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SOZIALPOLITIK

UnternehmensgrofBe und Belastung

durch Sozialleistungen

Ulrich J. Giebel, KéIn
L

In der sozialpolitischen Diskussion wird haufig argumentiert, daB kleine und mittlere Betriebe stirker mit
gesetzlichen und tariflichen Sozialleistungen belastet seien als GroBbetriebe. Ist dieses Argument zutref-
fend? Sind Ausnahmeregelungen fiir kleine und mittlere Unternehmen empirisch gerechtfertigt?

Der hohe Stellenwert der Sozialpolitik hatin den letz-
ten Jahrzehnten dazu gefiihrt, daB die Unterneh-
men durch eine Vielzahl von Regelungen im Sozialbe-
reich belastet wurden. Bei den zahlreichen sozialpoliti-
schen Neuregelungen wurden zumeist weder der volle
Umfang der finanziellen und organisatorischen Bela-
stung der Unternehmen noch die unternehmensgro-
Benspezifisch unterschiedlichen Auswirkungen ausrei-
chend berticksichtigt. Der Gesetzgeber und die Tarif-
parteien bestimmten die Unternehmen zum Tréger und
Finanzier sozialpolitischer Aufgaben und schufen so
Begiinstigungs- und Belastungstatbestande fir be-
stimmte UnternehmensgréBen, die nicht ohne EinfluB
auf die Unternehmensstruktur der deutschen Wirtschaft
bleiben konnten.

Denn die Mehr- oder Minderbelastungen bestimmter
UnternehmensgréBen haben Ruickwirkungen auf das
wirtschaftliche Verhalten der Unternehmer: Die Produk-
tionsvorteile, die mit einer bestimmten Unternehmens-
groBe oder Beschiftigtenzahl' verbunden sind, werden
durch Belastungen im Sozialbereich reduziert; entspre-
chend vermindern sich die Anreize zur Wahl dieser Un-
ternehmensgroBe.

Die Regelungen im Sozialbereich stellen allerdings
keinen homogenen Belastungstatbestand dar. Sozial-
vorschriften verursachen namlich nicht nur finanzielle
Lasten, sondern belasten die Unternehmen auch durch
Einschrankungen ihrer Dispositionsfreiheit und Anpas-
sungsfahigkeit?. Da die Belastungswirkungen der ein-
zelnen Regelungen vollig verschieden sind, ist flr die
Beurteilung groBenspezifischer Unterschiede eine se-
parate Analyse der jeweiligen Sozialvorschriften erfor-
derlich.

Dr. Ulrich J. Giebel, 28, ist Mitarbeiter des Instituts
fur Wirtschaftspolitik an der Universitét zu Kéin.
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Dabei zeigt sich, daB selbst innerhalb der drei Grup-
pen gesetzliche Sozialregelungen, tarifvertragliche So-
Zialregelungen und freiwilige Sozialregelungen die
Mehr- und Minderbelastungen nicht einheitlich bei be-
stimmten UnternehmensgroBenklassen auftreten. Eine
generell mit zunehmender UnternehmensgréBe stei-
gende oder aber fallende Belastung durch Regelungen
im Sozialbereich 1&8t sich nicht nachweisen. Zwar fiih-
ren einige Sozialleistungen zu einer deutlichen Mehrbe-
lastung kleiner und mittlerer Unternehmen, weil dort bei-
spielsweise Skalenvorteile nicht genutzt werden kon-
nen oder die Belastung zufallsbedingt besonders hoch
ausfallt, weil das ,,Gesetz der groBen Zahl" in kleineren
Unternehmen nicht wirksam wird. Andere Sozialrege-
lungen bewirken jedoch eine Mehrbelastung groBer Un-
ternehmen und damit eine relative Besserstellung in
den unteren UnternehmensgroBenklassen. Dies gilt
beispielsweise fur nicht gesetzlich vorgeschriebene So-
zialleistungen, die in kleineren Unternehmen seltener
und oft auch in einem geringeren Umfang gewéhrt wer-
den als in groBen Unternehmen.

Eine Quantifizierung der beiden gegenlaufigen Effek-
te ist nicht méglich, da die Belastungswirkungen nicht
nur in Form von finanziellen Aufwendungen, sondern
auch als Einschréankung unternehmerischer Anpas-
sungsféhigkeit und Dispositionsfreiheit auftreten. Zwar
lassen sich solche Belastungen im theoretischen Mo-
dell als indirekte Kosten (Opportunitétskosten) darstel-
len, doch kdnnten sie nurim jeweils konkreten Einzelfall
mit finanziellen Soziallasten aufgerechnet werden.

' Bei der Analyse unternehmensgréBenspezifischer Belastungswir-
kungen im Sozialbereich ist die Zaht der Beschaftigten der einzig sinn-
volle GréBenindikator.

2 Zu den Belastungswirkungen im einzelnen siehe Ulrich J. Gie-
b el: Sozialleistungen und UnternehmensgréBenstruktur, Analyse un-
ternehmensgroBenspezifischer Belastungswirkungen von gesetzli-
chen, tarifvertraglichen und freiwilligen Regelungen im Sozialbereich,
Gutachten im Auftrag des Bundesministers fur Wirtschaft, K6In 1985, S.
570 ff.
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Auswirkungen auf die UnternehmensgréBenstruktur
lassen sich bei den Sozialvorschriften insgesamt nicht
nachweisen. Dies gilt insbesondere fir die in der wirt-
schaftspolitischen Diskussion haufig angefihrte Mehr-
belastung kleiner und mittlerer Unternehmen: Derartige
Mehrbelastungen treten zwar bei vielen Regelungen im
Soziaibereich auf, doch ist zu erwarten, daB sie durch
Minderbelastungen bei anderen Sozialregelungen ganz
oder teilweise kompensiert werden. Ob und in welchem
MaBe eine solche Kompensation in der betrieblichen
Praxis stattfindet, 148t sich nur fir die konkrete Unter-
nehmung nachweisen, nicht jedoch als allgemeingditi-
ge Aussage formulieren. Einer exakten Analyse der Be-
lastungswirkungen stehen die erwahnten Quantifizie-
rungsprobleme nicht-monetéarer Belastungen entge-
gen.

Bei einzelnen Regelungen im Sozialbereich kén-
nen unternehmensgroBenspezifische Belastungsun-
terschiede und damit potentielle Auswirkungen auf die
UnternehmensgréBenstruktur nachgewiesen werden.
Dies gilt insbesondere fiir gesetzliche Sozialvorschrif-
ten, deren Geltungsbereich auf Unternehmen mit einer
bestimmten Mindestbeschéftigtenzahl beschrankt ist3.
Durch solche Schwellenwerte wird das Wachstum einer
Unternehmung behindert. Ob und inwieweit dadurch die
UnternehmensgréBenstruktur beeinfluBt wird, hangt
vom relativen Gewicht dieser Belastung im Geflige der
tbrigen EinfluBgréBen ab.

Aussagen Uber Struktur und Entwicklung der Bela-
stung durch Regelungen im Sozialbereich kénnen sich
auf die Personal- und Personalnebenkostenerhebun-
gen des Statistischen Bundesamtes stiitzen, die zuletzt
fur das Jahr 1981 durchgefithrt wurden®. Dabei werden
allerdings alle nicht-monetaren Soziallasten vernach-
Iassigt.

