem
zu beschreiben oder etwa auf Grund abgestufter Kriterien eine aligemeine Typologie auf-
zustellen” (RICQ 1981: 205).

7 Eine Sammlung von Informationen iiber Grenzgingerzahlen zwischen anderen Regionen
findet man fiir die 80er Jahre auch bei KESSLER (1991a).
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Abbildung 1: Die Region Saar-Lor-Lux-Trier/Westpfalz

Quelle: Statistisches Landesamt Saarland et al. (1990: 6)
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In dieser GroBregion gab es in 1990 insgesamt etwa 60.500 Grenzgénger.? Wih-
rend die Region Saar-Trier/Westpfalz’ ebenso wie Luxemburg einen positiven
Pendlersaldo aufweist, ist dieses in Lothringen negativ.Von allen Grenzgéngern
der GroBregion pendelten 1990 64,4% von Lothringen in die Region Saar-Trier/
Westpfalz. Im Vergleich zu den Vorjahren ist die Zahl franzosischer Grenzgénger
im Saarland leicht riickldufig.! Die sektorale Verteilung der franzdsischen
Grenzarbeitnehmer im Saarland zeigt eine eindeutige, wenn auch im Zeitverlanf
leicht riickldufige Dominanz des Verarbeitenden Gewerbes. Eine wesentlich ge-
ringere, im Vergleich zu anderen Sektoren aber zunehmende Bedeutung, kommt
dem Dienstleistungsbereich zu. Die Pendelwanderung von den deutschen Regio-
nen nach Lothringen haben in 1990 demgegeniiber einen Anteil von nur 6,6% an
allen grenziiberschreitenden Pendelwanderungen der Grofregion. Von allen
Grenzgingern in Lothringen machen die deutschen jedoch mit 48,9% in 1990 den
groBten Anteil aus, gefolgt von luxemburgischen mit 45,7%. Hauptziele sind
Thionville und Longwy, iiber die sektorale Verteilung ist nichts bekannt (vgl.
TIBESAR 1992: 8).

Im Gegensatz zu den wenigen luxemburgischen Auspendlern (0,82% aller
Grenzginger der GroBregion) findet Grenzgingertum nach Luxemburg in relativ
groBem Umfang (20,1% aller Grenzginger der GroBregion) und mit bemerkens-
werten Steigerungsraten statt (vgl. 0.V. 1992¢: 9; TIBESAR 1993: 6). Im Durch-’
schnitt sind ca. 17% der Grenzginger nach Luxemburg Deutsche und ca. 45%
Franzosen.!! Die Zahl deutscher Grenzgéinger hat zwischen 1980 und 1987 um
das 2,66-fache zugenommen, bei den franzésischen Grenzpendlern um das 1,98-
fache (vgl. TIBESAR 1993: 8). Dieses Ergebnis spiegelt sich auch in der Entwick-
lung der neueingestellten Auslinder wider: Waren Anfang der 80er Jahre erst
24% der neueingestellten Auslinder in Luxemburg Grenzpendler, betrug der ent-
sprechende Anteil 1990 bereits 59,2%. Beschiftigt werden Grenzgénger unab-
héngig von ihrer Herkunft v.a. im luxemburgischen Banken- und Versicherungs-

8 Die nachfolgenden Aussagen beziehen sich iiberwiegend auf Angaben in den jeweiligen
Statistischen Jahrbiichern der Regionen bzw. Linder sowie auf Daten der Inspection
Générale de la Sécurité Sociale in Luxemburg, die z.T. von TIBESAR (1993) aufbereitet
wurden, jedoch der Autorin ebenfalls zur Auswertung zur Verfigung gestellt wurden. Die
zugrundeliegenden Daten sind im Anhang | ausgewiesen. Abweichende Quelien sind ange-
geben.

9 In der hier verwendeten Datengrundlage (ECOTEC 1992) werden nur Lénder, nicht Regio-
nen ausgewiesen. Es wird in der vorliegenden Arbeit deshalb unterstellt, daB Pendelwande-
rungen zwischen Deutschland und Frankreich v.a. das Saarland, zwischen Deutschland und
Luxemburg v.a. die Region Trier/Westpfalz betreffen.

10 Informationen iber die soziodemographische Verteilung der franzosischen Grenzgénger
faf’t VERNIER (1993: 69-73) zusammen.

11 Insgesamt liegt die Zahl der franzosischen Grenzginger in Luxemburg iiber der Zahl der
franzdischen Grenzarbeitnehmer in Deutschland.
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bereich, im Handel und im Baugewerbe. Franzdsische Grenzgénger findet man
zudem relativ hiufig im Bergbau, deutsche dagegen im Transport- und Kommu-
nikationswesen.

Insgesamt kann somit die Region Saar-Lor-Lux-Trier/Westpfalz als eine domi-
nierende Grenzgingerregion in Mitteleuropa identifiziert werden. Dabei handelt
es sich bei den Regionen Saar-Trier/Westpfalz und Luxemburg um Einpendelre-
gionen, wobei jeweils der Anteil an Franzosen dominiert. Wahrend das Grenz-
gingertum nach Deutschland riickléufig ist, steigt das Pendeln nach Luxemburg
stetig an. In Deutschland werden Grenzginger tiberwiegend im Verarbeitenden
Gewerbe beschiftigt, wihrend der Dienstleistungsbereich gering besetzt ist; in
Luxemburg ist dies eher umgekehrt.

Lassen die statistischen Grunddaten noch generelle Aussagen iiber das Ausmal
und die Struktur grenziiberschreitender Pendelwanderungen zu, so wird tiber die
zugrundeliegenden Motive und potentiellen Beeinflussungsméglichkeiten meist
nur noch spekuliert.!2 Genauere Informationen dariiber konnten aber nicht nur
erkldren, warum grenziiberschreitende Pendelwanderungen sich im Zeitverlauf
trotz einheitlicher Freiziigigkeitsregelungen anders entwickelten als Migrationen.
Vielmehr kénnten sie auch Ansatzpunkte flir mogliche Eingriffe zur Steuerung
von Arbeitnehmermobilitdt aufzeigen, was auch vom EUROPAISCHEN PARLA-
MENT (1993: 13) angestrebt wird:

,,Es wire niitzlich, iiber eine genaue Aufschliisselung der wirtschaftlichen Fakto-
ren zu verfiigen, die fiir die Aufnahme einer Beschiftigung jenseits der Grenze
sprechen, da je nach den Griinden [...] unterschiedliche Vorkehrungen fiir ver-
schiedene Gruppen von Arbeitnehmern erforderlich sein konnen. Aus diesem
Grund wird die Kommission im EntschlieBungsantrag aufgefordert, eine sehr viel
eingehendere Untersuchung des Phidnomens der Grenzgénger zur Verfiigung zu
stellen.”

Auf welche Weise die vorliegende Arbeit einen Beitrag zur Steigerung der
Transparenz im Hinblick auf mogliche Determinanten und damit EinfluBmog-
lichkeiten von grenziiberschreitenden Pendelwanderungen leisten will, wird in
der nachfolgenden Beschreibung des Forschungsstandes sowie der Skizzierung
des zugrundeliegenden Forschungsdesigns deutlich gemacht.

12 Dieses Problem verschirft sich noch, wenn man die Wanderungsmotive nicht generell,
sondern fiir bestimmte Erwerbspersonengruppen untersuchen mdochte, was SADOWSKV/
SCHIEBEN (1991) und SADOWSKI (1993) fiir den Bereich der Arzte und des Pflegepersonals
betonen.
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2. Motive von Pendelwanderungen: Erkenntnisse bisheriger For-
schungsarbeiten

JANSEN/TOPFER (1974: 95) konstatierten bereits vor zwanzig Jahren,

,»[...] daB eine umfassende und fundierte Untersuchung iiber die Struktur und die
Bestimmungsgriinde der Pendelwanderungen, also eine empirisch gehaltvolle
,,Theorie der Pendelwanderungen®, noch fehlt [...].“

Seitdem sind verschiedene Studien zu diesem Themenkreis durchgefiihrt worden;

jedoch beschiiftigen sich nur wenige speziell mit grenziiberschreitenden Pendel-
wanderungen.i3

21 Grenzgiinger: Arbeiten im grenznahen Ausland und Wohnen im In-
land!4

Um die Grundiiberlegungen bisheriger Forschungsarbeiten zu diesem Thema zu
charakterisieren, eignen sich insbesondere zwei ausfiihrliche Studien zu grenz-
iiberschreitenden Pendelwanderungen zum einen zwischen Frankreich und der
Schweiz (vgl. MEYER 1986) und zum anderen zwischen Deutschland und der
Schweiz (vgl. MOHR 1986).15

13 Die geringe Zahl entsprechender Arbeiten wird angesichts der oben zitierten Aufforderung
an die Kommission weniger mit einer mangelnden Bedeutung fiir wissenschaftliche For-
schung zu erkléren sein, als vielmehr mit einer unzureichenden Dokumentation von Grenz-
gingerdaten. Fiir diese These spricht, daB die wenigen Studien zu grenziiberschreitenden
Pendelwanderungen sich auf Lander beziehen, in denen es offizielle Register und Statisti-
ken dariiber gibt. Auch HOLTMANN (1989: 51) bemingelt nach eingehender Beschiftigung
mit der Problematik der Arbeitskriftemobilitit in der Europiischen Gemeinschaft die
schlechte Datenlage insbesondere auf Mikroebene und kommt zu dem SchluB, da8 ,[...]
internationale Arbeitskrifiewanderungen [...] sich auch in Zukunft als groBes und dankba-
res Gebiet sozialwissenschaftlicher Forschung erweisen [werden].*

14 Nicht besprochen werden rein deskriptive Versffentlichungen tiber das (geschitzte) Aus-
maBl an und die Struktur von grenziiberschreitenden Pendelwanderungen (vgl.
COCHER/WAGON (1991); COCHER 1991; WAGON 1991; OECD 1990b).

15 Die Studie von MEYER basiert auf der Grundlage einer aus amtlichen Meldebogen gezoge-
nen Stichprobe. Datengrundlage der Arbeit von MOHR sind amtliche Statistiken aus
Deutschland (Volks- und Arbeitsstittenzihlung) und der Schweiz (Zentrales Ausldnderre-
gister) sowie eine von der Allgemeinen Ortskrankenkasse (AOK) zur Verfiigung gestellte,
anonymisierte Liste der zur Arbeitslosenversicherung gemeldeten Pendler. Auflerdem stan-
den Grenzgingerkarteien der einzelnen Kantone zur Auswertung und zur Stichprobenzie-
hung fiir eine schriftliche Grenzgingerbefragung in 1984 zur Verfligung. SchlieBlich wur-

" den noch eine Vielzahl von Experteninterviews mit Vertretern von Betrieben,
Gewerkschaften und verschiedenen anderen Institutionen gefiihrt.
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Beide Autoren studierten nach eingehender Betrachtung der Rahmenbedingun-
gen, des Ausmafies und der sozioSkonomischen Struktur!é von grenziiberschrei-
tenden Pendelwanderungen auch deren Motive und Wirkungen. Als Griinde fiir
die Arbeitsaufnahme im Nachbarland werden von den Grenzgingern i.d.R. Ursa-
chenbiindel genannt: Ein Viertel der Befragten fiihrt an, daB sie keinen Arbeits-
platz in der Herkunftsregion gefunden haben, knapp 23% geben finanzielle Vor-
teile an. Auch hohere Arbeitsplatzsicherheit und ein besseres Arbeitsklima in der
Nordwestschweiz sowie traditionelle Bindungen werden genannt. Die abschlies-
sende Analyse der Wirkungen grenziiberschreitender Pendelwanderungen kon-
zentriert sich auf das Einkaufsverhalten, die Nutzung von Dienstleistungsangebo-
ten, Infrastrukturaus- und -belastung, Wohnraum und soziale Kontakte.

Stirker arbeitsmarkttheoretisch orientiert sind Arbeiten von WERNER (1992,
1993) und ECOTEC (1992), die Vorteile und Problembereiche von grenziiber-
schreitenden Pendelwanderungen in den Mittelpunkt stellen. Sie beschreiben
Griinde und Hemmnisse fiir das Pendeln insbesondere zwischen Frankreich und
Deutschland und sprechen auch die Bedeutung von Kooperationen der Arbeits-
verwaltungen beiderseits der Grenzen an. Neben den Vorteilen, daB man Immo-
bilienbesitz nicht aufzugeben braucht, der Ehepartner seinen Arbeitsplatz behal-
ten, die Kinder in ihrem Schulsystem verbleiben konnen und die Sprachprobleme
meist relativ gering sind, wird insbesondere auch die finanzielle Besserstellung
aufgrund giinstigerer Besteuerung oder Sozialversicherungsregelungen erwihnt.
Als gravierende Problembereiche werden Schwierigkeiten bei der Anerkennung
von Aus- und Weiterbildungsabschliissen, Informationsdefizite und mangelnde
Transparenz auf dem ausldndischen Arbeitsmarkt oder Unsicherheiten tiber die
soziale Absicherung der eigenen Person und der Familie angesprochen. Schlief3-
lich stellen die Autoren fest, daB die bereits bestehenden Kontakte und Koopera-
tionen zwischen den Arbeitsverwaltungen nur der Anfang einer weiter zu intensi-
vierenden Zusammenarbeit sein kénnen und es eine ,,[...] general insufficiency of
detailed information (particularly on the quantitative level) on a number of
aspects related to frontier labour migration* (ECOTEC 1992: 16) gibt.

Versteht man grenziiberschreitende Pendelwanderungen als eine spezielle Form
von Pendelwanderungen allgemein, dann mogen auch die in groBerer Zahl vor-
handenen Arbeiten zu Pendelwanderungen zwischen Regionen eines Landes An-
satzpunkte fiir eine Analyse grenziiberschreitender Pendelwanderung liefern.

16 Hier wurde ausfiihrlich Pendelraum, Geschlecht, Alter, Familienstand sowie Schul- und Be-
rufsabschlu der Grenzgénger dokumentiert. Ebenso ist auf den ausgeiibten Beruf, die be-
schiftigende Branche und UnternehmensgriBe eingegangen worden.
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2.2 Intranationale Pendelwanderungen: Arbeits- und Wohnort inner-
halb eines Landes!”

Studien zu intranationalen Pendelwanderungen konnen einerseits nach ihrer theo-
retischen Fundierung und andererseits anhand ihrer empirischen Datengrundlage
typisiert werden. Zu unterscheiden sind demnach Arbeiten, deren theoretisches
Konzept eher individuums- oder untemehmensbezogen ist und die zur empiri-
schen Priifung entweder auf Sekundérstatistiken zuriickgreifen oder Primérdaten
verwenden (vgl. Ubersicht 1).

Ubersicht 1: Typisierung von Studien zu intranationalen Pendelwanderungen

Theoretisches Modell/ individuumsbezogen unternehmensbezogen
Empirische Datengrundlage

sekundir 1 1

primir Il v

Das quantitative Ausmal} vorhandener Untersuchungen sinkt vom Feld 1 bis zum Feld IV.

Quelle: Eigene Erstellung

Als Beispiel fiir eine eher individuumsbezogene Arbeit auf Basis von sekundér-
statistischen Daten kann die von JANSEN/TOPFER (1974) genannt werden. Sie le-
gen den Schwerpunkt ihrer Arbeit auf die Bestimmung der oberen Grenze zumut-
barer Pendelentfernung und untersuchen den Zusammenhang von kritischer Pen-
delentfernung und gruppenbildenden Merkmalen, wie Alter, Ausbildungsniveau,
berufliche Stellung sowie Geschlecht. Die Ergebnisse deuten auf eine héhere Mo-
bilitdt bei jiingeren und ménnlichen Arbeitskriften hin und belegen eine mit dem
Ausbildungsniveau zunehmende Wanderungsbereitschaft. Vor dem Hintergrund
dieser Ergebnisse zichen die Autoren die Schlufifolgerung, daB anstelle eines
stabilen Pendlerraums vielmehr ein nach Alter, Qualifikation und Geschlecht
unterschiedlich weit gefafiter Raum betrachtet und somit auch von unterschiedli-
chen kritischen Pendelentfernungen je nach Gruppenmerkmal ausgegangen wer-
den muB. Auch die Arbeiten von PESCHEL/HAASS/WADEHN (1977) und
PESCHEL/HAASS (1978) basieren auf sekundirstatistischen Daten, heben sich
aber deutlich durch ihre entscheidungstheoretisch fundierte und modellierte
Analyse der Ursachen von Pendelwanderungen ab. Ausgehend von den typischen

17 Auch hier wird von einer Betrachtung einer Vielzahl an Artikeln abgesehen, die die Ergeb-
nisse aus dem Mikrozensus und den verschiedenen Volkszahlungen wiedergeben, jedoch
wenig analytisch geprigt sind (vgl. z.B. ROMPEL 1990, 1992; HEIDENREICH 1988; WEDEL
1991). Ebenso unberiicksichtigt bleiben einige Studien zur ,,Ost-West-Mobilitit®, die ganz
besonderen Rahmenbedingungen unterliegt und weniger geeignet erscheint, bei der Beant-
wortung der hier gestellten Frage behilflich zu sein (vgl. z.B. SCHEREMET/SCHUPP 1991;
DIETZ/GOMMLICH/KARR 1992; WAGNER 1992).
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Entscheidungsalternativen eines rational agierenden Erwerbstitigen - keine Mo-
bilitdt, Wanderung, Pendeln - bilden sie drei Determinantengruppen: Erwerbs-
situation, Wohnattraktivititssituation und Skonomische Distanz.!8 Mit Datenma-
terial aus den Jahren 1970 und 1971 beschreiben sie die Mobilitdtsstruktur fiir
den Raum Mittelholstein und nehmen eine Klassifikation in Migrations- und Pen-
delstrdbme vor. Die Ergebnisse von Diskriminanz- und log-linearer Regressions-
analyse zeigen, daB die Erwerbssituation die Mobilititsentscheidung an sich de-
terminiert, die Form der Mobilitét - Pendeln oder Wandern - dann aber durch die
Wohnattraktivititssituation und die 6konomische Distanz bestimmt wird.

Exemplarisch fiir individuumsbezogene Studien auf Basis von Primérerhebungen
sind die von OTT (1990a, 1990b, 1990¢) und OTT/GERLINGER (1992). Sie analy-
sieren Pendelwanderungen zwischen der Region Fulda und dem Rhein-Main-
Gebiet mit dem Ziel, die Zusammensetzung der Gruppe der Berufspendler sowie
die Griinde fiir diese Mobilititsform und die Auswirkungen auf die Betroffenen
zu untersuchen. Die Auswertung von 308 Fragebdgen diente vorwiegend der Be-
schreibung der sozioSkonomischen Struktur der Pendler. Bei der Ursachenana-
lyse ergaben sich als Griinde fiir die Beibehaltung des Wohnortes in der Region
Fulda Familienbindung, Lebensqualitit, Freunde/Bekannte, Immobilienbesitz
und soziale Integration. Dem stehen als Griinde fiir das Arbeiten im Rhein-Main-
Gebiet v.a. die schlechte Arbeitsmarktlage in der Wohnregion, bessere berufliche
Chancen und hoheres Einkommen gegeniiber. Vor dem Hintergrund dieser Er-
gebnisse werden wirtschafts- und strukturpolitische Handlungsbedarfe abgeleitet
(z.B. Kompensation langer Pendelzeiten, flexiblerer Arbeitzeitgestaltung, Ver-
besserungen der regionalen Verkehrsinfrastruktur). Insgesamt prisentiert diese
Studie zwar vielfiltige Befragungsergebnisse einer Querschnittserhebung, man
vermifBt jedoch einen theoretischen Bezugsrahmen.

Die Studie von ARNOLD (1986) reprisentiert den dritten Typ (unternehmensbe-
zogene, auf Sekundirstatistiken beruhende Studien). Der Autor analysiert mit
Hilfe der Berufspendlerstatistik des Osterreichischen Statistischen Zentralamts
insbesondere auch die Bedeutung betrieblicher Variablen auf die Herausbildung
von Pendelwanderungen sowie auf die GroBe der Pendelfelder (Pendeldistanz).
Die Daten belegen einen Einfluf des Betriebsalters und zeigen auch, daB mit zu-
nehmender BetriebsgroBe der Anteil der Nahpendler abnimmt und der der Fern-
pendler ansteigt. Ebenso lassen die Zahlen darauf schlieBen, daB es unterschiedli-
che Pendelbereitschaften nach Branchen gibt. So kann man Branchen mit hoher
Lokalbindung, in denen nur wenige (Nah-)Pendler zu finden sind (z.B. Textil-
branche), von solchen unterscheiden, die hohe Pendlerquoten und einen weiten

18 Erstere umfaBt z.B. das zu erzielende Einkommen und die Arbeitsplatzqualitit. Mit
Wohnattraktivititssituation sind die allgemeinen regionalen Wohn- und Lebensbedingun-
gen, mit Skonomischer Distanz die Fahrt- und Opportunititskosten von Pendelwanderun-
gen zu einem Indikator zusammengefaft.
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Pendlereinzugsbereich haben (z.B. Metall- und Elektroindustrie). ARNOLD
schlieBt daraus, daB dltere Betriebe einen relativ geschlossenen und loyalen Mit-
arbeiterkreis haben; oft ist hier der (erweiterte) interne Arbeitsmarkt dominant,
d.h., die Betriebe versuchen, Arbeitskrifte an sich zu binden. Jiingere Unterneh-
men, die sich in der Nihe von Traditionsunternehmen ansiedeln, bekommen in-
folgedessen Rekrutierungsprobleme auf dem lokalen Arbeitsmarkt und miissen
deshalb ihr Pendeleinzugsgebiet ausweiten. Je grofer auBerdem ein Unternehmen
und damit sein Arbeitskriftebedarf ist und je weniger dieser durch das lokale Ar-
beitsangebot befriedigt werden kann, desto weiter entfernt miissen Arbeitskrifte
angeworben werden.

GERLACH/STEPHAN (1992), die fuir den vierten Typ von Studien zu intranationa-
len Pendelwanderungen stehen, untersuchen mit Hilfe der Daten des Sozio-Oko-
nomischen-Panels (SOEP), inwieweit dic Wegezeiten eines Pendlers sein Ar-
beitseinkommen beeinflussen. Sie argumentieren, daB mit zunehmender Entfer-
nung sowohl die Zeit- als auch die Geldkosten der Pendelwanderung steigen und
behaupten, daB ein Arbeitnehmer nur dann seine Arbeitskraft anbietet, wenn
diese Wegekosten kompensiert werden. Deshalb vermuten die Autoren erstens
eine positive Korrelation zwischen Wegezeiten und Lohnen und gehen zweitens
davon aus, daB Unternehmen, die einem qualitativ und/oder quantitativ unzurei-
chenden Arbeitsangebot auf dem lokalen Arbeitsmarkt gegeniiberstehen und des-
halb auf ein groBeres Arbeitseinzugsgebiet angewiesen sind, durch Anheben der
Lohne auch rdumlich weiter entfernte Arbeitskrifte mobilisieren koénnen. Die
Datenauswertung bestitigt eine positive, insbesondere in grofien Unternehmen
vorhandene, Korrelation von Pendelzeiten und Lhnen.

Festgehalten werden kann, daB eine Vielzahl von Arbeiten iiberwiegend die
Entwicklung und Struktur von (grenziiberschreitenden) Pendelwanderungen be-
schreibt. Wenn die Frage nach moglichen Ursachen aufgegriffen wird, werden
diese nur relativ selten auf Unternehmensebene gesucht. Auffillig ist insbeson-
dere, daB der potentielle EinfluB personalpolitischer Entscheidungen stark ver-
nachléssigt ist. Empirisch sind Sekundérstudien in der Mehrzahl; vorhandene
Primérstudien verwenden im allgemeinen Individual-, nicht jedoch Betriebsdaten.
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3. Das Untersuchungsdesign dieser Studie

341 Betriebliche Kompensationspolitik als Méglichkeit zur Beeinflus-
sung grenziiberschreitender Pendelwanderungen: Eine Forschungs-
skizze

Auch wenn grenziiberschreitende Pendelwanderungen ein Phiinomen darstellen,
das letztlich auf individuelle Entscheidungen zuriickzufithren ist, so greift ein
Ansatz, der sich nur auf den individuellen EntscheidungsfindungsprozeB bezieht,
zu kurz, um sinnvolle Ansatzpunkte zur Mobilit4tsbeeinflussung zu liefern. Wenn
niimlich - wie es sich in einer Vielzahl bisheriger Studien herauskristallisiert hat -
grenziiberschreitende Pendelwanderungen wesentlich durch konomische Fakto-
ren und insbesondere durch Einkommensvorteile geleitet werden, dann stellt sich
die Frage, woraus eben diese finanzielle Besserstellung resultiert. Sind es die
anfangs angesprochenen Verordnungen, Richtlinien und Programme auf europii-
scher Ebene, die finanzielle Unterstiitzung oder Erleichterung im Falle von
grenziiberschreitender Mobilitit gewihren? Wohl kaum, denn dann miifite auch
die Zahl an Migranten insgesamt zunehmen. Viel naheliegender ist es, daB Un-
ternehmen in Grenzregionen durch ihre personalpolitischen Entscheidungen ins-
besondere im Bereich betrieblicher Kompensationspolitik jeweils unterschiedli-
che Anreize zu grenziiberschreitenden Pendelwanderungen setzen. Die beobacht-
baren Grenzgiingerstrome legen die Vermutung nahe, dal Unternehmen in Re-
gionen mit negativem Pendlersaldo keine Anreize setzen, die die Arbeitnehmer
zum Verbleib in den bzw. zum Wechsel in die dort ansdssigen Unternehmen ver-
anlassen. Demgegeniiber scheinen Unternehmen in Regionen mit positivem
Pendlersaldo gezielt eine Mobilititsbeeinflussung zu praktizieren. Wenn dies so
ist, dann dringt sich die Frage auf, warum Unternehmen differierende Kompen-
sationspolitiken betreiben und das individuelle Mobilitétsverhalten systematisch
unterschiedlich steuern.

Ausgehend von der Erkenntnis bisheriger Forschungsarbeiten, da§ Einkommens-
unterschiede die individuelle Entscheidung zu (grenziiberschreitenden) Pendel-
wanderungen beeinflussen (push-pull-Faktor), wird bei den Unternehmen ange-
setzt, die diese Einkommen letztlich auszahlen, und deren betriebliche Kompen-
sationspolitik explizit in den Vordergrund der Arbeit gestellt. Mit der Konstruk-
tion eines Modells betrieblicher Kompensationsentscheidungen wird der Sicht-
weise STRAUBHAARS (1986: 835) gefolgt, dal

,.international migration flows are demand-determined {...]. The demand for immi-
grants in the destination country is the decisive condition for the phenomenon of
international labor migration, and the supply of migration-willing workers is only
a necessary condition.”
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Grundsitzlich wird in dem Modell davon ausgegangen, dal man zwei Pole eines
Spektrums betrieblicher Kompensationspolitiken unterscheiden kann: einerseits
cine Anreizstrategie, mit der Unternehmen aktiv und gezielt versuchen, durch die
Realisierung eines iiberdurchschnittlichen Kompensationsniveaus das Mobilitits-
verhalten von Arbeitnehmern zu beeinflussen, und andererseits eine Stillhal-
testrategie, bei der sich Unternehmen eher passiv verhalten und lediglich eine
Mindestkompensation anbieten. Unter der grundlegenden Annahme, da8 den un-
terschiedlichen betrieblichen Strategien einzelwirtschaftliche Entscheidungen
zugrundeliegen, die sich an Skonomischen Rationalitéits- und Rentabilitiitskrite-
rien orientieren, wird das Problem der Mobilitédtsbeeinflussung als ein Transak-
tionskostenproblem formuliert und die moglichen Kompensationsstrategien als
zwei alternative Losungswege dieses Problems interpretiert. Dabei wird unter-
stellt, daB die Entscheidung fiir die Anreiz- oder die Stillhaltestrategie wesentlich
durch drei Faktoren determiniert ist: durch die Wahrscheinlichkeit, da iiberhaupt
grenziiberschreitende Mobilitit stattfindet, und durch die beiden Kostenblécke
Koordinations- und Motivationskosten. Dabei stehen erstere fiir die Kosten der
(Wieder-)Besetzung eines Arbeitsplatzes im Falle von Wanderung und letztere
fir die Kosten der gezielten Mobilititsbeeinflussung. Weiter wird modelliert, da
rational handelnde, effizienzorientierte Unternehmen sich fiir die Kompensa-
tionsstrategie entscheiden, die c.p. die geringsten Kosten verursacht. Diese all-
gemeine Entscheidungslogik 1aBt die Frage offen, warum es in der betrachteten
Grenzregion systematische Unterschiede in der betrieblichen Kompensationspo-
litik von Unternehmen gibt. Zur Ermittlung méglicher Ursachen wird das alige-
meine Modell auf die Entscheidungssituation grenznaher Unternehmen iibertra-
gen und bestimmte marktmaBige und institutionelle Rahmenbedingungen als De-
terminanten der Entscheidungsparameter herausgestellt. Dabei wird angenom-
men, dafi die Wettbewerbssituation der Unternehmen am grenziiberschreitenden
regionalen Arbeitsmarkt die Mobilititswahrscheinlichkeit bestimmt, der wirt-
schafiliche Erfolg des Unternehmens die (Wieder-)Besetzungskosten beeinflufit
und die Regelungen des sozialen Sicherungssystems die Kosten der gezielten
Mobilititsbeeinflussung determinieren. Abbildung 2 faBt den beschriebenen Wir-
kungszusammenhang von grenziiberschreitenden Pendelwanderungen und be-
trieblichen Kompensationsentscheidungen nochmals schematisch zusammen.

Die Uberpriifung des so formulierten Modells betrieblicher Kompensationspolitik
von Unternehmen in Grenzregionen und ihrer Auswirkungen auf grenziiber-
schreitende Pendelwanderungen setzt Datenmaterial auf Unternehmensebene
voraus. Da ein groBes Defizit an solchen Daten besteht, wurde die Quinter Studie
zur Praxis der Personalpolitik in Europa (QUIPPE) entwickelt. Diese stellt Daten
zu arbeits- und absatzmarktlichen Rahmenbedingungen ebenso zur Verfiigung
wie Informationen iiber die Kompensationspolitik von Unternehmen in ausge-
wihlten Branchen und regionalen Arbeitsmirkten in Deutschland, Luxemburg,
Frankreich und GroBbritannien.
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Abbildung 2: Der Zusammenhang zwischen grenziiberschreitenden Pendelwande-
rungen, individueller Mobilititsentscheidung und betrieblicher
Kompensationspolitik

" Grenzilberschreitende \\
Pendelwanderungen %

o e S

r - i

‘ meronde | Push-pul] ‘Pefffnel"-‘

\ Hinder- | EFaktoren 1 {merkmale

| nisse | | ! ‘ ]

Betriebliche RN
< Kompensationspolitik /

Wettbewerbsdruck Wirtschaftlicher Soziales
am Arbeitsmarkt Erfolg Sicherungssystem

Quelle: Eigene Erstellung

Damit liefert sie sehr gute Voraussetzungen fiir die angestrebte Analyse betriebli-

cher Kompensationspolitik im Linder- und Firmenvergleich und stellt somit auch
eine Basis fiir die Formulierung von Ansatzpunkten zur Mobilititsbeeinflussung

dar.

32 Besonderheiten und Restriktionen der gewiihlten Herangehensweise
- eine Einordnung in die Forschungslandschaft

3.2.1 Charakteristische Merkmale des zugrundeliegenden Forschungs-
designs

.»Die Wanderungsforschung der vergangenen Jahre brachte eine grofie Fiille empi-
rischer Untersuchungen iiber Determinanten interregionaler Wanderungsverflech-
tungen hervor. Internationale Wanderungsmodelle liegen dagegen bisher in we-
sentlich geringerem Umfang vor* (FEITHEN 1985: 14).
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Die vorliegende Arbeit zeichnet sich vor diesem Hintergrund durch Neuerungen
in mehrfacher Hinsicht aus.

Modellierung betrieblicher stattindividueller Verhaltensmuster

Im Unterschied zu bisherigen Studien ist die Deskription und Struktur (grenz-
iiberschreitender) Pendelwanderung nur Ausgangspunkt, nicht aber Fokus der Su-
che nach Erkldrungsfaktoren fiir grenzitberschreitende Pendelwanderungen. Auch
stehen keine angebotsseitigen Variablen im Vordergrund; sie sind eine mogliche,
aber keine hinreichende Erklirungsbasis. Vielmehr ist es erkldrtes Ziel dieser
Studie, die Nachfrageseite in das Analysemodell einzubeziehen. Indem die Be-
deutung betrieblicher Kompensationsstrategien fiir grenziiberschreitende Pendel-
wanderungen untersucht wird, thematisiert die vorliegende Studie die bislang
eher fehlende Betrachtung der Wechselwirkungen zwischen regionalem Arbeits-
angebot und regionaler Arbeitsnachfrage.

Beriicksichtigung institutioneller Rahmenbedingungen statt Beschrdnkung auf die
Analyse von Marktbedingungen

Im Gegensatz zu neoklassischen Ansétzen, die ,.[...] the firm in technological
(mainly production function) rather than in contractual/organizational terms*
(WILLIAMSON 1990: 62)'° sehen, werden zwei Perspektiven der Neuen Institutio-
nendkonomie in das betriebliche Entscheidungsmodell einbezogen. Die Institu-
tionendkonomie stellt Vertragsbeziechungen in Organisationen in den Vorder-
grund und fragt nach verhaltensprigenden Wirkungen unterschiedlicher Institu-
tionen. Diese Arbeit hebt sich insofern von typisch neoklassischen Beitréigen ab,
als sie einerseits betriebliche Kompensationspolitik als institutionelles Arrange-
ment interpretiert und andererseits die Bedeutung unterschiedlicher Institutionen
sozialer Sicherung auf diese betrichsinterne Institution analysiert. Damit geht sie
einen Schritt weiter als viele andere institutionendkonomische Arbeiten, die den
EinfluB unterschiedlicher externer, meist marktmiBiger Institutionen - gegeben
ein und denselben verfassungsmifigen Rahmen - untersuchen.20 Hier wird neben

19 Als Griinde dafiir, warum Vertragselemente von neoklassischen Ansitzen ignoriert werden,
gibt WILLIAMSON folgende an (1990: 62) ,,{...] (1) the boundary of the firm was taken as gi-
ven [...], (2) property rights were assumed to be well-defined, and (3) disputes, if any, were
assumed to be costlessly [...]“. Dic hier angesprochene ,,0ld Theory of the Firm*“ sucht le-
diglich nach Optimalititsbedingungen der Kombination von Produktionsfaktoren und ver-
nachldssigt dabei, daf diese nicht nur von Wirtschaftssystem und Unternehmensverfassung
abhidngen, sondern daB Unternehmen einerseits unterschiedlichem institutionellen Druck
ausgesetzt sind und andererseits selbst versuchen, Institutionen zu beeinflussen. Die dahin-
terstehenden betrieblichen Handlungsabldufe werden von der Neoklassik nicht gesehen, sie
behandelt Unternehmen als black hox (vgl. SCHNEIDER 1985). SCHREYOGG (1988: 151)
spricht in diesem Zusammenhang auch von der ,,Organisationslosigkeit* der Neoklassik.

20 ,,As institutional aspects are more or less invariant within countries, the impact of institutio-

nal factors on regional labour markets can only be effectively analysed by a cross-national
approach® (FISCHER/NIJKAMP 1987:25).



36

diesem ,,6konomischen” Zweig der Neueren Institutionentkonomie (institutional
arrangement) auch der ,,ordnungspolitische einbezogen, indem sowohl markt-
miBige als auch institutionelle i.S.v. ordnungspolitischen Institutionen (institutio-
nal environment) modelliert werden.2!

Hypothesenpriifung anhand von Fallstudien anstatt aggregierter Massendaten

Aber nicht nur im Hinblick auf die theoretische Fundierung ist die Studie anders
als andere. Hervorzuheben ist insbesondere, daB der empirischen Priifung erst-
mals international vergleichbare, funktional dquivalente Betriebsdaten auf Regio-
nalebene zugrundeliegen.?? Diese resultieren aus der Quinter Studie zur Praxis
der Personalpolitik in Europa (QUIPPE), die von der Autorin zusammen mit drei
weiteren Forscherinnen eigens durchgefiihrt wurde. Auch wenn keine reprisenta-
tiven Massendaten zur Verfiigung stehen, kann dadurch, dafl die konkrete Praxis
der Personalpolitik von Unternehmen in den Vordergrund geriickt wird, von dem
in der betriebswirtschaftlichen Forschung bislang aufgrund der mangelnden Ver-
fiigbarkeit geeigneten Datenmaterials noch immer vorherrschenden Konzept der
Lreprisentativen Firma™ Abschied genommen werden. Es ist insbesondere zu
betonen, daB es bislang noch nicht modglich war, disaggregierte Aussagen fiber
betriebliches Verhalten auf regionalen Arbeitsmirkten, insbesondere auch in
Grenzregionen, zu formulieren.

Formulierung politischer Schlufifolgerungen statt Beschréinkung auf Deskription

Durch das explizite Einbeziehen institutioneller Rahmenbedingungen wird es
auch mdglich sein, auf Basis des Modells und seiner empirischen Uberpriifung
Aussagen iiber den EinfluB politischer Entscheidungen auf das Verhalten regio-
naler Arbeitsmarktakteure zu machen. Dadurch kann nicht nur ein Beitrag zur

21 SADOWSKI (1991: 128) bezeichnet dies als ,,Realitit* der Unternehmen und thematisiert die
bisweilen fehlende Beriicksichtung des Zusammenhangs ,,[...] von Unsicherheit auf den
Produkt- und Arbeitsmirkten, von Arbeitsrechtsregeln und unternehmerischer Personalpo-
litik [...]“ als eines der wesentlichen Skonomischen Defizite bei der Erforschung von Per-
sonalpolitik.

22 Damit kann man diese Studie den ,spatial disaggregated models* der Regionalforschung
zuordnen (vgl. ANSELIN/MADDEN 1990: 14f.), die z.B. Transportprobleme auf sektoraler
oder betrieblicher Ebene betrachten. Ein anderes Zuordnungskriterium zu regionaldkono-
mischen Forschungsrichtungen ist die Zahl der betrachteten Regionen. Die vorliegende
Studie gehort deshalb auBerdem zu den ,muiti-regio-models” (vgl. ANSELIN'MADDEN
1990: 11, 16fT.). Diese Modelle betrachten v.a. die Interaktion zwischen zwei oder mehre-
ren Regionen, wobei neben Giiteraustausch und Informationsvernetzung besonderes Au-
genmerk auf Migration und Pendelwanderungen gelegt wird (vgl. FISCHER/NIIKAMP 1987:
4).
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internationalen Personalokonomie geleistet, sondern es koénnen auch - was bis-
lang ebenfalls selten geschehen ist?? - Politikempfehlungen abgegeben werden.

Die so angestrebte mikrodkonomisch fundierte, empirische Institutionenanalyse
lehnt sich damit an die ,New Economics of Migration* an, die nach STARK/
BLOOM (1985: 173) wie folgt charakterisiert sind:

At a theoretical level, migration research has expanded the domain of variables
that seem to impinge upon and are affected by spatial labor supply decisions; it has
highlighted the role of wider entities and interactions within them in conditioning
migration behavior; it has identified new linkages between migration as a distinct
labor market phenomenon and other labor market and non-labor market pheno-
mena; and it has contributed to our understanding of the processes of economic
betterment and development. At an empirical level, recent work [...] has confirmed
the usefulness of old and well-established models of labor migration. It has also
provided better estimates of key behavioral parameters®.

Da die hier angestrebte 6konomische Analyse von Wanderungen stark mit Ele-

menten der neuen Institutionendkonomie durchsetzt ist, kénnte man auch von den
,New Institutional Economics of Migration“ sprechen.

Auch wenn die hier prisentierte Projektskizze Erkenntnisgewinne iiber poten-
tielle Beeinflussungsmoglichkeiten grenzibberschreitender Pendelwanderungen
verspricht, so miissen dennoch bei der empirischen Uberpriifung der modelltheo-
retischen Argumentation einige Einschrinkungen in Kauf genommen werden.

3.2.2 Notwendige Einschrinkungen
Konzentration auf ausgewdhite regionale Arbeitsmdrkte

Die Studie ist begrenzt auf die drei regionalen Arbeitsmirkte,24 die die GroBre-
gion Saar-Lor-Lux-Trier/Westpfalz bilden: Saar-Trier/Westpfalz, Luxemburg
und Lothringen. Diese sind nicht homogen, sondern unterscheiden sich hinsicht-
lich ihrer Unternehmensstruktur und ihrer regionalen Problemlagen. Diese Aus-
wahl bot sich deshalb an, weil diese Region die groBte sog. ,,Euregio® ist und die
Maglichkeit bietet, drei verschiedene institutionelle Rahmenbedingungen einzu-

23 So beklagen z.B. ANSELIN/MADDEN (1990: 2): ,{...] the lack of diffusion of the advances in
regional analyses to the practice of policy and planning. All too often current planning
issues are addressed without the aid of the insights offered by advanced tools of regional
analysis®. .

24 Auf die generelle Problematik, iiberhaupt einen regionalen Arbeitsmarkt zu definieren,
weist SENGENBERGER (1993: 314) ebenso hin wie auf das meist pragmatische Vorgehen,
sich an administrativen Raumeinheiten zu orientieren. Auf européischer Ebene bieten sich
die international anerkannten NUTS-Ebenen an (vgl. zum Begriff und den Abgrenzungen
CARMONA-SCHNEIDER/SCHUTTE 1989: 655f.). Weitere Informationen der diesem Projekt
zugrundeliegenden Regionenauswah! finden sich bei BACKES-GELLNER/BOCK/WIENECKE
(1994: 8),
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beziehen.2s Des weiteren werden hier die meisten grenziiberschreitenden Pend-
lerverflechtungen verzeichnet, weshalb sie sich hervorragend zur Analyse des
Grenzgingertums eignet. Die Frage, ob die Befunde auf andere Grenzregionen
problemlos iibertragen werden konnen, ist nicht abschliefend zu beantworten.

Schwerpunktsetzung auf einen institutionellen Regelungsbereich

Um die Komplexitit der Untersuchung zu reduzieren, wird unterstellt, dal nicht
alle institutionellen Rahmenbedingungen gleichermaBen fuir die Entscheidung zur
Pendelwanderung bedeutsam sind. Es wird weiter angenommen, dal aus der
Vielzahl mdglicher Bereiche dem der sozialen Sicherheit besondere Bedeutung
zukommt, weil er noch relativ weit von einer Harmonisierung entfernt ist (vgl.
van DAM 1991: xvi) und deshalb die Unterschiede noch besonders deutlich sind.
Bisher gibt es auch noch erhebliche Forschungsdefizite dariiber, ,,[...] ob und in-
wieweit von der Ausgestaltung der sozialen Sicherung tiberhaupt mobilitétshem-
mende Wirkungen ausgehen bzw. in welchem AusmaB Mobilitét durch soziale
Sicherung beeinflufit wird* (SCHMAHL 1990: 31). Da sich auBerdem die meisten
Klagen von Grenzgingern vor dem Europdischen Gerichtshof auf eben diesen
Regelungsbereich beziehen, ist damit auch ein europapolitisch sehr aktuelles
Thema angesprochen .26

25 Die Teilregionen haben auch einen gemeinsamen kulturellen Hintergrund: Urspriinglich
war namlich in dieser Gegend die ,,Civitas Treverorum - die Stammgemeinde der Treverer*
(INDUSTRIE- UND HANDELSKAMMER 1991: 9) angesiedelt. Mit dem Europiischen Binnen-
markt wurden verschiedene wirtschaftliche und gesellschaftliche Aktivititen in Gang ge-
setzt, die darauf hindeuten, dafl hier eine Euregio Saar-Lor-Lux im Entstehen ist. Einige
Beispiele gibt KRUG (1991: 8).

26 Insbesondere vor dem Hintergrund der in Deutschland gefiihrten Diskussion um eine neue
Grenzpendlerbesteuerung (vgl. zum Regierungsentwurf KAEFER 1994) wire auch eine
Konzentration auf die Einkommensbesteuerung in den verschiedenen Lindern denkbar ge-
wesen. Da aber sowohl die Regelungen sozialer Sicherung als auch die Einkommenssteuer
das verfiigbare Einkommen aufgrund der Abgabenpflicht reduzieren, ist es vertretbar, nur
die Auswirkungen eines Regelungsbereichs genauer zu untersuchen und zunichst einmal zu
unterstellen, daB Unterschiede in dem anderen Bereich den beobachtbaren Effekt noch ver-
stirken wiirden. Eine solche Komplexititsreduktion erméglicht es, den Einfluf} eines kon-
kreten institutionellen Regelungsbereiches zu isolieren und explizite Politikempfehlungen
zu formulieren. Dariiber hinaus spricht fiir die Konzentration auf die sozialen Sicherungs-
systeme auch, daf} die Analyse der Grenzgéngerbesteuerung sich als besonders schwierig
erweisen diirfte, weil sie auf europdischer Ebene nicht geregelt und deshalb sehr komplex
ist: So besteht einerseits das Problem der Doppelbesteuerung; aber seibst wenn Doppelbe-
steuerungsabkommen zwischen benachbarten Lindern abgeschlossen wurden, gibt es ande-
rerseits keine einheitliche Regelung dariiber, ob die Einkommenssteuer an den Wohnsitz-
oder den Beschiftigungsstaat abgefuhrt werden muf. Da dariiber hinaus noch umfangreiche
Sonderregelungen zu beriicksichtigen sind, wird die Untersuchung des Einflusses dieses
institutionellen Regelungsbereiches auf grenziiberschreitende Pendelwanderungen im
(internationalen) Steuerrecht ausgebildeten Forschern iiberlassen (vgl. zu dieser Problema-
tik ZWICK 1986).
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Beschrdnkung der empirischen Erhebung auf fallstudienartige Querschnittsdaten

Die empirische Bearbeitung anhand der QUIPPE-Daten bringt vielfiltige, bereits
dargelegte Vorteile mit sich. Da es sich aber um Fallstudien und nicht um Mas-
sendaten handelt, ist die Auswertung auf einfache statistische Verfahren be-
schrankt, multivariate Verfahren kénnen nicht angewendet werden. Deshalb kén-
nen zwar einige statistische Aussagen aufgrund von Mittelwertvergleichen ge-
macht und mit Einschrinkungen auch Signifikanztests durchgefihrt werden, je-
doch sind keine Hochrechnungen moglich. Eine zusitzliche Restriktion liegt in
der Querschnittsbetrachtung der Studie, d.h., die Daten beziehen sich auf einen
bestimmten Erhebungszeitpunkt, was die Gefahr in sich birgt, daB die Angaben
sich auf ein unternehmensuntypisches Jahr bezichen, was sich aber vor dem Hin-
tergrund bisher vollig unterentwickelter international vergleichbarer Betriebsstu-
dien durchaus rechtfertigen 16t.

Einengung der grenziiberschreitenden Pendelwanderungen auf die beschdftigten
Erwerbspersonen

SchlieBlich bezieht sich die Studie lediglich auf das Pendelverhalten von Grenz-
géngern, die aus einem Beschiftigungsverhiltnis in ein anderes wechseln. Unbe-
riicksichtigt bleiben also grenziberschreitende Pendelwanderungen von zuvor
Erwerbslosen (Arbeitslose und nicht arbeitssuchende Erwerbslose). Dies liegt
darin begriindet, daB bei diesen Personengruppen eine ganz andere Motivation
zum Grenzgingertum unterstellt werden kann (stdrker Arbeitsplatzchance als
Kompensationsvorteil). Aufierdem kénnen Unternehmen, deren Politik im Mit-
telpunkt der Studie steht, die Entscheidung von Beschéftigten besser beeinflussen
als die von Erwerbslosen, da ausgehend von der derzeitigen Beschiftigtensitua-
tion gezieltere Anreize gesetzt werden kénnen als bei Erwerbslosen, iiber deren
individuelle Situation i.d.R. nur wenige Informationen zur Verfiigung stehen.

Vor diesem Hintergrund gliedert sich die Arbeit wie folgt: Ausgehend von einem
generellen Modell individueller Wanderungsentscheidungen wird im zweiten
Kapitel die betriebliche Kompensationspolitik als ein wesentlicher Einflubfaktor
genauer untersucht. Nachdem die alternativen Kompensationsstrategien zur Be-
einflussung grenziiberschreitender Pendelwanderungen dargelegt worden sind,
werden die betriebliche Kompensationspolitik als Ergebnis eines Transaktions-
kostenproblems modelliert und die grundlegenden Modellparameter herausgear-
" beitet. Dieses mikrotkonomische Entscheidungsmodell wird anschlieBend auf die
Entscheidungssituation von Unternehmen in Grenzregionen iibertragen, wobei
marktméBige und institutionelle EinfluBfaktoren als relevante Entscheidungsgro-
Ben hervorgehoben werden. Nach der Formulierung allgemeiner Hypothesen iiber
den Zusammenhang von unterschiedlichen Rahmenbedingungen und betriebli-
chem Kompensationsniveau folgen detaillierte Operationalisierungen der Para-
meter, bevor das zweite Kapitel mit einigen Uberlegungen zum empirischen For-
schungsdesign schlieft.
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Im dritten Kapitel wird eine Analyse der institutionellen Rahmenbedingungen
betrieblicher Kompensationspolitik in den ausgewihlten Grenzregionen vorge-
nommen. Den Mittelpunkt bildet die Beschreibung der nationalen Systeme sozia-
ler Sicherheit, jedoch nicht in ihrer Gesamtheit, sondern in den fiir die Analyse
relevanten Dimensionen. Vor diesem Hintergrund 148t sich ein Raster institutio-
neller Belastungen entwerfen, in das dann die befragten Unternehmen hinsicht-
lich des fiir sie relevanten Institutionenrahmens einsortiert werden kénnen.

Im vierten Kapitel werden dann die weiteren Grundlagen fiir die Analyse der
Determinanten unterschiedlicher Kompensationsniveaus geschaffen. Nach einer
Beschreibung der Datengrundlage QUIPPE folgt eine Charakterisierung und
Einteilung der befragten Unternehmen hinsichtlich ihrer Wettbewerbssituation
am Arbeits- und Absatzmarkt. Nachdem so die Firmen nach den institutionellen
und marktméBigen Rahmenbedingungen gruppiert worden sind, wird in einem
letzten Schritt die Untersuchung des isolierten bzw. kombinierten Einflusses die-
ser Faktoren auf die betriebliche Kompensationsentscheidung im Mittelpunkt ste-
hen und Muster praktizierter Lohn- und Sozialleistungsstrukturen beschrieben
und Skonomisch interpretiert. Zum AbschluB dieses Kapitels wird dann noch der
Bogen von Markt- und Institutionenunterschieden im Bereich sozialer Sicherung
iiber die betriebliche Kompensationspolitik von Unternehmen in Grenzregionen
hin zum AusmabB grenziiberschreitender Pendelwanderungen geschlagen.

Das abschlieBende fiinfte Kapitel faBt die Vorgehensweise und die wesentlichen
Ergebnisse nochmals zusammen und zieht vor diesem Hintergrund einige sozial-
und regionalpolitische Schlufifolgerungen.
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1I. Betriebliche Kompensationspolitik als EinfluBfaktor
grenziiberschreitender Pendelwanderungen

1. Theoretische Erklirungsversuche von Arbeitskriftemobilitit

1.1 Die push-pull-Hypothese als genereller ErkEirungsansatz

Will man Kausalfaktoren grenziiberschreitender Pendelwanderungen studieren,
dann kann ein bereits bewihrtes Wanderungsmodell als theoretischer Ausgangs-
punkt hilfreich sein. ,,Einer der bekanntesten und wichtigsten Ansitze, Migratio-
nen einem generellen Erklirungsschema unterzuordnen, ist die ,,push-pull-Hypo-
these™ (RODER 1974: 156). Sie bietet nicht nur verschiedenen Teildisziplinen der
Sozialwissenschaften eine fundierte theoretische Grundlage fiir fokussierte Erkli-
rungsmodelle von Wanderungen, sondern ist aufgrund des allgemeinen Ansatzes
auch geeignet zur Untersuchung grenziiberschreitender Pendelwanderungen.

Von einigen Vorldufern des heutigen push-pull-Ansatzes abstrahierend, die im-
mer nur Teilaspekte formulierten,” entwickelte LEE (1966) ein generelles Erkli-
rungsschema fiir Wanderungen, indem er die urspriinglichen Theorieansitze
systematisierte und verfeinerte.28 LEE hebt vier Faktoren hervor, die die Wande-
rungsentscheidung determinieren. Als die beiden ersten Faktorenbiindel nennt er
~factors associated with the area of origin“ und ,,factors associated with the area
of destination” (LEE 1966: 50). In jeder Region giibe es eine Mischung von Fak-
toren sozio-6konomischer Art, die einen Anreiz bieten, in der Region zu bleiben
bzw. in die Region zu wandern oder aber die Region zu verlassen bzw. erst gar
nicht hineinzukommen. Dabei seien EinfluBgroBen, die nahezu fiir alle Personen
entscheidungsrelevant sind (z.B. Klima), von solchen zu unterscheiden, die nur
fur bestimmte Entscheidungstriger eine Bedeutung haben und fiir andere gar
keine (z.B. vorhandenes Schulsystem). Eine Bewertung dieser sog. ,,push-pull-
Faktoren* sei durch die Individuen aber nur moglich, wenn eine ausreichende
Transparenz besteht. Man kinne davon ausgehen, dafl die Informationen iiber die
Variablen in der Herkunfisregion umfangreicher sind als iiber die entsprechenden

27 RAVENSTEIN (1889) und HADDON (191 1) formulierten als erste die Idee der Skonomischen
Vorteilhaftigkeitsabwégung 6konomischer push-pull-Faktoren als Ursache von Wanderung.
ROsSI (1955) stellte die von ihnen zugrundegelegte Annahme vollkommener Information in
Frage und behauptete, dab die verfiigharen Informationen siber die push-pull-Faktoren die
Wanderungsentscheidung wesentlich determinieren. BOGUE (1959) schliellich betont, dal
push-pull-Faktoren nicht notwendigerweise nur Skonomischer Art sein miifiten, sondern

" durchaus auch nicht-gkonomischer Natur sein kénnten.

28 Daf dieses Erklirungsschema keineswegs veraltet ist, sondern in der heutigen Forschung
immer noch zur Erkldrung von Arbeitnehmermobilitat herangezogen wird, zeigen Arbeiten
von WERNER (1990) und WALWEI (1994).
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Faktoren in der potentiellen Zielregion. Da der jeweilige Informationsgrad aber
hochgradig personenspezifisch sei, betont er als drittes Biindel an wanderungs-
beeinflussenden Faktoren deshalb Personenmerkmale, wie Alter, Geschlecht,
Familienstand oder Qualifikation.

,»We must note that it is not so much the actual factors at origin and destination as
the perception of these factors which results in migration. Personal sensitivity, in-
telligence, and awareness of conditions elsewhere enter into the evaluation of the
situation at origin, and knowledge of the situation at destination depends upon
personal contacts or upon sources of information which are not universally
available® (LEE 1966: 51).

Die entscheidende Modifikation gegeniiber seinen Vorldufern macht LEE jedoch
mit der Feststellung, daB eine einfache Vorteils-Nachteils-Abwigung der push-
pull-Faktoren vor dem Hintergrund der vorhandenen personenspezifischen Infor-
mationsgrundlage nicht ausreiche, um eine Wanderung auszuldsen, sondern ein
vierter Faktor entscheidend sei.

,,JFurthermore, between every two points there stands a set of infervening obstacles
which may be slight in some instances and insurmountable in others. The most
studied of these obstacles is distance, which, while omnipresent, is by no means
the most important* (LEE 1966: 51).29

Distanz kann in diesem Zusammenhang als Proxy insbesondere fiir die direkten
und indirekten Kosten der Wanderung interpretiert werden, wobei auch diese
wiederum individuell unterschiedlich sind.30

Das push-pull-Modell von LEE zusammenfassend, ist Wanderung das Ergebnis
eines individuellen Vergleichs von sozioSkonomischen push-Faktoren (+) und
pull-Faktoren (-) in der Herkunfts- und den potentiellen Zielregionen3! sowie

29

30

31

Das Konzept der ,.intervening opportunities” geht zuriick auf STOUFFER (1940), der die so-
ziologische Theorie von Wanderungen um das Problem der Distanz zwischen den beiden
betroffenen Regionen konzeptionell erweitern wollte. ,,The theory here proposed [...] intro-
duces the concept of intervening opportunities. It proposes that the number of persons
going a given distance is directly proportional to the number of opportunities at that
distance and inversely proportional to the number of intervening opportunities” (STOUFFER
1940: 846).

PESCHEL/HAASS/WADEHN (1977: 1) definieren in diesem Zusammenhang die Skonomische
Distanz als einen ,Sammelbegriff fiir tatsichlich anfallende Mobilititskosten, Informa-
tionshemmnisse und soziale Friktionen [...].“ Neben direkten Mobilititskosten sind auch
indirekte Kosten zu beriicksichtigen, die aus der Unsicherheit iiber die Chancen und Risi-
ken der Mobilitét aufgrund mangelnder Transparenz am Zielarbeitsmarkt resultieren.

»AbstoBende und anziehende Krifte miissen zusammentreffen, um im Einzelfall eine Wan-
derung auszultsen. Die Beriicksichtigung allein der abstofienden Faktoren erklart nicht nur
die grofite Zahl von Wanderungsfillen in modernen Industriegesellschaften nicht, es kann
auf diese Weise auch keine Einsicht in die Richtung der Wanderungsstrdme und die Griinde
flir die Wahl der Zielorte gewonnen werden” (RODER 1974: 158f.).
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neutralen Faktoren (0) unter Beriicksichtigung der intervenierenden Hindernisse
(vgl. Abbildung 3). Dabei kommt den Personenmerkmalen des Entscheidungstri-
gers eine besondere Bedeutung zu, da sie iiber den Informationsgrad bestimmen
und damit die Wahrnehmung und Bewertung der einzelnen GréBen beeinflussen.

Abbildung 3: Regionale Mobilitit nach LEE

ORIGIN AND DESTINATION FACTORS AND INTERVENING
OBSTACLES IN MIGRATION

il

Destination

Quelle: LEE 1966: 50

Dieses allgemeine Wanderungsmodell haben verschiedene Wissenschaftsdiszi-
plinen aufgegriffen, um Mobilitétsprozesse aus ihrer Sicht theoretisch zu erkla-
ren. Einen Anwendungsbereich stellt die sozial-psychologische Interpretation dar,
nach der Mobilitit durch eine Diskrepanz zwischen der (sozialen) Situation am
Herkunftsort und dem individuellen Anspruchsniveau und der daraus resultieren-
den Frustration und Unzufriedenheit ausgelost wird.>2 Da solche Determinanten
hochgradig personenspezifisch und kaum operationalisierbar sind, bieten sie auch
keine geeigneten Ansatzpunkte fiir eine mogliche Verhaltensbeeinflussung durch
Unternehmen. Besser geeignet sind humankapitaltheoretische und informa-

32 EISENSTADT (1954) nennt als mégliche Frustrationsgriinde mangelnde Gewihrleistung
physischer Existenzsicherung, fehlende Mdglichkeiten zur Erreichung instrumenteller
Ziele, geringe Befriedigung der Solidarititsbediirfnisse und der Bediirfnisse nach Identifi-
kation mit anderen Personen und der Gesellschaft sowie mangelnde Méglichkeiten zur Ver-
wirklichung eigener Werte und Normen. Dabei sei es nicht notwendig, daf alle diese Unzu-
friedenheitssituationen gleichzeitig auftreten, vielmehr geniige schon die fehlende Befriedi-
gung eines dieser Bediirfnisse zum Auslosen des Wanderungswunsches. Fehlt bei
EISENSTADT noch eine Aussage iiber den kritischen Punkt bzw. die Toleranzschwelle, ab
der die Unzufriedenheit tatsichlich Wanderung ausldst, so wird bei MAN-
GALAM/SCHWARZWELLER (1977) die Bestimmung von Toleranzwerten dadurch ermdg-
licht, daB sie jedem Menschen eine Werthierarchie unterstellen und behaupten, daB die
Mobilititsbereitschaft umso hoher ist, je hoher die Werte, die nicht befriedigt werden kén-
nen, in der individuellen Wertehierarchie -angesiedelt sind. HARLOFF (1970: 62) weist
darauf hin, daf es auch noch alternative Frustrationsreaktionen, wie Verdringung und Ag-
gression, gibt.
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tionsokonomische Ansitze, die konkrete, betrieblich beeinfluBbare und empirisch
priifbare Parameter benennen.

1.2 Okonomische Anwendung des push-pull-Ansatzes: Einkommensvor-
teile und Mobilitiitskosten als Determinanten individueller Mobili-
titsentscheidungen

,»One important way that economists have contributed to the understanding of
geographic mobility is through the development and testing of the human capital
model of migration” (MCCONNELL/BRUE 1992: 381). Wie die traditionellen An-
sitze (,Theorie der Lenkungsfunktion von Léhnen (MULLER 1980: 64)), die
reale Einkommensdifferenzen (Income-Differentiai-Hypothese) und Beschifti-
gungsmoglichkeiten (Job-Vacancy-Hypothese) als die zentralen Bestimmungs-
faktoren von Wanderungsbewegungen angesehen haben, gehen auch humankapi-
taltheoretische Ansitze

,[..] in der Regel von rational handeinden Individuen aus, die ihre Wanderungs-
entscheidung nach dem Prinzip der Nutzenmaximierung treffen, wobei haufig von
der Annahme vollkommener Information ausgegangen wird*“ (FEITHEN 1985: 56).

Die Humankapitaltheorie erweitert jedoch das neoklassische Modell um die
Mobilititskosten und beriicksichtigt auch individuelle Zeithorizonte und Zeitpri-
ferenzraten, wodurch es eine differenziertere Erkldrung von Mobilitit bietet (vgl.
MULLER 1980: 67ff.; SIAASTAD 1971: 460f%.).

,»L-..] human capital consists of the income-producing skill, knowledge, and experi-
ence embodied within individuals. This stock of capital can be increased by
specific actions - investments in human capital - which require present sacrificies
but increase the stream of future earnings over one‘s lifetime®
(MCCONNELL/BRUE 1992: 381).

Die Wanderungsentscheidung wird somit als Investitionsentscheidung interpre-
tiert, bei der das Individuum Nutzen und Kosten der Mobilitit gegeniiberstellt.
Einen Nutzen hat der Arbeitnehmer dann, wenn das abdiskontierte,33 woanders
erwartbare zukiinftige Einkommen iiber seinem aktuellen liegt. Dem sind auf der
anderen Seite direkte und indirekte Mobilititskosten gegeniiberzustellen, wie z.B.
Umzugskosten oder Provisionszahlungen bei Verkauf bzw. Kauf von Immobilien
einerseits und Verlust von Seniorititsanspriichen oder ,,[...J the earnings forgone
while traveling, searching for, and learning a new job™ (SJAASTAD 1971: 463f.)

33 Da es sich um in die Zukunft gerichtete Einkommensstréme handelt und die Investitions-
theorie unterstellt, daf} gegenwirtige Ertriige gegeniiber zukiinftigen priferiert werden, wird
der Barwert ermittelt.
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andererseits.3* Informationstheoretische Ansiitze, wie das Standard-Such-Modell
von STIGLER (1961), betonen insbesondere die zuletzt angesprochen Suchkosten
eines neuen Arbeitplatzes und behaupten, daB die Arbeitsplatzsuche so lange
sinnvoll ist, wie die erwarteten zukiinftigen Mehreinnahmen die aktuellen Such-
kosten tibersteigen (vgl. SESSELMEIER/BLAUERMEL 1990: 43).35

Da diese Mobilititskosten einmalig und i.d.R. am Anfang der Wanderung anfal-
len, miissen sie nicht abdiskontiert werden. Als Entscheidungsregel gilt dann:

A worker decides to migrate if all the expected future real income, discounted
with a rate reflecting his degree of time preference over his time horizon, is higher
abroad than in his home country, at least by the costs related to the migration and
to the stay abroad” (STRAUBHAAR 1986: 844).36

13 Auflerachtlassung unterschiedlicher betrieblicher Kompensations-
politiken als Einflufifaktor

Insgesamt konnte aufgezeigt werden, daB Wanderungsentscheidungen als duBerst
komplexe Phinomene zu begreifen sind. ,,It is easy to see that the decision to
migrate involves a complex calculation and that the variables that enter this can
never be known with precision” (ELLIOTT 1991: 140). Allerdings konnte die
Realisierung eines Netto-Einkommensvorteils als wesentliche Grofe zur Erkld-
rung individueller Wanderungsentscheidung herausgestellt werden. Modelltheo-
retische Beachtung finden jedoch nur die Entscheidungen der arbeitsanbietenden
Individuen. Alle anderen Akteure, insbesondere die arbeitsnachfragenden Unter-
nehmen stellen nur exogene Gré8en dar, weshalb in den betrachteten individuel-
len Entscheidungsmodellen Einkommen auch als exogen determiniert angenom-

34 Dabei wird davon ausgegangen, daB sich die Hohe der Such- und insbesondere der Infor-
mationskosten mit der Transparenz {iber die Arbeitsplatzalternativen verringert. MAIER
(1987: 201) stellt fest, daB ,[...] information costs will be lower for those socioeconomic
groups who have learned about how to gather and handle information. Thus, migration
tends to be selective with respect to education.®

35 Nach BERNINGHAUS/SEIFERT-VOGT (1987: 218) ist eine Mobilititsentscheidung dann opti-
mal, wenn der Wandernde in die Region mit dem griBten Gittings-Index geht. Dieser Index
berechnet sich als ,,[...] the net benefits of migration discounted over a given number of
periods, divided by the discounted number of these periods. This calculation of coefficients
has to be done separatly for each potential destination country” (STRAUBHAAR 1987: 221).
Wesentliches Verdienst dieses Ansatzes ist es, daB eine stochastische Informations-Va-
riable direkt in das Modell einbezogen wird. Diese Variable gibt den momentanen Infor-
mationsstand des Wandernden ebenso an wie seine bisherigen Wanderungserfahrungen.

36 Erweiterungen des Humankapitalansatzes haben zahlreiche personenabhingige Variablen,
die den Gegenwartswert einer Wanderung beeinflussen konnen, evaluiert: Alter, Familien-
groBe (vgl. MINCER 1978; HAMERMESH/REES 1988: 189ff.), beruflicher Status und Ausbil-
dung (vgl. zB. BLASCHKE 1982: 114).
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men wird. Wenn man aber unterstellt, dal der Arbeitsmarkt durch Aktion und
Reaktion der verschiedenen Arbeitsmarktakteure charakterisiert ist, kann man das
Phinomen grenziiberschreitender Pendelwanderungen letztlich nur erkléren,
wenn man auch die Entscheidungen von Unternehmen iiber die betrieblichen
Kompensationspolitiken selbst zum Gegenstand der Forschung macht. Aus die-
sem Grund widmet sich die vorliegende Arbeit insbesondere diesem Aspekt.

2. Betriebliche Kompensationspolitik: Institutionelle Arrange-
ments zur Beeinflussung von Arbeitskriftemobilitit

2.1 Anreiz- und Stillhaltestrategie - zwei Kompensationsalternativen

Prinzipiell haben betriebliche Entscheidungstrager zwei Alternativen zur Beein-
flussung grenziiberschreitender Mobilitit von Arbeitskréften. Erstens ist es denk-
bar, daB ein Unternehmen ein Interesse daran hat, Arbeitskrifte von vergleichba-
ren Unternehmen in der benachbarten Grenzregion anzuwerben,?’ weshalb es
eine mobilititsfordernde Kompensationspolitik betreibt. Diese ist dadurch cha-
rakterisiert, daB eine iiberdurchschnittliche Kompensation gezahlt wird, die zu-
mindest den angebotenen Alternativen entspricht oder diese sogar tbertrifft. In-
folgedessen kann sich bei anderen Unternehmen die Situation ergeben, da sie
vermehrt Abwerbungsversuchen ausgesetzt sind und deshalb gezwungen sind,
eine mobilititsverhindernde Kompensationsstrategie zu praktizieren.3® Dies wiir-
de bedeuten, sie bieten wanderungswilligen Arbeitskraften kompensatorische An-
reize, die die Alternativangebote der Arbeitsmarktkonkurrenz weniger interessant
machen. Neben einer solchen aktiven ,,Anreizstrategie® ist es zweitens aber auch
denkbar, daB ein Unternehmen kein Interesse daran hat, eine gezielte Kompensa-
tionspolitik zur Steuerung der Arbeitnehmermobilitit einzusetzen und deshalb
nur eine vergleichsweise geringe Mindestkompensation zahlt. Die Strategie, ent-
weder keine Arbeitskréfte mittels Kompensationsanreizen von Arbeitsmarktkon-
kurrenten anzuwerben oder aber keine MaBnahmen zu ergreifen, um Abwer-
bungsversuchen anderer Unternehmen entgegenzuwirken, wird im folgenden als
»Stillhaltestrategie* bezeichnet.

37 Dabei muB es sich nicht notwendigerweise um gezielte Anwerbung handeln. Auch die Aus-
dehnung der Suchaktion iiber den lokalen Arbeitsmarkt hinaus durch Stellenausschreibun-
gen wird hierunter gefalit.

38 Eine denkbare Alternative dazu wire auch eine Standortverlagerung. Dagegen sprechen
mogliche negative Auswirkungen auf Kundenstamm und Transportkosten und die Tatsa-
che, daB nicht allein die Arbeitskosten, sondern auch andere finanzielle Aspekte die Stand-
ortwahl mitbestimmen (z.B. Subventionen, Steuern).
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Mit der Charakterisierung dieser beiden Extreme ist ein ganzes Spektrum an be-
trieblichen Moglichkeiten, auf Arbeitskréftemobilitit einzuwirken, aufgespannt.
Welche Strategie das einzelne Unternehmen letztlich realisieren wird, hingt von
dem betrieblichen Entscheidungskalkiil und den jeweiligen betrieblichen Rah-
menbedingungen, die dieses beeinflussen, ab. Ein Modell hierzu und eine Uber-
tragung auf die spezifische Situation von Unternehmen in Grenzregionen wird im
folgenden erarbeitet.

2.2 Modellierung der betrieblichen Kompensationspolitik als Ldsung
eines Transaktionskostenproblems

Erklértes Ziel dieser Arbeit ist es, entgegen der Tradition der ,,0ld Theory of the
Firm* das Unternehmen nicht als ,,black box™ zu betrachten, sondern gerade be-
triebliche Entscheidungen zum Forschungsgegenstand zu machen. Um dies zu
realisieren, wird die Unternchmensentscheidung nun explizit vor dem Hinter-
grund verschiedener Marktkonstellationen und institutioneller Rahmenbedingun-
gen modelliert.

2.2.1  Wahrscheinlichkeit opportunistischen Verhaltens, Koordinations-
und Motivationskosten: Die relevanten Modellparameter

Grundlegender Ausgangspunkt der Modellkonstruktion ist das Verstindnis von
Organisationen als Netze unvollstindiger Vertrige3 Daraus resultieren zwei
prinzipielle Probleme dkonomischer Organisationen

»[--.] namely those of coordination and motivating the members of the organi-
zation to work in ways that are coherent and advance the common interests of the
organization‘s members* (MILGROM/ROBERTS 1992: xiv).

Die Problematik und ihre moglichen Losungen haben wiederum ihre Ursache in
wesentlichen innerorganisatorischen Merkmalen einer jeden Organisation: Unter-
nehmen sind gekennzeichnet durch einen permanenten Austausch von Giitern
und (Dienst-)Leistungen zwischen den Organisationsmitgliedern, der als Trans-
aktion bezeichnet wird. Aufgrund unsicherer Erwartungen iiber zukiinftige Ent-
wicklungen konnen nicht alle Eventualititen dieser Transaktionen ex ante gere-
gelt werden, woraus Unsicherheiten hinsichtlich des langfristig zu erwartenden
Verhaltens des Vertragspartners resultieren. Diese Gefahr opportunistischen Ver-

39 Vollstindige Vertrdge zeichnen sich im Gegensatz zu diesen unvollstindigen bzw. ,relatio-
nalen® Vertrigen dadurch aus, dafl nicht nur Vertragsbeginn und -ende, sondern auch die
Leistungen der Vertragsparteien sowie ihre Verfligungsrechte ex ante einmal ausgehandelt
werden und damit vollstindig festgelegt sind (vgl. RICHTER 1991: 407).
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haltens® des Vertragspartners fiihrt insbesondere bei auf Dauer angelegten Ver-
tragsbeziehungen und partnerspezifischen Investitionen®! zu institutionellen
Arrangements,®2 die dazu beitragen, diese Unsicherheiten zu reduzieren und
damit zu kontrollieren.#

Ein solcher Leistungsaustausch bringt jedoch nicht nur beidseitigen Nutzen,
sondern verursacht auch Kosten (Transaktionskosten), deren Hohe in Abhingig-
keit von unterschiedlichen Faktoren variiert: Von Bedeutung ist erstens die
Wabhrscheinlichkeit, daf es iiberhaupt zu opportunistischem Verhalten kommt,
zweitens die Héhe der ex ante Koordinationskosten, die

,»[.-.] arise from the need to determine prices and other details of the transaction, to
make the existence and location of potential buyers and sellers known to one
another, and to bring the buyers and sellers together to transact (MILGROM/
ROBERTS 1992: 29).45

Drittens schlieBlich determinieren die Motivationskosten, d.h., Kosten, die be-

riicksichtigt werden miissen, um ex post effizientes Verhalten der Organisa-
tionsmitglieder zu gewihrleisten, das AusmaB der Transaktionskosten.

,Ex post costs [...] include (1) the maladaption costs incurred when transactions
drift out of alignment [...], (2) the haggling costs incurred if bilateral efforts are
made to correct ex post misalignments, (3) the setup and running costs associated

40 WILLIAMSON definiert Opportunismus als (1985: 47) ,[...] the incomplete or distorted
disclosure of information, especially the calculated efforts to mislead, distort, disguise,
obfuscate or otherwise confuse®,

41 Partnerschaftliche Investitionen (vgl. SCHENK 1992) oder auch transaktionsspezifische
Investititionen (vgl. RICHTER 1991) charakterisieren Investitionen, die fast ausschlieBlich
nur fiir die spezifische Bezichung zwischen den Vertragspartnern einen Wert haben, deren
Marktwert aber gegen Null geht.

42 RICHTER (1991: 409) spricht in diesem Zusammenhang auch von ,privater Sicherheitsvor-
kehrung® bzw. davon, daf Institutionen die Interessen der Vertragspartner schiitzen.

43 SCHENK (1992: 356) betont, dafi Quasi-Renten dadurch erzielt werden kdnnen, dal das
Verhalten des Vertragspartners durch diese institutionellen Arrangements beherrschbar
bzw. erwartbar wird.

44 Wenn die beteiligten Organisationsmitglieder keinen Nutzen aus einer Transaktion ziehen
konnten, kime diese gar nicht zustande. ,Indeed, we assume that people are equipped with
measures of their welfare (called utility functions), that they like one situation better than
another if and only if it gives greater utility, and that their economic goal is to maximize
this measure of satisfaction” (MILGROM/ROBERTS 1992: 22).

45 GAFGEN (1983: 7) bezeichnet diese auch als , Ressourceneinsitze zur Herbeifuhrung und
Durchfiihrung einer Transaktion“. Er verbindet damit Kosten der Informationssuche und -
verarbeitung ebenso wie den aus Verhandlungsprozessen und Vertragsgestaltung resultie-
renden Aufwand.



49

with the governance structures [...], and (4) the bonding costs of effecting secure
commitments® (WILLIAMSON 1985: 21).46

Interpretiert man nun den Leistungsaustausch zwischen Arbeitnehmer und Unter-
nehmen - Arbeitsleistung gegen Kompensation - als Transaktion, dann ist eine
mogliche Arbeitnehmermobilitit als opportunistisches Verhalten in dem Sinne zu
sehen, daB eine i.d.R. auf Dauer angelegte Arbeitsbeziehung aufgelost und damit
die Erwartung des Unternehmens Uber eine langfristige Zusammenarbeit nicht
erfullt wird. Aus Sicht eines Unternehmens ist die Wertschopfung, die sich aus
dem Arbeitseinsatz ergibt, als Nutzen der Transaktion zu interpretieren und die
Kosten, die zur Erzielung dieses Nutzens gedeckt werden miissen, als Transak-
tionskosten zu deuten. Geht man nun vereinfachend davon aus, daB die Wert-
schopfung je Arbeitsplatz gleich ist,*” dann entscheiden die Transaktionskosten
iiber die Kompensationshohe und damit iiber die betriebliche Kompensationsstra-
tegie. Da die Transaktionskosten im wesentlichen mit den Koordinations- und
Motivationskosten variieren, stellt sich fiir ein Unternehmen die Frage, ob es eine
Stillhaltestrategie praktizieren und die Koordinationskosten in Kauf nehmen soll
oder eine Anreizstrategie verwendet und damit die Motivationskosten trégt.

2.2.2 Kostenminimierung als Entscheidungskriterium

Organisationen sind nicht nur durch ein Netz von Vertrdgen zwischen Individuen
charakterisierbar, ihnen kann auch das Ziel der Maximierung des Gesamtnutzens
(Effizienz) zugeschrieben werden, weshalb davon auszugehen ist, daB das Effi-
zienz-Prinzip entscheidend die Losung von Transaktionskostenproblemen be-
stimmt. In Anlehnung an COASE (1937) formulieren MILGROM/ROBERTS (1992:
28f)): ,,[...] the tendency is to adopt the organizational mode that best economizes
on these transaction costs“, was sie konkretisieren mit ,[...] organizational

46 Ein weiterer Faktor, der die Hohe der Transaktionskosten und damit auch die Notwendig-
keit eines institutionellen Arrangements bestimmt, kann in der Spezifitit der partnerschaft-
lichen Beziehung gesehen werden. Da diese im Falle der Arbeitskriftemobilitit insbeson-
dere mit der betriebsspezifischen Qualifikation der Arbeitnehmer einhergeht, diese Studie
sich aber nur auf das mittlere, branchenspezifisch und nicht betriebsspezifische Qualifika-
tionsniveau bezieht, kann diese Variable hier vernachlissigt werden.

47 Diese Annahme ist im Rahmen dieser Arbeit gerechtfertigt, weil entsprechend dem empiri-
schen Forschungsdesign bei der Auswahl der zu untersuchenden Unternehmen sog.
,matched pairs™, d.h., Unternehmen, die sich hinsichtlich Gréfie, hergestellten Produkten,
Art des Standorts und dhnlichen Kriterien gleichen, angestrebt werden (vgl. Kapitel 11.4).
AuBlerdem wiirde die Beriicksichtigung der Wertschopfung als weiteren kompensationsde-
terminierenden Faktor die Komplexitat des Modells erhthen und die Analyse isolierter Ef-
fekte erschweren. Schliefilich ist zu bedenken, daB} die Messung der Wertschépfung am Ar-
beitsplatz schwierig ist, weil unterschiedliche Definitionen der Wertschdpfung existieren, je
nach gewihlter Ausgangsgrofie sowie Abgrenzung der Vorleistungen und Abgabeleistun-
gen (vgl. zum Begriff und den verschiedenen Arten der Wertschopfung WEBER 1993:
2174).
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structure and design are determined by minimizing transaction costs [...]*. Inso-
fern sei also das Entscheidungskriterium fir die Bestimmung der effizientesten
Kompensationsstrategie die Minimierung der Transaktionskosten oder anders for-
muliert die Maximierung der Nettovorteile (vgl. KREPS 1994: 672). ,,Specifically,
the issue is how to regulate the exchanges between team members in order to
reduce the costs of regulation and control (JONES 1983: 456). Da aber iiber das
opportunistische Verhalten, d.h., konkret iiber die Mobilitdtsabsicht eines Arbeit-
nehmers, keine vollkommene Information besteht, sondern allenfalls die Wahr-
scheinlichkeit ihres Eintretens bestimmt werden kann, handelt es sich um eine
Entscheidung unter Unsicherheit. Infolgedessen ist der Erwartungswert der
Transaktionskosten als Entscheidungskriterium heranzuziehen.

Macht man diese Uberlegungen fiir das spezifische Problem ,Beeinflussung
grenziiberschreitender Pendelwanderungen™ fruchtbar, kann man die Arbeitneh-
mermobilitit als Transaktionskostenproblem und die betriebliche Kompensa-
tionsstrategie als einen méoglichen transaktionskostenminimierenden Losungsme-
chanismus interpretieren und dementsprechend ein Grundmodell betrieblicher
Kompensationsentscheidung formulieren.

2.2.3  Grundmeodell der Wahl des betriebsoptimalen Kompensationsni-
veaus

Basierend auf der Idee des vorherigen Abschnitts, daB ein Zusammenhang zwi-
schen erwarteten Transaktionskosten und betrieblicher Kompensationsstrategie
besteht, stellt sich aus betriebswirtschaftlicher Sicht nun die Frage, wie die opti-
male Kompensationsstrategie ermittelt werden kann. Dabei kann es an dieser
Stelle nicht darum gehen, eine exakte Kompensationshohe zu bestimmen, viel-
mehr sollen die einzelnen Komponenten erarbeitet werden, die mit dariiber ent-
scheiden, ob ein Unternehmen eher eine Anreiz- oder aber eine Stillhaltestrategie
verfolgt.