Die Ergebnisse der Erhebungen des Statistischen
Bundesamtes zeigen, daB der Anteil der Sozialaufwen-
dungen an den gesamten Personalkosten im Laufe der
Jahre deutlich zugenommen hat. Dies ist darauf zuriick-
zufGhren, daB die Aufwendungen fir Sozialleistungen
starker angestiegen sind als das Entgelt flr geleistete
Arbeit. Die Belastungswirkung von Sozialleistungen

3 Eine Ubersicht Gber die gesetzlichen Sozialvorschriften mit ihren je-
weiligen Schwellenwerten findet sichin Ulrich J. Gie b el : Soziallei-
stungen und UnternehmensgroéBenstruktur, a.a.0., S. 329 ff.

4 Statistisches Bundesamt (Hrsg.): Personal- und Personalnebenko-
stenerhebungen, Fachserie 16, Heft 1 und 2, versch. Jahrgéange, Stutt-
gart, Mainz.

5 Hochrechnung des Instituts der deutschen Wirtschaft auf der Basis
der Personal- und Personalnebenkostenerhebungen des Statistischen
Bundesamtes flr das Jahr 1981. Vgl. 0. V.: Personalzusatzkosten '84 —
Gesetzlicher , Treibsatz®, in: Informationsdienst des Instituts der deut-
schen Wirtschaft, 11. Jg., H. 10 (7. Marz 1985), S. 3. Zur Entwicklung
der Personalzusatzkosten sieche Edmund H e m m e r : Freiwillige So-
Zialleistungen der Betriebe, K6In 1983, S. 20.
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war deshalb héher als die des Entgelts fiir geleistete Ar-
beit. Betrugen die Personalzusatzkosten 1966 noch
43,4 % des Entgelts fir geleistete Arbeit (Direktentgelt),
so lag dieser Anteil 1984 bereits bei 79,6 % —je 100 DM
Direktentgelt muBten die Unternehmen also noch ein-
mal 79,60 DM an Zusatzkosten fiir Sozialleistungen auf-
bringen®.

Belastung von GroBunternehmen

GroBle Unternehmen wurden durch Sozialaufwen-
dungen starker belastet als kleinere. 1981 lag der Anteil
der Personalzusatzkosten am Entgelt fir geleistete Ar-
beit in der obersten UnternehmensgroBenklasse um
22,5 Prozentpunkte Uber dem Anteil in der untersten
GroBenklasse; diese Differenz hat sich im Laufe der
Jahre standig vergroBert®. Die Mehrbelastung der gro-
Ben Unternehmen ist Gberwiegend durch tarifliche und
freiwillige Sozialleistungen bedingt.

Bei den gesetzlichen Sozialleistungen sinkt mit zu-
nehmender UnternehmensgréBe der Anteil der Aufwen-
dungen an den gesamten Personalkosten. Die Minder-
belastung groBer Unternehmen durch gesetzliche So-
zialleistungen beruht dabei allein auf den in den oberen
UnternehmensgroBenklassen héheren Arbeitsentgel-
ten sowie den hoheren Aufwendungen fur betriebliche
und tarifliche Sozialleistungen; die absoluten Kosten
der Sozialvorschriften sind flir GroBunternehmen kei-
neswegs geringer als fir Kleinbetriebe. Wegen des mit
abnehmender UnternehmensgréBe steigenden Anteils
der gesetzlichen Sozialaufwendungen an den gesam-
ten Personalkosten filhren jedoch gesetzliche Sozial-
vorschriften bei kleinen Unternehmen zu starkeren Be-
lastungen als bei gréBeren Unternehmen.

Bei den Aufwendungen fir tarifvertragliche und frei-
willige Sozialleistungen nimmt der Anteil der Aufwen-
dungen an den gesamten Personalkosten mit wachsen-
der Beschaftigtenzahl zu’. Der Unterschied zwischen
kleinen und groBen Unternehmen hat sich im Laufe der
Jahre vergroBert. GroBunternehmen werden bei tarif-
vertraglichen und freiwilligen Sozialleistungen deutlich
starker belastet als kleinere Unternehmen. Bei der Qua-
lifizierung der Mehrbelastung durch freiwillige Soziallei-
stungen ist jedoch zu beachten, daB der Eintritt der Be-
lastungswirkung bei freiwilligen Sozialleistungen in der
Regel auf einer unternehmerischen Entscheidung be-
ruht und nicht — wie bei gesetzlichen Sozialleistungen —
extern bestimmt wird.

5 Edmund Hemmer: Personalzusatzkosten — Entwicklung und
Methodenkritik, Kéin 1981, S. 28, Tabelle 4.

7 Statistisches Bundesamt {Hrsg.): Personal- und Personalnebenko-
stenerhebungen, Heft 1: Aufwendungen der Arbeitgeber im Produzie-
renden Gewerbe 1981, Stuttgart, Mainz 1983, S. 34-41.
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Tabelle 1
Entwicklung und Struktur der Personalzusatzkosten'

Personalzusatzkosten in % des Entgelts fiir geleistete Arbeit

1966 1969 1972 1975 1978 1981

Gesetzliche Personalzusatzkosten

19,4 214 27,0 30,7 33,6 34,7

Arbeitgeberbeitrage zur Sozialversicherung 11,7 12,7 15,1 17,7 19.8 20,7

Bezahlte Feiertage 4,0 47 43 51" 5,2 5,6

Entgeltfortzahlung bei Krankheit 1,7 19 59 54 59 57

Sonstige gesetzliche Personalzusatzkosten (Versicherunggegen 19 2,0 1,7 2,5 2,7 2,7
Betriebsunfalle und Berufskrankheiten, Mutterschutzgesetz etc.)

Tarifliche und betriebliche Personalzusatzkosten 24,0 24,8 27,6 321 38,2 428
Urlaub 9,8 10,2 12,2 15,9 17,0 19,5
Sonderzahlungen (Gratifikationen, 13. Monatsgehalt usw.) 5,0 59 6,3 7.4 8,2 8,9
Betriebliche Altersversorgung 4,1 3,9 2,2 24 6,3 6,9
Gesetz zur Férderung der Vermogensbildung 0,2 0,2 1,5 1,5 1,8 1,9
Sonstige Personalzusatzkosten (Wohnungs- und Familienbeihilfe, 49 4,6 53 49 4,9 56

Berufsausbildung etc.)
Personalzusatzkosten insgesamt 43,4 46,2 54,6 62,8 71,8 77,5

! Arbeiter und Angestellte im Verarbeitenden Gewerbe; nur Unternehmen ab 50 Beschftigte.
Quellen: Edmund He mm e r: Freiwillige Sozialleistungen der Betriebe, KéIn 1983, S. 20; Zahlen fiir 1981: Anlage zu iw-eil (Presseinforma-
tionen des Instituts der deutschen Wirtschaft), 9. Jg., Nr. 36 (2. August 1983), Tabelle 1. Die Berechnungen beruhen auf den Erhebungen des Sta-

tistischen Bundesamtes.

Gesetzliche Sozialleistungen

Bei den gesetzlichen Sozialvorschriften kdnnen je
nach Art der Vorschrift sowohl in den oberen als auch in
den unteren UnternehmensgroBenklassen Mehrbela-
stungen auftreten. In der Regel zeigt dabei die Bela-
stungsentwicklung eine mit zunehmender Beschaftig-
tenzahl entweder steigende oder fallende Tendenz. Bei
Schwellenwerten, die den Geltungsbereich der Vor-
schrift auf Unternehmen mit einer Mindestbeschaftig-
tenzahl beschranken, sind jedoch auch Belastungs-
spriinge denkbar: Hier kdnnen kleinere Unternehmen
wegen der fur sie geltenden Ausnahmeregelungen und
groBe Unternehmen wegen der mit steigender Unter-
nehmensgréBe tendenziell abnehmenden Belastungs-
wirkung der Vorschriften weniger stark belastet werden.

Bei den Arbeitgeberbeitrdgen zur Sozialversicherung
bedeutet in der betrieblichen Praxis die Proportionalitat
der Pflichtbeitrage zum Entgelt keine gleichméBige Be-
lastung der Unternehmen. Auch bei gleicher Lohninten-
sitat der Produktion kdnnen sich fiir Unternehmen un-
terschiedlicher GroBe Belastungsdifferenzen ergeben,
denn die Konstanz der prozentualen Belastung des Ent-
gelts wird durch Beitragsbemessungsgrenzen unter-
brochen. Da mit der GréBe der Unternehmung tenden-
ziell der Anteil von Arbeitnehmern, deren Bezahlung die
Bemeséungsgrenze Ubersteigt, zunimmt, sinkt mit
wachsender UnternehmensgréBe der prozentuale An-
teil der Arbeitgeberbeitrage an der gesamten Lohn- und
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Gebhaltssumme. Hinzu kommt, daf bei kleineren Unter-
nehmen die Arbeitgeberbeitrage zur Sozialversiche-
rung einen hoheren Anteil an den Personalnebenkosten
und den Personalkosten insgesamt haben, weil diese
Kosten in Kleinunternehmen deutlich geringer als in
GroBunternehmen sind. Eine Erhdhung von Beitrags-
satzen und Bemessungsgrundlagen |aBt deshalb die
Personal- und Personalnebenkostenin kleineren Unter-
nehmen prozentual starker ansteigen als in gréBeren
Unternehmen. Diesen unternehmensgréBenspezifi-
schen Belastungsunterschieden kommt im Verhaltnis
zu den Soziallasten insgesamt eine hohe Bedeutung
zu: Die Arbeitgeberpflichtbeitrage zur Sozialversiche-
rung stehen bei den Personalnebenkosten nach der
Vergiitung von arbeitsfreien Tagen an zweiter Stelle.
1981 machten die Sozialversicherungsbeitrage im
Durchschnitt aller Unternehmen mit 5507 DM je Arbeit-
nehmer 27,4 % der Personalnebenkosten aus; ihr An-
teil an den gesamten Personalkosten lag bei 11,8 %85,

Bei den Arbeitgeberbeitrdgen zur Unfallversicherung
1aBt sich in ahnlicher Weise eine Mehrbelastung der
kleineren Unternehmen nachweisen. Dieser stehen je-
doch geringere Belastungen durch Unfallverhitungs-
und ArbeitsschutzmaBBnahmen gegeniber, wobei zu
vermuten ist, daB sich bei der Saldierung der Be- und
Entlastungseffekte eher eine Nettoentlastung der klei-
neren Betriebe ergibt. Die statistisch nachweisbare

8 vgl.a.a.0., S. 35.

WIRTSCHAFTSDIENST 1985/V



SOZIALPOLITIK

Tabelle 2

Personalzusatzkosten nach Bestimmungsgriinden
und UnternehmensgroéBenklassen

Unternehmens- Anteil an den gesamten Personalkostenin %
groBe (Zahlder
Arbeitnehmer)
gesetzliche Personal-  tarifliche und betriebliche
zusatzkosten Personalzusatzkosten
1972 1978 1981 1972 1978 1981
10- 49 - 21,0 208 - 160 178
50- 99 177 209 206 135 168 185
100 - 199 177 205 203 142 178 185
200 - 499 177 201 200 156 189 207
500 — 999 175 196 196 169 209 224
1000 und mehr 174 191 191 20,0 248 270
insgesamt:
10 und mehr - 197 197 - 21,5 233
50 und mehr 175 196 195 178 222 242

Quellen: Edmund Hemmer: Personalzusatzkosten, Koéin
1981, S. 31; Statistisches Bundesamt (Hrsg.): Personal- und Personal-
nebenkostenerhebungen, Heft 1, 1981, Stuttgart, Mainz 1983, S. 34-41;
eigene Berechnungen. Fiir 1975 weist das Statistische Bundesamt ge-
setzliche und tarifliche sowie betriebliche Personalzusatzkosten nicht
getrennt aus.

Mehrbelastung durch Unfallversicherungsbeitrage durf-
te daher kaum Auswirkungen auf die Unternehmens-
groBenstruktur haben. Da zudem die Mehrbelastung zu
groBen Teilen Uber die intervenierende Variable Ar-
beitssicherheit erklarbar ist, kann ein direkter Zusam-
menhang zwischen UnternehmensgréBe und Héhe der
Unfaliversicherungsbeitrdge ausgeschlossen werden.

Der statistisch nachweisbare Zusammenhang eines
mit steigender UnternehmensgréBe sinkenden Anteils
der Unfallversicherungsbeitrdge an den gesamten Per-
sonalkosten ist die Folge der insgesamt niedrigeren
Personalaufwendungen in kleinen und mittleren Unter-
nehmen. Er kann nicht ohne weiteres als Indiz fir eine
Mehrbelastung kleinerer Unternehmen angesehen wer-
den.

Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall

Bei der Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall lassen
sich unternehmensgréBenspezifische Belastungsun-
terschiede nachweisen. Ein Zusammenhang zwischen
BetriebsgroBe und Arbeitsunféhigkeit kann Uber die
Definition von Krankheit bestehen. Denn ausschlagge-
bend fur die Einschatzung der Arbeitsféhigkeit eines Ar-
beitnehmers ist in vielen Fallen nicht eine objektiv fest-
stellbare gesundheitliche Beeintrdchtigung, sondern
die subjektive Empfindung dieser Beeintrachtigung.
Kleinere Organisationsformen, die den sozialen Zu-
sammenhalt férdern, aber auch eine soziale Kontrolle
durch die Arbeitskollegen ermdglichen, fihren daher zu

WIRTSCHAFTSDIENST 1985/V

einem niedrigeren Krankenstand®. Hinzu kommt, daB
mit steigender BetriebsgréBe die durchschnittliche Ho-
he der Lohne und Gehalter zunimmt. Die beiden gleich-
laufenden Belastungsentwicklungen lassen die Auf-
wendungen fur die Entgeltfortzahlung mit wachsender
UnternehmensgroBe steigen: In der héchsten Unter-
nehmensgroBenklasse lagen sie 1981 etwa doppelt so
hoch wie in der niedrigsten GréBenklasse.