Ausgehend davon, daff die Entscheidung fiir ein bestimmtes Kompensationsni-
veau von der Hohe der Koordinations- und der Motivationskosten einerseits und
von der Wahrscheinlichkeit opportunistischen Verhaltens andererseits abhangt,

o =Ky Knpo-€)

wobei: a: Kompensationsniveau
Kgo: Koordinationskosten
KMmo: Motivationskosten
€: Wahrscheinlichkeit opportunistischen Verhaltens
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miissen die Funktionsparameter niher betrachtet und fiir den Fall grenziiber-
schreitender Mobilitét spezifiziert werden.*

(Wieder-)Besetzungskosten: Koordinationskosten grenziiberschreitender Arbeits-
kriftemobilitit

Geht man davon aus, daB Unternehmen zur Sicherstellung ihrer Produktion einen
bestimmten Bestand an Personal realisieren miissen, dann sind offene Stellen
moglichst schnell zu besetzen. Mit der Neueinstellung von Arbeitskriifien sind -
allerdings vielfiltige, v.a. quasi-fixe Arbeitskosten verbunden.

- Turnover is costly to firms through its direct costs such as formal orientation pro-
grams, expenditures to foreman for ,,breaking in“ new employees as well as indi-
rect costs such as lowered productivity during the adjustment process (SALOP
1979: 118).4

Gegeben einen bestimmten Personalbestand, bringt ein notwendiger Personalaus-
tausch v.a. direkte Kosten des Vertragsparinerwechsels mit sich - nimlich Such-,
Auswahl-, Einstellungs- und Einarbeitungskosten (vgl. SADOWSKI/STENGELHO-
FEN 1989: 109).5° Diese sind umso groBer, je aufwendiger der Such-, Auswahl-
und EinstellungsprozeB organisiert ist. Es sind nicht nur unterschiedlich teure
Suchkanile denkbar,5! sondern auch Auswahlprozesse, die vom einfachen Sich-
ten der Bewerbungsunterlagen durch einen Verantwortlichen der Personalab-
teilung bis zu mehrstufigen Auswahlverfahren, an denen unterschiedliche Unter-
nehmensvertreter beteiligt sind, reichen’? Wie teuer die Personalsuche und

48 Die Wahrscheinlichkeit opportunistischen Verhaltens kann mit der Wahrscheinlichkeit, daB
es iiberhaupt zur Mobilitit kommt, gleichgesetzt werden.

49 STREIM (1982) fafit die turnover-costs weiter als die Kosten der notwendig werdenden Er-
satzbeschaffung und bezieht auch die Kosten einer Fehlinvestition in Humankapital des
ausscheidenden Mitarbeiters mit ein.

50 RICHTER (1994: 6f.) differenziert in Anbahnungskosten einerseits, unter die er die Suchko-
sten fiir das Ausfindigmachen potentieller Geschiftspartner, die Kosten fiir Kommunikation
mit diesen sowie die Priif-/Qualititskontrolikosten faBit, sowie andererseits in Verhand-
lungs- und Entscheidungskosten. Zu diesen rechnet er Kosten fiir die Aushandlung von
Vertrigen, der Beratung und Informationsbeschaffung.

51 Die Kosten und Nutzen unterschiedlicher Rekrutierungskanile von der Stellenanzeige bis
hin zum Personalberater wiigt SCHEIB (1987: 62 {f.) ab. ELIAS/WHITE (1991) stellen fest,
daB die Nutzung verschiedener Rekrutierungskanile v.a. auf den unterschiedlichen Besatz
der Regionen an Unternchmen bestimmter Branchen bzw. BetriebsgrdBen und damit Qua-
lifikationsanforderungen zuriickzufithren ist.

52 Die Kosten und Nutzen von Verfahren der Vorauswahl, wie z.B. Stellenanzeigen und
Screening, im Vergleich zu sequentiellen Suchprozessen, modellieren und analysieren
OURS/RIDDER (1992), um so Aussagen iber die optimale Strategie der externen Stellenbe-
setzung ableiten zu konnen. Sie kommen auf Basis von Mikrodaten zu dem SchluB, daB es
fiir Unternehmen effizienter ist, eine nichtsequentielle Auswahl zu praktizieren und sich
durch Vorauswahl einen Pool an Bewerbem zu schaffen, weil dadurch die Dauer des Se-
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-auswahl® ist, diirfte einerseits wesentlich von der gesuchten Qualifikation des
neuen Mitarbeiters und andererseits von der GroBe des Bewerberpools abhéngen.
In Unternehmen in Grenzregionen sind die Personalsuch- und -auswahlkosten
auch deshalb eine kritische GriBe, weil die potentiellen Bewerber eher als in
grenzfernen Gebieten aus unterschiedlichen Bildungssystemen stammen kdnnen,
was die Beurteilung, welcher Arbeitnehmer aufgrund seiner Ausbildung die ge-
stellten Anforderungen am besten erfiillen kann, erschwert. Mafinahmen zur Er-
hohung der Transparenz iiber die Inhalte und Umfinge verschiedener nationaler
Ausbildungsginge und die Vergleichbarkeit von Qualifikationen stellen somit im
Vergleich zu Unternehmen in grenzfernen Regionen zusitzliche Selektionskosten
dar. Ebenso sind Kenntnisse iiber die iiblichen Rekrutierungskanéle in anderen
Lindern nicht notwendigerweise gegeben, was Auswirkungen auf den Erfolg von
Personalsuchstrategien und damit auf die GroBe des Bewerberpools haben kann.5

Die Einstellungskosten variieren dariiber hinaus mit den potentiellen Kosten der
Verhandlungen mit den mitbestimmenden Organen® sowie mit dem Verwal-
tungsaufwand, der notwendig ist, um eine reibungslose organisatorische Einglie-
derung des neuen Mitarbeiters sicherzustellen. Diese Kosten sind umso hoher, je
mehr Verwaltungsbereiche betroffen sind und je mehr vertragliche Einzelheiten
ausgearbeitet werden miissen. Eine iiberdurchschnittliche Qualifikationsnachfra-
ge, die sich insbesondere bei innovationsorientierten Unternehmen und beim Ein-

lektionsprozesses erheblich verkiirzt wird und Produktivititseinbuen aufgrund unbesetzter
Stellen reduziert werden konnen.

53 SADOWSKI (1980: 57) formuliert diese Situation als ein personalwirtschaftliches Entschei-
dungsproblem: ,,Aus einer Vielzah! an Rekrutierungsquellen, Informationskanilen und Se-
lektionsverfahren hat das Unternehmen die rentabelsten auszuwiéhlen. Das ist kein triviales
Problem, weil Vorteile grofier Streubreite durch Selektionsaufwand aufgehoben werden
kdnnen, weil der Zuverlissigkeit eines stindigen Informations- und Kontaktnetzes Riist-
und Unterhaltungskosten gegeniiberstehen und endlich weil die Prognose von Arbeitserfolg
und Bleibenswahrscheinlichkeit [...] nur nach differenzierten Bedingungsanalysen sinnvoll
erscheint. Rekrutierungsentscheidungen nimlich sind zweiseitige, mitunter als
»asymmetrisch« gekennzeichnete Wahlentscheidungen.“

s4 DaB z.B. der Rekrutierungskanal ,,Stellenanzeige® in Frankreich anders gestaltet sein sollte
als in Deutschland, wird im folgenden klar: ,Um zugkriftig zu sein, mul} eine Anzeige in
Deutschland informativ, logisch zusammenhingend, ja sogar erschopfend sein. In Frank-
reich muB sie nicht nur den Kontext beschreiben, sondern diesen noch mit Farben, Wort-
spielen und zuweilen provozierenden Schlagworten bereichern. Die franzosische Anzeige
muf} verlocken, bezaubern, an Phantasie und Schonheitssinn appellieren” (MOOG 1991:
226).

55 So hat z.B. nach § 99 Abs. 1 Satz 2 Betriebsverfassungsgesetz der Betriebsrat in Unterneh-
men mit mehr als zwanzig Beschiftigten ein Mitbestimmungsrecht bei der Eingruppierung
von Mitarbeitern. Dies gilt nach Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts aber nicht nur
dann, wenn die normative Wirkung eines Tarifvertrags oder einer Betriebsvereinbarung da-
durch kontrolliert werden soll, sondern auch, wenn es sich um eine vom Arbeitgeber selbst
eingefiihrte Vergiitungsordnung (betriebliche Ubung) handelt (vgl. 0.V. 1994e: 1575).
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satz neuer Technologien ergibt, erhdht schlieBlich auch die Einarbeitungskosten,
weil i.d.R. eine lber eine kurze Einweisung hinausgehende Einarbeitung not-
wendig ist, die sowoh! die direkten Ausbildungskosten (z.B. Material) als auch
potentielle Kosten, wie die entgangene Produktivitiit des Einarbeitenden oder die
noch nicht erreichte volle Produktivitit des Einzuarbeitenden umfassen. Schlief-
lich gehoren zu den (Wieder-)Besetzungskosten auch die Kosten der Nichtbeset-
zung eines Arbeitsplatzes, die sich im entgangenen Nutzen konkretisieren. Dem-
nach gilt:

Kp =1(Ks.Kw,Ky.Kq.Kp)

wobei: Kg:  (Wieder-)Besetzungskosten
Kg:  Suchkosten
Kw: Auswahlkosten
Ky:  Einstellungskosten
Ko Einarbeitungskosten
K.  Opportunititskosten,

Diese direkten und indirekten Kostenkomponenten, die sich daraus ergeben, dafl
eine offene Stelle (wieder-)besetzt werden soll, sind als Koordinationskosten
eines Unternehmens zu interpretieren.

Anreizkosten: Motivationskosten grenziiberschreitender Arbeitskrdaftemobilitdit

Auf der anderen Seite stellen alle Anreize eines Unternehmens, um Arbeitskriifte
entweder zum Verbleib im Unternehmen zu motivieren oder aber von Arbeits-
marktkonkurrenten abzuwerben, Kosten einer ,,privaten Sicherheitsvorkehrung™
und damit Motivationskosten dar. Als wesentliche Komponenten der Anreizko-
sten konnen die Lohnprémien/Kompensationsanreize angesehen werden, d.h., die
(finanziellen) Vorteile, die ein Unternehmen bietet, um sich von vorhandenen Ar-
beitsmarktkonkurrenten positiv abzuheben. Diese miissen nicht notwendiger-
weise aus direktem Entgelt bestehen, sondern kénnen zu einem mehr oder weni-
ger groffen Anteil auch durch lohndquivalente freiwillige Sozialleistungen ersetzt
werden.>¢ Folgt man SADOWSKI (1984) und interpretiert man freiwillige betriebli-
che Sozialleistungen als einen in anderer Form ausgezahlten Lohn, dann kann
nicht nur von Lohn-, sondern auch von ,,Sozialleistungsprimien® eine mobilitats-
beeinflussende Wirkung ausgehen. Um aber die Kompensationsanreize gezielt
einsetzen zu konnen, bedarf es einerseits Informationen iiber die Kompensations-

56 In einer empirischen Untersuchung analysieren CABLE/JUDGE (1994), welche Entgeltpara-
meter die Suche und die Wahl eines Arbeitsplatzes determinieren. Sie kommen zu dem Er-
gebnis, daB ,[...] individuals were significantly more attracted to positions with high pay
level, individual-based pay, fixed pay, flexible benefits, and job-based pay* (CABLE/JUDGE
1994: 337). Neben der Entgelththe gehdren also auch (freiwillige) Sozialleistungen zu den
wesentlichen Einfluffaktoren.
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politik der konkurrierenden Unternchmen,5” andererseits sind Kompensationsan-
reize wirkungslos, wenn sie nicht fiir die Adressaten transparent sind. Die Kosten
der Informationsbeschaffung und der Informationsweitergabe sind somit auch als
Anreizkosten zu sehen. Sie sind fiir Unternehmen, die mit Firmen jenseits der
Grenze um Arbeitskrifte konkurrieren insofern héher als fiir Unternehmen in
Binnenregionen, weil nicht notwendigerweise auf iibliche Informationskanile
zuriickgegriffen werden kann. Mangelnde Kontakte zu ausldndischen Unterneh-
men und Institutionen (z.B. Kammern) erhohen ebenso die Informationskosten
wie mangelnde Sprachkenntnisse beim Studium verfiigbarer Publikationen.
Dariiber hinaus kénnen auch Opportunititskosten im Sinne entgangener Wert-
schopfung durch einen nicht getitigten Austausch des wanderungswilligen Mit-
arbeiters bzw. die eingeschrinkte Auswahl bei gezielter Anwerbung von Arbeits-
kriften als Anreizkosten bezeichnet werden.

Ka =f(P.,Ps. K. Kg)

wobei: Ko:  Anreizkosten
Pi:  Lohnprimie
Pg: Sozialleistungsprimie
Ky Informationsbeschaffungs- und -weitergabekosten
Ko  Opportunitétskosten

Diese verschiedenen, bei der Beeinflussung von Mobilitit zu beriicksichtigenden
Anreizkosten sind somit als Motivationskosten eines Unternehmens zu deuten.

Geht man ferner davon aus, daf} sich Unternehmen konomisch rational verhal-
ten, dann miissen die beiden Kostenkomponenten (Wieder-)Besetzungs- und
Anreizkosten, gegeben die Mobilititswahrscheinlichkeit, gegeniibergestellt wer-
den. Zur Auswahl der transaktionskostenminimalen Kompensationsstrategie ist
dann zu ermitteln, welche Kosten geringer sind. Als Entscheidungsregel eines
effizienzorientierten Unternchmens kann dann formuliert werden: Solange die
Kosten der (Wieder-)Besetzung eines Arbeitsplatzes die Anreizkosten iiberstei-
gen, ist eine Anreizstrategie sinnvoller, d.h., eine {iberdurchschnittliche Kompen-
sation:

K
2B 1w K> Ky
Ka

Unter dieser Bedingung ist es fiir ein Unternehmen, daB mit Abwerbungsversu-
chen der Arbeitsmarktkonkurrenz konfrontiert ist, kostengiinstiger, GegenmaB-
nahmen zu ergreifen, als einen abgeworbenen Arbeitnehmer durch einen neuen

57 GABELE und MORAW (1991) zeigen am Beispiel mittelstandischer Unternehmen, wie
wichtig eine klare Vorstellung tber die eigenen Konkurrenzsituation zur Entwicklung von
Marktstrategien ist.
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zu ersetzen. Fiir Unternehmen, die tiberlegen, ob sie besser gezielt Arbeitskriifte
von konkurrierenden Unternehmen anwerben oder aber einen Mitarbeiter aus
dem Bewerberpool rekrutieren sollen, ist es effizienter, Kompensationsanreize
zur gezielten Arbeitskrifteanwerbung anzubieten.

Sobald aber die Anreizkosten die Kosten der (Wieder-)Besetzung iibertreffen, ist
eine lediglich die Mindestkompensation gewihrende Stillhaltestrategie effizien-
ter:

-Ilz—B<lbzw.KB<KA

A

D.h., Unternehmen, von denen Arbeitskrifte abgeworben werden, sind dann gut
beraten, keine GegenmaBnahmen zu ergreifen und statt dessen cine Neubeset-
zung der Stelle vorzunehmen. Unternchmen, die iiber die Aliernativen Abwer-
bung oder Rekrutierung aus dem Bewerberpool zu entscheiden haben, sollten
eher auf den Bewerberpool als auf eine gezielte Abwerbung zur Besetzung der
vakanten Stellen zuriickgreifen.

Insofern kann ein trade-off zwischen den Kosten der Mobilititsbeeinflussung und
den (Wieder-)Besetzungskosten angenommen werden. Der Punkt, in dem eine
Anreizstrategie die gleichen Transaktionskosten verursacht wie eine Stillhal-
testrategie, beschreibt dann den Indifferenzpunkt:

KB —1bzw.Kg =K,
Ka

Hier ist es also egal, ob einerseits ein von Abwerbung durch Arbeitsmarktkonkur-
renten betroffenes Unternehmen auf die Abwerbungsversuche reagiert oder
nicht, und andererseits kommt einem Unternehmen, daB einen Arbeitsplatz zu be-
setzen hat, eine gezielte Anwerbung genauso teuer wie eine Rekrutierung aus
dem Bewerberpool.

Gegeben diese betriebliche, interregional als identisch angenommene, weil ein-
zelwirtschaftlichen Rationalitdtskriterien geniigende Entscheidungslogik, stellt
sich die Frage, wie es zu systematischen Differenzen in der betrieblichen Kom-
pensationspolitik auf benachbarten grenznahen regionalen Arbeitsmirkten kom-
men kann, die sich in eindeutig in eine Richtung gehenden Stromen grenziiber-
schreitender Pendelwanderungen widerspiegeln. Wenn die Entscheidung fiir eine
-bestimmte Kompensationsstrategie - wie das theoretische Modell illustriert -
mabBgeblich von der Wahrscheinlichkeit des Eintretens der Arbeitskriiftemobilitit
einerseits und der Héhe der (Wieder-)Besetzungs- und Anreizkosten andererseits
abhingt, dann ist nach den Rahmenbedingungen zu fragen, die diese Determinan-
ten betrieblicher Kompensationspolitik becinflussen. Da die Differenzen in den
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Kompensationsstrategien nicht auf ein unterschiedliches betriebliches Entschei-
dungskalkiil zuriickzufiihren sind, konnen die besonderen marktméBigen
und/oder institutionellen Rahmenbedingungen auf den benachbarten grenznahen
regionalen Arbeitsmérkten ursichlich sein.

2.3 Ubertragung des Modells auf die spezifische Situation von Unter-
nehmen in Grenzregionen

23.1 Die Wettbewerbssituation am regionalen Arbeitsmarkt und die
Wahrscheinlichkeit grenziiberschreitender Mobilitéit

Grundsitzlich wird davon ausgegangen, da die Wahrscheinlichkeit grenziiber-
schreitender Mobilitit beschiftigter Arbeitnehmer wesentlich von der Wettbe-
werbssituation am relevanten grenziiberschreitenden Arbeitsmarkt abhéngt. Ver-
einfachend wird im folgenden der Zusammenhang zwischen einem moderaten
und einem starken Arbeitsmarktdruck und der zu erwartenden betrieblichen
Kompensationsstrategie hergestellt.

Moderater Wettbewerbsdruck auf dem relevanten Arbeitsmarkt

Ein relativ geringer Wettbewerbsdruck ist denkbar, wenn ein Unternehmen ein
quasi-monopolistischer Arbeitsnachfrager auf dem regionalen Arbeitsmarkt ist.
Das ist immer dann der Fall, wenn der Betrieb sich entweder mit seiner Produkt-
palette und den notwendigen Produktionsverfahren in einer Marktnische befindet
oder aber noch als nahezu letztes Unternehmen der Region Produkte nach tradi-
tionellen Verfahren herstellt, die in anderen Unternehmen lingst nicht mehr oder
nur noch mit Hilfe modernerer Produktionsverfahren produziert werden. In bei-
den Fillen bietet das jeweilige Unternehmen Arbeitsplétze an, die es sonst in der
Region nicht (mehr) gibt. Gleiches gilt fiir das Angebot besonderer Dienstlei-
stungen, die von keinem anderen Unternehmen dergestalt angeboten werden
(konnen), weil sie z.B. an eine bestimmte Infrastruktur oder an besondere Ge-
schiftsbeziehungen gebunden sind. Man kann davon ausgehen, daB in solchen
Unternehmen die freiwillige Mobilitiit von beschiftigten Arbeitskriften eher ge-
ring ist, weil sie ihre in diesen Unternehmen erworbene Qualifikation in keinem
anderen Unternehmen einsetzen konnen, sie also regional keine adédquate Alter-
native finden kénnen. Entsprechend gering diirfte deshalb auch der Ersatzbedarf
der Unternehmen sein. Dies hat zufolge, daB die betreffenden Unternehmen keine
besonderen Anreize zum Verbleib im Unternehmen oder zur gezielten Abwer-
bung von Arbeitskriften aus konkurrierenden Unternehmen setzen (miissen),
weshalb davon auszugehen ist, daB sie eher eine Stillhaltestrategie praktizieren.
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Unternehmen unter geringem Wettbewerbsdruck am Arbeitsmarkt werden des-
halb ein unterdurchschnittliches Kompensationsniveau realisieren.8

Hoher Wettbewerbsdruck auf dem relevanten Arbeitsmarkt

Unternehmen, die auf dem fiir sie relevanten Arbeitsmarkt unter starkem Konkur-
renzdruck stehen, sind dadurch gekennzeichnet, daB sie entweder dhnliche Pro-
duktionsverfahren wie einige andere Unternehmen der Region verwenden oder
vergleichbare Dienstleistungen anbieten. In Folge dessen verfiigen ihre Mitarbei-
ter tiber Qualifikationen, die andere ans#ssige Unternehmen ebenfalls nachfragen,
weshalb Abwerbung durch Konkurrenten sehr wahrscheinlich ist. Umgekehrt
besteht fiir sie selbst auch ein Anreiz, bereits qualifiziertes Personal von Arbeits-
marktkonkurrenten abzuwerben statt es selbst auszubilden. Wettbewerbsdruck
kann aber auch daraus resultieren, daB in Unternehmen eher durchschnittliche
oder gar schlechtere Arbeitsbedingungen herrschen, sie also durch wenig attrak-
tive Attribute gekennzeichnet sind. Dazu konnen starre Arbeitszeiten ebenso
zihlen wie unterdurchschnittliche Weiterbildungsaktivititen. Dies kann dazu
beitragen, daB ein groBer Anteil der Belegschaft zur Mobilitét bereit ist und der
Ersatzbedarf in diesen Unternehmen hoch ist. Insofern ist zu erwarten, daB Un-
ternehmen, die sich in einer angespannten Wettbewerbsposition zu Arbeitsmarkt-
konkurrenten befinden, tendenziell eher mobilititsbeeinflussende Kompensa-
tionsstrategien verfolgen, um entweder gezielte Anreize zur Abwerbung von Mit-
arbeitern konkurrierender Unternehmen zu setzen oder aber vorhandene Arbeits-
kriifte an den Betrieb zu binden.*®

2.3.2  Absatzmarktbedingungen und die Kosten der (Wieder-)Besetzung
eines Arbeitsplatzes

Auch die Absatzmarktbedingungen, unter denen Unternehmen agieren, lassen
sich in zwei Extreme einteilen. Jede der beiden Wettbewerbssituationen hat ihre

58 Man spricht in der Lohntheorie auch von Monopoltribut, das sich daraus ergibt, daB Unter-
nehmen aufgrund von Besitz an Produktionsfaktoren oder aber einer Konzentration der re-
gionalen Wirtschaft zu ihren Gunsten eine gewissen Macht erzielen kdnnen, die es ermdg-
licht, Arbeitskrifte nicht nach dem jeweiligen Grenzprodukt, sondern abziiglich eines Mo-
nopoltributs zu entlohnen (vgl. LING 1982: 26).

59 Daf} Unternehmen versuchen, die Fluktuationsneigung von Mitarbeitern durch das Angebot
einer iiber dem Marktriumungslohn liegenden Kompensation zu verringern, um dadurch
Fluktuationskosten zu vermeiden, ist auch die These der Vertreter des Labour-Turnover-
Ansatzes (vgl. SALOP 1979; SCHLICHT 1978). Ansitze zu kompensierenden Lohndifferen-
tialen betonen, daB tiberdurchschnittliche Entlohnung auch weniger gute Arbeitsbedingun-
gen zu kompensieren vermag (vgl.z.B. ROSEN 1986). Allerdings zeigen die Untersuchungs-
ergebnisse einer Studie von SCHETTKAT (1993), daB gerade in Unternehmen mit schlechten
Arbeitsbedingungen und unsicheren Arbeitsplitzen auch geringere Lohne und Gehilter ge-
zahlt werden.
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eigenen Folgen im Hinblick auf die betrieblichen (Wieder-)Besetzungskosten und
damit auf die optimale Kompensationsstrategie, auf die die folgenden Abschnitte
niher eingehen.

Am Absatzmarkt erfolgreiche Unternehmen

Unternehmen, die sich am Absatzmarkt gut behaupten konnen, sind dadurch ge-
kennzeichnet, daf sie iiber ausreichende finanzielle Ressourcen verfiigen, die
richtig eingesetzt nicht nur den Fortbestand des Unternehmens sichern, sondern
insbesondere auch Méglichkeiten fiir Investitionen sowohl in Sach- als auch in
Humankapital eréffnen. Es wird davon ausgegangen, daB am Absatzmarkt erfolg-
reiche Unternehmen finanzkriftiger sind als eher erfolglose Wettbewerber und
gerade solvente Betriebe iiber ein relativ hohes Innovationspotential verfiigen,
was sich in einer hohen Ausstattung mit neuen Technologien im Industriebereich
und in speziellen Finanzierungsangeboten bzw. der Etablierung in bankspezifi-
schen Marktnischen bei den Kreditinstituten niederschligt. Infolgedessen stellen
diese Firmen auch besondere Qualifikationsanforderungen an ihre Mitarbeiter,5°
weshalb sie aufwendige Such- und Auswahlverfahren einsetzen und hohen Wert
auf intensive Einarbeitung in die unternehmensspezifischen Produktionsverfahren
bzw. Bankgeschifte legen. Insgesamt wird also erwartet, daf die (Wieder-)Beset-
zungskosten wirtschaftlich erfolgreicher Unternehmen relativ hoch sind, und die
Wahrscheinlichkeit, daB diese iiber den gegebenen Anreizkosten liegen, wird als
relativ grof eingeschitzt, weshalb von diesen Unternehmen eher eine Anreizstra-
tegie, d.h., ein relativ hohes Kompensationsniveau erwartet wird.s

Am Absatzmarkt weniger erfolgreiche Unternehmen

Ist demgegeniiber ein Unternehmen am Absatzmarkt unterlegen und dadurch
seine finanzielle Situation eher schlecht, wird davon ausgegangen, daf die ver-
bleibenden finanziellen Ressourcen zur Begleichung von Verbindlichkeiten auf-
gewendet werden miissen und kaum fiir zusitzliche Innovationen und Investitio-
nen ausreichen. Das Qualifikationsniveau dieser Unternehmen ist deshalb auf
einem Stand ,eingefroren™, der von einer Vielzahl erfolgreicher Unternehmen
weit Uiberschritten wird, so da das Potential an geeigneten, durchschnittlich
qualifizierten Arbeitskriiften groB ist. Personalsuche und -auswahl lassen sich

60 Die Qualifikationsanforderungen von Facharbeitern haben sich aufgrund von Strukturwan-
del und der Einfithrung neuer Technologien verindert. GEER/HIRSCHBRUNN (1994) zeigen,
dal der Facharbeiter heute neuen Anforderungen gegeniibersteht, die sich mit Ganzheit-
lichkeit, Selbstindigkeit, Eigenverantwortlichkeit, Methoden- und Sozialkompetenz be-
schreiben lassen.

61 Folgt man dem Adverse Selection-Ansatz (vgl. z.B. WEISS 1980; YELLEN 1984), dann kor-
reliert der vom Arbeitsplatzbewerber geforderte Mindestlohn, fiir den er bereit ist, zu arbei-
ten, mit seiner Leistungsfihigkeit und Qualifikation. Unter dieser Annahme kann dann Ent-
gelt auch als (Selbst-)Selektionskriterium eingesetzt werden.
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auflerdem leicht standardisieren, was den Such-, Auswahl- und Einarbeitungsauf-
wand in Grenzen hilt. Insofern wird angenommen, daff die (Wieder-)Besetzungs-
kosten in wirtschaftlich weniger erfolgreichen Betrieben niedriger sind und ten-
denziell unter den Anreizkosten einer Mobilitéitsbeeinflussung liegen, da mit den
Lohn- und Arbeitsplatzangeboten deutlich erfolgreicherer Firmen wahrscheinlich
nicht konkurriert werden kann. Folglich wird von diesen Unternehmen eher eine
Minimalkompensation und damit eine Stillhaltestrategie erwartet.

2.3.3  Soziales Sicherungsregime und die Kosten gezielter Mobilititsan-
reize

Im vorhergehenden Kapitel wurde herausgearbeitet, daB die Kosten der Mobili-
titsbeeinflussung sich zusammensetzen aus erstens der Differenz der Entgelte
und freiwilligen Sozialleistungen des eigenen und der konkurrierenden Unter-
nehmen, zweitens den Kosten der Beschaffung von Informationen iiber die Kon-
kurrenzofferten sowie den Kosten fiir die Information der vorhanden bzw. poten-
tiellen Mitarbeiter iiber die eigenen Kompensationsangebote und drittens den
Opportunititskosten. Im folgenden stellt sich nun die Frage, wovon die Kompo-
nenten der Anreizkosten ihrerseits abhingen. Zu behaupten, daB das einzelne
Unternehmen durch Festsetzung der jeweiligen Bruttoarbeitsentgelte und freiwil-
ligen Sozialleistungen sowie durch seine Informationspolitik diese Kosten voll-
stindig selbst bestimmt, scheint etwas kurzsichtig zu sein, wenn man bedenkt,
daB es vielfiltige institutionelle Regelungen sozialversicherungs- wie arbeits-
rechtlicher Art62 gibt, die gerade auf eben diese Anreizkostenbestandteile einwir-
ken und die Unternehmen unterschiedlich finanziell belasten. Art und Struktur
dieser Rahmenbedingungen sind interregional verschieden, je nach Ausgestaltung
der relevanten linderspezifischen Institutionen und je nachdem, ob die Regelun-
gen sich auf die direkten Entgelte oder die freiwilligen betrieblichen Soziallei-
stungen beziehen. Sie beeinflussen somit die Hohe der Kompensation durch Ent-
gelt sowie die Héhe der Kompensation durch freiwillige betriebliche Soziallei-
stungen und damit letzlich auch das Gesamtkompensationsniveau.

62 Das so beschriebene ,,soziale Sicherungssystem® umfaBt die Gesamtheit aller den Lohn und
die (freiwilligen) Sozialleistungen betreffenden institutionellen Regelungen. Neben den re-
levanten sozialversicherungsrechtlichen Regelungen zihlen dazu auch Arbeitsgesetze (vgl.
DAUBLER 1994: 123) und prinzipiell auch einschlégige tarifliche und betriebliche Verein-
barungen. Da die betrieblichen und tariflichen Institutionen nicht nur von den gegebenen
institutionellen Maglichkeiten abhingen, sondern v.a. auch von der Aktivitdt der jeweiligen
Arbeitnehmervertretung, ist eine selektive Untersuchung dieses Institutioneneinflusses je-
doch schwierig. Die gesetzlichen Rahmenbedingungen gelten demgegeniiber fiir alle Un-
ternehmen unabhiingig von Branche, Terifgebundenheit oder Aktivitit der Arbeitnehmer-
vertretung. Eine Konzentration der Analyse institutioneller EinfluRfaktoren betrieblicher
Kompensationspolitik auf die nationalenrechtlichen Regelungen zur sozialen Sicherung ist
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Relativ hohe finanzielle Belastung durch das soziale Sicherungssystem

Unternehmen konnen von sozialversicherungsrechtlicher Seite insbesondere
durch einen weiten personlichen und sachlichen Geltungsbereich der Sozialversi-
cherungspflicht und umfangreiche Beitragsregelungen zur Sozialversicherung fi-
nanziell belastet werden. Zu letzteren zihlen vergleichsweise hohe Beitragssitze,
eine iiber das direkte Entgelt hinausgehende Berechnungsgrundlage und relativ
hohe Beitragsbemessungsgrenzen. Uber sozialversicherungsrechtlich induzierte
Kostenbelastungen hinaus tragen auch extensive arbeitsrechtliche Regelungen
zum Mindestlohn wesentlich zur Hohe der Anreizkosten bei.63

SchlieBlich umfat das soziale Sicherungssystem neben diesen, mehr das direkte
Entgelt betreffenden Regelungen auch solche, die sich auf freiwillige betriebliche
Sozialleistungen beziehen. Umfangreiche Leistungsverpflichtungen des Unter-
nehmens, z.B. bei Einfithrung bzw. Aufrechterhaltung einer betrieblichen Alters-
versorgung oder einer betrieblichen Krankenversorgung, stellen ebenfalls nicht
zu unterschiitzende finanzielle Belastungen fiir das konkrete Unternehmen dar.
Auch Finanzierungsregelungen, die den Arbeitgeber einseitig belasten, sowie
Bestimmungen zur Unverfallbarkeit und zur Sicherung von Anwartschafien bei
Insolvenz und Betriebsinhaberwechsel erhhen ebenso wie regelmiflige Anpas-
sungspflichten die Anreizkosten. Neben diesen Aspekten legen rechtliche Be-
stimmungen auch den Umfang von Dokumentationspflichten von Entgelt und
(freiwillige) Sozialleistungen fest. Eine umfangreiche Darstellung erzeugt jedoch
hohe Kosten dergestalt, daB einerseits die Erstellung und Pflege der dazu not-
wendigen Statistiken Zeit- und Personalaufwand erfordern und andererseits die
Analyse der Dokumentationen komplexer Auflistungen anderer Unternehmen zur
Gewinnung relevanter, wettbewerbsbestimmender Informationen aufgrund der
Informationsiiberflutung ebenfalls sehr aufwendig ist.

Relativ geringe finanzielle Belastung durch das soziale Sicherungssystem

Dementsprechend belastet das soziale Sicherungssystem Unternehmen finanziell
weniger, wenn der personliche und sachliche Geltungsbereich sozialversiche-
rungsrechtlicher Regelungen eng definiert ist, die Hohe der Beitriige insgesamt
gering einzustufen ist und die Berechnungsgrundlage tendenziell nur aus dem

somit durchaus gerechtfertigt (vgl. zu einem #hnlichen Systemverstandnis, jedoch bezogen
auf Qualifizierung BACKES-GELLNER 1992).

63 Je kleiner die wage drift zwischen Mindestlohn und dem durchschnittlichen Entgelt ist,
desto geringer ist c.p. der betriebliche Gestaltungsspielraum fiir Kompensationsanreize. Da
die Sozialversicherungsabgaben nur bis zur Beitragsbemessungsgrenze gezahlt werden
miissen, steckt die Differenz zwischen durchschnittlichem Entgelt und Beitragsbemes-
sungsgrenze den betrieblichen Handlungsspielraum nach oben ab. Bei einer niedrigen Bei-
tragsbemessungsgrenze sind iiberdurchschnittliche Kompensationsanreize fiir Unternehmen
weniger teuer als bei einer hohen Beitragsbemessungsgrenze.
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Bruttoentgelt und weniger aus anderen Einkommensbestandteilen besteht. Auch
keine oder moderate Dokumentationspflichten schmilern die betriebliche Kosten-
belastung. Ebenso kann von arbeitsrechtlicher Seite her eine fehlende Verpflich-
tung zur Einhaltung eines gesetzlichen Mindestlohns kostenreduzierend sein.
Eher geringe finanzielle Belastungen ergeben sich fiir Unternehmen auch, wenn
die Einrichtung und SchlieBung von betrieblichen Alters- und Krankenversor-
gungssystemen kaum an Bedingungen gekniipft wird. Auch moderate oder feh-
lende Regelungen zur Unverfallbarkeit von Anspriichen, zum Insolvenzschutz
der Anwartschaften oder zur Anpassungspflicht reduzieren die betrieblichen An-
reizkosten. SchlieBlich konnen fehlende Publizitits- und Dokumentationspflich-
ten hinsichtlich Entgelt und Sozialleistungen die Kosten gezielter Verhaltensbe-
einflussung schmaélern.

Da die Determinanten betrieblicher Kompensationsentscheidungen von Unter-
nehmen in Grenzregionen nicht nur theoretisch hergeleitet, sondern auch empi-
risch iiberpriift werden sollen, bedarf es einer Operationalisierung der zuvor her-
ausgearbeiteten Modellparameter, einer Entscheidung tiber das empirische For-
schungsdesign sowie einer Zusammenfassung der Hypothesen, um in den Kapi-
teln III und IV die angestrebte empirische Analyse durchfiihren zu kénnen.

3. Operationalisierung der Entscheidungsparameter des spezifi-
zierten Modells

Operationalisierungen dienen dazu, die Parameter des theoretischen Modells
meBbar und damit die theoretisch formulierten Zusammenhinge iiberpriifbar zu
machen.

,»Without abstraction and intellectual construction, there are no common denomi-
nators between the several objects submitted to comparison. Because the concept
is this very abstraction, there can be no comparison without concepts* (DOGAN/
PELASSY 1984: 20).

IMMERFALL (1994: 26) weist neben terminologischen Problemen insbesondere
auf methodische Schwierigkeiten der Operationalisierung bei international ver-
gleichenden Studien hin. Gleichlautende Variablen kénnen in unterschiedlichen
Lindern verschiedene Sachverhalte einfangen, Fragestellungen, insbesondere zu
Einstellungen etc., kénnen eine andere Konnotation erhalten, gewihlte Indikato-
ren kénnen sich in einem anderen Land als ungeeignet erweisen.é

64 Unterschiedliche Beispiele, die diese Problematik deutlich machen, finden sich bei
HOLT/TURNER 1972: 14ff.).



62

.How do we know we are studying ,.the same phenomena“ in different contexts;
how do we know that our observations and conclusions do not actually refer to
,»quit different things®, which we unjustifiably include into the same conceptual
categories? Or if they seem to be different, are they really different with respect to
the same [...] variable, or is our conclusion about the difference between them
scientifically meaningless? (NOWAK 1976: 105).

Um fehlerhafte Interpretationen von Ergebnissen, die auf solchen Artefakten be-
ruhen, zu vermeiden, kann man sich entweder auf einen héheren Abstraktions-
grad begeben (vgl. ARMER 1973: 55)65 oder aber nach funktionalen Aquivalenten
suchen (vgl. DOGAN/PELASSY 1984: 31ff.).66 Wie die Modellparameter Mobili-
tatswahrscheinlichkeit, (Wieder-)Besetzungskosten und Anreizkosten fiir die
nachfolgende international vergleichende Analyse operationalisiert werden kon-
nen, wird im folgenden dargelegt.

31 Mobilititswahrscheinlichkeit: An- und Abwerbedruck auf dem
grenznahen regionalen Arbeitsmarkt

Im Modell wurde davon ausgegangen, daB die Wahrscheinlichkeit, daB ein be-
schiftigter Arbeitnehmer das Unternehmen wechselt, wesentlich durch die Wett-
bewerbssituation am Arbeitsmarkt, d.h., durch den An- und Abwerbedruck eines
Unternehmens determiniert ist.6’ Ein Indikator zur Messung des Anwerbedruck
ist die Haufigkeit der Anlisse in einem Unternehmen, in den vergangenen zehn
Jahren benétigte Arbeitskrifte bei Arbeitsmarktkonkurrenten angeworben zu ha-
ben. Dabei ist es irrelevant, welche Mittel dazu eingesetzt wurden und ob es sich
um eine direkte Ansprache eines konkreten Arbeitnehmers oder aber eine ent-
sprechend gestaltete Stellenanzeige handelte. Gab es eher selten solche Anlésse,

65 ,,Step by step the concrete conditions of the relevant countries are eliminated till formu-
lations are finally found, which can be assumed to be applicable in the same way to all the
countries involved in the investigation® ( LOETSCH 1982: 36).

66 ,Functional equivalence is a concept describing relationships. On the basis of this concept
comparability cannot be conceived as an attribute of elements but as an attribute of the
elements’ relationship to a more general point of reference” (NIEREN 1982: 86). SCHEUCH
(1968) bezeichnet die Formulierung funktionaler Aquivalente als unerliBlichen Schritt im
Rahmen international vergleichender Forschung.

67 Es sei auf die hier verwendete Unterscheidung zwischen Anwerbung und Abwerbung hin-
gewiesen. Anwerbung geht von Unternehmen aus. Abwerbung dagegen ist etwas, von dem
ein Unternehmen betroffen ist.

In verschiedenen Studien wird auch die Fluktuationsrate als Indikator verwendet, in die je
nach Definition die Personalzu- und -abgénge innerhalb eines bestimmten Zeitraumes ein-
gehen. Problematisch ist jedoch, da moglicherweise auch Zu- und Abginge aus bzw. in
Nichterwerbstitigkeit einflieBen, was zu verzerrten Ergebnissen bei der Analyse grenziiber-
schreitender Pendelwanderungen von beschiftigten Arbeitnehmern fiihren kann. Deshalb
wurde auf die Verwendung der Fluktuationsrate als Indikator in dieser Arbeit verzichtet.
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dann ist der Anwerbedruck gering einzuschiitzen, gab es jedoch hiufiger AnlaB,
diese Art externer Personalrekrutierung zu betreiben, dann wird von einem eher
hohen Anwerbedruck ausgegangen.

Entsprechend kann auch ein Abwerbedruck, der daraus resultiert, daB eigene Ar-
beitskrifte direkt oder indirekt von anderen Unternehmen abgeworben werden,
gemessen werden. Ein Indikator ist, ob ein Unternehmen in den letzten zehn
Jahren iiberhaupt mit Abwerbeversuchen von Arbeitsmarktkonkurrenten kon-
frontiert wurde. Ist dies nicht der Fall, wird der Abwerbedruck als nicht vorhan-
den eingestuft, anderenfalls wird von einem existierenden Abwerbedruck ausge-
gangen. Da dieser Indikator aber nur den potentiellen Druck messen kann, nicht
aber dessen Stirke, wird ergénzend ermittelt, ob das Unternehmen auch auf vor-
handene Abwerbungsversuche reagiert hat, um die Entscheidung des abgeworbe-
nen Arbeitnehmers zugunsten des eigenen Unternehmens zu beeinflussen. Wenn
keine Gegenmabnahmen, welcher Art auch immer, ergriffen wurden, ist davon
auszugehen, daB der Abwerbedruck eher moderat war. Wurde auf Konkurrenzan-
gebote mit Gegenangeboten reagiert, wird ein eher starker Abwerbedruck unter-
stellt.

Eher passive Unternehmen, die sich in einem moderaten Arbeitsmarktwettbewerb
befinden, sind im Rahmen dieser Arbeit also solche definiert, die in den vergan-
genen zehn Jahren nie oder selten AnlaB hatten, qualifizierte Arbeitskrifte von
Konkurrenten anzuwerben, sowie solche, denen selbst entweder keine Mitarbeiter
abgeworben wurden oder die bei Abwerbung durch Konkurrenten nicht mit Ge-
genmafinahmen reagiert haben.

68 Dabei ist es irrelevant, ob der geringe Wettbewerbsdruck am Arbeitsmarkt auf einen gerin-
gen Abwerbungsbedarf der Unternehmen zuriickzufiihren ist oder aber auf Stillhalteab-
kommen zwischen den Firmen, in denen sie sich verpflichten, sich Fachkrifte nicht gegen-
seitig abzuwerben, auch wenn der Bedarf vorhanden wire.
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Ubersicht 2: Operationalisierung der Mobilitétswahrscheinlichkeit - Indikatoren
des Wettbewerbsdrucks am Arbeitsmarkt

Operationalisierung Indikator Ausprigung
moderater Wettbewerb starker Wettbewerb
An-/Abwerbedruck auf | Haufigkeit der Anlisse || keinen/selten AnlaB zur regelmiBig/hdufig AnlaBl

dem Arbeitsmarkt

zur gezielten Anwer-

Anwerbung von Mitarbei-

zur Anwerbung von Mit-

bung von Mitarbeitern [ tern bei Konkurrenten arbeitern bei Konkurrenten

bei Konkurrenten

Vorkommen gezielter
Abwerbung eigener
Mitarbeiter durch
Konkurrenten

keine Abwerbungsversu-
che durch Konkurrenten

haufig Abwerbungsversu-
che durch Konkurrenten

Ergreifen von MaB- keine Reaktion auf Ab- MabBnahmen zur Abwehr
nahmen gegen Abwer- | werbung eigener Mitarbei- | von Abwerbungsversu-
bungsversuche ter chen

Quelle: Eigene Erstellung

Aktive, unter starkem Arbeitsmarktdruck stehende Unternehmen sind demge-
geniiber dadurch charakterisiert, daB sie entweder selbst regelméBig oder héufig
Arbeitskréfte bei Arbeitsmarktkonkurrenten anwerben oder aber auf Abwer-
bungsversuche mit MaBnahmen zur Mobilititsvermeidung reagieren (vgl. Uber-
sicht 2).

3.2 (Wieder-)Besetzungkosten und Indikatoren wirtschaftlichen Erfolgs

In der modelltheoretischen Argumentation wurde ausgefiihrt, daB (Wieder-)Be-
setzungskosten aus verschiedenen Komponenten bestehen, nidmlich aus Such-
und Auswahlkosten, Einstellungs- sowie Einarbeitungskosten, die ihrerseits mit
dem wirtschafilichen Erfolg des Unternehmens stark positiv korreliert sind.

Um den wirtschaftlichen Erfolg und damit die Wettbewerbs-/Konkurrenzsituation
eines Unternehmens am Absatzmarkt zu messen, bieten sich verschiedene Mafle
an. In einem negativen Betriebsergebnis eines Jahres kann ein Anzeichen fiir
mangelnden Erfolg gesehen werden, wihrend ein positives Betriebsergebnis auf
eine erfolgreiche wirtschaftliche Tétigkeit des Unternehmens schlieBen l48t. Ein
weiterer Indikator, der den Vorteil hat, sich nicht auf das Ergebnis eines konkre-
ten Jahres zu beziehen, das zufillig gut oder schlecht sein kann, ist in der Ent-
wicklung des Betriebsergebnisses innerhalb eines bestimmten Zeitraumes zu se-
hen. Zu den eher wettbewerbsschwachen Unternehmen sind dann solche zu zih-
len, deren Betriebsergebnis in den letzten finf Jahren zuriickgegangen ist. Eher
wirtschaftlich erfolgreich sind demgegeniiber die Firmen, deren Betriebsergebnis
entweder konstant gehalten werden konnte oder sogar angestiegen ist. Anderer-
seits kann auch die Perzeption der Wettbewerbssituation herangezogen werden.
Wenn der Konkurrenzdruck als ,,ruinds® oder ,,sehr stark” empfunden wird, ist
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davon auszugehen, daf} es sich um wettbewerbsschwache Unternehmen handelt.
Schitzt man den Wettbewerbsdruck als ,durchschnittlich oder gar , faktisch
nicht vorhanden® ein, dann seien die Untemehmen wirtschaftlich erfolgreich.
SchlieBlich gibt auch der durchschnittliche Umsatz je Beschiftigten in einem
konkreten Jahr einen Hinweis auf die betriebliche Stellung am Absatzmarkt. Es
wird davon ausgegangen, daB ein {iberdurchschnittlicher Umsatz fiir wirtschaftli-
chen Erfolg spricht, wihrend ein unterdurchschnittlicher Umsatz eher auf ein
wirtschaftlich weniger erfolgreiches Unternehmen hinweist. Die méglichen Indi-
katoren zur Messung des wirtschaftlichen Erfolgs eines Unternehmens sind in
Ubersicht 3 zusammengefaft.

Ubersicht 3: Operationalisierung der Determinanten der (Wieder-)Besetzungs-
kosten - Indikatoren wirtschaftlichen Erfolgs

Operationalisierung Indikator Ausprigung
erfolglos erfolgreich

Wirtschaftlicher Erfolg | Betriebsergebnis 1992 | negativ oder ausgeglichen | positiv
Entwicklung des Be- |l riickléufig konstant oder prospe-
triebsergebnisses in rierend
den letzten flinf Jahren
Perzeption des Kon- [l ruings oder stark durchschnittlich oder
kurrenzdrucks am kaum vorhanden
Absatzmarkt
Umsatz je Beschiftig- [ unterdurchschnittlich tiberdurchschnittlich
ten 1992

Quelle: Eigene Erstellung

Wirtschaftlich eher erfolglose Betriebe haben also im Gegensatz zu eher erfolg-
reichen Firmen ein negatives Betriebsergebnis bzw. eines, das sich riickliufig
entwickelt. Sie schitzen den Konkurrenzdruck am Absatzmarkt als relativ stark
ein und haben nur einen unterdurchschnittlichen Umsatz je Beschiftigten zu ver-
zeichnen. Wirtschaftlich erfolgreiche Unternehmen geben ein positives, im Zeit-
verlauf konstantes bzw. ansteigendes Betriebsergebnis an. Sie beschreiben den
Konkurrenzdruck, dem sie am Absatzmarkt ausgesetzt sind, als eher gering und
konnten in 1992 einen iiberdurchschnittlichen Umsatz je Beschiftigten erwirt-
schaften (vgl. Ubersicht 3).

33 Anreizkosten und relevante Institutionen sozialer Sicherungssy-
steme '

Unter der Annahme, daB die (grenziiberschreitende) Mobilititsentscheidung eines
Arbeitnehmers wesentlich kompensationsabhingig ist, und die Kompensations-
hohe bei gegebener Wertschépfung je Arbeitiplatz wesentlich von den Anreiz-
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kosten abhéngt, bestimmt die Differenz zwischen dem eigenen und dem alterna-
tiv angebotenen Kompensationsniveau einen Teil dieser Kosten.

Je mehr Versicherungszweige durch Beitragszahlungen der Arbeitgeber mitfi-
nanziert werden miissen und je mehr Beschiftigte im Vergleich zu Unternehmen
unter anderen sozialen Sicherungsregimes versicherungspflichtig sind, desto hé-
her ist die finanzielle Belastung eines Unternehmens, da dadurch die Abgabenbe-
lastung wichst und damit Anreizkosten steigen. Dies gilt auch fiir vergleichswei-
se hohere Arbeitgeberbeitrdge zur Sozialversicherung. Hohe Beitragssitze redu-
zieren das Bruttoarbeitsentgelt eines Arbeitnehmers derart, daB ein Unternehmen
zur Realisierung eines angestrebten Nettoentgelts bei hohen Beitragssitzen ein
sehr viel hoheres Bruttoentgelt zahlen muB. Eine hohe finanzielle Belastung re-
sultiert aber nicht nur aus den Beitragssitzen selbst, sondern auch aus der Defi-
nition ihrer Berechnungsgrundlage. Je umfangreicher diese anzusetzen ist, d.h., je
mehr Entgeltbestandteile einbezogen werden miissen, desto hoher ist insgesamt
die Abgabenbelastung und desto weniger kann Entgelt gegen Sachbeziige substi-
tuiert werden.

Es ist unmittelbar einleuchtend, daB ein Unternehmen umso gezielter Mobilitéts-
anreize setzen kann, je grofer sein definierter Handlungsspielraum ist. Eine unte-
re Grenze definieren gesetzliche und kollektivvertraglich vereinbarte, fiir alle
Unternehmen giiltige Mindestlohne, die nicht unterschritten werden diirfen. Eine
Grenze nach oben markieren demgegeniiber Beitragsbemessungsgrenzen. Sie ge-
ben den Betrag an, ab dem fiir jede weitere Entgelteinheit keine weiteren Abga-
ben mehr bezahlt werden miissen. Bei einer niedrigen Beitragsbemessungsgrenze
belasten hohere Einkommen Unternehmen somit finanziell relativ weniger als bei
einer hohen Beitragsbemessungsgrenze. Eine vergleichsweise niedrige Grenze
6ffnet somit einen groBeren abgabenneutralen Spielraum nach oben.

Freiwillige betriebliche Sozialleistungen, wie z.B. zusitzliche Sicherungssysteme
gegen Alter oder Krankheit, die neben Entgelt Bestandteil der Kompensation von
Arbeitsleistung sein konnen, sind ebenfalls gesetzlich reglementiert. Je stiirker die
Einrichtung solcher Zusatzleistungen vorgeschrieben oder an Bedingungen ge-
kniipft ist, desto weniger Gestaltungsmdoglichkeiten hat ein Unternehmen, um da-
durch eine gezielte Mobilititsbeeinflussung zu betreiben und desto teurer wird es,
noch ,.eins oben drauf zu setzten“. Kostenverursachend sind auch Regelungen,
nach denen Anspriiche aus diesen Zusatzsystemen unverfallbar werden, auch
wenn der Arbeitnehmer aus dem Unternehmen ausscheidet, sowie Bestimmungen
zu regelmiBigen Leistungsanpassungen und zum Schutz der Anspriiche im Falle
von Zahlungsschwierigkeiten oder Betriebsinhaberwechsel. Kostenreduzierend
kann sich demgegeniiber das Recht auswirken, bestimmte Mitarbeiter von diesen
Systemen ausschliefen zu kénnen oder sich nur in geringem MaBe an der Finan-
zierung dieser Sozialleistungen beteiligen zu miissen.
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Als weitere Komponente der Anreizkosten wurden die Kosten der Informations-
beschaffung tiber Kompensationsleistungen anderer Unternehmen einerseits und
die Kosten der Informationsweitergabe tiber die eigenen Lohn- und Soziallei-
stungsangebote herausgestellt. Gesetzlich verordnete Publizitits- und Dokumen-
tationspflichten tragen flir die Unternehmen, die darauf zuriickgreifen kénnen, zu
mehr Transparenz bei und helfen somit Informationsbeschaffungskosten zu re-
duzieren. Fiir die Unternehmen, die diese Dokumentationen im Gegensatz zu
Unternehmen unter anderen gesetzlichen Regelungen erstellen miissen, verursa-
chen solche Pflichten jedoch erhebliche Verwaltungs- und Erstellungskosten.
Wenn allerdings solche Angaben verdffentlicht werden miissen, dann verringern
sich auf der anderen Seite die Kosten der Informationsweitergabe an potentielle
Mitarbeiter, weil die Kosten sowieso anfallen. Unternehmen, die demgegeniiber
keine Publizitatspflichten haben, haben an dieser Stelle einen zusitzlichen Ko-
stenaufwand.

Insgesamt kann somit verschiedenen sozialversicherungs- wie arbeitsrechtlichen
Regelungen, die an verschiedenen Komponenten der Anreizkosten ansetzen, eine
grofie Bedeutung bei der Kalkulation der effizientesten Kompensationsstrategie
zukommen. Weitere Einzelheiten der Operationalisierungen und die mdglichen
Indikatoren zur Erfassung der Institutionen sozialer Sicherung finden sich in der
nachfolgenden Ubersicht 4.

Diese Zusammenstellung reduziert die notwendige Analyse der nationalen sozia-
len Sicherungssysteme der betrachteten Lander Deutschland, Luxemburg und
Frankreich auf ausgewihlte Strukturmerkmale, die ihrerseits die Anreizkosten
und damit die betrieblichen Kompensationsstrategien nennenswert beeinflussen
(konnen). Dabei konnen hiufig nicht dieselben Institutionenmerkmale miteinan-
der verglichen werden, sondern tilweise muB mit funktionalen Aquivalenten
gearbeitet werden.
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Ubersicht 4;: Operationalisierung der Determinanten der Anreizkosten - Indikato-
ren der finanziellen Belastung der Arbeitgeber aus Regelungen zur
sozialen Sicherung

Operationalisierung Indikator
Kompensation iiber Entgelt
Geltungsbereich des Sozialversicherungsrechts e Zahl der einbezogenen Versicherungszweige
o Sozialversicherungspflichtige Arbeitnehmer
Finanzierung der Sozialversicherung e  Beitragssitze
o Bemessungsgrundlage, BezugsgroBe
Handlungsspielraum ¢ Mindestlohnverpflichtung
o  Beitragsbemessungsgrenze
Kompensation iiber zusitzliche Sozialleistungen
Errichtung e Griindungspflichten und -bedingungen
*  Anspruchsberechtigte
Sicherung von Anwartschaften e Unverfallbarkeit
e Insolvenzschutz, Deckung von Fehlbetrigen
e Schutz bei Betriebsinhaberwechsel
¢ Anpassungspflicht
Finanzierung der zusitzlichen Sicherungssysteme o Beitragssatz, Beitragspflichtige
Kompensation iiber Entgelt und Sozialleistungen
Informationsbeschaffung und -weitergabe o  Dokumentations- und Publizititspflichten

Quelle: Eigene Erstellung

Geringe finanzielle Belastungen entstehen, wenn die Sozialversicherungspflicht
nur fir wenige Versicherungszweige und/oder nicht fiir alle Beschiftigten gilt.
Aufierdem ist ein wenig belastendes soziales Sicherungsregime auch durch relativ
niedrige Beitragssitze und eine Berechnungsbasis, die nur das direkte Arbeitsein-
kommen beriicksichtigt, gekennzeichnet. Es erdffnet durch eine geringe oder
fehlende Mindestlohnverpflichtung und/oder eine niedrige Beitragsbemessungs-
grenze einen relativ groBen Spielraum fiir die Entgeltgestaltung. Die Einfilhrung
betrieblicher Alters- oder Krankenversicherungssysteme ist an minimale Voraus-
setzungen gebunden und Regelungen zur Unverfallbarkeit, zum Insolvenzschutz,
zum Schutz der Anwartschaften bei Betriebsinhaberwechsel sowie zur Anpas-
sung der Leistungen fehlen oder sind schwach ausgeprigt. AuBerdem vermifit
man umfangreiche Dokumentations- und Publizititspflichten. Finanziell den Ar-
beitgeber stark belastende soziale Sicherungssysteme sind mit den entgegenge-
setzten Merkmalen zu charakterisieren.

3.4 Indikatoren zur Messung des betrieblichen Kompensationsniveaus

Neben der Operationalisierung der unabhingigen Einflufigréfien ist es auch uner-
148lich, geeignete Indikatoren zur Messung des betrieblichen Kompensationsni-
veaus, bestehend aus direktem Entgelt und freiwilligen Sozialleistungen, und
damit der praktizierten Kompensationsstrategie herauszuarbeiten. Nur dann er-
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offnet sich die Moglichkeit, den EinfluB von Markt- und Institutionengegebenhei-
ten in grenznahen Regionen auf die betriebliche Entscheidung iiber die effiziente
Kompensationsstrategie empirisch analysieren zu konnen.

Einerseits kann man sich an der Bruttolohn- und -gehaltssumme orientieren, die
bezogen auf die Gesamtbeschiftigtenzah! einen groben Hinweis auf die durch-
schnittliche Entlohnung gibt. Ein MaB, daB nicht durch eventuell vorhandene
Ausreifier-Entgelte einzelner Beschéftigter verzerrt ist, stellt der Modus der
Bruttomonatsléhne und -gehélter dar, d.h., das Einkommen, das die meisten Be-
schiftigten eines Unternehmens erhalten. Neben dem absoluten durchschnittli-
chen Kompensationsniveau ist auch der Gestaltungsspielraum wichtig, wenn man
tiber kompensatorische Anreize zur Mobilititsbeeinflussung nachdenkt. Als Indi-
kator zur Beschreibung der Moglichkeit einer flexiblen Entgeltgestaltung bietet
sich der Anteil der Beschifligten an, deren Entgelt mindestens 25% oberhalb
oder unterhalb des Lohnmodus liegt.

Wenn ein Unternehmen eine durchschnittliche Bruttolohn- und -gehaltssumme
ausweist, die iber dem Durchschnitt der befragten Unternehmen liegt, oder aber
das am hiufigsten von ihm genannte Einkommen tiber dem von allen Betrieben
im Durchschnitt genannten Modalverdiensts® anzusiedeln ist, dann ist dieses Un-
ternehmen mit groBer Wahrscheinlichkeit zu den mobilititsbeeinflussenden Un-
ternehmen zu zihlen. Ebenso ist bei Unternehmen, die einen relativ groen Kom-
pensationsspielraum haben, dic Wahrscheinlichkeit einer iiberdurchschnittlichen
Kompensation groBer als bei Unternehmen, bei denen sich die Beschiftigten in
einer Einkommensklasse konzentrieren. Bei Berechnung der Pro-Kopf-Brutto-
lohn- und -gehaltssumme wird die i.d.R. in der Lohnbuchhaltung ausgewiesene
Summe durch die jeweils angegebene Beschiftigtenzahl dividiert.”® Um den Mo-
dalverdienst zu ermitteln, wurden die Unternehmen gebeten, die von ihnen ge-
zahlten Bruttomonatsverdienste der Vollzeitbeschiftigten in 500 DM-Klassen
(oder in die in der jeweiligen Landeswihrung angepaBiten GréB8enklassen) einzu-

69 Alternativ dazu hitte man auch den Durchschnittsbruttoverdienst eines typischen Arbeit-
nehmers, z.B. eines Facharbeiters oder aber eines Kassierers, verwenden kénnen. Da diese
Berechnung aber aufgrund des Antwortverhaltens (es konnte nicht immer der genaue Be-
trag einer bestimmten Arbeitnehmergruppe fiir das einzurechnende Weihnachts- oder Ur-
laubsgeld sowie fiir sonstige Gratifikationen ermittelt werden) und der daraus resultieren-
den Datencodierung mit rechéntechnischen Ungenauigkeiten verkniipft gewesen wire, wird
hier darauf verzichtet. Ein Berechnungsversuch wird jedoch bei BACKES-GELLNER/
BOCK/WIENECKE (1994: 38) priisentiert.

70 Der Fragebogen war von Anfang an so konzipiert, daB sowoh! die Beschiftigtenzahl des
befragten Betriebs wie auch ggfs. des Gesamtunternehmens erfragt wurde. Damit eréffnete
sich die Maoglichkeit, GroBen, die auf unterschiedlichen Aggregationsniveaus ermittelt
wurden, immer auf die korrekte Beschiftigtenzahl zu bezichen, was Berechnungsfehlern
vorbeugte.
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teilen und die am hdufigsten vorkommende Klasse zu nennen.”! Die Verteilung
der Beschaftigten auf verschiedene Einkommensklassen bzw. das Ausmaf$i an
Konzentration auf eine Klasse, 148t sich dadurch ermitteln, daB man den Anteil
der Beschiftigten, die weniger als Dreiviertel und mehr als Fiinfviertel der oberen
Modalklassengrenze verdient, addiert. Ein geringer Wert spricht fiir eine starke
Konzentration, wihrend ein hoher Wert fiir einen relativ grofien Kompensati-
onsspielraum steht.

Einen ersten Hinweis iiber das Sozialleistungsniveau liefert die absolute Zahl an
gewihrten Leistungen. Eine andere MaBzahl fiir den Sozialleistungsumfang ist in
den Kosten fiir freiwillige betriebliche Sozialleistungen bezogen auf die Beschif-
tigten zu sehen. Zur Ermittlung der Zahl angebotener freiwilliger Sozialleistun-
gen wurden die Unternehmen konkret nach verschiedenen Sozialleistungen, da-
runter auch betriebliche Alters- und Krankenversorgung bzw. deren entsprechen-
den funktionalen Aquivalenten, gefragt und ihnen gleichzeitig die Option gege-
ben, noch weitere Leistungen zu nennen.”? Mit den vorgegebenen Antwortalter-
nativen konnten insgesamt sieben Sozialleistungsangebote angegeben werden. Je
mehr die angegebene Zahl an freiwilligen Sozialleistungen von dieser maximal
angebbaren Zahl nach unten abweicht, desto geringer ist das Sozialleistungsni-
veau. Um nicht nur einen Eindruck von der zahlenmifigen Ausstattung der Un-
ternehmen mit betrieblichen Sozialleistungen zu gewinnen, verhilft ein zweiter
Indikator zu einem Einblick in die Ressourcenbindung durch die freiwilligen So-
zialleistungen. So kann man insbesondere von einem iiber dem Durchschnitt lie-
genden Anteil der Ausgaben fiir freiwillige betriebliche Sozialleistungen je Be-
schiftigten auf ein hohes Kompensationsniveau schlieSen (vgl. Ubersicht 5).

71 In die Auswertung konnte natiirlich nicht die Klasse an sich eingehen, vielmehr wurde die
obere Klassengrenze codiert. Es wurde dabei bewufit von der iiblichen Praxis, die Klassen-
mitte zu verwenden, abgewichen, weil die befragten Unternechmen meist keine ,,pfennigge-
nauen® Aussagen machen konnten, so daB zu ihren Gunsten eher ein etwas héherer Wert
angesetzt wurde.

72 Vorgegeben waren den deutschen und luxemburgischen Unternehmen die betriebliche Al-
tersversorgung, betrieblicher Gesundheitsschutz, der von der Vorsorgeuntersuchung bis
zum Betriebssport definiert wurde, Betriebskrankenkasse sowie erweiterte Lohnfortzahlung
im Krankheitsfall bzw. Zuschufl zum Krankengeld im Krankheitsfall. In Frankreich wurde
nach Sécurité Sociale supplémentaire selon Art. L 731-1, Code de la Sécurité Sociale con-
tre risques non-prévisibles tels que invalidité, Pension de soutien de survivants et maladie,
Adhésion (volontaire) & une mutuelle (assurance collective ou individuelle), Assurance
vieillesse privée complémentaire (pension de retraite de 1° entreprise) und der Assurance
maladie privée complémentaire gefragt.
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Ubersicht 5: Indikatoren zur Messung des betrieblichen Kompensationsniveaus

Operationalisierung Indikator Auspriagung
niedriges Kompen- | hohes Kompensa-
sationsniveau tionsniveau
Entgeltniveau Bruttolohn- und -gehalts- unterdurchschnitt- | tiberdurchschnittlich

summe je Beschiftigten lich

Modallohn unterdurchschnitt- | tiberdurchschnittlich
lich :

Anteil der Beschiiftigten, der | gering hoch

weniger als Dreiviertel oder
mehr als Fiinfviertel der Mo-
dalobergrenze verdient

Sozialleistungsniveau Zahl angebotener Soziallei-  [|unterdurchschnitt- | iberdurchschnittlich
stungen lich
Sozialleistungsausgabenje  [[unterdruchschnitt- | tiberdurchschnittlich
Beschiftigten lich

Quelle: Eigene Erstellung

Ein Forschungsdesign, welches den besonderen Anforderungen einer empiri-
schen Uberpriifung des so formulierten allgemeinen Zusammenhangs von Ar-
beits- und Absatzmarktsituation und sozialem Sicherungssystem, Transaktions-
kosten und Kompensationsstrategie grenznaher Unternehmen angemessen Rech-
nung trigt, wird im folgenden entworfen.

4. Zur Notwendigkeit eines passenden empirischen Forschungs-
designs

Aufgrund des Mangels an international vergleichbaren Massendaten auf Be-
triebsebene konnen die vermuteten Zusammenhénge nicht mit elaborierten stati-
stischen Verfahren untersucht und die Bedeutung der potentiellen Determinanten
auch nicht an statistischen Parametern festgemacht werden. Um dennoch aussa-
gekriftige SchluBfolgerungen auf Basis kleinerer Fallzahlen iiber den Einflu der
einzelnen GroBen machen zu konnen, bietet sich eine komparative Vorgehens-
weise auf Basis von Unternehmensfallstudien an, die eine systematisch verglei-
chende Illustration von Zusammenhingen, z.B. mit Hilfe von einfachen statisti-
schen Verfahren, wie Mittelwertvergleichen (vgl. PRZEWORSKI/TEUNE 1970: 36),
erlaubt.”

73 Diese Forschungsmethode ist neben der bereits genannten ,statistical method*, die auf
Massendaten beruht, noch insbesondere von der ,,experimental method“ und der ,,isolated
clinical case analysis“ zu unterscheiden (vgl. SMELSER 1973: 45-58). Das Experiment ist
meist beschriinkt auf eine Untersuchungs- und eine Kontrollgruppe, die hinsichtlich be-
stimmter Rahmenfaktoren vollkommen identisch sind. Nur die Untersuchungsgruppe wird
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,»-This method is most often required in the comparative analysis of national units,
which are few, but it may also be used in comparing regions, cities, communities,
and other sub-national units. Because of the restricted numbers of cases, the in-
vestigator relies on systematic comparative illustrations“ (SMELSER 1973: 51).

Um die unterstellten Zusammenhinge iiberpriifen zu konnen, reicht es jedoch
nicht aus, sich verschiedene betriebliche Kompensationspolitiken beliebig ausge-
wihlter Unternehmen in verschiedenen Landern anzusehen. Vielmehr ist es not-
wendig, die Einzelfallstudien unter ein iibergeordnetes, systematisierendes For-
schungsdesign zu stellen.

Folgt man der theoretischen Argumentation, dann muf} einerseits analysiert wer-
den, ob landeriibergreifende, systemunabhingige Variablen (Arbeits- bzw. Ab-
satzmarktsituation) fiir die betriebliche Entscheidung iiber die zu praktizierende
Kompensationsstrategie verantwortlich sind, und andererseits, ob institutionellen
Regimeunterschieden (soziales Sicherungssystem) eine entscheidende Erkla-
rungskraft zukommt. Es ist also sowohl notwendig, die betriebliche Kompensa-
tionspolitik unabhiéngig von den institutionellen Rahmenbedingungen bei unter-
schiedlichen Arbeits- und Absatzmarktsituationen zu vergleichen, als auch bei
unterschiedlichen sozialen Sicherungssystemen unabhingig von den jeweiligen
Marktsituationen.

Dies setzt grundsitzlich ein quasi-experimentelles Forschungsdesign voraus, das
dadurch hergestellt werden kann, da man von den relevanten Erklidrungsvaria-
blen alle bis auf jeweils eine konstant hélt und untersucht, wie unterschiedliche
Ausprigungen dieser Variable sich auf die abhingige Grofie auswirken.

.Not always, however, is it possible to handle the basic condition of an experi-
ment, i.e. the random assignment of subjects to experimental and control con-
ditions. But, also semi-experimental methods are available allowing control of re-
levant background variables* (PESCHAR 1982: 62).

Um nun zu studieren, inwieweit Markteinfliisse die betriebliche Kompensations-
politik determinieren und Systemvariablen irrelevant sind bzw. eine untergeord-
nete Rolle spielen, bietet sich der , most different systems“-Ansatz als For-
schungsdesign an (vgl. PRZEWORSKI/TEUNE 1970: 34ff.). Dieser besagt, da man
das zu erkldrende Verhalten vor dem Hintergrund mdglichst unterschiedlicher
Systeme betrachten sollte.

einem Reiz ausgesetzt und dann das Verhalten beider Gruppen miteinander verglichen.
w[...] the experimental method is a species of the comparative method; its distinctive feature
is that the social units being compared are deliberately created by the investigator
(SMELSER 1973: 46). Die Einzelfallstudie beschriankt sich auf die Untersuchung genau
eines Falls hinsichtlich einer konkreten Fragestellung. Es handelt sich dabei also um eine
intensive, aber unkontrollierte Analyse, die weder zur Hypotheseniiberpriiffung noch zur
Generalisierung geeignet ist.
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,-Opposing two strongly contrasting countries is often perceived as a way of more
surely appreciating the relations existing between systemic variables; if the same
factor produces the same effects in two very different situations, its influence
tends to be confirmed” (DOGAN/PELASSY 1984: 115).

Ubertragen auf die vorliegende Fragestellung bedeutet dies, daB man die betrieb-
liche Kompensationspolitik von Unternehmen unter verschiedenen sozialen Si-
cherungsregimen untersuchen sollte. Wenn man dann unabhingig von den lan-
desspezifischen Regelungen sozialer Sicherheit einen Zusammenhang zwischen
Markteinfluff und Kompensationspolitik feststellen kann, dann ist dies ein Indiz
dafiir, daB das betriebliche Verhalten nicht auf Institutionenunterschiede, sondern
auf die jeweilige Marktsituation zuriickgefithrt werden kann. Wenn die aufge-
stellte Hypothese stimmt, dann diirfien also keine systematisch unterschiedlichen
Kompensationspolitiken zwischen den verschiedenen Liandern, wohl aber in Ab-
hingigkeit von der jeweiligen Marktsituation beobachtbar sein.

Um auf der anderen Seite der Behauptung nachzugehen, daB Systemvariablen,
also Unterschiede in den sozialen Sicherungssystemen, unterschiedliche betrieb-
liche Kompensationspolitiken hervorrufen, wihrend den linderiibergreifenden,
systemunabhéngigen (Markt-)Variablen keine oder eine residuale Bedeutung zu-
kommt, kann der ,most similar systems“-Ansatz verwendet werden (vgl.
'PRZEWORSKI/TEUNE 1970: 32ff). Hier wird davon ausgegangen, daB ,,[...]
systems as similar as possible with respect to as many features as possible con-
stitute the optimal samples for comparative inquiry“, mit der Folge, daB ,.[...] the
number of ,.experimental® variables, although unknown and still large, is mini-
mized” (PRZEWORSKI/TEUNE 1970: 32).74 Nach DOGAN/PELASSY (1984: 118)
kommt es beim Vergleich relativ hnlicher Lénder darauf an, bestehende Diffe-
renzen moglichst zu neutralisieren, um dadurch die Analyse der als wesentlich
angenommenen Determinante zu vereinfachen.

Wenn man nun die Marktsituationen der Unternehmen konstant hilt und ihre
betriebliche Kompensationspolitik unter unterschiedlichen sozialen Sicherungs-
systemen vergleicht und feststellt, daB diese variiert, dann spricht dies fiir eine
Beeinflussung der Kompensationspolitik durch das soziale Sicherungsregime.”s

Unabdingbar fiir ein solches Anclysedesign ist es, daB die einzelnen Fille sich in
ein Raster unterschiedlicher Ausprigungen der marktlichen und institutionellen

74 HAUSER (1991: 195f.) weist darau’ hin, dafl Vergleiche sowohl als Grundlage fiir Verallge-
meinerungen als auch als Basis fir Theorien geeignet sind, wenn man von Ubereinstim-
mungen in Grundstrukturen ausgelen kann. ,,Eine vergleichende Analyse von Lindern, die
diese Vorbedingungen erfiillen, kan sich auf andere Unterschiede in den zu abweichenden
Ergebnissen fithrenden Bestimmuigsfaktoren konzentrieren, z.B. auf Unterschiede in den
Systemen der sozialen Sicherung oder in Arbeitsmarktregelungen® (HAUSER 1992: 196).

75 Vgl. zu der Unterscheidung in ,most different systems® und _most similar systems auch
MECKSTROTH (1975).
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Rahmenbedingungen einordnen lassen, so daf} ein paarweiser Vergleich von Fil-
len bzw. ,,Fallgruppen® moglich wird.?

»Dabei werden Vergleichspaare von [...] Unternehmen oder Betrieben in verschie-
denen Lindern so zusammengestellt, daB sie sich hinsichtlich der bereits bekann-
ten EinfluBgroBen moglichst wenig unterscheiden. [...] Die im Paarvergleich an-
gewandten Auswahlkriterien entsprachen den Variablen, die gewéhnlich als Or-
ganisationsstrukturen erklirende Variablen angefiihrt wurden, also Beschifti-
gungsgrofe, Technik, Produkt, Abhidngigkeit vom Eigentiimer oder Konzern und
Urbanisierungsgrad der Umwelt” (SORGE 1985: 161).

Je konsequenter diese Konzept der ,,matched pairs* eingehalten wird, desto eher
kann man divergierende betriebliche Kompensationspolitiken auf konkrete Ein-
fluBvariablen zuriickfithren.

Da in der vorliegenden Arbeit sowohl der EinfluB systemunabhingiger Variablen
als auch die Bedeutung der sozialen Sicherungsregimes iiberpriift werden soll, ist
eine Kombination der skizzierten Forschungsdesigns angezeigt. Vor dem Hin-
tergrund eines most different-most similar systems-Ansatzes” gilt es nun die zu
untersuchenden Unternehmen in ein Markt-Institutionen-Raster einzusortieren,
welches es erlaubt, die Wahl der betrieblichen Kompensationsstrategie gemiB
den im folgenden zusammengefaBten Forschungshypothesen zu analysieren. Ziel
ist es, Muster betrieblicher Kompensationspolitik in Abhéngigkeit von marktbe-
dingten bzw. institutionellen Rahmenbedingungen herauszuarbeiten.

5. Zusammenfassung der Forschungshypothesen

Ausgehend von einem allgemeinen Ansatz zur Erklarung der individuellen Wan-
derungsentscheidung - dem push-pull-Modell - wurde in einem ersten Schritt die
bis dahin exogen gesetzte betriebliche Kompensationspolitik explizit betrachtet
und als eine Reaktion auf grenziiberschreitende Pendelwanderungen interpretiert,
von der ihrerseits wiederum behauptet wird, sie determiniere das Wanderungs-
verhalten.

In einem zweiten Schritt wurde ein mikrodskonomisch fundiertes, allgemeingtilti-
ges Modell der betrieblichen Kompensationsentscheidung entwickelt und die re-
levanten Modellparameter herausgearbeitet. Dabei wurde die Behauptung aufge-
stellt, dal sowohl marktmiBige Unterschiede als auch divergierende soziale Si-

76 Ein Beispiel fiir eine Analyse, die diese Konzept der matched pairs verwendet, findet man
in in der Studie von MAURICE/SORGE/WARNER (1980).

77 Auf Basis eines ebensolchen Untersuchungsdesigns und unter Verwendung des gleichen
Datensatzes, der auch dieser Arbeit zugrunde liegt, untersucht BACKES-GELLNER (1994)
den Einflufl unterschiedlicher externer Rahmenbedingungen auf betriebliche Berufsbil-
dungsstrategien im deutsch-britischen Vergleich.
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cherungssysteme die konkret beobachtbare betriebliche Kompensationspolitik in
Grenzregionen determinieren.

Je nachdem, wie diese Einfliisse isoliert oder kombiniert betrachtet werden, las-
sen sich unterschiedliche Hypothesen tiber die effizienteste betriebliche Kompen-
sationsstrategie ableiten.

5.1 Isolation eines Einflufifaktors bei Konstanz der iibrigen

Einfluf3 des Wettbewerbsdrucks am Arbeitsmarkt bei gegebenem wirtschaftlichen
Erfolg und Institutionenregime

Hypothese 1: Unter sonst gleichen Bedingungen findet man in Unternehmen, die
sich in einer moderaten Wetthewerbssituation auf dem Arbeitsmarkt befinden,
also einem geringen An-/Abwerbedruck am Arbeitsmarkt ausgesetzt sind, ten-
denziell eher eine Mindestkompensation (Stillhaltestrategie), wihrend Unterneh-
men in einer angespannten Wettbewerbssituation eher {iberdurchschnittliche
Kompensationen gewihren (Anreizstrategie).

Einfluf3 des wirtschafilichen Erfolgs bei gegebenem Wettbewerbsdruck am Ar-
beitsmarkt und Institutionenregime

Hpypothese 2: Gegeben den Wettbewerbsdruck am Arbeitsmarkt und die institu-
tionellen Rahmenbedingungen, fallen in wirtschaftlich erfolgreichen Unterneh-
men c.p. héhere (Wieder-)Besetzungskosten an als in wirtschaftlich weniger er-
folgreichen Unternehmen, was eine Tendenz zur Anreizstrategie in wirtschaftlich
erfolgreichen Betrieben und zur Stillhaltestrategie in weniger erfolgreichen Un-
ternehmen bewirkt. ‘

Institutioneneinfluf} bei gegebenen Marktbedingungen

Hypothese 3: Je stirker die Regelungen des sozialen Sicherungssystems die Un-
ternehmen finanziell belasten, desto héher sind c.p. ihre Anreizkosten, was wie-
derum eher eine Stillhaltestrategie zufolge hat. Demgegeniiber werden weniger
stark durch das soziale Sicherungssystem belastete Unternehmen sich eher fiir
eine Anreizstrategie entscheiden.

Hypothese 3a: Je hoher die finanziellen Belastungen aus den entgeltbezogenen
Regelungen der sozialen Sicherungsregimes sind, desto héher sind c.p. die ent-
geltbezogenen Anreizkosten und desto weniger wird die Kompensation i{iber Ent-
gelt erfolgen.

Hypothese 3b: Je hoher die finanziellen Belastungen aus den Regelungen fiir
betriebliche Sozialleistungen, insbesondere fiir Alters- und Krankenversorgung,
sind, desto héher sind c.p. die sozialleistungsbezogenen Anreizkosten und desto
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weniger wird die Kompensation iiber freiwillige betriebliche Sozialleistungen er-
folgen.

Wihrend die Hypothesen 1 und 2 testen, ob ldnderiibergreifende, systemunab-
hingige Variablen die betriebliche Kompensationspolitik determinieren und
Systemvariablen keine oder allenfalls eine residuale Rolle zukommt (,,institutions
don't matter*), iberpriift Hypthese 3, inwiefern Unterschiede im sozialen Siche-
rungsregime divergierende betriebliche Kompensationspolitiken hervorrufen
(institutions do matter). Wenn Institutionen c.p. einen Einfluf haben, dann
miifite Hypothese 3 bestitigt werden. Wenn die empirischen Befunde fir die
Giiltigkeit der Hypothesen 1 und 2 sprechen, dann ist (auch) von einem Markt-
einflufl auszugehen.

5.2 Kombination des Institutionen- und Absatzmarkteinflusses bei je-
weils gegebenen Arbeitsmarktbedingungen

Wenn man - wie im theoretischen Modell unterstellt - davon ausgeht, daB be-
triebliche Kompensationspolitik das Ergebnis einer Entscheidung ist, in die Mo-
bilitdtswahrscheinlichkeit, (Wieder-)Besetzungs- und Anreizkosten eingehen,
dann muB man iiber die isolierten Einfliisse hinaus auch den Gesamtzusammen-
hang zu erfassen versuchen und eine These zum kombinierten EinfluB der poten-
tiellen Determinanten formulieren.

Hypothese 4: Je mehr die Anreizkosten unter den (Wieder-)Besetzungskosten bei
gegebenem An-/Abwerbedruck am Arbeitsmarkt liegen, desto cher wird eine
iiberdurchschnittliche Kompensation zu beobachten sein, d.h., desto wahrschein-
licher ist eine Anreizstrategie.