Belastungen entstehen jedoch auch durch Stérungen
des Produktionsgeschehens und durch das Risiko ei-
nes Uberdurchschnittlich hohen Krankenstandes. Hier
sind kleinere Unternehmen tendenziell starker belastet
als groBere. Betriebe mit bis zu 20 Arbeitnehmern kénn-
nen allerdings an einem Ausgleichsverfahren nach § 10
Lohnfortzahlungsgesetz teilnehmen; dadurch wird das
far diese Betriebe an sich hohere Risiko entsprechend
verringert.

Im Bereich des Mutterschutzes werden die Unterneh-
men durch Beschéftigungsverbote, Stillpausen, den Ar-
beitgeberzuschuf3 zum Mutterschaftsgeld und den Mut-
terschaftsuriaub belastet. Die Hohe der Belastung
héngt dabei in erster Linie vom Anteil der schwangeren
Frauen und jungen Mitter an der Gesamtbelegschaft
und von der jeweiligen Produktionsstruktur ab. Kleinere
Betriebe werden insofern Uberdurchschnittlich stark be-
lastet, als bei ihnen der Ausfall eines weiblichen Arbeit-
nehmers eine verhaltnismaBig groBe Personalminde-
rung darstellt und der ArbeitgeberzuschuB3 zum Mutter-
schaftsgeld einen entsprechend hohen Anteil an den
gesamten Personalkosten hat. Die Belastungen durch
Mutterschutzvorschriften sind hier zudem nicht kalku-
lierbar, da bei geringen Arbeitnehmerzahlen ein Risiko-
ausgleich durch das , Gesetz der groBen Zahl* im Kol-
lektiv innerhalb des Unternehmens unmdglich ist.

Kiindigungsschutzvorschriften

UnternehmensgréBenspezifische Belastungsunter-
schiede kénnen auch bei den Kindigungsschutzvor-
schriften nachgewiesen werden. Empirische Erhebun-
gen lassen den SchluB zu, daB der Kindigung seitens
des Arbeitgebers als Instrument zur Anpassung der Be-
schaftigtenzahl an die Produktionserfordernisse in klei-
nen Betrieben eine héhere Bedeutung zukommt als in
mittleren und groBen Betrieben'. Kiindigungsschutz-
vorschriften kénnen daher Kleinbetriebe in einem deut-
lich hdheren MaB belasten und in ihrer Anpassungsfa-
higkeit behindern als Mittel- und GroBbetriebe.

® Vgl. HorstE. KGster: Analyse der soziologisch relevanten Ursa-
chen des Krankenstandes, Diss., KéIn 1968, S. 312.

% vgl. Josef Falke, Armin Hélland, Barbara Rhode, Ga-
briele Zimmermann: Kindigungspraxis und Kindigungsschutz
in der Bundesrepublik Deutschland, Bonn 1981, S. 74.
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Ausnahmeregelungen fur Kleinstunternehmen'' ver-
mindern die héhere Belastung kleinerer Unternehmen
nur, solange die Beschaftigtenzahl den jeweiligen
Schwellenwert nicht Gibersteigt. Da zudem nicht in allen
Kundigungsschutzvorschriften  Ausnahmeregelungen
vorgesehen sind, werden auch Kleinstbetriebe nicht
vollstandig von kindigungsschutzbedingten Belastun-
gen befreit.

Méglichkeiten der Personalreduzierung, die nicht den
Kundigungsschutzvorschriften unterliegen, also etwa
einvernehmliche Aufhebungsvertrage mit Abfindungs-
zahlungen, werden von groBeren Unternehmen weitaus
haufiger angewandt als von kleineren Unternehmen.
Kleinere Unternehmen sind daher verstarkt auf Kindi-
gungen angewiesen und werden infolgedessen in ei-
nem hohen MaBe durch Kindigungsbeschrankungen
belastet. Das finanzielle Gewicht solcher Einschrankun-
gen der Vertragsfreiheit durch gesetzliche Kiindigungs-
schutzvorschriften 148t sich jedoch nicht erfassen.

Die empirisch beobachtbare geringere Anzahl von
Kundigungen jeglicher Form in gréBeren Betrieben im
Vergleich zu kleineren deutet darauf hin, daB diese Un-
ternehmen entweder weniger als Kleinbetriebe zu Per-
sonalverminderungen gezwungen sind oder die Beleg-
schaft im Rahmen der allgemeinen Fluktuation ohne
Entlassungen oder Kiindigungen den Produktionserfor-
dernissen anpassen kénnen. Mit steigender Unterneh-
mensgréBe nimmt auch aus diesem Grund die Bela-
stungswirkung von Schutzvorschriften eher ab. Insge-
samt kann daher davon ausgegangen werden, daf3 die
Belastungswirkung der Kindigungsschutzvorschriften
mit wachsender UnternehmensgréBe sinkt.

Arbeitssicherheitsvorschriften

Im Bereich der Arbeitssicherheitsvorschriften hangt
das Ausman der Belastungswirkung von der Zahl derin
einem Unternehmen beschaftigten Arbeitnehmer ab.
So folgt aus dem verhaltnismaBig hohen Anteil kleiner
Betriebe, die von den Vorschriften des Arbeitssicher-
heitsgesetzes befreit sind, daB Kleinbetriebe im Bereich
des Arbeitsschutzes geringeren Belastungen unterlie-
gen als groBe Unternehmen. Daneben ist aber auch ei-
ne mit steigender Beschaftigtenzahl zunehmende Ent-
lastung zu beobachten. Die Unfallverhitungsvorschrif-
ten erlauben vielfach eine Verminderung der auf den
einzelnen Arbeitnehmer entfallenden Einsatzzeit von
Betriebsarzten und Sicherheitsfachkraften, sobald die
Beschéaftigtenzahl eine bestimmte Héhe (iberschrei-
tet'2. Dadurch ergibt sich eine verhaltnismaBig hohe Be-

" Der erste Abschnitt des Kiindigungsschutzgesetzes gilt nur fur Be-
triebe, die in der Regel nicht mehr als funf Arbeitnehmer (ausschlieBlich
der Auszubildenden) beschaftigen.
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lastung fiir alle Betriebe, die einerseits zu groB3 sind, um
Ausnahmeregelungen in Anspruch nehmen zu kénnen,
andererseits aber nicht gro3 genug sind, um in den Ge-
nuB verringerter Einsatzzeiten zu gelangen.

Ein Sozialplan muB nach den Vorschriften des Be-
triebsverfassungsgesetzes bei Betriebsanderungen
und Massenentlassungen aufgestellt werden. Diese
Vorschrift gilt jedoch nur fur Betriebe, die mehr als 20 Ar-
beitnehmer beschéftigen. Weitere unternehmensgré-
Benspezifische Belastungsunterschiede ergeben sich
aus den Kriterien, die das Bundesarbeitsgericht fur ei-
nen erheblichen Personalabbau (Massenentlassun-
gen) festgelegt hat'3. Unter der Annahme, daB die Bela-
stungswirkung der Sozialplanvorschriften dann beson-
ders hoch ist, wenn bereits bei der Entlassung eines
prozentual geringen Teils der Belegschaft ein Sozial-
plan aufgestellt werden muB, nimmt die Belastung ab ei-
ner Mindestbeschaftigtenzahl von 21 Arbeitnehmern
mit steigender BetriebsgroBe tendenziell zu. Dieser Be-
lastungseffekt wird dadurch verstarkt, daB nur Betriebe,
in denen ein Betriebsrat besteht, sozialplanpflichtig
sind, und die Betriebsrathaufigkeit mit wachsender Un-
ternehmensgroBe steigt. Insgesamt kann daher von ei-
ner vollstdndigen Entlastung aller Kleinbetriebe mit we-
niger als 20 Beschéftigten und einer Minderbelastung
von Mittelbetrieben ausgegangen werden.