Dabei kann man davon ausgehen, dafl die Hohe des Kompensationsniveaus unter
geringem Arbeitsmarktdruck nur dann in etwa an das Kompensationsniveau bei
hohem Arbeitsmarktdruck heranreicht, wenn in Unternehmen mit geringer Mo-
bilitatswahrscheinlichkeit die (Wieder-)Besetzungskosten wesentlich die Anreiz-
kosten iibersteigen. Die Hohe des Kompensationsniveaus unter starkem Arbeits-
marktdruck wird sich auch nur dann an das Kompensationsniveau bei moderatem
Arbeitsmarktwettbewerb annidhern, wenn in Unternehmen mit hoher Mobilitits-
wahrscheinlichkeit die (Wieder-)Besetzungskosten wesentlich unter den Anreiz-
kosten liegen. Damit das Kompensationsniveau von Unternehmen bei geringem
Arbeitsmarktdruck iiber das von Unternehmen mit starkem Wettbewerbsdruck
am  Arbeitsmarkt steigt, miissen gleichzeitigz bei ersterem  die
(Wieder-)Besetzungskosten die Anreizkosten deutlich iibertreffen, wihrend bei
letzterem das Verhiltnis umgekehrt sein muf.
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5.3 Hypothesenmatrix als Basis fiir die empirische Analyse

Der empirischen Uberpriifung des theoretisch entwickelten Modells und der ab-
geleiteten Implikationen wird die folgende allgemeine Hypothesenmatrix (vgl.
Tabelle 1) zugrundegelegt. Vor dem Hintergrund der Voriiberlegungen zum em-
pirischen Forschungsdesign beriicksichtigt sie sowohl unterschiedliche Regimes
sozialer Sicherung als auch verschiedene Absatz- und Arbeitsmarktbedingungen
von Unternehmen und stellt somit das dort erwihnte Markt-Institutionen-Raster
dar.

Tabelle 1:  Allgemeine Hypothesenmatrix als Priifungsschema

Soziales Sicherungs-
system
Arbeitsmarktbe- Absatzmarkt- gering hoch fi-
dingungen bedingungen | finanziell | nanzieH
belastend | belastend
(K5 ge- | (Ku hoch)
ring)
geringer An-/ Ab- | wirtschaftlich /1 211 *1 */1
werbedruck erfolglos
(Kp gering)
(e gering) wirtschaftlich 172 22 *2
erfolgreich
(Kp hoch)
hoher An-/ Abwer- | wirtschaftlich 173 2/3 *3 */11
bedruck erfolglos
(Kp gering)
(¢ hoch) wirtschaftlich 1/4 2/4 */4
erfolgreich
(Kp hoch)
1/* 2/*
Legende: Ka: Anreizkosten
Kp. (Wieder-)Besetzungskosten
€: Mobilititswahrscheinlichkeit

Quelle: Eigene Erstellung

Diese Matrix ist die Grundlage fiir die spiter durchzufiihrenden Hypothesentests.
Zur Verdeutlichung der notwendigen empirischen Vorgehensweise werden die
zuvor verbal formulierten Hypothesen nochmals aufgegriffen und mit den ent-
sprechenden Feldbezeichnungen bestiickt. Die Hypothesentests werden sich auf
qualitative Aussagen beschrinken; eine Angabe von Elastizitéiten wird im Rah-
men dieser Arbeit nicht angestrebt.



78

Hypothese I: Isolation des Arbeitsmarkteinflusses unabhingig von der Absatz-
marktsituation und dem Institutionenregime: Die Werte des Feldes */I miiiten
niedriger im Vergleich zum Feld */11 sein.

Hypothese 2: Isolation des Absatzmarkteinflusses unabhingig von der Arbeits-
marktsituation und dem Institutionenregime: Im Feld */1 miiiten niedrigere
Werte vorliegen als im Feld */2, ebenso miifiten sich im Feld */3 niedrigere
Werte als im Feld */4 beobachten lassen.

Hypothese 3: Isolation des Institutioneneinflusses bei gegebenen Marktbedin-
gungen: Dies hitte zur Folge, daB die Werte des Feldes 1/* iiber denen des Feldes
2/* liegen miiften.

Hypothese 4: Kombination des Institutionen- und Absatzmarkteinflusses bei ge-
gebenen Arbeitsmarktbedingungen: Hier miiiten je Arbeitsmarktsituation in Feld
1/2 bzw. 1/4 immer die hichsten und in Feld 2/1 bzw. 2/3 die geringsten Kom-
pensationsniveaus zu finden sein.

Die empirische Uberpriifung der modellierten Zusammenhinge zwischen be-
trieblicher Kompensationsstrategie und marktméBigen wie institutionellen Rah-
menbedingungen bedarf eines mehrstufigen Vorgehens. Dementsprechend wer-
den im nachfolgenden dritten Kapitel die Institutionen des jeweiligen landes-
spezifischen sozialen Sicherungssystems in ihren relevanten Dimensionen aus-
fithrlich betrachtet. Das Ziel dieser empirischen Institutionenanalyse ist es, eine
erste Sortierung der befragten Unternehmen hinsichtlich ihrer finanziellen Bela-
stung durch das soziale Sicherungssystem vornehmen zu kénnen. Im vierten
Kapitel werden dann anhand der eigens erhobenen QUIPPE-Daten die Arbeits-
und Absatzmarktbedingungen der Unternehmen als Voraussetzung fiir eine Ein-
teilung nach dem An-/Abwerbedruck am Arbeitsmarkt sowie dem wirtschaftli-
chen (MiB-)Erfolg analysiert. Diese Unternehmensgruppierungen erlauben die
empirische Bestlickung der Hypothesenmatrix, auf deren Basis sich dann die an-
gestrebten Hypothesentests zur Feststellung marktmiBiger vs. institutioneller
Einflisse auf die Wahl der betrieblichen Kompensationsstrategie durchfilhren
lassen.
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III.  Regimes sozialer Sicherung: Der institutionelle Rahmen
fiir Arbeitnehmerfreiziigigkeit und betriebliche Kompen-
sationspolitik

Ziel dieses Kapitels ist es, eine erste empirische Grundlage zur Erkldrung be-
trieblicher Kompensationspolitik auf grenznahen regionalen Arbeitsmérkten be-
reitzustellen. Nur wenn es gelingt, kostenrelevante Unterschiede herauszuarbei-
ten, kann man annehmen, daBl Unternehmen in Deutschland andere Anreizkosten
bei ihrer Entscheidung iiber eine effiziente Kompensationsstrategie zu beriick-
sichtigen haben als Betriebe in Frankreich oder in Luxemburg. Und nur dann
macht es auch Sinn, die betriebliche Kompensationspolitik auch in Abhingigkeit
institutioneller Rahmenbedingungen zu analysieren.

Um die Parallelen und Divergenzen aufzudecken, wird nachfolgend die Situation
der sozialen Sicherungsregimes Anfang der 90er Jahre? hinsichtlich Organisa-
tion, Finanzierung, Leistungen und Dokumentationspflichten ebenso dokumen-
tiert wie die Merkmale und institutionellen Rahmenbedingungen erginzender Si-
cherungssysteme sowie die Regelungen zu Mindestiohn. Zu einem besseren
Verstindnis der heutigen spezifischen Situation geht jeder Linderstudie ein kur-
zer historischer Riickblick voraus.

Eine solcheAnalyse, die auch einen Beitrag zur Erklarung grenziiberschreitender
Pendelwancerungen leisten will, kann aber nicht die relevanten Regelungen auf
europiische Ebene auflen vor lassen, da diese grundsitzlich Vorrang vor natio-
nalem Reclt haben. Deshalb werden zuniéichst die vorhandenen Koordinierungs-
regelungen skizziert, bevor die ausfiihrliche empirische Insitutionenanalyse fiir
Deutschlanl, Frankreich und Luxemburg vorgenommen wird.

1. Koordinierungsnotwendigkeit sozialer Sicherungssysteme in
Ewopa

Vergleicht nan die Mitgliedstaaten hinsichtlich ihrer Sozialleistungsausgaben am
Bruttosoziaprodukt (vgl. KOMMISSION DER EG 1994: 7) oder der Einnahmen-
struktur dernationalen Sozialversicherungssysteme (vgl. SCHMID 1993; SCHULTE
1986) eineseits und ihrer unterschiedlichen Losungsmechanismen fiir &hnliche

78 Es wurdebewuBt nicht ein konkretes Jahr, sondern dieser Zeitraum gewihlt, weil die dem
néchsten {apitel zugrundeliegende Unternchmensbefragung sich auf das Berichtsjahr 1992
bezicht. Is ist davon auszugehen, daB die dort beobachtbaren betrieblichen Handlungsmu-
ster das irgebnis der Situation vor 1992 sind, weshalb der Zeitraum ,,Anfang der 90er
Jahre“ de hier relevante sein diirfte. Wenn aber Informationen iiber Entwicklungen im so-
zialen Siherungssystem nach 1992 vorlagen, wurden diese fallweise ergénzt.
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Probleme andererseits (vgl. CHASSARD 1992: 17f.), dann wird schnell klar, dal
Koordinationsregelungen notwendig sind, um Nachteile fiir Personen mit einer

»gemischt-nationalen Versicherungsbiographie (ACKER 1994: 139) zu vermei-
den.”

,,Das internationale Recht der Sozialen Sicherung versucht zu diesem Zweck, die
Rechtssysteme der Sozialen Sicherung zweier oder mehrerer Staaten zu koordinie-
ren. Im Prinzip bedeutet das, daB das internationale Recht der Sozialen Sicherung
das innerstaatliche Recht der einzelnen Staaten in seinen wesentlichen Bestim-
mungen nicht dndert, sondern lediglich eine integrale Anwendung zweier oder
mehrerer Rechte ermoglicht” (BUNDESMINISTER FUR ARBEIT UND SOZIAL-
ORDNUNG 1990b: 498).

Von urspriinglich nur zwischenstaatlichen Ubereinkiinften geht der Weg européi-
scher Koordinierung iiber die romischen Vertrdge von 1957 bis hin zu ihrem
eigentlichen Fundament, dem Art. 51 EWG-Vertrag?® (vgl. SCHELTER 1993: 326-
330), auf dessen Basis die beiden fiir die Koordinierung wesentlichen Verord-
nungen Nr. 1408/71 und 574/728! entstanden sind.%2

79 Die Argumentation der dadurch entfachten Harmonisierungsdiskussion konzentriert sich im
wesentlichen auf die Gefahr sozialen Dumpings, auf Wettbewerbsverzerrungen und Mobili-
titsbeschrinkungen durch die unterschiedlichen Systembedingungen (vgl. SCHMAHL 1990:
25ff.) Kritisch weist SCHMAHL (1991: 24ff.) auf mogliche Auswirkungen der Harmonisie-
rung sozialer Sicherung auf andere Bereiche hin.

80 Dieser hat folgenden Wortlaut: ,,Der Rat beschliefit einstimmig auf Vorschlag der Kommis-
sion die auf dem Gebiet der sozialen Sicherheit fiir die Herstellung der Freiziigigkeit der
Arbeitnehmer notwendigen Mafnahmen; zu diesem Zweck fiihrt er insbesondere ein
System ein, welches aus- und einwandernden Arbeitnehmern und deren anspruchsberech-
tigten Angehorigen folgendes sichert:

a) die Zusammenrechnung aller nach den verschiedenen innerstaatlichen Rechtsvorschrif-
ten beriicksichtigten Zeiten fiir den Erwerb und die Aufrechterhaltung des Leistungsan-
spruchs sowie fiir die Berechnung der Leistungen;

b) die Zahlung der Leistungen an Personen, die in den Hoheitsgebieten der Mitgliedstaaten
wohnen.

8t Vgl. ABLEG-1971 Nr. L149 und ABLEG-1972 Nr. L74, beide zuletzt gedndert durch die
Verordnung Nr. 1945/93 vom 30.06.1993 (vgl. AB.EG-1993 Nr. L181). Diese Verordnun-
gen sind unmittelbar geltendes und einklagbares Recht in den Mitgliedstaaten.

82 Im Zuge der Verwirklichung des Binnenmarktes wurde zwar eine Sozialcharta formuliert,
die 1989 von elf Staats- und Regierungschefs als politische Willenserkldrung angenommen
wurde und zu der die EG-Kommission auch ein Aktionsprogramm vorgelegt hat, es sind
aber keine weiteren, verbindlichen Rechtsregelungen entstanden. Vgl. zu den Zielen der
Charta CHASSARD/QUINTIN (1992: 122), eine kritische Bewertung geben ADDISON/
SIEBERT (1991) ab.
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11 Die EWG-Verordnungen 1408/71 und 574/72 als Koordinierungs-
regelungen

Fir die Fragestellung wesentliche Bereiche der VO 1408/71 sind neben den
iibergreifenden Regelungen zum Geltungsbereich$3 und den Kollisionsnormen,34
v.a. die Koordinierungsprinzipien und die Detailvorschriften fiir die verschiede-
nen Leistungsarten.8s

1.1.1  Koordinierungsprinzipien sozialer Sicherung
Gleichbehandlungsprinzip

Nach Art. 3 der VO 1408/71 haben alle Personen, die in einem Mitgliedstaat
wohnen und unter die EG-Verordnungen zur sozialen Sicherung fallen, die glei-
chen Rechte und Pflichten entsprechend der jeweils nationalen Rechtsvorschrif-
ten. Verboten ist nicht nur die offene Diskriminierung durch Gesetze, die fiir
fremde Staatsangehérige nachteilige Regelungen vorsehen oder sie von bestimm-
ten Rechten ausschlieBen, sondern auch eine verdeckte Diskriminierung (vgl.
DIETRICH-STEINMEYER 1992: 211).86

Die Wahrung erworbener Anspriiche durch das Leistungsexportprinzip

Art. 10 der VO 1408/71 sichert die Ausbezahlung im Inland erworbener Ansprii-
che ins Ausland. Demnach diirfen Leistungen, wie z.B. Rentenanwartschaften,
nicht gekiirzt oder vorenthalten werden, wenn sich ein Anspruchsberechtigter im
Ausland aufthilt bzw. dorthin seinen Wohnsitz verlagert. D.h., die Wohnsitzklau-

83 Wihrend die VO 1408/71 die materiell-rechtlichen Regelungen umfaBt, dient die VO
574/72 als Durchfiihrungsverordnung. Sie gelten in dem hier relevanten Zeitraum fiir alle
Arbeitnehmer und Selbstindige, die die Staatsangehorigkeit eines EG-Mitgliedslandes ha-
ben, sowie fiir deren Familienangehdrigen und Hinterbliebenen. Dariiber hinaus gelten sie
auch fiir anerkannte Staatenlose und Fliichtlinge mit Wohnsitz in einem Mitgliedsland. Als
Arbeitnehmer bzw. Selbsténdiger wird definiert, wer in einem Sozialversicherungssystem
versichert ist (Art. 1 und 2 der VO 1408/71).

84 Bei Kollision europdischer Verordnung mit nationalem Gesetz hat immer die europiische
Regelung Vorrang (vgl. DIETRICH-STEINMEYER 1992; GAGEL 1993).

85 Dazu zihlen Leistungen bei Krankheit und Mutterschaft, Invaliditit, Alter und Tod, Ar-
beitsunfallen und Berufskrankheiten, Arbeitslosigkeit sowie Familienleistungen und -bei-
hilfen und Leistungen fiir unterhaltsberechtigte Kinder von Rentnern und Waisen. Sie gren-
zen zugleich den sachlichen Geltungsbereich der VO 1408/71 ab. Nicht in den Verordnun-
gen erfafit sind Sozialhilfe, Leistungen fiir Behinderte und Kriegsopfer sowie Sonder-
systeme, z.B. fiir Beamte, und betriebliche Zusatzversorgungen.

86 Dies wire z.B. dann gegeben, wenn nationales Rentenrecht nur Kindererzichungszeiten der
Erziehung im Inland anerkennen wiirde.
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sel einiger nationaler Gesetzgebungen ist nicht ldnger giiltig, Leistungen miissen
exportiert werden konnen.8?

Die Sicherstellung von Anwartschaften durch das Zusammenrechnungsprinzip

Eine Vielzahl von Leistungen zur sozialen Sicherheit ist an Warte- bzw. Versi-
cherungszeiten gebunden. In verschiedenen, sich auf die konkreten Leistungen
beziehenden Artikeln der VO 1408/7188 wird sichergestellt, dal in verschiedenen
Mitgliedstaaten zuriickgelegte Wartezeiten bei der Festlegung des Leistungsan-
spruchs zusammengerechnet werden,® soweit sie zeitlich hintereinander erfolgt
sind.

Beschdftigungslandprinzip zur Festlegung der anzuwendenden Rechtsvor-
schriften

Art. 13 der VO 1408/71 legt schlieBlich fest, daf grundsitzlich die Rechtsvor-
schrifien des Beschiftigungslandes anzuwenden sind, also die Gesetze in dem
Land, in dem der Arbeitnehmer oder Selbstéindige arbeitet, unabhingig davon, ob
er auch dort wohnt oder dort auch der Betriebssitz des Arbeitgebers bzw. des
Selbstindigen ist.9

Diese grundsitzlichen Koordinierungsprinzipien finden sich in spezifischen Re-
gelungen fuir die einzelnen Leistungsbereiche wieder.

1.1.2  Leistungsbesonderheiten nach europiischem Recht
(1)  Krankenversicherung und Mutterschdft

RegelmiBig ist der Versicherungstriger in dem Land, in dem der Arbeitnehmer
oder Selbstindige arbeitet und wohnt, sowohl fiir Sach- als auch fiir Geldleistun-
gen zustindig. Arbeitet er jedoch in einem anderen Land als er wohnt (z.B. Sai-

87 Dies gilt aber nicht fiir alle Leistungsarten uneingeschrinkt, was die restriktive Regelung
des Art. 69 VO 1408/71 fiir den Leistungsexport von Arbeitslosengeld belegt.

88 Dazu zihlen Art. 18 (Krankheit und Mutterschaft), Art. 38 (Invaliditit), Art. 45 (Alters-
und Hinterbliebenenrenten), Art. 67 (Arbeitslosigkeit) und Art. 72 (Familienleistungen und
-beihilfen).

89 Dabei sind allerdings Antikumulierungsvorschriften zu beriicksichtigen. D.h., niemand soll
durch das Zusammenrechnen von Anspriichen mehr erhalten, als er bei Zuriicklegen der ge-
samten Versicherungszeit in nur einem Land zu erwarten hitte.

90 Von diesem Prinzip gibt es Ausnahmen: Dauert z.B. eine Arbeitnehmerentsendung weniger
als ein Jahr, dann gelten weiterhin die Regelungen des Entsendungslandes (vgl. LANGER-
STEIN et al. 1991: 86). Weitere Ausnahmeregelungen bestehen fiir die Personen- und Giiter-
beforderung, die gleichzeitige Beschiftigung in zwei oder mehreren Mitgliedstaaten, bei
grenzgeteilten Betrieben, sowie bei diplomatischen und konsularischen Vertretungen und
bei Hilfskriften bei den Europdischen Gemeinschaften (vgl. BUNDESVERSICHE-
RUNGSANSTALT FUR ANGESTELLTE 1991b: 6f.).
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sonarbeiter, Konsulatsmitarbeiter), so ist grunds#tzlich der Versicherungstriger
des Beschiftigungslandes zustindig, Sachleistungen der Krankenversicherung er-
halt man jedoch vom Wohnland, als ob man dort beschiftigt wire. Anders gestal-
tet sich die Regelung flir einen Arbeitslosen, der sich zwecks Arbeitsplatzsuche
in einem anderen Land aufhilt. Anspruch auf Sachleistungen hat er dann nach
den Rechtsvorschrifien dieses Landes, Anspriiche auf Geldleistungen jedoch nur
gegeniiber dem zustindigen Triger im Herkunfisland (vgl. KOMMISSION DER EG
1993a: 32ff).

(2)  Rentenversicherung
Altersrente

Bei der Berechnung von Rentenanspriichen sind zwei Ansdtze moglich. Bei der
zwischenstaatlichen Pro-Rata-Berechnung (Verordnungsrente) werden die Versi-
cherungszeiten in verschiedenen Lindern zusammengerechnet und daraus ein
sog. theoretischer Betrag ermittelt, der die Rente umschreibt, auf die der Versi-
cherte Anspruch hitte, wenn er die gesamte Versicherungszeit im Land der An-
tragstellung verbracht hitte. Die tatsichliche Rente wird dann dadurch errechnet,
»L.-.] daB die in dem betreffenden Mitgliedstaat zurtickgelegten Zeiten zu den ins-
gesamt zurlickgelegten Versicherungszeiten ins Verhiltnis gesetzt werden
(KoMMISSION DER EG 1993a: 59). Hat ein Arbeitnehmer oder Selbstiindiger zwar
Versicherungszeiten in mehreren Landern zuriickgelegt, aber bereits aufgrund der
Anwendung der Rechtsvorschriften eines der Linder einen Rentenanspruch er-
worben, wird i.d.R. eine innerstaatliche Rentenberechnung vorgenommen. Bis
1992 erfolgte die Rentenberechnung dann ausschlieBlich nach der dann geltenden
nationalen Rechtsvorschrift. Seit 1992 kann auch eine Pro-Rata-Berechnung vor-
genommen werden, d.h., daB die zuriickgelegten Versicherungszeiten in den ver-
schiedenen Lindern mitberiicksichtigt werden.%!

Invaliditdtsrente

Aufgrund der vorherrschenden Typen von Invaliditétsversicherungen in Europa
- Umlage- oder Risikosystem vs. Kapitaldeckungs- oder Aufbausystem - gilt fol-
gende Koordinierungsregel .

91 Dann gilt allerdings, daf die hohere der beiden Renten dem Berechtigten zusteht (vgl. LAN-
DESVERSICHERUNGSANSTALT RHEINLAND-PFALZ 1988: 15). Voraussetzung ist die Einhal-
tung der Antikumulierungsvorschrift, wonach die obere Grenze des Gesamtanspruchs aus
Renten mehrerer europdischer Staaten sich an dem héchsten in einem der Linder erzielba-
ren Betrag mifit.

92 Sie unterscheiden sich v.a. darin, da bei ersterem ein Rentenanspruch besteht, wenn der
Betroffene zum Zeitpunkt des Eintritts der Invaliditét versichert war, unabhéngig von der

Dauer seiner Versicherungszeit. Im zweiten Fall ist die Leistungsgewshrung jedoch versi-
cherungszeitenabhingig.
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War eine Person ausschlieBlich in Lindern mit Risikosystemen versichert, dann
hat er Anspruch auf eine einzige Rente gegeniiber dem Versicherungstriger des
Staates, bei dem er zum Zeitpunkt des Eintritts der Invaliditiit versichert war. War
der Invalide dagegen nur in Aufbausystemen versichert, hat er einen Anspruch
auf eine Teilrente aus jedem der Versicherungssysteme (Pro-Rata-Berechnung).
Komplizierter ist die Leistungsermittlung bei Mitgliedschaft in einem Risiko- und
einem Aufbausystem: War der Invalide zuletzt in einem Aufbausystem versi-
chert, hat er einerseits einen Anspruch auf eine Teilrente aus diesem System,
auBerdem jedoch auch auf eine Teilrente aus dem Risikosystem des vorherigen
Systems sozialer Sicherung, sofern er die dort geltenden Voraussetzungen erfiillt
hat. Im umgekehrten Falle besteht ein Anspruch auf vollstindige Rentenleistung
aus dem Risikosystem und einer zusitzlichen Teilrente aus dem Aufbausystem
des Landes, in dem er vorher in einem Kapitaldeckungssystem versichert war.

Leistungen fiir unterhaltsberechtigte Kinder von Rentnern und fiir Waisen

Bezieht ein Rentner eine nationale Rente, dann ist dieser Staat auch fiir die Lei-
stungen an die Kinder bzw. Waisen zustidndig und zwar unabhéngig davon, ob
die Xinder auch in diesem Land leben. Erhilt der Rentner dagegen eine Pro-Rata-
Rente aus verschiedenen Lindern, dann ist fiir die Leistungsgewihrung an die
Unterhaltsbediirftigten nur deren Wohnstaat zusténdig (vgl. KOMMISSION DER
EG 1993a: 62f1.).

(3} Unfallversicherung

Grundsitzlich werden Sachleistungen unabhingig vom Arbeits- und Unfallort
entweder vom Triger des Wohn- oder des Beschiftigungsstaates gewihrt, Geld-
leistungen regelmiBig nur vom zustidndigen Triager im Beschéftigungsland. We-
geunfille gelten in dem Staat als eingetreten, in dem der Arbeitsort liegt. An-
spruchsberechtigt ist jeder, der zum Unfallzeitpunkt versichert war; es besteht
allerdings kein Anspruch auf Zusammenrechnung von Versicherungszeiten bei
der Berechnung des Leistungsanspruchs (vgl. LANGER-STEIN et al. 1991: 121). In
bezug auf Berufskrankheiten gilt, daB

,»[...] Geldleistungen wegen einer Berufskrankheit von dem Mitgliedstaat erbracht
[...] werden, in dem die Titigkeit, die ihrer Art nach geeignet ist, eine solche
Krankheit zu verursachen, zuletzt ausgeiibt wurde. Bei bestimmten Berufskrank-
heiten mit langer Expositionszeit [...] werden die Aufwendungen unter den betei-
figten Staaten geteilt” (BUNDESMINISTER FUR ARBEIT UND SOZIALORDNUNG
1990b: 507).

Die Aufteilung erfolgt dann entsprechend der jeweiligen Versicherungs- oder
Wohnzeiten.
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(4)  Arbeitslosenversicherung

Ist in einem Land die Gewihrung von Leistungen im Falle von Arbeitslosigkeit
von bestimmten Versicherungs- bzw. Beitragszeiten abhiingig, dann sind gemiB
des Zusammenrechnungsprinzips auch die zuriickgelegten Versicherungszeiten in
einem anderen Mitgliedstaat einzurechnen. Jedoch kénnen die Anspriiche immer
nur in dem letzten Beschéftigungsland geltend gemacht werden. Die Leistungsbe-
rechnung basiert auf dem zuletzt in diesem Land erzielten Entgelt. Grundsitzlich
ist ein Leistungsexport moglich, d.h., ein Arbeitsloser kann seine Arbeitsplatzsu-
che auch auf einen anderen Mitgliedstaat ausdehnen, ohne den Anspruch auf
Leistungen aus der Arbeitslosenversicherung des letzten Beschiftigungslandes zu
verlieren. Dies ist jedoch an bestimmte Voraussetzungen gekniipft und auch nur
zeitlich befristet moglich (vgl. KOMMISSION DER EG 1993a: 42).93

(5)  Familienleistungen

Grundsitzlich gelten die Anspruchsregelungen des Beschiftigungslandes, auch
wenn die Kinder nicht im gleichen Land wohnen. In dem Falle aber, in dem ein
Elternteil im Wohnland des Kindes, der andere im Ausland einen Anspruch auf
Familienleistungen hat, kommt aufgrund der Antikumulierungsvorschrift eine
Vorrangregelung zur Geltung, nach der das Wohnland der Kinder zur Zahlung
der Familienleistungen verpflichtet wird. Sind die Anspriiche in diesem Land je-
doch geringer als die im Beschéftigungsland des anderen Elternteils, dann hat das
nachrangige Land fiir den Differenzbetrag aufzukommen (vgl. LANGER-STEIN et
al. 1991: 124f£).

1.1.3  Abweichende Regelungen fiir Grenzgiinger

Grundsitzlich gelten flir Grenzgénger die gleichen Regelungen wie fiir andere
Arbeitnehmer, die im Ausland arbeiten und wohnen. Allerdings sieht die VO
1408/71 in Teilbereichen der sozialen Sicherung Abweichungen vor.

Wahimdglichkeit bei Krankenbehandlung

Grenzgdngern wird die Moglichkeit eingeriumt, im Krankheitsfall Sachleistun-
gen sowohl im Beschiftigungsland als auch im Wohnland in Anspruch zu neh-
men. Diese Regelung beschriinkt sich jedoch auf ihre Person, d.h., Familienange-
horige miissen die Sachleistungen prinzipiell im Wohnland in Anspruch nehmen.
Geldleistungen bleiben von dieser Regelung unberiihrt. Begriindet wird das u.a.

93 In den Restriktionen sielt WANKA (1993: 435) einen Schutz gegen MiBbrauch, der sich
z.B. dadurch ergibe, dafisich ein Arbeitsloser zu Auslandsaufenthalten ohne konkrete Su-
che nach einem neuen Apeitplatz motiviert sihe.
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mit der Notwendigkeit, méglichst schnell, d.h., im Extremfall am Arbeitsplatz,
eine Krankenversorgung problemlos gewidhren zu kénnen.?

Wahlméglichkeit bei Arbeitsunfall/Berufskrankheit

Grenzginger konnen entweder ihre Anspriiche gegen den zustindigen Sozialver-
sicherungstriger im Beschiftigungsland oder aber im Herkunfsland richten. Die
Leistungen werden dann so erbracht, als ob der Grenzgénger dort auch wohnte
bzw. arbeitete.

Wohnlandprinzip im Falle von Arbeitslosigkeit

Wihrend die Beitragszahlung in jedem Fall in die Arbeitslosenversicherung des
Beschiftigtenlandes erfolgt, erhélt ein Arbeitnehmer nur im Falle von Kurzarbeit
auch Leistungen nach den Rechtsvorschriften des Arbeitsortes. Kommt es jedoch
zur Vollarbeitslosigkeit, dann ist das Wohnland® fiir die Zahlung des Arbeits-
losengeldes zustindig und die Anspriiche des Arbeitnehmers sind an die dort gel-
tenden Regelungen gebunden. Begriindet wird das damit, dab ein Grenzginger
i.d.R. eine engere Beziehung zu seinem Wohn- als zu seinem Beschiftigungsland
hat und sich im Falle von Arbeitslosigkeit dort aufhalten und sich sehr wahr-
scheinlich auch dort zunéchst um einen neuen Arbeitsplatz bemithen wird. Nach
einem Urteil des Europdischen Gerichthofs% sind jedoch bei der Leistungsbe-
rechnung die letzten Einkiinfte des Beschiftigungslandes zugrundezulegen.??

94 In einer Initiative des Europarates wird eine Anderung dieser Regelung als notwendig an-
gesehen, weil dieser angeblich den Grundsatz der Gleichbehandlung verletze. Dies resul-
tiere daraus, dalB in den unterschiedlichen Mitgliedsldndern unterschiedliche Vergiinstigun-
gen bzw. Selbstbeteiligungen bestiinden, in deren Folge ein Betroffener vielleicht Beitrige
fiir Leistungen im Beschiftigungsland zahlt, die er aber im Wohnland nicht dafiir erhalten
kann, sondern u.U. nochmals bezahlen muf} (vgl. ROSSI 1992: 7).

95 Da auch derjenige Grenzginger ist, der nur einmal pro Woche in den anderen Mitgliedstaat
zuriickkehrt, stellt sich die Frage, was denn eigentlich sein Wohnland ist: Das, in dem er die
Woche iiber arbeitet und ,,wohnt* oder das, in dem seine Familie zu Hause ist. Vgl. zu Ur-
teilen des EuGH zum Wohnlandprinzip und seiner funktionalen Interpretation HENNIG
(1993: 412f).

96 Urteil vom 28.02.1980, Rechtssache 67/79.

97 Auch hier sieht der Europarat wieder die Notwendigkeit einer Veridnderung. Es kann durch-
aus sein, daB ein Grenzginger dadurch benachteiligt wird, daB er bestimmte Leistungen im
Wohnland nicht erhilt, obwoh! er Beitrage dafiir im Beschiftigungsland bezahlt hat. Eben-
so besteht eine Ungerechtigkeit gegeniiber dem Wohnland, weil dieses Leistungen erbrin-
gen muB, ohne dafiir vorher Beitrige erhalten zu haben (vgl. ROSSI 1992: 4).
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1.2 Regelung der ergiinzenden Systeme sozialer Sicherheit

Die ergénzenden Systeme sozialer Sicherheit, allen voran die betriebliche Alters-
versorgung, fallen nicht unter den Geltungsbereich der Verordnungen 1408/71
und 574/72, was zu einem Verlust der bis dahin erworbenen Anspriiche an be-
trieblicher Altersversorgung flihren kann. Deshalb erarbeitete die Kommission
Vorschlédge, die eine Verkiirzung der z.T. tiberméBig langen Unverfallbarkeitsfri-
sten bzw. Wartezeiten vorsehen. Auferdem zielt sie darauf ab,

,»[.~.] daB Personen, die aus einem ergéinzenden System ausscheiden, gesetzlich das
Recht zuerkannt wird, die in diesem System bis zum Ruhestandseintritt erworbe-
nen Rechte aufrechtzuerhalten, und daB die Leistungen unter Beriicksichtigung in-
flationsbedingter Verluste angepalit werden* (KOMMISSION DER EG 1992: 48f.).

Schlieflich hat die Kommission auch noch den Vorschlag grenziiberschreitender
Mitgliedschaft in Rentenkassen gemacht, um so Nachteile aus dem Wechsel der
Altersversorgungssysteme zu vermeiden.”® Solange diese Vorschlige nicht in
européisches Recht umgesetzt werden, bleiben in der Praxis noch recht unter-
schiedliche und nicht koordinierte Regelungen zu ergénzenden Sicherungssyste-
men nebeneinander stehen.

Zusammenfassend gelten die nationalstaatlichen sozialen Sicherungsregimes
nach wie vor, werden jedoch durch zwingende europiische Regelungen, die ins-
besondere den vier Koordinierungsprinzipien folgen, miteinander verzahnt. Die
soziale Sicherung in Europa prisentiert sich deshalb weiterhin als ein ,recht
buntes Bild“ (HAILBRONNER 1986: 29). Wie vielfiltig dieses Bild Anfang der
90er Jahre im Vergleich der in dieser Studie interessierenden Linder Deutsch-
land, Frankreich und Luxemburg ist, wird in der nachfolgenden empirischen In-
stitutionenanalyse herausgearbeitet.

2. Soziale Sicherheit in Deutschland

21 Charakterisierung des geltenden Sozialversicherungsrechts

2.1.1 Historische Entwicklung der deutschen Sozialversicherung

Die Entstehung des deutschen Sozialversicherungssystems ist eng verbunden mit
der sog. ,,sozialen Frage®, die zu einem Hauptpolitikum der zweiten Hilfte des
19. Jahrhunderts nicht nur in Deutschland wurde. Aufgrund eines enormen Be-

98 Vgl. die entsprechenden Arbeitspapiere der KOMMISSION DER EG (1990, 1992), die Mittei-
lung der Kommission an den Rat (1991c) sowie der Vorschlag (1991b) und der gednderte
Vorschlag fiir eine Richtlinie des Rates (1993b). Uber den aktuellen Stand der Pensions-
fonds-Richtlinie informieren BEYER/LANGOHR-PLATO (1994).
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volkerungswachstums und der iiberwiegenden landwirtschaftlichen Eigenproduk-
tion hatte ein Grofiteil der Bevolkerung keine ausreichende Lebensgrundlage
mehr. Die Industrialisierungswelle nach 1850 fithrte zwar zu einer sich ent-
wickelnden Industrie und einem rasanten technischen Fortschritt, jedoch nicht zu
einer nachhaltigen Besserung der Lage der Landbevélkerung und der durch die
Industrialisierung entstandenen Arbeiterklasse. Infolgedessen schienen soziale
Reformen unabdingbar, zumal auch das iiberkommene System der sozialen Si-
cherung durch die Hausgemeinschaft bzw. GroBfamilie immer mehr aufgelost
wurde (vgl. PETERSEN 1989: 38-44).

Zwar gab es bereits im Verlauf des 19. Jahrhunderts verschiedene Mafinahmen,
tberwiegend von Arbeiterseite, die sich in Selbsthilfeeinrichtungen, wie Knapp-
schafiskassen (vgl. dazu ZOLLNER 1981: 80ff.), zusammenschlossen, jedoch ge-
lang der sozialpolitische Durchbruch erst mit der von BISMARCK verfaBten
kaiserlichen Botschaft“ von Wilhelm I. vom 17.11.1881. Auf ihrer Basis ist in
den Folgejahren eine umfassende Sozialgesetzgebung, zunichst bestehend aus
Kranken-, Unfall- und Rentenversicherung entstanden.” Die jeweiligen gesetzli-
chen Grundlagen wurden 1911 in der Reichsversicherungsordnung (RVO) zu-
sammengefaBt und durch das Versicherungsgesetz fiir Angestellte (ab 1924 An-
gestelltenversicherungsgesetz, AVG) erginzt.1 Nach einigen Vorldufern im
Bereich der Erwerbslosenfiirsorge wurde mit dem ,,Gesetz iiber Arbeitsvermitt-
lung und Arbeitslosenversicherung™ vom 16.07.1927 dann auch die vierte Saule
des Sozialversicherungssystems eingefiihrt.!¢! Mit dem Handwerkerversorgungs-
gesetz wurde 1938 erstmals der Berufszweig der Selbstindigen in die Alterssi-
cherung fiir Arbeiter und Angestellte einbezogen und damit zumindest ein Teil
der Sozialversicherung auch flir andere soziale Gruppen gedffnet (vgl. WIN-
TERSTEIN 1980: 38).

In der nationalsozialistischen Zeit wurde dann die Selbstverwaltung der Sozial-
versicherung voritbergehend aufgehoben, gleichzeitig aber in allen Versiche-
rungszweigen der Schutz und die Leistungen wesentlich verbessert. Nach Inkraft-
treten des ,,Grundgesetzes fiir die Bundesrepublik Deutschland“ vom 23.05.1949
und nach der Wiederherstellung der Selbstverwaltung 1951 sowie der im Grund-
gesetz geforderten Trennung von Verwaltung und Rechtsprechung 1953 (vgl.

99 Verankert sind diese durch das ,,Gesetz, betreffend die Krankenversicherung der Arbeiter*
vom 15.03.1883, das ,,Unfallversicherungsgesetz“ vom 06.07.1884 und das ,,Gesetz, betref-
fend die Invaliditiits- und Alterssicherung® vom 22.07.1889.

100 Dieses entsprach nach sachlichem Recht der Invaliden- und Hinterbliebenenversicherung
der RVO, sah aber fiir die Angestellten wesentlich giinstigere Leistungen (z.B. Witwenren-
ten in jedem Fall, nicht nur bei Invaliditit; Ruhegeld bereits mit 65 Jahren, Arbeiter erst mit
70) vor.

101 Wie schwer die ,,Geburt” dieses Teils der Sozialversicherung war, macht FUHRER (1990)
deutlich.
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JAGER 1987: 52f.; GITTER 1986: 13-18) wurde das System der sozialen Siche-
rung in der Folgezeit mehrfach modifiziert, insbesondere im Hinblick auf den
versicherten bzw. anspruchsberechtigten Personenkreis sowie auf die Leistun-
gen.lOZ

Durch die vielen Anderungen und Erweiterungen wurde das Sozialrecht immer
komplexer und teilweise auch unstimmiger, weshalb im Mai 1955 in der sog.
~Rothenfelser Denkschrift“ die Idee einer Kodifikation zur Vereinfachung des
Sozialrechts formuliert wurde. In der Regierungserkldrung von Bundeskanzler
Brandt vom Oktober 1969 wurde de Gedanke an eine zeitgemidBe Sozialgesetz-
gebung wieder aufgegriffen. In einen ersten Schritt wurde 1970 von einer Sach-
verstindigenkommission eine zehrteilige Gliederung des Sozialgesetzbuches
vorgeschlagen, von denen bis heute ber nur ein Teil verwirklicht ist.103

Die jiingste Vergangenheit ist durh eine Gesundheits-!% und Rentenreform,
einen (zeitlich befristeten) Solidarbeitrag!?s sowie den BeschluB zur Einfithrung

102 So trat am 13.11.1954 das ,Kindergekigesetz* in kraft; mit dem ,,Gesetz iiber die Alters-
hilfe von Landwirten (GAL)“ vom 2707.1957 wurde die Sozialversicherung auch auf die
selbstindigen Landwirte ausgeweitet. Das ,,Bundessozialhilfegesetz® (BSHG) vom
30.06.1961 garantierte Bediirftigen erstmals einen Rechtsanspruch auf Sozialhilfeleistun-
gen. 1969 kamen dann noch das ,Arbeitsforderungsgesetz* (25.06.1969) und das
"Lohnfortzahlungsgesetz" (27.07.1969) hinzu. Ersteres beauftragt die neugegriindete Bun-
desanstalt fiir Arbeit insbesondere mit der Forderung beruflicher Bildung sowie der Ar-
beits- und Berufsforderung Behinderter. Letzteres sicherte Arbeitern einen sechswéchigen
Anspruch auf Lohnfortzahlung im Krankheitsfall.

Das sind der Allgemeine Teil (1. Buch SGB) vom 11.12.1975, die Gemeinsamen V orschrif-
ten (IV. Buch SGB) vom 23.12.1976, die Verwaltungsverfahren (X. Buch SGB) vom
18.08.1980/04.11.1982, die Gesetzliche Krankenversicherung (V. Buch SGB) vom
20.12.1988, die Gesetzliche Rentenversicherung (V1. Buch SGB) vom 18.12.1989 und die
Kinder- und Jugendhilfe (VIIi. Buch SGB) vom 26.06.1990. Als VII. Buch ist das Recht
der gesetzlichen Unfallversicherung und als IX. Buch das Recht der Sozialhilfe vorgesehen
(BUNDESMINISTER FUR ARBEIT UND SOZIALORDNUNG 1990b: 29fT.).

Verankert ist diese im ,,Gesetz zur Strukturreform im Gesundheitswesen® vom 20.12.1988
sowie im ,,Gesetz zur Sicherung und Strukturverbesserung der gesetzlichen Krankenversi-
cherung® vom 21.12.1992. Sowohl das Gesundheitsreform- als auch das Gesundheitsstruk-
turgesetz (GSG) zielten auf eine Kostencinsparung im Gesundheitswesen ab und sollen das
Kostenbewuftsein aller Akteure férder. Einen kommentierten Einblick in Regelungen des
GSG gibt CASSEL (1992).

Wegen der grundlegenden weltpolitischen Verdnderungen v.a. in Osteuropa und aufgrund
der zusitzlichen Ausgaben mit dem Mauerfall wurde vom 01.07.1991 bis zum 20.06.1992
zeitlich befristet ein Solidarititszuschlag in Hohe von 7,5% der Lohn- und Kapitalertrags-
steuer erhoben. Ab dem 01.01.1995 wird erneut ein Solidarititszuschlag erhoben, der je-
doch nicht zeitlich befristet gelten wird. Fiir Kleinverdiener und zur Vermeidung von
Mehrfachbelastungen bei der Korperschaftssteuer sind besondere Regelungen vorgesehen
(vgl. SEIFERT 1994: 12).
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einer Pflegeversicherung!% als fiinfte Sdule des Sozialversicherungssystems ge-
kennzeichnet.

2.1.2  Organisation der Sozialversicherung: das Grundsystem und seine
Geltungsbereiche

Die soziale Sicherung in der jetzigen Bundesrepublik Deutschland!97 beruht im
wesentlichen auf den Prinzipien des Foderalismus und des Pluralismus sowie den
Grundsétzen von Solidaritdt, Subsidiaritdt (vgl. WINTERSTEIN 1980: 16ff.) und
Selbstverwaltung.'% Sie umfaBt Anfang der 90er Jahre die vier Versicherungs-
zweige gesetzliche Krankenversicherung, gesetzliche Rentenversicherung, ge-
setzliche Unfallversicherung und Arbeitslosenversicherung. Auf zweiter Ebene
existieren u.a. ein gegeniiber den Leistungen der Sozialversicherung subsidiéres,
an Bediirftigkeit gekniipftes System offentlicher Sozialhilfe sowie verschiedene
Familienleistungen, die zum Teil einkommensabhingig gewihrt werden.!0®

106 Diese wurde schlieBlich nach langen Debatten und Kompromifiverhandlungen im Friihjahr
1994 verabschiedet. Ab 1995 wird im Versicherungsfall monatlich eine feste finanzielle
Hilfe bis zu einer Hochstgrenze gezahlt. Finanziert wird die Pflegeversicherung je zur
Hilfte durch Arbeitgeber- und Arbeitnehmerbeitrige, wobei zum Ausgleich der Arbeitge-
bermehraufwendungen ein gesetzlicher Feiertag abgeschafft werden soll. Der Beitragssatz
wird zunichst bei einem Prozent, ab dem 01.07.1996 bei 1,7% der beitragspflichtigen Ein-
nahmen bis zur Beitragsbemessungsgrenze liegen (vgl. PETZKE 1994). Einen Kurziiberblick
liber die Gesetzesinhalte liefert auch LEOPOLD (1994), einige kritische Bemerkungen fin-
den sich bei MULLER (1993).

Das Sozialgesetzbuch gilt seit dem 01.01.1991 auch im beigetretenen Teil Deutschlands.
Vorher gab es dort eine staatlich gelenkte Einheitsversicherung. Fiir eine Ubergangsphase
wurde eine groBere Anzahl an Sonderregelungen geschaffen, die sowohl im Einigungsver-
trag als auch im SGB selbst festgeschrieben sind. Vor allem die Beitragsbemessungsgren-
zen und die Grenzwerte, aber auch der Leistungsumfang sind unterschiedlich und werden
erst im Laufe der nichsten Jahre angeglichen (vgl. ALLGEMEINE ORTSKRANKENKASSE
1991c: 4f.).

Die Trager der Sozialversicherung sind rechtsfihige Korperschaften des o6ffentlichen
Rechts mit Selbstverwaltung (§ 29 SGB 1V). Die Versicherten und die Arbeitgeber (in der
Arbeitslosenversicherung auch die 6ffentlichen Kdrperschaften) verwalten den jeweiligen
Versicherungstriger eigenverantwortlich, unter staatlicher Aufsicht (durch Oberversiche-
rungsidmter), durch ihre Selbstverwaltungsorgane, die Vertreterversammlung (in der Ar-
beitslosenversicherung Verwaltungsrat und Verwaltungsausschiisse, Legislativorgan) und
den Vorstand (Exekutivorgan). Diese Organe sind parititisch mit ehrenamtlich titigen
Versicherten- und Arbeitgebervertretern besetzt, die alle sechs Jahre in den Sozialwahlen
gewihlt werden. Die Leitung der inneren Verwaltung und der laufenden Geschiifte iiber-
nimmt ein von der Vertreterversammlung auf Vorschlag des Vorstandes gewihlter Ge-
schiftsfiihrer.
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Vollkommen losgelsst davon besteht eine eigenstindige soziale Sicherung fiir Beamte,
Richter und z.T. auch fiir Angestellte des 6ffentlichen Dienstes, die aus 6ffentlichen Mitteln
des Bundes, der Linder, der Gemeinden und Gemeindeverbinde sowie der 6ffentlich-
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(1) Versicherte und Trdger der gesetzlichen Krankenversicherung

Die gesetzliche Krankenversicherung (GKV) umfabt ca. 90% der deutschen Be-
volkerung, ca. 8% der Bevolkerung hat vollen Versicherungsschutz iiber die pri-
vate Krankenversicherung, aber auch {iber sonstige Sicherungssysteme (z.B. Un-
fall- und Rentenversicherung, Sozialhilfe, Kriegsopferversorgung, Beihilfe, Heil-
fiirsorge von Polizei und Bundeswehr). Die Gruppe der Nichtversicherten hat
sich stindig verringert und nimmt nur 0,3% der Bevolkerung ein (vgl. BUNDES-
MINISTER FUR ARBEIT UND SOZIALORDNUNG 1990b: 70).

Der gesetzlichen Krankenversicherung gehéren als Pflichtversicherte alle Arbeit-
nehmer an, die gegen Arbeitsentgelt beschaftigt sind und eine bestimmte Ein-
kommensgrenze (Versicherungspflichtgrenze)!!? nicht iiberschreiten. Ferner sind
alle Rentner, die eine gewisse Vorversicherungszeit in der GKV erfiillen, Ar-
beitslose sowie unter bestimmten Voraussetzungen weitere Personengruppen
(z.B. Studenten, Behinderte) pflichtversichert. Familienangehorige, deren Ein-
kommen eine gewisse Grenze nicht iiberschreitet, sind beitragsfrei mitversichert.
Nicht versicherungspflichtig sind alle Arbeitnehmer, deren regelméBiges Jahres-
arbeitsentgelt die Versicherungspflichtgrenze iibersteigt. Des weiteren versiche-
rungsfrei sind Beamte, Richter, Soldaten, Geistliche u.a., die beamtenrechtliche
Anspriiche auf Beihilfe oder freie Heilflirsorge haben, alle Selbstindigen mit
Ausnahme der Landwirte und Kiinstler sowie Personen, die eine geringfligige
Beschiftigung!!! ausiiben. Wer aus der Versicherungspflicht ausscheidet, kann
sich freiwillig in der GKV weiterversichern (vgl. WEBER/LEIENBACH/DOHLE
1994: 251.).

Etwa 1.100 Krankenkassen sind fiir die Durchfithrung der Aufgaben der gesetzli-
chen Krankenversicherung zustindig. 1991 gab es 268 Ortskrankenkassen
(40K), mit einem Versichertenanteil von 41,9%, die regional gegliedert und fiir
alle am Ort beschiiftigten Arbeitnehmer zustéindig sind, die entweder keiner ande-
ren Kasse angehdren miissen oder aber keiner Ersatzkasse angehéren.!!2 Des
weiteren gab es 694 Betriebskrankenkassen (BKK) (Versichertenanteil 12,3%),
- die von einem Arbeitgeber fiir scine(n) Betrieb(e) unter bestimmten Bedingungen
errichtet werden kénnen (vgl. Abschnitt 2.2.2). Einen wesentlich geringeren

rechtlichen Korperschaften finanziert wird (vgl. WEBER/LEIENBACH/DOHLE 1994: 25;
BUNDESMINISTER FUR ARBEIT UND SOZIALORDNUNG 1990b: 243, 255).

Das regelmiBige Jahresarbeitsentgelt darf 75% der Beitragsbemessungsgrenze der Renten-
versicherung nicht iibersteigen (vgl. 0.V. 1993d: 1878).

Die ist bei weniger als 15 Stunden Arbeitszeit in der Woche und unter 480 DM (1990/91)
Verdienst im Monat gegeben.

112 Fiir die nichste Zeit ist die Zusammenlegung verschiedener AOK's geplant oder bereits
umgesetzt worden, so z.B. zu einer AOK Rheinland-Pfalz seit dem 01.01.1994, infolgedes-
sen die Zahl der Ortskrankenkassen zukiinftig abnehmen wird. Zu dem Trend zur Zentrali-
sierung in der Krankenversicherung vgl. OLDIGES (1994).
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Versichertenanteil weisen 153 Innungskrankenkassen (IKK) (5,5%), 19 Landwirt-
schaftliche Krankenkassen (2,5%), die Knappschafiliche Krankenversicherung
(2,6%) sowie die See-Krankenkasse (0,1%) auf.!!3 Neben diesen sog. Primirkas-
sen konnen auch Ersatzkassen fiir Angestellte oder Arbeiter Trager der Kranken-
versicherung sein.!* Wihrend man bei den Primérkassen kraft Gesetz versichert
ist, wenn man zu dem entsprechenden Personenkreis zihlt, diirfen Ersatzkassen
nur Personen neu als Mitglieder aufnehmen, die zu dem in ihrer Satzung festge-
legten Personenkreis gehéren. Die Mitgliedschaft bei einer Ersatzkasse befreit
von der Mitgliedschaft bei der sonst zustéindigen Krankenkasse.

(2)  Versicherte und Trciger der gesetzlichen Rentenversicherung

Die gesetzliche Rentenversicherung (GRV) ist, wenn man die Ausgaben betrach-
tet, das gr6Bte soziale Einzelsystem in der Bundesrepublik. Thre Ausgaben er-
reichten 1989 iiber 200 Mrd. DM, was fast 30% der gesamten direkten Soziallei-
stungen und rund 9% des Bruttosozialprodukts ausmacht. Fiir rund 80% der Er-
werbstitigen ist die gesetzliche Rentenversicherung die wesentliche, fiir einen
grofen Teil sogar die einzige Sicherung gegen das Risiko des Alters und der In-
validitdt sowie der Hinterbliebenen im Todesfall des Versicherten.!15

113 Innungskrankenkassen konnen von einer oder mehreren Innung(en) mit Zustimmung der
Gesellenvertreter errichtet werden. Ihre Zustiindigkeit erstreckt sich auf die bei den ange-
schlossenen Innungen beschiftigten Arbeitnehmer, soweit sie nicht von ihrem Ersatzkas-
senwahlrecht Gebrauch gemacht haben. Landwirtschaftliche Krankenkassen sind fiir die
Krankenversicherung der selbstindigen Landwirte, deren mitarbeitende Familienangehori-
ge und die Bezieher von Altersgeld, vorzeitigem Altersgeld oder Landabgaberente zustin-
dig und bei den Landwirtschaftlichen Berufsgenossenschaften und der Gartenbau-Berufs-
genossenschaft angesiedelt. Der See-Krankenkasse gehoren die auf den Seefahrzeugen fah-
renden Seeleute an.

114 1991 gab es sieben Ersatzkassen fir Angestellte mit einem Versichertenanteil von 33,2%
und acht Ersatzkassen fiir Arbeiter, die 1,9% der Versicherten betreuen.

1
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Uber die Sozialversicherungszweige hinaus gibt es in der Altersversorgung einige obliga-
torische, iiberbetriebliche Zusatzversicherungen. Die Alters- und Hinterbliebenenversor-
gung im Offentlichen Dienst wurde geschaffen, um die Unterschiede in der Altersversor-
gung zwischen Beamten, Angestellten und Arbeitern im 6ffentlichen Dienst auszugleichen.
Organisiert ist diese Versicherung iiber die Versorgungsanstalt des Bundes und der Linder
(VBL). Im Saarland gibt es die Huttenknappschaftliche Zusatzversicherung, eine regionale,
zusitzliche Rentenversicherung auf ffentlich-rechtlicher Grundlage. Ihre heutige Aufgabe
besteht darin, die Liicken zwischen der Versorgung durch die gesetzliche Rentenversiche-
rung und den Vorstellungen iiber eine angemessene Altersversorgung durch Zusatzrenten
zu schliefen. Des weiteren gibt es Alterszusatzversorgungen fir Seeleute, fir Bezirks-
schornsteinfegermeister und in der Land- und Forstwirtschaft, die Zusatzrenten, Beihilfen
zu Renten oder Uberbriickungsleistungen gewihren und #hnlich organisiert sind und fi-
nanziert werden (vgl. BUNDESMINISTER FUR ARBEIT UND SOZIALORDNUNG 1990b: 255-
270).
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In der GRV werden alle Personen kraft Gesetzes versichert, die als Arbeitnehmer
gegen Entgelt beschiftigt sind. Die Versicherungspflicht besteht unabhéngig von
der Héhe des Einkommens. Die Beitragsbemessungsgrenze ist in der Rentenver-
sicherung nicht gleichzeitig eine Vericherungspflichtgrenze, wie in der Kran-
kenversicherung, sondern eine Grenze fir die Hohe des versicherten Entgelts,
d.h., die Beitréige sind nur vom Entgelt bis zur Beitragsbemessungsgrenze zu
zahlen. Selbstindige, die nicht aufgrund ihrer Zugehorigkeit zu bestimmten Be-
rufsgruppen pflichtversichert sind, konnen auf Antrag die Versicherungspflicht
fur sich herbeifiihren. Personen, die einem anderen Versorgungssystem (z.B. Be-
amte) angehoren, sind kraft Gesetzes ebenso versicherungsfrei wie Personen in
geringfiigigen Beschiftigungsverhiltnissen. Angehorige einer berufsstandischen
Versorgungseinrichtung (z.B. Arzte, Rechtsanwilte) konnen sich von der Versi-
cherungspflicht befreien lassen (vgl. BUNDESMINISTER FUR ARBEIT UND SoO-
ZIALORDNUNG 1990b: 145-152).

Die fiir die gesetzliche Rentenversicherung zustéindigen Triger sind die Bundes-
versicherungsanstalt fiir Angestellte (8f4) in Berlin (Angestelltenversicherung)
und die Landesversicherungsanstalten(LVA4), die u.a. zustindig sind fiir die Ar-
beiterrentenversicherung. Als dritter entenversicherungstriger ist die Bundes-
knappschaft fiir die Knappschafiliche Rentenversicherung der v.a. im Bergbau
Tétigen zu nennen (vgl. FIGGE 1994:35).116

(3)  Versicherte und Trdger der gesdzlichen Unfallversicherung

Die gesetzliche Unfallversicherung ist n dem Sinne eine Haftpflichtversicherung
der Unternehmer, als diese bei einemUnfall eines ihrer Arbeitnehmer in ihrem
Unternehmen aufgrund des Arbeitsvetrages zu Schadensersatzleistungen ver-
pflichtet wiren, sofern sie den Schader schuldhaft verursacht hitten. Diese Hafi-
pflicht wird durch die Unfallversicherng, in der jeder Arbeitgeber Pflichtmit-
glied ist, abgelgst. Die gesetzliche Tnfallversicherung tritt fiir verschiedene
Personengruppen, v.a. fiir alle aufgrud eines Arbeits-, Dienst- oder Lehrver-
hiéltnisses Beschiftigten und zwar ohn Riicksicht auf die Hohe ihres Einkom-
mens ein. Ferner sind Schausteller, Areitslose, Kleinunternehmer, Kiistenschif-
fer und die im Unternehmen tétigen Eheatten sowie Landwirte (landwirtschaftli-
che Unfallversicherung) versichert. Vesicherungsfrei sind dagegen z.B. Beamte
oder andere Personen, die anderweitign Schutz vor Arbeitsunfillen besitzen,
auBerdem auch Arzte, Heilpraktiker, Zanirzte und Apotheker (vgl. MARSCHNER
1993).

116 Es ist auBerdem noch eine Bundesbahnvesicherungsanstalt zu erwihnen. Die Versiche-
rungstriger haben sich in einem Verband eutscher Rentenversicherungstriger zusammen-
geschlossen, der v.a. Koordinationsstelle swie Vertretungsorgan gegeniiber Bund und Ge-
setzgebung ist. Ein Wechsel zwischen den /ersicherungstriigem ist nur durch eine entspre-
chende Anderung des Beschiftigungsstatusnoglich.
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Die gesetzliche Unfallversicherung wird durchgefiihrt von verschiedenen Berufs-
genossenschaften,\\’ Unfallversicherungsverbdnden bzw. Unfallkassen sowie den
Ausfithrungsbehorden des Bundes, der Linder und Stddte. Die Berufsgenossen-
schaften filhren die Unfallversicherung in den Unternehmen durch, die zu den
ihnen zugeteilten Gewerbezweigen gehdren. Den Gemeinden, Gemeindeunfall-
versicherungsverbinden, den Lindern und dem Bund ist iiber die Unfallversiche-
rung ihrer eigenen Betriebe hinaus die Durchfiihrung der Unfallversicherung fiir
bestimmte Personengruppen (z.B. Kindergartenkinder, Schiiler und Studenten)
gesetzlich tibertragen. Die Bundesanstalt flir Arbeit ist Tréager der Unfallversiche-
rung fiir Arbeitslose (vgl. BUNDESMINISTER FUR ARBEIT UND SOZIALORDNUNG
1990b: 2991t.).

4) Versicherte und Trdger der Arbeitslosenversicherung

Triger der Arbeitslosenversicherung ist die in Niirnberg anséssige Bundesanstait
Jiir Arbeit, eine rechtsfahige Korperschaft des 6ffentlichen Rechts mit Selbstver-
waltung. Sie delegiert die Aufgaben an Landesarbeitsimter und lokale Arbeits-
dmter sowie mehrere Zentralstellen fir spezielle Aufgaben (vgl. WINTERSTEIN
1980: 108). Anders als bei den bisher genannten Trégern gibt es keine arbeitneh-
mer- oder statusgruppenméBige Zuordnung der Versicherten. Die Arbeitslosen-
versicherung dient der finanziellen Absicherung gegen das Risiko der Arbeitslo-
sigkeit durch Lohnersatzleistungen. Sie wird iiber Beitrige finanziert, wobei bei-
tragspflichtige!!® Personen solche sind, die als Arbeiter oder Angestellte gegen
Entgelt beschiftigt sind. Beitragsfrei sind dagegen diejenigen, die eine kurzzei-
tige Beschéftigung (Arbeitszeit von weniger als 18 Stunden in der Woche) oder
unstindige Beschéftigungen (jeweils auf eine Woche begrenzt) ausiiben, Arbeit-
nehmer, die das 65. Lebensjahr vollendet haben, Beamte, Richter und Berufssol-
daten sowie Arbeitnehmer, die berufs- oder erwerbsunfihig sind oder denen eine
Erwerbsunféhigkeitsrente aus der gesetzlichen Rentenversicherung zuerkannt ist
(vgl. BUNDESMINISTER FUR ARBEIT UND SOZIALORDNUNG 1990b: 308-310).

(5)  Anspruchsberechtigte und Tréger von Familienleistungen

Neben direkten Familienleistungen, wie Kindergeld und Erziehungsgeld, beriick-
sichtigt das Sozialrecht in besonderem Mafe die Lage von Familien und Kin-
dern.1? Die einzelnen Familienleistungen werden von unterschiedlichen Trigern

117 Dazu zihlen gewerbliche, landwirtschaftliche oder See-Berufsgenossenschaften.

118 Im Gegensatz zur Renten- und Krankenversicherung gibt es in der Arbeitslosenversicherung
keine Versicherungspflicht, sondern Beitragspflicht. Der Grund fiir diese abweichende Be-
zeichnung liegt in der unterschiedlichen gesetzlichen Grundlage (Renten- und Krankenver-
sicherung => Sozialgesetzbuch; Arbeitslosenversicherung => Arbeitsforderungsgesetz).

119 So sind Leistungen der Arbeitslosenversicherung an Verheiratete mit Kindern hsher als an
Alleinstehende oder in der GKV sind Familienangehdrige beitragsfrei mitversichert.
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gewihrt. Fiir das Kindergeld sind beispielsweise die Arbeitsdmter zustindig. Er-
ziehungsgeldstellen konnen z.B. Versorgungs-, Jugend- oder Bezirksdmter sein.
Anspruchsberechtigt sind je nach Leistungsart unterschiedliche Personengruppen
(vgl. BUNDESMINISTER FUR FAMILIE UND SENIOREN 1992: 16£f).120

Alle diese Regelungen gelten aufgrund des sog. ,, Territorialitétsprinzips™ nur fiir
das Gebiet der Bundesrepublik Deutschland (§ 3 SGB IV). D.h., die Versiche-
rungspflicht bzw. der -schutz betrifft nur Personen, die im Bundesgebiet beschif-
tigt oder selbstindig sind, wobei es irrelevant ist, ob der Beschiftigte oder der
Selbstindige Deutscher oder Auslinder ist, denn entscheidend ist nicht die Per-
son, sondern der Ort der Tatigkeit oder Beschaftigung.

Ausnahmen vom Territorialitdtsprinzip bilden die Vorschriften tiber Aus- und
Einstrahlung (§§ 4 und 5 SGB 1V). Wird ein Arbeitnehmer im Rahmen eines in
der Bundesrepublik Deutschland bestehenden Beschiftigungsverhiltnisses von
seinem Arbeitgeber fiir eine im voraus begrenzte Zeit zur Arbeitsleistung ins
Ausland entsandt, so besteht der Schutz in der deutschen Sozialversicherung un-
ter bestimmten Voraussetzungen fort (Ausstrahlung) (vgl. BUNDESMINISTER FUR
ARBEIT UND SOZIALORDNUNG 1990b: 43f.).121

2.1.3  Beitragsfinanziertes Umlageverfahren als Finanzierungsinstrument

Das deutsche, wie auch das franzdsische und luxemburgische Sozialversiche-
rungssystem wird in erster Linie durch Beitrige finanziert und ist somit abzu-
grenzen von sog. Volksrentensystemen, die sich aus Steueraufkommen finanzie-
ren und z.B. in GroBbritannien oder Schweden zu finden sind. Die Beitrige wer-
den von Arbeitnehmern und Arbeitgebern nach dem Umlageverfahren getra-
gen.i22 Jedoch leistet auch der Staat zum Teil betrichtliche Zuschiisse, beispiels-

120 Um die Umverteilungspolitik so zu gestalten, daB sie der Bediirfnislage von Familien mit
unterschiedlicher Kinderzahl gerecht wird, bedient der Staat sich v.a. des Steuersystems.
»Insofern gehdren Mafinahmen der Finanzpolitik und damit also auch die Gestaltung des
Steuersystems [...] zu den Instrumenten der sozialen Sicherung, ohne daB damit gleich die
Steuerpolitik als [..] Institution der sozialen Sicherung bezeichnet werden konnte™
(WINTERSTEIN 1980: 139).

Der die Beschiftigung begriindende Arbeits- oder Ausbildungsvertrag mufl im Bundesge-
biet abgeschlossen sein und wihrend der Beschéftigung im Ausland fortbestehen. Zudem
muB der Beschiftigte weiter in den inldndischen Betrieb eingegliedert sein und den Wei-
sungen des Arbeitgebers hinsichtlich Zeit, Ort und Art der Arbeitsausfiihrung unterliegen
(vgl. BUNDESVERSICHERUNGSANSTALT FUR ANGESTELLTE 1991a). Typische Fille sind
z.B. Montagearbeiten. Fir den umgekehrten Fall der Entsendung vom Ausland nach
Deutschland gelten entsprechende Einstrahlungsregelungen (vgl. BUNDESVERSICHE-
RUNGSANSTALT FUR ANGESTELLTE 1993).

122 Die Beitriige zur Sozialversicherung richten sich nach der wirtschaftlichen Leistungsfahig-
keit, d.h., der Hohe des Arbeitsentgeltes des einzelnen Versicherten, von dem ein bestimm-
ter Prozentsatz als Beitrag zu zahlen ist (Solidaritétsprinzip). Im Gegensatz hierzu wird z.B.

12
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weise zur Renten- und Arbeitslosenversicherung, aber auch zur Unfallversiche-
rung (vgl. WEBER/LEIENBACH/DOHLE 1994: 27).123 Zahlungspflichtig ist grund-
sitzlich allein der Arbeitgeber, d.h., er behilt bei der Lohnauszahlung die Bei-
tragsanteile der pflichtversicherten Arbeitnehmer ein (Lohnabzugsverfahren) und
fiihrt sie zusammen mit seinen Arbeitgeberanteilen als Gesamtsozialversiche-
rungsbeitrag an die jeweiligen Versicherungstriger ab (vgl. BUNDESMINISTER
FUR ARBEIT UND SOZIALORDNUNG 1990b: 200).

Ausnahmen von diesem Prinzip bestehen fiir Arbeitnehmer mit einem Verdienst
unter der sog. ,,Geringverdienergrenze®,12¢ unterhalb derer der Arbeitgeber die
Beitriige in voller Hohe allein trégt.

Das der Beitragsbemessung zugrundeliegende Arbeitsentgelt!?s ist definiert als

[-.-] alle laufenden und einmaligen Einnahmen aus einer Beschiftigung, gleich-
giiltig, ob ein Rechtsanspruch auf die Einnahmen besteht, unter welcher Bezeich-
nung oder in welcher Form sie geleistet werden und ob sie unmittelbar aus der Be-
schiftigung oder im  Zusammenhang mit ihr erzielt  werden
(§ 14 Abs. 1 SGB IV)*.126

Zum Arbeitsentgelt werden jedoch nicht nicht nur Geldzahlungen gerechnet,
sondern auch Sachbeziige, wie Kost und Wohnung, die der Arbeitgeber dem Ar-
beitnehmer kostenlos oder verbilligt zur Verfiigung stellt. Der Wert dieser Sach-
beziige wird fiir jedes Kalenderjahr im voraus durch die Bundesregierung nach
dem tatsichlichen Verkehrswert festgesetzt - einheitlich fir Steuer und Sozial-
versicherung (vgl. fiir 1994 STRAUB 1994) Insgesamt ist der Begriff des Sozial-
versicherungspflichtigen Arbeitsentgelts also nicht immer deckungsgleich mit
dem des lohnsteuerrechtlichen Arbeitslohns, es bestehen jedoch vielfach Ver-
kniipfungen zwischen dem Steuerrecht und dem Beitragsrecht der Sozialversiche-
rung (vgl. ALLGEMEINE ORTSKRANKENKASSE 1991a: 23f.).

bei der privaten Krankenversicherung die zu zahlende Primie allein entsprechend dem zu
versichernden individuellen Risikos erhoben (Aquivalenzprinzip) (vgl. ALLGEMEINE
ORTSKRANKENKASSE 1991b: 4f.).
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Gerade in den neuen Bundeslindern war eine ,,Anschubfinanzierung® fiir die Sozialversi-
cherung nétig, die voll aus Bundesmitteln geleistet wurde.

Diese lag 1992 und auch 1994 bei 610 DM monatlich in den alten und bei 420 DM in den
neuen Bundeslindern.

12
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Fiir Selbstindige bildet das Arbeitseinkommen, der nach dem Einkommenssteuerrecht
ermittelte Gewinn, den sozialversicherungsrechtlichen Ankniipfungspunkt (vgl. BUN-
DESMINISTER FUR ARBEIT UND SOZIALORDNUNG 1990b: 49f)).

126 Diese Definition stimmt weitgehend mit der Bestimmung des steuerpflichtigen Arbeits-
lohns tiberein (vgl. ALLGEMEINE ORTSKRANKENKASSE 1991a: 4). ,Leistungen, die zusitz-
lich zum Lohn oder Gehalt gewshrt werden, [...] sind dann nicht dem Arbeitsentgelt zuzu-
rechnen, wenn sie lohnsteuerfrei sind“ (BUNDESMINISTER FUR ARBEIT UND SOZIAL-
ORDNUNG 1990b: 49).
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(1)  Finanzierung der gesetzlichen Krankenversicherung

Die Beitragssitze der Krankenversicherung sind bei den verschiedenen Kranken-
kassenarten unterschiedlich hoch, was darauf zuriickzufiihren ist, daB die einzel-
nen Kassen finanziell autonom sind. Da sie sich allein aus den Beitrigen ihrer
Mitglieder finanzieren, miissen sie die Beitrige so setzen, daB die Einnahmen und
Ausgaben (einschlieBlich Verwaltungskosten) sich ausgleichen. Entscheidend fiir
die Hoéhe des Beitragssatzes einer Krankenkasse ist deshalb deren Risikostruktur,
d.h,, ibr Ausgabenvolumen. Im April 1991 lagen die durchschnittlichen allgemei-
nen Beitragssétze in den alten Bundesldndern bei 12,25% (1994: 13,5%), in den
neuen Bundeslindern bei 12,8% (vgl. WEBER/LEIENBACH/DOHLE 1994: 28f.),127
und wurden parititisch auf Arbeitnehmer und Arbeitgeber aufgeteilt. Es gibt eine
Beitragsbemessungsgrenze, oberhalb derer das Arbeitsentgelt beitragsfrei ist, die
bei 75% der Beitragsbemessungsgrenze der Rentenversicherung liegt. 1991 lag
sie bei 4.875 DM (vgl. ALLGEMEINE ORTSKRANKENKASSE 1991a: 6).128

(2)  Finanzierung der gesetzlichen Rentenversicherung

Der Beitragssatz fiir die Pflichtversicherten in der Rentenversicherung der Arbei-
ter und Angestellten betrigt 1991 17,7% (1994: 19,2%) der beitragspflichtigen
Einnahmen, der der knappschafilichen Rentenversicherung 23,45% (1994:
25,6%). Getragen werden die Beitriige im allgemeinen ebenfalls zur Hilfte von
den Versicherten und dem Arbeitgeber (vgl. WEBER/LEIENBACH/DOHLE: 1994:
29).129 Die giiltige Beitragsbemessungsgrenze wird jghrlich durch die Bundesre-
gierung neu festgesetzt und dient als MafBstab fiir die Definition der Beitragsbe-
messungsgrenze der Kranken- und Arbeitslosenversicherung. 1991 wurde die
Grenze in der Rentenversicherung auf 6.500 DM festgelegt.

(3)  Finanzierung der gesetzlichen Unfallversicherung

Die Finanzierung der gesetzlichen Unfallversicherung geschieht im wesentlichen
ebenfalls tiber Beitrige, die jedoch allein von den Arbeitgebern getragen werden
miissen. Die Beitragssitze werden so bemessen, daB sie die Ausgaben des letzten
Jahres decken, weshalb sie wie bei der Krankenversicherung von Triger zu Tra-
ger variieren kénnen (,,Umlageverfahren der nachtriglichen Bedarfsdeckung®).

127 Dariiber hinaus gibt es noch einen erhdhten und einen erméBigten Beitragssatz, je nach
Ausgestaltung des Krankengeldanspruches, welche jedoch von geringerer Bedeutung sind.

128 Fiir 1994 wurde die Beitragsbemessungsgrenze der Rentenversicherung auf 7.600 DM, die
der Krankenversicherung auf 5.700 DM festgelegt (vgl. 0.V. 1993d: 1878). Damit ist auch
die Versicherungspflichtgrenze, bis zu der jemand krankenversicherungspflichtig ist, deter-
miniert (1994: 5.700 DM). Fiir die knappschaftliche Rentenversicherung gelten andere
Werte (1994: 9.400 DM) (vgl. 0.V. 1994a: 27). Fiir die neuen Bundeslinder galten jeweils
niedrigere Werte.

129 In der knappschaftlichen Rentenversicherung haben die Arbeitgeber mit 16% jedoch einen
groBeren Anteil zu zahlen als die Arbeitnehmer mit 9,6% (vgl. 0.V. 1994a: 27).
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In den gewerblichen Unternehmen und der Schiffahrt werden die Beitrége gestaf-
felt nach den Entgelten der Versicherten sowie der Gefahrenklasse, in die das
jeweilige Unternehmen eingestuft wird (vgl. HAUPTVERBAND DER GEWERB-
LICHEN BERUFSGENOSSENSCHAFTEN 1992: 4).130  Als Beitragsbemessungsgrenze
gilt hier der satzungsméBig festgelegte Hochstbetrag des jeweiligen Unfallversi-
cherungstrigers.

(4)  Finanzierung der Arbeitslosenversicherung

Auch in der Arbeitslosenversicherung wird der Beitragssatz wie in der Renten-
versicherung unmittelbar vom Bundestag beschlossen. Die Beitragssétze liegen
seit 1992 fiir Arbeitnehmer wie fiir Arbeitgeber bei 3,25% des Bruttoverdienstes
bis zur Beitragsbemessungsgrenze der Rentenversicherung (vgl. BUNDESMINI-
STERIUM FUR ARBEIT UND SOZIALORDNUNG 1993: 52).

(5)  Finanzierung der Familienleistungen

Familienleistungen, wie Kinder- oder Erziehungsgeld, werden in Deutschland
ausschlieBlich aus dem Steueraufkommen des Bundes gespeist, d.h., weder Ar-
beitnehmer noch Arbeitgeber tragen durch Abfiihren von Beitriigen zu deren
Finanzierung bei (vgl. BUNDESMINISTERIUM FUR ARBEIT UND SOZIALORDNUNG
1993: 20).131

2.1.4  Sach- und Geldleistungen der Sozialversicherung

(1)  Leistungen der gesetzlichen Krankenversicherung

Krankheit und Mutterschaft

Fiir Sachleistungen bei Krankheit und Mutterschaft gilt in Deutschland grund-
sétzlich das sog. ,,Sachleistungsprinzip®, nach dem die Leistungen den Versicher-
ten ohne direkte Zahlungsverpflichtung zur Verfiigung gestellt werden.!32 Alle

130 Die Berufsgenossenschaften bewilligen auch Beitragsnachlidsse oder erheben Zuschlige
unter Beriicksichtigung der angezeigten Arbeitsunfille in einem Unternchmen. In der
landwirtschaftlichen Unfallversicherung orientieren sich die Beitrige z.B. an dem Arbeits-
bedarf des Unternehmens, seiner Steuerkraft, dem Einheitswert der Grundstiicke oder ande-
ren, in der Satzung definierten MaBstiben.

13

Zu erwihnen ist, daB es auch steuerliche Erleichterungen durch Kinderfreibetrage fiir Fami-
lien mit Kindern gibt.

132 Damit dieses Zahlungssystem funktioniert, schlieBen die Krankenkassen mit den Lei-
stungserbringern Vertrige ab, die regeln, daB die Behandlungskosten direkt bei der Kran-
kenkasse abgerechnet werden (vgl. BUNDESMINISTERIUM FUR GESUNDHEIT 1992: 20).
Damit wird sichergestellt, dafl jeder unabhingig von seinem Einkommen Gesundheits-
dienstleistungen in Anspruch nehmen kann. HOFMANN (1991) diskutiert dieses Sachlei-
stungsprinzip kritisch unter Effizienzgesichtspunkten und widmet sich der provozierenden
Frage, ob es ,.ein iberkommenes Relikt oder eine adidquate Organisationsform® ist.
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Versicherten haben Anspruch auf Sachleistungen zur Behandlung von Krankhei-
ten, wie drztliche und zahnérztliche Behandlung einschlieBlich der Versorgung
mit Zahnersatz, Versorgung mit Arznei-, Verband-, Heil- und Hilfsmitteln, hius-
liche Krankenpflege, Krankenhausbehandlung sowie medizinische und ergin-
zende Leistungen zur Rehabilitation. Dariiber hinaus besteht fiir maximal 78 Wo-
chen ein Anrecht auf Zahlung eines Krankengeldes nach Ablauf der Lohnfortzah-
tungspflicht des Arbeitgebers.!3* Dieses betrigt 80% des im letzten Vorerkran-
kungsmonat erzielten Arbeitseinkommens. Unter bestimmten Umstéinden wird
auch eine Haushaltshilfe finanziert. Neben den Leistungen im konkreten Krank-
heitsfall haben die Versicherten auch noch einen Anspruch auf Leistungen zur
Férderung der Gesundheit, zur Verhiitung und Fritherkennung von Krankheiten
sowie auf sonstige Hilfen.!34 Dariiber hinaus besteht noch ein Anspruch auf Ster-
begeld (Mitglied 2.100 DM, Familienversicherter 1.050 DM)!35 und Fahrtkosten
in Hohe des 20 DM iibersteigenden Betrags bei stationdren Leistungen, Rettungs-
fahrten und Krankentransporten.

Auch Leistungen bei Schwangerschaft und Mutterschaft gehdren zum Leistungs-
katalog der gesetzlichen Krankenversicherung. Das sind einerseits Sachleistun-
gen, wie drztliche Betreuung und Hebammenbhiife, Versorgung mit Arznei-, Ver-
band- und Heilmitteln ohne Zuzahlungen, stationiire Entbindung, hdusliche Pfle-
ge und Haushaltshilfe, andererseits aber auch Mutterschafisgeld fiir sechs Wo-
chen vor und acht Wochen nach der Entbindung sowie weitere Geldleistungen
(vgl. BUNDESMINISTER FUR FRAUEN UND JUGEND 1991: 16ff.).136

133 Zusitzlich besteht seit dem 01.01.1992 bei Erkrankung eines Kindes bis zum vollendeten
zwolften Lebensjahr auch ein Anspruch auf Zahlung von Krankengeld fiir maximal zehn
Tage im Jahr, Alleinerziehende 20 Tage. Es wird aber vorausgesetzt, daf} sonst keine Per-
son im Haushalt vorhanden ist, die die Pflege iibernehmen kénnte. Beide Elternteile haben
Anspruch auf eine solche Freistellung, insgesamt knnen aber nicht mehr als 25 Arbeitsta-
ge gewihrt werden (vgl. BUNDESMINISTERIUM FUR GESUNDHEIT 1992: 98).

134 Zum ersten Punkt gehéren Information, Aufkldarung und Beratung bzgl. richtigen Gesund-
heitsverhaltens und mdglicher Krankheitsrisiken. Der zweite Bereich umfaft z.B. Ernih-
rungs-, Bewegungskurse, Zahnprophylaxe, medizinische Vorsorgeleistungen einschliefSlich
Kuren, Untersuchungen insbesondere zur Fritherkennung von Herz-, Kreislauf- und Nie-
renerkrankungen sowie der Zuckerkrankheit und von Krebserkrankungen. Sonstige Hilfen
konnen sein: drztliche Beratung und Verordnung bzgl. Empfiingnisregelung, nichtrechts-
widrige Sterilisation und nichtrechtswidriger Schwangerschaftsabbruch und ggfs. Leistun-
gen zur kiinstlichen Befruchtung (vgl. BUNDESMINISTERIUM FUR GESUNDHEIT 1992: 113).

Dieser Anspruch soll durch das Gesundheitsstrukturgesetz jedoch sukzessive abgebaut
werden. Die angesprochenen Leistungen gelten bereits nur noch fiir Versicherte, die am
01.01.1989 in der gesetzlichen Krankenversicherung versichert waren.

Als Berechnungsgrundlage gelten die letzten drei vom Arbeitgeber vor Beginn der Schutz-
frist abgerechneten Kalendermonate. Als Mutterschaftsgeld wird dann das durchschnittli-
che kalendertigliche Nettoarbeitsentgelt aus dem Bemessungszeitraum, héchstens jedoch
25,- DM fiir den Kalendertag, gezahit. Der Erhalt des Mutterschaftsgeldes ist an die Bedin-

13
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Auch wenn fiir alle Leistungen i.d.R. das Sachleistungsprinzip gilt, so haben sich
die Versicherten an den Kosten bestimmter Leistungen zwecks kostenbewufterer
und verantwortungsvollerer Inanspruchnahme zu beteiligen. Dies sind Zuzahlun-
gen!37 zu Arznei-, Verband- (15%, max. 10 DM) und Heilmitteln (10%), Zuzah-
lungen fiir Krankenhaus- und RehabilitationsmaBnahmen (10 DM pro Tag fiir 14
Tage), Zahnersatz (50%)'38 und Fahrtkosten (20 DM). Damit niemand finanziell
iiberfordert wird, ist eine vollstindige oder teilweise Befreiung von einigen dieser
Selbstbeteiligungen vorgesehen (vgl. BUNDESMINISTER FUR ARBEIT UND SO-
ZIALORDNUNG 1990b: 90-99; BUNDESMINISTERIUM FUR GESUNDHEIT 1992:
78ft.).