Bei der Analyse der Belastungswirkungen betriebs-
verfassungsrechtlicher Organe bieten die gesetzlichen
Vorschriften nur unzureichende Anhaltspunkte: Nicht in
allen Betrieben, fir die entsprechende Einrichtungenim
Gesetz vorgesehen sind, wurden diese auch tatsachlich
errichtet. Die aus den Regelungen des Betriebsverfas-
sungsgesetzes ableitbare deutliche Mehrbelastung von
kleineren Betrieben wird durch die in dieser Unterneh-
mensgroBenklasse geringere Betriebsrathaufigkeit zu-
mindest teilweise kompensiert. Dies bedeutet jedoch
keine Entlastung im jeweiligen Einzelfall: Soweit Vertre-
tungsorgane nach dem Betriebsverfassungsgesetz er-
richtet wurden, entspricht der theoretischen auch eine
tatsachliche Mehrbelastung.

Beschrankt man die Analyse auf die in der betriebli-
chen Praxis anfallenden Kosten der betriebsverfas-
sungsrechtlichen Organe, so laBt sich auf der Grundla-

'2 Siehe dazu die einzelnen Unfallverhiitungsvorschrifien der Berufs-
genossenschaften, die als autonome Rechtsnormen fir alle Mitglieder
(Arbeitgeber) und Versicherten (Arbeitnehmer) des Unfallversiche-
rungstragers verbindlich und kraft Gesetzes mit BuBgeld bewehrt sind.

3 Beschliisse 1 ABR 17/77, 1 AZR 878/77 und 1 ABR 28/78 des Bun-
desarbeitsgerichts. n dem geplanten Beschaftigungsférderungsgesetz
1985 ist die Einfligung eines § 112a in das Betriebsverfassungsgesetz
vorgesehen, in dem die Obergrenzen flr sozialplanfreie Entlassungen
vom Gesetzgeber geregelt werden.

' vgl. Horst-Udo Niedenhoff: Die Kosten des Betriebsverfas-
sungsgesetzes, Kéln 1984.
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ge empirischer Erhebungen eine mit steigender Unter-
nehmensgréBe zunehmende Belastung nachweisen'.

Ausnahmeregelungen

UnternehmensgréBenspezifische Belastungswirkun-
gen resultieren bei den gesetzlichen Regelungenim So-
zialbereich vor allem aus den in vielen Gesetzen vorge-
sehenen Ausnahmeregelungen fiir bestimmte Unter-
nehmensgréBenklassen's. Solche Ausnahmeregelun-
gen werden in der Regel mit der Annahme begriindet,
daB die jeweilige Sozialvorschrift Unternehmen unter-
halb der vorgesehenen Schwellenwerte in tiberdurch-
schnittlich starkem MaB belaste. Dem liegt die Uberle-
gung zugrunde, daB entweder die Belastungswirkung
der Sozialregelung mit sinkender Beschaftigtenzahl zu-
nimmt oder aber daB gro3e Unternehmen aufgrund von
Produktionsvorteilen (economies of scale) bzw. wegen
ihrerbesseren Ertragslage die Belastung leichter tragen
kénnten als kleinere Unternehmen.

Ausnahmeregelungen, die bei einer bestimmten
Beschaftigtenzahl einsetzen, sind jedoch nicht geeig-
net, unternehmensgroBenspezifische Belastungsunter-
schiede zu beseitigen. Zum einen ist die Wahl des je-
weiligen Schwellenwertes notwendigerweise willkir-
lich: Bei keiner der beschriebenen Sozialregelungen
entstiinde die Belastungswirkung ohne Vorgabe eines
Schwellenwertes exakt bei einer bestimmten Zahl von
Beschéftigten. Zum anderen werden durch die Einfiih-
rung von Schwellenwerten die Belastungsunterschiede
zwischen Unternehmen, die unterhalb der jeweiligen
Grenze liegen, und Unternehmen oberhalb des Schwel-
lenwertes verstarkt. SchlieBlich erhdhen Schwellenwer-
te bei dynamischer Betrachtung auch den Belastungs-
anstieg, wenn durch Neueinstellungen die jeweilige
Grenze Uberschritten wird. Sie stellen damit fiir die Un-
ternehmung ein Wachstumshemmnis dar.

Tarifliche Sozialleistungen

Bei tarifvertraglichen Regelungen im Sozialbereich
werden normalerweise keine Ausnahmeregelungen fur
bestimmte Unternehmensgrofien vereinbart. Im statisti-
schen Durchschnitt kdnnen unternehmensgréBenspe-
zifische Belastungsunterschiede jedoch dann auftreten,
wenn Sozialleistungen in Tarifbereichen mit einem ho-
hen Anteil bestimmter UnternehmensgréBen vereinbart
wurden. Vielfach sind die Regelungen in Bereichen mit
Uberwiegend grofen Unternehmen groBzigiger und
teurer als in Bereichen mit Gberwiegend kleinen Unter-
nehmen'®,

Bei dynamischer Betrachtung 1aBt sich jedoch eine

Mehrbelastung insbesondere der kleinen Unternehmen.
nachweisen: Tarifliche Sozialleistungen werden von
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groBen Unternehmen oft ohnehin als freiwillige Leistun-
gengewdhrt, sodaB die zu einem spateren Zeitpunkt er-
folgende tarifvertragliche Vereinbarung nur kleine Un-
ternehmen, die die Leistungen bisher nicht gewahrt ha-
ben, zuséatzlich belastet.

Uberdurchschnittliche Belastungen kleiner Unterneh-
men kénnen auch entstehen, wenn die Leistungspflicht
an den Eintritt bestimmter Voraussetzungen (Erreichen
eines bestimmten Lebensalters oder einer bestimmten
Betriebszugehdrigkeit, Erkrankung etc.) gebunden ist.
Der Erwartungswert der Sozialbelastung ist hier zwar
von der Beschattigtenzahl unabhangig, doch verteilt
sich die Belastung bei Eintritt des Risikos in GroBunter-
nehmen auf eine groBe Arbeitnehmerzah! und erhéht
die Personalkosten in einem geringeren MaBe als in
kleineren Unternehmen. Derartige unternehmensgro-
Benspezifische Belastungsdifferenzen kdnnen vermie-
den werden, wenn entsprechende Sozialleistungen von
gemeinsamen Einrichtungen mehrerer Unternehmen
gewahrt werden.