Pflegebediirfiigkeit

Mit dem Gesundheitsreformgesetz erhalten Pflegebediirftige einen Anspruch auf
hiusliche Pflege. Pflegende Familienangehorige erhalten fiir die Dauer eines Er-
holungsurlaubes eine Ersatzkraft gestellt. AuBerdem soll bis zu 25 mal im Monat
die Grundpflege und hauswirtschaftliche Versorgung eines Pflegebediirftigen
durch eine Pflegekraft fiir jeweils eine Stunde finanziert werden. Auch wenn
grundsitzlich die Pflegeleistungen als Sachleistungen zu beziehen sind, kann
dennoch ein Antrag auf Pflegegeld von 400 DM monatlich gestellt werden (vgl.
SEFFEN 1989: 16). Neuregelungen in diesem Bereich wird die Pflegeversicherung
ab 1995 mit sich bringen, nach der es drei Pflegestufen geben wird, die mit unter-
schiedlichen Anspriichen versehen sind (vgl. SCHNEIDER 1994).

(2)  Leistungen der gesetzlichen Rentenversicherung

Die Ausgaben fiir Renten wegen Alters, Invaliditit sowie an Hinterbliebene!?®
und Zuschiissen fiir die Krankenversicherung der Rentner machen mit nahezu
95% den groBten Teil der Gesamtausgaben der Rentenversicherungstriger aus
und stellen damit die bedeutensten Leistungen der GRV dar.

gung gekniipft, daB die Arbeitnehmerin mindestens zw!f Wochen in dem Zeitraum von
einen Monat vor der Schwangerschaft bis zum fiinften Schwangerschaftsmonat versiche-
rungspflichtig beschéftigt war. Besteht kein Anspruch auf Mutterschaftsgeld, erhilt die
Versicherte ein Entbindungsgeld von 150 DM. Ferner wird eine sog. ,,Schwangerschafts-
beihilfe“ nach der Entbindung gezahlt, wenn wihrend der Schwangerschaft neun
Vorsorgeuntersuchungen in Anspruch genommen wurden.

13
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Die Angaben beziehen sich auf die Regelungen nach der Gesundheitsreform; sie haben seit
dem 01.07.1993 Giiltigkeit.

Bei Nachweis regelmafBiger Zahnvorsorge reduziert sich der Eigenanteil auf 40% oder we-
niger. Bei kieferorthopidischen Behandlungen betriigt die Selbstbeteiligung 20% (vgl.
BUNDESMINISTERIUM FUR GESUNDHEIT 1992: 133f.).

13
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139 Ein kurzer tabellarischer Uberblick iiber die einzelnen Rentenarten, jhre Zugangsvorausset-
zungen und erwartbaren Leistungen gibt die LANDESVERSICHERUNGSANSTALT (1993a).
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Ubersicht 6: Voraussetzungen fiir unterschiedliche Formen der Altersrente in
Deutschland!40

Altersrentenart vollendete Wartezeit sonstige Voraussetzungen
Lebensjahre
Regelaltersrente 65 allg. Wartezeit
(5 Jahre)
Altersrente fur langjihrig Versi- 63 35 Jahre
cherte '
Altersrente fiir Schwerbehin- 60 35 Jahre anerkannte Schwerbehinderung, Be-
derte, Berufs- oder Erwerbsun- rufs- oder Erwerbsunfahigkeit
fihige
Altersrente wegen Arbeitslo- 60 15 Jahre arbeitslos (mindestens 52 der letzten 78
sigkeit Wochen), 8 Jahre Pflichtbeitréige in den
letzten 10 Jahren
Altersrente fiir Frauen!41 60 15 Jahre nach Vollendung des 40. Lebensjahres
mehr als 10 Jahre Pflichtbeitrige

Quelle: Eigene Erstellung

Altersrenten

Im Regelfall wird das Altersruhegeld mit Erreichen des 65. Lebensjahres gezahit,
wenn eine Wartezeit von mindestens 60 Monaten erreicht ist.142 Abweichend
davon gibt es Sonderregelungen fur langjahrige Versicherte, Schwerbehinderte,
Berufs- oder Erwerbsunfihige, Arbeitslose und Frauen. Die jeweils notwendigen
Voraussetzungen zum Bezug einer Altersrente sind in Ubersicht 6 zusammen-
gefabt.

Invaliditétsrente

Renten wegen verminderter Erwerbsfahigkeit werden als Berufsunfahigkeits-
oder Erwerbsunfihigkeitsrenten ausgezahlt. Berufsunfihig ist, wer in seinem
oder einem zumutbaren anderen Beruf aufgrund einer Krankheit oder anderer
Gebrechen nur noch weniger als die Hilfte des Einkommens eines gesunden
Versicherten mit &hnlicher Ausbildung und gleichwertigen Kenntnissen und Fi-
higkeiten erhalten kann. Erwerbsunfihig ist demgegeniiber, wer auf absehbare
Zeit aufgrund von Krankheit oder Gebrechen nicht mehr in der Lage ist, eine Er-

140 Detaillierte Informationen bietet die LANDESVERSICHERUNGSANSTALT (1993b).

141 Zusitzliche Informationen zur Frauenaltersrente konnen SCHMIDT (1992) entnommen wer-
den. -

142 Diese Mindestversicherungszeit von fiinf Jahren bezeichnet man auch als allgemeine War-
tezeit. Angerechnet werden nicht nur Pflichtbeitragszeiten, sondern auch sog.
~Ersatzzeiten® (z.B. Kriegsdienst) und Zeiten aus einem durchgefiihrten Versorgungsaus-
gleich. (vgl. BUNDESMINSTER FUR ARBEIT UND SOZIALORDNUNG 1990a: 77f.) Inwiefern
Kindererziehungszeiten, insbesondere auch bei Geburt oder Erziehung im Ausland, sich auf
rentenrechtliche Zeiten auswirken, stellen IGL/FUCHSLOCH (1993) ausfiihrlich dar.
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werbstitigkeit in gewisser RegelmiBigkeit auszuiiben. Neben einer dieser Bedin-
gungen muf die allgemeine Wartezeit (fiinf Jahre) erfiillt und innerhalb der letz-
ten fiinf Jahre mindestens drei Jahre Pflichtbeitrige gezahlt worden sein. Die
Rente aufgrund von Erwerbsunfahigkeit ist eineinhalb mal so hoch wie die wegen
Berufsunfihigkeit; beide werden aber auch nur bis zur Vollendung des 65. Le-
bensjahres geleistet, da anschliefend Anspruch auf Regelaltersrente besteht (vgl.
LANDESVERSICHERUNGSANSTALT 1993b).

Hinterbliebenenrente

Renten wegen Todes eines Versicherten erhalten die Witwe/der Witwer, die
Waisen und der frithere Ehegatte von verstorbenen Versicherten. Bei den Hin-
terbliebenenrenten an Witwen und Witwer unterscheidet das Gesetz kleine und
groBe Witwen- bzw. Witwerrente. Erstere betrigt 25% der Erwerbsunfihigkeits-
rente des Verstorbenen und wird ausgezahlt, wenn der Verstorbene die allge-
meine Wartezeit erfiillt hat. Anspruch auf groe Witwenrente (60% der Erwerbs-
unfihigkeitsrente des Verstorbenen) besteht, wenn die/der Witwe(r) auferdem
ein noch minderjdhriges (oder behindertes) Kind erzieht oder selbst berufs-/
erwerbsunfihig ist oder bereits das 45. Lebensjahr vollendet hat. Bei Wiederhei-
rat entfillt der Rentenanspruch. Kinder von Verstorbenen haben Anspruch auf
Halbwaisenrente (10% der Erwerbsunfihigkeitsrente), wenn noch ein unterhalts-
pflichtiger Elternteil lebt und sie noch unter 18 Jahren sind bzw. sich noch in der
Ausbildung befinden, sonst besteht Anspruch auf Vollwaisenrente (20% der Er-
werbsunfihigkeitsrente). Voraussetzung ist auch hier die Erfiillung der allge-
meinen Wartezeit. SchlieBlich ist auch noch die sog. ,.Erziehungsrente® zu er-
withnen, die allerdings nicht aus der Versicherung des Verstorbenen, sondern aus
der eigenen Versicherung kommt. Sie greift im Falle geschiedener Ehepartner bei
Vorhandensein unterhaltspflichtiger Kindern (vgl. LANDESVERSICHERUNGSAN-
STALT 1993c¢).

Die Hohe der jeweiligen Rente richtet sich vor allem nach der Hohe der wihrend
des Versicherungslebens durch Beitriage versicherten Arbeitseinkommens. Fiir
die Berechnung der Rente sind nach der neuen Rentenformel ab 1992 vier Fakto-
ren maBgeblich: die Entgeltpunkte!*3 und die fiir die jeweiligen Entgeltpunkte
maBgebenden Zugangsfaktoren (Zeitpunkt des Beginns einer Altersrente),!44 die

143 ,,Das versicherte Arbeitsentgelt des Einzelnen wird bis zur Beitragsbemessungsgrenze zu-
nichst fiir jedes Kalenderjahr durch das Durchschnittseinkommen aller Versicherten fiir
dasselbe Kalenderjahr geteilt, was Entgeltpunkte (EP) ergibt® (BUNDESMINISTER FUR
ARBEIT UND SOZIALORDNUNG o.J.: 126).

144 Der Zugangsfaktor betriigt normalerweise 1,0. Geht jemand aber erst nach dem 65. Lebens-
jahr in Rente, dann [...] erhoht sich der Zugangsfaktor fiir jeden Monat, in dem die Rente
noch nicht in Anspruch genommen worden ist, um 0,005, das sind 0,5% pro Monat oder
6% pro Jahr” (BUNDESMINISTER FUR ARBEIT UND SOZIALORDNUNG o.J.: 131f.). Es werden
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zusammen die persdnlichen Entgeltpunkte ergeben. Des weiteren ist der Ren-
tenartfaktor relevant, der der Tatsache gerecht wird, daB mit unterschiedlichen
Arten von Renten auch unterschiedliche Versorgungsziele erreicht werden sol-
len.!4s SchlieBlich ist auch der aktuelle Rentenwert von Bedeutung, da durch ihn
die Renten entsprechend der durchschnittlichen Entgeltentwicklung angepafit
(dynamisiert) werden. Die Multiplikation dieser vier Faktoren ergibt die Renten-
formel, die der Monatsrente zugrundeliegt (vgl. BUNDESMINISTER FUR ARBEIT
UND SOZIALORDNUNG 1990a: 124ff.)

(3)  Leistungen der gesetzlichen Unfallversicherung!é

Die Unfallversicherung ersetzt den Schaden, der durch Kérperverletzung oder
Totung infolge eines Arbeitsunfalls!4? entstanden ist. Zu den iiblichen Leistungen
im Krankheitsfalle werden v.a. auch Leistungen zur Rehabilitation gewihrt, wozu
vor allem medizinische Heilbehandlung und berufsférdernde MaBnahmahmen
(Berufshilfe) gehoren. Sie sollen die durch Arbeitsunfille verursachten Korper-
verletzungen, Gesundheitsstérungen und Minderungen der Erwerbsfihigkeit be-
seitigen oder bessern. Dariiber hinaus kann auch Anspruch auf Verletztengeld
entstehen, das der Verletzte erhilt, solange er infolge des Arbeitsunfalls arbeits-
unfahig ist. Im allgemeinen wird in den ersten sechs Wochen Lohnfortzahlung
durch den Arbeitgeber geleistet und die Verletztengeldzahlung ruht, wie beim
Krankengeld, fir diesen Zeitraum. Die Hohe des Verletztengeldes entspricht
ebenfalls dem Krankengeld und betrigt 80% des regelmifiigen Arbeitsentgelts,
darf aber das Nettoarbeitsentgelt nicht iibersteigen.

Zu den berufsfordernden Leistungen gehort neben Leistungen zur Forderung der
Arbeitsaufnahme, der beruflichen Anpassung, Fortbildung, Ausbildung und Um-
schulung u.a. auch das Ubergangsgeld, welches der Verletzte wihrend einer sol-

aber auch Bedingungen formuliert, die eine Minderung des Zugangsfaktors zur Folge ha-
ben, dies gilt aber erst ab 2001.

Da bei Alters- und Erwerbsunfahigkeitsrente eine volle Sicherung angestrebt wird, bei bei
Berufsunfahigkeitsrente jedoch nur eine Zweidrittelsicherung, betrdgt der Rentenartfaktor
im ersten Fall 1,0, im zweiten Fall dagegen 0,6667. Ahnlich ergeben sich die Werte fiir die
Hinterbliebenenversorgung.
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146 Eine Zusammenfassung der wesentlichen gesetzlichen Grundlagen ergiinzt um weitere In-
formationen gibt die BERUFSGENOSSENSCHAFT NAHRUNGSMITTEL UND GASTSTATTEN
(1987).

Ein Arbeitsunfall ist ein auf dufieren Einwirkungen beruhendes, kérperlich schidigendes,
zeitlich eng begrenztes Ereignis, das mit einer versicherten Tatigkeit ursichlich zusammen-
hingt. Hierzu gehdren Ereignisse innerhalb einer Arbeitsschicht, aber auch das erstmalige
Abheben (nach Ablauf eines Abrechnungszeitraumes) eines Geldbetrages bei einem Geld-
institut, an das der Arbeitgeber Lohn oder Gehalt des Versicherten iiberweist. Des weiteren
Wegeunfille auf dem Weg zum und vom Ort der versicherten Titigkeit. Anerkannte Be-
rufskrankheiten werden ebenfalls entschidigt (vgl. HAUPTVERBAND DER GEWERBLICHEN
BERUFSGENOSSENSCHAFTEN 1992: 5).

14
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chen MaBnahme der Berufshilfe erhilt, wenn er arbeitsunfihig oder an der Aus-
iibung einer ganztigigen Erwerbstitigkeit gehindert ist. Das Ubergangsgeld ent-
spricht in seiner Héhe dem Verletztengeld (80%), wenn der Verletzte mindestens
ein Kind hat oder sein Ehegatte eine Erwerbstitigkeit nicht ausiiben kann, weil er
den Verletzten pflegt oder selbst der Pflege bedarf, ansonsten 70% des regelmas-
sigen Arbeitsentgelts (vgl. HAUPTVERBAND DER GEWERBLICHEN BERUFGENOS-
SENSCHAFTEN 1992: 8ff.).

Als weitere Geldleistung besteht ein Anrecht auf Rente, sofern durch einen Un-
fall die Erwerbsfahigkeit erheblich beeintriachtigt worden ist. Voraussetzung ist in
der Regel eine Minderung der Erwerbsfihigkeit um mindestens 20% fiir mehr als
13 Wochen. Die Hohe der Rente betréigt zwei Drittel des Jahresarbeitsverdien-
stes, wenn der Verletzte seine Erwerbsfihigkeit verloren hat (Vollrente). Bei
teilweiser Einschrinkung der Erwerbsfihigkeit betrdgt die Rente den Teil der
Vollrente, der dem Grad der Minderung der Erwerbsfihigkeit entspricht (Teilren-
te). Betriigt die Erwerbsminderung mindestens 50%, werden bei Kindern bis 18
Jahren Zulagen in Hohe von 10% der Rente pro Kind gezahlt. SchlieBlich zahlt
die Unfallversicherung im Todesfall auch ein Sterbegeld in Hohe eines Zwolftels
des Jahresarbeitsverdienstes des Versicherten (mindestens 400 DM), welches je-
doch das Sterbegeld der Krankenversicherung ausschlieBt. Auflerdem erhalten
Witwen bzw. Witwer jahrlich 30% des letzten Jahresverdienstes des Verstor-
benen. Ab Vollendung des 45. Lebensjahres erhéht sich der Anspruch unter ge-
wissen Voraussetzungen auf 45%. Jedes Kind eines an den Folgen eines Arbeits-
unfalls oder einer Berutkrankheit Verstorbenen erhilt eine Waisenrente. Sie
betrdgt jahrlich 20%, bei Vollwaisen 30% des Jahresarbeitsverdienstes des Ver-
storbenen. Die Renten aller Hinterbliebenen diirfen zusammen 80% dieses Jah-
resarbeitsverdienstes nicht {ibersteigen (vgl. BUNDESMINISTER FUR ARBEIT UND
SOZIALORDNUNG 1990b: 288-298).

(4)  Leistungen der Arbeitslosenversicherung

Die Arbeitslosenversicherung hat nicht nur die Aufgabe, bei Arbeitslosigkeit zu
leisten, sondern vor allem auch Arbeitslosigkeit zu verhindern. Hierzu wird Be-
rufsberatung angeboten, werden Fortbildungs- und UmschulungsmaBnahmen
finanziert und fiir Ubergangszeiten Lohnersatz und Zuschiisse an Unternehmen
geleistet (z.B. Schlechtwettergeld). Diese MaBnahmen haben grundsitzlich Vor-
rang vor den Lohnersatzleistungen bei Arbeitslosigkeit, die darauf ausgerichtet
sind, finanziellen Schaden, der durch Arbeitslosigkeit entsteht, auszugleichen.
Hierzu zihlen das Arbeitslosengeld und die Arbeitslosenhilfe.

Anspruch auf Arbeitslosengeld hat, wer arbeitslos ist, der Arbeitsvermittlung zur
Verfligung steht, eine Anwartschaftszeit erflillt (360 Kalendertage beitragspflich-
tige Beschéftigung in den letzten drei Jahren), sich beim Arbeitsamt arbeitslos
gemeldet, Arbeitslosengeld beantragt und das 65. Lebensjahr noch nicht vollen-
det hat. Die Dauer des Arbeitslosengeldbezuges hiingt von der Linge der bei-
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tragspflichtigen Beschiftigung innerhalb einer Rahmenfrist und dem Alter ab
(vgl. SALOWSKY/SEFFEN 1987: 15,24; WEBER/LEIENBACH/DOHLE 1994: 35).
Das Arbeitslosengeld betrigt 63% des pauschalisierten letzten Nettogehalts, bei
Arbeitslosen mit Kind 68%. Das pauschalisierte Nettogehalt erhilt man, indem
man das durchschnittliche wochentliche Arbeitsentgelt der letzten drei Monate
vor Entstehung des Anspruchs auf Arbeitslosengeld um die gewohnlich anfallen-
den gesetzlichen Abziige, also Steuern und Sozialversicherungsbeitrige, vermin-
dert. Der Bezug von Arbeitslosengeld ist jedoch zeitlich begrenzt. In Abhéingig-
keit von der Dauer der Beschiftigung vor Eintritt der Arbeitslosigkeit und dem
Lebensalter variierte er 1990 zwischen 78 und 832 Wochentagen.

Danach hat der Arbeitslose Anspruch auf Arbeitslosenhilfe. Dies aber nur, wenn
er der Arbeitsvermittlung zur Verfligung steht, sich arbeitslos gemeldet und Ar-
beitslosenhilfe beantragt hat, innerhalb der letzten zwolf Monate Arbeitslosen-
geld bezogen oder mindestens 150 Kalendertage beitragspflichtig gearbeitet hat
und bediirftig ist (Beriicksichtigung des Einkommens von Familienangehorigen).
Die Arbeitslosenhilfe betrigt 56% des pauschalisierten letzten Nettogehalts, bei
Arbeitslosen mit Kind 58% und wird fir ldngstens ein Jahr gewihrt. Danach
werden die Anspruchsvoraussetzungen emneut gepriift und die Arbeitslosenhilfe
wird ggfs. weitergezahlt!8 (vgl. WEBER/LEIENBACH/DOHLE 1994: 34-36).149

(5)  Kindergeld und sonstige Familienleistungen

Als wichtigste Familienleistung wird das Kindergeld gestaffelt nach der Kinder-
zahl iblicherweise bis zum 17. Lebensjahr, bei Schul- oder Berufsausbildung
maximal bis zum 27. Lebensjahr gezahlt. Es betrigt fiir das erste Kind 70 DM
(1992), fur das Zweite 130 DM, fiir das Dritte 220 DM und fiir jedes weitere
Kind 240 DM, wobei sich die Betriige ab dem zweiten Kind bei einem Einkom-
men iiber einer bestimmten Grenze stufenweise verringern (vgl. BUNDES-
ANSTALT FUR ARBEIT 1992: 5ff.). Neben dem Kindergeld gibt es einen steuerli-
chen Freibetrag fiir Kinder von jahrlich 4.104 DM pro Kind (1992). Wer diesen
Steuerfreibetrag aufgrund niedrigen Einkommens nicht nutzen kann, hat An-
spruch auf einen Kindergeldzuschlag!s? in Hohe von bis zu 65 DM fiir ein Kind
und bis zu 130 DM fur zwei Kinder.

Miitter oder Viter von Kindern, die in der Bundesrepublik Deutschland wohnen
und sich dafiir entscheiden, nicht voll erwerbstiitig zu sein, sondern sich der Er-

148 Aktuell diskutiert wurde im Erhebungszeitraum eine Begrenzung der Arbeitslosenhilfe auf
insgesamt maximal zwei Jahre.

149 Ferner leistet das Arbeitsamt unter bestimmten Voraussetzungen Konkursausfallgeld bei
Konkurs des Arbeitgebers und Kurzarbeitergeld bei voriibergehendem Arbeitsausfall im
Betrieb .

150 Dieser betrigt 19% des nicht genutzten Kinderfreibetrags (vgl. BUNDESANSTALT FUR
ARBEIT 1992: 7).
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ziehung und Betreuung ihres Kindes zu widmen, haben bis zur Vollendung des
18. Lebensmonats des Kindes Anspruch auf Erziehungsgeld, fiir Kinder die ab
dem 01.01.1993 geboren sind, sogar bis zum 24. Lebensmonat.!s! Das Erzie-
hungsgeld betrdgt 600 DM monatlich je Kind.!5? Ab dem siebten Lebensmonat
des Kindes wird das Erziehungsgeld gemindert bzw. entféllt, wenn das Einkom-
men des Berechtigten bestimmte Grenzen iibersteigt (vgl. BUNDESMINISTER FUR
FAMILIE UND SENIOREN 1992: 9ff.; WEBER/LEIENBACH/DOHLE 1994: 38).

2.1.5 Dokumentationsvorschriften

Das Sozialversicherungsrecht schreibt vor, daB alle Arbeitgeber (ausgenommen
private Haushalte) verpflichtet sind, fiir jeden Beschiftigten (getrennt nach Ka-
lenderjahren) Lohnunterlagen zu fithren und geordnet aufzubewahren. Dies gilt
fiir alle Beschiftigten unabhingig davon, ob Versicherungspflicht besteht. Zur
problemlosen Kldrung von Versicherungs- und Beitragsfragen sollen insbesonde-
re Firmen-/Personalstammdaten, Brutto- bzw. Nettolohnabrechnung, Lohnkon-
ten, Be-/Verarbeitungsprotokolle, Stempelkarten und Fehlzeitenlisten aufbewahrt
werden. Zu den Lohnunterlagen gehoren ferner Nachweise, aus denen die Versi-
cherungsfreiheit bzw. Befreiung von der Versicherungspflicht oder die Entsen-
dung ins Ausland ersichtlich ist, Mitgliedsbescheinigungen von Ersatzkassen
sowie Belege iiber erstattete Meldungen. Zur Gewéhrleistung der notwendigen
Abrechnungstransparenz und als Grundlage fiir die Beitragsnachweise sind fiir
jeden Abrechnungszeitraum alle Beschiftigten in nach Einzugsstellen getrennten
Listen zu erfassen (vgl. ALLGEMEINE ORTSKRANKENKASSE 1991b: 24£.).

Sozialbilanzen, die z.B. in Frankreich gesetzlich vorgeschrieben sind, gibt es in
Deutschland nur auf freiwilliger Basis.!s3 Die vorhandenen Sozialberichte und
-bilanzen sind jedoch sehr heterogen!s* und damit nur schwer vergleichbar.155

151 Dieser Anspruch besteht auch, wenn das Elternteil vorher nicht erwerbstitig war. Momen-
tan wird iiberlegt, ob man Eltern die Moglichkeit einrdumen sollte, ihren Elternurlaub nach
zwei Jahren unterbrechen zu kdnnen und zu einem spéteren Zeitpunkt das dritte Jahr zu
nehmen (vgl. 0.V. 1994d: 5).

152 Solange Mutterschaftsgeld von der Krankenkasse gezahlt wird, wird dieses auf das Erzie-
hungsgeld angerechnet, sofern es unter 600 DM liegt.

153 Unternehmen sind allenfalls nach den Vorschriften des Steuer-, Arbeits- und Sozialrechts
verpflichtet, Einzelpositionen zu erheben und auszuweisen; es wird aber nirgendwo eine
detaillierte und systematisierte Dokumentation vorgeschrieben (vgl. SADOWSKI/SCHRODER
1992: 3f.).

154 Der Versuch einer Standardisierung wurde in den 70er Jahren durch den ,,Arbeitskreis So-
zialbilanz-Praxis“ erarbeitet, jedoch halten sich nicht viele Unternehmen an diese
,Richtlinien* (vgl. SCHREDELSEKER/KOPETSCH/MAYBUCHEN 1986: 249ff.).

155 Grofie Industrieunternehmen erstellen hiufig Personal- und Sozialberichte, um hierin die
Umsetzung der sozialrechtlichen Vorschriften sowie eigene sozialpolitische Mafinahmen zu
dokumentieren. Neben Personalkennzahlen (Personalentwicklung, -bewegung, -struktur)
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2.2 Merkmale und institutionelle Rahmenbedingungen erginzender Si-
cherungssysteme

2.2.1 Erginzende Alterssicherungssysteme

Neben der gesetzlichen Rentenversicherung bildet die Betriebliche Altersversor-
gung in Deutschland die zweite Saule's¢ der Alterssicherung (vgl. AHREND/
ROBLER 1992a: 20). Aus sozialpolitischer Sicht hat die betriebliche Altersver-
sorgung die Aufgabe einer Aufstockung des Regelsicherungssystems gesetzliche
Rentenversicherung, um so den Lebensstandard im Alter zu sichern. Es ist anzu-
nehmen, daB sie aufgrund der demographischen Verénderungen und der damit
verbundenen finanziellen Schwierigkeiten der gesetzlichen Rentenversicherung
in Zukunft immer bedeutender werden.!s?

Einem Arbeitgeber steht es frei, eine betriebliche Altersversorgung einzurichten,
deren Umfang festzulegen und die Gestaltungsform sowie den begiinstigten Ar-
beitnehmerkreis zu bestimmen. Hat ein Arbeitgeber eine betriebliche Altersver-
sorgung jedoch zugesagt, unterliegt er dem ,,Gesetz zur Verbesserung der be-
trieblichen Altersversorgung® vom 19.12.1974 (Betriebsrentengesetz). Das Be-
triebsrentengesetz kennt grundsitzlich vier verschiedene Finanzierungsformen
betrieblicher Altersversorgung:!58

Die am weitesten verbreitete Form der betrieblichen Altersversorgung ist die
Pensions- oder Direktzusage, bei der das Unternehmen mit einzelnen oder auch
allen Mitarbeitern die Zahlung einer Betriebspension oder anderer Versorgungs-

werden meist QualifikationsmaBnahmen (z.B. Aus- und Fortbildung), und betriebliches
Vorschlagswesen (Pramierung) dargestellt. Des weiteren wird auf Arbeitssicherheit, -me-
dizin, betriebliche Wahlen und betriebliche Sozialleistungen, Neuerungen im Tarif- und
Sozialrecht und deren Auswirkungen eingegangen. Zudem versuchen die Unternehmen
zumeist, ihr Selbstverstindnis beziiglich betrieblicher Sozialpolitik und dessen Einbindung
in die Unternehmensideologie/-philosophie zu verdeutlichen.

15

=)

Insgesamt sind gegenwirtig ungefihr 65% der sozialversicherungspflichtig beschiftigten
Arbeitnehmer in betriebliche AltersvorsorgemaBnahmen einbezogen. Ca. 36% der Rentner
erhalten neben der gesetzlichen Rente derzeit zusitzliche betriebliche Versorgungsleistun-
gen (vgl. AHREND/ROBLER 1992a: 21). ~

15

2

Umso verwunderlicher ist, daB die Verbreitung betrieblicher Altersversorgungssysteme im
langfristigen Zeitverlauf tendenziell riicklufig ist. SchlieBungen von Versorgungssystemen
sowie zogerliche Neugriindungen v.a. im Industriebereich und bei GroBunternehmen mit
mehr als 1.000 Beschiftigten tragen hauptsichlich zu dieser Entwicklung bei (vgl. BEYER
1994; 0.V. 1993a: 7). Die Griinde sind einerseits in der anhaltenden Rezession (vgl.
HEMMER 1994) und andererseits auch in zunehmenden Kosten aufgrund nationaler und in-
ternationaler Rechtsprechung auf diesem Gebiet zu suchen (vgl. 0.V. 1994¢c; BERENZ
1994).

158 Zudem ist noch die Mdglichkeit einer Hoherversicherung in der gesetzlichen Rentenversi-
cherung vorhanden, die jedoch kaum verbreitet ist.
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leistungen vereinbart. Hierzu muB das Unternehmen Riickstellungen bilden, da es
die Leistungen aus eigenen Mitteln, also ohne Einschaltung eines weiteren Tri-
gers erbringt. Sie ist fiir das Unternehmen insofern interessant, als die jahrlichen
Zufithrungen zu den Pensionsriickstellungen bei den pensionsberechtigten Mitar-
beitern nicht besteuert werden. Fiir das Unternehmen sind die Riickstellungen
dann als Betriebsausgabe abzugsfihig und mindern den steuerpflichtigen Unter-
nehmensgewinn, ohne daB bereits liquide Mittel abflieBen. Dadurch bildet das
Unternehmen fiir einen lingerfristigen Zeitraum zusitzliche frei verfiigbare Fi-
nanzmittel (vgl. dazu auch ENGBROKS/URBITSCH 1993).

Bei den Unterstiitzungskassen entfallen durch den fehlenden Rechtsanspruch die
Versicherungsaufsicht sowie die Anlagevorschriften des Versicherungsaufsichts-
gesetzes. Wie bei der Direktzusage wird der Arbeitnehmer durch die Zuwendun-
gen des Trigerunternehmens an die Unterstiitzungskasse steuerlich nicht tangiert;
fiir das Unternehmen sind sie begrenzt steuerlich abzugsfahig. Erst die Leistun-
gen der Unterstiitzungskasse an den Versorgungsempfénger gelten steuerlich als
Arbeitslohn und werden somit genauso behandelt wie die Leistungen aus Direkt-
zusagen. Finanz- und Liquiditétseffekte fiir das Unternehmen entstehen erst dann,
wenn eine Wiederanlage der Mittel der Unterstiitzungskasse im Zuge einer Dar-
lehensgewihrung an das Trigerunternehmen ermoglicht wird.!s?

Die Pensionskassen, die zweitgroBte Gestaltungsform, werden als Versiche-
rungsvereine auf Gegenseitigkeit gegriindet und durch einzelne oder mehrere
Unternehmen getragen. Die Pensionszahlung wird allerdings unternehmensextern
finanziert und ausgezahlt. Pensionskassen gewihren einen Rechtsanspruch auf
ihre Versicherungsleistungen und unterliegen damit auch der Versicherungsauf-
sicht und somit bestimmten Vorschriften zur Plangestaltung und Mittelanlage.
Fiir die Betriebserlaubnis und Rechtsfihigkeit einer Pensionskasse ist eine Min-
destzahl von 200 versorgungsberechtigten Personen erforderlich. Damit kommen
sie nur fur groBere Unternehmen oder Unternehmensgruppen in Frage. Nachteilig
ist, daB die Beitragszahlungen fiir den Arbeitnehmer lohnsteuerpflichtig sind und
fiir das Unternehmen aufgrund der Anlagevorschriften Finanzierungs- und Li-
quiditdtseffekte nicht direkt erzielbar sind.

Die Direktversicherung (vgl. auch PERACH 1993) wird von Lebensversiche-
rungsunternehmen als Individual- oder Gruppenversicherung auf den Erlebens-
oder Todesfall angeboten. Der Arbeitgeber ist Versicherungsnehmer fiir die Mit-
arbeiter. Fiir ihn stellen die Beitrige abzugsfihige Betriebsausgaben (zusitzlich
gewdhrter Lohn) dar, flir den Arbeitnehmer handelt es sich um steuerpflichtiges

159 Die Zahl der Unterstiitzungskassen ist steigend von 1.404 in 1985 hin zu 1.558 in 1991
(vgl. 0.V. 1993f: 47). SCHANZ (1993) begriindet dies aus betriebswirtschaftlicher Sicht
damit, dafi iiber den gesamten Planungshorizont hin gesehen, geringere Eigenkapitalbela-
stungen bestehen. PASCHEK (1993: 332) bescheinigt den Unterstiitzungskassen ,.exzellente
Zukunftsaussichten®.
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Einkommen, das bis zu einer Hochstgrenze von 3.000 DM jéhrlich mit einem
Pauschalsteuersatz zu versteuern ist. Die Mittelaufbringung liegt in aller Regel
allein beim Arbeitgeber, jedoch kann auch der Arbeitnehmer zu Beitragsleistun-
gen herangezogen werden (vgl. im einzelnen AHREND/ROBLER 1992b: 73f;
KLOTZL 1985: 281-284).

Im Betriebsrentengesetz sind nicht nur die Finanzierungsarten verankert, sondern
auch Anspruchsvoraussetzungen definiert. In Prinzip konnen diese in jedem
Unternehmen frei vereinbart werden, weshalb sie in der Praxis auch oft sehr un-
terschiedlich sind. Einschriinkungen gibt es dahingehend, daB der Personenkreis
dadurch eingegrenzt ist, daff nur diejenigen Personen (und ihre Hinterbliebenen)
erfaBt werden, die bei dem betreffenden Unternehmen titig sind. Ein freiwilliger
Beitritt anderer Personen ist nicht méglich. Dies heiBit aber nicht, daB auch immer
alle Beschéftigten eines Unternehmens eine Zusage erhalten miissen, vielmehr ist
eine Beschrinkung auf bestimmte Arbeitnehmergruppen oder auf das Erreichen
eines Mindestalters mdglich. Ausgeschlossen werden konnen bestimmte Arbeit-
nehmer auch durch die Festlegung eines Hochstalters bei Diensteintritt oder
durch Wartezeiten, die bis zur Altersgrenze erfiillt sein miissen. RegelmiBig wer-
den Leistungen von einer Mindestdienstzeit, der sog. Wartezeit, abhingig ge-
macht. Die Wartezeit betrigt im allgemeinen zehn Jahre, sie kann aber auch kiir-
zer sein oder ganz entfallen, wenn ein Todesfall oder eine Berufs- oder Erwerbs-
unfahigkeit auf einen Betriebsunfall zuriickzufithren ist. Weiterhin wird die Ge-
wihrung hiufig an die Bedingung gekniipft, daB der Arbeitnehmer aus den Dien-
sten des Arbeitgebers ausscheidet (vgl. ABA 1992: 60f.; SCHMIDT 1985: 34).160

Zwingendes Arbeitsrecht wurde beziiglich der Unverfallbarkeit betrieblicher Ver-
sorgungsanwartschaften (§§ 1-4 BetrAVG) geschaffen. Danach behilt ein Ar-
beitnehmer, dem eine betriebliche Altersversorgung zugesagt wurde, seine An-
wartschaft unter bestimmten Voraussetzungen auch dann, wenn sein Arbeitver-
hiltnis endet, bevor der Versorgungsfall eingetreten ist. So sind die Versorgungs-
anspriiche, unabhingig von der Gestaltungsform unverfallbar, wenn der Arbeit-
nehmer zum Zeitpunkt seines Ausscheidens mindestens das 35. Lebensjahr voll-
endet und 1. entweder die Versorgungszusage flir thn mindestens zehn Jahre be-
standen hat oder 2. der Beginn der Betriebszugehérigkeit zwolf Jahre zuriickliegt
und die Versorgungszusage filir ihn mindestens drei Jahre bestanden hat, wobei
Ausbildungsjahre im Unternehmen mit zur Betriebszugehérigkeit zihlen. Die

160 Ohne Riicksicht auf anderslautende betriebliche Vereinbarungen gleicht § 6 BetrAVG die
Altersgrenze der betrieblichen Altersversorgung der Altersgrenze der Sozialversicherung
an. Somit besitzen Arbeitnehmer bereits vor Vollendung des 65. Lebensjahres einen An-
spruch auf die Gewihrung betrieblicher Altersversorgungsleistungen, sofern der Arbeit-
nehmer von der Méglichkeit des vorgezogenen Altersgeldes aus der gesetzlichen Renten-
versicherung Gebrauch macht, die Wartezeit und sonstige Leistungsvoraussetzungen erfiillt
sind, und ein Leistungsverlangen seitens des Arbeitnehmers vorliegt. Eine weitere Voraus-
setzung besteht in der Nichtiiberschreitung der gesetzlich festgelegten Verdienstgrenze.



110

Hohe des aufrechtzuerhaltenden Anspruches entspricht dabei anteilsmifiig der bis
zum Ausscheiden vergangenen Dienstzeit im Verhiltnis zur vollen Dienstzeit bis
zur Altersgrenze (vgl. SCHMIDT 1985: 32).

Dariiber hinaus sichern die Regelungen der §§ 7-15 BetrAVG die Anspriiche von
Rentnern mit bereits laufenden Versorgungsleistungen und von Arbeitnehmern
mit unverfallbaren Anwartschaften fiir den Fall, dal der Arbeitgeber in wirt-
schaftliche Schwierigkeiten gerit, dadurch ab, daB er zur Mitgliedschaft beim
Pensions-Sicherungs-Verein (PSVa.G.) verpflichtet ist.}¢! Die Mittel fiir die
Durchfithrung der Insolvenzsicherung werden von den beteiligten Arbeitgebern
durch Beitrige erbracht, deren Hohe sich durch Anwendung des Beitragssatzes
auf die von der Versorgungsform abhingige Bemessungsgrundlage errechnet.
Auf der Leistungsseite des PSVa.G. erfolgt eine Begrenzung der Anspriiche auf
monatlich das Dreifache der im Zeitpunkt der ersten Filligkeit geltenden Bei-
tragsbemessungsgrenze in der gesetzlichen Rentenversicherung (vgl. SCHMIDT
1985: 35f.; GRUNBICHLER 1991: 51-60). Eine weitere Sicherung besteht bei ei-
nem Inhaberwechsel dadurch, dafi die Anspriiche der noch beschiftigten Mitar-
beiter bestehen bleiben (vgl. BUNDESMINISTER FUR ARBEIT UND SOZIALORD-
NUNG 1989: 189ff.).

SchlieBlich ist noch eine Anpassungspflicht definiert. Bei Gesamtversorgungszu-
sagen!62 und Prozentplinen!s3 liegt der Berechnung der Ruhegeldleistung das je-
weilige Arbeitseinkommen zugrunde, womit eine automatische Anpassung der
zugesagten Leistungen an die Lohn- und Gehaltsentwicklung sichergestellt ist.
Nach § 16 BetrAVG sind laufende Leistungen, fir die vertraglich keine Anpas-
sungsregelungen bestehen, alle drei Jahre an die Preisentwicklung anzupassen,
sofern nicht die wirtschaftliche Lage des Arbeitgebers!é* eine volle oder teilweise
Anpassung ausschlieBt.!65 Pline, die auf feste Geldbetrdge lauten, kénnen vom

161 In diesem Versicherungsverein auf Gegenseitigkeit sind alle nicht-6ffentlichen Arbeitgeber,
die eine betriebliche Altersversorgung eingerichtet haben, Zwangsmitglied, und zwar fiir
alle Versorgungsformen mit Ausnahme von Pensionskassen und unbeliehenen Direktversi-
cherungen mit unwiderruflichem Bezugsrecht. Dort kann eine Insolvenz des Arbeitgebers
die Versorgungsanspriiche bzw -anwartschaften némlich nicht beeintriichtigen.

162 Das sind Zusagen, dafl der Arbeitnehmer regelmiBig 70% des letzten Entgelts unter An-
rechnung seiner gesetzlichen Rente als Endleistung erhilt, d.h., unabhingig von der Héhe
der gesetzlichen Rente wird diese auf 70% aufgefiillt (Ausfallgarantie).

163 Hier wird ein fester Prozentsatz des letzten Entgelts ohne Ausfallgarantie gezahlt.
164 Zu den Schwierigkeiten der Operationalisierung dieses Begriffs und den Méglichkeiten,
diese zu iiberwinden, vgl. SIEBEN (1987).

165 Das Gesetz 1aBt das Anpassungsverfahren recht unbestimmt und {iberlaft die Einzelheiten
der Rechtsprechung. Nach einem neueren Urteil miissen Anpassungen, die aufgrund einer
schlechten wirtschaftlichen Lage nicht vorgenommen wurden, stets nachgeholt werden.
Einen Einblick in die notwendigen Schritte einer Teuerungsanpassung geben BODE/



111

Arbeitgeber in regel- oder unregelmidBigen Abstinden erhoht werden, wobei
keine gesetzliche Verpflichtung zur Anpassung besteht, da § 16 BetrAVG sich
nur auf die laufenden Leistungen bezieht. Bei Direktversicherungen erfolgt eine
Erhohung der Anwartschaft regelmiBig durch UberschuBbeteiligung (vgl. ABA
1992: 65).

2.2.2  Erginzende Sicherung bei Krankheit, Unfall, Invaliditit

Die betriebliche Krankenversicherung, allgemein als die Betriebskrankenkassen
bezeichnet, ist eine der Kassenarten im System der gesetzlichen Krankenversi-
cherung (Substitut).166 Sie fiihrt die Krankenversicherung mit dem gleichen ge-
setzlichen Leistungskatalog!'s? wie die ibrigen gesetzlichen Krankenkassen
durch, hat jedoch eine Reihe von Besonderheiten. Der Gedanke der Solidaritit
steht auch bei dieser Organisationsform im Mittelpunkt, jedoch ist die Solidar-
gemeinschaft begrenzt auf die durch den Beruf, die Arbeitsstelle oder den Ar-
beitgeber Verbundenen (vgl. FRIEDE 1987: 17f., 28-32).

Ahnlich wie bei der betrieblichen Altersversorgung liegt die Errichtung einer
Betriebskrankenkasse grundsitzlich im Ermessen des jeweiligen Arbeitgebers.168
Das Verfahren zur Errichtung und Erweiterung von Betriebskrankenkassen ist
nach Inkrafttreten des Gesundheits-Reformgesetzes in den §§ 147ff. SGB V ge-
regelt. Grundvoraussetzung ist ein entsprechender Antrag des Arbeitgebers, der
zusammen mit einer Satzung der zustindigen AufSichtsbehérde einzureichen ist.

GRABNER (1993), insbesondere vor dem Hintergrund der aktuellen BAG-Urteile zur sog.
,nachholenden Anpassung.“

Am 01.01.1992 gab es in Deutschland 743 Betriebskrankenkassen mit durchschnittlich
7.372 Mitgliedern. Am hiufigsten findet man diese Form der Krankenversicherung in
Nordrhein-Westfalen (38,3%); branchenmiBig dominiert der Metallbereich (vgl.
BUNDESVERBAND DER BETRIEBSKRANKENKASSEN 1992: 61f.). Zu bedenken ist allerdings,
dal} diese GréBenangaben durch die vier groien Betriebskrankenkassen (Bundesbahn, Post,
VW und Siemens), die jeweils mehr als 100.000 Mitglieder haben, deutlich nach oben ver-
zerrt werden (vgl. HAMER/WAGENER 1990: 111). Die Entwicklung der Betriebskranken-
kassen ist tendenziell riickldufig, was wie bei der betrieblichen Altersversorgung vorwie-
gend rezessionsbedingt begriindet wird. Allerdings 146t sich seit Inkrafttreten des Gesund-
heitsstrukturgesetzes ein Griindungsboom feststellen, der v.a. auf den dort fixierten Risiko-
strukturausgleich zuriickgefithrt wird (vgl. GIEHLER/KONIG 1993: 91). Als weiterer Grund
fur die Einrichtung einer Betriebskrankenkasse wird oft ein geringerer Arbeitgeberbeitrag
zur Sozialversicherung genannt. Begriindet wird dies mit einer effizienteren Sachbearbei-
tung und einer hoheren intrinsischen Motivation der Versicherten.

16

-

16

]

Referenzmafstab sind die Leistungen der ansissigen Ortskrankenkassen, Leistungserweite-
rungen sind v.a. im Bereich der freiwilligen Leistungsangebote (Gesundheitskurse, Infor-
mationsveranstaltungen etc.) méglich.

16

=)

Die Betriebskrankenkasse ist jedoch keine Abteilung des Unternehmens, sondern eine eige-
ne rechtsfahige Koérperschaft des offentlichen Rechts mit Selbstverwaltung (vgl. FRIEDE
1987: 45£.).
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Die Errichtung einer Betriebskrankenkasse wird i.d.R. dann zugelassen, wenn
nach § 147 Abs. 1 SGB V sichergestellt ist, da 1. in dem Betrieb oder den Be-
trieben, fiir die die Betriebskrankenkasse errichtet werden soll, regelméBig min-
destens 450 Versicherungspflichtige (scit dem Gesundheitsstrukturgesetz 1.000;
vgl. CASSEL 1992: 8) beschiftigt sind, 2. die Leistungsfihigkeit der Betriebskran-
kenkasse auf Dauer gesichert ist,’® und 3. der Bestand oder die Leistungsfihig-
keit der vorhandenen Ortskrankenkasse nicht gefihrdet wird (vgl. HAMER/
WAGENER 1990: 221ff.).i70 Des weiteren bedarf die Errichtung einer Betriebs-
krankenkasse nach § 148 Abs.2 SGBV der Zustimmung der Mehrheit der ab-
stimmenden, im Betrieb beschiftigten volljahrigen Arbeitnehmer (vgl. ALLGE-
MEINE ORTSKRANKENKASSE 1989: 35-38). Seit dem 10.01.1993 bedarf es ledig-
lich eines positiven Votums der Mehrheit der Beschiftigten. Nach § 174 SGB V
sind dann alle Versicherungspflichtigen eines Betriebes, fiir den eine Betriebs-
krankenkasse besteht, Mitglied dieser Betriebskrankenkasse, soweit sie keiner Er-
satzkasse angehoren.17!

Auch bei den Betriebskrankenkassen ist die Festsetzung der Beitragssitze so zu
gestalten, daB sich Beitragseinnahmen und Leistungs- sowie Verwaltungsausga-
ben!”2 ausgleichen, so daB die dauerhafte Leistungsfihigkeit der Kasse gesichert
ist. Die Beitragssdtze der Betriebskrankenkassen liegen i.d.R. unter denen der
iibrigen Krankenkassen (1991 zwischen 8% und 14,1% vs. 10,4% und 14,9% bei
den Ortskrankenkassen) (vgl. HAMER/WAGENER 1990: 112ff.).17 Wird eine Be-
triebskrankenkasse aufgeldst oder geschlossen und sind Fehlbetrige entstanden,
muf der Arbeitgeber die Glaubigerforderung, fir die das Kassenvermdgen nicht
ausreicht, befriedigen. Diese Garantietrigerschaft stellt eine Besonderheit der

169 Dies wird von der Genehmigungsbehorde anhand von Wirtschaftlichkeitsgutachten sowie
Stellungnahmen der betroffenen Ortskrankenkassen gepriift.

170 Eine Gefihrdung der Leistungsféhigkeit einer AOK wird nach einem Urteil des Bundesso-
zialgerichts regelmiBig erst dann angenommen, wenn der infolge von Mitgliederverlusten
zu erhdhende Bedarfssatz den durchschnittlichen Bedarfssatz der Vergleichskassen um
mehr als 20% tiberschreitet.

171 Nach der Neuregelung des Gesundheitsstrukturgesetzes entfillt ab 01.01.1997 die substi-
tuierende Funktion der Betriebskrankenkassen fiir die AOK-Versicherten, d.h. daB alle
Mitglieder einer Betriebskrankenkasse Zugang zu allen Ersatzkassen erhalten. AuBerdem
wird die Offnung der Betriebskrankenkassen auch fiir Nicht-Betriebsangehorige fakultativ
(vgl. CASSEL 1992; BRISA 1993).

172 Personelle Verwaltungskosten der Betriebskrankenkasse sind aufgrund gesetzlicher Vor-
schriften vom jeweiligen Unternehmen zu tragen. Fiir die Ubernahme sichlicher Verwal-
tungskosten besteht keine Verpflichtung; auf dem Kulanzwege werden diese zwar hiufig,
jedoch nicht regelmiBig vom Unternehmen getragen (vgl. LESZCZYNSKI 1988: 664).

173 Die niedrigeren Beitrige werden v.a. auf ,[...] das rationelle Handeln und ein gegeniiber

anderen Kassenarten solidarischeres Verhalten der BKK-Versicherten® (vgl. LESZCZYNSKI
1988: 664} zuriickgefiihrt.
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Betriebskrankenkassen dar. Ein entsprechender Extremfall ist jedoch aus der
Praxis nicht bekannt (vgl. FRIEDE 1987: 611.).

23 Lohnrigiditit durch gesetzliche Mindestlohne

Eine gesetzlich festgelegte Mindestvergiitung legt die Entgelthohe fest, die ein
Arbeitgeber einem Arbeitnehmer mindestens zahlen muB, d.h., sie stellt die un-
terste Grenze der Vergiitung dar. Im Gegensatz zu Frankreich und Luxemburg,
wo ein gesetzlicher Mindestlohn staatlich fixiert ist, gibt es in Deutschland keine
solche gesetzliche Regelung. Tarifliche Vereinbarungen der in ihren Verhandlun-
gen autonomen Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbinde in Lohntarifvertrigen
bewirken jedoch eine dhnliche Lohnstarrheit nach unten, sofern Tarifgebunden-
heit nach § 3 TVG besteht.174

,In den Bereichen, in denen es zu keinem Abschluf von Tarifvertrigen kommt,
konnen unter bestimmten, sehr engen Voraussetzungen im Rahmen des Gesetzes
iiber die staatliche Festsetzung von Mindestarbeitsbedingungen Arbeitsbedingun-
gen festgesetzt werden. Von der Méaglichkeit dieses Gesetzes ist bisher aber noch
in keinem Falle Gebrauch gemacht worden® (BUNDESMINISTER FUR ARBEIT UND
SOZIALORDNUNG 1989: 274).

Wenn aber Tarifvertrige Mindestlshne festsetzen, handelt es sich immer nur um
Branchenlosungen. Einen {iber alle Branchengrenzen hinweg geltender koliek-
tivrechtlicher Mindestlohn gibt es in Deutschland nicht.17s

3. Soziale Sicherheit in Frankreich

31 Charakterisierung des geltenden Sozialversicherungsrechts

3.1.1 Historische Entwicklung der franzsischen Sozialversicherung

Die Anfinge des franzdsischen Systems sozialer Sicherheit lassen sich bis in die
zweite Hilfte des 19. Jahrhunderts zuriickverfolgen, auch wenn der Grundstein

174 Ist eine oder sind beide Parteien nicht tarifgebunden, so kann dennoch zwischen ihnen die
Anwendung von Tarifregelungen vereinbart werden. Allerdings sind die Rechte dann nicht
so geschiitzt wie bei einem Tarifvertrag (vgl. BUNDESMINISTER FUR ARBEIT UND SOZIAL-
ORDNUNG 1989: 280).

SCHAFER (1994: 131) begriindet die Tatsache, dal man entgegen der Empfehlungen der
EG-Kommission und des Europaparlaments keinen nationalen Mindestlohn festsetzt, wie
folgt: ,,Mit einem nationalen, brancheniibergreifenden Mindestlohn wire dagegen das Ein-
gestindnis verkniipft, dal dieses Branchen-Organisationsprinzip bei allen Vorteilen auch
seine Grenzen haben kann, weil es z.B. wegen branchenspezifischer Rahmenbedingungen
nicht iiberall einen ,,gerechten Lohn* durchsetzbar macht*.

17

G
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zum heutigen franzdsischen System erst 1945 gelegt wurde. Ebenso wie in
Deutschland versuchte der Gesetzgeber, mit MaBnahmen im sozialen Bereich der
prekiren Lage der Arbeiter entgegenzuwirken, die die Industrialisierung mit sich
brachte. Man erkannte zwar die Notwendigkeit eines Schutzes gegen soziale Ri-
siken, doch die Sozialgesetzgebung beschrinkte sich auf wenige Bereiche: Zu-
niichst wurde der Ausbau der Fiirsorge im ,,Gesetz iiber die drztliche Versorgung
der Bevélkerung™ von 1893 festgelegt, im Jahr 1898 folgte ein ,,Gesetz iiber
Hilfsvereine auf Gegenseitigkeit”.17 Auch wenn das ,,Gesetz {iber die Arbeitge-
berhaftung bei Arbeitsunfillen* aus dem Jahr 1898 auf Industriebetriebe und auf
durch Maschinen verursachte Unfiille beschrinkt war, stellte es einen bis dahin
nicht gekannten Schutz fir zumindest einen Teil der Arbeiter dar. 1910 scheiterte
der Versuch der Einflihrung einer Altersversicherung, die die unzuldnglichen Be-
triebsrentenkassen ablosen sollte.!77 1930 wurde ein Gesetz zum Schutz gegen die
Risiken Krankheit, Invaliditit, Alter und Tod eingefiihrt, das auch Leistungen fiir
den Fall der Mutterschaft vorsah. Den Versicherten stand die Wahl des Versi-
cherungstriigers frei und es erfafite nur die Personen, deren Lohn einen bestimm-
ten Betrag nicht iibertraf, 1932 wurde durch ein Gesetz der im franzdsischen Sy-
stem der sozialen Sicherheit sehr bedeutende Bereich der Familienleistungen ein-
gefiihrt, dessen Geltungsbereich durch mehrere Dekrete in den Jahren 1938 und
1939 auch auf die in der Landwirtschaft Beschiftigten und manche Selbstindigen
ausgeweitet wurde (vgl. KAUFMANN/KESSLER 1989b: 233). Familienleistungen
wurden somit immer mehr vom Lohnsystem abgegrenzt und nicht mehr nur auf
Arbeitnehmer begrenzt. Nach 1938 waren somit Arbeitnehmer in Frankreich ge-
gen alle ,klassischen” sozialen Risiken versichert.

Neben der allgemeinen Sozialgesetzgebung kam auch entstehenden, berufsstin-
disch gegliederten Schutzsystemen eine wichtige Rolle zu. Selbstindige waren
jedoch, abgesehen von den Familienleistungen, von allen Systemen ausgeschlos-
sen. Wie in Deutschland wurde auch in Frankreich die Arbeitslosenversicherung
erst spiter als weitere Sdule der sozialen Sicherung im Jahr 1958 eingefiihri. Be-
merkenswert ist die vollstindige Trennung der Arbeitslosenversicherung von den
anderen sozialen Sicherungszweigen wie v.a. auch die Tatsache, daB es sich um
Kollektivvertrige zwischen den Sozialpartnern handelt, die periodisch erneuert
und in das Arbeitsgesetzbuch eingetragen werden miissen.

Die Ordonnance vom 04.10.1945 markiert den Ubergang zum heutigen System
und legte auch zugleich den Grundstein fiir die Vielfalt des franzdsischen Sy-
stems sozialer Sicherung. Sie sah urspriinglich eine Ausweitung der Sicherheit
auf alle Einwohner vor, die dann doch nicht verwirklicht wurde, akzeptierte aber

176 Vgl. zur Entwicklung dieser und anderer Privatinitiativen zur besseren sozialen Absiche-~
rung der Bevolkerung SAINT-JOURS (1981: 203-207).

177 Wesentlicher Grund fiir das Scheitern war das beabsichtigte Prinzip der Arbeitnehmer- und
Arbeitgeberpflichtbeitrige.
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die Beibehaltung eines Systems fiir die Landwirtschaft und das provisorische
Bestehen von Sondersystemen. In den Folgejahren wurde das soziale Sicherungs-
system durch Verinderungen und Ergdnzungen immer komplexer. Eine Or-
donnance aus dem Jahr 1967 trennte die Versicherungszweige organisatorisch
und finanziell voneinander, sie werden seitdem von verschiedenen Kassen ver-
waltet. Seit 1972 ist die zusitzliche Alterssicherung fiir alle Arbeitnehmer obliga-
torisch. Weitere Gesetze aus den Jahren 1972 und 1974 zielten darauf, die ver-
schiedenen Sicherungssysteme zu harmonisieren. Ein Gesetz aus dem Jahr 1975
konkretisierte die Absicht, die soziale Sicherheit auf die gesamte Bevolkerung
auszuweiten, und ein Gesetz von 1978 hob den Zusammenhang zwischen Be-
schiftigung und dem Bezug von Familienleistungen endgiiltig auf mit der Folge,
daB die Familienleistungen sich seitdem auch auf alle nicht Beschiftigten er-
strecken. Eine hervorzuhebende Besonderheit des franzosischen Systems ist das
ausgeprigte Schutzsystem gegen soziale Risiken fiir die Auslandsfranzosen.17s
Das Gesamtgefiige der sozialen Sicherheit in Frankreich hat sich dem gesteckten
Ziel und dem Idealniveau der Erfassung der gesamten Bevolkerung angenihert.
Dennoch ist das Ziel, die gesamte Bevdlkerung sozial abzusichern, bis heute noch
nicht vollstindig erreicht, ebenso wenig wie eine Vereinheitlichung des Sy-
stems.!” Vor allem erhalten nicht lohnabhéngig Beschaftigte immer noch nicht
alle Leistungen, die fur abhingig Beschiftigte vorgesehen sind (vgl. KAUF-
MANN/KESSLER 1989b: 233f.).

3.1.2  Organisation der Sozialversicherung: Das Grundsystem und seine
Geltungsbereiche

Das franzosische Sozialversicherungssystem gliedert sich in verschiedene Einzel-
systeme, die Régimes, in denen alle Lohn- und Gehaltsempfdnger von in Frank-
reich ansédssigen Firmen entweder pflichtversichert oder freiwillig versichert sind
(vgl. LUTZ/APP 1992: 251).1% Das grofite des insgesamt aus drei Ebenen beste-
henden sozialen Grundsicherungsrégimes besteht aus den obligatorischen gesetz-
lichen Systemen (vgl. KAUFMANN/KESSLER 1989b: 234f.). Innerhalb dieser Sy-
steme kommt dem Allgemeinen System (régime général), das 75% aller Versi-
cherten umfaBt und sich auf die Arbeitnehmer der Industrie und des Handels so-
wie deren Familien unabhdngig vom Einkommen erstreckt, die grofte Bedeutung
zu. Eine wichtige Rolle spielen auch die 30 Sondersysteme (régimes spéciaux)

178 Die soziale Sicherheit der Auslandsfranzosen, die sich freiwillig versichern, wird durch
eine besondere Kasse, die Caisse des Frangais de 1'Etranger, gewiahrleistet (vgl. KAUF-
MANN/KESSLER 1989b: 236).

179 Zu den iirspriinglichen Ideen vgl. SAINT-JOURS (1981: 232).
180 Zur Zeit sind dies 99,8% der Gesamtbevolkerung (vgl. HERMANN 1992: 217).
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fiir abhiingig Beschiftigte in bestimmten Berufsgruppen und Branchen.!®! Eben-
falls zu den obligatorischen gesetzlichen Systemen zdhlen das weniger bedeut-
same landwirtschaftliche System (régime agricole) fir Arbeitnehmer in der
Landwirtschaft, das diese gegen dieselben Risiken, gegen die auch die Arbeit-
nehmer in der Industrie und des Handels geschiitzt sind, absichert. Selbstindige
Bauern sind jedoch nur gegen das Risiko Alter und Tod geschiitzt (vgl. KESSLER
1990: 215). SchlieBlich sind noch die autonomen Systeme der Selbstindigen
(régimes autonomes) in Landwirtschaft, Industrie und Handel, Handwerk und in
freien Berufen zu nennen (vgl. SCHINDLER 1989: 61).

Die soziale Grundsicherung des Allgemeinen Systems, das hier exemplarisch fiir
die tibrigen gesetzlichen Systeme stehen kann, umfait die Versicherungszweige
Krankenversicherung, Invalidititsversicherung, Alters- und Hinterbliebenenver-
sorgung, Unfallversicherung sowie Familienleistungen (vgl. WEBER/LEIENBACH/
DOHLE 1994: 56). Oberste Aufsichtsbehérde ist das Ministerium flir Soziale An-
gelegenheiten und Beschiftigung, fiir die einzelnen Aufgaben sind jedoch vier
verschiedene Nationalkassen zustindig:

o ACOSS, Agence centrale des organismes de sécurité sociale (das zentrale
Amt fiir die Sozialversicherungstriger), zustindig fiir die Koordination der
Sozialversicherung (auBer Arbeitslosenversicherung) und gleichzeitig fiir den
Einzug der Beitrége und fiir das Finanzmanagement;

¢ CNAM, Caisse nationale d‘assurance maladie, die jedoch nicht nur die iibli-
chen Leistungsbereiche der Krankenkassen, ndmlich Krankheit und Mutter-
schaft umfaft, sondern dariiber hinaus auch zusténdig ist fiir Invaliditét, Ar-
beitsunfall und Berufskrankheit. Versichert sind sowohl Beschiftigte als auch
deren Familienmitglieder, sofern sie kein eigenes Einkommen haben. AuBer-
dem sind seit 1987 alleinerziehende Muitter von mindestens drei Kindern bei-
tragsfrei in der Krankenversicherung mitversichert. Zusitzlich werden die
Personengruppen Studenten, selbstindige Arzte, Heil- und Hilfsberufe und
Beamte gegen Krankheit und bei Mutterschaft sowie Schiiler gegen Unfille
geschiitzt;

» CNAV, Caisse nationale d‘assurance vieillesse als relevante Institution fiir die
Alters- und Hinterbliebenenversorgung;

o CNAF, Caisse nationale d‘allocations familiales, die Familienkasse, die aber
gleichzeitig auch zustéindig ist fiir die Waisenversorgung, d.h., fiir Renten an
hinterbliebene Kinder.

18

Es gibt Sondersysteme fiir Militir- und Zivilbeamte, kommunale Angestellte, Arbeiter im
Staatsdienst, Arbeitnehmer der Nationaldruckerei, der Staatsbahnen, der Pariser Verkehrs-
betriebe, der Gas- und Elektrizititswirtschaft, Mitarbeiter von Banken und Versicherungen
sowie Bergleute, Seeleute und andere mehr.
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Diese Nationalkassen haben iibergeordnete Planungsfunktionen sowie Weisungs-
befugnisse gegeniiber den Kassen auf regionaler und Bezirksebene. Die Regio-
nalkassen (Caisses régionales d‘assurance maladie) der 16 franzésischen Regio-
nen sind fiir die Gewdhrung der Alters- und Hinterbliebenenrente sowie flir be-
stimmte Aufgaben in der Krankenversicherung zustéindig. Auf Ebene der Dépar-
tements gibt es dann noch verschiedene Ortskassen:

o 128 Primdrkassen (CPAM, caisse primaire d'assurance maladie), die fiir die
Gewihrung von Leistungen bei Krankheit, Mutterschaft, Invaliditit, Arbeits-
unfall und Berufskrankheit zusténdig sind. Sie sind direkt den Regionalkassen
zugeordnet; :

o 119 Familienkassen (CAF, caisse d‘allocations familiales) fur Kindergeld,
Wohngeld und andere Familienleistungen, die der CNAF zugeordnet sind,

o 105 Beitragseinzugskassen (URSSAF, union pour le recouvrement des cotisa-
tions de sécurité sociale et d‘allocations familiales), die direkt dem zentralen
Sozialversicherungsamt (ACOSS) unterstehen. Sie ziehen ausschlieBlich die
Beitrige fiir die Kranken-, Invaliditdts-, Unfall-, Familien- und Altersversor-
gung ein (vgl. SCHINDLER 1989: 62).182

Die Arbeitslosenversicherung hat innerhalb der Sozialversicherung in Frankreich
eine besondere Rolle; sie untersteht dem Minister fiir Arbeit- und Sozialordnung
und wird durch Ubereinkommen der Sozialpartner ausgestaltet. Eine besondere
Institution (UNEDIC, union nationale interprofessionelle pour ['emploi de
l'industrie et le commerce) ist fiir den Finanzausgleich und die allgemeine Funk-
tionsfahigkeit des Systems der Arbeitslosenversicherung zustindig. Eine andere
Einrichtung (ASSEDIC, Association pour l'emploi dans lindustrie et le com-
merce) fihrt die Versichertenkonten, zieht die Beitréige ein und zahlt die Leistun-
gen aus. SchlieBlich kommt einer dritten Stelle (ANPE, Agence nationale pour
l'emploi) insbesondere die Aufgabe der Stellenvermittlung und der Priifung der
Erfiillung der Leistungsvoraussetzung zu (vgl. KAUFMANN 1994: 165).

3.1.3  Beitragsfinanziertes Umlageverfahren als Finanzierungsinstrument

Auch in Frankreich erfolgt die Finanzierung der Sozialversicherung nach dem
Umlageverfahren und auch hier werden die Arbeitnehmerbeitrige im Lohnab-
zugsverfahren erhoben und zusammen mit den Arbeitgeéberbeitrigen an die zu-
stindigen Triger abgeflihrt. Als weitere Finanzquelle leistet der Staat Zuschiisse
zur Arbeitslosenversicherung und finanziert die Arbeitslosenhilfe, den Vorruhe-

182 Bei den Regional- und Primirkassen handelt es sich um selbstverwaltete Korperschaften
des Sffentlichen Rechts. Jede Kasse hat einen Verwaltungsrat, der im Verhiltnis 3:2 mit
Vertretern der Versicherten und der Arbeitgeber besetzt ist. Die Nationalkassen sind in
einem Verband zusammengeschlossen (UCANSS, union des caisses nationales de sécurité
sociale).
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stand wie auch den gleitenden Ubergang in den Ruhestand. Durch Zusatzbesteue-
rungen gesundheitsschiddigender oder damit zusammenhidngender Tatbestinde
wird auch der Gesundheitsbereich mitfinanziert (vgl. ENDERLIN 1994: 674).183

Am 01.02.1991 wurde weiterhin ein allgemeiner Solidarititsbeitrag, ,,Contribu-
tion sociale généralisée” von 1,1% auf alle Einkommen erhoben. Er dient zur
Finanzierung der Sozialversicherung. Als Einkommen gelten z.B. auch Ertrige
aus Vermietungen oder Kapitalanlagen. Der Solidaritétsbeitrag wird auch von
Rentnern eingefordert und auf den Teil des Arbeitslosengeldes, der iiber den
gesetzlichen Mindestlohn hinausgeht (vgl. KESSLER 1991b: 11, INCOME DATA
SERVICE 1992: 63).

Die Beitragssitze sind gesetzlich determiniert und kdnnen von der Regierung im
Falle eines Defizits ohne Zustimmung des Parlaments erhoht werden. Allerdings
werden Defizite zuniichst aus den Versicherungszweigen innerhalb eines Systems
ausgeglichen, méglich sind aber auch Finanzausgleiche zwischen den verschie-
denen Systemen. Die Hohe der Beitragssitze ist grundsitzlich lohnabhingig.
Berechnungsgrundlage ist das Bruttoarbeitsentgelt, das ggfs. um den Wert von
,.Natural-“/Sachleistungen zu ergiéinzen ist.'3¢ Der Bruttolohn wird dabei jedoch in
drei Teile gegliedert. Der Teil A (Tranche A) geht von O bis zu einer Bemes-
sungsgrenze, die alle sechs Monate durch Verordnung neu festgelegt wird. Teil B
(Tranche B) geht von der Bemessungsgrenze bis einschlieBlich zum Dreifachen
dieser Bemessungsgrenze. Teil C (Tranche C) ist der Teil des Lohnes, der noch
dariiber liegt (vgl. KESSLER 1990: 216).

(1)  Finanzierung der gesetzlichen Krankenversicherung

Die Beitriige zur Krankenversicherung werden gemeinsam von den Arbeitneh-
mern und dem Arbeitgeber erbracht, jedoch lag der Arbeitnehmeranteil 1992 bei
nur 6,8% gegeniiber 12,6% fur die Arbeitgeber. Die Beitriige werden ohne Be-
riicksichtigung einer Beitragsbemessungsgrenze vom Einkommen berechnet. Be-
zieher gesetzlicher Altersrenten miissen einen Beitrag in Héhe von 1,4% zahlen,
Frithrentner 5,5% ihrer erhaltenen Leistungen, bei den obligatorischen Zusatzren-
ten sind 2,4% abzufiihren (vgl. KAUFMANN/KESSLER 1989b: 236).185

183 Steuern werden erhoben z.B. auf alkoholische Getriinke, die Werbeausgaben der Pharma-
Industrie und auf Kfz-Versicherungsprimien in Héhe von 15%.

184 Fur eine Mahlzeiten wird das garantierte Minimum, fiir Unterkunft das fiinffache des ga-
rantierten Minimums pro Woche und das zwanzigfache pro Monat berechnet.
185 In 1994 betriigt der Arbeitgeberanteil 12,8%, der Arbeitnehmeranteil 6,8%. Der Beitrags-

satz fiir Renten aus der Grundversicherung liegt bei 1,4%, fiir Zusatzrenten bei 2,4% (vgl.
ENDERLIN 1994: 673f).
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(2)  Finanzierung der gesetzlichen Rentenversicherung

Die Beitrige zur Rentenversicherung, zu der Alters- und Hinterbliebenenversi-
cherung z#hlen, lagen fiir Arbeitnehmer 1992 bei 6,55% bis zur Beitragsbemes-
sungsgrenze, die 12.150 FF pro Monat betrug. Die Beitragssitze fiir Arbeitgeber
lagen bis zur gleichen Grenze bei 8,2% und bei 1,6% fiir den dariiber liegenden
Lohn. Die Hinterbliebenenversorgung wird nur von den Arbeitnehmern mit
einem Beitrag von 0,10% finanziert.

(3)  Finanzierung der Arbeitsunfallversicherung

Die Arbeitsunfallversicherung wird allein durch die Beitrige der Arbeitgeber ge-
speist. Die Bemessung der Beitrige richtet sich nach dem Risiko der Tatigkeit
des jeweiligen Unternehmens im Hinblick auf Arbeitsunfille sowie nach der
Betriebsgrofie. Bemessungsgrundlage ist auch hier der Bruttolohn bis zur Bei-
tragsbemessungsgrenze (vgl. BUNDESMINISTERIUM FUR ARBEIT UND SO-
ZIALORDNUNG 1993: 63).

(4)  Finanzierung der Arbeitslosenversicherung

Die Finanzierung erfolgt durch ein Versicherungssystem (ASSEDIC)!% und

durch ein vom Staat getragenes Solidarititssystem. Das Versicherungssystem ist

beitragsfinanziert. Bis zu einer Beitragsbemessungsgrenze von 12.150 FF pro

Monat (1992) betragen die Beitragssitze 1,67% fiir die Arbeitnehmer und 3,23%

fiir die Arbeitgeber. Bis zu einer Beitragsbemessungsgrenze von 48.600 FF pro

Monat betragen die Beitragssdtze dann schon 2,17% fiir die Arbeitnehmer bei

konstanten 3,23% fiir die Arbeitgeber (vgl. BUNDESMINISTERIUM FUR ARBEIT
UND SOZIALORDNUNG 1993: 53).187

(5)  Finanzierung der Familienleistungen

Wie bei der Arbeitsunfallversicherung trigt auch hier ausschlieBlich der Arbeit-
geber die Beitrdge, die 1992 bei 5,4% lagen. Bemessungsgrundlage ist der ge-
samte Lohn bis zu einer Bemessungsgrenze. Selbstindige entrichten ihre Beitrige
auf der Grundlage der Steuerabgaben. Der Beitragssatz auf die Lohne wie auch
auf die Einkommen der Selbstidndigen betriigt 9,0%. In bestimmten Fillen kén-
nen auch pauschale Familienleistungsbeitriige festgelegt werden. Im Frithjahr
1993 wurde die Finanzierung allerdings vollkommen umgestellt; sie erfolgt jetzt
durch eine Steuerabgabe auf alle Einkommen (vgl. KESSLER 1994: 200).

186 Hierbei handelt es sich um eine obligatorische Einrichtung der Wirtschaft, die gemeinsam
von den Sozialpartnern verwaltet wird.

187 1994 liegt die Beitragsbemessungsgrenze bei 12.840 FF. Bis zu diesem Betrag betrigt der

Arbeitgeberanteil 5,34%, der Arbeitnehmeranteil 3,22%, ab der Beitragsbemessungsgrenze
liegen die Beitrige bei 5,47% bzw. bei 3,86% (vgl. KAUFMANN 1994: 166).



120

3.1.4  Sach- und Geldleistungen der Sozialversicherung
(1) Leistungen der gesetzlichen Krankenversicherung

In Frankreich sind alle abhéngig Beschiftigten, Arbeitslose, Rentner und nahezu
alle unterhaltsberechtigten Familienmitglieder Mitglied der gesetzlichen Kran-
kenversicherung. Dariiber hinaus gehoren noch 66% der Bevolkerung zu einer
der “mutuelles” (vgl. Abschnitt 3.2.2). Weitere 4% der Bevolkerung sind privat
krankenversichert. Die gesetzliche Krankenversicherung gewihrt Sach- und
Geldleistungen bei Krankheit und Mutterschaft, Pflegebediirftigkeit, Invaliditat
und Unfillen.

Krankheit und Mutterschaft

Grundsitzlich gilt bei Sachleistungen das Kostenerstattungsprinzip,'$¢ d.h., der
Versicherte tritt in Vorlage mit der Bezahlung der Kosten der Behandlung und
bekommt sie, ggfs. nach Abzug der Selbstbeteiligung (ticket modérateur), erstat-
tet. Voraussetzung ist allerdings, daB eine Wartezeit von 1.200 Beschiftigungs-
stunden erfiillt ist. Die Hohe der Selbstbeteiligung variiert in Abhéngigkeit von
den in Anspruch genommenen Leistungen.!® Bei Arzthonoraren,!® einschlief-
lich Zahnarzt, Zahntechnik und Zahnprothesen, liegt der Eigenanteil bei 25%.
Diese Selbstbeteiligung kann jedoch entfallen, wenn eine von 30 Krankheiten,
die auf einer Liste von langanhaltenden und kostspieligen Erkrankungen stehen,
behandelt wird oder aber der Patient Empféinger von Invalidenrenten, Erwerbs-
geminderter oder Unfallrentner ist. Bei Kurzaufenthalten (bis 30 Tage) in Kran-
kenhiuserni9! betriigt die Selbstbeteiligung nur 20%, in diesen Prozentsatz ist
bereits eine obligatorische Tagespauschale, die nicht riickerstattet wird, einge-
rechnet. Fiir Leistungen von Krankenpflegern und Krankenschwestern ist eine
Zuzahlung von 25% zu leisten. Die Selbstbeteiligung bei Arzneimitteln betrégt
30% bzw. 60% bei Arzneimitteln gegen leichtere Erkrankungen. Ausgenommen

188 Im Frithjahr 1991 haben die Hausirzteverbidnde und die Krankenkassen einen Vertrag un-
terschrieben, der die Einfihrung des Sachleistungsprinzips vorsieht. Der Versicherte soll
nur noch 25% Selbstbeteiligung zahlen, der Rest des Honorars soll von der Kasse direkt an
den Arzt gezahlt werden. Diese Regelung war Ende 1992 jedoch noch nicht in kraft.

Mit einem neu verabschiedeten Gesetz zur Krankenversicherung ist die Selbstbeteiligung
ab dem 01.08.1993 stark angestiegen. Ziel ist es, ein stirkeres KostenbewuBtsein der Pa-
tienten zu erreichen (vgl. KESSLER 1994: 198).

190 Unter allen approbierten Arzten besteht freie Arztwahl. Die Leistungen der Arzte werden
durch Einzelleistungsvergiitung honoriert. Die Honorare werden in einer ,,Convention“
zwischen den Arzteverbinden und den Kassen festgelegt. Arzte, die dieser ,,Convention®
nicht beitreten, kénnen beliebig hohe Honorare fordern, deren Differenz zu den vertraglich
vereinbarten Sitzen von den Patienten bezahlt werden muB. Rund ein Drittel aller franzgsi-
schen Arzte rechnet auf privater Basis mit den Patienten ab.

18
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Der Versicherte kann auBierdem frei zwischen den zugelassenen &ffentlichen oder privaten
Krankenhdusern wihlen.
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sind chronische Erkrankungen. Bei Hilfsmitteln wie Brillen und Horgeriten sind
30% auf die Erstattungsséitze und bei physiotherapeutischen Leistungen 25-40%
auf die vertraglich vereinbarten Einzelleistungsgebithren aus eigener Tasche zu
begleichen (vgl. WEBER/LEIENBACH/DOHLE 1994: 60).

Unter Sachleistungen fiir Mutterschaft fillt die volle Kosteniibernahme zusatzlich
einer drztlichen Betreuung wihrend der vier letzten Schwangerschaftsmonate
(vgl. BUNDESMINISTERIUM FUR ARBEIT UND SOZIALORDNUNG 1993: 31).

Neben Sachleistungen besteht auch ein Anspruch auf Geldleistungen gegeniiber
der gesetzlichen Krankenversicherung,!? vorausgesetzt daB der Versicherte bei
Arbeitsunfihigkeit bis zu drei Monaten zuletzt 200 Stunden in einer Rahmenfrist
von drei Monaten gearbeitet hat. Bei einer Arbeitsunfihigkeit von iiber sechs
Monaten gilt, daf§ zuletzt in einer Rahmenftist von zw6lf Monaten 800 Stunden
gearbeitet wurden, wovon 200 Stunden unmittelbar vor der Erkrankung liegen
miissen (vgl. WEBER/LEIENBACH/DOHLE 1994: 62). Wesentliche Leistung ist das
Krankengeld, das jedoch erst nach Ablauf der Entgeltfortzahlung durch den Ar-
beitgeber, oder, wenn kein Anspruch auf eine solche besteht, ab dem vierten Tag
der Arbeitsunfahigkeit (drei Karenztage) gezahlt wird. Es betrigt 50% des Brut-
toverdienstes, jedoch hochstens 197,8 FF pro Tag (1992). Hat der Versicherte
drei und mehr minderjahrige Kinder, so erhht sich das Krankengeld ab dem 31.
Tag auf 66,6%, jedoch maximal auf 2678 FF pro Tag. Der Anspruch besteht
zwOlf Monate innerhalb eines Zeitraums von drei Jahren, bei schweren Erkran-
kungen (Teilnahme an Rehabilitationsmafinahmen) 36 Monate. Ab dem 181. Tag
der Arbeitsunfihigkeit werden an Arbeitnehmer mit weniger als drei Kindern
tiglich 41,07 FF und an Arbeitnehmer mit mindestens drei Kindern 45,76 FF ge-
zahlt. Bei Krankenhausunterbringung wird das Krankengeld bis auf 20%. gekiirzt,
falls Kinder vorhanden sind, bis auf 50% (vgl. SALOWSKY/SEFFEN 1993: 17f.).

Eine andere Geldleistung der gesetzlichen Krankenkasse ist das Mutterschafis-
geld, das alle erwerbstitigen und arbeitslosen Arbeitnehmerinnen erhalten, die
mindestens zehn Monate vor der Entbindung versichert waren und 300 Stunden
Beschiiftigungszeit in einer Rahmenfrist von drei Monaten vor der Schwanger-
schaft erbracht haben. Es betrigt 84% des durchschnittlichen tiglichen Arbeits-
entgelts des letzten Beschiftigungsmonats, mindestens jedoch 42,09 FF, héch-
stens 352,36 FF tiglich (1992). Es wird sechs Wochen vor und zehn Wochen
nach der Geburt bezahlt, ab dem dritten Kind acht Wochen vor und 18 Wochen
danach. AuBerdem wird ein Stillgeld bezahlt (vgl. WEBER/LEIENBACH/DOHLE
1994: 62; BUNDESMINSTERIUM FUR ARBEIT UND SOZIALORDNUNG 1993: 31).

192 Das neue Gesetz zur Krankenversicherung lat die bisherigen Regelungen zu Geldleistun-
gen nicht novelliert.
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Pflegebediirftigkeit

In Frankreich gibt es nur sehr geringe finanzielle Leistungen fiir Pflegebediirftige.
Von den Kassen wird lediglich ein Pauschalbetrag fiir die Unterbringung in Pfle-
geheimen und fiir Krankenhausabteilungen bei Langzeitkranken gezahlt. Aufler-
dem werden Pflegekrifte bis zu einer bestimmten Stundenzahl im ambulanten
Bereich finanzjert. Alle anderen Kosten miissen von den Pflegebediirftigen bzw.
von deren Angehorigen oder der Sozialhilfe getragen werden. Ortliche Gesund-
heitsdienste, die Alterssicherung und die Sozialhilfe gewéhren auflerdem Haus-
haltshilfen, die von dem Pflegebediirftigen mitfinanziert werden miissen (vgl. im
Detail GABANYI/MAY/SCHNEIDER 1992: 70ff.).193

Invaliditit

Im Gegensatz zu den meisten anderen europdischen Landern ist das Invaliditits-
risiko sémtlicher Lohn- und Gehaltsempfénger in Frankreich auch iiber die ge-
setzliche Krankenversicherung abgedeckt. Fiir den Bezug der Invaliditétsrente
miissen folgende Bedingungen erfiillt sein: Der Versicherte muf} vor Eintreten
des Versicherungsfalls mindestens ein Jahr lang beschiftigt gewesen sein, min-
destens aber 800 Stunden, davon 200 Stunden wihrend des Vierteljahres vor
Eintritt der Invaliditit. AuBerdem sollte er unter 60 Jahre alt sein, da sonst die In-
validitétsrente in vorgezogenes Altersruhegeld umgewandelt wird (vgl. KAUF-
MANN/KOHLER 1993: 107).

Die Hohe der Rente hiingt von dem Grad der Invaliditit ab, der in drei Gruppen
unterschieden ist. Zu der ersten Gruppe gehéren Versicherte, deren Arbeits- oder
Erwerbsfihigkeit um mindestens zwei Drittel vermindert ist. Dieses ist dann der
Fall, wenn der Versicherte wegen seiner Invaliditét in keinem Beruf - es besteht
also kein Berufsschutz - in der Lage ist, mehr als ein Drittel dessen zu verdienen,
was ein Arbeitnehmer in der bisherigen Berufskategorie des Versicherten in der
gleichen Region normalerweise verdient. Bei der Bestimmung des Invaliditits-
grades wird nicht nur die physische Beeintrichtigung beriicksichtigt, sondern
auch die personliche Situation des Betroffenen oder das sozio-professionelle
Umfeld. Die zweite Gruppe zeichnet sich durch vollige Erwerbsunfihigkeit aus,
die dritte durch Pflegebediirftigkeit (vgl. SCHINDLER 1989: 75). Invalide der er-
sten Gruppe erhalten eine Invalidititsrente in Hohe von 30% des Bruttomonats-
verdienstes!®* (1990 maximal 39.744 FF jihrlich). In der zweiten Gruppe erhoht

193 Aktuell diskutiert wird die Einrichtung einer besonderen Sozialversicherung fiir die Pfle-
gesituation. Bislang wurden bereits drei Gesetzesvorschlige zur Einfiihrung eines Pflege-
geldes erarbeitet, die jedoch noch zu keiner verbindlichen Regelung gefiihrt haben (vgl.
ENDERLIN 1994: 675).

194 Bemessungsgrundlage ist der durchschnittliche beitragspflichtige Jahresverdienst der zehn
besten Einkommensjahre (vgl. CAISSE NATIONALE D‘ASSURANCE VIEILLENESSE DES
TRAVAILLEURS SALARIES et al. 1988: 15).
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sich der Betrag auf 50% (maximal 66.240 FF jahrlich in 1990), die dritte Gruppe
erhilt die Leistung der Gruppe 2 zuziiglich einem Zuschlag von 40%, mindestens
jedoch 5.160 FF (1992) monatlich. Es gibt keine Zuschlige fiir Familienangeho-
rige, lediglich das allgemeine Kindergeld wird weiterbezahlt. Unter Fortzahlung
der Rente wird dariiber hinaus die Teilnahme an Rehabilitationsprogrammen im
eigenen Betrieb oder in einer besonderen Einrichtung bezuschuft.195

Arbeitsunfille und Berufskrankheiten

Auch die Abwicklung der Unfallversicherung lduft in Frankreich iiber die gesetz-
liche Krankenversicherung. Neben den bereits im Fall von Krankheit genannten
Sachleistungen konnen auch noch unbegrenzt Rehabilitationsleistungen in An-
spruch genommen werden. Im Gegensatz zum Krankheitsfall werden alle Lei-
stungen direkt vom Versicherungstriger iibernommen, d.h., das Kostenerstat-
tungsprinzip wird ausgesetzt und es besteht in keinem Fall eine Zuzahlungs-
pflicht.

Bei Vorliegen einer #rztlich bescheinigten, voriibergehenden Arbeitsunfihigkeit
wird auBerdem ein Verletztenge/d bezahlt, das bis zu 28 Tagen nach Eintreten der
Arbeitsunfihigkeit 50% des letzten Tagesverdiensts (beitragspflichtiges Arbeits-
entgelt) betrigt und ab dem 28. Tag auf 66% angehoben wird. Die Hochstgrenzen
betrugen 1990 662 FF bzw. 883 FF tiglich. Bei Krankenhausunterbringung er-
folgt kein Abzug (vgl. WEBER/LEIENBACH/DOHLE 1994: 65).

Eine Verletztenrente wird bei 4rztlich attestierter Erwerbsminderung und bei Er-
werbsunfahigkeit gezahlt. Eine Revision der Feststellung ist in den ersten beiden
Jahren jederzeit moglich, danach in Abstinden von mindestens einem Jahr. Be-
messungsgrundlage ist der tatsdchliche Bruttoverdienst im Jahr vor dem Unfall,
mindestens jedoch 6.293 FF und hochstens 55.386 FF monatlich. Der iiber das
Doppelte des Mindestbetrags hinausgehende Verdienst wird nur bis zu einem
Drittel bis zur Erreichung des Hochstbetrags von 648.335 FF im Jahr 1990 be-
riicksichtigt.1% Zur Berechnung der Rentenbetréige wird die Bemessungsgrundla-
ge mit dem Grad der Minderung der Erwerbsfihigkeit multipliziert. Die héchst-
mdgliche Rente betrigt daher 100% des ehemaligen Lohns. Eine Minderung der
Erwerbsfihigkeit unter 50% wird jedoch nur zur Hilfte angesetzt. Die Zuschlige
fir die Pflege betragen 40% der Rente, mindestens aber 5.169 FF monatlich
(1992). Eine Abfindung wird nur in Fillen einer Erwerbsfihigkeitsminderung

195 Auch ist eine Kumulation der Invalidenrente mit einer Unfallrente bis zur Hohe des Nor-
malverdienstes eines Arbeitnehmers der gleichen Berufskategorie moglich. Bei Uberschrei-
ten dieser Grenze wird die Invalidenrente gekiirzt. Wenn die Invaliditit auf einem Arbeits-
unfall beruht oder einer Berufskrankheit, wird nur Unfallrente gewihrt. Ein Hinzuverdienst
ist in der ersten Gruppe bis zum Einkommensgrenzbetrag fiir die Gewihrung der Unter-
stiitzung an ltere Arbeitnehmer moglich.

196 Die Invalidenrenten werden zweimal jahrlich durch Verordnung angepaBt.
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unter 10% obligatorisch gezahlt, daritber wird sie u.U. teilweise gewihrt. Im To-
desfall eines Invaliden hat sein hinterbliebener Ehepartner unter bestimmten Be-
dingungen Anspruch auf eine Witwen-/Witwerrente aus der Invalidenversiche-
rung in Hohe von maximal 85% der Bemessungsgrundlage (vgl. BUNDESMI-
NISTERIUM FUR ARBEIT UND SOZIALORDNUNG 1993: 63ff.; CAISSE NATIONALE
D‘ASSURANCE VIEILLESSE DES TRAVAILLEURS SALARIES et al. 1988: 16).197

(2)  Leistungen der gesetzlichen Rentenversicherung

Altersruhegeld

Die gesetzliche Rentenversicherung unterscheidet als Rentenleistungen das Al-
tersruhegeld sowie die Hinterblicbenenrente. Eine Alfersrente kann in Frankreich
jeder Versicherte beanspruchen, der das 60. Lebensjahr vollendet hat. Versichert
ist jeder, der mindestens ein Versicherungstrimester, also ein Vierteljahr, versi-
chert war. Es gibt keine Wartezeit. Die Rentenhhe!%8 ergibt sich aus dem durch-
schnittlichen beitragspflichtigen Jahresarbeitsentgelt (Grundlage ist der Jahres-
verdienst (E) der zehn besten Versicherungsjahre),!® bereinigt um einen Infla-
tionskoeffizienten, multipliziert mit einem Steigerungssatz (S) und einem Quo-
tienten aus der Versicherungsdauer (V) in Versicherungsvierteljahren, dividiert
durch 150 (Héchstversicherungsdauer).200

Bei dem Jahresentgelt (E) werden nur die beitragspflichtigen Arbeitsjahresentgel-
te beriicksichtigt, Verdienste iiber der Beitragbemessungsgrenze von 12.150 FF
monatlich (1992) werden nicht eingerechnet. Der Steigerungssatz (S) betrigt
maximal 50% und wird nach einer Versicherungszeit von 37,5 Jahren bzw. 150
Versicherungstrimestern erreicht.20! Dabei werden nicht nur die im allgemeinem

197 Zur Zeit arbeitet man an einer Verbesserung dieses Entschédigungssystems, das vorsehen
soll, daf ,[...] auch der Verlust an der Teilhabe am sozialen Leben entschidigt [wird]“
(KESSLER 1994: 199).

Die Mindestrente betrigt 2.960 FF monatlich (1992). Sie kann jedoch nur bei voller Versi-
cherungsdauer von 150 Versicherungstrimestern bezogen werden. Der Héchstbetrag der
Rente entspricht 50% der Beitragsbemessungsgrenze und lag im Jahr 1992 bei 72.900 FF.
Die Beitragsbemessungsgrenzen werden jedes Jahr zweimal neu festgesetzt.

In dem neu verabschiedeten Altersrentengesetz wird ab dem 01.01.1994 das durchschnittli-

che Jahresentgelt auf Basis der 25 besten Verdienstjahre ermittelt (vgl. KESSLER 1994:
199).
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200 Die sog. Rentenformel stellt sich dann wie folgt dar: Jahresrente = E*S* %

Im neuen Altersrentengesetz bleibt diese Rentenformel! erhalten, allerdings erhoht sich ab
dem 01.01.1994 die Zahl der notwendigen Versicherungsquartale. Der Steigerungssatz wird
nun von 37,5 auf 40 Jahre heraufgesetzt. Sowoh! der Steigerungssatz als auch die Regelung
zur Berechnung des durchschnittlichen Jahresentgelts werden durch ein Ubergangsrecht
stufenweise erhoht. Statt einem Durchschnitt aus den besten zehn Jahren, wird nun jedes

Jahr ein Jahr dazugerechnet (vgl. KESSLER 1994: 199; 0.V. 1993¢: 6).

20
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System zuriickgelegten Versicherungszeiten beriicksichtigt, sondern auch die in
anderen Pflichtversicherungssystemen zuriickgelegten Versicherungszeiten und
bestimmte gleichgestellte Zeiten.22 Den vollen Steigerungssatz erhalten alle
Versicherten, die ihre Altersrente erst ab Vollendung des 65. Lebensjahrs in An-
spruch nehmen, sowie Versicherte, die das 60. Lebensjahr vollendet haben und
zu einem besonders schiitzenswerten Personenkreis gehdren203 (vgl. SCHINDLER
1989: 68).

Geht der Versicherte vor Vollendung des 65. Lebensjahres in Rente, muB er eine
Reduktion des Steigerungssatzes in Kauf nehmen, die sich entweder an der Diffe-
renz zwischen dem Alter und dem 65. Lebensjahr und oder an der zuriickgelegten
Versicherungsdauer orientiert, je nachdem, was giinstiger fiir den Versicherten
ist. Fiir jedes fehlende Versicherungstrimester von den notwendigen 150 wird der
Steigerungssatz um 1,25% gesenkt. Die Kiirzung betrigt pro Jahr maximal 5%
und der Steigerungssatz kann nicht unter 25% sinken, da nach Erreichen des 60.
Lebensjahres hochstens 5 Jahre abschlagswirksam werden konnen (vgl.
SCHINDLER 1989: 68f.).204 Die Versicherungsdauer geht zusétzlich noch in den
dritten Term (V) der Rentenformel ein, wobei hier jedoch nur die Versicherungs-
trimester und gleichgestellte Zeiten, die im Allgemeinen System zuriickgelegt
wurden, sowie ErhShungen der Versicherungsdauer wegen Rentenaufschubs
beriicksichtigt werden. Bei der hdchstberiicksichtigungsfahigen Versicherungs-
dauer von 150 Trimestern betrédgt der selbstandige Berechnungsfaktor Versiche-
rungsdauer 150/150 = 1. Bei geringerer Versicherungsdauer verringert sich die
volle Rente dementsprechend um 1/150 = 0,67 pro fehlendem Trimester (pro Jahr
2,67%) auf eine Teilrente pro-rata-temporis.

Zu der Altersrente konnen noch verschiedene Zuschlige hinzukommen. So wird
ein Kinderzuschuf von 10% gewihrt, wenn der Versicherte mindestens drei Kin-
der gehabt oder sie wihrend neun Jahre vor deren 16. Lebensjahr auf seine eige-

202 Dazu zihlen auch Kindererziehungszeiten, was insbesondere fiir die Rentenberechnung von
Frauen eine grofie Rolle spielt (vgl. CREUTZ 1992: 613). Auch folgende Zeiten werden an-
gerechnet: Arbeitsunfihigkeit, Arbeitslosigkeit, Schwangerschaft, Arbeitsunfall, Invalidi-
titsrentenbezug, Wehr- oder Kriegsdienst, Deportation, Internierung, Kriegsgefangen-
schaft. '

Dieser umfaBt z.B. Erwerbsunfihige, Deportierte, Internierte, Kriegsteilnehmer, Kriegsge-
fangene, Familienmiitter mit 30 Versicherungsjahren, die mindestens drei Kinder aufgezo-
gen haben und innerhalb der letzten 15 Jahre fiinf Jahre eine Titigkeit ausgeiibt haben, so-
fern sie ihre Beschiftigung aufgeben.

Arbeitet der Versicherte iiber das 65. Lebensjahr hinaus (maximal bis 70) und hat die 150
Versicherungstrimester noch nicht erreicht, kann er dennoch einen Steigerungssatz von
50% erreichen, da die Versicherungsjahre nach dem 65. Lebensjahr hoher bewertet werden.
Fiir jedes Aufschubtrimester wird eine Erhohung von 2,5%, also 10% pro Jahr, gewihrt. So
erreicht ein 66jahriger die 50% nach 140 Trimestern und ein 70jihriger nach 100 Tri-
mestern (vgl. WEBER/LEIENBACH/DOHLE 1994: 67).
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nen Kosten oder auf die seines Ehegatten aufgezogen hat. Bei Bediirftigkeit kann
man auch noch einen Ehegattenzuschufl von maximal 4.020 FF pro Jahr (1992)
erhalten. Dies setzt aber voraus, daB der Ehegatte des Versicherten das 65. Le-
bensjahr vollendet hat oder zwischen 60 und 65 Jahre alt und erwerbsunfihig ist.
Der Versicherte selbst darf weder eine eigene Rente aus der Sozialversicherung
beziehen noch iiber persénliche Einkiinfte verfiigen, die eine gesetzliche Hoéchst-
grenze liberschreiten (1987: 28.800 FF).205 SchlieBlich hat ein erwerbsunféhiger
Rentenbezieher unter bestimmten Umstinden auch noch Anspruch auf einen
PflegezuschuB (vgl. SCHINDLER 1989:71f).

Hinterbliebenenversorgung

Einen Rentenanspruch kénnen Witwen/Witwer im Falle einer vor dem Tod des
Partners bestehenden Invaliditit gegeniiber der Invaliden-/Krankenversicherung
geltend machen, ansonsten gegeniiber der Rentenversicherung. Der Bezug einer
solchen Rentenzahlung ist an die Bedingung gekniipft, daB der Verstorbene die
Voraussetzungen fir eine Invaliden- oder Altersrente erfiillt hat bzw. Rentner war
und der hinterbliebene Ehegatte mindestens zwei Jahre mit dem Verstorbenen
verheiratet war, es sein denn, ein Kind ist aus der Ehe hervorgegangen. Des wei-
teren muB er mindestens 55 Jahre alt sein2% und seine personlichen Einkiinfte
diirfen den gesetzlichen Mindestlohn nicht tibersteigen.

Die Hinterbliebenenrente betrigt 52% der Alters- oder Invalidenrente des Versi-
cherten und kann sich um den bereits erwihnten KinderzuschuB erhshen; bei
Wiederheirat fallen die Rentenzahlungen weg, wenn der Hinterbliebene zum
Zeitpunkt der Wiederheirat schon im Ruhestand war.

Eine direkte Waisenrente, wie z.B. in Deutschland, sicht das franzdsische Recht
nicht vor. Die Waisenbeihilfe fiir Halb- oder Vollwaisen wird nicht an die Wai-
sen bezahlt, sondern an die Person, die sie unterhilt. Triger ist das System der
Familienbeihilfe.

205 Wenn der Ehegatte eine Rente erhilt, die unter dem Betrag des Ehegattenzuschusses liegt,
wird sie bis zur Hohe des gewihrten Zuschusses aufgefiillt. Wenn der Versicherte kein In-
validenruhegeld bezieht und auch keine 150 Versicherungstrimester nachweisen kann, wird
der EhegattenzuschuB nur anteilig gewahrt (1/150 pro Versicherungstrimester).

206 Jiingere Hinterbliebene konnen eine sog. Witwenschaftsbeihilfe fiir die ersten drei Jahre
nach dem Tod des Partners beanspruchen, die eine Art Ubergangszahlung darstellen soll.
Voraussetzung ist allerdings, dall der Versicherte mindestens drei Monate vor seinem Tod
Mitglied in der besonderen Witwenschafisversicherung war, der Hinterbliebene nicht wie-
der heiratet, ein Kind unterhilt oder dieses wihrend neun Jahre vor Erreichen des 16. Le-
bensjahres aufgezogen hat, in Frankreich lebt und ein Vierteljahreseinkommen bezieht, das
unter dem 3,75-fachen des Hochstbetrags der monatlichen Witwenschaftsbeihilfe (10.331
FF 1991) liegt. Die Beihilfe belauft sich auf 2.775 FF pro Monat (1991) im ersten Jahr,
1.810 FF pro Monat im zweiten Jahr und 1378 FF pro Monat im dritten Jahr. (vgl.
DUPEYROUX 1991: 76).
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(3)  Leistungen der gesetzlichen Arbeitslosenversicherung

Voraussetzung fiir den Bezug von Arbeitsiosengeld in Frankreich ist, daf eine
unfreiwillige Arbeitslosigkeit (bei Kiindigung muB der Arbeitslose {iberzeugende
Griinde angeben) sowie eine grundsitzliche Arbeitsfahigkeit vorliegen miissen.
AuBlerdem hat sich der Betroffene registrieren zu lassen und aktiv nach einer
neuen Stelle zu suchen. Schlieflich kénnen nur Personen unter 60 Jahren oder im
Alter zwischen 60 und 65 Jahren, wenn weniger als 150 Vierteljahre Beitragszei-
ten in der Sozialversicherung vorliegen, Arbeitslosengeld beanspruchen, sofern
eine Vorversicherungszeit von drei Monaten in einer Rahmenfrist von zwalf
Monaten vor dem Eintritt der Arbeitslosigkeit gegeben ist.

Die Bezugsdauer fiir Arbeitslosengeld liegt zwischen drei und 60 Monaten, je
nach Versicherungszeit und Alter des Arbeitslosen.20” Bemessungsgrundlage ist
das beitragspflichtige Einkommen wiahrend der letzten zw6lf Monate bis zur
Beitragsbemessungsgrenze von 44.160 FF (1990). Bei einer versicherungspflich-
tigen Titigkeit von drei bis sechs Monaten erhiilt der Arbeitslose 30,3% seiner
letzten Tageseinkiinfte zusitzlich einer Tagespauschale von 40,62 FF, mindestens
jedoch 93,13 FF (1992). Bei sechs und mehr Monaten Beitragszahlung erhilt er
40,4% der letzten Tageseinkiinfte zusitzlich einer Tagespauschale von 54,15 FF,
mindestens jedoch 131,01 FF. Maximal betrigt die Hohe des Arbeitslosengeldes
56,25% bei drei bis sechsmonatiger Versicherungszeit bzw. 75% bei mindestens
sechsmonatiger Versicherungszeit der letzen Tageseinkiinfte (vgl. WEBER/LEIEN-
BACH/DOHLE 1994: 63; SALOWSKY/SEFFEN 1987: 19).208

Im Anschluf} an das Arbeitslosengeld wird Arbeitsiosenhilfe gezahlt. Die Dauer
richtet sich wiederum nach der Dauer der Beitragszahlung und dem Alter des
Versicherten und liegt zwischen neun und 30 Monaten, fiir Jugendliche ist sie
unbegrenzt. Der Arbeitslosensatz betriigt fiir Langzeitsarbeitslose bis 54 Jahre 72
FF téglich (1992), ab 55 Jahren 103,40 FF. Fiir Frauen gibt es eine Eingliede-
rungszulage von 43,70 FF tiglich. Die Héchstgrenze liegt bei 75% der letzten
Tageseinkinfte. Bei Teilzeitarbeitslosigkeit, unter der in Frankreich die
“Verkiirzung der normalen Arbeitszeit aus wirtschafilichen oder technischen
Griinden” verstanden wird, zahlt der Arbeitgeber 50% des ausgefallenen Brutto-

207 Es gibt Karenztage in der Dauer des ausstehenden bezahlten Urlaubs (vgl. BUNDESMINI-
STERIUM FUR ARBEIT UND SOZIALORDNUNG {993: 53).

Bestimmte Gruppen, die noch kein Anrecht auf Arbeitslosengeld erworben haben, werden
durch eine vom Staat finanzierte Arbeitslosenunterstiitzung (allocation d'insertion) unter-
stiitzt. Darunter fallen z.B. jugendliche Arbeitslose oder alleinerziehende Miitter, die flir die
Dauer eines Jahres 43,70 FF tiglich (1992) erhalten. Alleinstehende Frauen erhalten 87,40
FF tiglich. Personen, die keinen Anspruch mehr haben auf Arbeitslosengeld- bzw. hilfe be-
kommen tiglich 68,29 FF fiir sechs Monate. Uber 55jahrige mit einer bestimmten Beitrags-
dauer erhalten einen hdheren Betrag. Mit Erreichen des Rentenalters von 65 Jahren oder der
Vollendung von 150 Vierteljahren der Beitragszahlung endet die Unterstiitzung.

20:

3
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verdienstes, mindestens jedoch 27 FF pro Stunde. Der Staat erstattet dem Arbeit-
geber 18 FF pro Stunde (vgl. BUNDESMINISTERIUM FUR ARBEIT UND SO-
ZIALORDNUNG 1993: 57; COMMUNAUTES EUROPEENNES 1985: 26).209

(4)  Kindergeld und sonstige Familienleistungen

Die im Gegensatz zu Deutschland nur von den Arbeitgebern finanzierten Fami-
lienleistungen werden fiir eheliche und alle sonstigen Kinder, die der Berechtigte
unterhilt, gezahlt. Kindergeld wird ab dem zweiten Kind und fiir jedes weitere
Kind gewihrt jeweils bis zu einem Alter von 18 Jahren, bei einer Berufsausbil-
dung oder Studium erhsht sich die Grenze auf 20 Jahre. 1992 wurde fiir das
zweite Kind 190 DM,21 fiir das dritte und jedes weitere Kind 240 DM gezahlt.
Zusiitzlich erhilt man ab dem zweiten Kind eine Sonderzulage fiir Kinder iiber
zehn Jahre in Hohe von 53 DM, fiir Kinder iiber 15 Jahre in Héhe von 95 DM.
Fiir Alleinerziehende gibt es einen Zuschlag zum Mindesteinkommen von 885
DM plus 290 DM je Kind (1992) (vgl. BUNDESMINISTERIUM FUR ARBEIT UND
SOZIALORDNUNG 1993: 25). Des weiteren gibt s eine Geburtsbeihilfe vom vier-
ten Schwangerschaftsmonat bis zum dritten Lebensmonat von 270 DM monatlich
je Kind (1992), die nach Bediirftigkeitspriifung auch bis zum dritten Lebensjahr
gezahlt wird. Bedingung ist, daB sich die Schwangere drei Pflichtvorsorgeunter-
suchungen unterzieht. Als weitere Leistungen gibt es flir Familien ab drei Kin-
dern einen Familienzuschlag, der sich jedoch nach einer Einkommensgrenze
richtet, sowie Erziehungsgeld, wenn die Berufstitigkeit unterbrochen wird. Bei
Bediirftigkeit gibt es Schulanfangsbeihilfe pro schulpflichtigem Kind; zusétzliche
Zulagen erhdlt man fir behinderte Kinder (vgl. BUNDESMINISTERIUM FUR
ARBEIT UND SOZIALORDNUNG 1993: 25).

Das System der Familienbeihilfe sieht schlieflich noch eine Waisenbeihilfe fiir
Halbwaisen in Héhe von 440,60 FF pro Kind und Monat (1992), fiir Vollwaisen
575 FF (1992) pro Kind und Monat vor. Die Halbwaisenbeihilfe entfillt, wenn
der beihilfeberechtigte iiberlebende Elternteil wiederverheiratet ist oder in einer
ehedhnlichen Gemeinschaft lebt (vgl. SCHINDLER 1989: 79).

3.1.5 Dokumentationsvorschriften

Mit dem ,,Loi n® 77-769 vom 12.07.1977 wurde in Frankreich eine Sozialbi-
lanzpflicht gesetzlich festgeschrieben. Unternehmen, die einen Betriebsrat zu bil-
den haben und mehr als 300 Mitarbeiter beschiftigen, miissen demnach jahrlich

209 Das franzosische Arbeitslosensystem ist z.Z. aufgrund der dauerhaft hohen Arbeitslosigkeit
nahezu zahlungsunfiihig und wird nur noch durch staatliche Zuschiisse und Anleihen auf-
rechterhalten, was eine heftige Diskussion iiber eine Reform der Arbeitslosenversicherung
in Frankreich ausgeldst hat (vgl. KESSLER 1994: 200).

210 Die verfiigbaren Angaben zum Kindergeld und zu den Familienleistungen wurden nicht in
FF, sondern nur in DM ausgewiesen.
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eine Sozialbilanz (,,bilan social*) erstellen. Unternehmen mit mehreren Betriebs-
einheiten (iiber 300 Beschiftigte) miissen fiir jeden Betrieb gesonderte Betriebs-
sozialbilanzen erstellen, die zu einer Sozialbilanz des gesamtem Unternehmens
(..bilan d‘entreprise) zusammengefaft werden. Die Sozialbilanz muf} sieben
Kapitel zum Berichtsfeld Unternehmen-Mitarbeiter enthalten, die die Bereiche
Beschiftigung (Emploi), Arbeitsentgelte und Zusatzaufwendungen (Rémunera-
tions et Charges), Gesundheit und Arbeitssicherheit (Conditions d’Hygiéne et de
Sécurité), sonstige Arbeitsbedingungen (Autres Conditions de Travail), Ausbil-
dung (Formation), Arbeitnehmerbeziehungen (Relations . Professionnelles) und
sonstige unternehmensbezogene Lebensbedingungen (Autres Conditions de la
Vie des Salariés et leurs Familles Relevant de la Responsabilité de 1’Entreprise)
umfassen.2!! Der genaue Inhalt und die Differenziertheit der Angaben hédngt von
der Unternehmensebene und der GroBe der Betriebe sowie deren Betitigungsfeld
(Industrie und Landwirtschaft, Handel und Dienstleistungen, Baugewerbe und
offentliche Arbeiten, Transportwesen) ab. Es gibt einen umfassenden Indika-
toren-/Fragekatalog und je nach Unternehmenscharakteristik sind unterschiedlich
viele und detaillierte Angaben zu machen212

Vor Veroffentlichung der Sozialbilanz sind die Unternehmen dazu verpflichtet,
dem Betricbsrat und den gewerkschaftlichen Vertrauensleuten einen Entwurf zu
iibermitteln und mit diesen zu besprechen. Dieser Entwurf muB mindestens 15
Tage vor dem Besprechungstermin iibermittelt werden, der spitestens vier Mona-
te nach Ende des Berichtsjahres einberufen werden muB. Der Betriebsrat kann
dann eine Stellungnahme zur Sozialbilanz abgeben und so moglicherweise einen
EinfluB auf die endgiiltige Fassung der Sozialbilanz ausiiben. Diese muf} jedem
Mitarbeiter des Betriebes auf Verlangen ausgehéindigt werden; Aktiengesellschaf-

211 Unter Punkt I werden beispielsweise Angaben gemacht zu der Zahl der Arbeiter, deren Al-
tersstruktur, der Arbeitszeit, den Entlassungen, Beforderungen usw. Unter I fallen Anga-
ben z.B. zu den Durchschnittsldhnen gegliedert nach Berufsgruppen, Geschlecht etc. sowie
den Gesamtpersonalkosten. Punkt 111 umfalit z.B. Angaben zur Zahl der 4rztlichen Untersu-
chungen der Neueingestellten, der Kontrolluntersuchungen, Gesundheitsausgaben, Zahl der
Arbeitsunfille, Ausgaben fir die Betriebssicherheit. Unter Sonstigen Arbeitsbedingungen
finden sich Angaben zu bezahlten und unbezahlten Urlaubstagen, Ausfalltage aufgrund von
Mutterschaft oder Krankheit sowie Angaben zu der Zahl der Uberstunden. Der Punkt
Ausbildung enthdlt Angaben zu den Ausgaben fiir Ausbildung aller Art, Praktikanten,
Fortbildung, Prifungsergebnisse etc. Unter den Arbeitsbeziehungen findet man Angaben
zur Hiufigkeit der Betriebsratssitzungen und anderer betrieblicher Rite, Zahl der Ausfall-
stunden aufgrund betrieblicher Mitbestimmung, Streiktage, Beteiligung an den Betriebs-
ratswahlen etc. Unter Punkt VII ,,Sonstige unternehmensbezogene Lebensbedingungen
werden z.B. Angaben gemacht zu den an den Betriebsrat gezahlten Betrdgen und zu Aus-
gaben und Beitrige fur sozialen Einrichtungen des Unternehmens (Kantine, Fahrtkostenzu-
schuB, betriebliche Altersversorgung, Vorsorge etc.).

21

Y]

Der Indikatorenumfang fiir ,,Industrie und Landwirtschaft* kann zwischen minimal 50 und
maximal 109 Fragen variieren.
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ten werden sogar dazu angehalten, jedem Aktionir ein Exemplar der Sozialbilanz
einschlieflich der Stellungnahme des Betriebsrates zu iibergeben. Beide Doku-
mente miissen auch dem staatlichen Arbeitsbeauftragten zugesandt werden. Er
iiberwacht, als Vertreter des Arbeitsministeriums, die Einhaltung der arbeits-
rechtlichen Bestimmungen in den Unternehmen (vgl. SCHREDELSEKER/
KOPETSCH/MAYBUCHEN 1986: 2601f.).

3.2 Merkmale und institutionelle Rahmenbedingungen ergiinzender
Sicherungssysteme

3.2.1  Erginzende Alterssicherungssysteme

Auch die franzésische Altersversicherung sieht in ihrer gesetzlichen Grundsiche-
rung keine zum Erhalt des Lebensstandards ausreichenden Leistungen vor. Infol-
gedessen sind gesetzlich vorgeschriebene Zusatzversicherungen in der Altersver-
sicherung obligatorisch, was die Mdglichkeit einer zusitzlichen privaten Absi-
cherung auf dritter Ebene nicht ausschlieBt. Es ist, wie es auch schon fiir
Deutschland prognostiziert wurde, anzunehmen, da$ in Zukunft die individuelle
Sicherung immer mehr an Bedeutung gewinnen wird. ,,Jm Bereich der Altersver-
sorgung wird das in erster Linie durch individuell oder durch freiwillige betrieb-
liche Alterssicherung, auf den mehrschichtigen obligatorischen Versicherungen
aufbauend, geschehen™ (KAUFMANN 1991: 83).

Die Zusatzsysteme wurden auf Initiative der Sozialpartner eingerichtet und
schlieBlich von der Regierung fiir alle Arbeitgeber als verpflichtend erklért. Die
zahlreichen Einrichtungen, die Altersversorgungssysteme verwalten, sind in zwei
groflen Vereinigungen auf iiberbetrieblicher Ebene zusammengefaBit: Die obliga-
torische Zusatzversicherung fiir leitende Angestellte (cadres) untersteht dem
Dachverband der AGIRC (Association pour la gestion des institutions de retraites
de cadres), die der anderen Arbeitnehmer (non-cadres) dem Verband der ARRCO
(Association des régimes de retraites complémentaires).2!* Alle Arbeitnehmer ei-
nes Betriebes gehoren einer dieser zusitzlichen Alterskassen an, die ihrerseits
gemidfB Art. L 731-1 des ,,Codes de la Sécurité“ strukturiert sein miissen.

Die Bedingungen fiir den Erwerb von Leistungen (Beitragssitze und Anerken-
nungsbedingungen) sind in beiden Vereinigungen gleich und die Finanzierung
erfolgt in jedem Fall nach Umlageverfahren. Es werden je nach System unter-
schiedliche Beitriige erhoben: Die Pflichtbeitrige der in der AGIRC versicherten
leitenden Angestellten werden nur ab der Tranche B erhoben. Sie betragen 2,34-
4,68% fiir Arbeitnehmer und 7,02-9,36% fiir die Arbeitgeber. In Tranche C be-
tragen die Sitze 2,34-7,02% fiir die Arbeitnehmer und 7,02-11,70% fur die Ar-
beitgeber. Keine Beitragspflicht besteht fiir Beitréige, die unter der Bemessungs-

213 Weitere Informationen zu der Mitgliederstruktur vgl. INCOME DATA SERVICE (1992: 66).
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grenze liegen, und fir Betriige, die tiber die dreifache Bemessunggrenze hinaus-
gehen. Die Beitrige zur obligatorischen Zusatzversicherung ARRCO werden fuir
Einkommen der Tranche A und Tranche B geleistet und so aufgeteilt, dab die
Arbeitnehmer 1,92% und die Arbeitgeber 2,88% zu tragen haben (vgl. KAUF-
MANN/KESSLER 1989b: 236f.; KESSLER 1990: 220).

Die Unverfallbarkeit tritt sofort ein und die Anwartschaften sind inflationsge-
schiitzt, da die Mitglieder ,,Rentenpunkte* 214 erwerben, die mit einem Wert, der
von dem jeweiligen Dachverband jahrlich neu festgelegt wird, multipliziert wer-
den. Hervorzuheben ist schlieBlich noch, dal Arbeitsplatz- oder Betriebsinha-
berwechsel den Rentenanspruch nicht beeinflussen (vgl. BUNZ 1990: 16; BIRK
1987: 48ff.). Die obligatorischen Zusatzsysteme gewdhrleisten zusammen mit
den gesetzlichen Versorgungssystemen die Alterssicherung und lassen nicht mehr
viel finanziellen Spielraum fiir zusétzliche firmenbezogene Betricbsrenten. Den-
noch gibt es - meist jedoch nur fur bestimmte Arbeitnehmergruppen, wie z.B. den
cadres?!s - vereinzelt Fonds (vgl. BECHER 1991: 159), aber v.a. unterschiedliche
Formen der Gruppenversicherungen mit einem Privatversicherungsunternehmen
(vgl. KAUFMANN/KESSLER 1989a: 331; RANKE/ROESLER 1994: 208f.).216

3.2.2 FErginzende Sicherung bei Krankheit, Unfall, Invaliditit

Auf verschiedenen betrieblichen und tiberbetrieblichen Ebenen findet man sog.
~mutuelles”, d.h., Hilfskassen auf Gegenseitigkeit (vgl. SCHINDLER 1989: 63;
KAUFMANN/KESSLER 1989a: 331ff), die durch Tarifvertrag obligatorisch sind.
Thre Errichtung ist gesetzlich durch den ,,Code de la Mutalité* (Gesetz 85-773
vom 25.07.1985) vorgeschrieben. Die vielfiltigen Organisationen sind unter zwei
Dachorganisationen, der FNMF (Fédération nationale de la mutalité frangaise)
und der FMF (Fédération de la mutalité fran¢aise), zusammengeschlossen.

214 Punkte gibt es in Abhingigkeit von der Verdiensthéhe, der Anzahl der Dienstjahre und dem
jeweiligen Beitragssatz des Unternehmens; Sonderpunkte gibt es fiir Zeiten der Krankheit
und der Arbeitslosigkeit.

21

w

»Zur Gruppe der ,,Cadres® gehoren alle jene Angestellten, welche nicht reine Ausfiihrungs-
arbeiten leisten, sondern die ein gewisses Maf} an Eigeninitiative entfalten miissen. Hierun-
ter fillt auch ein GroBteil der Sachbearbeiter* (RANKE/ROESLER 1994: 207).

216 ,,Das ganze System der freiwilligen Rentenzusatzversicherung der ,.dritten Ebene® wurde
jedoch fiir diese Arbeitnehmer grundlegend veriindert. Um die Rechte der héchstverdienen-
den leitenden Angestellten auf zusitzliche Altersleistungen auf Dauer zu gewihrleisten,
schlossen die zustindigen Sozialpartner am 24.03.1988 ein Ubereinkommen, das anschlie-
Bend allgemeingiiltig erklirt wurde. Dieses Ubereinkommen erstreckt seinen Geltungsbe-
reich auf alle bestehenden freiwilligen Alterszusatzversorgungssysteme fiir leitende Ange-
stellte und sieht die organisatorische Einbeziehung [..] in [..] AGIRC vor*
(IGL/KAUFMANN 1991: 250f.). Bis zum 01.01.1991 hatten die betroffenen Arbeitgeber Zeit,
diesem System beizutreten.
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Die Hilfskassen bieten Schutz gegen die Risiken Krankheit, Unfall und Invalidi-
tit. Thre Hauptaufgabe liegt in der (teilweisen) Ubernahme der Selbstbeteiligun-
gen sowie einer Kontrollfunktion gegeniiber den medizinischen Leistungserbrin-
gern (Arzte etc.). Daritber hinaus schlieBen sie z.T. Vertrige mit Arzten und
Apotheken ab, die das Kostenerstattungsprinzip durch ein Sachleistungsprinzip
ersetzen. Auch priventive MaBnahmen zur Vermeidung von Gesundheitsschidden
(z.B. Informationsveranstaltungen) gehoren zu ihrem Aufgabenbereich. Manche
mutuelles sind auch Betreiber von Kur- und Heileinrichtungen.

,»In manchen Bereichen, hauptsichlich im &ffentlichen Dienst, treten einige Hilfs-
kassen auf Gegenseitigkeit sogar an die Stelle gesetzlicher Krankenkassen, bieten
aber dieselben Grundleistungen wie die Krankenkassen des ,régime générale®
(KKAUFMANN/KESSLER 1989a: 334)

und sind insofern ein funktionales Aquivalent zu den Betriebskrankenkassen in
Deutschland.

33 Lohnrigiditit durch gesetzliche Mindestlohne

Der franzosische gesetzliche Mindestlohn SMIC (salaire minimum interprofes-
sionel de croissance),2!? soll Arbeitnehmern mit geringem Einkommen garantie-
ren, daB sie iiber ausreichende Kaufkraft verfiigen und am Wachstum der Nation
teilhaben konnen.2!® Die gesetzlichen Mindestlshne werden immer dann neu
festgesetzt, wenn der durch das INSEE (das franzdsische statistische National-
institut) bestimmte Preisindex um 2% steigt, auBerdem erfolgt unabhingig davon
am 1. Juli eines jeden Jahres eine Anpassung an die Lebenshaltungskosten. Am
01.07.1992 betrug der Mindestlohn 34 FF pro Stunde, das entspricht ca. 60% des
durchschnittlichen Bruttoentgelts. Berechtigte sind alle Arbeitnehmer ab 18 Jah-
ren, Lehrlinge und Behinderte, wobei es Abschlige bis zu 40% fiir Lehrlinge und
einen Abschlag von 10% fiir Behinderte gab. Neben den gesetzlichen Regelungen
gibt es tarifvertragliche Regelungen fiir die Zahlung von MindestlShnen fiir Ar-
beitnehmer bestimmter Branchen (vgl. SALOWSKY 1992: 468f.; STATISTISCHES
BUNDESAMT 1992: 140f.).

217 Der SMIC ist definiert als minmaler Stundenlohn in Verbindung mit der effektiven Arbeits-
zeit. Betrigt die wochentliche Arbeitszeit 39 Stunden, hat der Arbeitnehmer Anrecht auf
mindestens das 169fache des SMIC pro Monat (vgl. FORCE OUVRIERE 1989: 59).

218 In Frankreich erhielten am 01.07.1989 9,7% der Arbeitnehmer den gesetzlichen Mindest-
lohn, in Kleinbetrieben (maximal 10 Arbeitnehmer) lag der Anteil bei 17% (vgl. LANGER-
STEIN 1991: 66).
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4. Soziale Sicherheit in Luxemburg

4.1 Charakterisierung des geltenden Sozialversicherungsrechts

4.1.1  Historische Entwicklung der luxemburgischen Sozialversicherung

Die Anfinge der luxemburgischen Sozialversicherung sind eng verbunden mit
den Anfingen der deutschen Sozialversicherung. Zu der Zeit, als Bismarck die
erste umfassende Sozialgesetzgebung der Welt in Deutschland einfiihrte (1883
bis 1889), war Luxemburg ndmlich durch den Zollverein an Deutschland gebun-
den und iibernahm die deutsche Gesetzgebung. Die weitere Entwicklung der lu-
xemburgischen Sozialversicherung vollzog sich dann in Etappen. Zum einen gab
es eine Entwicklung nach sozio-professionellen Gruppen und zum anderen eine
Entwicklung nach Risikozweigen. Auffallend ist, daB} die Sozialversicherung erst
relativ spit auf die Selbstindigen ausgeweitet wurde. Vor dem ersten Weltkrieg
erstreckten sich die Leistungen der Sozialversicherung nur auf Arbeitnehmer, mit
Ausnahme der Unfallversicherung, die auch fiir Landwirte galt. Die Gesetze vom
31.07.1901, vom 05.04.1902 und vom 06.05.1911 fiihrten nach und nach ein ob-
ligatorisches System fiir Arbeiter und Angestellte in Privatunternehmen mit ei-
nem bestimmten Hochsteinkommen ein, das die Bereiche Krankheit, Unfall und
Altersversorgung abdeckte.

Nach dem zweiten Weltkrieg wurde zunéchst durch ein Gesetz vom 29.08.1951
die allgemeine obligatorische Krankenversicherung flir Beamte und Angestellte
eingefiihrt. Im selben Jahr 6ffnete sich die Sozialversicherung auch fiir Selbstin-
dige, da fur Kiinstler eine Altersversicherung in Kraft trat. Seit dem 29.07.1957
gibt es eine Krankenversicherung fiir Kiinstler sowie Handels- und Gewerbetrei-
bende, seit 1960 eine Altersversorgungskasse fiir diese Gruppen. Fiir die in der
Landwirtschaft Selbstindigen wurden 1956 und 1962 eine eigene Altersversor-
gung bzw. eine Krankenkasse eingerichtet. 1964 wurden die selbstindigen
»Qeistesarbeiter in das System der Angestellten in Privatunternehmen aufge-
nommen. Beamte und Angestellte im offentlichen Sektor haben, dhnlich wie in
Deutschland, ein eigenes, beitragsfreies Altersversorgungssystem. 1947 wurden
erstmals Familienleistungen gesetzlich festgeschrieben, obwohl es auch schon
vor dem ersten Weltkrieg 6ffentliche und einzelbetriebliche Leistungen gab. Zu-
néchst waren die Familienleistungen nur auf abhéngige Arbeitnehmer beschrinkt,
wurden dann aber auch ausgeweitet auf Selbstindige, wenn auch die Leistungen
fir diese Gruppen zunéchst niedriger waren. 1964 wurde dann ein gleiches Kin-
dergeld fiir alle luxemburgischen Kinder eingefiihrt und damit, wie in den beiden
anderen Landern auch, die Zahlung von Kindergeld und die Beschéftigung eines
Elternteils entkoppelt. 1985 wurden schliefilich mehrere bis dahin bestehende
Kassen zu einer Kasse fiir Familienleistungen zusammengefaft.
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Im Bereich der Arbeitslosenversicherung ist besonders das Gesetz vom
30.06.1976 zu nennen, das die Griindung eines Arbeitsfonds vorsah und ver-
schiedene Regelungen zur Bewilligung der vollen Arbeitslosenunterstiitzung
umfafite. 1990 wurde durch ein Gesetz der Vorruhestand in das System der sozia-
len Sicherung in Luxemburg eingefiigt.

Zu bemerken ist noch, daB das ,,Gesetz betreffend die Reform der gesetzlichen
Krankenversicherung und des Gesundheitssektors” vom 27.07.1992 wesentliche
Verdnderungen fiir diese Bereiche ab dem 01.01.1994 mit sich gebracht hat. Da
es sich im Prinzip um eine Neufassung des Buches I der luxemburgischen Sozial-
versicherung handelt, strahlen die Anderungen auch auf andere Sozialversiche-
rungsbereiche aus (vgl. OECD 1990a: 136).21%

4.1.2  Organisation der Sozialversicherung: Das Grundsystem und seine
Geltungsbereiche

Die Organisation der luxemburgischen Sozialversicherung ist durch zwei Merk-
male gekennzeichnet: die verwaltungstechnische und finanzielle Autonomie und
die gemeinsame Fiihrung durch die Sozialpartner. Die verschiedenen Institutio-
nen haben den Charakter einer eigenstindigen &ffentlich-rechtlichen Anstalt und
sie stehen unter der Aufsicht der Regierung (Ministerium fiir soziale Sicherheit).
Die Organe der Institutionen, das sind die Kommission oder die Hauptversamm-
lung und der Verwaltungsrat oder der leitende AusschuB (comité-directeur) wer-
den durch die Vertreter der Arbeitgeber und der Versicherten gewihlt.

Die Versicherten werden nach sozialen und berufsstdndischen Kriterien auf eine
Reihe von autonomen offentlich-rechtlichen Anstalten unterteilt, weshalb man
mit Ausnahme der Familienleistungen??® eher von einer Nebeneinanderstellung
verschiedener Systeme als von einem allgemeinem System reden kann. Dabei gilt
prinzipiell, daB jede Berufstitigkeit sozialversicherungspflichtig ist und alle Be-
rufstitigen gemaD ihrer Tétigkeit in der jeweiligen Kasse versichert sein miissen.
Daneben sind auch alle die Personen pflichtversichert, die ein Ersatzeinkommen
beziehen (vgl. MINISTERE DE LA SECUTITE SOCIALE/INSPECTION GENERALE DE
LA SECURITE SOCIALE 1992: 17).221

219 Exemplarisch seien genannt ErhShungen der Familienleistungen und eine Verldngerung der
Gewihrungszeiten, eine maximale Kosteniibernahme bestimmter therapeutisch vergleich-
barer Arzneimittel sowie einige einschneidende verwaltungstechnische Anderungen fiir
Krankenhiuser. Des weiteren wird festgelegt, dafl bei Unterschreiten einer zu bildenden
Reservekasse unter 10% der Ausgaben die Beitragssitze der Krankenkasse angehoben wer-
den.

220 Bei den Familienleistungen besteht jedoch keine Einordnung in verschiedene Systeme (je
nach Berufsgruppe), sondern ein allgemeines System.

221 Ersatzeinkommen beziehen z.B. Rentner, Arbeitslose, Empfinger des gesetzlichen Min-
desteinkommens. Auch Ausstrahlungen bei zeitlich befristeter Arbeitnehmerentsendung
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»Eine gewisse Verwaltungskonzentration wurde zwischen den verschiedenen Kas-
sen verwirklicht. So haben die Krankenkassen der selbstindigen Berufe und die
Pensionskassen der Handwerker, Geschiftsleute und Industriellen ihre Organisa-
tion durch die Griindung einer gemeinsamen Verwaltung zusammengeschlossen®
(HANDELSKAMMER DES GROSHERZOGTUMS LUXEMBURG 1992: 86).

AuBerdem unterstehen alle Versicherungszweige dem Sozialversicherungsamt
(Office des Assurances Sociales).

Die soziale Grundsicherung gewihrt das ,,allgemeine System“, worunter die Lei-
stungen bei Mutterschaft, Krankengeld, Berufs- und Erwerbsunfihigkeitsrenten,
Altersruhegelder, Hinterbliebenenrenten, Renten bei Arbeitsunfall und Berufs-
krankheiten, Arbeitslosengeld und Familienbeihilfen fallen (vgl. WEBER/LEIEN-
BACH/DOHLE 1994: 114). Dariiber hinaus kénnen im Bereich der Krankenversor-
gung noch Zusatzleistungen durch ,,mutuelles”, hnlich wie in Frankreich, bezo-
gen werden.

(1) Versicherte und Trdger der gesetzlichen Krankenversicherung

Der Versicherungszweig Krankheit, Mutterschaft wird durch die ,,Union des
caisses de maladie und neun nach berufsstindischen Kriterien gegliederten
Krankenkassen gemeinsam getragen. Die Union der Krankenkassen hat eine Art
Generalkompetenz und trifft Grundsatzentscheidungen, wihrend die einzelnen
Aufgaben, insbesondere die Leistungsgewihrung, den jeweiligen Kassen oblie-
gen. Diese unterscheiden sich nach dem Gesetz erstens in Kassen, die durch den
»~code des assurances sociales” geregelt sind, und zweitens in Kassen, die dem
Gesetz vom 29.08.1951 unterstehen. Zu der ersten Gruppe gehort die ,,caisse na-
tionale d’assurance maladie des ouvriers (CNAMO)*, die die Nationalkranken-
kasse fiir alle Arbeiter ist, die nicht bei ARBED oder bei Métallurgique et Mi-
ni¢re de Rodange-Athus arbeiten. Zu der zweiten Kategorie gehoren die ,,caisse
de maladie des fonctionnaires et employés publics “, die zusténdig ist fiir Beamte
und Angestellte im 6ffentlichen Dienst, die ,,caisse de maladie des fonctionnaires
et employés communaux “, der die Betrenung der Angehorigen der Vorsorgekasse
der Beamten und kommunalen Angestellten sowie aller anderen Gemeindeange-
steliten obliegt, und die ,caisse de maladie des employés privés“, in der alle An-
gestellte der Privatunternehmen versichert sind, sofern sie nicht bei ARBED oder
Miniére de Rodange-Athus arbeiten.?2 Zu erwahnen sind auch noch eigene Kas-
sen fiir Selbstindige: die ,,caisse de maladie des professions indépendantes*, die
allgemeine Kasse flir Selbstdndige, und die ,.caisse de maladie agricole®, die

gibt es. Befreit bzw. ausgeschlossen von der Sozialversicherungspflicht sind z.B. bei inter-
nationalen Organisationen beschiftigte Personen, Schitler oder Studenten wihrend der Fe-
rienzeit oder Personen, die nur unregelmiBig berufstitig sind (vgl. REYNDERS 1992: 401f.).
222 Arbeiter der ARBED bzw. der Métallurgique et Miniére de Rodange-Athus sind, ebenso

wie Angestellte der luxemburgischen Eisenbahn, in unternechmenseigenen Krankenkassen
versichert, auf die spéter noch eingegangen wird.
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Kasse fiir die in der Landwirtschaft Selbstéindigen. Insgesamt wird in der Kran-
kenversicherung also unterschieden in Beamten- und Angestelltenkrankenkasse,
Nationalkrankenkasse fiir Arbeiter und Betriebskrankenkassen.223

(2)  Versicherte und Tréger der gesetzlichen Rentenversicherung
Die fiir die Altersversorgung relevanten gesetzlichen Institutionen sind die

o ['établissement d’assurance contre la vieillesse et ’invalidité (AVI), die fir
alle Arbeiter224 zustidndige Alters- und Invalidenversicherungsanstalt, die auch
deren Familienbeihilfen verwaltet;

« caisse de pension des employés privés (CPEP) (Altersversicherungskasse fir
Angestellte in Privatunternehmen), die verantwortlich ist fiir die Invaliditiits-
renten, Altersruhegelder und Sterbegelder der Angestellten und auch deren
Familienbeihilfen verwaltet;

» caisse de pension des artisans, commergants et industriels (CPACI), die
zustindig ist fiir alle Selbstdndigen, die einer Titigkeit nachgehen, die der
Handwerks- oder Handelskammer untersteht, und die

o caisse de pension agricole (CPA), zustandig fiir alle der Landwirtschafts-
kammer zugehdorigen Selbstindigen.

Die CPACI und die CPA sind somit die Kassen der Selbstindigen, die AVI und
die CPEP die Kassen der Angestellten.225

(3)  Versicherte und Triger der iibrigen Sozialversicherungszweige

Fiir die iibrigen Sozialversicherungszweige gibt es jeweils nur einen Trager. So
ist die ,.caisse nationale des prestations familiales “, die verwaltungstechnisch der
CPEP und der AVI untersteht, die anzusprechende Institution flir Familienlei-
stungen (vgl. WEBER/LEIENBACH/DOHLE 1994: 114). Die Versicherung flir Ar-
beitsunfille untersteht unabhidngig vom jeweiligen Arbeitnehmerstatus der
nassociation d’assurance contre les accidents (A4A). Die fir den Arbeitslosen-
zweig zustindige Einrichtung ist das Landesarbeitsamt (,,/ ‘Administration de
I’Emploi“).

223 Eine Aufteilung der Versicherten auf die einzelnen Krankenkassen kann MINISTERE DE LA
SECURITE SOCIALE/INSPECTION GENERALE DE LA SECURITE SOCIALE (1993: 86) enthommen
werden. Die CNAMO trigt mit 38,3% im Jahresdurchschnitt 1992 den gréBiten Anteil.

224 Definiert sind diese als Beschiiftigte, die einer hauptséchlich manuellen Arbeit nachgehen
(vgl. MINSTERE DE LA SECURITE SOCIALE/INSPECTION GENERALE DE LA SECURITE SOCIALE
1993: 1571%.).

225 Von den Versichertenanteilen her liegt die AVI an erster Stelle mit ca. 51% in 1992, ge-
folgt von CPEP und CPACI und dem SchluBlicht CPA (knapp 3%) (vgl. MINISTERE DE LA
SECURITE SOCIALE/ INSPECTION GENERALE DE LA SECURITE SOCIALE (1993: 135).
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4.1.3  Beitragsfinanziertes Umlageverfahren als Finanzierungsinstrument

Die Sozialversicherung ist, wie auch in Frankreich und Deutschland, beitrags-
finanziert nach einem Umlageverfahren. Eine weitere Finanzierungsquelle stellt
die offentliche Hand dar, die fiirr verschiedene Bereiche Zuschiisse bereitstellt.
Auch in Luxemburg werden die Beitrage durch den Arbeitgeber im Lohnabzugs-
verfahren abgefiihrt (vgl. WEBER/LEINBACH/DOHLE 1994: 115).

(1)  Finanzierung der gesetzlichen Krankenversicherung

Zum 01.08.1992 betrugen die Beitragssitze des Versicherungszweigs Krankheit
und Mutterschaft fiir Arbeiter insgesamt 9% (je 4,5% fiir Arbeitnehmer und Ar-
beitgeber), fir Angestellte nur 5,15%, Selbstdndige miissen 5,2% abfiihren. Der
Staat leistet finanzielle Unterstiitzung in einzelnen Bereichen und trigt 50% der
Verwaltungs- und Personalkosten der Krankenkasse (aufler Betriebskrankenkas-
sen). Er tibernimmt z.B. auch die Kosten flir bestimmte gesetzlich vorgesehene
Leistungen bei Mutterschaft, bestimmten Unfille, Geisteskrankheiten und ange-
borenen Krankheiten, Krebs, Tuberkulose und Kinderldhmung (vgl. NAUJOKS/
WERRES 1990: C-19).

(2)  Finanzierung der gesetzlichen Rentenversicherung

Im Bereich der Rentenversicherung lagen die Beitrige 1992 fiir alle Personen-
gruppen bei 16%, wobei bei abhingig Beschiftigten wiederum eine parititische
Aufteilung zwischen Arbeitnehmern und Arbeitgebern vorgesehen ist. Der Staat
schieBt nochmals 8% hinzu.

(3)  Finanzierung der gesetzlichen Unfallversicherung

Die Unfallversicherung wird nur durch die Abgaben der Arbeitgeber finanziert.
Die Beitragssitze werden je nach berufsspezifischem Risiko in den verschiede-
nen Sektoren jihrlich festgesetzt. 1992 schwankte der Beitrag zwischen 0,5% und
6,0% der Arbeitnehmerlshne bzw. der beruflichen Einkommen wie auch der Ein-
kommen aus selbstindiger T#tigkeit (vgl. HANDELSKAMMER DES GROBHERZOG-
TUMS LUXEMBURG 1992: 91).

(4)  Finanzierung der Arbeitslosenversicherung

Das Arbeitslosengeld wird aus einem Solidarititsfond (Arbeitsfond) bezahlt. Die-
ser erhalt seine Mittel v.a. aus Steuern zu Lasten der natiirlichen Personen und
der Korperschaften wie auch durch Zuschiisse der Gemeinden und einen Vor-
schuf} des Staates. Ein Gesetz vom 12.05.1987 sieht auBerdem durch grofher-
zogliches Reglement festzusetzende Aufschlige vor, die bei der Einkommens-
steuer der natiirlichen Personen im Jahre 1992 2,5% und bei der Einkommens-
steuer der Gesellschaften 1% betrugen (vgl. HANDELSKAMMER DES GROS-
HERZOGTUMS LUXEMBURG 1992: 90).
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(5)  Finanzierung der Familienleistungen

Zur Finanzierung der Familienleistungen werden nur die Arbeitgeber zu einer
Abgabe von 1,8% des Bruttoverdienstes jedes Arbeitnehmers veranlaBit. Selb-
stindige werden mit 0,62% zur Kasse gebeten. Der Staat selbst finanziert die
Mutterschaftsbeihilfe sowie die Hilfte der Kosten aller Leistungen; aufierdem
iibernimmt er die Verwaltungskosten dieses sozialen Sicherungsbereiches (vgl.
BUNDESMINISTERIUM FUR ARBEIT UND SOZIALORDNUNG 1993: 22).226

Fiir die einzelnen Beitragszahlungen gelten bestimmte Beitragsbemessungsgren-
zen. Der untere gesetzliche Bezugslohn ist der Mindestlohn, der am 01.08.1992
36.337 Flux nach Index 497.09 betrug.22’ Dieser untere Bezugslohn gilt fiir alle
Versicherungszweige mit Ausnahme der Rentenversicherung und fiir alle Er-
werbstitigen. Der untere Bezugslohn in der Rentenversicherung liegt um 30%
hoher, namlich bei 47.238 Flux, der obere Bezugslohn liegt demgegeniiber i.d.R.
beim fiinffachen des unteren Bezugslohns, also bei 181.686 Flux. In den anderen
Versicherungszweigen betriigt er das vierfache des unteren Bezugslohns, ndmlich
145.348 Flux (vgl. MINISTERE DE LA SECURITE SOCIALE/ INSPECTION GENERALE
DE LA SECURITE SOCIALE 1992: 125ff)).

4.1.4  Sach- und Geldleistungen der Sozialversicherung
(1) Leistungen der gesetzlichen Krankenversicherung

Neben der obligatorischen Versicherung in einer Krankenkasse gibt es in Luxem-
burg die Moglichkeit, sich in einer Zusatzversicherung bei einer der Versicherun-
gen auf Gegenseitigkeit (mutuelles) zu versichern (vgl. Abschnitt 4.2.2).

Krankheit und Mutterschaft

Der Geltungsbereich fir Sachleistungen erstreckt sich auf alle gegen Entgelt be-
schiftigten Arbeitnehmer ebenso wie Lehrlinge, Rentner, Arbeitslose und unter-
haltsberechtigte Familienangehérige. Rentner miissen jedoch mindestens drei
Jahre nach dem 60. Lebensjahr Pflichtbeitréige leisten. Es gibt weder eine Warte-
zeit (Karenztage) fiir den Erhalt der Leistungen noch sind die Leistungen zeitlich
begrenzt. Nach dem gesetzlichen Leistungskatalog werden als Sachleistungen
Heilbehandlung, Krankenhausaufenthalt, Arzneimittel, Zahnbehandlung, Kor-
perersatzstiicke, Kuren und Sanatoriumsaufenthalte gewihrt. Die #rztliche Be-
handlung der Sozialversicherten erfolgt wie in Frankreich nach dem Kostenerstat-

226 Seit Juli 1994 entfillt der Beitrag der Unternehmen zur Finanzierung der Familienleistun-
gen. Statt dessen wird eine Solidarititssteuer fir gewinnausschiittende Unternehmen erho-
ben.

227 Das Gesetz vom 24.12.1984 hat die Indexierung der Gehilter wieder eingefiihrt, wodurch

eine Anpassung an die Lebenshaltungskosten erfolgt. Die Jahresverdienste werden auf den
Indexstand 100 gebracht und an das Basisjahr 1984 angepafit.
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tungsprinzip auf Basis einer verbindlichen Tarif- und Gebiihrenordnung (vgl.
MINISTERE DE LA SECURITE SOCIALE/INSPECTION GENERALE DE LA SECURITE
SOCIALE 1992: 29f), d.h., die Versicherten bezahlen grundsitzlich die Arzt-
bzw. Zahnarztrechnungen selbst, die sie dann nachtréglich abziiglich einer Selbst-
beteiligung von der Kasse erstattet bekommen. Die Selbstbeteiligung fiir den
ersten Arztbesuch?2® innerhalb eines Vier-Wochen-Zeitraums betriigt 20%, fir
weitere Besuche 5%. Die Selbstbeteiligung fiir Zahnarztbesuche betriigt 5%. Die
Beihilfe zu den Kosten fiir Zahnersatz darf 20% der Kosten nicht iiberschreiten.
Bei der Selbstbeteiligung bei den Arzneimitteln unterscheidet man nicht-erstat-
tungsfiihige Arzneimittel, vorrangig erstattungsfihige Arzneimittel (100%) und
normal erstattungsfdhige Arzneimittel (80%, bei Krankenhausaufenthalt 100%)
(vgl. LANGER-STEIN et al. 1991: 101). Brillen, Horger#te und Prothesen werden
nach vorheriger Genehmigung i.d.R. ohne Selbstbeteiligung zu Festbetrigen
erstattet. Fiir Krankenhaus und Sanatoriumsaufenthalte gilt die zeitlich nicht
begrenzte und kostenlose Gewdhrleistung;229 Kuraufenthalte miissen jedoch von
der Kasse genehmigt werden. Als Sachleistungen bei Mutterschaft kommen noch
Geburtshilfe- und Geburtspflegeleistungen hinzu.

Neben den Sachleistungen wird bei Krankheit auch ein Krankengeld in der Hohe
des Bruttolohns, den der Versicherte erzielt hitte, wenn er die Arbeit fortgesetzt
hitte, fiir die Dauer von maximal 52 Wochen geleistet. Wihrend Arbeiter das
Krankengeld sofort erhalten, steht es Angestellten erst im Anschluf an die Ge-
haltsfortzahlung durch den Arbeitgeber zu.230 Die Hohe des Krankengelds pro
Monat darf ein Zwolftel des jahrlichen Bezugslohns nicht iiberschreiten. Bei
Krankenhausaufenthalt wird das Krankengeld entweder durch ein Haushaltsgeld
ersetzt, wenn Familienangehorige zu versorgen sind, oder durch ein Ausfallgeld,
wenn keine Familienangehdrigen zu versorgen sind. Das Haushaltsgeld ist in den
ersten zehn Tagen ebenso hoch wie das Krankengeld, ab dem elften Tag betrigt
es aber nur noch 85%. Das Ausfallgeld betrégt ein Drittel des Krankengeldes. Im
Fall des Todes des Versicherten oder eines Familienangehérigen wird den Ange-
horigen ein Sterbegeld in Héhe von 33.948 Flux gezahlt. Bei Kindern betréigt das
Sterbegeld 50%.

228 Es besteht freie Arztwahl unter den zugelassenen Arzten und den sonstigen zugelassenen
Anbietern von Gesundheitsleistungen. Mit Zustimmung der Kassen knnen sich die Versi-
cherten auch einer Behandlung im Ausland unterziehen.

229 Die Kosten fiir Krankenhausaufenthalte und chirurgische Eingriffe werden von der Kasse
beglichen. Die Versicherten miissen allerdings einen Tagesbeitrag in Hohe von 189 Flux
(1992) fiir die Verpflegungskosten leisten.

230 Mit dem Reformgesetz zur Krankenversicherung vom 27.07.1992 wird das Krankengeld
nicht mehr direkt von der Krankenkasse ausgezahlt. Vielmehr ist den Arbeitgebern ab 1994
die Auszahlung fiir einen Erkrankungszeitraum von drei bis vier Monaten iibertragen wor-
den. Die Kosten werden dem Arbeitgeber von der Krankenkasse erstattet (vgl. SALOWSKY/
SEFFEN 1993: 23).
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Die Geldleistungen bei Mutterschaft werden acht Wochen vor und acht Wochen
nach der Geburt gewihrt. Die Mutterschaftszulage wird an Arbeitnehmerinnen
bei Einkommensverlust als Wochengeld in Héhe des Krankengeldes geleistet.
Voraussetzung fiir die Leistung ist eine sechsmonatige Versicherungszeit vor der
Geburt. AuBerdem muB die Versicherte mindestens ein Jahr vor der Geburt den
stindigen Wohnsitz in Luxemburg gehabt haben. Wenn kein Anspruch auf Wo-
chengeld besteht, wird eine Mutterschaftsbeihilfe in Hohe von 63.628 Flux
(1992) fiir 16 Wochen gewihrt, wenn die Mutter mindestens seit einem Jahr den
stindigen Wohnsitz in Luxemburg gehabt hat. Ferner wird eine Geburtszulage in
drei Abschnitten (prenatale Beihilfe, Geburtsbeihilfe, postnatale Beihilfe) zu je
17.835 Flux (1992) gewihrleistet. Bedingung ist, dal die Mutter seit einem Jahr
vor der Geburt den Wohnsitz in Luxemburg hat und sich funf Schwangerschafts-
untersuchunigen sowie einer zahnirztlichen Untersuchung unterzogen hat
(prenatale Beihilfe), daB ein Elternteil seit mindestens einem Jahr vor der Geburt
seinen Wohnsitz in Luxemburg hat, die Mutter sich in den acht Wochen nach der
Geburt einer postnatalen medizinischen Untersuchung unterzieht und das Kind in
Luxemburg geboren ist (Geburtsbeihilfe). Die Bedingung fiir die Gew#hrung der
postnatalen Beihilfe ist, daB das Kind in Luxemburg aufgezogen und zwei Unter-
suchungen sowie vier medizinischen Folgeuntersuchungen bis zum zweiten Le-
bensjahr unterzogen wird. Die maximale Gesamtbeihilfe betrigt 53.507 Flux
(vgl. LE MINISTRE DE LA FAMILLE ET DE LA SOLIDARITE 1992: 3.2-3.3).

(2)  Leistungen der gesetzlichen Rentenversicherung

Die luxemburgische Rentenversicherung gewihrt ebenso wie die deutsche so-
wohl Renten aufgrund von Alter als auch im Falle von Invaliditdt und sichert
auch Hinterbliebene ab.

Altersruhegeld

Durch das Sozialversicherungsgesetz vom 27.07.1987 wurde ein einheitliches
beitragspflichtiges Pensionssystem geschaffen, das sowohl fiir Arbeiter und An-
gestellte als auch fiir Landwirte, Handwerker, Geschiiftsleute und Industrielle
(Selbstandige) gilt. Die Regelalterspension in Luxemburg beginnt mit der Voll-
endung des 65. Lebensjahres, wobei der Versicherte mindestens 120 Versiche-
rungsmonate nachweisen mufl. Durch ein Gesetz vom 24.04.1991 wurde jedoch
das Prinzip der ,Flexibilisierung der Lebensarbeitszeit in die luxemburgische
Sozialverfassung eingefiihrt, weshalb es seit dem 01.05.1991 verschiedene For-
men der Alterspensionen gibt (vgl. Ubersicht 7).

Die Berechnung der Alterspension erfolgt aus der Kombination einer Pauschale
und eines Zusatzbetrages. Die Pauschale héingt in ihrer H6he von der Versiche-
rungszeit ab (pauschaler Steigerungsbetrag), der Zusatzbetrag wird nach dem
vorherigen Einkommen berechnet (proportionaler Steigerungsbetrag). Die Bei-
tragsbemessungsgrenze betrug 1992 181.690 Flux. Am 01.07.1991 machte der
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monatliche Pensionsbetrag an pauschalen Steigerungen 7.574 Flux fiir eine Ver-
sicherungszeit von 40 Jahren aus. Fiir jedes fehlende Versicherungsjahr an 40
Arbeitsjahren wird 1/40 (189.35 Flux) dieses Betrags abgezogen.23! Der Zusatz-
betrag beliuft sich auf 1,78% des gesamten Lebensarbeitsentgelts.

Die Pensionen werden an die jeweiligen Indexschwankungen (Indexierung) wie
auch an die jeweilige Lohnentwicklung (Adjustment) angepalt (vgl. ETABLISSE-
MENT D’ASSURANCE CONTRE LA VIEILLESSE ET L’ INVALIDITE 1992a: 41t).

231 In allen Alterspensionen, die bis zum 31.12.2001 anfallen, wird der nach den frither gelten-
den gesetzlichen Bestimmungen geschuldete Grundbetrag gewihrt, wenn dieser hoher ist
und Wartezeit und Anwartschaft am 31.12.1987 erfiillt war (Ubergangsbestimmung des
Gesetzes vom 27.07.1987).
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Ubersicht 7: Voraussetzungen fiir unterschiedliche Formen der Altersrente in

Luxemburg232
Altersrentenart vollendete Wartezeit Sonstige Voraussetzungen
Lebensjahre
Regelaltersrente 65 120 Pflichtversicherungsmona- | Versicherte, die vor dem
1e233 01.01.1928 geboren sind, brau-
chen nur 60 Versicherungsmo-
nate nachzuweisen
Vorzeitige Alterspension 57 480 Pflichtversicherungsmona- | Zuverdienst bis zu einer be-
te stimmten Grenze
Vorzeitige Alterspension 60 480 Pflichtversicherungsmona- | Anrechnung von verschiede-
te nen Ersatzzeiten234; Zuver-
dienst bis zu einer bestimmten
Grenze
Hinausgeschobene Alters- 65-68 120 Versicherungsmonate bei | Pension erhoht sich um einen
pension Vollendung des 65. Lebensjah- | Zusatzfaktor von 0,007 Punk-
res ten je Monat nach dem 65. Le-
bensjahr;
Bezug anderer Einkiinfte nicht
ausgeschlossen

Quelle: Eigene Erstellung

Invaliditiit

Die Invalidenrente wird gewihrt, wenn der Versicherte vor Erreichen der norma-
len Altersgrenze seinen zuletzt ausgeiibten Beruf oder eine andere Titigkeit, die
seinen Kriften und Fahigkeiten entspricht, aus gesundheitlichen Griinden nicht
mehr ausiiben kann, Die medizinische Entscheidung dariiber trifft der ,,Medizini-
sche Kontrolldienst der Sozialen Sicherheit” durch Begutachtung. Der Versicher-
te muf auBerdem mindestens zwolf Monate wahrend der letzten drei Jahre vor
Eintritt der Invaliditit versichert gewesen sein. Des weiteren muBl der Antrag-
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Bis zum 31.12.1992 wurde auch noch eine Alterspension aufgrund der Sonderbestimmun-
gen der Angestelltenversicherung und fritherer Zusatzversicherungen (Busfahrer, Hiittenar-
beiter, Grubenarbeiter, technische Angestellte des Untertagebaus) gewihrt. Arbeiter, die am
31.12.1987 Mitglied der Zusatzversicherung der Grubenarbeiter waren, und technische An-
gestellte des Untertagebaus, die vor diesem Datum 20 Versicherungsjahre in einem Gru-
benbetrieb nachweisen konnen, haben auch iiber den 31.12.1992 hinaus schon mit 55.Jah-
ren Anrecht auf eine vorzeitige Alterspension, wenn sie die vorgeschnebene Wartezeit von
480 Versicherungsmonaten erflillen.

Siehe dazu ETABLISSEMENT D‘ASSURANCE CONTRE LA VIEILLESSE ET L‘INVALIDITE
(1992a: 17).

Da sind z.B. freiwillige Versicherungs- und Nachkaufzeiten, Zeiten des Bezugs von Invali-
denpension, Studien- und Ausbildungszeiten zwischen dem 18. und 27. Lebensjahr, Erzie-
hungszeiten, von Beitragszahlung in der Rentenversicherung befreite Zeiten als Selbstindi-
ger, Pflegezeiten.
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steller jegliche versicherungspflichtige selbstdndige Tétigkeit?35 aufgeben. Die In-
validenrente wird nur bis zu einem Alter von 65 Jahren gewihrt, danach beginnt
die Altersrente. Eine berufliche Umschulung ist bis zum 50. Lebensjahr moglich,
wenn der Antragsteller gesundheitlich und altersméBig noch in der Lage ist, eine
andere berufliche Titigkeit auszuiiben (vgl. KAUFMANN/KOHLER 1993: 110).

Die Berechnung der Invalidenrente und ihre Anpassung erfolgt wie bei der Al-
tersrente. Die Antragstellung hingt von der personlichen Lage des Antragstellers
ab. War der Antragsteller erwerbstitig, muB der Antrag bei der Krankenkasse
gestellt werden, handelt es sich um einen Arbeitsunfall, ist die Unfallversiche-
rung zustindig (vgl. ETABLISSEMENT D’ASSURANCE CONTRE LA VIEILLESSE ET
L’INVALIDITE 1992c: 4£f.).236

Hinterbliebenenversorgung

SchlieBlich erhalten in Luxemburg auch hinterbliebene Familienangehdrige im
Falle des Todes eines Rentenbeziehers eine Hinterbliebenenpension. Ein Anrecht
darauf hat aber nur, wer tiberlebender oder geschiedener Ehegatte ist oder aber
ein Verwandter oder Verschwigerter in direkter Linie oder in einer Seitenlinie bis
zum zweiten Grade, wenn der Versicherte stirbt ohne einen Ehegatten zu hinter-
lassen. Des weiteren sind leibliche Kinder des Versicherten und, unter bestimm-
ten Bedingungen, alle Kinder, welche zu Lasten des Versicherten waren, an-
spruchsberechtigt.

Allgemeine Voraussetzung ist, daB der Versicherte zum Zeitpunkt seines Todes
eine Invaliden- oder Alterspension bezogen hat oder Anrecht auf eine solche
hatte oder wenn der noch nicht pensionierte Versicherte innerhalb der drei letzten
Jahre vor seinem Tod eine Wartezeit von wenigstens zw6lf Versicherungsmona-
ten nachweisen kann. Ausnahmen sind Unfall- oder Berufskrankheitstod.
Dariiber hinaus miissen noch spezifische Zuerkennungsbedinungen erfiillt sein.
So muB der tiberlebende Ehepartner zum Zeitpunkt des Todes bzw. Beginn der
Alters- oder Invalidenpension des Versicherten mindestens ein Jahr mit diesem
verheiratet gewesen sein und zum Zeitpunkt der EheschlieBung darf der Versi-
cherte noch nicht Empfinger einer Alters- oder Invalidenpension gewesen sein.
Ausnahmen von dieser Regel sind moglich, wenn der Tod des Versicherten bzw.
die Pensionierung direkte Folge eines nach der EheschlieBung eingetretenen Un-
falls waren oder zum Zeitpunkt des Todes ein wihrend der Ehe geborenes oder

235 Eine selbstindige Titigkeit ist versicherungspflichtig, wenn der Verdienst hoher als ein
Drittel des Mindestlohns ist.

236 Zu bemerken ist, daB eine Sonderregelung fiir Grenzgiinger aus Frankreich, Belgien und
Deutschland besteht. Der Invalidititsrentenantrag wird normalerweise in dem Land gestellt,
in dem der Antragsteller seinen Wohnsitz hat. Beziehen die oben angefiihrten Personen je-
doch Krankengeld von einer luxemburgischen Krankenkasse, so haben sie die Moglichkeit,
an die zustindige luxemburgische Pensionskasse einen Antrag zu stellen.
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gezeugtes oder durch die Ehe legitimiertes Kind am Leben ist. Ferner besteht
trotz der Grundsatzregelung ebenfalls ein Anspruch auf Hinterbliebenenrente,
wenn der verstorbene Pensionsempfénger nicht mehr als 15 Jahre ilter als der
hinterbliebene Ehepartner war und die Ehe zum Zeitpunkt des Todes mindestens
ein Jahr bestanden hat, oder aber die Ehe zum Zeitpunkt des Todes des Pensions-
empfingers mindestens schon zehn Jahre gedauert hat.

Geschiedene Ehegatten konnen dann einen Anspruch geltend machen, sofern sie
vor dem Tod des ehemaligen Partners nicht wieder geheiratet haben.

Stirbt der Versicherte, ohne einen Ehegatten zu hinterlassen, so besteht ein An-
spruch auf Hinterbliebenenrente zugunsten von Verwandten und Verschwdgerten
in direkter Linie (Sohn oder Tochter, Enkel, Eltern sowie die Ehepartner dieser
Personen), oder von Verwandten einer Seitenlinie bis zum zweiten Grad
(Geschwister) unter der Voraussetzung, daf sie verwitwet, geschieden, gesetzlich
von Tisch und Bett getrennt oder ledig sind, sie wenigstens funf Jahre vor dem
Tod des Versicherten mit diesem in hiuslicher Gemeinschaft lebten und der
Versicherte oder Rentenempfinger wihrend dieses Zeitraumes {iberwiegend fiir
ihren Lebensunterhalt aufgekommen ist. Auflerdem miissen sie zum Zeitpunkt
des Todes des Versicherten ilter als 40 Jahre sein.

Anrecht auf eine Waisenpension haben eheliche Kinder, fiir ehelich erklirte Kin-
der, Adoptivkinder und uneheliche Kinder. Dariiber hinaus kénnen auch andere
(nicht leibliche) Kinder Anspruch auf Waisenrente haben, wenn sie Vollwaisen
sind, kein Anrecht auf Waisenpension aus der Versicherung des Vaters oder der
Mutter haben und der Versicherte wiihrend der letzten zehn Monate vor seinem
Tod fiir ihren Lebensunterhalt und ihre Erziehung aufgekommen ist.

Basis der Berechnung der Hinterbliebenenpension ist stets die Pension, die an
den Versicherten selbst in Abhingigkeit seiner pauschalen und proportionalen
Steigerungssitze geschuldet gewesen wire. Der iiberlebende Ehegatte hat An-
spruch auf 100% der pauschalen und 75% der proportionalen Steigerungen. Der
geschiedene Ehegatte kann einen Anteil der Hinterbliebenenrente erhalten, der
sich aus den vom Ehegatten wihrend der Ehezeit zuriickgelegten Versicherungs-
zeiten im Verhiltnis zu der Gesamtdauer der Versicherungszeiten ergibt. Die
Halbwaise hat Anrecht auf ein Drittel der pauschalen Steigerungen und auf ein
Viertel der proportionalen Steigerungen. Fiir die Vollwaise wird die Pension ver-
doppelt (vgl. ETABLISSEMENT D’ASSURANCE CONTRE LA VIEILLESSE ET
L’INVALIDITE 1992b: 4ff).

(3)  Leistungen der gesetzlichen Unfallversicherung

Versichert sind Arbeitnehmer, Lehrlinge, Handwerker, Schiiler, Studenten und
Hausangestellte gegen Arbeits- und Wegeunfille. AuSerdem gibt es eine Liste
von 55 Berufskrankheiten, fiir die Leistungsanspruch besteht. Wihrend die
Sachleistungen zeitlich unbegrenzt und kostenfrei gewihrt werden, erhilt man
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-Geldleistungen ohne Wartezeit nur fiir die maximale Dauer von 13 Wochen. Die
Hohe des Verletztengelds entspricht 100% des Bruttoverdiensts, den der Versi-
cherte ohne unfallbedingten Ausfall erzielt hitte.

Nach Ablauf der 13 Wochen wird eine Rente nach Feststellung der Minderung
der Erwerbstitigkeit durch ein facharztliches Gutachten gewahrt. Eine Revision
der Feststellung kann in den ersten beiden Jahren jederzeit, danach einmal jahr-
lich vorgenommen werden. Bemessungsgrundlage fir die Unfallrente ist der tat-
sichliche Bruttoverdienst im Jahr oder, wenn giinstiger, im Monat vor dem Un-
fall, mindestens jedoch der gesetzliche Mindestlohn, hochstens 177.260 Flux
monatlich (1992). Fiir Personen unter 18 Jahren gibt es Sonderregelungen. Bei
Pflegebediirftigkeit werden je nach Bediirfnisgrad noch monatliche Zuschlige
gewihrt. Eine Abfindung ist bei Minderung der Erwerbsfihigkeit unter 30%
moglich. Im Todesfall liegt der Hochstbetrag der Hinterbliebenenversorgung fiir
alle Anspruchsberechtigten bei 80% der Bemessungsgrundlage (vgl. BUNDESMI-
NISTERIUM FUR ARBEIT UND SOZIALORDNUNG 1993: 641Y.).

(4)  Leistungen der Arbeitslosenversicherung

Jugendliche, die nach der Berufsausbildung keine Stelle gefunden haben, und alle
Arbeitnehmer, sofern sie wihrend des letzten Jahres mindestens 26 Wochen in
einem Beschiftigungsverhiltnis standen, sowie Selbstdndige, die eine Arbeit-
nehmertitigkeit suchen, haben Anspruch auf Arbeitslosengeld.37 Das Arbeitslo-
sengeld wird ohne Karenzzeit fiir die Dauer von 365 Tagen in einem Zeitraum
von 24 Monaten geleistet und weitere 182 Tage bei nur schwer zu vermittelnden
Personen. Es betragt 80% des Bruttolohns der letzten drei Monate, jedoch hich-
stens das zweieinhalbfache des Mindestlohns. Falls der Ehepartner des Empfiin-
gers mehr als das zweieinhalbfache des Mindestlohns verdient, betriigt das Ar-
beitslosengeld jedoch nur 60% des Bruttolohns der letzten drei Monate (vgl.
BUNDESMINISTERIUM FUR ARBEIT UND SOZIALORDNUNG 1993: 58ff.). Wenn die
Arbeitslosigkeit langer als zwdlf Monate dauert, reduziert sich die Hochstgrenze
auf das zweifache des Mindestlohns (vgl. WEBER/LEIENBACH/DOHLE 1994:
118). Bei Teilarbeitslosigkeit, unter der man in Luxemburg die Verkiirzung der
normalen Arbeitszeit anstelle einer Entlassung versteht, liegt der Leistungssatz
bei 80% des Bruttoverdiensts, héchstens aber beim zweieinhalbfachen des Min-
destlohns. Hier gibt es allerdings einen Karenztag pro Monat.

Eine Arbeitslosenhilfe im AnschluB an das Arbeitlosengeld gibt es in Luxemburg
nicht.