Von tarifvertraglichen Vereinbarungen Uber die Re-
gelarbeitszeit gehen keine unternehmensgréBenspezi-
fisch unterschiedlichen Belastungswirkungen aus, da
hier zwischen Tarifbereichen mit verschiedener Unter-
nehmensgroBenstruktur nur verhaltnismaBig geringe
Unterschiede bestehen. Die Héhe der Belastung durch
eine Verkiirzung der Wochenarbeitszeit hangt in erster
Linie vom Anteil der Faktoren Arbeit und Kapital an den
Gesamtkosten der Produktion und der auf beide Fakto-
ren entfallenden Verteuerung ab. Die Unternehmens-
gréBe ist dabei ohne Bedeutung, da sich der oft be-
hauptete Zusammenhang zwischen lohnintensiver Pro-
duktion und geringer Beschéftigtenzahl fir den Ge-
samtbereich der Wirtschaft nicht nachweisen 1a6t. Dies
schlieBt nicht aus, daB eine Verkirzung der Wochenar-
beitszeit kieinere Unternehmen im Einzelfall besonders
stark belasten kann, weil sie den Arbeitszeitausfall nicht
durch die Einstellung eines zusatzlichen Arbeitnehmers
kompensieren kénnen. Dem steht jedoch die in Kleinbe-
trieben oft groBere Flexibilitat des Produktionsprozes-
ses gegeniiber.

Urlaubsregelungen und Sonderzuwendungen

Tarifvertragliche Urlaubsregelungen verursachen bei
groBen Unternehmen hohere Aufwendungen als bei
kleinen Unternehmen. 1981 wurden in der untersten

'S Zu den einzelnen Schwellenwerten fiir gesetzliche Sozialvorschrif-
ten siehe Ulrich J. Giebel: Sozialleistungen und Unternehmens-
groBenstruktur, a.a.0., S. 329 ff.

'8 Eine reprasentative Ubersicht Giber diese Regelungen findet sich in:
Bundesministerium fir Arbeit und Sozialordnung (Referat il a 1): Tarif-
vertragliche Regelungen in ausgewahlten Wirtschafts- und Dienstiei-
stungsbereichen, Stand 31. 12. 1984, Bonn 1985.

249



SOZIALPOLITIK

UnternehmensgréBenklasse 120 % des Bruttomonats-
verdienstes fiur die Vergitung von Urlaubstagen aufge-
wendet, in der obersten GréBenklasse waren es 138 %.
Da der durchschnittlich gewahrte Urlaub fast das Dop-
pelte des gesetzlichen Urlaubsanspruchs'” betrug,
durfte knapp die Halfte dieser Aufwendungen auf tarif-
vertragliche Vereinbarungen zuriickzufihren sein. An
den gesamten Personalkosten haben die Aufwendun-
gen fir den zusatzlichen Tarifurlaub einen Anteil von
knapp 4 %®.

Da der tarifvertragliche Urlaubsanspruch nicht nach
UnternehmensgréBenklassen differenziert ist, lassen
sich die empirisch nachweisbaren Belastungsunter-
schiede nur damit erklaren, daB in Tarifbereichen mit
Uberdurchschnittlich vielen groBen Unternehmen héhe-
re Urlaubsanspriche bestehen als in Bereichen mit
Uberwiegend kleinen Unternehmen. So lag 1981 der ta-
rifvertragliche Grund- und Endurlaub in Gartenbau,
Land- und Forstwirtschaft und im Baugewerbe deutlich
niedriger als bei Bergbau und Energiewirtschaft oder
den Investitionsgliterindustrien'®. Hinzu kommt, daB mit
zunehmender UnternehmensgroBe die Hohe des
durchschnittlichen Arbeitsentgelts und damit auch die
Entgeltfortzahlung wahrend der Urlaubszeit ansteigt.

Bei der Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall, die uber
die gesetzlichen Anforderungen hinausgeht, nehmen
die Aufwendungen tendenziell mit der GréBe des Unter-
nehmens zu: In der obersten UnternehmensgréBen-
klasse liegen sie etwa zweieinhalbmal so hoch wie in
der untersten GroBenklasse. Die Belastung ist mit
durchschnittlich 12 DM pro Jahr und Arbeitnehmer je-
doch auBerst gering und fallt mit einem Anteil von 0,26
Promille der Personalkosten insgesamt kaum ins Ge-
wicht?,

Auch bei den tariflichen Sonderzuwendungen (Jah-
ressonderzahlung und Urlaubsgeld) nehmen die Auf-
wendungen mit steigender UnternehmensgréBe zu. lhr
Anteil an den Personalkosten insgesamt lag 1981 mit
8,54 % der Personalkosten bei GroBunternehmen
(mindestens 1000 Beschaftigte) Uber dem Durchschnitt
(7,73 %), wahrend Unternehmen mit weniger als 500

'7 Das Bundesurlaubsgesetz schreibt eine Mindestdauer von 18 Werk-
tagen, i.e. 15 Arbeitstagen, vor; die durchschnittliche Urtaubsdauer lag
1984 bei 29 Arbeitstagen (Lothar Clasen: Arbeitsbedingungen
1984, S. 11, in: Bundesarbeitsblatt 3/1985, S. 5-14).

'® 1981 muBten im Durchschnitt 1,33 Bruttomonatsgehalter fir Ur-
laubsvergitungen aufgewendet werden, was rein rechnerisch einem
Urlaub von 29 Arbeitstagen (davon 15 gesetzlich vorgeschrieben) ent-
spricht. Diese Aufwendungen hatteninsgesamt einen Anteil von 7,84 %
an den gesamten Personalkosten. Vgl. Statistisches Bundesamt
(Hrsg.): Personal- und Personalnebenkostenerhebungen, Heft 1, 1981,
a.a.0.,S.23und S. 24, 34-41.

' Vgl. WSI-Tarifarchiv: Tarifvertragliche Urlaubsdauer in ausgewahl-
ten Tarifbereichen, Stand April 1981, Diusseldorf 1981, S. XVIII.
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Beschéftigten deutlich geringer belastet waren (5,10 bis
6,88 %). Tariflichen Sonderzuwendungen kommt im
Rahmen der Soziallasten eine verhaltnismaBig groBe
Bedeutung zu, da sie bei den Personalnebenkosten
nach den Arbeitgeberbeitragen zur Sozialversicherung
(11,79 %) und der VerglUtung von Urlaubstagen
(7,84 %) mit 7,43 % den drittgroBten Anteil an den Per-
sonalkosten haben und bei den tarifvertraglich beding-
ten Personalnebenkosten an erster Stelle stehen?'.

Uber vermégenswirksame Leistungen bestehen in
den einzelnen Tarifbereichen auBerst unterschiedliche
Vereinbarungen. Die durchschnittlichen Aufwendungen
liegen in Bereichen mit Uberwiegend groBen Unterneh-
men deutlich hoher als in Bereichen mit eher kleinen
Unternehmen; entsprechend nehmen die empirisch
nachweisbaren Aufwendungen in der Gesamtwirtschaft
mit wachsender UnternehmensgréBe zu. Betrachtet
man jedoch den Anteil der Aufwendungen an den ge-
samten Personalkosten als Indiz fir die Belastungswir-
kung, so werden groBe Unternehmen unterdurch-
schnittlich und kleinere Unternehmen tiberdurchschnitt-
lich stark belastet. Diese Minderbelastung groBer Unter-
nehmen ist jedoch allein auf die dort insgesamt héheren
Arbeitsentgelte und Sozialleistungen zurlckzufihren;
von einer absoluten Minderbelastung kann daher keine
Rede sein?2.