237 Weitere Voraussetzungen sind, daf sie unfreiwillig arbeitslos und arbeitsfihig sind, sich ar-
beitlos gemeldet haben und zwischen 16 und 64 Jahren alt sind (vgl. WEBER/LEIENBACH/
DOHLE 1994: 118; WERNER 1987: 91).
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(5)  Kindergeld und sonstige Familienleistungen

Anspruch auf Familienbeihilfen besteht fiir alle unterhaltsberechtigten, in Lu-
xemburg lebenden Kinder. Kindergeld wird bis zum vollendeten 18. Lebensjahr
bezahlt, bei Studium bis zum vollendeten 27. Lebensjahr, bei Gebrechen ohne
Altersgrenze. Das Kindergeld ist fiir die ersten drei Kinder gestaffelt und betrug
1992 fiir das erste Kind 2.038 Flux (1993: 3.057), bei zwei Kindern 4.175 Flux
(1993: 8.251), bei drei Kindern 7.456 Flux (1993: 16.727) bei vier und mehr
Kindern 6.114 Flux.28 Fiir korperlich oder geistig behinderte Kinder mit einem
Behindertengrad von mindestens 50% gegeniiber einem gesunden Kind gleichen
Alters wird eine zusitzliche Leistung in Hohe des Kindergelds fiir das erste Kind
gewihrt. Fiir Kinder iiber sechs Jahre bzw. iiber zwolf Jahre werden dariiber
hinaus in 1992 monatliche Zuschlige in Hohe von 461 Flux (1993: 497 Flux)
bzw. 1.384 Flux (1993: 1.491 Flux) gezahlt. Des weiteren gibt es jeden August
zum Schulanfang eine Schulanfangszulage, die sich in Abh#ngigkeit vom Alter
der Kinder und der Kinderzahl der Familie staffelt (vgl. LE MINISTRE DE LA
FAMILLE ET DE LA SOLIDARITE 1992: 3.4-3.8).23

Dariiber hinaus gibt es noch verschiedene andere Leistungen, von denen insbe-
sondere noch das Erziehungsgeld genannt werden soll.240 Je nach Anzahl und
Alter der Kinder wird ein bestimmter Betrag gewihrt, wenn der Erziehende kei-
ner Beschiftigung nachgeht und er und sein Partner ein bestimmtes Einkommen
nicht iiberschreiten.

4.1.5 Dokumentationsvorschriften

Es konnte bei den Recherchen kein Hinweis auf besondere Vorschriften, insbe-
sondere nicht auf die Pflicht einer Sozialbilanzierung gefunden werden. Aller-
dings wurde beobachtet, daf eine Vielzahl von Unternehmen Sozialberichte er-
stellen, die sich in groben Ziigen an den franzésischen Sozialbilanzvorschrifien
orientieren.

238 Die Angaben in Klammern fiir das Jahr 1993 prisentieren eindrucksvoll die Auswirkungen
der Reform in der Krankenversicherung auf die Familienleistungen. Die Staffelung hort
nach den neuen Regelungen jedoch noch nicht nach dem vierten Kind auf, sondern geht
weiter bis zum zehnten Kind, bei dem man Kindergeld in Héhe von 76.054 Flux zu erwar-
ten hat.

239 Fiir ein Kind erhilt man 3.479 Flux, wenn es zwischen sechs und zwdIf Jahre alt ist, 4.970
Flux wenn es lter ist. Fur zwei Kinder betrégt die entsprechende Zulage 5.965 Flux bzw.
7.456 Flux fiir jedes Kind und fiir drei oder mehr Kinder 8.450 Flux bzw. 9.941 Flux

240 Wihrend der Unterbrechung der Erwerbstétigkeit zur Erziehung eines Kindes werden vom
Staat fiir bis zu zwei Jahre die Beitragszahlungen zur Rentenversicherung iibernommen
(vgl. CREUTZ 1992: 614).
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4.2 Merkmale und institutionelle Rahmenbedingungen ergiinzender Si-
cherungssysteme

4.2.1 FErginzende Alterssicherungssysteme

Wie in Deutschiand und Frankreich reicht auch hier die verdienstabhingige Al-
terspension im Rentenalter nicht aus, um den Lebensstandard zu sichern. Deshalb
haben zahlreiche, v.a. groBere Unternehmen ergénzende Altersversorgungssyste-
me eingerichtet, damit insbesondere Beschifligte htherer Vergiitungsgruppen zu-
sitzliche Leistungen auch in spiteren Jahren erhalten und so ihren Lebensstan-
dard halten konnen. Diese erginzenden Altersversorgungssysteme werden i.d.R.
durch Riickstellung von Ruhegeldverpflichtungen finanziert (Direktzusagen, vgl.
0.V. 1992a: 7). AuBerdem soll es Beispiele fiir autonome Pensionskassen mit
Riickversicherung geben (vgl. HORLICK 1988: 103).241 Der AbschluB einer Versi-
cherung gegen Zahlungsunfahigkeit, die eine dhnliche Funktion hat wie der Pen-
sions-Sicherungs-Verein in Deutschland, ist nicht verpflichtend. Ebensowenig
gesetzlich vorgeschrieben ist die Unverfallbarkeit eines Anspruches, jedoch wer-
den aus steuerlichen Griinden Anwartschaften bei einer Mitgliedschaft im System
von mehr als fiinf Jahren oft freiwillig als unverfallbar erklirt (vgl. BUNZ 1990:
19).

4.2.2  Erginzende Sicherung bei Krankheit, Unfall, Invaliditit

In Luxemburg konnen wie in Deutschland auch betriebliche Xrankenkassen ein-
gerichtet werden. Sie {ibernehmen auch hier die gleichen Aufgaben und gewihren
dieselben Leistungen wie die gesetzlichen Krankenkassen und haben entspre-
chend dem ,,code des assurances sociales* auch dieselben Leistungen zu erbrin-
gen. Allerdings ist die Einrichtung einer Betriebskrankenkasse kaum verbreitet.
Zu nennen sind die ,,caisse de maladie des ouvriers de I’Arbed* (Arbeiterkran-
kenkasse von ARBED) und die ,.caisse de maladie des employés de I'Arbed
(Angestelltenkrankenkasse).

-] CMO-Arbed qui est compétente pour les ouvriers occupés dans les entre-
prises de la société anonyme Arbed et de la société anonyme Métallurgique et
Miniére de Rodange-Athus® (MINISTRE DE LA SECURITE SOCIALE/INSPECTION
GENERALE DE LA SECURITE SOCIALE 1992: 158).

Dariiber hinaus gibt es noch den ,.entraide médicale des chemins de fer luxem-
bourgeois*, der fir alle Angestellten der Bahn zustindig ist.

Ahnlich wie in Frankreich besteht auch in Luxemburg die (freiwillige) Moglich-
keit einer Zusatzversicherung auf Gegenseitigkeit (mutuelles), die v.a. Geldlei-

241 Nach Einschitzung eines Sozialversicherungsexperten des OGBL finden sich Formen be-
trieblicher Altersversorgung v.a. bei staatlichen Institutionen, in der GroBindustrie und im
Bankensektor.
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stungen im Fall von Krankheit und Mutterschaft, Invaliditit und u.U. auch Tod
gewihrt. Etwa 65% der Bevolkerung hat eine solche Zusatzversicherung.

4.3 Lohnrigiditiit durch gesetzliche Mindestlohne

Die Gesetzesgrundlage fiir die sozialen Mindestléhne in Luxemburg bildet das
Gesetz vom 12.03.1973. Dadurch ist jedem Arbeitnehmer in Luxemburg?? ein
festgelegter Mindestlohn garantiert. Der Gesetzgeber ist dazu verpflichtet, das
Niveau des sozialen Mindestlohns der wirtschafilichen Entwicklung anzupassen.
Dazu wird der soziale Mindestlohn alle zwei Jahre oder, wenn die allgemeine
wirtschaftliche Entwicklung und die Entwicklung der Lohne es rechtfertigen, an-
gehoben (vgl. SCHINTGEN 1990: 140ff). Dabei wird zwischen einem Mindest-
lohn fiir Arbeitnehmer ohne Familienlasten, fiir Arbeitnehmer mit Familienlasten
und einem Mindestlohn fiir qualifizierte Arbeitnehmer2#* unterschieden. Der so-
ziale Mindestlohn fiir Arbeitnehmer ohne Familienlasten betrug am 01.08.1992
37.739 Flux (Index 497,09), der Mindestlohn fiir Arbeitnehmer mit Familienla-
sten 38.882 Flux. GemiB dem Gesetz vom 24.04.1991 betrigt der Mindestlohn
bei 17jahrigen nur 80%, fir 16jéhrige 70% und fir 15jdhrige 60% des vollen
Betrags.

5. Soziale Sicherung in der Grenzregion: Vergleichbarkeit in Ka-
tegorien, aber Divergenzen im Detail

5.1 Parallelen historischer Entwicklung und institutioneller Grundkate-
gorien

Nach der ausfithrlichen empirischen Institutionenanalyse der sozialen Siche-
rungssysteme Deutschlands, Frankreichs und Luxemburgs zeigt sich sehr deut-
lich, da8 die Systeme an sich sowohl in ihrer historischen Entwicklung als auch
in ihrer Gestalt zu Beginn der 90er Jahre viele gemeinsame Charakteristika auf-
weisen.

242 Voraussetzung ist, daB er seit mindestens zehn Jahren scinen Wohnsitz in Luxemburg hat
und mindestens 30 Jahre alt ist.

243 Qualifiziert ist ein Arbeitnehmer, der einen SchulabschluB vorweist, welcher zumindest der
Gesellenpriifung gleichkommt, der nebst einer Bescheinigung manueller Befihigung
(C.C.M.) eine praktische Erfahrung von mindestens zwei Jahren im betreffenden Beruf
nachweisen kann, oder der ohne Schuldiplom eine praktische Erfahrung von zehn Jahren im
betreffenden Beruf nachweist (vgl. HANDELSKAMMER DES GROSHERZOGTUMS Lu-
XEMBURG 1992: 74f.).
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Ausgangspunkt der drei Sicherungssysteme war die desolate Lage der Bevolke-
rung Mitte bis Ende des 19. Jahrhunderts, die dazu fiihrte, daB soziale Grundssi-
cherungssysteme der Kranken-, Unfall- und Altersversorgung eingefiihrt wurden.
Spiter kamen, abgetrennt von den urspiinglichen Sicherungsbereichen, Arbeitslo-
senversicherung sowie der Auf- und Ausbau von Familienleistungen hinzu. Auch
zum heutigen Zeitpunkt sind parallele Entwicklungen in Form von Reformen v.a.
der Gesundheits- und Rentenversicherung beobachtbar, wenn auch z.T. zeitver-
setzt.

In allen drei Lindern ruht die soziale Sicherheit auf mehreren S#ulen, ist also
niemals Sache eines einzigen Schutzsystems. Neben der staatlichen Grundsiche-
rung gewihren Zusatzsysteme und Privatversicherungen einen umfassenden so-
zialen Schutz. Getragen wird das Sicherungsnetz meist von selbstverwalteten
Trigern unter staatlicher Aufsicht. Man findet ein beitragspflichtiges, durch
staatliche Zuschiisse unterstiitztes Umlagesystem, das verschiedene Sach- und
Geldleistungen im Falle von Krankheit, Mutterschaft, Alter, Invaliditit und Ar-
beitslosigkeit bietet und Familien mit Kindern vielfiltige Unterstiitzungen zusagt.

Solange man bei einem oberflachlichen Vergleich bleibt, kommt man zu dem
SchluB, daB die drei Linder im Bereich der sozialen Sicherung sich sehr gleichen
und deshalb hierin keine Ursache fiir das Handeln von Akteuren auf dem grenz-
iberschreitenden regionalen Arbeitsmarkt zu suchen ist. Blickt man allerdings
etwas tiefer unter die Oberfliche, stot man sehr schnell auf den Facettenreich-
tum der einzelnen Systeme. ACKER (1994: 145), die wie MAGER (1991) den Ver-
such unternommen hat, nur die Rentenversicherungssysteme mehrerer Lénder der
Europiischen Union zu vergleichen, kommt zu der Erkenntnis: ,In der Realitit
und Praxis erweisen sich die einzelnen Systeme als wesentlich komplexer, diffe-
renzierter und lassen sich daher auch nur sehr schwer vergleichen.“ Wenn man -
wie in dieser Arbeit geschehen - nicht nur die Alterssicherung, sondern das ge-
samte soziale Sicherungssystem vergleichend analysiert, kann man erst recht zu
dem Ergebnis kommen, daBl die betrachteten Sicherungssysteme in den relevan-
ten Aspekten hinreichend divergent sind, um einen Einflu auf das Arbeitsmarkt-
verhalten der grenznahen Unternehmen wie der potentiellen Grenzginger auszu-
{iben. Die fiir den Fortschritt der Arbeit zentralen Befunde hinsichtlich der finan-
ziellen Belastung der Arbeitgeber aus den institutionellen Rahmenbedingungen |,
werden anhand der Indikatoren Geltungsbereich, Finanzierung und Dokumen-
tationsvorschriften des Sozialversicherungsrechts, der arbeitsrechtlichen Mindest-
lohnpflichten sowie der gesetzlichen Vorschriften iiber die Ausgestaltung be-
trieblicher Alters- und Krankenversorgungssysteme prisentiert.
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5.2 Komparative Kostenbelastungen: Institutionenabhfingige Kosten
der Mobilititsbeeinflussung

Kommt man jetzt wieder auf den Ausgangspunkt dieser empirischen Institutio-
nenanalyse zuriick, dann kann man folgende Ergebnisse zusammenfassen: Prin-
zipiell gelten unterschiedliche gesetzliche Grundlagen fiir sozialversicherungs-
pflichtige Entgeltzahlungen einerseits und betriebliche Alters- und Krankenver-
sorung andererseits. Es konnte herausgearbeitet werden, daB sich unterschiedli-
che entgeltbezogene und sozialleistungsbezogene Kostenbelastungen je Land er-
geben. Unter der Annahme, daBl die Wertschopfung je Arbeitsplatz in allen Un-
ternehmen gleich ist und die betriebliche Kompensationsentscheidung nur von
den verschiedenen Kosten abhiingt, sollen nun vor dem Hintergrund der ldnder-
spezifischen Einzelinformationen die Unternchmen in eine Gruppe stark finan-
ziell belasteter Betriebe und eine Gruppe gering finanziell belasteter Firmen un-
terteilt werden. Dies ist der erste Schritt zur Konkretisierung der in Kapitel I
entwickelten Hypothesenmatrix.

52.1 Kosten aus sozialversicherungsrechtlichen Regelungen und den Be-
stimmungen zum Mindestlohn

Die sozialversicherungsrechtlichen Regelungen gelten prinzipiell fiir alle Be-
schiftigten, in Frankreich und Luxemburg unabhingig von deren Einkommen. In
Deutschland dagegen sind in einzelnen Versicherungszweigen Ausnahmen vor-
gesehen: Bei der gesetzlichen Krankenversicherung sind weder geringfligig Be-
schiftigte noch Personen oberhalb der Versicherungspflichtgrenze pflichtversi-
chert, in der Arbeitslosenversicherung besteht diese Ausnahme fiir kurzzeitige
oder nicht stindige Beschiftigungsverhiltnisse. Der sachliche Geltungsbereich
erstreckt sich in Frankreich iiber alle fiinf Systeme, in Luxemburg bleibt die Ar-
beitslosenversicherung, in Deutschland bleiben die Familienleistungen auBlen vor.
Deutschland hat somit im Hinblick auf den Geltungsbereich einen relativen Ko-
stenvorsprung vor den beiden anderen Lindern.

Die Gesamtbeitragsbelastung der Unternehmen an die zustdndigen Sozialversi-
cherungstriiger variierte in 1992 zwischen 32,6% in Luxemburg und 51,7% in
Frankreich (Deutschland 40,4%) (vgl. BUNDESMINISTERIUM FUR ARBEIT UND
SOZIALORDNUNG 1993: 13). Der jeweilige Arbeitgeberanteil differiert besonders
stark bei den Krankenversicherungsbeitragen (1992: D=6,7%, F=12,6%,
1~2,575-4,5%) und bei den Familienleistungen (1992: F=5,4%, 1L=1,8%). Hin-
sichtlich der Rentenversicherung und der Arbeitslosenversicherung sind die Un-
terschiede eher gering. Angaben zu Beitragssidtzen der Unfallversicherungen
fehlen regelmiBig, da diese von Gefahren-/Risikoklassen abhingen und unter-
nehmensspezifisch sind. Offensichtlich ist jedoch, daB in Frankreich Arbeitgeber
stets einen groferen Anteil an Sozialversicherungsabgaben als die Arbeitnehmer
zu tragen haben oder gar Alleinzahler sind, wihrend in Deutschland und Luxem-
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burg die parititische Umlagenfinanzierung dominiert. Insgesamt kann man fest-
halten, daB Luxemburg aufgrund der Finanzierungsbedingungen der Sozialversi-
cherung den grofiten komparativen Kostenvorteil hat, withrend franzésische Un-
ternehmen ganz klar einen Kostennachteil haben.

Als Bemessungsgrundlage fir die Beitragszahlungen gilt gemeinhin das Brut-
toarbeitsentgelt. Deutsche und franzosische Unternchmen miissen aber dariiber
hinaus neben den laufenden Geldzahlungen auch noch den Wert von Sachbezii-
gen, wie Kost oder Wohnung, mitberiicksichtigen und erleiden dadurch einen re-
lativen Kostennachteil gegeniiber luxemburgischen Unternehmen. Dafiir haben
deutsche Firmen einen Kostenvorteil aufgrund der im Vergleich zu den anderen
Regionen relativ niedrigen Beitragsbemessungsgrenzen in simtlichen Versiche-
rungszweigen. In Luxemburg sind diese bereits deutlich hoher angesetzt und in
Frankreich liegen sie mit Ausnahme der gesetzlichen Rentenversicherung sehr
hoch oder es gibt gar keine, mit der Folge, daB bis zum hochstmoglichen Ein-
kommen Beitrige abgefilhrt werden miissen. Insofern sind franzosische Unter-
nehmen in ihrem Gestaltungsspielraum nach oben relativ benachteiligt.

Die betrachteten arbeitsrechtlichen Regelungen zum Mindestlohn zeigen eben-
falls unterschiedliche finanzielle Belastungen der Arbeitgeber. Wihrend es in
Deutschland keinen durch Gesetz oder allgemeingiiltig erklérten Kollektivvertrag
festgelegten Mindestlohn gibt und allenfalls bei Tarifgebundenheit branchenta-
rifliche Mindestlohne beriicksichtigt werden miissen, gibt es sowoh! in Frank-
reich als auch in Luxemburg einen staatlich festgesetzten Mindestlohn. Der Un-
terschied in den beiden Regelungen liegt darin, daB in Frankreich eine jihrliche
Anpassung vorgenommen wird, der Mindestlohn aber relativ niedrig ist, wihrend
in Luxemburg alle zwei Jahre eine Anpassung erfolgt und der Betrag relativ ho-
her liegt. Insofern haben luxemburgische Unternehmen in diesem Punkt eher ei-
nen Kostennachteil, wihrend deutsche Unternehmen einen deutlichen Kostenvor-
teil haben diirften.

Unternehmen in Frankreich sind per Gesetz zu der jahrlichen Erstellung einer
u.U. sehr umfangreichen, Lohn- und Sozialleistungen dokumentierenden So-
zialbilanz verpflichtet, deutsche Unternehmen miissen demgegeniiber Lohnunter-
lagen fiir alle Beschiftigten filhren sowie einzelne Positionen insbesondere nach
dem Steuerrecht ausweisen, wihrend Firmen in Luxemburg keiner solchen Do-
kumentationspflicht unterliegen. Damit haben sie einen komparativen Kostenvor-
teil hinsichtlich der Verwaltungskosten der Erstellung einerseits, andererseits
konnen sie zu relativ geringen Kosten an Informationen iiber ihre Arbeitsmarkt-
konkurrenten aus Frankreich und Deutschland kommen. Fiir deutsche Unterneh-
men entstehen bereits Informationserstellungs- und -beschaffungskosten, insbe-
sondere wenn es um Informationen iiber luxemburgische Betriebe geht; aller-
dings haben sie immer noch einen relativen Kostenvorteil im Vergleich zu Unter-
nehmen in Frankreich.
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5.2.2 Kosten aus Regelungen zur betrieblichen Alters- und Krankenver-
sorgung

Wihrend in Luxemburg und Deutschland die Einrichtung erginzender Siche-
rungssysteme der Altersversorgung, aber auch der Krankenversorgung grundsétz-
lich freiwillig ist, ist sie in Frankreich kraft Gesetz obligatorisch. Entscheiden
sich deutsche Unternehmen jedoch dazu, eine betriebliche Altersvorsorge oder
eine Betriebskrankenkasse einzurichten, dann miissen sie bestimmte Bedingun-
gen erfiillen. Sowohl deutsche als auch luxemburgische Unternehmen kénnen
selbst festlegen, wer zu den Anspruchsberechtigten fiir diese Zusatzleistungen
gehoren soll, in franzosischen Betrieben sind grundsitzlich alle Arbeitnehmer
anspruchsberechtigt. Insofern haben franzosische Unternehmen einen ganz klaren
Kostennachteil, wihrend luxemburgische Firmen den gréBten Vorteil haben
diirften.

Im Hinblick auf die Finanzierung haben Unternehmen in Frankreich nur mit ei-
nem bestimmten Arbeitgeberbeitrag die Zusatzsysteme zur Altersversorgung zu
finanzieren, wihrend in den beiden anderen Lindem i.d.R. die Firmen selbst die
Gesamtkosten tragen, obwohl sie grundsitzlich die Arbeitnehmer beteiligen
konnten. Bei der Krankenversorgung zahlen in allen drei Lindern die Unterneh-
men nur einen Beitrag, der aber in Deutschland in der Regel unter dem an die ge-
setzlichen Krankenkassen liegt, wihrend er in Luxemburg mit diesem identisch
ist. In diesem Punkt diirften franzdsische Unternehmen insgesamt einen leichten
Kostenvorteil haben. Unverfallbarkeit von Anspriichen tritt in Frankreich sofort
ein, in Deutschland ist gesetzlich vorgeschrieben, daB sie dann eintritt, wenn be-
stimmte Bedingungen hinsichtlich Alter des Anspruchsberechtigten und seiner
Betriebszugehdrigkeitsdauer erfiillt sind. Die luxemburgische Gesetzgebung sieht
keine Unverfallbarkeitsregelungen vor. Insofern sind deutsche und franzdsische
Unternehmen hier gegeniiber luxemburgischen benachteiligt. Eine Benachteili-
gung erfahren deutsche Betriebe auch, weil sie fiir fast alle Formen der betriebli-
chen Altersversorgung zu einer beitragspflichtigen Mitgliedschaft beim Pensions-
Sicherungs-Verein gezwungen werden, der im Insolvenzfall eintritt. Geraten
Betriebskrankenkassen in Zahlungsschwierigkeiten, so besteht von Gesetzes we-
gen eine betriebliche Garantietrigerschaft. In den anderen Lindern scheint es
einen solchen Insolvenzschutz nicht zu geben. Ebenso wenig belastet werden
luxemburgische oder franzosische Unternehmen bei Betriebsinhaberwechseln.
Da in Frankreich die Zusatzversorgung sowieso obligatorisch ist, hat dies dort
keine andere Kostenbelastung zur Folge, in Luxemburg besteht keine Pflicht zur
Sicherung von Anwartschaften, in Deutschland dagegen bleiben die Anspriiche
der noch beschiftigten Mitarbeiter bei Kauf eines Unternehmens bestehen. Be-
trachtet man schlieflich noch die Regelungen zur Anpassung der Leistungen,
dann gibt es in Deutschland grundsitzlich alle drei Jahre die Pflicht zur Anpas-
sung. In Luxemburg besteht keinerlei Anspassungsverpflichtung und in Frank-
reich werden Unternehmen allenfalls durch jihrlich neu festgesetzte Beitrags-
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sitze hoher belastet. Auch bei den sozialleistungsbezogenen Kostenkomponenten
miissen wieder Dokumentationsverpflichtungen angefithrt werden; es gelten hier
aber wieder die gleichen Belastungen wie sie bereits bei den Entgeltkomponenten
ausgefiithrt wurden.

5.2.3  Gruppierung der Unternehmen nach ihrer Kostenbelastung aus
dem sozialen Sicherungsregime

Um die Kostenbelastungen der Unternehmen aus den ldnderspezifischen Rege-
lungen der sozialen Sicherungssysteme vergleichen zu konnen und damit eine
Basis fiir die Kategorisierung der Betriebe in solche mit geringen vs. hohen An-
reizkosten vornehmen zu konnen, wird ein Index erstellt. Dabei wird die betrieb-
liche Kostenbelastung aus dem sozialen Sicherungssystem als zweidimensionale
Eigenschaft, die sich aus entgeltbezogenen und sozialleistungsbezogenen Kosten
zusammensetzt, aufgefafit. Die Ausprigung jeder Teildimension wird an den ver-
schiedenen, zuvor beschriebenen Indikatoren festgemacht. Je Indikator wird eine
Bewertung von 0 ,,gering™ bis 2 ,,umfangreich“ vorgenommen. Bei der Auswer-
tung werden dann zunéchst die Bewertungspunkte der Indikatoren einer Teildi-
mension addiert und anschliefend die Partialbewertungen zusammengefafit.24
Auf jeder dieser Stufen ist eine Gewichtung einzelner Indikatoren bzw. Teildi-
mensionen moglich (vgl. zu diesem Verfahren MAYNTZ/HOLM/HUBNER 1972:
44-47).245 ‘

Ubertrdgt man diese Vorgehensweise nun auf das vorliegende Problem, dann
kann man aufgrund der zuvor zusammengestellten Detailinformationen itber die
sozialen Sicherungssysteme Deutschlands, Frankreichs und Luxemburgs nun die
in Ubersicht 8 dargelegte Zuordnung der Zahlenwerte vornehmen, wobei bei der
Bewertung das jeweils zu beurteilende Land in Relation zu den beiden anderen
gesetzt wurde.

244 Ein Einwand gegen das Verfahren der Indexbildung ist, ,[...] daB hdufig nur ordinal inter-
pretierbare Zahlenwerte fiir die Merkmalsauspragungen auf verschiedenen Teildimensionen
anschlieBend addiert, d.h. so behandelt werden, als handele es sich um kardinale Zahlen,
die aufilerdem durch Anlegen eines einheitlichen Mafistabes an alle Teildimensionen zu-
stande gekommen sind“ (MAYNTZ/HOLM/HUBNER 1972: 46). Auch wenn die Indexkon-
struktion diesen statistischen Mangel aufweist, so ist sie dennoch ein niitzliches, wenn auch
grobes Vergleichsmaf} fiir das Ausmal} bestimmter Merkmale in verschiedenen Gruppen
und als solches hilfreich fiir die hier angestrebte Klassifizierung der Unternehmen in insti-
tutionenbedingt finanziell stark vs. gering belastete Unternehmen.

24

n

Hier wird jedoch keine Gewichtung der einzelnen Indikatoren vorgenommen, da ihre Be-
deutung in Abhingigkeit z.B. von der Beschiftigtenstruktur oder von den fiir das Unter-
nehmen geltenden handels- und steuerrechtlichen Regelungen unterschiedlich sein diirfte.
Da die empirische Institutionenanalyse weniger einer exakten Kostenkalkulation als viel-
mehr einer Unternehmensklassifikation dienen soll, wird auf Gewichtungen, die nur speku-
lativ sein kénnten, verzichtet.
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Auffilliges Ergebnis dieser Zusammenfassung ist, daB sich die linderspezifi-
schen Kostenbelastungen unterscheiden, je nachdem, ob man die entgelt- oder die
sozialleistungsbezogenen Regelungen betrachtet. Es lassen sich in Abhdngigkeit
von diesen Regelungsbereichen auch unterschiedliche Gruppen von Unternehmen
zusammenfassen: Wihrend die entgeltbezogene Kostenbelastung von deutschen
und luxemburgischen Unternehmen relativ nahe beieinanderliegt und franzosi-
sche Unternehmen einen relativen Kostennachteil aufweisen, kann man hinsicht-
lich der sozialleistungsbezogenen Kostenbelastung die deutschen und franzosi-
schen Unternehmen zu einer Gruppe zusammenfassen und gegen die luxemburgi-
schen Firmen abgrenzen.

Ubersicht 8: Lindervergleich der entgelt- und sozialleistungsbezogenen Kosten-

belastungen
Indikator Deutschland Frankreich Luxemburg
Teildimension Entgelt
Personlicher Geltungsbereich 1 2 2
Sachlicher Geltungsbereich 1 2 1
Gesamtbeitragsbelastung 1 2 0
Beitragsbemessungsgrenze 0 2 1
Mindestlohnverpflichtung 0 1 2
Dokumentationspflicht 1 2 0
Entgeltbezogene Kostenbelastung 4 11 6
Teildimension Sozialleistungen
Einrichtungspflicht/-bedingung 1 2 0
Kreis der Anspruchsberechtigten 1 2 1
Finanzierung durch Unternehmen 2 1 2
Unverfallbarkeit 1 2 0
Insolvenzsicherung/Garantietrigerschaft 1 0 0
Ubernahme bei Betriebsinhaberwechsel 2 1 0
Anpassungspflicht 2 1 0
Dokumentationspflicht 1 2 0
Sozialleistungsbezogene Kostenbelastung 1] 11 3
Gesamtkostenbelastung 15 22 9

Quelle: Eigene Erstellung

Betrachtet man dagegen die Gesamtbelastung aus den linderspezifischen Rege-
lungen zur sozialen Sicherheit, dann kann man keine Klassifikation in zwei
Gruppen mehr vornehmen, wohl aber eine Rangfolge relativer Kostenbelastungen
ausmachen: Insgesamt haben luxemburgische Unternehmen einen komparativen
Kostenvorteil und franzdsische Firmen einen relativen Kostennachteil, wihrend
deutsche Betriebe das Mittelfeld bilden. Logische Folge dieser aufgedeckten
Unterschiede ist, daB die nachfolgende Analyse der Determinanten des betriebli-
chen Kompensationsniveaus in Abh#ngigkeit von Markt- und Institutionenfakto-
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ren sowohl anhand zweier Partialanalysen - betriebliche Entgelt- und betriebliche
Sozialleistungsentscheidung - als auch mittels einer Totalanalyse - Gesamtkom-
pensationsentscheidung - erfolgen sollte.

Bevor dies jedoch geschehen kann, muB nach dieser ersten Einteilung der Unter-
nehmen nach ihren finanziellen Belastungen aufgrund der institutionellen Rah-
menbedingungen als ndchstes eine Einteilung nach den Arbeits- und Absatz-
marktbedingungen vorgenommen werden, was am Anfang des nun folgenden
Kapitels TV anhand der QUIPPE-Daten geschehen wird. '
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IV.  Strategien betrieblicher Kompensation: Empirische Be-
funde und ihre 6konomische Interpretation

Nachdem in den vorhergehenden Kapiteln ein theoretisches Modell betrieblicher
Kompensationsentscheidungen herausgearbeitet worden ist und ausfithrlich auf
nationale Systeme sozialer Sicherung als relevante EinfluBgroBen des betriebli-
chen Entscheidungsparameters ,,Anreizkosten” eingegangen wurde, steht in die-
sem Kapitel die empirische Uberpriifung der vermuteten Zusammenhénge im
Vordergrund.

Dazu wird zunichst die Quinter Studie zur Praxis der Personalpolitik in Europa
(QUIPPE) als Datengrundlage vorgestellt, bevor in einem zweiten Schritt die be-
fragten Unternehmen hinsichtlich ihres Wettbewerbsdrucks am Arbeitsmarkt und
ihrer absatzmarktpolitischen Situation charakterisiert werden. Auf Basis dieser
Informationen konnen dann die Unternehmen in die bereits erarbeitete Hypothe-
senmatrix eingeordnet werden. In einem dritten Schritt wird schlieBlich die Be-
deutung der drei potentiellen Determinanten betrieblicher Kompensationspolitik
ausfiihrlich analysiert. Dabei wird zun#chst deren EinfluB auf das betriebliche
Entgelt- und Sozialleistungsniveau jeweils getrennt eingehend untersucht, bevor
das Gesamtkompensationsniveau im Mittelpunkt der Analyse steht. AbschlieBend
wird der Zusammenhang von regionenspezifischen Rahmenbedingungen, domi-
nanter Kompensationsstrategie und dem AusmalB grenziiberschreitender Pendel-
wanderungen studiert.

1. Die Quinter Studie zur Praxis der Personalpolitik in Europa
als Datenbasis

DaB es bislang kaum theoretisch fundierte und empirisch gesattigte Landerver-
gleiche betrieblicher Personalpolitik gibt, ist keine neue Erkenntnis dieser Arbeit.
Wesentliches Defizit ist, dal das vorliegende Zahlenmaterial kaum die Moglich-
keit zu international vergleichenden Analysen betrieblicher Personalpolitik bietet.
Vorhandene Daten stammen aus unterschiedlichen Berichtssystemen, deren
Periodizitit, Erhebungsmerkmale, rdumliche und zeitliche Abgrenzungen z.T.
stark divergieren, was internationale und interregionale Vergleiche nahezu un-
moglich macht. Daneben besteht das Problem eines zu hohen Aggregations-
niveaus der ausgewiesenen Informationen mit der Folge, daB zwar das Ergebnis
wirtschaftlichen Handelns verschiedener Unternehmen einer Branche, einer Re-
gion oder der Gesamtwirtschaft dokumentiert ist, nicht jedoch ihr Zustande-
kommen auf betrieblicher Ebene.
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,»,Da sich hinter Aggregatanalysen betrieblich unterschiedliche, ja gegenldufige Be-
schiftigungsentwicklungen und eine divergierende Dynamik ihrer Determinanten
verbergen, kénnen die Wissensdefizite nur iiber betriebsbezogene Analysen abge-
baut werden* (PROJEKTGRUPPE BETRIEBSPANEL 1991: 515).

DaB solche Studien im Vergleich zu haushaltsskonomischen Untersuchungen
noch vergleichsweise selten vorliegen, liegt nicht nur an der mangelnden Verfiig-
barkeit entsprechender Daten, sondern auch daran, daB Unternehmensverhalten
sich oft nur iiber diskrete oder kategoriale Daten messen 14Bt, deren Auswertung
jedoch nicht die traditionellen Skonometrischen, sondern einfache statistische
Verfahren erfordert.246 Im internationalen Vergleich kommt noch das Problem
hinzu, daB funktionale Aquivalente fehlen mit der Folge, daf verwendete landes-
spezifische Indikatoren zur Messung desselben Phinomens nicht miteinander
vergleichbar sind.

In Ermangelung international vergleichbarer, sich auf konkrete regionale und
zeitliche Grenzen beziehender, funktional #quivalenter Betriebsdaten weil man
auch nur sehr wenig tiber die betriebliche Kompensationspolitik sowie iiber das
Verhalten der Unternehmen auf den relevanten Arbeits- und Absatzmirkten in
den verschiedenen Regionen Europas. Infolgedessen kann man auch keine ge-
sicherten Aussagen iiber den Einfluf unterschiedlicher institutioneller Rahmenbe-
dingungen, wie den Regelungen sozialer Sicherung, auf die jeweilige betriebliche
Personalpolitik machen.

Zur Behebung dieses Defizits haben sich im Herbst 1992 vier Mitarbeiterinnen
des Instituts fiir Arbeitsrecht und Arbeitsbeziehungen in der Europaischen Ge-
meinschaft (IAAEG) zur ,,Arbeitsgruppe Unternehmensbefragungen” (AGUB)
zusammengefunden, um gemeinsam im Rahmen einer ldnderiibergreifenden Stu-
die betrieblicher Personalpolitik die fiir verschiedene Forschungsprojekte not-
wendigen Daten zu erheben.2*” Aufgrund begrenzter Ressourcen und des erklar-
ten Ziels, die zuvor beschriebenen Mingel zu vermeiden, wurde keine breite
Représentativititsbefragung, sondern wurden detaillierte Falistudien von matched
pairs angestrebt, die jederzeit zu einem groBeren Datensatz erweitert werden

246 Diese von ZIMMERMANN (1994) vertretene These macht er an verschiedenen qualitativen
Daten zum Unternehmensverhalten deutlich.

247 KRUG (1976: 12) beklagt die Diskrepanz zwischen Ersteller und Verwender wirtschaftswis-
senschaftlicher Daten, mit der Folge, daB die zur emprirschen Uberpriifung einer Theorie
notwendigen Informationen meist nicht der Feinstruktur der Theorie entsprechen. ,,Da das
Zusammenspiel zwischen Theorie, Messen und Sammeln von quantitativen Unterlagen in
den Wirtschaftswissenschaften nicht in dhnlicher Weise erreicht ist, wie beispielsweise in
der Physik, ist es schwierig, in den Wirtschaftswissenschaften eine auf den Verwendungs-
zweck ausgerichtete ,,Genauigkeit” anzustreben.“ Dieses Problem wird mit der in dieser
Arbeit prisentierten Vorgehensweise reduziert.
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konnen. Nach einer einjahrigen intensiven Vorbereitung?4® der Befragung fand
diese im Herbst/Winter 1993 statt.

1.1 Auswahlentscheidungen und ihre Konsequenzen

Wesentliche Auswahlentscheidungen bezogen sich auf die Regionen- und Bran-
chenauswahl, da von ihnen das Zustandekommen der angestrebten matched pairs
abhingig war. Die Regionen- und Branchenauswahl sollte in erster Linie unter-
schiedliche institutionelle und marktmiBige Rahmenbedingungen zur Verfiigung
stellen, muBte sich aber dabei auch an der Themenstellung der Projekte der Mit-
arbeiterinnen orientieren. Infolgedessen mufiten zur Kontrolle des Einflusses von
Grenzen grenznahe wie grenzferne regionale Arbeitsmirkte beriicksichtigt wer-
den; zur Abdeckung unterschiedlicher marktmafiger Rahmenbedingungen muf-
ten Agglomerationsriume ebenso wie eher strukturschwache Regionen vertreten
sein. Dariiber hinaus mufBte noch ein Teil der Unternehmen aus dem Finanzbe-
reich stammen. Ausgewihlit wurden die Regionen Trier, Saarland, Rheinhessen-
Pfalz und Lothringen, da es sich hier um eher strukturschwache Grenzregionen
handelt; das Rhein-Main-Gebiet mit dem Zentrum Frankfurt und Greater London
wurden als grenzferne Bankenzentren und Agglomerationsrdume aufgenommen.
Luxemburg wurde zusitzlich als Grenzregion, aber auch als Bankenmetropole
ausgewihlt.249

Die auf diesen regionalen Arbeits- und Absatzmirkten auszuwihlenden Unter-
nehmen sollten unterschiedliche Sektoren (Industrie und Dienstleistung) sowie
differierende durchschnittliche Qualifikationsniveaus reprisentieren. Die genaue
Branchenauswahl muBte die thematischen Schwerpunkte der beteiligten Arbeiten
ebenso berlicksichtigen wie gleichzeitig die sektorale Struktur in den ausgewihl-
ten Regionen. Die Wahl fiel nach Analyse wirtschaftlicher Indikatoren und quali-
tativer Daten auf die industriellen Bereiche ,Elektro® als Branche mit hohen
Qualifikationsanforderungen, ,,Textil*“ und ,,Metall* als Branchen mit eher gerin-
gen Qualifikationsanforderungen sowie die Dienstleistungsbranche ,,Banken®.
Um eine zu grofie Heterogenitit der einzelnen Unternehmen einer Branche zu
vermeiden, wurde nach Auswertung eigens erstellter Branchenberichte eine Ein-

248 Die Intensitit der Vorbereitung und Durchfithrung der Befragung bemiBt sich in ca. vier
,,Mann-Jahren* wissenschaftlichen Personals und zusitzlichem Arbeitseinsatz einer Viel-
zahl wissenschaftlicher Hilfskrifte.

249 Um eine international vergleichbare Regionenabgrenzung zu erhalten, wurde auf die bereits
bestehenden und international anerkannten NUTS-Ebenen, die auf einer Systematik der re-
gionalen Gebietseinheiten in Europa basieren, zuriickgegriffen. Die hier ausgewshlten Re-
gionen liegen auf der NUTS-II-Ebene, die in Deutschland vergleichbar mit den Regie-
rungsbezirken, in GroBbritannien mit den groups of counties und in Frankreich mit den
Régions ist. Luxemburg wird dabei nicht weiter unterteilt (vgl. EUROSTAT 1991).



159

grenzung auf bestimmte Schwerpunkte wirtschaftlicher Tatigkeit vorgenommen.
Unter den Priamissen, daB8 noch eine ausreichend grofie Zahl an Unternehmen je
Teilbranche und Region vorhanden ist und die Unternehmen auch tatséchlich in
der Giiterherstellung titig sind, wurde die Stichprobe fiir die Metallbranche aus
den Bereichen Hochéfen, Stahl- und Warmwalzwerke, Gieflen und Walzen, Zie-
hereien und Kaltwalzwerke, die der Elektrobranche aus dem Bereich MeB- und
Regelungstechnik gezogen. In der Textilbranche wurden Unternehmen, die Se-
geltiicher, Zelte, Jute, Gardinen und Vorhiinge sowie Haushaltstextilien und
Grobgewebtes herstellen, beriicksichtigt. Auch im Bankensektor zeigte sich bald,
daB eine weitere Einschriankung auf eine bestimmte Geschiftstitigkeit unabding-
bar ist, um sinnvolle matched pairs zusammenzustellen. Die Wahl fiel auf den
Universalbanktyp, weil diese Geschiftsbanken standortunabhingig ein breites
Leistungsspektrum anbieten und deshalb eine groBere internationale Vergleich-
barkeit als Spezialbanken bieten2*0 (vgl. ausfiihrlich zu den Auswahlentscheidun-
gen BACKES-GELLNER/BOCK/WIENECKE 1994: 8ff.).

1.2 Grundgesamtheit und Stichprobe

Zur Ziehung der Stichprobe aus der so definierten Grundgesamtheit wurden Da-
tenbankrecherchen in den beiden Unternehmensdatenbanken Dun&Bradstreet
sowie Hoppenstedt durchgefithrt. Der Vorteil der Unternehmensdatenbanken
liegt darin, dal neben Adresse und moglichen Ansprechpartnern auch Informa-
tionen zur wirtschaftlichen Titigkeit, der Beschiftigtenzahl und dem Umsatz
ausgewiesen werden. Zur Realisation einer ausreichend groBien Stichprobe wurde
noch ergiinzendes Adressen- und Informationsmaterial iber weitere Institutionen
besorgt.2s!

Im Bankenbereich erwiesen sich die Datenbankrecherchen weniger zuverléssig,
withrend das Material der verschiedenen kontaktierten Bankenverbinde wesent-
lich umfangreichere und detailliertere Informationen lieferte.252

250 Dieser Bankentyp umfalit Grobanken, Regionalbanken sowie Privatbankhiuser und Aus-
landsbanken, die zum privaten Kreditbanksektor gehoren.

251 Wesentliche Anlaufstellen waren Industrie- und Handelskammern, Euro-Info-Centren, aber
auch die Gelben Seiten und die regionalen Telefonbiicher sowie das Adrefbuch InterRe-
gion von 1993. Da hier jedoch nur in Ausnahmefillen iiber die Adresse binausgehende In-
formationen erhéltlich waren, stellen diese Informationsquellen nur Ausnahmen dar.

252 Neben dem Mitgliederverzeichnis des Bankenverbands Hessen e.V. konnte flir Luxemburg
auf eine Adressenliste der Association des Banques et Banquiers Luxembourg zuriickge-
griffen werden. Fiir die Regionen Saar-Trier/Westpfalz und Lothringen ergaben sowohl die
Datenbankrecherchen als auch die Verbindekontakte keine ausgreichende Auswahlgrund-
lage, weshalb sich die Stichprobenziehung iiberwiegend an Telefonbiichern und Gelben
Seiten orientierte.



160

Auf Basis dieser Auswahlgrundlage wurde eine Stichprobe von 268 Unternch-
men gezogen. Erstes Auswahlkriterium war die wirtschaftliche Titigkeit, zweites
die UnternchmensgréBe. Angestrebt wurden mindestens drei Unternchmen je
Teilbranche in den GroBenklassen 1 bis 99, 100 bis 499 und 500 und mehr Be-
schiftigte.2s? Ausfille bzw. geringe Fallzahlen, wie im Textilbereich der Region
Frankfurt oder in der Textil- und Elektroindustrie in Luxemburg, sind iiberwie-
gend darauf zuriickzufiihren, daB die Auswahlgrundlage an Unternehmen der ge-
suchten Branchen in den betreffenden Regionen entsprechend gering war. Nach
Aussortieren von Firmen mit reinen Verwaltungssitzen oder Vertriebszentren
blieben nur noch wenige Produktionsunternehmen in der Grundgesamtheit iibrig.
Insofern kann davon ausgegangen werden, dafl die Zahl der befragten Unterneh-
men in den betroffenen Branchen und Regionen nicht notwendigerweise die
Folge hoher Antwortausfille?>* sind, sondern oft den dort typischen Unterneh-
mensbesatz ,reprisentieren”. Ferner blieben auch die Unternehmen unberiick-
sichtigt, bei denen sich herausstellte, daB sie z.B. aufgrund falscher Branchenzu-
ordnung in den Datenbanken oder wegen zwischenzeitlicher Betriebsauflssung
fehlspezifiziert waren. Letztlich wurde ein faktischer Stichprobenumfang von 82
Unternehmen (31%) realistert (vgl. Tabelle 2).255

Die Tabelle macht deutlich, daB die angestrebten matched pairs sich nicht durch-
gingig realisieren lieBen, in vielen Fillen jedoch ein sehr gutes matching ver-
wirklicht werden konnte.

In den die vorliegende Studie interessierenden Regionen konnten insgesamt Ver-
treter von 50 Unternehmen befragt werden (vgl. Ubersicht 9). 80% davon hatten
ihren Sitz in einer der eher strukturschwachen Grenzregionen Saar-Trier/
Westpfalz und Lothringen, die verbleibenden 20% entfielen auf das Wirtschafts-
zentrum Luxemburg. Der Finanzsektor ist insgesamt mit 36% am stirksten ver-
treten, dahinter folgen die Branchen Metall (26%), Textil (20%) und Elektro
(18%). Insgesamt tiberwiegen Unternehmen aus Bereichen mit hoheren Qualifi-
kationsanforderungen (Eiektro und Finanzen) leicht mit ca. 54%.

253 Auch hier orientierte sich das Forscherteam an einer bereits bewihrten GroBenklassifika-
tion. Die hier verwendete stammt aus der von der EG-KOMMISSION (1990) veréffentlichten
Studie ,.Enterprises in Europe®.

254 Anwortausfélle gab es v.a. in der Metall- und Elektroindustrie im Rhein-Main-Gebiet. Ne-
ben einem ungiinstigen Befragungszeitraum in dieser Region (Jahreswechsel) wurde als
Grund fiir eine mangelnde Interviewbereitschaft auch die Haufigkeit von Anfragen anderer
Forschergruppen genannt. Dieser Grund sowie laufende Umstrukturierungsprozesse wur-
den auch bei Absagen in den anderen Regionen hiufiger angebracht.

255 KRUG/NOURNEY (1987: 98) bezeichnen die um die direkten Antwortverweigerungen redu-
zierte Stichprobe als effektiven Stichprobenumfang. Der faktische Stichprobenumfang er-
gibt sich, wenn man zusitzlich Unternehmen, die sich zwar in der Auswahlgrundlage be-
fanden, aber zum Erhebungszeitpunkt nicht (mehr) existierten (unechte Ausfille), unbe-
riicksichtigt 145t.
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Tabelle 2: Befragungsstruktur QUIPPE

Region/Branche Angeschrieben Zusagen Absagen
Lothringen 48 20 28
Metall 8 7 1
Textil 13 5 8
Elektro 12 3 9
Banken 15 5 10
Saar-Trier/Westpfalz 45 20 25
Metall 18 4 14
Textil 8 4 4
Elektro 7 5 2
Banken 12 7 5
Frankfurt 77 14 63
Metall 16 2 14
Textil 6 0 6
Elektro 35 5 30
Banken 20 7 13
Luxemburg 21 10 11
Metall 6 2 4
Textil 2 1 1
Elektro 3 1 2
Banken 10 6 4
Greater London 77 18 59
Metall 13 3 10
Textil 28 4 24
Elektro 16 6 10
Banken 20 5 15
Summe insgesamt 268 82 186

Quetle: Eigene Erstellung

In der Stichprobe sind kleinere und mittlere Unternehmen bis 500 Beschifiigte
mit 76% am h&ufigsten vertreten. Allerdings werden regionen- und branchen-
spezifische Unterschiede recht deutlich (vgl. Ubersicht 9): Wihrend in den Re-
gionen Saar-Trier/Westpfalz und Lothringen mittelgroe Unternchmen mit 100
bis unter 500 Beschiftigten tiberwiegen (55% bzw. 45%), liegt in Luxemburg der
Kleinbetrieb mit unter 100 Mitarbeitern (50%) leicht vorne. In den Industriesek-
toren Metall und Textil stehen mittelgrofe Unternehmen, im Elektrobereich
Kleinbetriebe im Vordergrund. Im Finanzsektor wurden iiberwiegend grofiere
Institute befragt, im Textilsektor stellte sich kein Grofunternehmen den Fragen.
Bei Branchen mit durchschnittlich geringeren Qualifikationsanforderungen
(Metall und Textil) herrschten Mittelbetriebe vor, in Bereichen mit hsheren Qua-
lifikationsanforderungen hielten sich Klein- und Grofunternehmen in etwa die
Waage.
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Ubersicht 9: Unternehmensstichprobe nach Regionen, Branchen und Beschiftig-

tenzahlen

Branche/ | Elektro n=9 Metall n=13 Textil n=10 Finanzsektor n=18
Region Klein |Mittel | GroB | Klein |Mittel |Grof [Klein | Mittel { GroB |Klein |Mittel | Grof8
n=5 |n=3 |[n=1 {n=4 |n=6 n=3 [n=3 |n=7 |n=0 |n=5 {n=5 [n=8
Saar- deklt |demlt dmk1t [ dmmlt |dmglt | dtklt | dtmlt dbk1t |dbmlt | dbgdt

Trier/West | dek2t |dem3t dmm2t dtm?2t dbk4t | dbm2t

pfalz dek3t dtm3t dbm5t

n=20 dbmét
Luxem- lek1 Imml |Ilmgl Itk1 Iok1 ibgl
burg ibk2 Ibg2
n=10 Ibg3
Ibg4
Lothringen {fekl {feml {fegl [fmkl {fmml |fmgi |ftkl ftm1 fokl | fbml |fbgl
n=20 fmk2 [fmmm2 |fmg2 ftm2 fbg2
fmm3 ftm3 fbg3

ftm4

Die Zelleninhalte geben die befragten Unternehmen in anonymisierter Form an. Der erste Buchstabe steht
fitr das Land (Deutschland, Luxemburg, Frankreich), der zweite fiir die Branche (Elektro, Metall, Textil,
Banken) und der dritte fiir die Beschiftigtenzahl (Klein (<100), Mittel (100-499), Grofi (>499)). Es folgt
eine fortlaufende Nummer und fiir Deutschland die Regionenkennung (Saar-Trier/Westpfalz).

Quelle: Eigene Erstellung

1.3 Strukturierte Interviews mittels regionen- und branchenspezifischen
Fragebogens

Mit Hilfe der Unternehmensbefragung sollten nicht nur die projektspezifischen
Fragestellungen der an der Befragung beteiligten Wissenschaftlerinnen adiquat
beantwortet, sondern auch ein breiteres Spektrum an betriebs- und personalwirt-
schaftlichen Fragen mittels geeigneter Indikatoren untersucht werden konnen. In
der Folge entstand ein sehr umfangreicher Fragebogen, der einerseits aus den
Projekten heraus entwickelte Fragen zur Entlohnung und zu Sozialleistungen, zur
Arbeitszeit oder Aus- und Weiterbildung enthilt, andererseits aber auch charak-
teristische Eigenschaften der befragten Unternehmen sowie deren wirtschaftliche
und soziale Rahmenbedingungen erfalit (vgl. BACKES-GELLNER/BOCK/WIE-
NECKE 1994).25¢ Bei der Formulierung der Fragen und ihrer Gestaltung orien-

256 Auch wenn der Fragebogen mit durchschnittlich 43 Seiten Umfang recht differenziert war
und damit sicher umfangreicher als der eines einzelnen Forschers geworden ist, so bietet
dieser aber die Moglichkeit einer umfangreichen Indikatorenauswahl fiir die zugrundelie-
genden und spiteren Projekte.
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tierte sich das Forscherteam an bereits durchgefithrten Betriebsbefragungen
anderer Forschergruppen und an eigenen Erhebungen. Ziel war es nicht nur, auf
bewihrte Frageformulierungen zuriickzugreifen, sondern auch die Moglichkeit
herzustellen, eigene Ergebnisse mit denen anderer Forscher zu einem spéteren
Zeitpunkt vergleichen zu konnen. Mittels des sechsfachunterteilten?s? und den
branchen- und landesspezifischen Besonderheiten angepaBten Fragebogens?ss
wurden dann strukturierte Interviews durchgefiihrt, die zwischen 45 Minuten und
zweieinhalb Stunden dauerten. Auch wenn sich die Fragen iiberwiegend auf die
betriebliche Personalpolitik bezogen, so waren nicht nur Personalleiter oder von
ihnen beaufiragte Personen Interviewpartner (ca. 80% der Interviews). Teilweise
wurde das Gesprich auch mit mehreren Personen zur gleichen Zeit gefithrt oder
aber mit verschiedenen Fachvertretern des Unternehmens zu unterschiedlichen
Zeitpunkten und z.T. in verschiedenen Betriebsteilen (ca. 20% der Interviews)
(vgl. dazu auch BACKES-GELLNER/BOCK/WIENECKE 1994).

Die Fragen waren teils standardisiert, teils offen. Zusétzliche Interviewerhinweise
stellten eine einheitliche Erlduterung durch die Interviewer sicher. Alle Angabe
bezogen sich auf die Situation des besuchten Betriebes im Jahr 1992 bzw. zum
31.12.1992.2%% In Ausnahmefillen konnten nur Angaben hinsichtlich des zuletzt
abgeschlossenen Geschiéftsjahres oder nur Angaben zum Unternehmen, nicht
aber zum besuchten Betrieb gemacht werden. Um Auswertungs- und Interpreta-
tionsfehler zu vermeiden, wurde jedoch darauf geachtet, daB alle quantitativen
Angaben sich auch immer auf die gleiche Untersuchungseinheit - Unternehmen
oder Betrieb - bezogen.

Zur individuellen Auswertung der so erhobenen Daten wurden die Antworten
codiert und edv-mifig aufbereitet. Um die branchen- und regionenspezifischen
Besonderheiten berticksichtigen zu kénnen, wurde ein einheitliches, jedoch Dif-
ferenzierungen zulassendes Variablen- und Werteschema entwickelt, anhand des-
sen sdmtliche Fragebogen und Antworten erfaBt wurden (vgl. BACKES-GELLNER/
BOCK/WIENECKE 1994: 28ff.). Erste Plausibilitétspriifungen bestirkten das For-
scherteam in der differenzierenden Vorgehensweise bei der Befragung und der

257 Der Fragebogen besteht aus den Teilen: Rechtsform und Unternehmensstruktur, Personal,
Aus- und Weiterbildung, Absatzmarkt, Arbeitsbezichungen, Fragen an die Produktionslei-
tung. .

258 Infolgedessen lagen neun verschiedene Fragebogenversionen vor: je Land eine fiir Industrie
und Banken, fiir Deutschland auch eine fiir Sparkassen. Da dariiber hinaus die Interviewer
eine Fragebogenversion, die noch Interviewerhinweise zur konsistenten Befragung um-
fafite, und die Interviewten eine um diese Anweisungen gekiirzte Version zum Mitlesen und
Notieren erhielten, waren die Fragebgen letztendlich 18-fach differenziert. Trotz des Auf-
wands bewihrte sich dieses System in den Interviews sehr gut.

259 Nur wenige Fragen bezogen sich auf die letzten oder die néichsten fiinf bzw. zehn Jahre.
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Vercodung. Die Auswertung indirekter Kontrollfragen ergab, daB die quantitati-
ven Angaben in den Fragebogen generell valide sind.260

2. Unterteilung der befragten Unternchmen nach ihrer Wettbe-
werbssituation auf dem relevanten Arbeits- und Absatzmarkt

Zur Verwendung des Instrumentariums des ,most different-most similar
systems“- Ansatzes reicht es nicht aus, die Unternehmen nach ihrer unterschiedli-
chen Belastung durch das jeweilige soziale Sicherungssystem einzuteilen (vgl.
Kapitel IIT). Vielmehr ist es dariiber hinaus notwendig, sie entsprechend ihrer
Situation am relevanten regionalen Arbeits- und Absatzmarkt zu klassifizieren.

Der Herstellung einer solchen Einordnung widmen sich die beiden nachfolgenden
Abschitte, in denen die befragten Unternehmen erstens nach unterschiedlichen
Wettbewerbsbedingungen am Arbeitsmarkt unterschieden und zweitens in be-
stimmte Kategorien der Wettbewerbsféhigkeit am Absatzmarkt einsortiert wer-
den.26!

2.1 Wettbewerbsdruck am Arbeitsmarkt: das An-/Abwerbeverhalten
der befragten Unternehmen

Betrachtet man den regionalen Arbeitsmarktdruck der Unternehmen der Stich-
probe anhand ihres An-/Abwerbeverhaltens?62 von Arbeitskriften, dann zeigen

260 Um Verzerrungen der Ergebnisse durch nicht-stichprobenbedingte Fehler in der Vorberei-
tungs-, Erhebungs- und Aufbereitungsphase zu vermeiden (vgl. zu den méglichen Fehler-
quellen KRUG/NOURNEY 1987: 158ff), wurden eine Vielzahl von Vorkehrungen im Hin-
blick auf Ablaufplanung, Pretests, Fragebogengestaltung, Interviewerhinweise, Vercodung
und Plausibilititstests sowie Nacherhebungen vorgenommen {(vgl. dazu BACKES-GELLNER/
BOCK/WIENECKE 1994).

Kulturelle und politische Ahnlichkeit ist dadurch gewihrleistet, daB die hier betrachtete
grenzuberschreitende Grofiregion ehemals zusammengehérte und gleiche kulturelle Wur-
zeln hat. Hinsichtlich des Standes der Industrialisierung und der 6konomischen Entwick-
lung wird davon ausgegangen, dal die Unternehmen derselben Branchen in etwa vergleich-
bar sind. Indizien dafiir lieferten iiber die Befragungen hinausgehende Eindriicke bei Be-
triebsbesichtigungen in den besuchten Unternehmen der verschiedenen Regionen.

262 Der eigene Anwerbungsbedarf wurde in einer Fiinfer-Likert-Skala, die von (1)
~regelmaBig® bis (5) ,,nie“ reichte, in Industriebetrieben fiir Produktion und kaufminni-
schen Bereich getrennt, in Banken fiir alle Beschiftigten zusammen erfafit. Die Frage nach
Abwerbungsversuchen anderer Unternehmen bei den eigenen Mitarbeitern war urspriing-
lich als offene Frage formuliert. Die Antworten liefen sich jedoch einerseits zu einer
Dummy-Variablen ,,Abwerbung ja/nein® zusammenfassen; andererseits konnten sich die
Angaben zu dem Reaktionsverhalten des befragten Betriebes auf externe Abwerbungsver-
suche in drei Kategorien unterteilen lassen: (1) Keine Reaktion, womit sowohl erfafit ist,

26
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erste Hiufigkeitsauszshlungen, daf in den letzten zehn Jahren insgesamt eher sel-
ten Anlafl zur Anwerbung von qualifizierten Mitarbeitern konkurrierender Unter-
nehmen bestand. Fiir 79% der Industriebetriebe gab es im Produktionsbereich
und fiir 83% im kaufminnischen Bereich nie oder selten Anwerbungsanlisse.
Differenziert man die anwerbenden Industrieunternehmen nach Branchen, dann
dominieren Textilunternehmen vor Betrieben im Metallsektor und in der Elek-
troindustrie. Demgegeniiber gaben 29% der befragten Finanzinstitute an, eher
regelmiBig Personal von Konkurrenten anzuwerben.

Auf der anderen Seite waren 55% der grenznahen Unternehmen in den letzten
zehn Jahren selbst einmal von externen Abwerbungsversuchen betroffen.2$3 Von
den Unternehmen aus der Region Saar-Trier/Westpfalz sagten dies 52,6% aus,
von den luxemburgischen Firmen 75% und von den lothringischen 47,1%. MaB-
nahmen zur Verhinderung der Abwerbung haben lediglich 19% der Untemehmen
ergriffen, dazu gehorte keiner der betroffenen lothringischen Betriebe. Unter-
nehmen der Region Saar-Trier/Westpfalz haben nur spezifisch reagiert, dh. z.B.
konkrete Gegenangebote gesetzt, und luxemburgische Firmen haben ihre Reak-
tionen von konjunkturellen oder personenspezifischen Bedingungen abhingig
gemacht. Sektoral liegt der Schwerpunkt der Abwerbungsversuche im Bankenbe-
reich. Von den Unternehmen dieser Branche waren 81,3% von externen Abwer-
bungsversuchen betroffen, im Textilbereich 55,6%, in der Metallindustrie 40%
und in der Elektrobranche 22,2%.

Um eine eindeutige, der theoretischen Argumentation folgende Einteilung der
Unternehmen in solche unter moderatem und solche unter starkem Wettbewerbs-
druck am Arbeitsmarkt vornechmen zu konnen, wurde die Variable ,WETT*
kreiert.264 Dazu wurden genau alle die Unternehmen, die in den letzten zehn Jah- .

daf das Unternehmen erst hinterher von der Abwerbung erfuhr, also nicht reagierte, weil es
die Situation nicht kannte, als auch, dafl der Betrieb bewuBt nicht reagieren wollte, weil er
den betreffenden Arbeitnehmer sowieso nicht halten wollte oder aber bereits iiber Personal-
abbau nachdachte und die Abwerbung ,,zur richtigen Zeit“ kam. SchlieBlich gehéren auch
fehlende Reaktionen aufgrund unzureichender betrieblicher Ressourcen zu dieser Katego-
rie. (2) Kontingente Reaktionen, d.h., das Ergreifen einer Gegenmafinahme, wurden entwe-
der von der Arbeitsmarkt- und Konjunkturlage und damit den Wiederbeschaffungschancen
abhingig gemacht oder aber von dem konkreten Einzelfall bzw. der abgeworbenen Person.
(3) Spezifische Reaktionen, was konkrete Gegenangebote wie bessere Kompensation, Auf-
stiegschancen o0.4. meint.

26!

o

DaB die Anwerbung von Mitarbeitern scheinbar sehr selten vorkommt, gleichzeitig die
Unternehmen aber von Abwerbung durch Arbeitsmarktkonkurrenten relativ haufig betrof-
fen sind, zeigt wie sensibel eine Frage nach der An-/Abwerbung von Fachkriften auf dem
Arbeitsmarkt ist.

264 Eine alternative und iibliche Vorgehensweise zur Einteilung von Unternehmensgruppen an-
hand bestimmter Indikatoren wire eine Clusteranalyse gewesen. Diese hitte jedoch bei
Verwendung der angesprochenen Variablen zur An- und Abwerbung von Fachkriften auf-
grund der sehr hohen Antwortausfille in den Einzelvariablen dazu gefiihrt, daf eine Viel-
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ren eher hiufiger bis regelmiBig Anwerbungsbedarf hatten oder denen selbst
Fachkriifte abgeworben wurden und die dann auch darauf mit Gegenmafinahmen
reagierten, zu den Unternehmen mit starkem Wettbewerbsdruck am Arbeitsmarkt
gezihlt. Alle anderen Firmen, die in den letzten zehn Jahren kaum Anwerbungs-
bedarf hatten und denen entweder sehr selten in diesem Zeitraum Fachkrifte ab-
geworben wurden oder denen zwar Fachkrifte abgeworben wurden, die aber
nicht auf die Abwerbung mit GegenmaBnahmen zur Bindung der Mitarbeiter
reagierten, wurden zu Unternehmen in eher moderatem Wettbewerb am Arbeits-
markt zusammengefafit.

Ubersicht 10:Einteilung der Unternehmen entsprechend ihres Wettbewerbsdrucks
am Arbeitsmarkt265

N=47 Saar-Trier/ Luxemburg Lothringen
Westpfalz

moderater Wettbe- deklt,demit, fekl,feml

werbsdruck am regiona- | dek2t,dem3t,dek3t

len Arbeitsmarkt

n=31 dmk1t,dmm1t, fgl,fmkl1,fmk2,
dmm?2t fmm1,fmm?2
dtmlt, Itk1 fim1,ftm3,ftk1
dim3t,dtk1t
dbm1t,dbklt, Ibg3,1bk1, fbk1,fbmi,fbg2
dbmS5t lbga

starker Wettbewerbs- lekl fegl

druck am regionalen

Arbeitsmarkt dmglt Imgl fmm3

n=16
dtm2t ftmd, ftm2
dbm?2t,dbmét, Ibgl,lbg2,lbk2 fbgl
dbk4t,dbg4t

Quelle: Eigene Erstellung

Wie die Zuordnung der konkreten Fille auf die beiden Gruppen aussieht, ver-
deutlicht Ubersicht 10. Die Stichprobe konnte aufgrund der definierten Zuord-
nungsregel in 31 (66%) passive Unternehmen, die einem moderaten Wettbe-
werbsdruck ausgesetzt sind, und 16 (34%) aktive Unternehmen, die unter hohem
Wettbewerbsdruck am Arbeitsmarkt ihre personalpolitischen Entscheidungen
treffen miissen, eingeteilt werden.

zahl von Fillen nicht hitte beriicksichtigt werden kénnen. Durch die Gruppierung mit der
Hilfsvariablen ,,WETT* konnte dieses Problem umgangen werden.

265 Drei Fiille konnten so nicht zugeordnet werden. Es lagen weder Angaben zu den Fragen vor
noch Zusatzinformationen, die eine Kategorisierung erlaubt hatten.
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Insgesamt sind die beiden Alternativen relativ gut, wenn auch nicht immer aus-
geglichen, iiber die Regionen, Branchen und BetriebsgroBen verteilt. Vollkom-
men unbesetzte Zellen gibt es nicht. Allerdings konnen bei einer differenzierteren
Betrachtung Ausfille beobachtet werden: In Saar-Trier/Westpfalz gibt es keine
Elektrounternehmen im Cluster der Betriebe mit starkem Arbeitsmarktdruck. In
Luxemburg fehlen Elektro- und Metallbetriebe, die unter moderatem Wettbe-
werbsdruck am Arbeitsmarkt stehen, ebenso wie Textilunternehmen unter star-
kem Arbeitsmarktdruck.

Auffillig ist jedoch, daB die Einteilung der Unternehmen nach ihrer Wettbe-
werbssituation am Arbeitsmarkt nicht mit einer branchen- oder betriebsgroBen-
spezifischen Einteilung {ibereinstimmt, was nochmal die Wichtigkeit von Unter-
nehmensdaten im Unterschied zu Aggregatdaten deutlich macht.

2.2 Wettbewerbsfihigkeit am Absatzmarkt: der wirtschaftliche
(MiB-)Erfolg der befragten Unternehmen

Untersucht man die befragten grenznahen Unternehmen im Hinblick auf ihren
wirtschaftlichen Erfolg, dann zeigt sich, daB von den Unternehmen, die ihr Be-
triebsergebnis von 1992 genau beziffern konnten,266 27% angaben, ein negatives
Betriebsergebnis oder eines, das ,,Null auf Null“ aufging, erwirtschaftet zu haben;
73% hatten in 1992 ein positives Betriebsergebnis.267 Hinsichtlich der Entwick-
lung des Betriebsergebnisses in den letzten funf Jahren gaben 37% an, daB ihr
Betriebsergebnis riickldufig war, 41% sprachen von einem Anstieg, und bei 22%
blieb es im Zeitverlauf konstant.268 Die Befragten bezeichneten dariiber hinaus
den Konkurrenzdruck, dem sie ausgesetzt sind, zu 67% als stark oder ruinés. Die
tibrigen Firmen stuften ihre Wettbewerbssituation am Absatzmarkt allenfalls als
durchschnittlich ein, nur einige Ausnahmen bezeichneten sie als gut. Ob diese
Perzeption auch die tatsdchliche Situation widerspiegelt, ist offen, da es vielen
der Befragten (Vertreter der Personalressorts) an Expertenwissen mangeln

266 Diese sowie alle folgenden Angaben in Wihrungseinheiten wurden in der jeweiligen Lan-
deswihrung erhoben, bei der Codierung jedoch mit dem Wechselkurs vom 02.07.1992 wie
folgt umgerechnet: 100 Flux = 5 DM, 100 FF = 30,75 DM (vgl. genauer BACKES-
GELLNER/BOCK/WIENECKE 1994: 30). ,

267 Ein Teil der Befragten konnte oder wollte zum Befragungszeitpunkt keine Aussage iiber
das genaue Betriebsergebnis machen oder gab nur an, ob es positiv oder negativ war.

268 Dieser auf einer Fiinferskala von (1) ,,zuriickgegangen® bis (5) ,.angestiegen™ gemessene
Indikator hat wie das Betriebsergebnis 1992 den Vorteil, dal seine Angabe unabhiingig von
der Einschitzung der befragten Person ist und ggfs. in vorhandenen Geschiftsberichten
nachgeschlagen werden kann. Sein entscheidender Vorteil liegt aber darin, daB man eine
Zeitraumbetrachtung erfat und dadurch weniger Gefahr liuft, das Ergebnis eines Extrem-
jahres zu erfragen.
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kann.269 Betrachtet man schlieflich den durchschnittlichen Umsatz je Beschdftig-
ten, der 1992 bei 4,2 Mio. DM lag, dann stellt man fest, daB 84% der befragten
Unternehmen unter diesem Durchschnitt liegen und 16% einen iiberdurchschnitt-
lichen Umsatz angeben.

Mit Hilfe einer Clusteranalyse, die es erlaubt, verschiedene Indikatoren simultan
zur Einteilung der Unternehmen in zwei unterschiedliche, in sich homogene
Gruppen zu verwenden, wurde schlieBlich eine Einteilung der Unternehmen ent-
sprechend ihrer Wettbewerbssituation am Arbeitsmarkt vorgenommen. Stan-
dardmiBig zieht man zur Messung der Ahnlichkeit bzw. des Unterschiedes von
Clustern die quadrierte euklidische Distanz2" heran, die auch den Vorteil mit sich
bringt, groBe Unterschiede zwischen Fillen besonders gut zur Geltung zu brin-
gen, weil die Distanzen vor ihrer Summation quadriert werden. Um eine sinn-
volle Einteilung zu erzielen, sollten alle wesentlichen Merkmalskomplexe, die
das Gruppierungsphinomen umschreiben, abgedeckt sein, die Variablen wenig
voneinander abhingig sein und mdglichst wenige Antwortausfille aufweisen
(vgl. STAHL 1985: 34f.). Die vier Indikatoren wirtschaftlichen Erfolgs bieten sich
u.a. deshalb als Gruppierungsvariablen an, weil sie unterschiedliche Aspekte des
Erfolgs am Absatzmarkt messen: Der Umsatz je Beschiftigten 1992 gibt den Ab-
satzmarkterfolg im konkreten Jahr an, das Betriebsergebnis 1992 zeigt an, was
davon potentiell fiir Investitionen zu Verfiigung steht. Die Entwicklung des Be-
triebsergebnisses in den letzten fiinf Jahren miBt die langerfristige Geschéftsent-
wicklung, wihrend die Perzeption des Konkurrenzdrucks die subjektive Ein-
schitzung eines potentiellen Entscheidungstriagers widerspiegelt.

Da in das DistanzmaB die Differenzen zwischen den Variablenwerte eingehen,
spielt die Dimension der einbezogenen Variablen eine entscheidende Rolle fiir
die Validitit der Clusterergebnisse, weshalb eine Standardisierung empfohlen
wird.2”t Nach Transformation der Indikatoren in Dummy-Variablen kénnen sie
ohne weitere Vorbereitungen zur Clusteranalyse verwendet werden.2”2 Um si-

269 Die Unternechmensvertreter wurden gebeten, den Konkurrenzdruck auf einer Fiinferskala
von (1) ,,ruinds® bis (5) ,,faktisch gar nicht vorhanden* zu bewerten.

27

=]

Sie wird als ,[...] Summe der quadrierten Differenzen zwischen den Variablenwerten
zweier Fille berechnet® (BROSIUS 1989: 178).

Eine Moglichkeit zur Standardisierung besteht in der Transformation in Variablen, deren
Mittelwert gleich Null und deren Standardabweichung gleich Eins ist. Eine andere Mog-
lichkeit ist die Bildung von Dummy-Variablen, was den Vorteil hat, da die absoluten
Streuungen in den Variablen nicht verloren gehen (vgl. zu der angesprochenen Problematik
und ihrer technischen Losung BROSIUS 1989: 179).

27

272 Der Umsatz je Beschiftigten wurde transformiert in Umsatz je Beschiftigten kleiner
I Mio. DM bzw. gleich oder groBer 1 Mio. DM, das Betriebsergebnis in 1992 in negativ
bzw. positiv, die Entwicklung des Betricbsergebnisses in den letzten fiinf Jahren in zuriick-
gegangen bzw. gleich geblieben oder angestiegen und die Perzeption des Konkurrenzdrucks
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cherzustellen, daB Abhingigkeiten zwischen den Indikatoren nicht zu einer unbe-
absichtigten Hohergewichtung eines Merkmalskomplexes fithren, wurden
schlieBlich noch Zusammenhangsmafe?”? berechnet (vgl. Tabelle 3).

Tabelle 3: Korrelationsmatrix der Indikatoren wirtschaftlichen Erfolgs

Umsatz/Beschidf- | Betriebsergebnis | Entwicklung des Perzeption des
tigten Betriebsergebnisses | Konkurrenzdrucks
Umsatz/Beschif- 1.000 0.329 0.480 0295
tigten
Betriebsergebnis 0.329 1.000 0.405 0.275
Entwicklung des 0.480 0.405 1.000 0.082
Betriebsergebnis-
ses
Perzeption des 0.295 0.275 0.082 1.000
Konkurrenz-
drucks

Quelle: Eigene Berechnung aus QUIPPE

Es kann davon ausgegangen werden, dafB alle vier Indikatoren unterschiedliche
Merkmalskomplexe wirtschaftlichen Erfolgs abdecken und deshalb zur Cluste-
rung herangezogen werden konnen. Als Agglomerationsverfahren bot sich die
waverage-Methode deshalb an, weil sie die Distanz zwischen allen méglichen
Paaren von Fillen beriicksichtigt und so weniger ausreiBerempfindlich ist als die
hiufig auch verwendete single oder complete linkage-Verfahren (vgl.
SCHUCHARD-FICHER et al. 1985: 1241f.).27 Das Ergebnis dieser Clusteranalyse
wird in der nachfolgenden Ubersicht 11 prisentiert.

am Absatzmarkt in ruinds bis sehr stark bzw. durchschnittlich bis faktisch gar nicht vor-
handen.

273 Da es sich um nominal skalierte Daten handelt, wurde als ZusammenhangsmaB Phi ge-
wihlt, das zwischen Null und Eins schwankt (vgl. BROSIUS 1988: 226).

274 Diese beriicksichtigen nur die Distanz der Fille, die am dichtesten beieinander bzw. am
weitesten entfernt voneinander liegen. Alternativ hitte auch das ward-Verfahren gewshlt
werden kénnen, das jedoch den Nachteil hat, aufgrund relativ grober Zuteilungen zu den
Clustern unangemessene Zuordnungen vorzunehmen (vgl. zu den verschiedenen Verfahren
und ihrer kritischen Beurteilung STAHL 1985: 146ff.; BROSIUS 1989: 182f.). Im Anhang 111
findet sich ein Listing der unterschiedlichen Zuordnungen und ein Dendrogramm der Zu-
ordnungen nach dem waverage-Verfahren.
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Ubersicht 11:Clusterung der Unternehmen entsprechend ihres wirtschaftlichen

Erfolgs?7s
N=49 Saar-Trier/ Luxemburg Lothringen
Westpfalz
erfolglose Unternehmen |demlt,dek3t lekl fegl.fem1
n=24
dmglt*,dmmit, Imml fmk2,fing1*,fmk1*
dmkit
fim],ftk1,fim3,
dtmt,dtm2t,dtm3t fim4*
fbm1* fbg2*
dom6t* dbm2t*,
dbk4t
erfolgreiche Unterneh- | dek2t,dek1t,dem3t fekl
men
n=25 dmm?2t Img1 fimg2,fmml,fmm?2,
fmm3
dtk1t ttkl
ftm2
dbgat,dbmlt,dbklt, |Ibgl,lbg3,lbki,lbk2,
dbm5t Ibgd,lbg2 fbgl,fbkl

Quelle: Eigene Erstellung

Die Clusteranalyse zur Differenzierung der Unternehmen nach ihrer Wettbe-
werbsstellung am Absatzmarkt teilt die Stichprobe in 24 (49%) wirtschaftlich
eher erfolglose, d.h., weniger finanzkriftige Unternehmen und 25 (51%) erfolg-
reiche, finanziell relativ gut ausgestattete Betriebe. Auch hier sind nach der Ein-
ordnung der Unternehmen in die Cluster keine Felder unbesetzt, aber auch hier
gibt es - wie bei der Einteilung nach dem Wettbewerbsdruck am Arbeitsmarkt -
spezifische Ausfille.

Fiir Luxemburg hat die Zuordnung ergeben, dafi in dem Cluster wirtschaftlich
erfolgloser Unternehmen kein Unternehmen aus dem Textil- oder Bankenbereich
stammt, wihrend in der Gruppe wirtschaftlich erfolgreicher Betriebe Firmen der
Elektrobranche fehlen. Insgesamt zeigt sich somit auch hier, da8 eine Einordnung
der Unternehmen anhand der Branchen- oder Betriebsgrofenzugehorigkeit zu an-
deren Ergebnissen gefiihrt hitte, was auch hier als ein Indiz fiir die mangelnde
Brauchbarkeit von aggregierten Daten gewertet werden kann.

275 In der Clusteranalyse wurden acht Fille (*) aufgrund des listenweisen Ausschlusses von
missing values nicht beriicksichtigt. Fiir jeden einzelnen dieser Fille wurden deshalb
nochmal die Werte der Clustervariablen iiberpriift. Stellte sich heraus, daB ein Fall in einer
oder mehreren der Clustervariablen eine valide Antwort aufweist, dann wurde er je nach
der Codierung der Antworten an entsprechender Stelle nachtriglich in die Matrix einsor-
tiert. Nut ein Fall konnte auf diese Art nicht zugeordnet werden.
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Einen Eindruck davon, wie nach der Clusteranalyse die Unternehmen der beiden
Gruppen gekennzeichnet sind, gibt die folgende Tabelle 4, die die Durchschnitts-
werte der relevanten Indikatoren beider Cluster dem jeweiligen Gesamtdurch-
schnitt gegeniiberstellt (vgl. zu diesem Vorgehen auch SCHUCHARD-FICHER et al.
1985: 139).

Tabelle 4: Charakterisierung der unterschiedlich wirtschaftlich erfolgreichen

Unternehmen

Indikator Clusterl: Cluster 2: Gesamtdurchschnitt
erfolglose Unternehmen | erfolgreiche Unternehmen

Umsatz/Beschiftigten 1.07 1.54 1.33
Betriebsergebnis 1.27 1.75 1.50
Entwicklung des Be- 1.00 2.00 1.64
triebsergebnisses
Perzeption des Konkur- 1.30 1.42 1.32
renzdrucks

Die Werte kdnnen zwischen Eins und Zwei schwanken.

Quelle: Eigene Berechnungen aus QUIPPE

Es ist augenscheinlich, daB wirtschaftlich eher erfolglose Betriebe iiber alle Indi-
katoren unterdurchschnittliche Werte ausweisen, wihrend sich fiir wirtschaftlich
erfolgreiche Unternehmen tberdurchschnittliche Ergebnisse errechnen. Dieser
Mittelwertvergleich zeigt, daB die Unternehmen eindeutig in zwei trennscharfe
Gruppen geteilt werden konnten.

23 Konkretisierung der Hypothesenmatrizen

Nachdem nun die befragten Unternehmen entsprechend ihres An-/Abwerbever-
haltens einerseits und ihres wirtschafilichen Erfolgs andererseits kategorisiert
wurden, sind in Kombination mit der Institutioneneinteilung aus dem vorherigen
Kapitel die wesentlichen Voraussetzungen zur Analyse der Determinanten unter-
schiedlicher betrieblicher Kompensationsniveaus geschaffen. Mit diesem Werk-
zeug kann nun die theoretische Hypothesenmatrix zum Markt- vs. Institutionen-
wettbewerb empirisch konkretisiert werden. Da in der empirischen Institutionen-
analyse herausgearbeitet wurde, dall bei Betrachtung des Entgeltniveaus einer-
seits und der zusitzlichen betrieblichen Sozialleistungen andererseits sich unter-
schiedliche Gruppierungen von deutschen, franzésischen und luxemburgischen
Unternehmen ergeben, macht es Sinn, auch zwei Matrizen zu erstellen.

Im Hinblick auf das betriebliche Entgeltniveau ergab sich, daB Unternehmen aus
Deutschland und Luxemburg insgesamt #hnlich gering finanziell belastet werden
und franzosische Firmen demgegeniiber wesentlich hohere Anreizkosten kalku-
lieren miissen. Deshalb wurden die deutschen und luxemburgischen Betriebe als
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»gering finanziell belastet und die franzosischen als ,stark finanziell belastet”
bezeichnet. Welche Konsequenz das fiir die empirische Bestiickung der Hypothe-

senmatrix hat, zeigt folgende Ubersicht.