Durch die in Rationalisierungsschutzabkommen ver-
einbarten Regelungen werden kleine Unternehmen ten-
denziell starker belastet als gréBere Unternehmen. Die-
se aus der theoretischen Analyse ableitbare Aussage
muB jedoch bei einer empirischen Uberprifung einge-
schrankt werden, denn Rationalisierungsschutzabkom-
men werden in Tarifbereichen mit Gberwiegend groen
Unternehmen haufiger abgeschlossen als in Bereichen
mit Uberwiegend kleinen Unternehmen. Ob und inwie-
weit die theoretische Mehrbelastung kleiner Unterneh-
men durch die Minderbelastung, die aus der Ungleich-
verteilung der UnternehmensgréBen im Geltungsbe-
reich dieser Abkommen folgt, kompensiert wird, kann
nicht abschlieBend beurteilt werden.

Freiwillige Sozialleistungen

Die Belastung durch freiwillige Sozialleistungen
nimmt mit steigender UnternehmensgréBe zu®, Mit
wachsender Beschéftigtenzahl steigt der Anteil der Un-
ternehmen, die freiwillige Sozialleistungen gewé&hren.

20 Vgl. Statistisches Bundesamt (Hrsg.): Personal- und Personalne-
benkostenerhebungen, Heft 1, 1981, a.a.0., S. 34-41.

2" vgl.a.a.0.
2 ygl.a.a.0.
3 yvgl.a.a.0.
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GroBere Unternehmen werden dabei wegen der zuneh-
menden Haufigkeit der Leistungsgewé&hrung im statisti-
schen Durchschnitt tendenziell héher belastet als klei-
nere Unternehmen.

Mit zunehmender Beschétftigtenzahl steigt bei den
meisten freiwilligen Sozialleistungen sowie bei den frei-
willigen Sozialleistungen insgesamt auch die durch-
schnittliche Héhe der Aufwendungen fir die Leistun-
gen. GréBere Unternehmen werden wegen der héheren
durchschnittlichen Aufwendungen je Arbeitnehmer ten-
denziell starker belastet als kleinere. Dies giltim Gegen-
satz zur Leistungshaufigkeit nicht nur fiir die Unterneh-
mensgroBenklasse insgesamt, sondern auch fur dieje-
nigen Unternehmen, die diese Leistungen gewéhren.

Trotz der in vielen Fallen gegebenen Wirkung einer
rechtlichen Bindung?® kénnen freiwillige Sozialleistun-
gen zum Teil dem gestaltungsfahigen Aufwand der Un-
ternehmung zugerechnet werden. Soweit freiwillige So-
zialleistungen gekirzt oder abgebaut werden kdnnen,
tritt eine Belastung des Unternehmens durch die Ein-
schrankung seiner Dispositionsfreiheit und Anpas-
sungsfahigkeit nicht ein: Insofern ist die Qualitat der Be-
lastungswirkung bei freiwilligen Sozialleistungen an-
ders zu bewerten als bei gesetzlichen und tarifvertragli-
chen Sozialleistungen.

Betriebliche Altersversorgung

Bei der betrieblichen Altersversorgung ergeben
sich unternehmensgréBenspezifische Belastungsun-
terschiede in erster Linie dadurch, daf3 entsprechende
Einrichtungen nicht in allen UnternehmensgréBenklas-
sen gleichermaBen verbreitet sind. Mit steigender Be-
schaftigtenzahl nimmt der Anteil der Unternehmen mit
betrieblicher Altersversorgung zu; er lag 1981 in der
obersten GroBenklasse fast doppelt so hoch wie in der
untersten®,

Auch die verschiedenen Gestaltungsformen der be-
trieblichen Altersversorgung weisen unternehmensgro-
Benspezifische Haufigkeiten auf®®, Wahrend der Anteil
der Unternehmen mit Direktzusagen mit steigender Be-

"2 vgl. Ludger Backhaus: Die arbeitnehmerbegiinstigende be-
triebliche Ubung in der Rechtsprechung des BAG, in: Arbeit und Recht,
31.Jg., H. 3(Marz 1983), S. 65-75; und Hugo Seiter: Die Betriebs-
ubung, Dusseldorf 1967.

25 Bundestagsdrucksache 8/2377: Erginzender Bericht der Bundesre-
gierung Uber die Erfahrungen bei der Durchfihrung des Gesetzes zur
Verbesserung der betrieblichen Altersversorgung, Tabelle 1.

% ygl. Gustav-Adolf Werner, Wolfgang Hagen: Betriebliche
Altersversorgung, Miinchen 1982, S. 175.

27 gtatistisches Bundesamt (Hrsg.): Personal- und Personalnebenko-
stenerhebungen, Heft 1, 1981, a.a.O., S. 34-41.

% vgl.aa.0.
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schéftigtenzahl zunimmt und dies tendenziell auch fur
Unterstitzungkassen gilt, geht der Anteil der Unterneh-
men mit Direktversicherungen in signifikanter Weise zu-
rick. Bei Pensionskassen liegt sowohl der Anteil der
kleinsten als auch der der groten Unternehmensklasse
deutlich Gber dem Durchschnitt; bei der Hoherversiche-
rung ist keine eindeutige Tendenz zu erkennen. Diese
Entwicklung der Anteilswerte legt den SchluB nahe, daB
kleine Unternehmen Unkalkulierbarkeit, Haftung und
Verpflichtungswirkung als starke Belastung empfinden
und daher verhéltnismaBig hohe Beitragsleistungen an
Versicherungen vorziehen, wahrend groBe Unterneh-
men umgekehrt die finanziell-liquiditdtsméaBige Bela-
stung zu minimieren suchen und daflr Unkalkulierbar-
keit, Haftung und Bindungswirkung in Kauf nehmen. Die
Vorteile der eigenkapitalahnlichen Effekte von Pen-
sionszusagen werden deshalb in erster Linie von gro-
Ben Unternehmen wahrgenommen.

Quantifiziert man die Belastungswirkung der betrieb-
lichen Altersversorgung als Aufwendungen der Unter-
nehmen je Arbeitnehmer, so nimmt die Belastung mit
steigender UnternehmensgréBe zu. 1981 waren die
Aufwendungen in der obersten UnternehmensgréBen-
klasse neuneinhalbmal so hoch wie in der untersten?,
Diese Tendenz gilt auch dann, wenn in die Analyse nur
Unternehmen mit betrieblicher Altersversorgung einbe-
zogen werden und so die in den oberen GréBenklassen
haufigere Gewahrung der betrieblichen Altersversor-
gung vernachlassigt wird. Die Mehrbelastung groBer
Unternehmen besteht also nicht nur im statistischen
Mittel aller Unternehmen, sondern auch im Durchschnitt
derjenigen Unternehmen, die ihren Mitarbeitern eine
betriebliche Altersversorgung zukommen lassen. Ein-
schrankend muB allerdings bertcksichtigt werden, daf3
ein GroBteil der Aufwendungen bei GroBunternehmen
in die Pensionsriickstellungen flieBt und damit dem Be-
trieb in eigenkapitaldhnlicher Form weiter zur Verfu-
gung steht, wahrend die Aufwendungen der Kleinbetrie-
be meist nur in Form von Versicherungsbeitragen erfol-
gen und so dem Betrieb entzogen werden.