Ubersicht 12:Empirische Bestiickung der Hypothesenmatrix - Entgeltniveau

entgeltbezogenes soziales Sicherungssystem
Arbeitsmarktbe- | Absatzmarktbedin- [ gering finanziell bela- | hoch finanziell belastend
dingungen gungen stend (K 4 gering) (K 4 hoch)
moderater Konkur- | wirtschaftlich erfolg- || dem1t,dek3t feml
renzdruck los (Kpg gering)
dmkit,dmmIt fmk2,fmg1,fmk1
dtm1t,dtm3t ftm1,ftm3,ftk1
fom1,fbg2
(€ gering) wirtschaftlich erfolg-| dekl1t,dem3t,dek2t fekl
reich (Kg hoch)
dmm2t fimm1,fmm?2
dik1t,ltk1
dbm1t,dbk1t,dbm5t fbk1
Ibg3,Ibk1,Ibgd
hoher Konkurrenz- ) wirtschaftlich erfolg- }j lekl fegl
druck los (Kp gering)
dmglt
dtm2t ftm4
dbmé6t,dbm2t,dbk4t
(€ hoch) wirtschaftlich erfolg-
reich (Kg hoch) Imgl finm3 -
fim2
dbgét,Ibgi,Ibk2, fbgl
1bg2
Legende: KA. Anreizkosten
Kp. (Wieder-)Besetzungskosten
€: Mobilitatswahrscheinlichkeit

Quelle: Eigene Erstellung

Im Gegensatz zu den entgeltbezogenen rechtlichen Regelungen zeigte sich bei
der Analyse der institutionellen Rahmenbedingungen betrieblicher Alters- und
Krankenversorgungssysteme eine andere Konstellation von Kostenbelastungen:
Franzosische und deutsche Unternehmen waren insgesamt wesentlich stirker be-
lastet als luxemburgische, weshalb erstere in die Gruppe ,,hohe Anreizkosten‘
und letztere in die Kategorie ,,geringe Anreizkosten einsortiert wurden. Konse-
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quenterweise verindert sich dadurch auch die empirische Bestiickung der Hypo-
thesenmatrix (vgl. nachfolgende Ubersicht).

Ubersicht 13:Empirische Bestiickung der Hypothesenmatrix - Sozialleistungs-

niveau
sozialleistungsbezogenes soziales Sicherungssystem
Arbeitsmarktbe- Absatzmarktbedin- (| gering finanziell bela-| hoch finanziell belastend
dingungen - gungen stend (K 4 gering) (K 4 hoch)
moderater Konkur- | wirtschafilich erfolg- fem],dem1t,dek3t
renzdruck los (Kp gering)
fmk2,fmg1,fmk1,dmk]1t,
dmmlt
ftml,fim3,ftk1,
dtmit,dtm3t
fbm1,thg2
(€ gering) wirtschafilich erfolg- fekl,dek1t,dem3t,dek2t
reich (K hoch)
dmm2t fmm1,fmm2
Itk1 dtklt
Ibg3,lbk1,lbgd dbmlt,dbk1t,dbm5t,fbk1
hoher Konkurrenz- | wirtschaftlich erfolg- | lekl fegl
druck los (K g gering)
dmglt
ftmd4,dtm2t
dbm2t,dbmét,dbk4t
(€ hoch) wirtschafilich erfolg-
reich (Kp hoch) Imgl fmm3
ftm2
Ibg1,Ibk2,1bg2 fbgl,dbgat
Legende: Ka: Anreizkosten
Kp. (Wieder-)Besetzungskosten
€ Mobilititswahrscheinlichkeit

Quelle: Eigene Erstellung

Insgesamt kann als erstes Zwischenergebnis der empirischen Analyse festgehal-
ten werden, daB die befragten Unternehmen sich nicht nur eindeutig nach den
finanziellen Belastungen aus den institutionellen Regelungen zur landesspezifi-
schen sozialen Sicherung, sondern auch nach unterschiedlichen Wettbewerbssi-
tuationen auf dem Arbeits- und dem Absatzmarkt in unterschiedliche, in sich ho-
mogene Kategorien einteilen lassen. Nochmals zu betonen ist die Erkenntnis, da
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die Clusterungen in keinem Fall entlang von Branchen- oder BetriebsgroBenklas-
sen verlaufen.2’¢ Im Vergleich zu Studien auf Basis von Aggrgatdaten diirften die
Ergebnisse der QUIPPE-Auswertungen deshalb ein realistischeres Abbild der
Unternehmensentscheidungen darstellen.

Ausgehend von dieser Mehrfachkategorisierung der befragten Unternehmen kon-
nen nun die aus dem Modell abgeleiteten Hypothesen zu der Frage, ob systemati-
sche Unterschiede in betrieblichen Kompensationsniveaus eher auf institutionelle
Rahmenbedingungen oder eher auf die Gegebenheiten am relevanten Arbeits-
und Absatzmarkt zuriickzufilhren sind, getestet werden. Um dem empirischen
Forschungsdesign des ,,most similar-most different systems*“-Ansatz zu entspre-
chen, miiBten dazu die Angaben von matched pairs?”? verglichen werden. Da sich
die Fille aber ungleichmiBig tiber die Felder der Hypothesenmatrizen verteilen
und innerhalb der einzelnen Zellen die Branchen unterschiedlich stark vertreten
sind, kénnten Verzerrungen in den Ergebnissen auftreten. Einerseits konnen die
Randverteilungen einseitig zugunsten stark besetzter Felder verzerrt sein, ande-
rerseits konnen branchenmaBige Besonderheiten der Kompensationspolitik,2”8 die
hier nicht explizit beriicksichtigt werden sollen, die Ergebnisse iiberlagern.

Eine Moglichkeit, diese Verzerrungen zu umgehen und die matched pairs quasi
»kiinstlich zu erzeugen, ist eine Gewichtung der einzelnen Fille. Dazu wird in
einem ersten Schritt eine branchenrelationale Gewichtung?” vorgenommen, in-
dem alle Unternehmen eines Feldes der jeweiligen Hypothesenmatrix mit einem
Gewichtungsfaktor gemifl der Verteilung der Branche in der Stichprobe multi-
pliziert werden. Dadurch wird vermieden, daB Angaben von Unternehmen einer
besonders h#ufig in einem Feld vertretenen Branche iiberreprésentiert werden.
Eine mogliche Folge dieses Vorgehens ist, daB dadurch

»[--] Signifikanztests kiinstlich verfélscht [werden], weil die Gewichtung im allge-
meinen zu einer rechnerischen Vergroferung oder Verringerung der Stichprobe
fiihrt. [...] Man kann diesen Effekt umgehen, wenn man die Gewichtungsvariable
so konstruiert, da die Summe ihrer Werte genau die Fallzahl der Stichprobe er-
gibt* (BROSIUS 1988: 166).

276 Vergleiche dazu jeweils den zweiten und dritten Buchstaben der Unternchmenslabels
(Branche bzw. UnternehmensgriBenklasse).

277 Da nicht alle Unternehmen entsprechend ihrer Wettbewerbssituation am Arbeitsmarkt bzw.
ihres wirtschaftlichen Erfolgs am Absatzmarkt eingeteilt werden konnten, weil die entspre-
chenden Angaben fehlten, beruhen alle nachfolgenden Rechnungen nur noch auf einer
StichprobengriBe von 47 Betrieben in Grenzregionen.

278 Zu denken ist hier insbesondere an unterschiedliche Regelungen zum Entgelt und den So-
zialleistungen in verschiedenen Branchentarifvertrigen.

279 Vergleiche zu der besonderen Problematik dieses Datensatzes und dem verwendeten Ge-
wichtungsverfahren auch die Auswertungen bei BACKES-GELLNER (1994).
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Deshalb wurde in einem zweiten Schritt eine gleichverteilende Gewichtung da-
durch vorgenommen, daB die Zahl der befragten Unternehmen durch die Feldzahl
der Hypothesenmatrix dividiert wurde und mit diesem Faktor dann die Angaben
zusitzlich gewichtet wurden.230

3. Pracxis der betrieblichen Kompensationspolitik in der Region
Saar-Lor-Lux-Trier/Westpfalz

Um nun die Hypothesen zur Abhingigkeit betrieblicher Kompensationspolitik
vom Arbeits- und Absatzmarkt sowie dem sozialen Sicherungssystem mit Hilfe
der QUIPPE-Daten zu iiberpriifen, wird in mehreren Schritten vorgegangen. Zu-
n#chst werden Partialanalysen?8! durchgefiihrt, in denen Mittelwerte fiir die ein-
zelnen Indikatoren des betrieblichen Entgeltniveaus einerseits und des betriebli-
chen Sozialleistungsniveaus andererseits gemédB des in Kapitel II erarbeiteten
Priifungsschemas berechnet?$2 und okonomisch interpretiert werden. Zur Signifi-
kanzpriifung werden dabei t-Tests durchgefiihrt, die priifen, ob man aus der beob-
achteten Differenz in den Stichprobenmittelwerten auch mit einer ausreichenden
Sicherheit (Irrtumswahrscheinlichkeit) auf eine ebensolche Differenz in der
Grundgesamtheit schlieBen kann. Es wird aber darauf hingewiesen, daB die er-

280 Neben dem beschriebenen Vorteil einer solchen Gewichtung mufl man aber auch auf einen
potentiellen Nachteil hinweisen. Je nach Gewichtungsfaktor besteht insbesondere bei Zel-
len, die mit nur sehr wenigen Fillen besetzt sind, die Gefahr, daB AusreiBer iibergewichtet
werden und dadurch das Gesamtergebnis verzerrt wird. Da aber Felder mit mehreren Fillen
dominieren, diirfte der beschriebene Vorteil dieser Vorgehensweise iiberwiegen und das
mogliche Auftreten des genannten Nachteils rechtfertigen.

28

Dies ist eine logische Folge der Ergebnisse der empirischen Institutionenanalyse des vor-
herigen Kapitels III. Dort wurde herausgearbeitet, daB es sinnvoll ist, eine jeweils getrennte
Analyse fiir das betriebliche Entgelt- und Sozialleistungsniveau durchzufiihren, da deutsche
Unternehmen einmal in die Gruppe der finanziell belasteten Betriebe und einmal in die
Kategorie finanziell wenig belasteter Firmen gehtren. Da die unterschiedlichen Regelungen
des sozialen Sicherungssystems nicht nur die institutionell bedingte Gesamtkostenbelastung
eines Unternehmens determinieren, sondern auch die betriebliche Entscheidung iiber das
AusmaB an Kompensation durch direktes Entgelt bzw. freiwillige Sozialleistungen, sind die
iiber eine Totalanalyse hinausgehenden Partialanalysen gerechtfertigt. Dies umso mehr, als
es im zugrundeliegenden Datensatz keine Variable gibt, die das Gesamtkompensations-
niveau einfingt, weshalb es nétig ist, selbst eine solche Gréfe zu kreieren. Die Partialana-
Iysen bieten dabei eine Chance, einen geeigneten Indikator zu ermitteln.

282 Das Erhebungsdesign erlaubt gegeniiber iiblichen Case-Studies die Verwendung einfacher
statistischer Verfahren, wie sie in der explorativen Datenanalyse verwendet werden. Die
Voraussetzungen fur multivariate statistische Verfahren, die in auf quantitativen Massenda-
ten beruhenden Studien iiblicherweise verwendet werden, sind hier nicht erfiillt. DaB aber
auch eher qualitative Daten in Skonomischen Studien interessante Ergebnisse liefern kon-
nen, zeigt ZIMMERMANN (1994).
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rechneten Signifikanzwerte aufgrund der geringen Fallzahlen nur eingeschrinkte
Aussagekraft besitzen und sehr vorsichtig zu bewerten sind.283

In einem zweiten Schritt wird dann der Versuch einer iibergreifenden Analyse
unternommen, indem ein Indikator gebildet wird, der sowohl das Entgelt- als
auch das Sozialleistungsniveau einfingt und von dem aus auf das durchschnittli-
che Kompensationsniveau geschlossen wird. Nachdem so herausgefunden wurde,
welche Bedeutung den regionalen Markt- und Institutionenbedingungen fiir die
betriebliche Kompensationsentscheidung zukommt, wird die empirische Analyse
abgerundet durch eine Auswertung der regionenspezifischen Anteile der Grenz-
ginger an den Vollzeitbeschiftigten in den befragten Unternchmen der Stich-
probe. Wenn nimlich tatséchlich - wie vermutet - ein Zusammenhang zwischen
den jeweiligen Rahmenbedingungen und dem dominierenden Kompensationsni-
veau einer Region sowie zwischen diesem Kompensationsniveau und dem Grenz-
gingertum besteht, dann miiBten spezifische Konstellationen von regionalen Rah-
menbedingungen auch bestimmte Strukturen an Grenzgingeranteilen hervorru-
fen.

31 Betriebliche Kompensationsentscheidung in grenznahen Unter-
nehmen: markt- oder institutionenbedingt?

3.1.1 Empirische Befunde fiir die betriebliche Entgeltpolitik

Wie die meisten empirischen Studien, die aggregiertes Datenmaterial verwenden,
wird auch hier das betriebliche Lohnniveau?¥4 zunichst an dem jahresdurch-
schnittlichen Bruttoverdienst eines Beschiftigten illustriert, der sich aus der
Bruttolohn- und -gehaltssumme und der Beschiftigtenzahl errechnet. Wie diese
in Abhingigkeit von den Markt- und Institutionensituationen variiert, wird in Ta-
belle 5 aufgezeigt. Zum Vergleich wird der gegeniiber Ausreifiern robustere Mo-
dalwert eines Bruttomonatsverdienstes angegeben. Dieser hat zudem den Vorteil,
daB er unabhingig von linder- oder branchenspezifischen Definitionen von

283 Im SPSS-Standard-Output findet sich der t-Wert sowie eine Irrtumswahrscheinlichkeit fiir
einen zweiseitigen Test. Da durch die Auswertung aber nicht festgestellt werden soll, ob
der gefundene Stichprobenmittelwert mit dem in der Grundgesamtheit iibereinstimmt, son-
dern lediglich getestet werden soll, ob der eine Mittelwert tatsdchlich groBer als der andere
ist, ist ein einseitiger Test vorzuziehen, was eine Division der Irrtumswahrscheinlichkeit
durch zwei erlaubt. Es gilt folgende Faustregel: Je groBer der t-Wert und je geringer die
Irrtumswahrscheinlichkeit, desto signifikanter die Ergebnisse. Dabei wird bei einer Irr-
tumswahrscheinlichkeit von < 0.10 von schwacher Signifikanz, bei <0.05 von starker und
bei <0.01 von sehr starker Signifikanz gesprochen. Zur besseren Vergleichbarkeit werden
im folgenden Angaben zur Signifikanz in diesen Kategorien angegeben.

284 Der Begriff ,,Betriebliches Lohnniveau® umfafit sowoh! L&hne als auch Gehilter. Synonym
wird im folgenden auch der Begriff , Entgelt“ verwendet.
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Lohngruppen ist, da er das am h#ufigsten gezahlte Lohnintervall und damit einen
»typischen® Lohn angibt.

Tabelle 5:  Durchschnittlicher Bruttojahresverdienst je Beschiftigten und Mo-
dalwert eines Bruttomonatsverdienstes in 1992 in DMz285

Sozizales Sicherungssy-
stem

Arbeitsmarktbe- Absatzmarkt- D+L F
dingungen bedingungen (KA gering) | (K4 hoch)
geringer An-/ Ab- | wirtschaftlich 45.067 52271 48.990 50.670
werbedruck erfolglos 3.127 2.935 3.032 3.187

(Kp gering)
(g gering) wirtschaftlich 55.885 45.894 52.358

erfolgreich

(Kg hoch) 3.745 2.943 3.342
hoher An-/ Abwer- | wirtschaftlich 69.546 46.487 61.458 64.596
bedruck erfolglos 3.742 2523 3130 3.564

(Kp gering)
(e hoch) wirtschaftlich 66.383 70.576 67.837

erfolgreich

(Kp hoch) 3.250 3.398 4.100

59.762 53.174
3.828 2.950
Legende: Ka. Anreizkosten
Kp. (Wieder-)Besetzungskosten
€ Mobilitatswahrscheinlichkeit

Quelle: Eigene Berechnungen aus QUIPPE

285 Die in Landeswihrung erhobenen und in DM umgerechneten Daten stellen den Wert der er-
rechneten Grofen bei kritischer Betrachtung nicht zutreffend dar, da Preisniveauunter-
schiede und damit auch die realen Nutzen der Kompensationen nicht beriicksichtigt wer-
den. Die Verwendung von Kaufkraftstandards (KKS) kann dazu beitragen, Preisniveauun-
terschiede auszuschalten. Dabei handelt es sich um eine ,,[...] theoretische Rechnungsein-
heit, mit der man in allen Mitgliedstaaten die gleiche Menge von Waren und Dienstleistun-
gen kaufen kann. Angaben in KKS eignen sich deshalb dazu, die Kaufkraft der Lohne in
den Mitgliedstaaten zu vergleichen® (EUROSTAT 1986: 13). Deshalb wurde alternativ zu
den ausgewiesenen Ergebnissen auch Berechnungen der Kompensationsunterschiede auf
Basis von KKS durchgefiihrt. In 1992 entspricht ein KKS 2,24 DM, 6,92 FF und 41,92 Flux
(vgl. STATISTISCHES BUNDESAMT 1993: 159). Die im AnhangIV befindlichen Ergebnisse
unterscheiden sich zwar absolut, aber nicht relativ oder im Hinblick auf die Irrtumswahr-
scheinlichkeiten. Aufierdem ist zu beriicksichtigen, dafy die KKS-Umrechnung nicht auf
regionalen, sondern auf nationalen Preiserhebungen beruht und somit nicht notwendiger-
weise die Preisniveaus in den betrachteten Regionen einfingt.
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Hoher Arbeitsmarktdruck bewirkt c.p. ein relativ héheres Entgeltniveau

Betrachtet man zunichst den durchschnittlichen Bruttojahresverdienst je Be-
schiftigten in Abhiingigkeit von unterschiedlichen Wettbewerbssituationen auf
dem Arbeitsmarkt, gegeben die Absatzmarkt- und Institutionenbedingungen,
dann kann man eindeutig sagen, dal Unternchmen bei moderatem Wettbewerbs-
druck am Arbeitsmarkt tendenziell ein geringeres Entgeltniveau realisieren, also
cher eine Stillhalte- als eine Anreizstrategie praktizieren. Verwendet man statt
dessen den Modalwert eines Bruttomonatsverdienstes als Proxy fiir das betriebli-
che Entgeltniveau, dann zeigen sich die erwarteten Unterschiede ebenso deut-
lich.286 Daraus kann man schliefen, da unabhingig davon, ob es sich um wirt-
schaftlich erfolgreiche oder erfolglose Unternehmen handelt, die Betriebe, die
unter starkem An- bzw. Abwerbedruck auf dem Arbeitsmarkt stehen, den meisten
Arbeitnehmern ein hoheres Entgelt zahlen als vergleichbare Unternehmen, die
sich in einer moderaten Wettbewerbssituation am Arbeitsmarkt befinden. Firmen,
die also Produktionsverfahren verwenden bzw. Dienstleistungen anbieten, die in
anderen ansissigen Unternehmen ebenfalls zu finden sind, und die deshalb dhnli-
che Qualifikationen nachfragen wie jhre Konkurrenten, versuchen scheinbar
stirker als Unternehmen in Marktnischen oder mit besonderen Produktionsver-
fahren das Verhalten der Arbeitskrifte durch eine iiberdurchschnittliche Entloh-
nung zu steuern. Insofern kann davon ausgegangen werden, dal die Mobilitits-
wahrscheinlichkeit wesentlich mitbestimmend fiir die Wahl der Entgeltstrategie
ist.

Wirtschaftlicher Erfolg geht c.p. einher mit einem relativ hoheren Entgeltniveau

Ob auch der wirtschaftliche Erfolg und damit die Finanzkraft eines Unterneh-
mens die betriebliche Entscheidung, eine Stillhalte- oder Anreizstrategie zu ver-
wenden, tangiert, kann ein entsprechender Mittelwertvergleich zutage bringen.
Die Mittelwerte der durchschnittlichen Bruttojahresverdienste deuten bei Unter-
nehmen unter moderatem wie unter starkem Wettbewerbsdruck am Arbeitsmarkt
(mit Einschrinkungen) darauf hin, daf§ wirtschaftlich erfolglosere Betriebe ein
geringeres Entgelt zahlen als wirtschaftlich erfolgreiche Unternehmen.

Untersucht man den isolierten EinfluB des Absatzmarktes auf das betriebliche
Entgeltniveau unter Verwendung des Indikators ,Modalverdienst”, zeigt sich
auch hier eindeutig, da} zahlungsschwichere Unternehmen unabhiéingig von den
jeweiligen Arbeitsmarkt- und Institutionenbedingungen i.d.R. eine Stillhaltestra-
tegie praktizieren, wihrend Betriebe mit ausreichender Finanzkraft eher eine
iiberdurchschnittliche Entlohnung und damit eine Anreizstrategie verfolgen. Die-
ses Ergebnis kann man darauf zuriickfithren, daf§ erfolglosen Betrieben di¢ fi-
nanziellen Moglichkeiten zu innovativen Leistungen sowie zum Einsatz neuer

286 Ein t-Test ergibt hier eine Irrtumswahrscheinlichkeit von < 0.10 Bei dem durchschnittlichen
Bruttojahresverdienst liegt sie demgegeniiber bei < 0.05.
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Technologien fehlen und ihr Bedarf an {iberdurchschnittlich qualifiziertem Per-
sonal deshalb gering ist. Sie fragen vielmehr allgemein qualifizierte Arbeitskrifte
nach, die ohne groBen Such- und Selektionsaufwand vom externen Arbeitsmarkt
rekrutiert werden kénnen. Wirtschaftlich erfolglose Betriebe scheinen somit tat-
_stchlich geringere, unter den gegebenen Anreizkosten liegende (Wieder-)Beset-
zungskosten zu haben, weshalb eine Stillhaltestrategie fiir sie effizient ist. Dem-
gegeniiber ist davon auszugehen, dal wirtschafilich starke, mit neuven Techno-
logien ausgeriistete Unternehmen bzw. spezialisierte Bankinstitute zur Rekrutie-
rung der besonderen Qualifikationen einen aufwendigeren Such- und Auswahl-
prozeB kalkulieren miissen, dessen Kosten die gegebenen Anreizkosten iiberstei-
gen, weshalb fiir sie eine Anreizstrategie kostenoptimal ist. Prinzipiell kann also
ein EinfluB des wirtschaftlichen Erfolgs auf die (Wieder-)Besetzungskosten und
damit auf die Wahl der Kompensationsstrategie konstatiert werden.28?

Auffillig ist ferner, daB bei geringem Wettbewerbsdruck am Arbeitsmarkt zwi-
schen dem Modalverdienst wirtschaftlich erfolgloser und erfolgreicher Unter-
nehmen eine relativ geringe Differenz besteht, die sich im Fall starken Arbeits-
marktdrucks deutlich vergroBert,2s8 wihrend sich fiir das ausreiBerempfindlichere
durchschnittliche Bruttojahresentgelt ein entgegengesetztes Verhiltnis abzeich-
net. Eine mogliche Erklarung dafiir ist, daB im Sample einige wenige wirtschafi-
lich erfolgreiche Unternehmen vorhanden sind, die im Wettbewerb um Arbeits-
krifte weniger auf finanzielle Anreize setzen und deshalb Arbeitsplatzbewerbern
im Vergleich zu anderen Unternehmen einen etwas geringeren Bruttojahresver-
dienst anbieten. Sie signalisieren wahrscheinlich andere Vorteile, wie attraktive
Arbeitsbedingungen aufgrund von héheren Sachkapitalinvestitionen sowie Inno-
vationspotentialen, und versuchen dadurch, die Mobilititsentscheidung zu beein-
flussen.289 Andererseits kann man aber auch argumentieren, da die Stichprobe
einige wenige wirtschaftlich weniger erfolgreiche Firmen enthilt, die gerade im
Fall starken Arbeitsmarktdrucks (kurzfristig) geneigt sind, hohere (Wieder-)Be-
setzungskosten in Kauf zu nehmen, um offene Stellen méglichst schnell zu be-
setzen und so Produktivititseinbufien, die ihre Wettbewerbsfihigkeit am Absatz-
markt noch weiter verringern wiirden, zu vermeiden. Um im Wettbewerb um
Arbeitskrifte konkurrenzfihig zu sein, ist es dann fiir sie (kurzfristig) effizient,

287 Allerdings ist nur die Differenz der Modalverdienste bei starkem Arbeitsmarktdruck mit
einer Irrtumswahrscheinlichkeit von < 0.05 statistisch gesichert.

288 Dies deutet darauf hin, da mit Zunahme des Arbeitsmarktwettbewerbs Unternehmen, die
tiberdurchschnittlich qualifiziertes Personal benétigen, stirkere Mobilititsanreize setzen
(miissen), um im Wettbewerb um ebendiese Arbeitskriifte konkurrenzfdhig zu sein.

289 Wie Arbeitsplatzbewerber durch bestimmte individuelle Merkmale, wie Ausbildungsniveau
oder Alter, eine bestimmte Arbeitsproduktivitit oder einen bestimmten Arbeitseinsatz
signalisieren (vgl. SPENCE 1973) bzw. erwarten lassen, so konnen auch von arbeitsplatzan-
bietenden Unternehmen entsprechende Signale hinsichtlich Arbeitsbedingungen oder Ar-
beitsanforderungen ausgehen.
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einen hoheren Bruttojahresverdienst zu realisieren und damit eine Anreizstrategie
zu praktizieren.2%

Geringere finanzielle Belastung aus Regelungen der sozialen Sicherheit hat c.p.
ein relativ hoheres Entgeltniveau zur Folge

Um sich ein Bild davon zu machen, inwieweit neben den isolierten Arbeits- und
Absatzmarkteinfliissen auch unterschiedliche institutionelle Rahmenbedingungen
das betriebliche Kompensationsniveau von grenznahen Unternehmen determinie-
ren, werden nun die beiden Einkommensindikatoren, gegeben die Arbeits- und
Absatzmarktbedingungen, fiir die Unternehmen der einzelnen Regionen mitein-
ander verglichen. Es ist unmittelbar ersichtlich, daf} die stirker institutionell be-
lasteten franzdsischen Betriebe im Durchschnitt sowohl den geringsten Bruttojah-
resverdienst (53.174 DM) angeben als auch den geringsten Modalwert des Brut-
tomonatsverdienstes (2.950 DM). Im Unterschied dazu liegt die Gruppe der
luxemburgischen und deutschen Unternehmen mit 59.762 DM bzw. 3.828 DM
dariiber.29! Diese Unterschiede fallen wie erwartet aus2®? und belegen, daB die
franzosischen Regelungen zur sozialen Sicherung, wahrscheinlich aufgrund des
umfangreicheren sachlichen Geltungsbereichs der Sozialbeitragspflicht und damit
insbesondere auch der hohen Arbeitgeberbeitriige zur Sozialversicherung, relativ
hohe Anreizkosten in den lothringischen Unternehmen im Vergleich zu den Un-
ternehmen anderer Regionen verursachen. Von Bedeutung diirften wohl auch die
restriktiven Regelungen zur Sozialbilanzierung sein. Insgesamt kann man daraus
folgern, daB c.p. das betriebliche Kompensationsniveau institutionenbedingt re-
duziert wird und die franzdsischen Unternehmen unabhéngig von ihrer wirt-
schaftlichen Situation und dem Arbeitsmarktdruck zu ,,Stillhaltern” gemacht wer-
den. Demgegeniiber scheinen die die Arbeitgeber finanziell weniger stark bela-

290 Dies mag insbesondere fiir Unternehmen der Region Saar-Trier/Westpfalz zutreffen, da
dort zum Befragungszeitpunkt fast téglich neue Pressemeldungen iiber drohende Betriebs-
schlieBungen und wirtschaftliche Miseren der ansdssigen Firmen zu lesen waren und die
Befragungsergebnisse z.T. genau einen solchen kurzfristigen Planungshorizont eingefangen
haben diirften.

Im Vergleich dazu weist EUROSTAT (1992b) folgende Angaben zum Bruttojahresverdienst
jeweils fiir einen minnlichen, alleinstehenden Produktionsarbeiter, der durchschnittlich ver-
dient, aus: 51.012 DM (27.274 KKS) in Deutschland, 47.538 DM (28.925 KKS) in Luxem-
burg und 32.378 DM (16991 KKS) in Frankreich (jeweils Hochrechnung der Monatsver-
. dienste unter der Annahme, dafl 13 Gehilter gezahlt werden). Die Angaben beziehen sich
erstens anf das Jahr 1989 und zweitens auf die harmonisierte Verdienststatistik (vgl. zur
Entwicklung und zu den Definitionen EUROSTAT 1992a). Abweichungen zu den Ergebnis-
sen auf Basis von QUIPPE sind somit v.a. auf unterschiedliche Berichtsjahre, Regionen-
und Branchenabgrenzungen zuriickzufiihren. Es zeigt sich wieder einmal mehr die Diver-
genz zwischen aggregierten und disaggregierten Daten.

292 Allerdings sind nur die Unterschiede der Modalverdienste mit einer Irrtumswahrscheinlich-
keit von < 0.01 statistisch gesichert.

29
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stenden luxemburgischen und deutschen Regelungen zur sozialen Sicherung mit
dazu beizutragen, die Anreizkosten relativ gering zu halten und damit die Unter-
nehmen in die Lage zu versetzen, eine Anreizstrategie zu praktizieren.

Hochstes Entgeltniveau bei relativ hochsten (Wieder-) Besetzungs- und relativ
geringsten Anreizkosten

Insgesamt kann im Hinblick auf das durchschnittliche Entgeltniveau von Unter-
nehmen auf dem grenzitberschreitenden regionalen Arbeitsmarkt Saar-Lor-Lux-
Trier/Westpfalz festgestellt werden, daB8 ihre Entscheidung fiir eine Stillhaite-
oder eine Anreizstrategie sowohl (absatz-)markt- als auch institutionendetermi-
niert ist.

Ob aber die Unternehmen bei der Entscheidung iiber die zu praktizierende Ent-
geltstrategie wirklich die Anreiz- mit den (Wieder-)Besetzungskosten verglei-
chen, kann eine Betrachtung der Entgelte eines wirtschaftlich schwachen franzo-
sischen Unternehmens und eines finanzkréftigen Unternehmens der Gruppe deut-
scher und luxemburgischer Unternehmen mit geringen Anreizkosten zutage brin-
gen. Es zeigt sich, daB erstgenannte Betriebe, die mit geringen (Wieder-)Be-
setzungs- bei gleichzeitig hohen Anreizkosten konfrontiert sind, bei Heranziehen
des Indikators ,,Modalverdienst im Fall hoher Mobilititswahrscheinlichkeit das
geringste Entgeltniveau aufweisen. Fiir den umgekehrten Fall ergeben sich fiir
wirtschaftlich erfolgreiche, wenig institutionell belastete deutsche bzw. luxem-
burgische Unternehmen die relativ hochsten Entgeltniveaus. Auch wenn sich
diese Ergebnisse fiir den Indikator ,,Bruttojahresverdienst je Beschiftigten* nicht
durchgéngig zeigen,2 sich aber bei Betrachtung des gegen Ausreifier robusteren
Indikators ,,Modalverdienste® klar priisentieren, wird im Hinblick auf das Ent-
geltniveau prinzipiell von einer transaktionskostengeleiteten Kompensations-
entscheidung ausgegangen. Da8 sich die Ergebnisse deutlicher bei starkem Ar-
beitsmarktdruck als bei moderatem Wettbewerb am Arbeitsmarkt zeigen, deutet
darauf hin, daBl Unternchmen insbesondere bei hoher Mobilititswahrscheinlich-
keit der Arbeitskrifte die unterstellte Kostenabwigung vornehmen.

Neben dem durchschnittlichen Entgeltniveau, das an den beiden, gerade analy-
sierten Indikatoren festgemacht wurde, vermittelt auch die Streuung der Léhne
und Gehilter einen Eindruck von der betrieblichen Kompensationsstrategie, da
diese Abweichungen die Differenziertheit der Anreizgestaltung widerspiegeln.
Um diese Streuung einzufangen, wurde ein 25%-Intervall um den Lohnmodus
gelegt und der Anteil der Beschiftigten, die iiber und unter diesem ,,typischen*
Entgelt verdienen, ermittelt. Je gréBer dieser Beschiftigtenanteil ist, desto stirker

293 Dies kann moglicherweise auch auf eine stichprobenbedingten Verzerrung zuriickgefiihrt
werden, weil manche Werte nur auf sehr wenigen validen Fillen beruhen. An dieser Stelle
ist nochmals auf mégliche Verzerrungen aufgrund der vorgenommenen Gewichtung hin-
zuweisen, die sich dadurch ergeben kénnen, dafl Ausreifier iibergewichtet werden.
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streuen die betrieblichen Entgelte und von einer umso grofieren Differenziertheit
der Lohne und Gehilter ist auszugehen.

Tabelle 6: Anteil an Beschiftigten in %, die 1992 mindestens 25% iiber und
unter dem Modalverdienst lagen

Soziales Sicherungssy-
stem

Arbeitsmarktbe- Absatzmarkt- D+L F
dingungen bedingungen (K gering) | (K4 hoch)
geringer An-/ Ab- wirtschaftlich 30,20 24,62 27,43 28,47
werbedruck erfolglos

(Kp gering)
(e gering) wirtschaftlich 29,57 29,62 29,59

erfolgreich

(Kg hoch)
hoher An-/ Abwer- | wirtschaftlich 41,96 15,94 28,89 31,61
bedruck erfolglos

(Kp gering)
(€ hoch) wirtschaftlich 39,75 32,06 34,97

erfolgreich

(Kp hoch)

34,89 25,41
Legende: Ka: Anreizkosten
Kpg: (Wieder-)Besetzungskosten
€ Mobilitatswahrscheinlichkeit

Quelle: Eigene Berechnungen aus QUIPPE

C.p. relativ gréfiere Differenziertheit der Entgeltgestaltung bei starkem Wettbe-
werbsdruck am Arbeitsmarkt

Priift man zunichst wieder den isolierten Arbeitsmarkteinflub auf Basis der Er-
gebnisse der Tabelle 6, so wird deutlich, da§ Unternehmen, die in starkem Ar-
beitsmarktwettbewerb stehen, ihre Entgelte stirker differenzieren und damit ihre
Mitarbeiter eher individuell, z.B. ensprechend ihrer Qualifikation, eingruppieren
konnen oder miissen, als solche in moderatem Arbeitsmarktwettbewerb. Dies
deutet an, dal Unternehmen unter starkem An-/Abwerbedruck sich bewuBt einen
Spielraum fiir gezielte Mobilitdtsanreize offen lassen. Unternehmen, die nur
geringer Mobilitdtsneigung gegeniiberstehen bzw. nur einen geringen externen
Rekrutierungsbedarf haben, brauchen nicht notwendigerweise eine solche Lohn-
flexibilitdt; hier wirkt sich vielleicht sogar die Tatsache, dal ein GroBteil der
Belegschaft innerhalb eines bestimmten Verdienstintervalls liegt, beschiftigungs-
stabilisierend aus. Dadurch, dafl die Spannweite der méglichen Entlohnung rela-
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tiv eng gefaBt ist, kann moglicherweise der ,Beforderungswettbewerb” ausge-
schaltet und insgesamt ein verbessertes Arbeitsklima erzeugt werden.2% Insge-
samt hat also die Wettbewerbssituation am Arbeitsmarkt auch einen EinfluB auf
die Spannweite der betrieblichen Entgelte.

Wirtschaftlicher Erfolg bewirkt c.p. einen relativ hoheren Differenziertheitsgrad

Unabhingig vom Arbeitsmarktwettbewerb zeigt sich, daB wirtschafilich erfolg-
reiche Unternehmen ihre Entgelte stirker differenzieren als weniger erfolgreiche
Firmen. Moglicherweise ist das damit zu begriinden, da8 wirtschafilich erfolgrei-
che Unternehmen, bei denen unterstellt wird, daB sie tendenziell mehr iiberdurch-
schnittlich qualifiziertes Personal nachfragen, also nicht den ,reprisentativen
Arbeitnehmer rekrutieren, auch eher eine den Qualifikationsanforderungen ge-
recht werdende Entgeltdifferenzierung vornehmen miissen. Je differenzierter aber
die betriebliche Lohnpolitik gestaltet ist, desto sorgfiltiger muf} die Eingruppie-
rung erfolgen, was einen héheren Einstellungsaufwand erzeugt und insgesamt die
(Wieder-)Besetzungskosten steigen 148t und eine Anreizstrategie effizient macht.
Wenn allerdings, wie fir die wirtschafilich weniger erfolgreichen Unternehmen
angenommen wird, ein ,,typischer” Arbeitnehmer in eine ,,typische” betriebliche
Einkommensklasse eingestuft werden kann, reduzieren sich die Einstellungs- und
damit die Rekrutierungskosten, weshalb, gegeben die Anreizkosten, eine Stillhal-
testrategie effizient wird.

Regelungen sozialer Sicherungssysteme schrinken Differenzierung der betriebli-
chen Entgelte ein

Eine Analyse des isolierten Institutioneneinflusses liefert das auffillige Ergebnis,
daB franzdsische Unternehmen signifikant?®s mehr Beschiftigte in der Modal-
klasse konzentrieren als deutsche und luxemburgische Betriebe, die etwas mehr
als ein Drittel ihrer Beschéftigten mindestens 25% ober- oder unterhalb des
durchschnittlichen Verdienstintervalls entlohnen. Dies 148t darauf schlieBen, da3
das System sozialer Sicherheit in Frankreich den Unternehmen weniger Kompen-
sationsspielraum bietet als die entsprechenden Systeme in Deutschland und Lu-
xemburg. Die ungewthnlich hohen Beitragsbemessungsgrenzen, die ein hoheres
Entgelt auch mit hoheren Beitridgen zur Sozialversicherung verbinden, machen
gréBere Abweichungen nach oben relativ teurer als in Unternehmen in Deutsch-
land oder Luxemburg, wo die entsprechenden Grenzen niedriger angesetzt sind.
Auch die Mindestlohnbestimmungen stellen franzdsische Unternehmen zumin-
dest im Vergleich zu deutschen schlechter, weil letztere nur bei Tarifgebunden-

294 Selbstverstindlich muB dies nicht notwendigerweise so sein; denkbar ist auch, daB durch
die eingeschrinkte Mdglichkeit einer z.B. leistungsdifferenzierenden Entlohnung Motiva-
tionsprobleme entstehen.

295 Die Irrtumswahrscheinlichkeit liegt bei < 0.05.
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heit branchentarifliche Regelungen einhalten miissen,2% ansonsten aber an keinen
bestimmten Einstiegslohn gebunden sind, was prinzipiell einen Spielraum nach
unten erdffnet.

Kostenabwdgung nur eingeschrdnkt beobachtbar

Widmet man sich auch hier der Frage, ob Unternehmen ihre Entgeltpolitik, und
hier insbesondere die Streuung ihrer Léhne und Gehdlter, an einem Vergleich der
(Wieder-)Besetzungs- mit den institutionell bedingten Anreizkosten ausrichten,
dann ergibt sich folgende Antwort: Zwar haben durch das soziale Sicherungssy-
stem vergleichsweise stark finanziell belastete franzosische Unternehmen, die
wirtschaftlich erfolglos sind und damit geringe (Wieder-)Besetzungskosten ha-
ben, unabhiingig von der Wettbewerbssituation am Arbeitsmarkt stets die gering-
ste Streuung der Léhne und Gehilter. Allerdings zeigt sich fiir wirtschaftlich er-
folgreiche Unternehimen aus Deutschland und Luxemburg, die einer umgekehrten
Kostenrelation gegeniiberstehen, nicht der groBte Differenziertheitsgrad. Insofern
kann man nicht generell von der unterstellten Transaktionskosteniiberlegung bei
der betrieblichen Entscheidung iiber die Streuung der Entgelte ausgehen. Dies
mag daran liegen, daB Unternehmen sich bei ihren Entscheidungen stirker von
einzelnen Faktoren leiten lassen statt simtliche Kosten zu beriicksichtigen und
gegeneinander abzuwiegen. Ein mdglicher Grund kann darin liegen, daB die
Ermittlung unterschiedlicher Kosten zum Zwecke der Gegeniiberstellung fiir
manche Unternehmen mit nicht unerheblichen Problemen und Ungenauigkeiten
verbunden ist und deshalb vielleicht unterbleibt.29?

Insgesamt bleibt also als Zwischenergebnis der ersten Partialanalyse festzuhalten,
daB das betriebliche Entgeltniveau prinzipiell sowohl hinsichtlich der durch-
schnittlichen Verdienste als auch der Streuung der Léhne und Gehélter bei Be-
trachtung der isolierten Einfliisse durch die Wettbewerbssituation am Arbeits-
markt wie auch durch den wirtschafilichen Erfolg am Absatzmarkt sowie die in-
stitutionellen Rahmenbedingungen bestimmt wird. Der kombinierte EinfluB der

296 Immerhin 15% aller befragten Unternchmen der Stichprobe waren nicht tarifgebunden, sie
gehorten weder einem Arbeitgeberverband an noch hatten sie einen Haustarifvertrag abge-
schlossen. Von diesen Unternehmen konnen tarifliche Mindestlohne prinzipiell unterschrit-
ten werden. Vergleicht man die Leichtlohngruppen der hier relevanten deutschen Branchen-
tarifvertrige mit dem gesetzlichen Mindestlohn in Frankreich, so stellt man fest, daf tarif-
gebundene deutsche Unternehmen gegeniiber franzésischen Betrieben sogar einen hoheren
Mindestlohn zahlen miissen. Man muB allerding dabei bedenken, dafl auch fiir 78% der be-
fragten franzsischen Unternehmen zusitzlich noch tarifliche Regelungen verbindlich sind
und fuir ein weiteres Prozent ein Haustarifvertrag giiltig ist.

297 Diese Vermutung unterstreichen auch Beobachtungen bei den Interviews. Wihrend einige
Unternehmen auf genaue und iiberblicksartig zusammengestellte Aufstellungen iiber die
unterschiedlichsten Kostenkomplexe zuriickgreifen konnten, mufiten andere in Ermange-
lung solcher Auflistungen teilweise eher spekulative Aussagen machen.
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Anreiz- und der (Wieder-)Besetzungskosten 148t sich jedoch nicht durchgingig
nachweisen. Da aber die Ergebnisse aufgrund geringer Fallzahlen in einigen Fel-
dern verzerrt sein konnen, kann nicht mit Sicherheit gesagt werden, ob tatsdchlich
keine Kostenabwigung vorgenommen wird.

Welche Tendenzen sich nach der Untersuchung des Zusammenhangs der deter-
minierenden Faktoren mit dem betrieblichen Sozialleistungsniveau abzeichnen,
wird in einer zweiten Partialanalyse im nichsten Abschnitt beleuchtet. Dies ist
umso interessanter, als auf die Gestaltung der betrieblichen Sozialleistungen an-
dere gesetzliche Grundlagen einwirken als bei der Entgeltzahlung.

3.1.2  Ergebnisse fiir die betriebliche Sozialleistungspolitik

Da freiwillige betriebliche Sozialleistungen im Rahmen dieser Arbeit als Lohn-
und Gehaltssubstitute verstanden werden, ist auch die Untersuchung der Abhiin-
gigkeit des betrieblichen Sozialleistungsniveaus von den Markt- und Institutio-
nenbedingungen notwendig, um eine sinnvolle Aussage zu den Einflubfaktoren
betrieblicher Kompensationsstrategien auf grenznahen regionalen Arbeitsmarkten
machen zu kénnen.

Die in der Tabelle 7 dargestellten Durchschnittswerte geben Auskunft iiber die
empirische Relevanz der vermuteten Zusammenhinge, wenn man das betriebli-
che Sozialleistungsniveau mit der Zahl unterschiedlicher betrieblicher Soziallei-
stungsangebote einerseits und den Ausgaben fir freiwillig gewihrte Soziallei-
stungen je Mitarbeiter2® andererseits mifit.

Bei starkem Wettbewerbsdruck am Arbeitsmarkt c.p. zahlreichere Einzelleistun-
gen und relativ hohere Sozialleistungsausgaben je Beschiftigten

Die Ergebnisse zeigen deutlich, da Unternehmen, die kaum mit An-/
Abwerbedruck am Arbeitsmarkt konfrontiert sind, im Durchschnitt nicht nur
weniger freiwillige betriebliche Sozialleistungen anbieten, sondern auch signifi-
kant?® niedrigere Sozialleistungsausgaben je Beschiftigten angeben, als solche,

298 Alternativ wurde auch der Anteil der Sozialleistungsausgaben an den Arbeitskosten als In-
dikator herangezogen und die entsprechenden Tests durchgefiihrt. Die Ergebnisse haben
aber nur stark eingeschrinkte Aussagekraft, weil trotz aller Bemiihungen des Interviewer-
teams nur wenige Unternehmen die betrieblichen Arbeitskosten entsprechend der vorgege-
benen Definition quantifizieren konnten oder wollten. Wenn Angaben zu Arbeitskosten
gemacht wurden, dann stammen sie meist aus Publikationen des Unternehmens oder um-
fassen nur einzelne Komponenten der Definition. Verzerrungen der Aussagen sind somit
sehr wahrscheinlich, weshalb von der Verwendung dieses Indikators Abstand genommen
wurde. Wie komplex der Arbeitskostenbegriff sein kann, zeigt ausfithrlich NAARMANN
(1991). Wie Arbeitskosten fiir internationale Vergleiche iiblicherweise definiert werden,
beschreibt SCHRODER (1994).

299 Die Irrtumswahrscheinlichkeit betrigt < 0.10.
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denen Mitarbeiter abgeworben wurden bzw. die selbst Anwerbungsversuche bei
Konkurrenten unternahmen. Wihrend einerseits erstere durchschnittlich zwei
Leistungen gewihren, sind es bei letzteren im Schnitt vier verschiedene Angebo-
te. Ein einseitiger t-Test auf Signifikanz dieser Mittelwertunterschiede zeigt, daB
unabhéngig von der Zahlungsfihigkeit des Unternehmens signifikante Differen-
zen in der Zahl der freiwillig angebotenen Sozialleistungen unterstellt werden
dirfen.390 Andererseits weisen Unternehmen unter starkem Arbeitsmarktdruck ei-
nen um ca. 2.900 DM hoheren durchschnittlichen Sozialleistungsaufwand je Be-
schiftigten aus. Unternehmen, die #hnliche Produktionsverfahren verwenden
bzw. Dienstleistungen anbieten wie konkurrierende Firmen und deshalb mit die-
sen um die gleichen Arbeitskrifte kampfen miissen, setzen also in stirkerem
Mabe freiwillige betriebliche Sozialleistungen als gezielte Mobilititsanreize ein
als Unternehmen, die sich entweder in Marktnischen befinden oder Produktions-
verfahren anwenden, mit denen andere Unternehmen nicht produzieren, weshalb
sie kaum ernsthafte Konkurrenz um ihre Arbeitskrifte zu befiirchten haben. Man
kann also unterstellen, daB bei hoherer Mobilitidtswahrscheinlichkeit freiwilligen
betrieblichen Sozialleistungen neben dem direkten Entgelt durchaus eine verhal-
tensbeeinflussende Kraft im Arbeitsmarktwettbewerb beigemessen wird. Im
Rahmen der Betriebsbefragung wurden die Unternehmen auch nach den drei
wichtigsten Zielen, die sie bewufit mit der Bereitstellung der von ihnen freiwillig
angebotenen Sozialleistungen verfolgt haben, gefragt. Vorgegeben wurden die
Antworten: Personalwerbung, Stirkung der Wettbewerbsfihigkeit am Arbeits-
markt, Bindung der Mitarbeiter, Verringerung von Fehlzeiten, Steigerung von
Leistung, Verbesserung des Betriebsklimas, Sonstiges (z.B. Tradition, Fiirsorge-
gedanke). Wertet man die Antworten dahingehend aus, da man die Hiufigkeit
ermittelt, mit denen eines der ersten drei Motive als wichtigstes Ziel angegeben
worden ist, dann unterstreicht das Ergebnis die gerade aufgestellte Behauptung.
74,4% der deutschen und luxemburgischen Betriebe nannten eines der drei erst-
genannten Motive als bewubtes Ziel, warum sie betriebliche Altersversorgung
gewihren, 49,3% warum sie eine Betriebskrankenkasse eingerichtet haben. Bei
den franzosischen Betrieben gaben diese Ziele 61,5% fiir die Einrichtung einer
mutuelle, 48,4% fiir den Abschlufl einer Assurance vieillesse privée complémen-
taire und 53,0% fiir den Abschluf} einer Assurance maladie privée complémen-
taire an.

300 Die Irrtumswahrscheinlichkeit liegt bei < 0.05.
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Tabelle 7:  Durchschnittliche Zahl der freiwillig gewihrten Sozialleistungen in
199230t und Ausgaben fiir Sozialleistungen je Beschdftigten in DM in

1992302
Soziales Sicherungs-
system
Arbeitsmarktbe- Absatzmarkt- L F+D
dingungen bedingungen (KA gering) | (K hoch)
geringer An-/ Ab- wirtschaftlich -a 1,97 1,97 2,47
werbedruck (elr(f;;lile‘ﬁng) -a 2.087 2.087 3.621
(€ gering) wirtschaftlich 3,01 2,53 2,61
?::ifé;’)‘ 5.848 3.110 3.725
hoher An-/ Abwer- | wirtschaftlich 3,0 3,91 3,46 3,84
bedruck ?]r(f:ileor?ng) -a 2.728 2.728 6518
(g hoch) wirtschaftlich 4,79 3,42 4,18
fg;‘ﬁfc‘f)‘ 9.912 5.831 8.036
3,7 2,95
7.995 3.396
Legende: Ka.  Anreizkosten

Mobilitatswahrscheinlichkeit

Kg- (Wieder-)Besetzungskosten
.
a Kein valider Fall

Quelle: Eigene Berechnungen aus QUIPPE

Wirtschdftlicher Erfolg bewirkt c.p. relativ mehr Sozialleistungsangebote und
relativ hohere Sozialleistungsausgaben je Beschdftigten

Halt man den Arbeitsmarktwettbewerb konstant und analysiert die Unterschiede
im Sozialleistungsangebot wirtschaftlich unterschiedlich erfolgreicher Untemeh-
men, dann stellt man fest, daB die Zahl der Angebote in wirtschaftlich eher er-

301 An dieser Stelle soll nochmals die Berechnung der Zahl der freiwilligen Sozialleistungen in
Erinnerung gerufen werden. Die Unternehmen wurden direkt nach bestimmten Soziallei-
stungen, darunter auch verschiedenen Formen der betrieblichen Alters- und Krankenver-
sorgung gefragt, und es wurde ihnen die Moglichkeit gegeben, noch weitere zu erginzen.
Insgesamt konnten sieben Leistungen angegeben werden.

302 Auch hier wurde alternativ eine Berechnung auf Basis von KKS vorgenommen (vgl. An-
hang IV). Wiederum zeigten sich keine Veranderungen hinsichtlich Relation und Signifi-
kanz der Ergebnisse, weshalb auch hier die Verwendung der DM-Betriige gerechtfertigt
bleibt.
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folglosen Firmen unter der wirtschaftlich erfolgreicher Unternehmen liegt. Wih-
rend einerseits die erfolglosen Unternehmen knapp zwei bzw. drei Sozialleistun-
gen anbieten, sind es bei wirtschaftlich starken Betrieben fast drei bzw. vier.30}
Auch die Ausgaben fiir freiwillige Sozialleistungen je Beschiftigten sind unab-
hingig von der Situation am Arbeitsmarkt in wirtschaftlich erfolgreicheren Un-
ternehmen hoher.3%* Weniger erfolgreiche Unternehmen, von denen angenommen
wird, daB sie typische, d.h., durchschnittlich qualifizierte Arbeitnehmer rekrutie-
ren und aufgrund der Standardisierungsmoglichkeiten bei der Suche und Auswahl
der Bewerber mit geringeren (Wieder-)Besetzungskosten rechnen miissen, inve-
stieren weniger in freiwillige Sozialleistungen als Unternehmen, die sich eine
hochtechnisierte Produktion leisten (konnen) und deshalb iiberdurchschnittlich
qualifizierte Arbeitskriifte nachfragen. Insgesamt kann man die Aussage wagen,
daB wirtschaftlich erfolgreiche Unternehmen neben dem direkten Entgelt auch
verstirkt Kompensation iiber freiwillige betriebliche Sozialleistungen betreiben
und deshalb im Hinblick auf die Sozialleistungsentscheidung eher eine Anreiz-
strategie wihlen, wihrend fiir weniger erfolgreiche Betriebe eine Stillhaltestrate-
gie effizient ist.

Institutionelle Rahmenbedingungen beeinflussen sowohl die Zahl der freiwilligen
Sozialleistungen als auch die Sozialleistungsausgaben je Beschdftigten

Luxemburgische Unternehmen haben im Vergleich zu der Gruppe deutscher und
franzgsischer Firmen im Durchschnitt etwa eine Sozialleistung mehr aufzuwei-
sen. Dies spricht dafiir, daB die die freiwilligen Sozialleistungen betreffenden
institutionellen Rahmenbedingungen das betriebliche Sozialleistungsniveau der-
gestalt beeinflussen, daB geringere finanzielle Belastungen aufgrund gesetzlicher
Regelungen zu mehr freiwilligen Sozialleistungen fiihren. Da die franzdsischen
Regelungen zur Einrichtung einer Zusatzaltersversicherung bzw. einer mutuelle
ebenso wie die deutschen Regelungen zur Einrichtung eines betrieblichen Alters-
versorgungssystems bzw. einer Betriebskrankenkasse die betrieblichen Anreiz-
kosten stirker erhthen als die nahezu fehlenden Regelungen in Luxemburg,
wundert es nicht, daf} in Lothringen und in der Region Saar-Trier/Westpfalz nur

303 Der Abbau von freiwilligen Sozialleistungen in den vergangenen Jahren hat gezeigt, daf
selbst wirtschaftlich erfolgreiche Unternehmen versuchen, auf die Kostenbremse zu treten;
oft wird in der Reduktion der Personalkosten die letzte Mglichkeit gesehen, wettbewerbs-
fahig zu bleiben oder wieder zu werden. Von den in QUIPPE befragten Unternehmensver-
tretern gaben 10% an, die Zahl ihrer angebotenen freiwilligen Sozialleistungen hétte sich in
den vergangenen finf Jahren verringert, weitere 70% sagten aus, sie hitten die Zahl der
Sozialleistungen nicht weiter ausgebaut. Differenziert man nach dem wirtschaftlich Erfolg
dieser Unternehmen, dann machten 12% bzw. 70% der Reprisentanten erfolgloser und 9%
bzw. 69% der Vertreter erfolgreicher Unternehmen diese Aussage.

30

B

Die Differenzen sind im Fall hoher Mobilititswahrscheinlichkeit mit < 0.05 statistisch gesi-
chert, im Fall niedriger Mobilititswahrscheinlichkeit liegt die Irrtumswahrscheinlichkeit
hingegen auf einem Niveau von 2 0.10.
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noch wenige zusitzliche Sozialleistungen angeboten werden. Fiir deutsche und
franzosische Unternehmen sind somit die Kosten, das Mobilititsverhalten von
Arbeitnehmern tiber die Bereitstellung von freiwilligen Sozialleistungen zu steu-
ern und konkurrierende Angebote zu iibertreffen, héher als bei luxemburgischen
Firmen.

Verwendet man die Ausgaben fiir freiwillige Sozialleistungen je Beschiftigten
als Indikator, dann stellt man fest, daB diese in Luxemburg mit 7.995 DM iiber
denen in Deutschland und Frankreich mit 3.396 DM liegen.3%5 Da in der Befra-
gung deutlich wurde, dal die Ausgaben flir die Zusatzsysteme Alters- und Kran-
kenversorgung durchweg den grofiten Kostenanteil an den Sozialleistungsaus-
gaben ausmachen,3% kann man auch anhand dieses Indikators schluBfolgern, daB
die gesetzlichen Regelungen zu den Zusatzaltersversicherungssystemen und
mutuelles in Frankreich sowie zur betrieblichen Altersversorgung und Betriebs-
krankenkasse in Deutschland relativ hohere Anreizkosten verursachen. Von be-
sonderer Bedeutung diirften die Unverfallbarkeitsregelungen und die Pflichten
zur Sicherung der Leistungen bei Betriebsinhaberwechsel sowie gegen Kauf-
kraftverlust sein, also Punkte, in denen sich die deutschen und franzdsischen
Institutionen besonders von den luxemburgischen abheben. Dazu zéhlen natiirlich
auch die restriktiveren Dokumentationspflichten. Insofern kann festgehalten
werden, daB es, gegeben die (Wieder-)Besetzungskosten, fiir Unternehmen in
Deutschland und Frankreich effizient ist, im Hinblick auf die Kompensation
durch freiwillige betriebliche Sozialleistungen eher eine Stillhaltestrategie zu
wihlen, und es flir luxemburgische Betriebe kostenoptimaler ist, sich aufgrund
der geringer finanziell belastenden institutionellen Regelungen fiir eine Anreiz-
strategie zu entscheiden.

Kostenabwdgung weniger bei der Zahl der freiwillig angebotenen Sozialleistun-
gen als vielmehr bei den Sozialleistungsausgaben je Beschiiftigten

Die isolierten Analysen legen einen Einflu institutioneller, die freiwilligen So-
zialleistungen betreffenden Rahmenbedingungen sowie marktmiBiger Determi-
nanten sowohl auf die Zahl der freiwillig angebotenen Sozialleistungen als auch
auf die durchschnittlichen Sozialleistungsausgaben nahe. D.h., unterschiedliche
Sozialleistungsniveaus sind sowohl mit linderspezifischen Unterschieden im so-
zialen Sicherungssystem als auch mit der Konkurrenz am Arbeitsmarkt und der
Stellung am Absatzmarkt erklédrbar.

305 Die Differenz der Zahl der freiwilligen Sozialleistungen ist ebenso wie der Unterschied der
Sozialleistungsausgaben mit einer Irrtumswahrscheinlichkeit von < 0.10 signifikant.

306 30% der Befragten, die eine betriebliche Altersversorgung gewihren, sagten aus, daB die
Ausgaben fur diese 50-75% der Gesamtausgaben fiir freiwillige Sozialleistungen ausma-
chen, weitere 22% gaben einen Anteil von 76-99% an und fiir 30% war die betriebliche
Altersversorgung sogar die einzige Sozialleistungsausgabe.
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Wenn man nun der Frage nachgeht, ob Unternehmen diese Faktoren nicht nur
isoliert beriicksichtigen, sondern die Kosten auch gegeneinander abwiegen, dann
muBl man differenziert antworten. Beurteilt man anhand der Sozialleistungsaus-
gaben je Beschiftigten, ob Unternehmen bei der Entscheidung tiber ihre Kom-
pensationsstrategie tatsichlich eine Abwigung von (Wieder-)Besetzungs- und
Anreizkosten vornehmen, zeigt sich, daB in durch institutionelle Rahmenbedin-
gungen gering finanziell belasteten luxemburgischen Unternehmen mit wirt-
schaftlichem Erfolg die hochsten Sozialleistungsausgaben je Mitarbeiter getitigt
werden und dies unabhingig von der Mobilititswahrscheinlichkeit. Umgekehrt
haben durch institutionelle Regelungen stirker belastete Unternehmen aus
Deutschland und Frankreich, die wirtschaftlich erfolglos sind, die geringsten So-
zialleistungsausgaben je Beschiftigten. Fiir den Fall geringen Arbeitsmarktdrucks
146t sich das gleiche Ergebnis auch fiir die Zahl der angebotenen Sozialleistungen
feststellen; bei starkem Arbeitsmarktdruck gilt die Aussage nur eingeschrinkt.

Ein weiteres Zwischenergebnis ist also, dafl nicht nur das betriebliche Entgeltni-
veau, sondern auch das betriebliche Sozialleistungsniveau sowohl durch den Ar-
beits- und Absatzmarktwettbewerb als auch durch die institutionellen Rahmen-
bedingungen determiniert wird. Dies belegen sowohl die isolierten als auch die
kombinierten EinfluBanalysen in bezug auf die Zahl der freiwilligen Soziallei-
stungen wie auch auf die Sozialleistungsausgaben je Beschéftigten. Insofern kann
nicht nur den entgeltbezogenen institutionellen Regelungen, sondern auch den
sozialleistungsbezogenen gesetzlichen Rahmenbedingungen erginzender sozialer
Sicherungssysteme eine Bedeutung bei der betrieblichen Kompensationsent-
scheidung zugesprochen werden.

Nachdem nun der isolierte und kombinierte Einflub unterschiedlicher Markt- und
Institutionengegebenheiten auf die verschiedenen Einzelindikatoren betrieblichen
Kompensationsniveaus differenziert betrachtet worden ist, soll im folgenden Ab-
schnitt eine Aussage fiir das betriebliche Kompensationsniveau insgesamt ge-
macht werden, da nicht Einzelaspekte, sondern die jeweilige Gesamtkompensa-
tion in der Herkunfts- und der Zielregion entscheidungsrelevant fiir grenziiber-
schreitende Pendelwanderungen sein diirfte.

32 Betriebsoptimale Kompensationsstrategie: markt- und
institutionenbedingt

Um nun nicht nur fiir die einzelnen Kompensationsbestandteile Entgelt und
freiwillige betriebliche Sozialleistungen Aussagen iiber ihre Beeinflussung durch
Markt- und Institutionenbedingungen zu machen und von diesen auf das gesamte
Kompensationsniveau schlieBen zu miissen, wurde abschlieBend und zum Zweck
einer iibergreifenden Analyse eine neue Variable ,, KOMPEN® gebildet und dem
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bekannten Priifungsschema’?” unterworfen. Dazu wurden zundchst die durch-
schnittlichen jahrlichen Sozialleistungsausgaben je Mitarbeiter durch zwolf divi-
diert und anschlieBend zu dem gegen Ausreifier relativ robusten monatlichen
Modalverdienst hinzuaddiert. Die Ergebnisse sind in Tabelle § dokumentiert.

Tabelle 8: Durchschnittliches monatliches Gesamtkompensationsniveau in DM308

Soziales Sicherungssystem
Arbeitsmarktbe- Absatzmarkt- L D F
dingungen bedingungen (K gering) | (Kp mittel) | (K hoch)

geringer An-/ Ab- | wirtschaftlich -a 2.961 3.114 3.048 3.585
werbedruck erfolglos

(Kp gering)
(€ gering) wirtschaftlich 4.280 3.796 3.389 3.842

erfolgreich

(Kp hoch)
hoher An-/ Abwer- | wirtschaftlich -a 4.056 2.831 3.593 4.490
bedruck erfolglos

(Kp gering)
(€ hoch) wirtschaftlich 6.233 4.516 4.529 4.966

erfolgreich

(Kg hoch)

5.140 3.869 3.513

Legende: K. Anreizkosten

Mobilitétswahrscheinlichkeit

Kg: (Wieder-)Besetzungskosten
€
a Kein valider Fall

Quelle: Eigene Berechnungen aus QUIPPE

Starker Arbeitsmarktdruck hat c.p. ein relativ héheres Kompensationsniveau zur
Folge

Fiir die Gesamtkompensation zeigt sich ein mit einer Irrtumswahrscheinlichkeit
von < 0.05 statistisch gesicherter Mittelwertunterschied in Abhingigkeit von dem
Wettbewerbsdruck am Arbeitsmarkt, der darauf hindeutet, daB Unternehmen, die
starker unter An-/Abwerbedruck stehen und deshalb mit einer, hdheren Mobili-

307 Waren bereits fiir das betriebliche Entgelt- und Sozialleistungsniveau unterschiedliche Ge-
wichtungen aufgrund der verschiedenen Zusammensetzungen der Hypothesenmatrizen not-
wendig, so muB hier eine weitere Gewichtung vorgenommen werden, weil nun jede Region
fiir sich betrachtet wird.

308 Auch hier rechtfertigt sich nach Vergleich mit den Ergebnissen der KKS-Berechnungen die
Verwendung der DM-Betrige.
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titswahrscheinlichkeit konfrontiert sind, im Durchschnitt ein héheres Kompensa-
tionsniveau realisieren. Es bestiitigt sich somit das Ergebnis der Partialanalysen,
daB die Wettbewerbssituation am Arbeitsmarkt eine wesentliche Determinante
der Wahl der betrieblichen Kompensationsstrategie ist. Unternehmen, die dhnli-
che Qualifikationen nachfragen wie andere Unternehmen des regionalen Ar-
beitsmarktes auch, weisen ein hiheres Kompensationsniveau auf als Unterneh-
men, die sich in einer Marktnische befinden oder ein besonderes Produktionsver-
fahren anwenden.

Damit kann die erste Hypothese, daBl Unternchmen unter moderatem Arbeits-
marktdruck sich eher fiir eine Stillhaltestrategie und Unternehmen unter starkem
Wettbewerbsdruck am Arbeitsmarkt sich fiir eine Anreizstrategie entscheiden, als
(vorldufig) bestitigt angesehen werden.

Wirtschaftlicher Erfolg bewirkt c.p. ein relativ héheres Kompensationsniveau

Gegeben den Wettbewerbsdruck am Arbeitsmarkt, zeigen sich deutliche Unter-
schiede im Kompensationsniveau in Abhangigkeit davon, ob es sich um wirt-
schaftlich erfolgreiche Unternehmen handelt oder nicht. Wirtschaftlich schwi-
chere Betriebe haben ein geringeres Kompensationsniveau, was darauf zuriickge-
fiihrt werden kann, daB fiir sie die (Wieder-)Besetzungskosten aufgrund ihres ge-
ringeren technologischen Standards und Innovationspotentials und den damit ge-
ringeren Qualifikationsanforderungen wesentlich niedriger ausfallen als die An-
reizkosten, weshalb fiir sie eine Stillhaltestrategie effizient ist. War bei den Par-
tialanalysen das Resultat nicht immer statistisch gesichert, so sind die Ergebnisse
der iibergreifenden Analyse signifikant mit einer Irrtumswahrscheinlichkeit von
< 0.05 sowohl bei moderatem als auch bei starkem Arbeitsmarktdruck. Damit
entspricht die Empirie auch der zweiten Hypothese, nach der wirtschaftlich er-
folgreiche Unternehmen tendenziell eine Anreizstrategie verfolgen, wihrend eher
erfolglose Betriebe eine Stillhaltestrategie praktizieren.

Geringere finanzielle Belastung des sozialen Sicherungsregimes fiihrt c.p. zu
einem hoheren Kompensationsniveau

Betrachtet man die linderspezifischen Unterschiede, dann stellt man fest, daB
deutsche und franzosische Unternehmen nicht so weit voneinander entfernt lie-
gen,3® luxemburgische Firmen sich aber deutlich nach oben abheben. Dies
spricht flir eine stirkere Belastung der Betriebe in Deutschland und Frankreich
durch entsprechende institutionelle Rahmenbedingungen, die dazu fihrt, daB die
Anreizkosten bei konstanten (Wieder-)Besetzungskosten in diesen Unternehmen
hoher sind, weshalb insgesamt eine Stillhaltestrategie und damit ein niedriges
Kompensationsniveau effizient ist. Dall deutsche Unternchmen dennoch im
Schnitt etwas besser darstehen, liegt nach den Ergebnissen der empirischen Insti-

309 Dieses Ergebnis ist allerdings auf einem Niveau von = 0.10 nicht mehr signifikant.
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tutionenanalyse v.a. an den gesetzlichen Rahmenbedingungen zum Entgelt, da
die institutionellen Regelungen zu den Sozialleistungen fiir franzésische und
deutsche Unternehmen in etwa gleich belastend sind. Insbesondere diirften die
geringeren Gesamtbeitragsbelastungen, die giinstigeren Beitragsbemessungsgren-
zen und Mindestlohnregelungen, aber auch die weniger aufiendigen Dokumen-
tationspflichten eine Rolle spielen. Dafl Luxemburg so gut abschneidet, wundert
vor dem Hintergrund der komparativen Kostenvorteile sowohl im Bereich Entgelt
als auch im Bereich Sozialleistungen kaum. Die jeweiligen Mittelwertdifferenzen
zwischen dem durchschnittlichen luxemburgischen Kompensationsniveau und
dem der beiden anderen Linder sind signifikant.3!® Es bestitigt sich somit auch
Hypothese 3, daB mit der finanziellen Belastung aufgrund der institutionellen Re-
gelungen des jeweiligen sozialen Sicherungssystems eine Stillhaltestrategie wahr-
scheinlicher wird. Daf} die absoluten Unterschiede der Kompensationsniveaus im
Regionenvergleich dhnlich ausfallen wie die Unterschiede bei unterschiedlichen
Marktkonstellationen und die Differenzen ebenso signifikant sind, deutet darauf
hin, daB institutionellen Rahmenbedingungen bei der Kompensationsentschei-
dung eine ebenso groBe Rolle zukommt wie den Marktfaktoren.

Hochstes Kompensationsniveau bei relativ geringsten Anreiz- und relativ héch-
sten (Wieder-)Besetzungskosten und umgekehrt

Priift man schlieBlich noch, ob Unternechmen mit hohen (Wieder-)Besetzungs-
kosten und geringen Anreizkosten dem theoretischen Modell entsprechend sich
tatsichlich eher fiir eine Anreizstrategie entscheiden und Untemehmen mit einer
umgekehrten Kostenrelation eine Stilihaltestrategie bevorzugen, so ist diese
These anhand der vorliegenden Ergebnisse zu bejahen. Bei hoher Mobilitits-
wahrscheinlichkeit zahlen wirtschaftlich erfolglose lothringische Unternehmen
die niedrigsten Kompensationen, wihrend wirtschaftlich erfolgreiche luxembur-
gische Unternehmen eindeutig Spitzenreiter sind. Bei moderatem Arbeitsmarkt-
druck liegt - entgegen der Erwartung - der Wert der deutschen Unternehmen noch
geringfiigig unter dem der lothringischen. Da dieser Unterschied aber sehr gering
ist, wird davon ausgegangen, dafl Unternchmen bei der Wahl ihrer Kompensa-
tionsstrategie prinzipiell die Anreiz- und die (Wieder-)Besetzungskosten gegen-
einander abwigen und sich dann fiir eine Anreizstrategie entscheiden, wenn die
(Wieder-)Besetzungskosten iiber den Anreizkosten liegen; anderenfalls wird eine
Stillhaltestrategie gewdhlt. '

310 Der Unterschied zwischen dem Mittelwert der luxemburgischen und deutschen Unterneh-
men ist mit einer Irrtumswahrscheinlichkeit von < 0.10 ebenso signifikant wie die Diffe-
renz der luxemburgischen und franzésischen Mittelwerte mit einer Irrtumswahrscheinlich-
keit von <0.05.
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4, Regionenspezifische Rahmenbedingungen, dominante Kom-
pensationsstrategie und Ausmal} grenziiberschreitender Pen-
delwanderungen: eine Kausalkette?

Nachdem nun herausgearbeitet worden ist, daB einerseits Kompensationsunter-
schiede die individuelle Mobilititsentscheidung beeinflussen und andererseits die
betriebliche Kompensationspolitik sowohl markt- als auch institutionendetermi-
niert ist, miite auch ein Zusammenhang zwischen den jeweiligen regionenspezi-
fischen Markt- und Institutionenbedingungen und dem regionalen AusmabB grenz-
iiberschreitender Pendelwanderungen beobachtbar sein.

Betrachtet man zunichst die Verteilung der Unternehmen nach ihrem Wettbe-
werbsdruck am Arbeitsmarkt getrennt fiir Industriebetriebe und Finanzinstitu-
tionen, dann ergibt sich folgendes Bild (vgl. Tabelle 9).

Tabelle 9: Anteil der befragten Unternehmen mit starkem Wettbewerbsdruck
am Arbeitsmarkt nach Regionen und Branchen in %3!!

Region Industrie Banken Gesamt
Saar-Trier/ 15,4 57,1 30,0
Westpfalz

Luxemburg 66,7 50,0 55,6
Lothringen 28,6 25,0 27,8

Quelle: Eigene Berechnung aus QUIPPE

Wihrend in den Regionen Saar-Trier/Westpfalz und Lothringen insgesamt ein
hoher Anteil an Unternehmen unter moderatem Arbeitsmarktwettbewerb ausge-
wiesen ist, findet man in Luxemburg mehr Firmen unter starkem Wettbewerbs-
druck am Arbeitsmarkt. Auffillig ist, daB deutsche und luxemburgische Banken
einem stirkeren Arbeitsmarktdruck ausgesetzt sind als lothringische. Im Indu-
striebereich dominieren demgegeniiber sowohl in der Region Saar-Trier/West-
pfalz als auch in Lothringen Firmen unter eher geringem Wettbewerbsdruck am
Arbeitsmarkt, wihrend luxemburgische Industriebetriebe eher einem starken
Arbeitsmarktdruck ausgesetzt sind.

Ein etwas anderes Bild ergibt die Betrachtung, wie sich die befragten Unterneh-
men nach ihrem wirtschaftlichen (Mifi-)Erfolg auf Regionen und Branchen ver-
teilen (vgl. Tabelle 10).

Der grofite Anteil wirtschaftlich erfolgreicher Unternehmen findet sich in Lu-
xemburg (88,9%) gefolgt von Deutschland (45,0%) und Lothringen (38,9%).

311 Die Differenz zu 100% gibt jeweils den Anteil der befragten Unternehmen unter modera-
tem Arbeitsmarktdruck an.
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Auffdllig ist, daB in allen drei Regionen der Anteil der erfolgreichen Banken
grofer ist als der Anteil der erfolgreichen Industrieunternehmen und die regionale
Reihenfolge sich durchgingig zeigt.

Tabelle 10: Anteil der befragten Unternehmen mit wirtschaftlichem Erfolg nach
Regionen und Branchen in %312

Region Industrie Banken Gesamt
Saar-Trier/ 38,5 57,1 45,0
Westpfalz

Luxemburg 66,7 100,0 88,9
Lothringen 35,7 50,0 38,9

Quelle: Eigene Berechnung aus QUIPPE

Bislang wurde unterstellt, daB eine positive Korrelation zwischen dem AusmaB
grenziiberschreitender Pendelwanderungen und dem betrieblichen Kompensa-
tionsniveau der Unternehmen einer Region besteht. Ferner wurde festgestellt, daf
das betriebliche Kompensationsniveau in Unternehmen unter starkem Arbeits-
marktdruck, mit wirtschafilichem Erfolg und geringen finanziellen Belastungen
aus dem sozialen Sicherungssystem deutlich héher ist. Ob man nun auch den
Schlufl vom regionenspezifischen AusmaB der einzelnen Determinanten betrieb-
licher Kompensationsentscheidungen auf den Umfang grenziiberschreitender
Mobilitit ziehen kann, bleibt jetzt noch zu priifen.

Zur Messung des Ausmasses grenziiberschreitender Pendelwanderungen wurde
der Anteil der beschiftigten Grenzginger gemessen an der Zahl der Vollzeitbe-
schiftigten in den befragten Unternehmen nach Regionen und Branchen herange-
zogen (vgl. Tabelle 11).

312 Die Differenz zu 100% gibt jeweils den Anteil der befragten Unternehmen mit geringem
wirtschaftlichen Erfolg an.
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Tabelle 11: Anteil beschiftigter Grenzginger an den Vollzeitbeschiftigten in den
befragten Unternchmen nach Regionen und Branchen in %

Branche/Region Industrie Banken Gesamt
Saar-Trier/ 5,0 09 3,0
Westpfalz

Luxemburg 33,0 23,0 26,0
Lothringen 0,06 0,5 0,2

Quelle: Eigene Berechnung aus QUIPPE

Der grofite Grenzgingeranteil findet sich unabhingig von der Branche in luxem-
burgischen Unternehmen mit einem Anteil von 26% an den Vollzeitbeschiftig-
ten. Dabei liegt der Anteil im Industriebereich mit 33% noch Giber dem im Ban-
kenbereich mit 23%. In Firmen der Region Saar-Trier/Westpfalz betrigt der
durchschnittliche Grenzgingeranteil nur 3%. Auch hier ist der Anteil in Indu-
strieunternehmen grofier als der Anteil im Bankensektor. Der geringste Anteil
Grenzgiinger an den Vollzeitbeschiftigten errechnet sich in lothringischen Fir-
men mit 0,2%. Auffillig ist, daB in dieser Region der Grenzgingeranteil im Ban-
kenbereich tiber dem im Industriebereich liegt.

FaBt man nun die regionenspezifischen Beobachtungen zusammen, dann lassen
sich bestimmte Konstellationen an Rahmenbedingungen mit einem bestimmten
AusmaB an grenziiberschreitender Pendelwanderungen in Verbindung bringen.

Luxemburg: Gezielte Anreize zur grenziiberschreitenden Mobilitdit

Insgesamt kann festgehalten werden, dafi luxemburgische Unternehmen in der
Mehrzahl unter einem starken Arbeitsmarktdruck stehen und den hochsten Anteil
an wirtschaftlich erfolgreichen Firmen aufweisen. Kombiniert man diese Be-
obachtungen mit den Ergebnissen der empirischen Institutionenanalyse, dann
sind in der Region Luxemburg tendenziell die Bedingungen fiir ein hohes be-
triebliches Kompensationsniveau und damit fiir Anreize zur grenziiberschreiten-
den Mobilitdt gegeben, was sich auch in dem relativ gréBten Anteil an Grenzgén-
gern bezogen auf die Zahl der Vollzeitbeschiiftigten widerspiegelt. Diese Ein-
pendlerregion grenziiberschreitender Pendelwanderungen ist somit nicht nur
durch An-/Abwerbedruck auf dem Arbeitsmarkt charakterisiert, sondern auch
durch auf dem Absatzmarkt wettbewerbsfihige Unternehmen und ein die Arbeit-
geber finanziell geringer belastendes soziales Sicherungssystem.

Lothringen: Wenig attraktive Rahmenbedingungen fiir grenzilberschreitende
Mobilitit
Lothringische Firmen befinden sich eher in einem schwachen Arbeitsmarktwett-

bewerb und sind im Regionenvergleich mehr zu den wirtschaftlich erfolglosen
Unternehmen zu zihlen. Angesichts der starken Arbeitgeberbelastungen aus dem
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sozialen Sicherungssystem sind in Lothringen somit die Bedingungen hoher An-
reizkosten und geringer (Wieder-)Besetzungskosten bei gleichzeitig geringem
Arbeitsmarktwettbewerb gegeben. Das daraus resultierende geringe Kompensa-
tionsniveau erklirt auch die geringe Relation Grenzgénger zu Vollzeitbeschiftig-
ten in den befragten Unternehmen dieser Region. Diese fiir Grenzgénger wenig
attraktive Region ist also durch geringen Arbeitsmarktdruck, wenig wirtschaftlich
erfolgreiche Unternchmen und den Arbeitgeber stark belastendende Regelungen
des sozialen Sicherungssystems gekennzeichnet.

Saar und Trier/Westpfalz: Zwischen Mobilititsforderung und Wanderungs-
hemmnis

Auch in der Region Saar-Trier/Westpfalz findet man insgesamt einen relativ ho-
hen Anteil wirtschaftlich erfolgloser Unternehmen. Allerdings liegt der Anteil
unter dem in Lothringen und tiber dem von Luxemburg. Im Hinblick auf den Ar-
beitsmarktwettbewerb gilt diese Region als fast ausgeglichen. Gegeben die Bela-
stungen aus dem sozialen Sicherungssystem, liegen deshalb die Voraussetzungen
mittlerer (Wieder-)Besetzungs- wie Anreizkosten bei schwankender Mobilitits-
wahrscheinlichkeit vor, was im Schnitt auch ein mittleres Kompensationsniveau
und ein im Mittelfeld zwischen Luxemburg und Lothringen liegender Grenzgén-
geranteil bewirkt. Zieht man nun die vorherigen Aussagen heran, dann scheint die
Region Saar-Trier/Westpfalz im Hinblick auf Grenzgénger aus Frankreich eine
typische Einpendlerregion zu sein und im Hinblick auf Grenzginger aus Luxem-
burg nur wenige Anreize zur grenziiberschreitenden Mobilitit zu setzen.

Da sich die Kausalkette von marktm#Bigen und institutionellen Rahmenbedin-
gungen, Kompensationsniveau und grenziiberschreitenden Pendelwanderungen
bestitigt, bieten die beriicksichtigten regionenspezifischen Markt- und Institutio-
nenbedingungen c.p. gute Ansatzpunkte zur Beeinflussung grenziiberschreitender
(Pendel-)Wanderungen, da sie die Kompensationsstrategien der grenznahen Un-
ternehmen determinieren, die ihrerseits wiederum die individuelle Mobilitétsent-
scheidung beeinflussen.313

313 Ob und inwieweit auch an méglichen anderen Determinanten, z.B. dem Einkommens-
steuersystem, angekniipft werden kann, dariiber kann in dieser Untersuchung keine Aus-
sage erfolgen.
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V. Zusammenfassung und SchluBfolgerungen

Eine zunehmende Zahl an Presseberichten iiber die Entwicklung grenziiberschrei-
tender Pendelwanderungn sowie die Forderung der EG-Kommission nach mehr
Information iiber die Ursachen grenziiberschreitender Pendelwanderungen zur
Beseitigung mdglicher Mobilitdtshemmnisse in Europa waren Ausgangspunkte
der vorliegenden Arbeit. Schnell wurde deutlich, daB die Diskussion vor dem
Hintergrund fehlender Informationen iiber die genaue Anzahl und noch mehr
iiber die tatsidchlichen Motive der Grenzginger gefiihrt wird. Regelm#Big wird
zwar auf Einkommensunterschiede verwiesen (vgl. 0.V. 1992d; o.V. 1993g.),
kaum jemand verldBt aber die oberflachliche Argumentation und fragt, was denn
die Determinanten dieser unterschiedlichen Verdienstmuster sind. Genau hier
setzt die vorliegende Studie an, die nach einer betriebswirtschaftlichen Erkidrung
fiir die divergierenden Einkommensméglichkeiten sucht. Diese theoretisch fun-
dierte und empirisch priifende Untersuchung hebt sich von anderen dieses The-
mengebietes dadurch ab, daB sie iiber die blofe Dokumentation des AusmaBes
und der Strukturmerkmale grenziiberschreitender Pendelwanderungen hinaus-
geht. Sie fuBt vielmehr auf einem mikroSkonomischen Erkldrungsansatz und
vereinigt eine empirische Institutionenanalyse mit eigens erhobenen Betriebsda-
ten. Dadurch werden qualifiziertere Aussagen iiber das Verhalten der Akteure auf
grenznahen regionalen Arbeitsmirkten méglich, womit auch gute Voraussetzun-
gen fiir politische SchluBfolgerungen zur Beeinflussung grenziiberschreitender
Pendelwanderungen und damit auch zur Férderung der Mobilitit in Europa gege-
ben sind.

1. Institutionelle und marktmiifiige Bedingtheit betrieblicher
Kompensationspolitik: Von der Idee zu den Ergebnissen

Unter der grundlegenden Annahme, dafl grenziiberschreitende Pendelwanderun-
gen kompensationsdeterminiert sind und Unternehmen in Grenzregionen die Ent-
scheidung iiber das jeweilige Kompensationsniveau, das sich aus direktem Ent-
gelt und freiwilligen betrieblichen Sozialleistungen ergibt, treffen, wurde zu-
néchst ein mikrotkonomisches Entscheidungsmodell erarbeitet. Demnach wihlen
Unternehmen zwischen einer Stillhalte- und einer Anreizstrategie. Erstere ist ge-
kennzeichnet durch eine relativ geringe Mindestkompensation, letztere durch eine
iiberdurchschnittliche Kompensation. In einem zweiten Schritt wurden dann die
wesentlichen Determinanten dieser Entscheidung herausgearbeitet: die Mobili-
tatswahrscheinlichkeit, die Kosten einer externen Personalrekrutierung zur (Wie-
der-)Besetzung einer offenen Stelle sowie die Anreizkosten einer gezielten Mobi-
litdtsbeeinflussung. Ausgehend von diesem allgemeinen Entscheidungsmodell



199

wurde in einem ndchsten Schritt gefragt, von welchen Faktoren die drei poten-
tiellen Determinanten ihrerseits abhingen. Es wurde einerseits ein Zusammen-
hang zwischen Mobilitatswahrscheinlichkeit und dem Wettbewerbsdruck am Ar-
beitsmarkt, andererseits eine Korrelation zwischen (Wieder-)Besetzungskosten
und wirtschaftlichem Erfolg auf dem Absatzmarkt und schlieBlich eine Verbin-
dung zwischen Anreizkosten und dem sozialen Sicherungssystem hergestellt.

Zur empirischen Uberpriifung dieser theoretischen Modellierung war es notwen-
dig, die Unternehmen in den betreffenden Regionen hinsichtlich dieser drei Ein-
fluBfaktoren in Gruppen einzuteilen, um eine Analyse der einzelnen und kombi-
nierten Einfliisse zu ermdglichen. Die Kategorisierung der Firmen nach ihren
institutionell bedingten Belastungen wurde in einem ersten empirischen Kapitel
durch eine Institutionenanalyse vorgenommen, die das interessante Ergebnis zu-
tage brachte, dal Unternehmen aus Deutschland und Luxemburg hinsichtlich
entgeltbezogener institutioneller Regelungen relativ dhnlich belastet sind, wih-
rend franzosische Betriebe wesentlich héhere Anreizkosten zu tragen haben. Bei
Betrachtung der sozialleistungsbezogenen gesetzlichen Grundlagen kam es zu
einer neuen Kombination von Unternehmen: Deutsche und franzésische Betriebe
gehdren in das Cluster stark belasteter Firmen und luxemburgische in die Gruppe
der eher gering belasteten Unternehmen.

Die weitere Kategorisierung der Betriebe nach ihren Arbeits- und Absatzmarkt-
bedingungen basierte auf der Betriebsbefragung QUIPPE. Die Unterscheidung in
Unternehmen unter moderatem vs. Firmen unter starkem Arbeitsmarktdruck er-
folgte anhand der An-/Abwerbungsversuche von bzw. gegeniiber Arbeitsmarkt-
konkurrenten. Zur Differenzierung des wirtschaftlichen Erfolgs eines Unterneh-
men erwiesen sich der Umsatz je Beschiftigten, das Betriebsergebnis, die Ent-
wicklung des Betriebsergebnisses in den letzten fiinf Jahren sowie die Perzeption
des Konkurrenzdrucks als trennscharfe Indikatoren. Wesentliche Erkenntnis die-
ser Unternehmenseinteilungen war es, daB die Gruppierungen weder entlang von
Regionen- noch von Branchen- oder GréBengrenzen verliefen.

Auf Basis der so erfolgten Mehrfachkategorisierung konnte dann der isolierte und
kombinierte EinfluB unterschiedlicher Konstellationen der potentiellen Determi-
nanten zunichst in Partialanalysen auf das betriebliche Entgelt- sowie Soziallei-
stungsniveau ermittelt und schlieBlich auch durch eine iibergreifende Analyse ihr
EinfluB auf das gesamte Kompensationsniveau untersucht werden.

Unabhingig davon, ob man zur Messung des betrieblichen Entgeltniveaus das
jahresdurchschnittliche Bruttoentgelt oder den monatlichen Modalverdienst her-
anzog, stellten sich signifikante Unterschiede in Abhingigkeit von der Wettbe-
werbssituation am Arbeitsmarkt heraus. Gegeben den Absatzmarkterfolg und die
institutionellen Rahmenbedingungen, zeigte sich, daB Unternehmen bei einer ho-
heren Mobilititswahrscheinlichkeit auch ein hheres Entgelt zahlen. Untersucht
man den isolierten EinfluB der Absatzmarktsituation auf diese beiden Entgeltin-
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dikatoren, dann wird insbesondere fiir den Modalverdienst deutlich, daf Unter-
nehmen, die wirtschaftlich erfolgreicher sind, hhere Léhne und Gehilter gewih-
ren. SchlieBlich tritt auch deutlich ein Institutioneneinfluf unabhéngig von den
verschiedenen Marktbedingungen hervor, der belegt, da stirker durch das sozia-
le Sicherungssystem belastete franzdsische Unternehmen im Durchschnitt ein
geringeres Entgeltniveau realisieren als deutsche und luxemburgische Betriebe
mit geringeren Anreizkosten. Betrachtet man abschlieBend den kombinierten
Einflu der die (Wieder-)Besetzungskosten beeinflussenden Absatzmarktsitua-
tion und des die Anreizkosten bestimmenden sozialen Sicherungssystems, gege-
ben die Mobilititswahrscheinlichkeit, dann kann fiir den weniger ausreiBerem-
pfindlichen Modalverdienst herausgearbeitet werden, dal Unternehmen mit ho-
hen (Wieder-)Besetzungs- und gleichzeitig geringen Anreizkosten tendenziell das
héchste Entgeltniveau aufweisen und Unternehmen mit umgekehrter Kostenkon-
stellation die absolut niedrigsten Lohne und Gehilter zahlen. Die gleichen Zu-
sammenhinge wurden dann auch fiir die Streuung betrieblicher Entgelte unter-
sucht. Insbesondere die isolierten Betrachtungen, aber auch eingeschrinkt die Er-
gebnisse der kombinierten Analyse sprechen fiir den Einfluf aller drei Faktoren
auf die betriebliche Entgeltgestaltung. Als Zwischenergebnis der ersten Par-
tialanalyse konnte deshalb festgehalten werden, daf sowoh! Markt- als auch Insti-
tutionenunterschiede die betriebliche Entgeltpolitik determinieren, wobei der
EinfluB der Wettbewerbssituation am Arbeitsmarkt besonders deutlich hervortritt.

Die Untersuchung der Bestimmungsfaktoren des betrieblichen Sozialleistungsni-
veaus erfolgte zunsichst anhand der absoluten Zahl der freiwillig angebotenen
Sozialleistungen, darunter auch verschiedener Formen betrieblicher Alters- und
Krankenversorgung bzw. ihrer funktionalen Aquivalente. Die errechneten Mit-
telwertunterschiede wiesen mehr Sozialleistungsofferten einerseits in Unterneh-
men auf, die unter starkem An-/Abwerbedruck am Arbeitsmarkt stehen, und an-
dererseits in Firmen, die am Absatzmarkt relativ erfolgreich sind. Wie auch beim
betrieblichen Entgeltniveau kommt zudem den unterschiedlichen, die betriebli-
chen Sozialleistungen betreffenden Regelungen der sozialen Sicherungssysteme
eine Bedeutung zu. Es lassen sich eindeutige und signifikante Unterschiede zwi-
schen eher gering institutionell belasteten luxemburgischen und eher stark bela-
steten deutschen und franzgsischen Betrieben feststellen. Ein dhnliches Muster
ergab sich, wenn man anstelle der absoluten Zahl an Sozialleistungen den Anteil
der Sozialleistungsausgaben je Mitarbeiter iiberpriift, weshalb insgesamt von
einem Einfluf des sozialen Sicherungssystems auf die betriebliche Soziallei-
stungsentscheidung gesprochen werden konnte. Somit konnte als Zwischener-
gebnis der zweiten Partialanalyse festgehalten werden, daB auch die betriebliche
Sozialleistungsentscheidung sowohl markt- als auch institutionendeterminiert ist.

Da im Rahmen dieser Arbeit davon ausgegangen wurde, daf§ die Kompensation
von Arbeitsleistung grundsitzlich sowohl durch Entgelt als auch durch freiwillige
betriebliche Sozialleistungen vollzogen wird, wurde abschlieBend noch eine
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iibergreifende Untersuchung durchgefithrt. Dazu wurde zunichst mit Hilfe einer
neu kreierten Variablen eine durchschnittliche Monatskompensation aus direktem
Entgelt und Sozialleistungsausgaben ermittelt und diese dann dem bekannten
Priifungsschema unterzogen. Auf Basis dieses Indikators konnte gezeigt werden,
daB jedem einzelnen der moglichen Determinanten - Arbeitsmarkt- und Absatz-
marktsituation sowie soziales Sicherungsregime - ein signifikanter EinfluB auf
die betriebliche Kompensationsentscheidung zukommt. Es bestitigte sich ein-
deutig, daB c.p. Unternehmen unter starkem Arbeitsmarktdruck ebenso wie wirt-
schaftlich erfolgreiche Betriebe und institutionell finanziell weniger belastete
Firmen eher eine Anreizstrategie praktizieren und sich Unternehmen unter mode-
ratem Wettbewerbsdruck am Arbeitsmarkt, wirtschaftlich erfolglose Betriebe und
Firmen mit hoher institutioneller Belastung eher fiir eine Stillhaltestrategie ent-
scheiden. Dies fithrte zu der SchluBfolgerung, daB die betriebliche Kompensa-
tionspolitik sowohl markt- als auch institutionendeterminiert ist. AuBerdem
konnte aufgrund der Ergebnisse der kombinierten EinfluBanalyse davon ausge-
gangen werden, dal Unternehmen ihre Kompensationsentscheidung durch Ab-
wigen der (Wieder-)Besetzungs- und der Anreizkosten, gegeben die Mobilitéts-
wahrscheinlichkeit, fdllen.

Nachdem diese Einzelergebnisse und damit die Determinanten einzelbetrieblicher
Kompensationsentscheidungen bekannt waren, war die Voraussetzung geschaf-
fen, um abschlieBend zu tiberpriifen, ob bestimmte Konstellationen dieser Ein-
fluBfaktoren mit einem regionenspezifischen Ausmaf} an Grenzgingertum einher-
gehen. Es konnte gezeigt werden, daBl die Region Luxemburg durch einen grofen
Arbeitsmarktdruck einerseits und den im Regionenvergleich gréBten Anteil an
wirtschaftlich erfolgreichen Unternchmen andererseits charakterisiert ist. Kom-
biniert mit der geringen institutionellen Belastung durch das soziale Sicherungs-
system sind alle Voraussetzungen fiir eine Anreizstrategie und damit ein relativ
hohes Kompensationsniveau gegeben. Entsprechend hoch ist auch der Anteil der
Grenzgénger an den Vollzeitbeschiftigten der Unternehmen dieser Region. Um-
gekehrt zeichnet sich Lothringen durch eine Vielzahl an Unternehmen unter mo-
deratem Arbeitsmarktwettbewerb und einen hohen Anteil an wirtschaflich weni-
ger erfolgreichen Betrieben aus, was gepaart mit den hohen institutionellen Be-
lastungen eine Basis flir eine Stillhaltestrategie und damit fiir ein besonders nied-
riges Kompensationsniveau bildet. Deshalb wunderte es auch nicht, daB lothrin-
gische Firmen die im Regionenvergleich geringsten Grenzgéngeranteile zu ver-
zeichnen haben. Fiir die Region Saar-Trier/Westpfalz ergibt sich bei allen drei
Indikatoren ein Mittelfeldplatz, was auch eine gemischte Kompensationsstrategie
anstelle einer dominanten zufolge hat. Diese Konstellation an Rahmenbedingun-
gen geht dann auch einher mit einem Anteil an Grenzgingern, der zwischen dem
luxemburgischer und lothringischer Unternehmen liegt.

Es stellte sich also tatsdchlich heraus, daf in Regionen, in denen die Vorausset-
zungen flir eine Dominanz an Anreizstrategien gegeben sind, ein besonders hoher



202

Anteil an Grenzginger zu finden ist und umgekehrt, was als ein Indiz fuir die
Richtigkeit der Wirkungskette regionale Markt- und Institutionenbedingungen -
Kompensationsniveau - grenziiberschreitende (Pendel-)Wanderungen gewertet
wurde.

2. Ansatzpunkte fiir eine mobilititsfordernde europiische Sozial-
politik

Die Ergebnisse dieser theoretisch fundierten und empirisch gestiitzten Analyse
moglicher Determinanten des ,.kleinen Grenzverkehrs“ kénnen nun als Ansatz-
punkte zur Verringerung von Mobilititshemmnissen und damit zur Realisierung
eines ,,grenzenlosen Arbeitsmarktes” (RUTH-MAILANDER 1992:494) in Europa
fruchtbar gemacht werden.314 Es ist sehr deutlich geworden, daB weniger die In-
dividuen als vielmehr die in den Regionen anséssigen Betriebe Dreh- und Angel-
punkt grenzitberschreitender Mobilitit sind und institutionellen wie marktmaBi-
gen Faktoren eine entscheidungsbeeinflussende Funktion zukommt.

Die empirische Analyse hat ergeben, daB eine geringere finanzielle Belastung
durch das entgelt- wie sozialleistungsbezogene soziale Sicherungssystem c.p. mit
einem hoheren Kompensationsniveau einhergeht. Unter der Annahme, da Mo-
bilit4tsentscheidungen kompensationsdeterminiert sind, d.h., daB Individuen aus
Regionen mit geringem Kompensationsniveau in Regionen mit entsprechend ho-
herem Kompensationsniveau wandern, ist an dieser Stelle nach Moglichkeiten zu
suchen, wie man Unternehmen in benachteiligten Regionen méglicherweise von
institutionell bedingten Kosten entlasten kann.

Da lothringische Unternehmen die bei weitem hochsten entgeltbezogenen An-
reizkosten zu tragen haben, ist zu iiberlegen, was am System der sozialen Sicher-
heit in Frankreich, das sich zum gegenwirtigen Zeitpunkt auch weitaus stérker in
Reformiiberlegungen befindet als die deutschen oder gar luxemburgischen Regi-
mes, verdndert werden miilte, damit sich die komparativen Kostennachteile ge- -
geniiber den direkten Nachbarn reduzieren. Denn nur wenn sich ein héheres
Kompensationsniveau realisieren lieBe, wire Lothringen auch fiir Arbeitnehmer

314 Inwieweit es iiberhaupt wiinscheswert ist, grenziiberschreitende Pendelwanderungen im
speziellen und internationale Wanderungen im allgemeinen zu férdern, soll hier nur am
Rande angesprochen sein. Solange sich keine ausgeglichene Wanderungsbilanz zwischen
benachbarten Lindern ergibt, besteht die in der Einleitung bereits angeklungene Gefahr,
daBl Auspendelregionen immer mehr zu ,,Schlafzentren® verkommen, weil auch Konsum-
und Freizeitaktivititen aufgrund zeitlicher Restriktionen mehr und mehr in die Einpendel-
regionen verlagert werden. Der Einnahmeverlust trifft nicht nur in den Auspendelregionen
ansdssige (Handels-) Unternehmen, sondern auch die 6ffentlichen Haushalte, die trotz ge-
ringeren Steuereinnahmen die bendtigten Infrastruktureinrichtungen in den Auspendelre-
gionen bereitstellen miissen.
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aus anderen europdischen Regionen attraktiv. Ein wesentlicher Punkt ist sicher-
lich die relativ hohe Gesamtbeitragsbelastung der Arbeitgeber. Ein kritischer
Blick iiber die Grenze zeigt sehr schnell, wie man diese hohen Abgaben etwas
reduzieren konnte, ohne das Gesamtsystem zu geftihrden. Einerseits teilen sich
deutsche wie luxemburgische Unternehmen die Beitragszahlungen parititisch mit
den Arbeitnehmern, von einer Mehrbelastung der Arbeitgeber wie in Frankreich
wird hier abgesehen. Andererseits miissen deutsche wie luxemburgische Unter-
nehmen nicht fiir alle Sozialversicherungszweige einen Finanzierungsheitrag lei-
sten. In Deutschland obliegt die Finanzierung der Familienleistungen vollkom-
men dem Staat, in Luxemburg wird der Arbeitslosenfond staatlich gespeist. Eine
gleichméBigere Verteilung der Lasten auf s@mtliche Arbeitsmarktakteure konnte
also zu einer relativen finanziellen Entlastung der franzosischen Arbeitgeber
fiihren. Die Analyse hat aber auch illustriert, daf} es sicherlich falsch ist, die Dis-
kussion nur auf die Sozialversicherungsbeitrdge zu stiitzen. Vielmehr ist das Ge-
samtpaket der Arbeitgeberbelastungen aus der sozialen Sicherung entscheidungs-
relevant. Dazu gehoren insbesondere auch die Mindestlohn- und Dokumenta-
tionspflichten. Eine Relativierung der hohen Beitragsbelastungen aus der Sozial-
versicherung konnte also auch durch Erleichterungen in anderen Bereichen des
sozialen Sicherungssystems erzielt werden. Ein Beispiel dafiir mag die deutsche
Losung sein, die neu geschaffene Pflegeversicherung, die ebenfalls beitrags-
pflichtig von den Arbeitgebern mitfinanziert werden mufl und eine wesentliche
Erhohung der Gesamtbeitragsbelastung deutscher Unternehmen zufolge haben
wird, durch die Streichung eines Feiertags und damit die Verringerung der Ent-
geltfortzahlungspflicht der Betriebe zu kompensieren. Da franzosische Arbeitge-
ber aber auch in den angesprochenen anderen Bereichen der sozialen Sicherung
relativ benachteiligt sind, empfiehlt sich auch hier eine zumindest teilweise
Lockerung. Mindestlshne konnten ebenso wie in Deutschland auf die Ebene der
Sozialpartner verlagert werden, womit die Chance fiir einen der wirtschaftlichen
Lage der jeweiligen Branche entsprechenden anstelle eines einheitlichen, fiir alle
Unternechmen verbindlichen Mindestlohns gegeben wiire. Eine Vereinfachung der
Dokumentationspflicht durch Reduktion der Indikatorenzahl konnte ebenfalls
wertvolle Dienste leisten.

Neben der Erkenntnis, daf auf der Ebene der entgeltbezogenen Regelungen des
sozialen Sicherungssystems einige Méglichkeiten zur Verinderung gegeben sind,
die sich auf das jeweilige betriebliche Kompensationsniveau und damit auf die
grenziiberschreitende Mobilitdt auswirken konnten, scheinen auch Modifikatio-
nen im Bereich der sozialleistungsbezogenen Institutionen vielversprechend. Da
deutsche wie franzosische Unternehmen hier gegeniiber luxemburgischen be-
nachteiligt sind, die Benachteiligungen aber auf jeweils andere Aspekte zuriick-
gefiihrt werden konnen, sind unterschiedliche Verinderungen denkbar. Ein mog-
licher Ansatzpunkt ist die Vereinheitlichung von Wartezeiten und Unverfallbar-
keitsregelungen der betrieblichen Altersversorgungssysteme. Gegenwirtig steht
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allerdings mehr die Ubertragbarkeit von Anwartschaften auf andere Arbeitgeber
im Mittelpunkt der europapolitischen Diskussion um betriebliche Altersversor-
gungssysteme. Eine andere Uberlegung sollte insbesondere in Frankreich dahin
gehen, inwieweit die obligatorische und gesetzlich verpflichtende Mitgliedschaft
in Zusatzaltersversicherungssystemen und ,,mutuells” durch private Vorsorge ab-
gelost werden kann. Sinnvoll scheint es aber auch, stirker tiber Regelungen der
das verfiigbare Entgelt indirekt erhohenden und ebenfalls mobilititsbeeinflussen-
den Sozialleistungen (Firmenwagen, Kantine, Werkswohnung etc.) nachzuden-
ken. Denn auch hier bestehen internationale Unterschiede, z.B. iiber den Umfang,
in dem solche Sachwerte in die Berechnung des sozialversicherungspflichtigen
Arbeitsentgelts eingehen.

Zusammenfassend bedarf es also vor allem, aber nicht nur in Frankreich Verin-
derungen der institutionellen Rahmenbedingungen. Eine finanzielle Entlastung
der dortigen Arbeitgeber konnte eine Erh6hung des Kompensationsniveaus be-
wirken und damit grenziiberschreitende Mobilitdt beeinflussen helfen. Die in
Frankreich in 1993 vorgenommene Umstellung der Finanzierung der Familien-
leistungen durch eine steuerdhnliche Abgabe auf alle Einkommen und die Nut-
zung der staatlich eingesparten Ausgaben zur Unterstiitzung der Alterssicherung
und zur Vermeidung zusitzlicher Beitragserhhungen sind sicherlich ein erster
Schritt, wie franzosische Arbeitgeber durch eine Umgestaltung des sozialen Si-
cherungssystems zu mehr Wettbewerbsfahigkeit am Arbeitsmarkt gelangen kon-
nen, dem allerdings noch weitere Schritte folgen miissen. Die vorliegende Studie
liefert Hinweise dafiir, daB diese nicht nur im entgeltbezogenen, sondern auch im
sozialleistungsbezogenen Bereich sozialer Sicherungssysteme liegen sollten.

3. Mboglichkeiten regionaler Arbeitsmarkt- und Wirtschafts-
politik

Deutlich hervorgetreten ist auBerdem, daB in Regionen, in denen iiberwiegend
moderater Wettbewerb am Arbeitsmarkt herrscht, auch nur verhaltene Wande-
rungsbewegungen zu beobachten sind. Auf der anderen Seite hat sich bei starkem
Arbeitsmarktwettbewerb, der tendenziell verbunden ist mit einer iiberdurch-
schnittlichen Kompensation als Mobilitéitsanreiz, die grenziiberschreitende Mo-
bilitdt positiv entwickelt. Es hat sich auerdem gezeigt, daB dies insbesondere
auch fiir wirtschaftlich erfolgreiche Unternehmen gilt, die iiber ausreichend
Finanzkraft verfiigen, um Produkt- und insbesondere auch Prozeflinnovationen zu
realisieren und deshalb eine groBe Nachfrage nach besonders qualifizierten Ar-
beitskriften haben.

Wenn die Bedeutung nationaler Grenzen in grenznahen Regionen aufgehoben
und die Freiziligigkeit von Arbeitnehmern in andere Regionen gefordert werden
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soll,315 dann sollte es Aufgabe der Regionalpolitik sein, die entsprechenden wirt-
schaftlichen und arbeitsmarktlichen Voraussetzungen zu schaffen, um einerseits
den Wettbewerb am Arbeitsmarkt zu férdern und andererseits den wirtschaftlich
Erfolg der vorhandenen und anzusiedelnden Unternehmen zu unterstiitzen. Ein
moglicher Ansatzpunkt mag die Idee von sog. ,,new industrial districts* sein (vgl.
KILPER/REHFELD 1991), d.h., die Entwicklung von flexibel spezialisierten Re-
gionen mit hochmodern ausgestatteten und selbstdndigen Klein- und Mittelunter-
nehmen, die einen hohen Bedarf an qualifizierten Arbeitkréiften haben und auch
an einem Arbeitskrifteaustausch zur Vermeidung von ,,Betriebsblindheit* in-
teressiert sind (vgl. KILPER 1991: 21ff)). Dies wiére vielversprechender als die
Ansiedlung sog. ,,verlingerter Werkbédnke®, also regionenextern kontrollierter,
meist konzernabhingiger Betriebe wie auch monostruktureller, meist (quasi-)
monopolistisch ausgerichteter GroBbetriebe. Diese sind im aligemeinen einerseits
nicht besonders innovationsfreudig, sondern durch Massenproduktion mit ge-
ringen Qualifikationsanforderungen gekennzeichnet, und bauen andererseits
auBerdem sehr stark auf interne Arbeitsmirkte und dauverhafte Arbeitsbeziehun-
gen ihrer Stammbelegschaft. Regionalpolitische Instrumente sind v.a. die Bereit-
stellung von Foérdermitteln, die neben finanziellen Investitionsanreizen3!¢ auch
verstirkt fir den Aufbau sog. ,,produktionsnaher Dienstleistungen3!? eingesetzt
werden sollten, die Informationsdefizite hinsichtlich regionaler Standortbedin-
gungen und Wirtschaftsforderung abbauen helfen. Dazu zéhlen Existenzgriin-
dungsberatung ebenso wie Technologieberatung; Hilfestellungen kénnen aber
auch aus wirtschafisnaher Forschung, die sich mit regionalen Fragestellungen be-
schiftigt, sowie grenziiberschreitenden Informationsnetzwerken ergeben. Innova-
tionen sind aber nur zu erwarten, wenn entsprechend qualifiziertes Personal vor-
handen ist (vgl. CUNY/STAUDER 1993), das die Innovationen initiiert und um-
setzt. Deshalb muf} es ein weiteres Ziel regionaler Politik, die einen grenziiber-

315 Drei Strukturfonds der Européischen Union bieten dazu finanzielle Unterstiitzung an: der
Europaische Fond fiir regionale Entwicklung (EFRE), der Europdische Sozialfond (ESF)
und der Europdische Ausrichtungs- und Garantiefond fiir Landwirtschaft, Abteilung Aus-
richtung (EAGFL) (vgl. CARL 1992).

Das kennzeichnet v.a. die Vorgehensweise der traditionellen Regionalpolitik (Politik von
oben), die iiber direkte Investitionszulagen und -zuschiisse sowie durch den Ausbau der
Verkehrsinfrastruktur versucht, die Unternehmensansiedlung zu beeinflussen (vgl. EWERS/
WETTMANN 1978: 467; vgl. HAHNE 1985: 17ff.).

EWERS/WETTMANN (1978: 479) deklarieren ,,[...] die Unternehmensnihe zum entscheiden-
den Kriterium einer innovationsorientierten Regionalpolitik, die nicht nur das Angebot an
anpassungs- und innovationsrelevanten Markt- und /oder Technologieinformationen [...]
regionsspezifisch erhhen, sondern auch die Nachfrage- und Umsetzungsfihigkeit der Un-
ternechmen und Betriebe in entwicklungsschwachen Gebieten systematisch verbessern
will“. Und WINDELBERG (1984: 66) weist darauf hin, daB eine umfassende Regionalforde-
rung sich nicht nur auf die Unternehmen selbst konzentrieren darf, sondern auch die Unter-
nehmensumwelt miteinbeziehen sollte.
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schreitenden Wirtschafts- und Arbeitsraum fordern mdchte, sein, ein entspre-
chendes Qualifikationspotential bereitzuhalten. Dies setzt ein entsprechendes lo-
kales Aus- und Weiterbildungsangebot voraus (vgl. DERENBACH 1982, 1984),
aber auch eine wesentlich héhere Transparenz am Arbeitsmarkt. Nur wenn An-
bieter und Nachfrager die Arbeitsmarktbedingungen kennen, kénnen sie ihre Ak-
tivitdten entsprechend ausrichten. Deshalb sind Informationssysteme, wie z.B.
SEDOC,3!# das grenziiberschreitend Arbeitsangebote und offene Stellen ausweist,
ebenso unerldBlich wie die Kooperation der Arbeitsverwaltungen zwischen den
verschiedenen aneinandergrenzenden Regionen. .

Fiir die Region Saar-Lor-Lux-Trier/Westpfalz sind viele dieser Ansatzpunkte
bereits aufgegriffen worden. Luxemburg zeichnet sich durch besonders giinstige
Unternehmenssteuersitze sowie Subventionen flir Unternehmensansiedelungen
aus (vgl. ETUDE WILDGEN, RAVARANI & RIES AVOCATS 1993), die Region Saar
befindet sich in einem Umstrukturierungsprozef, und in Lothringen ist u.a. die
Entwicklung von high-tech-Unternehmen und Industrieparks zu beobachten (vgl.
LERCH 1994; RIBON 1992a; RIBON 1992b). Man trennt sich also insbesondere
von den ehemals monostrukturierten und durch GrofSbetriebe charakterisierten
Kohle- und Stahlrevieren, muff jedoch darauf achten, dal man nicht Gefahr lauft,
zwar alte Strukturen zu verlassen, sich aber in neue Abhingigkeiten hineinzuma-
novrieren.3!® Neben diesen Mafinahmen zur direkten Wirschaftsforderung ist
auch eine mehr oder weniger komplexe Beratungsinfrastruktur gewachsen: Die
Handelskammern arbeiten eng zusammen und haben EG-Beratungsstellen einge-
richtet,320 und es sind Euro-Info-Centren ebenso wie Technologiezentren, v.a. in
den deutschen Regionen, entstanden (vgl. ausfithrlich PROMOTECH 1991; LERCH
1994). Auflerdem wurden tiberregionale Organisationen gegriindet, wie das in-
nergemeinschaftliche Regionalinstitut, die Arbeitsgemeinschaft Europdischer
Grenzregionen oder das Europdische Zentrum fiir regionale Entwicklung (vgl.
STAATSKANZLEI RHEINLAND-PFALZ 1992).

Auch hinsichtlich des Qualifikationsaufbaus ist es um die Region relativ gut be-
stellt, da verschiedene grenziiberschreitende Kooperationen bestehen und auch
Universitdten und Fachhochschulen hochqualifizierte Arbeitskrifte bereitstellen

318 Die KOMMISSION DER EG (1992: 26ff.) informiert iiber den bisherigen Erfolg von SEDOC,
die Problemen und Anderungsméglichkeiten,

319 REMUS (1992) weist wie LERCH (1994) auf diese mdgliche Bedrohung fiir das Saarland
aufgrund der hohen Beschiftigtenanteile in der Automobilwirtschaft hin. In Expertenge-
sprichen ist auch die hohe Abhingigkeit Luxemburgs von den Finanzdienstleistern ange-
sprochen worden.

320 In der sog. ,,Charta von Luxemburg® haben die Industrie- und Handelskammern Luxem-
burg, Metz, Saarland und Trier im Juli 1990 vereinbart, daf} sie in allen von ihnen betreuten
Dienstleistungsbereichen eine Intensivierung der Zusammenarbeit anstreben. Dazu zihlt
v.a. auch ein grenziiberschreitendes Standortmarketing fiir die Grofiregion (vgl. 0.V. 1990:
408; 0.V. 1992b:104).
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(vgl. CEDEFOP 1988: 58; PROMOTECH 1991: 9). Damit diese auch Chancen auf
dem grenziiberschreitenden Arbeitsmarkt haben, wurde im Landesarbeitsamt
Saarbriicken und jiingst auch im Arbeitsamt Trier die Stelle eines Euro-Arbeits-
beraters eingerichtet, der bei der grenziiberschreitenden Arbeitsvermittlung in der
Euregio ebenso behilflich sein soll wie EURES (European Employment Service),
ein grenziiberschreitender Verbund zwischen verschiedenen Partnern auf staatli-
cher, verbandlicher und betrieblicher Ebene (vgl. HUTH 1993; POIRIER 1993).
Aber auch die grenziiberschreitende Zusammenarbeit der lokalen Arbeitsimter in
Rheinland-Pfalz und dem Saarland sowie den lothringischen CIO (Centres
d‘Information et d‘Orientation) und der Administration de 1'Emploi in Luxem-
burg dienen dem Informationsaustausch iiber Voraussetzungen und Moglichkei-
ten der Arbeitsaufnahme im benachbarten Ausland. SchlieBlich ist auch die
Grenzgingerberatung der Arbeitskammer des Saarlandes, die sich der individuel-
len Grenzgéngerberatung schon seit nahezu 25 Jahren widmet, aber sich auch um
eine Interessenvertretung der Grenzginger gegeniiber den Behtrden und ver-
schiedenen Organisationen bemiiht (vgl. ROUTH-MAILANDER 1993), hervorzuhe-
ben.

So wichtig und erfolgreich die angesprochenen Initiativen auch sind, so notwen-
dig ist es, diese ersten Schritte zu intensivieren, denn im Detail sind noch viele
Mingel zu beseitigen und Schwierigkeiten aus dem Weg zu rdumen, fiir die die
nachfolgende Beschwerde nur ein Beispiel ist:

,Der Arbeitsverwaltung Trier wiirden [...] weder genaue Informationen iiber die
Nachfragestruktur der luxemburgischen Wirtschaft an die Hand gegeben, noch
stiinden priizise Informationen iiber die berufliche Qualifikation der [...] Pendler
zur Verfligung [...]. Niemand wisse genau, wieviele Personen aus dem Raum Trier
in welchen luxemburgischen Wirtschaftsbranchen mit welchen Berufsqualifikatio-
nen beschiftigt seien. Dieser Mangel habe zur Folge, dafl weder Vermittlung noch
gezielte Beratung und Forderung mit Blick auf den luxemburgischen Arbeitsmarkt
mdglich seien™ (0.V. 1994b: 3).

Nur wenn man diese Informationen hat und sie auch arbeitsmarkttheoretisch in-
terpretiert, kann man qualifiziert beraten und einen Beitrag zur Steuerung grenz-
iiberschreitender Mobilitdt leisten. Nachdem also die ersten Kontakte gekniipft
und unterschiedliche Beratungsinstitutionen entstanden sind, muB nun dem In-
formationsaustausch und der Interpretation dieser Informationen vorrangige
Aufmerksamkeit geschenkt werden, damit die verschiedenen Einrichtungen auch
eine sinnvolle Basis flir die Durchfiihrung ihres Beratungsaufirages haben. Gera-
de in der Schaffung dieser Grundlage scheint aber noch erheblicher Forschungs-
bedarf zu bestehen.

Ob nun eine Verdnderung einzelner Punkte der sozialen Sicherungssysteme oder
aber eine Forderung der regionalen Wirtschafts- und Arbeitsmarktpolitik erfolg-
versprechender ist, kann hier nicht entschieden werden. Eine teilweise Umorien-
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tierung in den Regimes sozialer Sicherheit gepaart mit gezielten MaBinahmen ei-
ner innovationsorientierten und den Wettbewerb am Arbeitsmarkt fordernden
Regionalpolitik scheint jedoch ein vielversprechender Ansatzpunkt einer Forde-
rung der grenziiberschreitenden Mobilitét darzustellen. Fest steht jedenfalls, daB
ein grenzenloser Arbeitsmarkt sich nicht alleine durch europiische Richtlinien
zur Freiziigigkeit und zur sozialen Sicherheit der Wanderarbeitnehmer herstellen
148t, vielmehr miissen auch die Unternehmen in den Grenzregionen und ihre Per-
sonalpolitiken berticksichtigt werden. Dies setzt aber voraus, daB man nicht nur
einen oberflichlichen Blick iiber die Grenze wagt, sondern versucht, sowohl
durch empirische Institutionenvergleiche als auch durch empirische Analysen
betrieblicher Personalentscheidungen die Transparenz zu erhohen, um bestehende
Mobilititshemmnisse gezielt angehen zu konnen. Hier wie dort sollte dies insbe-
sondere auch Aufgabe zukiinftiger regionenbezogener empirischer Forschungsar-
beiten der Personalwirtschaftslehre sein.
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Anhang I

Tabelle I.1:  Grenzgiinger zwischen Deutschland, Frankreich und Luxemburg in
1992

Herkunftsland/ Deutschland Frankreich Luxemburg

Zielland

Deutschland - 39.078 k.A.

Frankreich 4.000 - k.A.

Luxemburg 4.784 12.146 -

k.A. Keine Angabe in der Quelle

Quelle: ECOTEC 1992: 3

Tabelle 1.2: Entwicklung der Zahl der franzdsischen Grenzgénger im Saarland
absolut und anteilig nach Sektoren

Franzosische Grenzginger im Saarland
Jahr Absolut Bergbau, | Verarbeit. Bau Handel Dienstlei- | Sonstige
Energie Gewerbe stung
1982 9.160 1,7 76,1 5.5 4,5 10,9 1,3
1983 8.727 1,7 74,0 59 4,1 11,9 24
1984 8.374 1,8 75,7 5,5 4,3 10,5 2,2
1985 8.214 2,0 75,7 49 4,1 11,1 2,2
1986 8.247 2,1 76,3 4,2 3,6 11,7 2,1
1987 8.662 2,0 75,1 54 3,7 11,6 2,2
1988 9.191 2,0 74,5 5,3 4,1 11,8 2,3
1989 9.793 1,9 75,6 59 3,9 10,6 2,1
1990 10.544 1,8 74,6 54 3,7 12,3 2,2
1991 11.059 1,5 73,7 5,0 3,6 13,7 2,5

1 Dazu zihlen: Verkehr und Nachrichteniibermittlung, Kreditinstitute, Organisationen ohne Erwerbs~
charakter, Gebietskdrperschaften und Sozialversicherung, Gewerbliche Teile der Landwirtschaft.

Quelle: Berechnungen aus Daten STATISTISCHES LANDESAMT SAARLAND 1992: 95
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Tabelle 1.3: Entwicklung der Grenzgingerzahl nach Luxemburg und Anteile
deutscher und franzosischer Grenzgiinger (jeweils Mérz)

Jahr Grenzgiinger absolut Anteil deutscher Grenz- | Anteil franzdsischer Grenz-
giinger génger
1985 17.407 16,47 42,26
1986 19.201 17,41 4223
1987 21.555 17,56 42,76
1988 24.567 17,77 4403
1989 28.379 17,80 45,38
1990 32.973 18,15 46,64
1991 36.974 17,87 47,68
1992 41.920 17,67 49,59
1993 49.234 17,85 50,75

Quelle: Berechnung aus Daten der INSPECTION GENERALE DE LA SECURITE SOCIALE

Tabelle .4:  Anteil Grenzgédnger an den neueingestellten Auslédndern in luxem-
burgischen Unternehmen im Zeitverlauf

Jahr Grenzgiingeranteil an neueingestellten Auslindern
1981 24,1
1988 57,8
1989 59,5
1990 59,2

Quelle: STATEC 1992: B.24

Tabelle 1.5:  Sektorale Verteilung der Grenzgénger nach Luxemburg - Anteile
Deutsche und Franzosen im Mirz 1993

Branche Deutsche Grenzgiinger Franzosische Grenzginger
Bergbau 3,72 1496
Metallverarbeitung 7,43 7,63
Verarbeitendes Gewerbe 7,17 4,32

Bau 19,09 16,08

Handel 15,76 24 41
Transport/ Kommunikation 14,86 3,19
Banken/Versicherungen 20,18 15,95

Sonstige 11,79 13,46
Grenzginger insgesamt 100,0 100,0

Quelle: Berechnung aus Daten der INSPECTION GENERALE DE LA SECURITE SOCIALE
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Anhang I1

Fragebogen der Quinter Studie zur Praxis der Personalpolitik in Europa
- Beispielbogen Industrie-Deutschland

Quinter Studie zur
Praxis der Personalpolitik in Europa
(QUIPPE)

Eine empirische Analyse ausgewahlter Sektoren
in Deutschland, GroBbritannien, Frankreich und Luxemburg

durchgefithrt vom Institut fiir Arbeitsrecht und Arbeitsbeziehungen
in der Europaischen Gemeinschaft
SchloR Quint, Postfach 18 12 30, 54263 Trier

Allgemeine Hinweise

Worum es geht:

Die zunehmende internationale Konkurrenz ist gerade in Europa in den letzten Jahren fiir die Unter-
nehmen zur Realitit geworden. Fragen der Personalpolitik erlangen dabei insbesondere fiir Deutsch-
land eine wachsende Bedeutung. Ist die Qualifikation der deutschen Arbeitskrédfte ein wichtiger
Standortfaktor, und wird das auch in Zukunft so bleiben? Wie wettbewerbsgerecht sind deutsche
Lehne und Sozialleistungen? Welche Rolle spielen unterschiedliche Arbeitszeitregelungen? Gibt es in-
ternationale Angleichungstendenzen? Das sind die Fragen, auf die die Quinter Studie zur Praxis der
Personalpolitik in Europa” eine Antwort geben will.

Voraussetzung flir eine vorteilhafte Entwicklung der deutschen Wirtschaft sind Kenntnisse (ber
funktionierende und empfehlenswerte betriebliche Praktiken in anderen Landern. Nur in Zusammenar-
beit mit den betroffenen Unternehmen der jeweiligen Lénder lassen sich die notwendigen Informatio-
nen gewinnen. Daher bitten wir Sie als einen deutschen Représentanten um thre Mitarbeit. Nur dann
wird es mdglich sein, wettbewerbsfihige Personalpraktiken zu dokumentieren, daraus SchluRfolge-
rungen zu ziehen und Empfehlungen abzuleiten.

Worum wir Sie bitten:

Der Fragebogen besteht aus sechs Teilen. Erstens benétigen wir Informationen tber Rechtsform,
Organisationsstruktur und Produktionsbereiche thres Betriebes. Zweitens méchten wir Angaben zum
Personalwesen inklusive der betrieblichen Sozialleistungen und Arbeitszeitregelungen erfragen. Ein
dritter Fragenkomplex gilt der betrieblichen Aus- und Weiterbildung. Viertens benétigen wir Angaben
zur Charakterisierung der wirtschaftlichen und fiinftens der sozialen Rahmenbedingungen lhres
Betriebes. SchilieRlich méchten wir noch einige Fragen zur Produktion stellen. Falls nicht ausdrtcklich
anders erwahnt, beziehen sich die Fragen auf lhren - d.h. den angeschriebenen - Betrieb.
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s.

Wenn Sie Teil eines 1 mit
beantworten

6.a Wie kann man die

Wie ist die organisatotische Steliung lhres Betriebes? Es handeit sich um:
{Bitte krauzen Sie an; Mehrfachnennupgan sind mbghchi.

0O ein eigenstindiges Unternehmen.

O  emen Tell eines U mit
Und zwar:
D eine einzelne Produktionsstatte/Niederlassung.
O  de Zentrale enes mit nur
Deutschland
1 die Zentrale emes L mit Ni auch i
Ausland.
D enen Teil eines Unternehmens mit Syz im_Ausland.
Und zwar:

o eine einzelne Produktionsstétte/Niederlassung. .
0 die Zentrale fir Deutschiand.

D einen Teil enes Unternehmensverbundes
o mit Zentrale innerhalb Deutschlsnds. Wie ist sein Name?

m

o] mit Zentrale aulerhalb Deutschlands. Wie st der Name des

Verbundes?

O Keime Angabe.

oder

bitte Frage €. {Ansonsten gehsn Sie weiter zu Frage 7).

untereinander {bzw. mit der Zentrale in Deutschland) beschraiben?
{Bitte kreuzen Sie an: Mehrfachnennungen sind maglich).

" nein  weik nicht
a ju] ju) Es gibt eine Unter i
=] D O  Produkte undioder Ser sind star t
m] a a Der Handel mit anderen Niederiassungen spielt eine
wesentliche
Rolle.

Es gibt gemeinsame/koordinierte Marketingstrategien.
Es gibt emne gemeinsame/koordinerte
Sozialpohtik,

Die Aus- und Weiter

1 sind

Personal-  und

abgesummt,

Die sind

Die der Niader
kntisch miteinander verglichen und gelten intern als Malistab,

satorischer Neuerungen werden weitergegeben.
Andere Arten der Beziehung. Welche?

0O 0D D0 O 00
O o oo 0 DO
0O o oo o og

werden

Ertahrungen bet der EnfOhrung technologischer oder organi-

a

Keme Angabe.

sind, dann

6.b Wenn as Niederiassungen Im Ausland gibt: in welchen Lindern befinden

alch? (Bitte krauzan Sie an; Mehriachnennungon sind maglich).

Hauptslichhich in Lindern dac EG.
t b in

D
o+ Lhndern.
o Hauptsiichlich in den Voreimgien Stanton,
o Heuptsbchlch in Asion.

o In sonsugon Lindorn.

o

Keine Angabo.
Wie kann men die der B (bzw, der
Zentrale im mit den Inlh (bzw, der Zentraie In

Deutachland) beschrelben?
{Bitte kreuzen Sie an; Mohrfachnennungen sind méglich)

kotsch miteinandor vorghchon und golton intern alu Malstab,
Erfahrungon boi der Einfulirung technolomschar odor organi
smonschor Nouerungen wurden woitergogieboet.

Andero Arten der Boziohung. Walche?

» rein  welf nicht

a D o Es gibt eino ! i

g O O Produkie Servi sind t

=} [s] O  Der Handel mit anderen Niederlagsungun splt  eino
wasontlicho
Rolle,

D D D Esgbtg 1o Mar

[w] D D Es @bt  @ne gomonsamo/koordimerio  Porsonal-  und
Soziulpolitik,

O O O De Aus- und bi sind
ubgostimmi.

=] O O Do I sind aut [

0O O O Do (3] dor werden

o o o

o o o

O Kene Angabo,
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Teil 2
Personal
Im folgenden bitten wir Sie um i 1 zur Beschéftig! und zu den Bereichen
g, d ung in Ihrem Betneb.

1.a Wieviele Arbeitskréfte waren in threm Betrieb zum 31,12.1992 beschiiftigt {ohna

Auszubildende)?

Beschiftigte, davon
Frauen.

O Kene Angabe.

1.b Wie teilte sich die Zahl der Arbeitskriifte zum 31.12.1892 auf die folgenden

Gruppen auf? Wenn es lhnen moglich ist, geben Sie bitte jaweils auch dis Zah!
der Teilzeitkréfte an.

Beschaftigtengruppe Anzahl davon
Teilzeit

Mitarbeiter in der Produktion

davon:

Merster, Ingenieure, Techniker

Facharbeiter {mit abgeschlossener Beruts-
ausbildung)
Un-/Angelernte

Mitarbeiter im kautmannischen Bereich

davon:
Auftertanfliche Angestelite ghne
Firmeninhaber und Vorstandsmutgheder
Qualifizierte Angestellte (z.B.
Sachbearbeiter)

Einfache Angestelite {z.B. Burogehilte}
O Welt nicht. {
Dxn_.a»:auun

* Unter Teilzent 151 aligamen jade Arbert zu verstohen, die umerhalb der Normalarbertszert (d.h.
& oder Arbenszen der Vollzebeschifugtant hegt.

1.c Wieviele der Beschiifiigten gehdrten zum 31.,12.1992 zu den folgenden
Gruppen?

Beschiftigtengruppe Zahl davon
Insgesamt Frauan

Regulare Vollzeitbaschiittigic
Teilzetbeschaftigta®,
devon picht sozalversicherungspfhchtig
beschafugt
Letharbetnehmer
Betnistete Beschétugungsverhaitrusse
Auslandische Beschiiftigte,
davon Grenzghnger

O  Kene Angabe.
* Unter T

ot 181 sligamein fedn Arbalt 2u verstshon, die untethalb der Normularbertazeit (d.h,
oder dor ot

2. Wie hoch war die Zahl der Personalzugénge und -abgénge im Jahr 19927

Personalzugange (Zahl der Arbeitskriifte),
davon Tellzet: (Zehl der Arbertskraftel.
Personslabgénge {Zahl der Arbeitskrafte},
davon Teilzeit: (Zahl der Arbeitskrattel.

O Kewne Angsbs.

3. Gab es - sait 1980 - Phasen, In denen Sie die Zahl lhrer Beschaftigten wesentlich
vernngert haben? Wann war der grolite Riickgang?

O  Nen.
3 Ja. der grofte Rickgang wer 18 . ung zwar um etwo Porsonen.

O Keme Angabe.

11} INTERVIEWER-HINWEIS zu Frags 3:
Eine dorfle eine BSIn,

4.8 Gab es fir Ihren Betrieb In den letzten zehn Jahren Anlisse, Fachkriilte bel
Konkurrenten abzuwerban? (Bitta kreuzen Sio anl.

Es gab in der Produktion Anlasse,
Fachkréfta abzuwerbon: o b o o0 @A

O Keine Angabe.

Es pab im kauimbnnischen Berelich Anlassa,

Fachkratie abzuwerben: o o o o Q
D Keine Angabe.
111 INTERVIEWER-HINWEIS zu Frage 4a: Falls keino bitte Wis

Sie thre 7

S0, wo



equbuy suey )
1apeqieuyy abnsuos any yoieiBieauaysuesg wi
181 NERAIUSIIEYSE PUN -ULOT Jasun

eayguysBuriyny iny yoeBieausysueig wy
1S1 NEIAIUSI[BYIED PUN -LYQT JBSUQ,

0 o o o Q

preT ‘L

Bupeu a

“{usanaquely uaBysuos pun
) sNIg) Jute SUSTETT USUITE[S Jep uswiy

nz Yse|Bien Wi GeLIBG WelY| Ut NESAIUSIELES PUN -UYD SBP 8IS USZIRYDS BIA '

uayosIMz aig

ules nT 829 Wi} 8114eZ08 AlINSHI WINIGPSIM PUIR JUIBWED e
‘ueBnjuie 91jedS SYIYTIGINZ BUIB O(I9GUL U] SCION ISIOMUIH-IEMBINIAI]

] v 8 usga uap yseu usBuniyez ezaIp Yois ueplayds
-ieun oipA (pieBsgnenn ‘ieljgyefsisuoy eeyem Jepo “p "L ‘pleBeiydeu
M em 1 { ‘oim st o1s uayez w'gnz

‘aqeBuy uisy 0
W gem Qg
(ajpqaboIng g z) e1l|eisabuy euaeug
Teeqie
-aquoes  'ge2)  ayel1ssbuy  auLIZyyenD
18pAi[BIWISPUBISIOA PUN JeqayuIudwid
JUS aye1sebuy ayduBLagnY
IuoAep
Y1819 USYOSIUUGLHNEN I JI8LSGIALIY
S i616BUY f-un
{Bunppgsna |
-$inieg JauessoyaseBqe w) 18118GI8yIR4
euyda ) ‘sinewsebu) isisiepy
luoawp
UONNPOI 18P Ul I8USGIRIIN
T
pun suypigiiiuyasyINg addniBueiByjuyoseg

“{WQ " SIQ NG " UOA BMIP 1IW Buueds SR
BHQ SUN 915 LA ‘UsuUQy ueqaBus YW BENEGEILLYISYDING LUINEUEB USP OIS LUGMA)
¢ RIL uep uy A

iep 104RYeB- pun SUYQISIBUCWONINY USANNSHe OIP ZEGL UGIEM YOy eI B'G

1UBBUNISIF|RIZOS SYIIBLIGY PUN auyQ] LN S8 Wyab 1238f qy
:uaBery uapuaBtiojyIsu uap NZ SIIMNIH-HIMIIAMILNI iii

\uaBes; pUBLIEQUIEN WI UAWALAUIAUMYDT
L] U Bumiydy -uspinam usqiamaBqe senaquen

-auieg younp B

B[AABIM Yong

v 18p yosy
488 pun WEOA SIIP {UONXNPOI4 PunpapO uynay)

usyaam u a
PP 96813 N2 SIIMNIH-BIMIIAYILNI iii

sqebuy auey O

{Uai1Beal gnesep 815 UaQRY 31 pun ‘UN0QeB USEIP uapINMm

8zioiuy SYIIEM {UeqiomabBqe 81)gsNYIe] USIYSE 01 USIZIB| UBp Ul UBUY] UBPINAL P'Y
‘sqefuy Jusy [
“uayaopnsabe ) yialag UayISIUUBLLYNEY W)
‘uayaop/ebe | 1UoNpoly Jop U]
& PuUIs JeqZIFSULa {|OA qailag
wey| Ul WP UequY JWepd assI | I

3|8 21)RYIUS ULLIBNNING) LIBIXS BJY| SI ‘OSIeMIB[RWIOU S8 Lienep Bbue B O'p

‘aqubuy auey [
‘usN

192Z181UY 3YDBAA "yOIBIeg UBYDSIULBULNEY W [

$9ZIBIUY BUDIBAA "UONNNPOId 9P Ul O

“{uR 215 uaznasy BIlig) Juegaiuen IBidSeqlY
HWUP ‘UB)0qes BZIeiY 910pUOSEq UURP LOUY 3IS USqeH
§ (BWue UoYds SIS UUBM Q'

uaBueysiq velyy 9|
uegey & % feq




B.c Wie schitzen Sie das Lohn- und Gehaltsniveau in Ihrem Betrieb im Vergleich zum €. Man kann sich unterachisdliche Kriterien fir die Bemsasung des Lohna bzw. des

. L N in der Begion ein? Gehalts  der Deren B g mag je nech
(Brtte kreuzen Sre an). Beschiftigtengruppe varileren. Welche sind die beiden wichtigsten Kriterien fir
relativ isdng relativ hoch die Lohn- bzw. in den J igen Gruppen In threm Betrisb?

1. (Bnte kreuzen Sie an).

Unser Lohn- und Gehaltsniveau ist
fur Fihrungskréfte im

Verglerch zum allgemeinen Niveau in der Region 0 ju] o o o Krnorion
Unser Lohn- und Gehaltsniveau ist szuhh.om:.o.-:. — b e N n_. mo...
fir sonstige Mitarbeiter im onforan eistung onstige
Vergleich zum allgemeinen Niveau in der Region [ (=] [a] [= ) - lorderung
Produktion
O Keine Angabe. Melstar, Inge-
{INTERVIEWER HINWEIS: nieure, Techni-
Hier geht es um die gasamte Region, bspw. um den Treer oder das Rhein-M b Ker
fur Frankfurt. Facharberter
{mut abgeschl.
6.d Wenn Sie die von Ihnen gezahiten Bruttomonatslshne und -gehilter fir Voll- Berufsausbil-
2eitbeschiftigte in Abstande von jeweils DM 500 einteilen (bspw.: DM 0 - DM %u\mgs;
500, DM 500 - DM 1000, DM 1000 - DM 1500): Welche dieser Kiassen kommt gm:l:
bei Ihnen im Betrieb am hiiufigsten vor? Bersich
AuBertanft.
Von DM s DM, Ang.
ohne Firmen-
O  Keme Angabe inheber und
| Vorstandsmitgl.
INTERVIEWER-ANWEISUNG 2u 5.d: Qual Angest
j2ual Angest.
Interviewer. €inf. Angest
Obergrenze (obere Zahll x 0,75 = Dreviertel - -
Obergrenze {obere Zahl) x 1,25 = Funiviertel O Kemne Angabe.
*a D des 10
5.e Wieviel Prozent der i i weniger als Dreiviertel? b De e mit einem sind
o *c Die Dauer ces Bor L dor
Lo 0.4.} solits dio Unterbrechungszent i div
‘Wieviel Prozent der Beschaftigten verdienen mehr als Fiinfviartel” Botrebszupshdnigkeitsdauer emnthoSon
% “d  Dio wibrachie Leistung {bspw. Stuckzshion oder dio Zahl von Varirapsabschiussan, Buurteiung
[J Keine Angabe. durch

Vorgssetzten),
 Sonsuge Ketenen, Dies sind
HHNTERVIEWER-HINWEIS
Hier geht es um Kniterien fir die Lohnbamessung innerhall einer der jaweiligen Gruppen (d.h. as geht nicht um
Kritenien, die fir dis BefSrderung von emer i dis andere Gruppe wichtig sind).
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9. informiersn Sie

ch Gber das Angebot an betrieblichen Sozialleistungen Jhrar
Arbeitsmarktkonkurrenten? Haben diese Informationen EinfluR aut die

7

Ihres eigenen

O Keme Angabe.

10. Als sich die

Haben Sie darauf

mit einer Ibres

O Ja, und zwar

reagiert?

O Nen.

O Kemne Angabe

111 INTERVIEWER-HINWEIS 2ar nachfolgenden Frage 10:
Dia foigende Frage 10 braucht nur Unternehmen in Grenzregionan gestelit zu werden!

1110 geht der reg
Inwieweit haben die

I iibar Grenzen hinweg.

Nachbariand einen Enfiud darauf, ob und welche betneblichen Sozialleistungen

Sie gewahren?

im

O  Kene Angabe

12.5 Tun Sie etwas, um it und & fhrer d
iallei bei Ihren, i zu fordern?
iBitte kreuzen Sie an),
0 Ja, und zwar
O Nen
O Keine Angabe
111 INTERVIEWER-HINWEIS zu Frage 11.a°
2.8.: n am Bret, ']
durch den Erstellung und Zurver ainer

126 Tun Sie etw.

um die und die threr
bei f zu fordern?

(Bitte kreuzen Sie an).
O Ja, und zwar

O Nain.
O Kene Angabe.

IHINTERVIEWER-HINWEIS 2u Frags 11.b:
2.8, Gezielte Hinweise in bet i

von ung

13.2  Wie haben sich in_den letzten fiinf Jahren Anzshl und Kosten threr

13.b Welche B der i i

zugsnommen
34,5
Dia Anzahl der verschiedenen
betrnieblichen Sozalteistungen hat eher: [u] 0o o o o
O Keme Angabe.
abgenommen 2ugenommen
1 34,8
Die Kosten fir die betriebichen
Sozalletstungen haben eher: o o o a =]

T  Kene Angabe,

{in Bezug auf Anzah!
und Kosten) sind in Ihrem Betneb far die nichsten funf Jshre geplant?

sbnshmen zunehmen
T2 34008
Die Anzah| der verschiedenen
betneblichen Sozalieistungen wird eher: a a u) =] [w]
O Keme Angabe.
abnehmen Tunehma
T2 0003 e §

Die Kosten fir die
betrieblichen Sozislleistungen warden eher: jn] O D o w]

D Keine Angabe.

Wie hoch waren 1992 die Kosten, die Ihrem Betrieb eus der Gewihrung
iebli inllei: sind?

DM fur die davon
schétzungsweise emen Anteil von

% 1ir Batriebliche Altersversorgung

% fur

D Keme Angabe.
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18.b Wie wurden 1892 Uberstunden in lhrem Betrieb vergitet (z.B. Zuschlage,
e . - 5

In der F

im Berarch:

0 Keine Angabe.
111 INTERVIEWER-HINWEIS 2u Frage 18.b:
Wird fur Teilzeitkrafte jeda extra Stunda 2usatzhch vergutet?

19.a Wer legt die Zahi der Uberstunden fest?

O  Kene Angabe.

ININTERVIEWER-HINWEIS zu Frage 19:
wem) oder ?

19.b  Wie kann man die generelle Politik in threm Betrieb in bezug auf Ubarstunden
beschreiben?

O Kens Angabe.
{INTERVIEWER-HINWES:

Werden U z.B erwarter?
SINTERVIEWER-HINWEIS:
Die Disk aber als freies Gesprach ankindigen

20. Ist es in den letzten fuinf Jahren zu Verdnderungen der batriablichen Arbaits-

oder der i uglich der
(Bitte kreuzen Sia an; Mehrfachnennungen sind maghch).

[ Ja, und zwar ging es um:

O Nein.
Wenn nein: Hat es sonst sejt 1980 eine i 8
Welche?
O Ja, und zwer:

(Bezieher Sie sich bitte in der [] auf diese
O Nein,

£ Keine Angabe.
1t INTERVIEWER-ANWEISUNG

Joweils zwai mit den

Salitan mett ais rwes genannt wortden asm, dann sollie
Floxi ung

gowihit werden, nachtolgend der Komplex Tailzent, siles 1m mit

Zertarfassungsaystsmen,

der obigen awei mit 1 brw. 2 und Im fol-
genden entsprochend dem Lsitiaden don anhand der
Schiiisssibagritfe dokumantiersn!

LEITFADEN

Entacheidungsprozel: von der Inttistivo | bis zum BuschiuB dor

Ziele, dia das L mit defs vortolpt

Intiative fir Veranderung/Strategis: Von wem? i
Arbertnehmar)

A

F der Ll {neuen Wio und von wem? {schriftlich, 2.8.
9 hen A und Gndlich, 2.8, t
leitung und Abteilungsieitern)

Beteilipungastruktur: imarne Akreure, z.B. ; f Arbei
(weibliche, wenn es um Tedzeit geht), Komitee und ggf. externs Aktouro, 2.8,
Unter g § dio am

teilhatten. Miglicharweise auch Gerichte, die von emer dor boteiligten Parteien angeruien sein
worden kdnnten.

der il Welche? L

Dauer des Vom dor Initiative bis zur Fastlegung {Angaben
Monaten)Jahren)

den am i Waorin js, wia? (Konflikte

/Drobungent. Wenn nein, dann Grunde dafir.
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222 Wie oft sind Arbeitszeitregelungen offiziell sin Themae in threm Betrieb?

e sthndip
i)

Uber Arberntszeitregelungen wird

im Betrieb diskutiel o o a oa

O Kete Angabe.

22.b  Inwietern wird iiber Arbeitsze

in lhram Betrigh diskutiert?

O Keine Angabe.

It INTERVIEWER-HINWEIS:

ingenim

£s geht um den in dem dikustiert ward, 2.B.: Paketverhandius
ot
22.c Informieren Sie sich Uber die und Be-
threr K Haben diese Einflul auf die

Gestaltung der Arbeitszeiten in lhrem Betrieb?

O Kene Angabe

Tell 3
Aus- und Welterbildung

iiden Sie Ihre Fachkréfte In der Rep
lerweise, disse sxtern zu rekrutieren?
{Bitte kreuzen Sis an),

bst aus oder versuchan Sis norms-

O Wir bilden normalerwerse seibst sus.
O Wi rekrutieren normalerweise extern.

O Kene Angabe
Hier gaht es um dia il die bl zum F
Beginn des Erwerbsisbens)

2ur Fachkreft (zu

2.a Wieviele Auszubildende und wisle "Azubi-Bhnliche” Anzulernonde gab o3 zum

31.12.1892 bel thnen? Bitte geben Sie die Gesamizahl dor Auszublidenden und
die Zahl der Anzulernenden an, die nach der Neusinsteliung sinen wesentiichen
Teil ihrer il

und werden.

——._Anzahl des Auszubidenden,
davon mn der Preduktion.
—__Anzsh! der Anzulernenden,

devon in der Produktion.

[ Falis es kame i und

L, woiss mi Frags 8.8 x_

O  Kena Angabe

2.b Wie hoch waren zum 31.12.1992 die monatiichen Bruttovergiitungen der Aus-
zubildenden/Anzulernenden in Ihrem Beineb? Trennen Sie bitte nach Produktion
und kaufmannischem Bereich.

in Produk-
n/ktm. Beraich

in Produk-
tion/kfm, Bersich

Vergintung in DM

1. Jehr

2. Jahr

3. und waiteren
Jahr

O Kene Angabe
oofls. andere Zandimension emntragen 2.8. wi
Normeliohn?

nge pibf es Einstagsiohn, wiev

unterscheldot e aich vom

Die folgenden Fragen beziahen sich put_auf die. ejnder Pr
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8.b  Haben den Eindruck, daR in Ihrer Branche dis Intansitét und Qualitit der
Aus- und Weif i den ei merklich
Wie wiirden Si il im glei
einschétzen?
D Keine Angabe.
tm folgenden stelien wir lhnen Fragen zu der. j Ihret
il Unter i itarbil wir hier alle Kurse, Semipare und

Lehrgange, die dazu dienen, die Qualifizierung der Beschéiftigten zu erhalten, zu erhbhen oder neuen

oder g €5 geht uns dsbei nur um
MsaBnahmen, die wihrend der Arbeitszeqt stattfinden oder finanziell vom Betrieb unterstitzt werden.

9.8 Nehmen Ihre aft ise an iebli
maBnahmen teil? {Bate kreuzen Ste an|.

O Ja.
O Nem

D Keine Angabe

9.b Wieviele Ihrer Beschaftigten haben 1992 an mindestens einer Weiterbildungs-
mafnahme teilgenommen?
(Brite geben Sie die Zahi der Personen ani

Personen insgesamt, davon sind
Fiihrungskrafte und
____Tenzebeschatugte.

O Keine Angabe

11 INTERVIEWER-HINWEIS zu Frage S.b-
U = letende

9.c Auf wieviele sich alle iterbil ihrer
Beschiifugten in 19927

? die in wurden,

D Kene Angabe

10. WeiterbildungsmaBnahmen kénnen suf verschlsdane Waisen organisiart sein.

Wie verteiiten sich 1992 thre V suf die
Arten?
Weiterbildungstormen Anteil an allen Waiterblidungs-

maSnahmen

intern vom Betrieb salbst
organisiert

Vom Unternehmenisverbund}

orgamsiert
Extern organisiert

O Keme Angabe.

11. Wieviele Beschiftigte haben 1892 en einer WeitsrblidungsmaRnahma telige-
nommen, dia mit der 8in i

endete? Wieviela Arbeitskrafte haben sin solches Zertlfiket arworban?
Beschatugie ewarben 1982 ein solchoes Zartifikon.

O Kena Angebe.

1H INTERVIEWER-HINWEIS 2u Frage 11:
Was "Gbarbetriebiich ansrkannt™ ist, darf durchaus dio subjektive Sicht das Betragten sein

ich zu 1 m Form von Korsen und Saminnran gibt es dio Mbghchkeit
der i durch Lernen_om {"on-the-joh-trsining*) odor A 2-Rotauon
{"job-rotavon”™).  Wir  mochten St bitten, b lhren  Amworton  dw  besanduren

Weiterbildungsanstrangungen, dis von  Ihrom Botriob moghcherwaisa  spozigll v Zuge  dor
Wiedervereimgung unternommen worden sind, picht zu berucksichtigan,

122 ‘Wird Waiterbi durch -Rotati iach
Betriabes durchgefiihrt? {Bite kreuzun Siw en)

O Ja Welche MaBnahmen?

0O Nen.

DO Keine Angsbe.
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3.a Weitere wichtige fir die P

sind der wirt-

Erfalg und

Wie hoch war der Umsatz in 1992? DM,

D Keins Angabe.

Wie hoch war das
DM.

*in 19927

O Kene Angsbe.

Wie hoch waren die i in (ohne
._,._1._-::.:ﬁm;:.:i,\o:._wmmc_:wmnz U_s.

in den letzten

DO Keine Angabe

INTERVIEWER-BINWEIS:

“Betriebsergebnis nach Steuern; falls es nur vor Steuern angegeben werden kann, dann bitte
extra vermerken|

3.5 Wie hat sich das Betriebasrgebnis in den letzien fiinf Jahren sniwickelt?

3.

o

{Bitte kreuzen Ste an)
Turisek -
gegangen
1 3
mewE:mwmmamv:_m_mc DDD

O  Kene Angabe

Wie hoch war 1992 Ihr Exporntants
% des Umsatzes.

gemessen am Umsatz?

O Keme Angabe

Teil 5
Arbeltsbeziehungen

1.

4.a

4.b

Gehdrt Ihr Betrieb einem Arbeitgeberverband an?
{Butte kreuzen Sie an).

D Ja, und zwar

Welche Gewarkschaft|en) ist

d) derzalt fiir thre’Arbeltnehmer zustindig?

O  Kene Angabe.

Gibt es in lhrem Batriab liche Ver ?
{Bitte kreuzan Sis an}
Ju, und zwer
Nein.

a
0 Weik nicht
o

o

Pargonen,

Keine Angsbe.

Nach welchen Tarifvertragen richten sich lhre Léhne wund Gehéher sowlo
Arbentsbedingungen?

O Kemne Angabe.

Gibt es in Inrem Batriab sinen Betriebarat?
(Bitte krauzen Sie sn).

D Ja.

O Nem.

O Keine Angabe.

Wann es sinen Betriabsrat gibt, sus wisvial Parsonen besteht er?

Personen, dsvon
Gewerkschattsmitghodor und
Frauen.

O Keno Angabe
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2.d Wis lange dauert Defakts*?

Swnden.

O Keine Angabe.
*Zen vom Ausfall der Maschine bis Zum Zeitpunkt der Wiedernnbetriebnahime

3.8 Wievisle i i i i itspla unter-
scheiden Sie in der Produktion? Welche?

O Keine Angabe.

111 INTERVIEWER-MINWEIS zu Frage 3.
Arbeitsplatze zwischen donen ein Wechsel nicht im Rahmen des normalen Betniebsgeschehens moglich ist, ohne
geneite Enarbmtung oder Waiterbidung.

2.8 o gl eise unterteilt nach verschiedenartipen

3.b Gibt es Eacharbeiter, die auf allen oder dieser
werden kbnnen?

D Ja, und zwar Facharberter.

O Nen,

G  Keine Angabe.

3.c Wieviel Prozent der Beschifiigten In der Produktion (Stichtag 31.12.1982)

folgends Ti und wiaviel Prozent Ubten di Tatigkeiten
normalerwi tatsdchlich auch aus? (Metall)
Tatigkeit wird he: wird normals

herrscht

von:

% Arbait- %
nehmer-
gruppe

Emnchten und Einstellen von Maschinen
inach Parnewschsel, Stbrungen oder

| Peparsturen)

und der

und Anlagen

Bedienen der Maschinen

Durchfihren regelmbRiger und
vorbeugender Instendheltungs- und
Wartungsarbeiton Bnhand
vorgsgebsner Plhne an  Geriten,
Anlagen und i

Untersuchen der Fehlsrquallen ber Storun-
gen en Aniagen und antache
Instandsatzungsarbeiten

S Ll UL

Mechanische Arbetten beim Zusammensetzen von Meschinen und

Systenen
Lesen von technischen Unteriagen und

Festlegen der Arbmitsschotte, -roatiel
und -methoden
Bearbeiten  von Bautelen, um se

Praten der funktionsfahugken und Betrie-
bsbarsitechait montierter  Masch-
nen/Systeme

O Kens Angabe

1! INTERVIEWER-HINWEIS 2u Frags 3.
Achtung: Far die Beantwortung der rechian Spaits 1s1 es egsl, wiaviel Zait die Baschitugten jaweil
Tatighanen verbringen. Entschaidend 151 allein, dall aie s1@ irgsndwann innerhelo sines Jahres sustGhren.
Achtung: Tatigkeiten, die 1m Betrieb nicht exigyeren, misssn unbadingt gestrichen werden.

Achtung: Spaltenprozentzehlen mussen sich ught zu 100% auladdieren.

mit den
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4. Wie hoch war 1992 der Anteil der Produkte, die Sie nicht mahe als 1. Wahl
verksufen konnten?

%.
O Kewne Angabe.

§. Setzten Sie 1992 in produktionsnahen Diensten oder der Fertigung computer-
gestiitzte Techniken ein? Welche und wofiir?

D Keine Angabe.

INTERVIEWER-HINWEIS zu Frage 5:
Es geht um Bereich, In denen dis Maschinen eingasetzt warden, und um hre Funktion,
2B CNC: o teniFlexible
cAD: K i

Wenn it Betrieb CNC-Maschinn sinset2t, denn beantworten Sie titte auch dis foiganden Fragen,

6.8 Wann wurde die erste CNC-Maschine in ihrem Betrieb angeschafft? Wann
erfolgte die grbBte an CNC-

* D Keme Angabe.

11V INTERVIEWER-HINWELS zu Frags 6.a:
Beispiel: erste Masching 1984, 7 Maschinen 1991

6.b Wi
ProduktionsprozeR integriert waren, d.h. bis alle Anfangsschwierigkeiten

lange hat es gedauert, bis neu angeschaffte CNC-Maschinen voll in den

iiberwunden waren und eine normale AusschuRquote erreicht wurde?

Wachen

0O  Keine Angabe,

7.2 Wurde speziell zur Bedienung von CNC-Maschinen naues Personal singestelit?
O Ja, und zwar Personen
Uber welche Q v diese neuen

D  Nen.

O  Keina Angabe.

1 INTERVIEWER-HINWEIS zu Frage 7.a:
Im Zwesfeistall bezieht sich diese Frage sut die 0.8 "prol3te Einzeibestellung”.

T.b Wurds im ™t der von CNC. die

Titi i dear
O Ja, und zwar von Parsonen.
Ober welche Q i ligten diese

Wurden sie vorher spe:

| geschult? Wie?

O Nein.
O Keine Angabe.

8. Wie hoch sind die i Ant
{ i &n Ihren CNC.

e von i und von

% Antell der Werkstatiprogrammiarung.
% Anteil der Biroprogrammierung.

D Keine Angabe
*Durch oder sonstiges

NI INTERVIEWER-HINWELS:

machi eigene Programme. Diese mussan jedoch micht
notwandigerweise an der Maschine selbst mingegeben werden, sondern konnen z.B. ven einsm Buro sus uber
Datanieitung eingegeben werden

Blroprogrammarung: Programme werden nicht von Waerkstatpersonat selbst programmuect.

Dis Antells missen sich aut 100% sufaddieren.

9. Wie groR (st der Anteil der Produktion, der - zumindest tellweise ~ suf oder mit
CNC-Maschinen geferugt wird?

% der Produktion wird mut Hilfe von CNC-Masctunen hergestalit.

0O Keine Angabe.

Interviswer-Hinweis:
Gemessen in Stuck, sonst gemesaen am Umsotz

Vielen Dank fir thre Mitarbart!



Anhang I

Tabelle III.1: Listing der Werte der Clustervariablen und alternativer Clusterzu-

ordnungen des wirtschaftlichen (MiB-)Erfolgs der befragten Unter-

nehmen
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bbildung I1T.1: Dendroqrask der Clusterung des wirtschaftlichen (MiB~)Rxfolgs der befragten Onternehmen
Hethode: Average Linkage (Within Group)
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Anhang IV

Tabelle IV.1: Durchschnittlicher Bruttojahresverdienst je Beschiftigten und
Modalwert eines Bruttomonatsverdienstes in 1992 in KKS

Soziales Sicherungssy-
stem
Arbeitsmarktbe- Absatzmarkt- D+L F
dingungen bedingungen (K gering) | (K hoch)
geringer An-/ Ab- wirtschaftlich 20.119 24.565 22.540 23.340
werbedruck erfolg]o§ 1.396 1.379 1.388 1.466
(Kp gering)
(e gering) wirtschaftlich 25.550 21.568 24.144
?g;’ifc‘g‘ 1.707 1.383 1.544
hoher An-/ Abwer- | wirtschaftlich 31.568 21.847 28.158 30.045
bedruck erfolglos 1.694 1186 1430 1.658
(Kg gering)
(e hoch) wirtschaftlich 31.371 33.167 31.99
(eg:ifc‘ﬁ;‘ 2.470 1.597 1.92¢
27.419 24.989
1.747 1.386
Legende: Ka:  Anreizkosten

Mobilititswahrscheinlichkeit

Kg: (Wieder-)Besetzungskosten
€
a Kein valider Fall

Quelle: Eigene Berechnungen aus QUIPPE
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Tabelle IV.2: Ausgaben fiir freiwillige Sozialleistungen je Beschiftigten in KKS

in 1992
Soziales Sicherungs-
system
Arbeitsmarktbe- Absatzmarkt- L F+D
dingungen bedingungen (K gering) | (K hoch)
geringer An-/ Ab- | wirtschaftlich -a 978 978 1.702
werbedruck erfolglos
(Kp gering)
(€ gering) wirtschaftlich 2.790 1.420 2.146
erfolgreich
(Kp hoch)
hoher An-/ Abwer- | wirtschaftlich -a 1223 1.223 3.073
| bedruck. erfolglos
(Kp gering)
(e hoch) wirtschaftlich 4.729 2.739 3.814
erfolgreich
(Kp hoch)
3.815 1.572
Legende: K. Anreizkosten
Kp. (Wieder-)Besetzungskosten
€ Mobilititswahrscheinlichkeit
a Kein valider Fall

Quelle: Eigene Berechnungen aus QUIPPE
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Tabelle I'V.3: Durchschnittliches monatliche Gesamtkompensationsniveau in

KKS
Soziale Sicherungssystem
Arbeitsmarktbe- Absatzmarkt- L D F
dingungen bedingungen (K gering) |K(a mittel) | (K hoch)

geringer An-/ Ab- | wirtschaftlich -a 1322 1.464 1.402 1.643
werbedruck erfolglos

(Kp gering)
(e gering) wirtschaftlich 2.042 1.695 1.593 1.758

erfolgreich

(Kp hoch)
hoher An-/ Abwer- | wirtschaftlich -a 1.811 1.330 1.629 2.068
bedruck erfolglos

(Kp gering)
(g hoch) wirtschaftlich 2.974 2.016 2.128 2.300

erfolgreich

(Kp hoch)

2452 1727 1.650

Anreizkosten

Legende: Ka.

Kpg. (Wieder-)Besetzungskosten
e

a

Mobilitatswahrscheinlichkeit
Kein valider Fall

Quelle: Eigene Berechnungen aus QUIPPE



Organisationstkonomie humaner Dienstleistungen

Band 1 herausgegeben von Dieter Sadowski

Hans Helmut Kehr

Leistungsorientierter Krankenhaus-Betriebsvergleich
Entwicklung eines Informations- und Kontrollsystems zur Vergleich-
barkeit der Krankenhéduser hinsichtlich ihrer Wirtschaftlichkeit

ISBN 3-87988-129-4, Rainer Hampp Verlag, Miinchen u. Mering 1995, 198 S., DM 39.80,
SFr 39.80, S 310.-

Durch die Neuordnung der Krankenhausfinanzierung in den letzten Jahren gewinnen
Fragen der Wirtschaftlichkeit und Vergleichbarkeit von Krankenhéusern an Aktuali-
tit und Wichtigkeit. Der Gesetz- und Verordnungsgeber hat erkannt, daf ein héheres
MapB an Vergiitungsgerechtigkeit und -objektivitdt wiinschenswert ist, und hat festge-
legt, daB bei der Ermittlung der Pflegesétze fiir ein Krankenhaus auch ein Vergleich
mit anderen Krankenhiusern zu erfolgen hat.

Durch den Wegfall der garantierten Selbstkostendeckung sind die Krankenh#user zu
einer wirtschaftlichen Betriebsfihrung gezwungen. Notwendig ist deshalb ein Con-
trolling im Krankenhaus, das leistungsbezogene Vergleiche mit anderen Kranken-
hiusern erméglicht und Verlustrisiken vermeiden hilft.

Die vorliegende Verdffentlichung setzt bei der Entwicklung eines Informations- und
Kontrollsystems direkt bei den Leistungen an und liefert — im Gegensatz zu allen
bisherigen Verfahren — eine maBgebliche Erweiterung und Verbesserung der Ver-
gleichbarkeit von Krankenhdusern. Ein Output-nahes Verfahren der Leistungsmes-
sung, welches das Spektrum der behandelten Krankheiten beriicksichtigt, wird ent-
wickelt. Tabellen und Grafiken verdeutlichen konkrete Einsatz- und Anwendungs-
moglichkeiten des Verfahrens.

Prof. Dr. Hans Helmut Kehr, Jg. 1956, hat 8 Jahre lang den Bereich Krankenhiuser und Re-
habilitationseinrichtungen beim AOK-Bundesverband, Bonn geleitet. Nach vierjihriger lei-
tender Verwaltungstitigkeit im Gesundheitsbereich ist er derzeit als Professor fir wirt-
schaftliches Gesundheitswesen an der Fachhochschule in GieBen titig.
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Betriebliche Kompensationspolitik im Wettbewerb
nationaler sozialer Sicherungssysteme

Trotz allgemein beklagter raumlicher Immobilitit der Arbeitnehmer neh-
men grenziiberschreitende Pendelwanderungen zu und lassen Grenzgiinger-
tum zu cinem immer stirker diskutierten Thema politischer und wirtschaft-
licher Akteure in Grenzregionen und auch auf europiiischer Ebene werden.
Kann man vom Grenzgiingertum ctwas fiir die Forderung der internationa-
len Arbeitskraftemobilitit lernen? Das ist eine der offenen Fragen. die sich
nur beantworten lassen. wenn man mehr Gber die Determinanten grenz-
tiberschreitender Pendelwanderungen wei. Dazu stellt dic Autorin die
betriebliche Kompensationsstrategic der Unternchmen in den regionalen
Arbeitsmirkten der Grenzregionen in den Mittelpunkt ihres transaktions-
kostenorientierten Erkldrungsansatzes und analysiert, inwieweit markt-
milige und institutionelle Rahmenbedingungen die betriebliche Entgelt-
und Sozialleistungspolitik und damit die Motivation zur grenziiberschrei-
tenden Arbeitnchmermobilitit beeinflussen. Die Ergebnisse auf Basis eines
cigens crhobenen, international  vergleichenden  Betriebsdatensatzes
(QUIPPE) zeigen nicht nur, wie man dem bestehenden eklatanten Daten-
mangel begegnen kann, sondern heben auch die Bedeutung disag
Daten im Rahmen international vergleichender Personaldkonom

gregierter
i1e hervor.

Dr: Ruth Back. Jg. 1966, Diplom-Kauffrau, 1995 Promotion zum Dr. rer. pol. an
der Universitit Trier. 1992-1995 Wissenschaftliche Mitarbeiterin am Institut fiir
Arbeitsrecht und Arbeitsbezichungen in der Europiischen Gemeinschaft (IAAEG).
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Rainer Hampp Verlag Miinchen und Mering 1996
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