Bei Gratifikationen und Beteiligungen nehmen die
Aufwendungen je Arbeitnehmer mit steigender Be-
schaftigtenzahl zu®®, Das gleiche gilt fiir den Anteil der
Aufwendungen an den Personalkosten insgesamt; er
liegt in der obersten UnternehmensgréBenklasse mit
5,82 % doppelt so hoch wie in der niedrigsten GréBen-
klasse (2,93 %).

Die empirischen Erhebungen Uber freiwillige Sozial-
leistungen im Bereich von Fiirsorge und Gesundheit
lassen keinen auch nur tendenzmaBigen Zusammen-
hang zwischen der Zahl der Beschéftigten und den Auf-
wendungen je Arbeitnehmer erkennen. Bei Leistungen
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jedoch, deren Gewahrung mit Skalenvorteilen (econo-
mies of scale) verbunden ist (Kantinen, Sportanlagen,
Sozialberatung), kdnnen kleine Betriebe starker bela-
stet werden als grof3e Unternehmen.

Auch bei freiwilligen Sozialleistungen auf dem Gebiet
des Verkehrs sind keine Anhaltspunkte fur unterneh-
mensgroBenspezifische Belastungsunterschiede zu er-
kennen.

Im Bereich der Wohnungshilfe lassen sich mit zuneh-
mender Beschaftigtenzahl steigende Aufwendungen
der Unternehmen nachweisen®. In der obersten Unter-
nehmensgroBenklasse wurde 1981 durchschnittlich
das Finfzigfache der Pro-Kopf-Aufwendungen der un-
tersten GroBenklasse aufgewandt. Beschrankt man
den Vergleich jedoch auf diejenigen Unternehmen, die
tatsachlich Aufwendungen fur die betriebliche Woh-
nungsfirsorge tatigen, sind die Aufwendungen sowohl
bei Kleinunternehmen als auch bei GroBunternehmen
Uberdurchschnittlich hoch. Eine Minderbelastung klei-
ner Unternehmen ist also nur durch die geringere Hau-
figkeit der Leistungsgewahrung, nicht jedoch aufgrund
von tatsachlich niedrigeren Leistungen gegeben. Bei ei-
nem Anteil von etwa einem Promille der'gesamten Per-
sonalkosten |aBt sich der Wohnungsflrsorge insgesamt
nur eine relativ geringe Belastungswirkung zuordnen.

Ahnliches gilt fiir die Haushalts- und Familienhilfen
der Unternehmen. Hier erreichen die Aufwendungen
nur einen Anteil von 1,5 Promille der gesamten Perso-
nalkosten®. Die statistische Minderbelastung kleiner
Unternehmen resultiert auch hier allein aus der seltenen
Gewahrung der Leistungen; falls jedoch Familienunter-
stutzungen gewahrt werden, liegen sie in Kleinunter-
nehmen deutlich héher als in GroBunternehmen.

Wirtschaftspolitische Schlu3folgerungen

FaBt man die Analysen der verschiedenen Regelun-
gen im Sozialbereich zusammen, so zeigt sich, daf
zwar in vielen Fallen die Belastung der Unternehmen
von der Zahl der beschéftigten Arbeitnehmer abhéngt,
far den Gesamtbereich der Sozialregelungen jedoch
keine unternehmensgréBenspezifischen Belastungs-
unterschiede nachgewiesen werden kénnen. Die in der

2% vgl.a.a.0.
% vgl. a.a.0.

31 Zu den Méglichkeiten versicherungstechnischer Lésungen und Um-
lagevertahren im einzelnen siehe Ulrich J. Giebel: Sozialleistun-
gen und UnternehmensgréBenstruktur, a.a.0., S. 686-697.

%2 S0 hat das Bundessozialgericht in seinem Urteil 2 RU 31/83 vom 18.
Oktober 1984 ausdriicklich betont, daB es Sinn der gesetzlichen Grund-
lage der Beitragszulage sei, den Unternehmer zur Unfallverhiitung an-
zuhalten. Vgl. 0.V.: Bundessozialgericht hebt erzieherischen Charakter
der Beitragszulage hervor, in: Handelsblatt Nr. 234 vom 10. Dezember
1984, S. 4.
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wirtschaftspolitischen Diskussion vielfach geduBerte
Vermutung, dafB kleine Unternehmen durch Regelun-
genim Sozialbereich starker belastet werden als grof3e,
kann also nicht bestétigt werden.

Es wére deshalb im Hinblick auf eine moglichst
gleichméBige Belastung aller UnternehmensgréBen
falsch, durch entsprechende Ausnahmeregelungen ei-
ne generelle Entlastung kleiner und mittlerer Unterneh-
men anzustreben. Da die Arbeitnehmer in kleineren Be-
trieben nicht weniger schutzwiirdig sind als ihre Kolle-
gen in groBen Unternehmen, widersprechen solche
Ausnahmeregelungen im Grunde der sozialpolitischen
Intention der Vorschrift. Hinzu kommt, daB die Bela-
stungsunterschiede durch Ausnahmeregelungen ver-
gréBert werden, denn beim Uberschreiten einer be-
stimmten Beschéftigtenzahl steigt dann die Belastung
sprunghaft an. Der Abbau von Mehrbelastungen kann
daher zweckmaBiger durch eine Einschrankung der So-
zialregelung selbst als durch die Einschrankung ihres
Geltungsbereiches vorgenommen werden.

Bei einigen Sozialleistungen resultiert die Mehrbela-
stung kleiner Unternehmen aus der Tatsache, daB die-
se wegen ihrer geringen Beschéftigtenzahl keinen Risi-
koausgleich im Kollektiv vornehmen kénnen. In solchen
Fallen kann die Beseitigung unternehmensgroBenspe-
zifischer Belastungsunterschiede im Rahmen von versi-
cherungstechnischen Losungen und Umlageverfahren
erfolgen. Dadurch wird zwar nicht die durchschnittliche
Belastung vermindert, wohl aber das Risiko einer tber-
durchschnittlichen Belastung fiir das einzelne Unter-
nehmend',

Bei allen Sozialleistungen, von denen unternehmens-
gréBenspezifische Belastungswirkungen ausgehen,
solite schlieBlich geprift werden, ob das Unternehmen
Uberhaupt der ordnungspolitisch erwiinschte Finanzier
der Leistung ist. Im Bereich der Unfallversicherung ist
dies beispielsweise der Fall, weil Anreizwirkungen zur
Vermeidung von Arbeitsunféllen sich in erster Linie auf
den Arbeitgeber beziehen missen®. Der Schutz der
werdenden und jungen Mutter ist jedoch eine gesell-
schaftspolitische und keine betriebliche Aufgabe. Die
Finanzierung der Entgeltfortzahlung bei Beschafti-
gungsverboten und des Zuschusses zum Mutter-
schaftsgeld sollte deshalb durch die Allgemeinheit und
nicht durch das Unternehmen erfolgen.

In allen Fallen, in denen das Unternehmen nicht der
ordnungspolitisch erwinschte Finanzier einer Soziallei-
stungist, ist die Verlagerung der Soziallast auf die Allge-
meinheit oder den Arbeitnehmer anderen Verfahren zur
Beseitigung unternehmensgréBenspezifischer Bela-
stungsunterschiede vorzuziehen.
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